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บทความวิจัยช้ินน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ และความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานในหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงในประเทศไทย โดยใชแบบจําลองสมการโครงสราง 

(Structure Equation Model: SEM) เพ่ือนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการทําความเขาใจความรูสึกนึกคิด

ของพนักงานท่ีมีตอองคกร และจัดทําขอเสนอเชิงนโยบาย เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคล่ือนความสามารถ

ในการแขงขันขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยจากผลการศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลในทางบวกตอ

ความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย ตัวแปรปจจัยเชิงโครงสรางองคกร ปจจัยดานการ

ทํางาน/ลักษณะของงาน  และทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน ในขณะท่ีตัวแปรความตึงเครียดในการทํางาน

เปนปจจัยท่ีสงผลในทางลบตอความพึงพอใจ และความผูกพัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังน้ี 

เพ่ือใหองคกรสามารถยกระดับความพึงพอใจ และความผูกพันของพนักงานไดน้ัน จะตองมีกลยุทธในการ

บริหารจัดการท้ังในระยะส้ัน และระยะยาว โดยกลยุทธระยะส้ัน ประกอบดวย การยกระดับความพึงพอใจ

ในประเด็นเรื่องภาวะผูนําการจัดการความตึงเครียดในการทํางานและการสรางทัศนคติเชิงบวกในการ

ทํางาน  และการบริหารจัดการโครงสรางองคกรใหมีประสิทธิภาพ สวนกลยุทธในระยะยาว ประกอบดวย 

การยกระดับความพึงพอใจผลตอบแทนและสวัสดิการ มีแผนการสงเสริมความสัมพันธท่ีดีของเพ่ือน

รวมงาน การสงเสริมและสนับสนุนการส่ือสารภายในองคกร และการเสริมพลังอํานาจใหแกพนักงานใน         

การทํางาน 
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Abstract 

 This research’s objective is to study factors influencing employee satisfaction 

and engagement to organization of employees in one of a state enterprise agency in 

Thailand.  The structure equation model ( SEM)  was used to use the study results in 

understanding opinions of employees to the organization.  The policy proposition was 

made so that the organization could increase the ability of organizational competition 

effectively. From the study, it was found that the factors created positive impact to the 

satisfaction and bond to the organization included organizations structure variable factor, 

work characteristic factor and positive attitude in working whereas work stress factor 

created negative impact to the satisfaction and bond with statistical at the level of 0.05. 

In order to allow the organization to increase the satisfaction and the bond of the 

employees, there must be a strategy in the management and administration in both the 

short term and in the long run. Short-term strategies included increasing of satisfaction on 

the point of leadership in managing work stress and created work positive attitude and 

the management and administration so that the organization would have efficiency. Long 

term strategies included increasing of satisfaction of returns and welfare, having plans for 

promoting good relationship of colleagues, promoting, and supporting communication 

inside organization and increasing power to employees in the work. 
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บทนํา 

การขับเคลื่อนองคกรจําเปนตองอาศัยบุคลากรหรือพนักงาน เพ่ือบรรลุเปาหมายและ

ความสําเร็จขององคกรท่ีนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน ทําใหการพัฒนาบุคลากรและการรักษาบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพขององคกรเอาไวจึงเปนสิ่งสําคัญ หน่ึงในกลไกท่ีทําใหพนักงานยังคงตัดสินใจทํางานอยู

ในองคกรเดิม คือ การสรางความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกร เน่ืองดวย ปจจัยท้ัง 2 น้ี เปนองคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอการคุณภาพและประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงาน ดวยเหตุน้ีทําใหหลากหลายองคกรมุงเนนการประเมินระดับความพึง

พอใจและความผูกพันของพนักงาน และปจจัยสงตอระดับความพึงพอใจในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถสราง ธํารง และกระตุนความรูสึกผูกพันของพนักงานแตละ

กลุมใหมีระดับท่ีสูงข้ึน 

  ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน เปนเง่ือนไขสําคัญในการขับเคลื่อน

ความสามารถในการแขงขันขององคกรใหประสบความสําเร็จ ดวยเหตุน้ี จึงมีงานวิจัยจํานวนหน่ึงท่ี

พยายามคนหาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีนําไปสูการยกระดับความพึงพอใจและความรูสึก

ผูกพันธตอองคกร จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ีศึกษาในประเด็นดังกลาว ช้ีใหเห็นวา 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความรูสึกผูกพันตอองคกร ไดแก โอกาส

ความกาวหนาในอาชีพการงาน การกระตุนและการประเมินการทํางาน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน ช่ือเสียง ผลตอบแทน ความรับผิดชอบของงาน บริบทและสภาพแวดลอมขององคกร                  

การปฏิบัติของหัวหนา การบริหารจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางผูคนในพ้ืนท่ี

ทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน เปนตน (Preeti Thakur, 2014) 

 ความสําคัญของความพึงพอใจและความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวแปร

สําคัญในการตัดสินใจของพนักงานในการทํางานในองคกรใดองคกรหน่ึงในระยะยาว และการทุมเท

ศักยภาพของพนักงานในการทํางานใหแกองคกร ทําใหในป พ.ศ. 2563 หนวยงานรัฐวิสาหกิจแหง

หน่ึงในประเทศไทย ซึ่งคณะผูวิจัยเลือกใชเปนกรณีศึกษาในงานวิจัยครั้งน้ี  ไดมีการกําหนดใหมีการ

สํารวจความผูกพันตอองคกร (Engagement Survey) เพ่ือใหทราบถึงระดับความพึงพอใจและ

ความผูกพันตอองคกร ทัศนคติของพนักงาน และปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจ               

ความผาสุก และความผูกพันของพนักงาน เพ่ือนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมไดไปใชในการ

พัฒนาองคกรดานระบบบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร การเรียนรูและสรางแรงจูงใจ 

ตลอดจนการสรางความผาสุกใหแกบุคลากร ภายในองคกรท่ีประกอบไปดวยพนักงานหลายกลุม

อายุ (Generations) ซึ่งมีลักษณะงานและความตองการท่ีแตกตางกันภายใตองคกรเดียวกัน 
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 ในงานวิจัยครั้งน้ี คณะผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําการสํารวจระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคกร รวมถึงปจจัยท่ีสงผลตอระดับความพึงพอใจและความผูกพันของ

พนักงานในหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงในประเทศไทย โดยใชแนวคิด The Job Demands-

Resources Model (JD-R) เปนกรอบแนวคิดและตัวแปรท่ีใชในการสํารวจในครั้งน้ี ท้ังน้ี กรอบ

แนวคิดและผลการวิจัยในครั้งน้ีอาจเปนตัวอยางในการประเมินความพึงพอใจและความรูสึกผูกพัน

ของพนักงานในองคกรอ่ืน ๆ ได เพ่ือนําไปสูแนวทางและขอเสนอแนะในการบริหารจัดการและ

นโยบายของแตละองคกร 

1) แนวคิดและทฤษฎี 

ความรูสึกผูกพันของพนักงาน ถูกนิยามแตกตางกันออกไปตามนักวิชาการ องคกร และ

ประเทศ หากกลาวถึงการนิยามความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพโดยรวมน้ัน จะตองครอบคลุมท้ัง

ในมิติของความรูสึกนึกคิด อารมณ และพฤติกรรม ดวยเหตุน้ี ความรูสึกผูกพันของพนักงานจึงเปน

ผลรวมของความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความสามารถและศักยภาพ และความรูสึกเปน

เจาของกับงานและองคกร (May, 2004; Wellins & Concelmen, 2005; Sak, 2006; Macey & 

Schneider, 2008 ; Bakker, 2011 ; Bakker & Bal ,2010 ; Xiao & Duan, 2014) การสราง

ความรูสึกผูกพันตอองคกรน้ันมีความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจาก เปนการทําใหพนักงานเกิด

ความรูสึกยินดีและตัดสินใจยังคงทํางานและทํางานอยางหนักเพ่ือองคกรท่ีนําไปสูความสําเร็จของ

องคกรได  

ความรูสึกผูกพันน้ีสามารถแบงออกไดเปน 2 สวน คือ 1) ความรูสึกผูกพันเชิงเหตุผลท่ี

เกิดข้ึนจากความสัมพันธระหวางปจเจกบุคคลและองคกร ความรูสึกผูกพันเชนน้ีเกิดข้ึนจากระดับ

ความเขาใจในหนาท่ีและความรับผิดชอบของงาน ผลตอบแทน การพัฒนาตนเองและทักษะท่ีมี

ความเช่ียวชาญ รวมถึงผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีพนักงานจะไดรับจากการทํางานในองคกร และ                 

2) ความรูสึกผูกพันเชิงความรูสึก เกิดข้ึนจากความรูสึกพึงพอใจของพนักงาน เชน ความรูสึกวา

ตนเองประสบความสําเร็จจากการทํางานในฐานะพนักงาน ความเช่ือมั่นในหัวหนา เง่ือนไขเหลาน้ี

เปนปจจัยท่ีนําไปสูการสรางความรูสึกผูกพันเชิงอารมณได เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอ

องคกรนําไปสูการตัดสินใจดํารงอยูอยางยาวนาน มีทัศนคติและความรูสึกเชิงบวก และเปน

ตัวกระตุนใหเกิดความทุมเทและอุทิศตัวเองในการทํางาน (Li Sun, 2019) จากท่ีไดกลาวมาจะเห็น

ไดวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนหน่ึงในองคประกอบของความรูสึกผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ท่ีมีบทบาทในการขับเคลื่อนความสามารถในการแขงขันขององคกรใหประสบความสําเร็จ 

ทําใหเกิดแนวคิดและทฤษฎีจํานวนหน่ึงในการอธิบายปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจและความรูสึก

ผูกพันตอองคกร 
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The Job Demands-Resources Model (JD-R) เปนกรอบแนวคิดหน่ึงท่ีไดรับความ

นิยมมากท่ีสุดในการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของงานและความรูสึกผูกพันหรือสวัสดิ

ภาพในการทํางานของพนักงานท่ีนําไปสูการทํางานงานและผลงานท่ีมีประสิทธิภาพในปจจุบัน 

แนวคิดน้ีกลาวถึง การบรรลุความสําเร็จในการทํางานตองอาศัยความพยายามเปนอยางมาก หาก

พนักงานไดรับแรงกดดันจากความตองการจากงานท่ีมากจนลนเกิน ทําใหเกิดการเหน่ือยลาในการ

ทํางาน เชนเดียวกับการขาดแคลนทรัพยากรในการทํางานเปนอุปสรรคท่ีนําไปสูการบรรลุเปาหมาย

ในการทํางาน อันนํามาสูความรูสึกผูกพันกับการทํางานในระดับต่ํา ซึ่งหัวใจสําคัญของ JD-R 

Model น้ี อธิบายถึง 2 ปจจัยในการทํางานท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกร 

ไดแก ความตองการจากงานและทรัพยากรในการทํางาน (Bakker & Demerouti, 2007) 

ความตองการจากงาน (job demands) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ สังคม และ

องคกรท่ีเรียกรองใหเกิดความพยายามทางความคิดและกายภาพ ไดแก ระยะเวลาในการทํางาน 

แรงกดดันในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ปริมาณของภาระงาน โอกาสในการเรียนรู การ

สงเสริมการเติบโตในหนาท่ีการงานของพนักงาน เปนตน ความตองการจากงานท่ีมากเกินนําไปสู

ภาวะเผาไหม (burnout) ท่ีทําใหเกิดผลกระทบในเชิงลบ เชน ความรูสึกเหน่ือยลา ความออนแรง 

ความเครียด ท่ีนําไปสูระดับความรูสึกผูกพันเชิงอารมณความรูสึกของพนักงานและอัตราการ

ลาออกท่ีเพ่ิมสูงข้ึน (Bakker & Demerouti, 2007) 

 ในขณะท่ีทรัพยากรในการทํางาน (job resources) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ 

จิตวิทยา สังคม และองคกรท่ีนําไปสูการประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานและกระตุนการพัฒนา

และเติบโตของพนักงาน เชน การปกครองตนเอง การสนับสนุนจากหัวหนาและองคกร เปนตน 

การสนับสนุนท่ีเหมาะสมและเพียงพอนําไปสูการกระตุนความรูสึกผูกพันของพนักงานและผลลัพธ

ในเชิงบวกตอองคกร ซึ่งในภายหลังไดมีการปรับเปลี่ยนโดยเพ่ิมองคประกอบอ่ืน ๆ เขาไปในกรอบ

แนวคิด เชน ความรูสึกรับผิดชอบและเปนเจาของงานท่ีทํา (job crafting), ทรัพยากรสวนบุคคล 

(personal resource) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) โดยเฉพาะทรัพยากรสวน

บุคคล หมายถึง ลักษณะนิสัยสวนบุคคล เปนปจจัยท่ีอยูตรงกลางเช่ือมระหวางความตองการจาก

งาน ทรัพยากรในการทํางาน และความรูสึกท่ีผูคนมีตอการทํางาน (Bakker & Demerouti, 2007; 

Li Sun, 2019; Lesener, Gusy & Wolter, 2019) 

 นอกจากน้ี จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอระดับความรูสึกพึงพอใจ

และผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซึ่งเปนประเด็นท่ีไดรับความสนใจเปนอยางมากในปจจุบัน

เพ่ือท่ีจะสรางและดํารงความรูสึกผูกพันของพนักงานเอาไวดวยกระบวนการตาง ๆ ซึ่งจาก

การศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรของพนักงานมีจํานวนท้ังสิ้น 18 ปจจัย 

ไดแก 1) การพัฒนาอาชีพ (career development) 2) การบริหารจัดการความสามารถท่ีมี
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ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  (effective management of talent) 3) ค ว า ม เป น ผู นํ า  ( leadership)                   

4) ความชัดเจนของคานิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององคกร (clarity of company values, 

policies, and practices) 5) การปฏิ บั ติ ท่ี เคารพและให เกียรติ แกพ นักงาน (respectful 

treatment of employees) 6) การเสริมพลังอํานาจ (empowerment) 7) การปฏิบัติท่ียุติธรรม 

(fair treatment) 8) การประเมินผลงาน (performance appraisal) 9) ผลตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน (pay and benefits) 10) สุขภาพและความปลอดภัย (health and safety) 11) ความ

พึงพอใจ (satisfaction) 12) ความเปนมิตรฉันทครอบครัว (family friendliness) 13) การยอมรับ

ความสามารถ (talent recognition) 14) การสื่อสาร (communication) 15) นโยบายขององคกร 

(organization policies) 16) ป จ จั ย ด า น อ า ร ม ณ  (emotional factors) 17) ผ ลิ ต ภ า พ 

(productivity) และ 18) ปจจัยสวนบุคคล (personal factors) (Arti Chandani et al, 2016) 

 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา ความรูสึกความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน

ประกอบไปดวยปจจัยจํานวนมากท่ีเก่ียวของกับดานกายภาพ ความรูสึกนึกคิด และอารมณในการ

ทํางาน ดวยเหตุน้ี คณะผูวิจัย จะขอแบงปจจัยท่ีสงผลตอหรือมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันของ

พนักงาน ออกไดเปน 4 สวนหลัก ดังน้ี 1) ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร ไดแก นโยบายองคกร, 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน, ความชัดเจนของคานิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององคกร, การ

บริหารจัดการความสามารถของพนักงาน, ทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการทํางาน, และการสงเสริมและ

สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 2) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะงาน ไดแก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน, การมีสวนรวมในการทํางาน, ภาระหนาท่ี, ความเปนผูนํา, ความสัมพันธในท่ีทํางาน, การ

สื่อสาร, การเคารพและใหเกียรติพนักงาน, การสเริมพลังอํานาจใหพนักงาน, การปฏิบัติท่ียุติธรรม, 

และความปลอดภัยในการทํางาน 3) ความตองการจากงาน ไดแก ระยะเวลาในการทํางาน, 

ปริมาณงาน, แรงกดดันในการทํางาน, ทัศนคติท่ีมีตองาน, การใชรางกาย ความคิด และอารมณใน

การทํางาน, และการถูกคุกคาม และ 4) ทรัพยากรในการทํางาน ไดแก การปกครองตนเอง, การ

สนับสนุนจากหัวหนา, โอกาสในการพัฒนาตนเอง, การมีสวนรวมในการตัดสินใจ, การใหคําปรึกษา

จากหัวหนา, และแรงสนับสนุนทางสังคม  

 นอกจากปจจัยตางๆ ดังท่ีไดกลาวมาขางตนแลว คณะผูวิจัยไดทําการศึกษาวรรณกรรม 

และงานศึกษาท่ีเก่ียวของอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือใหกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งน้ีมีความถูกตอง

สมบูรณมากท่ีสุด อีกท้ังกําหนดปจจัยควบคุมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับความรูสึกความพึงพอใจและความ

ผูกพันของพนักงาน โดยกรอบแนวคิดในการศึกษาไดแสดงไวในภาพประกอบท่ี 2 พรอมกับผลการ

วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง  
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ระเบียบวิธีวิจัย  

 คณะผูวิจัยใชหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงในประเทศไทยเปนกรณีในการศึกษา ท้ังน้ี 

รัฐวิสาหกิจดังกลาวเปนหนวยงานท่ีมีความนาสนใจในเชิงคุณลักษณะของประชากร กลาวคือ มี

จํานวนของพนักงานท่ีแตกตางกันในหลายชวงอายุ มีการแบงพ้ืนท่ีการทํางานกระจายกันตาม

ภูมิภาคตางๆ ของประเทศ มีลักษณะงานท่ีตองการความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย และมีขนาด

องคกรท่ีคอนขางใหญ โดยในปจจุบันมีพนักงานรวมกันประมาณ 600 – 700 คน  จึงเปนท่ี

นาสนใจวารัฐวิสาหกิจดังกลาวจะสามารถยึดโยงความสัมพันธของผูคนในองคกร และสรางความพึง

พอใจใหแกพนักงานอยางถวนหนาไดอยางไร   

  ในการน้ี คณะผูวิจัยไดอาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ใน

การศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย โดยคณะผูวิจัยไดนําแบบสํารวจจากรายงานโครงการ

สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนักงานในรัฐวิสาหกิจดังกลาว ในป 2562 มา

พัฒนาใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการศึกษาในครั้งน้ี  โดยแบงเน้ือหาแบบสํารวจออกเปน 11 

สวน ประกอบดวย 1) ขอมูลสวนบุคคล  2) ลกัษณะนิสัยสวนบุคคล  3) ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร  

4) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน 5) ความตองการจากงาน 6) ทรัพยากรในการทํางาน 7) 

ความตึงเครียดในการทํางาน  8) ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 9) ความพึงพอใจในการทํางาน 10) 

ความผูกพันตอองคกร 11) ขอเสนอแนะ   

 ในข้ันแรก คณะผูวิจัยไดนํารายการขอคําถาม หรือปจจัยท่ีใชในการวัดในประเด็นเรื่อง

ความพึงพอใจในการทํางาน  (ขอคําถามในสวนท่ี 9) ซึ่งมีจํานวน 4 มิติ 38 ปจจัย  และประเด็น

เรื่องความยึดมั่นผูกพัน  (ขอคําถามในสวนท่ี 10) ซึ่งมีจํานวน 5 มิติ 51 ปจจัย ไปทําการสอบถาม

พนักงานในรัฐวิสาหกิจวาปจจัยใดท่ีสามารถวัดความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได โดยผูตอบ

แบบสอบถามสามารถระบุวา     “เห็นดวย” ในกรณีท่ีมองวาปจจัยดังกลาวสามารถวัดความพึง

พอใจ และความยึดมั่นผูกพันได  และ “ไมเห็นดวย” ในกรณีท่ีมองวาปจจัยดังกลาวไมสามารถวัด

ความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได  จากน้ันสามารถเลือกตอบเพ่ือระบุระดับความเห็น

ระหวางชวงคะแนน 1 ถึง 5  วาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยในระดับใด  หากผูตอบแบบสํารวจ ไม

แนใจ หรือไมมีความคิดเห็นตอปจจัยน้ัน ๆ จะกําหนดใหเวนวางคําตอบน้ันไว และไมถูกนํามา

คํานวณ  หลังจากน้ัน คณะผูวิจัยจะนํา คําตอบท่ีไดมาแปลงเปนคาคะแนน 0 – 10 คะแนน ตาม

รายละเอียดในตารางดานลางน้ี  
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ตาราง 1 การแปลงระดับการวัดเปนคาคะแนน 

ความคิดเห็น 
ระดับการวัดในแบบ

สํารวจ 
การแปลงคาคะแนน 

เห็นดวย 

นอยท่ีสุด 6 คะแนน 

นอย 7 คะแนน 

ปานกลาง 8 คะแนน 

มาก 9 คะแนน 

มากท่ีสุด 10 คะแนน 

ไมเห็นดวย 

นอยท่ีสุด 4 คะแนน 

นอย 3 คะแนน 

ปานกลาง 2 คะแนน 

มาก 1 คะแนน 

มากท่ีสุด 0 คะแนน 

ไมมีความคิดเห็น ไมถูกนํามาคาํนวณ 

 ภายหลังจากท่ีแปลงระดับการวัดในแบบสํารวจเปนคาคะแนนจาก 0-10 

คะแนนเปนท่ีเรียบรอยแลว คณะผูวิจัยไดดําเนินการหาคาเฉลี่ย (x̄ ) ของปจจัยแตละขอ หากปจจัย

ใดมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 8. 00 คะแนน คณะผูวิจัยจะทําการตัดปจจัยดังกลาวท้ิง และคงไว

เฉพาะปจจัยท่ีมีคาคะแนนเกินกวา 8.01 คะแนนข้ึนไป )หรือเปนเกณฑท่ีเลือกตอบวาเห็นดวยใน

เกณฑ “ปานกลาง“ ”มาก ”และ “มากท่ีสุด” เทาน้ัน(  นอกจากน้ี คณะผูวิจัยไดดําเนินการ

วิเคราะหเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของผูตอบท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรแตกตางกัน ท้ังใน

ดาน ชวงอายุ สายงานท่ีสังกัด ฝายงานท่ีสังกัด ระดับพนักงาน สถานท่ีปฏิบัติงาน และอายุงาน 

ดวยสถิติทดสอบ Multivariate analysis of covariance (MANCOVA) ตามสมการท่ี (1) และ (2) 

โดยถาหากพบวา คุณลักษณะใดของประชากรท่ีมีคาคะแนนความคิดเห็นมากกวากลุมอ่ืนอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  คณะผูวิจัยจะคัดเลือกปจจัยดังกลาวมาใชในการวัดความพึงพอใจ 

และความยึดมั่นผูกพันของกลุมลักษณะประชากรดังกลาวตอไป  

     ------------------ (1)        

 

โดยท่ี    =   และ  =    ------------------ (2)        



วารสารธรรมศาสตร  199 

ภายหลังจากท่ีคณะผูวิจัยไดปจจัยท่ีสามารถวัดประเด็นเรื่องความพึงพอใจ และความยึด

มั่นผูกพันโดยข้ันตอนดังท่ีไดกลาวไวขางตนเปนท่ีเรียบรอยแลว  คณะผูวิจัยจึงจะนําปจจัยดังกลาว

ไปทําการสํารวจกับกลุมตัวอยาง พรอมกับขอคําถามสวนอ่ืนๆ เปนลําดับตอไป ท้ังน้ี ในการสํารวจ

รอบท่ีสอง คณะผูวิจัยจะกําหนดใหผูตอบเลือกตอบวาตนมีความพึงพอใจ และความผูกพันตอ

องคกรในระดับใด โดยมีคะแนนเต็ม 10 คะแนนเชนกัน (10 หมายถึง พอใจมากท่ีสุด หรือผูกพัน

มากท่ีสุด) จากน้ันจึงนําผลท่ีไดจากการสํารวจไปวิเคราะหสมการโครงสราง (Structure Equation 

Model: SEM) ซึ่งเปนสถิติท่ีใชในการวิเคราะหหารูปแบบความสัมพันธของตัวแปร และปจจัยตางๆ 

ท่ีอยูในกรอบแนวคิดของงานศึกษา วาผลท่ีไดจากการเก็บขอมูลสอดคลองกับสมมุติฐานของ

คณะผูวิจัยหรือไม  โดยแบงเปนตัวแบบสมการโครงสราง (Structural Equation Model) ใน

สมการท่ี (3) และตัวแบบการวัด (Measurement Model) ในสมการท่ี (5)  

               ------------------ (3)       

ในสมการท่ี (3) แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous 

variables) แทนดวย    (eta) ซึ่งคํานวณจากการถดถอยของตัวแปรแฝงภายใน (    : beta) บนตัว

แปรแฝงภายในอีกตัวหน่ึง รวมกับการถดถอยของตัวแปรแฝงภายในบนตัวแปรแฝงภายนอก        

(   : gamma) คูณกับความคลาดเคลื่อน (   : zeta)  ซึ่งสามารถเขียนสมการดังกลาวใหอยูในรูป

ของเมทริกซ ตามสมการท่ี (5)  

         ------------------ (4)       

 ในขณะท่ีตัวแบบการวัด (Measurement Model)  เปนตัวแบบท่ีทําหนาท่ีในการวัด

ระดับความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง โดยวิเคราะหความเก่ียวของสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตุได 

(observe variable) ตางๆ ในแตละมิติวามีความสามารถในการอธิบายตัวแปรแฝงไดมากนอย

เพียงใด ท้ังในสวนของตัวแปรแฝงท่ีเปนตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ในสมการท่ี (5) 

และตัวแปรแฝงท่ีเปนตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ผานคานํ้าหนักองคประกอบ 

(Factor Loading)  

                               ------------------ (5)       
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    ------------------ (6)       

 นอกจากน้ี คณะผูวิจัยไดทําการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบ (Measures of 

overall fit) ผานดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) และรากกําลังสอง

เฉลี่ยของคาความแตกตาง (Root mean square error off approximation: RMSEA) โดยผล

การศึกษาจะแสดงในสวนของผลการวิจัย 

ผลการศึกษา 

สําหรับในสวนน้ี คณะผูวิจัยจะแบงเน้ือหาออกเปน 2 สวน ประกอบดวย สวนท่ี 1 ผล

การสํารวจความ ผูกพันและความพึงพอใจตอองคกร และสวนท่ี 2 แบบจําลองสมการโครงสราง 

(Structure Equation Model: SEM)  โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

สวนท่ี 1 ผลการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกร 

จากการท่ีคณะผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานขององคกรในทุกฝาย ท้ังใน

สวนกลางและสวนภูมิภาค ดวยเทคนิคแบบแบงช้ันภูม ิ(Stratified Sampling)  ปรากฏวามีผูตอบ

แบบสอบถามท้ังหมด 331 ราย จากพนักงานท้ังสิ้น 577 ราย คิดเปนรอยละ 57.37  ท้ังน้ี ในแตละ

ฝาย และแตละสวนงานมีสัดสวนในการตอบเกินกวาครึ่งหน่ึงของจํานวนประชากรในฝาย หรือสวน

งานท้ังสิ้น จึงทําใหมั่นใจไดวาตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมขอมูลมาไดน้ันมีความเปนตัวแทนมากเพียงพอ  

ในการนํามาวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน

รัฐวิสาหกิจ โดยมีประเด็นท่ีนาสนใจจากการวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนาดังตอไปน้ี  

ในประเด็นเรื่องความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมองคกร พบวา ระดับความพึง

พอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน อยูท่ี 7.56 คะแนน (จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) โดยมี

ระดับความพึงพอใจในองคประกอบช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงานมากท่ีสุด 8.28 คะแนน 

รองลงมา คือ วัตถุประสงคในการทํางาน 8.12 คะแนน ภาวะผูนํา คะแนน 7.40 คะแนน และมี

ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ 7.10 คะแนน  ท้ังน้ี หากพิจารณา

แยกตามจําแนกตามชวงอายุ หรือ Generation พบวา พนักงานท่ีมีอยูในชวงอายุ 52 – 70 ป 

(Baby boomer) มีความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.70 คะแนน รองลงมา คือ ชวงอายุ 15 

– 34 ป (Generation Y) มีคะแนนความพึงพอใจ 7.48 คะแนน และพนักงานท่ีมีชวงอายุ 35 – 51 

ป (Generation X) พึงพอใจในการทํางานนอยท่ีสุด 6.28 คะแนน  

หากพิจารณาจําแนกตามสายงาน พบวา พนักงานท่ีอยูในสายงานปฏิบัติการ มีความพึง

พอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.90 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร มีคะแนนความพึงพอใจ 
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7.75 คะแนน โดยมีขอนาสังเกตวา สายงานบริหารสวนใหญมีความพึงพอใจในดานภาวะผูนําอยูใน

ระดับท่ีคอนขางต่ํา สะทอนใหเห็นถึงปญหาในการบริหารงานในโครงสรางสวนบนขององคกร  

นอกจากน้ี หากพิจารณาตามสถานท่ีทํางาน พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานักงานใหญมีความพึง

พอใจในงานนอยกวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานในภูมิภาคในเกือบทุกปจจัย โดยเฉพาะ

อยางยิ่งดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงาน และดานภาวะ

ผูนํา 

สําหรับประเด็นเรื่องอายุงาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 21 - 30 ป มีความพึง

พอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.74 คะแนน รองลงมา คือ มีอายุงานระหวางไมเกิน 3 ป มีคะแนน

ความพึงพอใจ 7.54 และพนักงานท่ีมีอายุงาน 30 ปข้ึนไป มีความพึงพอใจในการทํางานนอยท่ีสุด 

7.26 คะแนน  โดยจากขอมูลพบวา พนักงาน ท่ีมีอายุงานระหวาง 21 - 30 ป  พอใจเรื่อง

ผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงานมากท่ีสุด ในทางกลับกัน 

พนักงานท่ีมีอายุงาน 30 ปข้ึนไป กลับมีความพึงพอใจในเรื่องดังกลาวอยูในระดับท่ีต่ํา 

ในประเด็นเรื่องความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมพบวาพนักงานใหคะแนนอยูท่ีระดับ 

7.74 คะแนน องคประกอบโอกาสและความกาวหนาในอาชีพการงาน เปนองคประกอบท่ีมีระดับ

ความผูกพันมากท่ีสุด 7.98 คะแนน รองลงมา คือ องคประกอบการปฏิบัติของหัวหนา 7.92 

คะแนน ถัดมาคือองคประกอบบริบทสภาพแวดลอมขององคกร 7.66 คะแนน องคประกอบการ

กระตุนและการประเมินการทํางาน 7.66 คะแนน และองคประกอบความรับผิดชอบของงาน              

มีระดับความผูกพัน 7.48 คะแนน ถือวามีคะแนนนอยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกองคประกอบ 

 ท้ังน้ี หากพิจารณาตามชวงอายุ หรือ Generation พบวา พนักงานท่ีมีชวงอายุ 35 – 51 

ป (Generation X) มีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 7.80 คะแนน รองลงมา คือ ชวงอายุ               

52 – 70 ป (Baby boomer) มีคะแนนความผูกพัน 7.78 คะแนน และ พนักงานท่ีมีอยูในชวงอายุ 

15 – 34 ป (Generation Y) ผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด 7.58 คะแนน  นอกจากน้ีหากพิจารณา

ตามสายงาน พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสายปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 

8.24 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร คะแนน โดยมีขอนาสังเกตวาสายงานปฏิบัติการมี

ระดับความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสุงในมิติเรื่อง ความรับผิดชอบของงาน ดานวัฒนธรรมของ

องคกร ดานความสัมพันธภายในองคกร  แตกระน้ัน สําหรับกลุมสายงานบริหาร กลับมีระดับความ

ผูกพันไมสูงนัก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะหในสวนของความพึงพอใจท่ีมีตองานท่ีกลาวถึงไปกอนหนา  

สําหรับประเด็นเรื่องสถานท่ีปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ี

สํานักงานใหญมีความผูกพันตองานนอยกวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานในภูมิภาคใน
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เกือบทุกปจจัย โดยเฉพาะดานองคประกอบการกระตุนและการประเมินการทํางาน องคประกอบ

ความรับผิดชอบของงาน และองคประกอบการปฏิบัติของหัวหนา  แลทายท่ีสุด หากพิจารณาตาม

อายุงาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงาน 21 – 30 ปมีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 7.90 คะแนน 

รองลงมา คือ อายุงาน 11 – 20 ป มีคะแนนความผูกพัน 7.86 คะแนน และ พนักงานท่ีมีอายุงาน

ตั้งแต 30 ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด 7.30 คะแนน โดยพนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 

11 – 20 ป จะมีความผูกพันในมิติเรื่อง โอกาสและความกาวหนาในอาชีพการงาน บริบทและ

สภาพแวดลอมขององคกร และการกระตุนและการประเมินการทํางานคอนขางสูง ท่ีนาสังเกตคือ 

พนักงานในทุกละชวงอายุงานสวนใหญใหคะแนนสูงกับเหตุผลท่ีวาหัวหนางานมีการสื่อสารระหวาง

หัวหนาลูกนอง จึงทําใหมีความผูกพันตอองคกร 

สวนท่ี 2 แบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation Model: SEM)   

 คณะผู วิจัยอาศัยแบบจําลองตามสมการท่ี (4) – (6) ในการสรางแบบจําลองสมการ

โครงสรางจากขอมูล ท่ีเก็บไดจากกลุมตัวอยาง  เพ่ือทดสอบความสอดคลองของตัวแบบ 

(Measures of overall fit) กับขอมูล และนําผลท่ีไดไปใชในการตอบคําถามการวิจัย จัดทํา

ขอเสนอเชิงนโยบายในลําดับตอไป  ท้ังน้ี จากผลการวิเคราะห Structure Equation Model 

(SEM) ในการศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจและความผูกพัน             

พบประเด็นท่ีนาสนใจดังตอไปน้ี  

 ประเด็นท่ีแรก การวัดระดับความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทนใน 4 มิติ                

ซึ่งประกอบดวย 1) วัตถุประสงคในการทํางาน 2) ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3) ช่ือเสียงและ

ตําแหนงหนาท่ีการงาน และ 4) ภาวะผูนํา มีความสอดคลองของขอคําถามอยูในเกณฑท่ีสามารถ

ยอมรับได ท้ังน้ี พิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ตามภาพประกอบท่ี 2 

จะเห็นไดวา มิติดานภาวะผูนําเปนมิติท่ีสามารถสะทอนระดับความพึงพอใจในงานไดมากท่ีสุด 

(Factor Loading = 0.69) รองลงมาคือ วัตถุประสงคในการทํางาน และผลตอบแทนและ

สวัสดิการตามลําดับ   

 ประเด็น ท่ีสอง การวัดระดับความรูสึกผูก พันตอองคกรของพนักงาน ใน 6 มิติ                      

ซึ่งประกอบดวย 1) ความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทน  2) โอกาสและความกาวหนาใน

อาชีพการงาน 3) การกระตุนและการประเมินการทํางาน 4) ความรับผิดชอบของงาน 5) บริบท

และสภาพแวดลอมขององคกร และ 6) การปฏิบัติของหัวหนา  มีความสอดคลองของขอคําถามอยู

ในเกณฑท่ีสามารถยอมรับได หากพิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบ จะเห็นไดวา มิติดานความ

รับผิดชอบของงาน และการปฏิบัติของหัวหนา เปน 2 มิติแรกท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงท่ีสุด  

ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการท่ีพนักงานจะมีความผูกพันกับองคกรหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับประเด็นเรื่องเน้ือ
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งานท่ีทํา กับเรื่องหัวหนางาน มากกวาเรื่องผลตอบแทน หรือโอกาสในความกาวหนา ซึ่งจะมีคา

นํ้าหนักคะแนนในระดับท่ีนอยกวา    

 ประเด็นท่ีสาม ในสวนของตัวแบบสมการโครงสราง ซึ่งเปนการทดสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ไดแก 1) ตัวแปรปจจัยเชิงโครงสรางองคกร             

2) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน 3) ความตองการจากงาน และ 4) ทรัพยากรในการ

ทํางาน กับตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ไดแก 1) ลักษณะสวนบุคคล 2) ความตึง

เครียดในการทํางาน 3) ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน และ 4) ความรูสึกผูกพันตอองคกร             

(ตามภาพประกอบท่ี 2) โดย มีขอสรุปท่ีนาสนใจดังน้ี  

− ทรัพยากรในการทํางาน สงผลตอ ลักษณะสวนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากพนักงานมองวามีทรัพยากรในการทํางาน เชน 

เพ่ือนรวมงานและครอบครัวใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ไดรับคําแนะนํา

และความคิดเห็นตอการทํางานจากหัวหนา ฯลฯ  พนักงานจะมีลักษณะนิสัยในทางบวก 

เชน มคีวามยืดหยุนในการทํากิจกรรมตาง ๆ เปนคนท่ีมีความกระตือรือรน เปนคนท่ีทุมเท

และอุทิศตนในการทํากิจกรรมตาง ๆ หรือเปนคนมีความรับผิดชอบ เปนตน  โดยทรัพยากร

ในการทํางาน มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ 0.57 และสมการมีคาความคลาดเคลื่อน

ในการพยากรณ เทากับ 0.27  ในขณะท่ีตัวแปรความตองการจากงาน ซึ่งตามกรอบแนวคิด 

และสมมุติฐานการวิจัยมองวามีความสัมพันธกับ ลักษณะสวนบุคคล กลับไมพบวาตัวแปร

ท้ังสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในการศึกษาครั้งน้ี 

− ความตองการจากงาน ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล สงผลตอ ความตึง

เครียดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ 

หากพนักงานมีความตองการจากงานมาก เชน งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตองใช

ความคิดและทักษะเพ่ือบรรลุเปาหมาย หรือรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับ

ศักยภาพและความสามารถ ฯลฯ และมีทรัพยากรในการทํางาน หรือลักษณะนิสัยใน

ทางบวกมาก  พนักงานจะมีความตึงเครียดในการทํางานนอยลง โดยความตองการจากงาน 

ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ             

-0.53  -0.49 และ -0.13และสมการมีคาความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ เทากับ 0.24 

− ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล สงผลตอ ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากพนักงานมี

ทรัพยากรในการทํางาน เชน ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความสามารถ รูสึกวาตนเอง

มีอิสระในการทํางานปราศจากการถูกควบคุม ฯลฯ และมีลักษณะนิสัยในทางบวก เชน 
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เปนคนชอบเขาสังคม เปนคนท่ีมีความมั่นใจในตนเอง หรือเปนคนมีความรับผิดชอบ ฯลฯ 

จะมีทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน เชน รูสึกภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเอง รูสึก

มีความสุขในการทํางาน ฯลฯ ในระดับท่ีมากข้ึนตามไปดวย โดยทรัพยากรในการทํางาน 

และลักษณะสวนบุคคลมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ 0.51 และ 0.79 และสมการมี

คาความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ เทากับ 0.39  

− ตัวแปรปจจัยเชิงโครงสรางองคกร  ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน  และทัศนคติ

เชิงบวกในการทํางาน สงผลตอ ความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 ในทิศทางเดียวกัน โดยทัศนคติเชิงบวกในการทํางานเปนตัวแปรท่ีมีระดับคา

สัมประสิทธ์ิการถดถอยมากท่ีสุด (เทากับ 0.89) รองลงมาคือ ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร 

(เทากับ 0.73)  และปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน (เทากับ 0.54) ตามลําดับ  

ท้ังน้ี สําหรับตัวแปรความตึงเครียดในการทํางาน พบวาสงผลตอ ความรูสึกผูกพันตอองคกร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แตเปนความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม  โดยมี

ระดับคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย  เทากับ -0.83  และสมการน้ีมีคาความคลาดเคลื่อนใน

การพยากรณ เทากับ 0.35  

  จากผลการศึกษาตามท่ีไดกลาวมาขางตน คณะผูวิจัยไดทําการทดสอบทดสอบความสอดคลอง

ของตัวแบบ (Measures of overall fit) ซึ่งพบวา สมการโครงสรางน้ีมีคา  Chi-square = 203.14            

และ p-value 0.00 จึงสามารถสรุปไดวาตัวแบบมีความสอดคลองกับขอมูล (Weston, 2006) โดยมี

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) เทากับ 0.965 และรากกําลังสองเฉลี่ย

ของค าความแตกต าง (Root mean square error off approximation: RMSEA) เท ากั บ  0.05
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ภาพประกอบ 2 แบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation Model: SEM) ความพึงพอใจตองาน และความรูสึกผูกพันตอองคกร
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บทสรุป และขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาดังท่ีไดกลาวไปขางตนน้ัน แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจตองาน และ

ความความรูสึกผูกพันตอองคกรในหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงน้ี ถือวาอยูในเกณฑท่ีดี กลาวคือ 

โดยรวมแลวพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน อยูท่ี 7.56 คะแนน 

(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) และคะแนนความผูกพันตอองคกร อยู ท่ีระดับ 7.74 คะแนน                        

(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาไดช้ีใหเห็นวา พนักงานในแตละกลุม

ลักษณะประชากรมีความพึงพอใจตองาน และความความรูสึกผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันมาก 

ดวยเหตุน้ีจึงมีความจําเปนท่ีหนวยงานจะตองทําความเขาใจถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจตอ

งาน และความความรูสึกผูกพันตอองคกร เพ่ือจะไดสามารถขยับปรับเปลี่ยนความรูสึกนึกคิดของ

พนักงานในองคกร ใหมีความสขุ ความผูกพันในหนาท่ีการงานอยางเสมอหนากัน  โดยจากสมการ

โครงสรางในหัวขอผลการศึกษา คณะผูวิจัยไดสกัดเอาผลท่ีไดจากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติมาใช

ในการจัดทําขอเสนอเชิงนโยบาย และแผนกลยุทธใหกับทางหนวยงาน โดยมีรายละเอียดของ

ขอเสนอดังตอไปน้ี  

การสรางและยกระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

ในระยะสั้น (Short term action plan)  หนวยงานจะตองมีการยกระดับความพึงพอใจ

ในประเด็นเรื่องภาวะผูนําใหมากข้ึน โดย องคกรจะตองมีการวางแผนและช้ีแจงนโยบายการ

บริหารงานท่ีดี มีชองทางการประชาสัมพันธหรือสื่อสารขอมูลแกพนักงานโดยตรงอยางท่ัวถึง เชน 

การประชาสัมพันธผานเครือขายสังคมออนไลน (Social Media) ท่ีพนักงานเขาถึงงาย สามารถ

สอบถามรายละเอียดเพ่ือความเขาใจได รวมถึงการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริหารสูงสุด

และพนักงานภายในองคกร จัดทําชองทางหรือรูปแบบการสื่อสารท่ีเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานในแต

ละระดับสามารถเสนอปญหา สอบถามขอสงสัยและขอมูลอ่ืน ๆ ได  สวนในระยะยาว (Long term 

action plan) หนวยงานตองทีแผนกลยุทธในการยกระดับความพึงพอใจผลตอบแทนและ

สวัสดิการใหมากข้ึน  ผานการจัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหแกพนักงานอยางเหมาะสม 

ยุติธรรม และโปรงใส (มีเกณฑหรือมาตรฐานท่ีชัดเจน) เชน การช้ีแจงเกณฑการประเมินของบริษัท 

คะแนนประเมินท่ีพนักงานไดรับ เปนตน และตองมีการกระจายงานหรือมอบหมายงานอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน การทํางานเปนทีม การมอบหมายงานใหตรงกับตําแหนงงานและทักษะ

ความสามารถของพนักงานแตละคน รวมถึงการมอบหมายงานอยางท่ัวถึง และมีการกําหนด

ระยะเวลาการทํางานท่ีเหมาะสม อีกท้ังการจัดอบรมจากภายในหรือภายนอก เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ

ใหแกพนักงาน 
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การสรางและยกระดับความผูกพันตอองคกร 

ในระยะสั้น หนวยงานตองมีการจัดการความตงึเครียดในการทํางานและการสรางทัศนคติ

เชิงบวกในการทํางาน ผานการเพ่ิมทรัพยากรในการทํางาน และการจัดการความตองการจากงาน 

เชน การสงเสริมความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงาน โดยหัวหนาทําหนาท่ีในการสนับสนุน

พนักงาน ผานการใหขอเสนอแนะหรือช้ีแนะแนวทางในการดําเนินงานและการแกไขปญหาในการ

ทํางาน รวมถึงการแสดงความคิดเหน็ตอการดําเนินงานและผลงานของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมี

พัฒนาการในการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน หรืออาจมีการสงเสริมศักยภาพของพนักงาน ผานการจัดอบรม

ภายในหรือภายนอก เพ่ือดึงศักยภาพตอยอดความรูความสามารถท่ีเก่ียวของกับงานของพนักงาน 

เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดการกับงานท่ีตนไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เมื่อพนักงานมีทักษะและความสามารถสงผลดีตอองคกรในการบรรลุเปาหมาย 

นอกจากน้ี หนวยงานตองมีการบริหารจัดการโครงสรางองคกรใหมีประสิทธิภาพ โดยการ

จัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสม โดยองคกรอาจมีการจัดสรรสิทธิประโยชนหรือ

สวัสดิการท่ีสอดคลองกับวิถีการดําเนินชีวิตและการทํางานในปจจุบันใหแกพนักงาน (อาจแตกตาง

กันตามระดับของพนักงาน ฝายงาน เปนตน) เชน การสนับสนุนอินเทอรเน็ตมือถือหรือบานในชวง

การแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีมีการสลับกันมาทํางาน บํานาญเมื่อเกษียณอายุ ประกันสุขภาพ

แบบกลุม เปนตน   นอกจากน้ี องคกรตองมีคานิยม นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัด    

เพ่ือเปนแนวทางและเปาหมายในการทํางานของพนักงานภายในองคกร อาจมีการช้ีแจงอยางเปน

ลายลักษณอักษรและมีการกระจายขอมูลขาวสารใหแกพนักงานไดอยางท่ัวถึง รวมถึงมีชองทางให

พนักงานสามารถสอบถามขอมูลและองคกรสามารถอธิบายเพ่ือตอบขอสงสัยตาง ๆ ได 

สวนในระยะยาว หนวยงานตองมีแผนการสงเสริมความสัมพันธท่ีดีของเพ่ือนรวมงาน 

ผานการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธหรือกระชับความสัมพันธใหแกพนักงานภายในองคกร 

เชน งานเลี้ยงประจําป การจัดกิจกรรมนอกสถานท่ี เปนตน เพ่ือใหเกิดความรูจักและสนิทสนมกัน

มากยิ่งข้ึน ซึ่งความรูสึกเปนสวนหน่ึง เปนกลุมเดียวกัน หรือความสัมพันธท่ีแนนแฟนข้ึน อาจชวย

สนับสนุนการทํางานใหมีประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึน  มากไปกวาน้ัน หนวยงานควรมีการสงเสริมและ

สนับสนุนการสื่อสารภายในองคกร การจัดชองทางการสื่อสารเพ่ิมเติม (ไมเปนทางการมากนัก) เชน 

Line group ระหวางฝายหรือแผนก เปนตน เพ่ือการกระจายขอมูลขาวสาร สอบถามขอสงสัย 

และสถานการณการทํางานท่ีรวดเร็วและเขาถึงงายมากข้ึน ท้ังน้ี การสื่อสารน้ีจําเปนจะตองไม

รบกวนการใชชีวิตสวนตัวนอกเวลางานของพนักงาน และสุดทายหนวยงานตองมีการเสริมพลัง

อํานาจใหแกพนักงานในการทํางานผลักดันใหพนักงานไดแสดงความสามารถและความคิดเห็นของ

ตนเองในการดําเนินงานและแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีทํางานดวยตนเองอยางอิสระ ลองลงมือทําและ
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แกปญหาดวยตนเองโดยท่ีไมถูกควบคุม และเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานทําหนาท่ีในการให

คําปรึกษา 
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