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(Structure Equation Model: SEM) เพ่ือนําผลการศึกษาท่ีไดไปใชในการทําความเขาใจความรูสึกนึกคิด
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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 

การขับเคลื่อนองคกรจําเปนตองอาศัยบุคลากรหรือพนักงาน เพ่ือบรรลุเปาหมายและ

ความสําเร็จขององคกรท่ีนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน ทําใหการพัฒนาบุคลากรและการรักษาบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพขององคกรเอาไวจึงเปนสิ่งสําคัญ หน่ึงในกลไกท่ีทําใหพนักงานยังคงตัดสินใจทํางานอยู

ในองคกรเดิม คือ การสรางความรูสึกพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคกร เน่ืองดวย ปจจัยท้ัง 2 น้ี เปนองคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอการคุณภาพและประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงาน ดวยเหตุน้ีทําใหหลากหลายองคกรมุงเนนการประเมินระดับความพึง

พอใจและความผูกพันของพนักงาน และปจจัยสงตอระดับความพึงพอใจในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถสราง ธํารง และกระตุนความรูสึกผูกพันของพนักงานแตละ

กลุมใหมีระดับท่ีสูงข้ึน 

  ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน เปนเง่ือนไขสําคัญในการขับเคลื่อน

ความสามารถในการแขงขันขององคกรใหประสบความสําเร็จ ดวยเหตุน้ี จึงมีงานวิจัยจํานวนหน่ึงท่ี

พยายามคนหาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีนําไปสูการยกระดับความพึงพอใจและความรูสึก

ผูกพันธตอองคกร จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยท่ีศึกษาในประเด็นดังกลาว ช้ีใหเห็นวา 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความรูสึกผูกพันตอองคกร ไดแก โอกาส

ความกาวหนาในอาชีพการงาน การกระตุนและการประเมินการทํางาน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน ช่ือเสียง ผลตอบแทน ความรับผิดชอบของงาน บริบทและสภาพแวดลอมขององคกร                  

การปฏิบัติของหัวหนา การบริหารจัดการฝายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางผูคนในพ้ืนท่ี

ทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน เปนตน (Preeti Thakur, 2014) 

 ความสําคัญของความพึงพอใจและความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวแปร

สําคัญในการตัดสินใจของพนักงานในการทํางานในองคกรใดองคกรหน่ึงในระยะยาว และการทุมเท

ศักยภาพของพนักงานในการทํางานใหแกองคกร ทําใหในป พ.ศ. 2563 หนวยงานรัฐวิสาหกิจแหง

หน่ึงในประเทศไทย ซึ่งคณะผูวิจัยเลือกใชเปนกรณีศึกษาในงานวิจัยครั้งน้ี  ไดมีการกําหนดใหมีการ

สํารวจความผูกพันตอองคกร (Engagement Survey) เพ่ือใหทราบถึงระดับความพึงพอใจและ

ความผูกพันตอองคกร ทัศนคติของพนักงาน และปจจัยในดานตาง ๆ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจ               

ความผาสุก และความผูกพันของพนักงาน เพ่ือนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีรวบรวมไดไปใชในการ

พัฒนาองคกรดานระบบบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร การเรียนรูและสรางแรงจูงใจ 

ตลอดจนการสรางความผาสุกใหแกบุคลากร ภายในองคกรท่ีประกอบไปดวยพนักงานหลายกลุม

อายุ (Generations) ซึ่งมีลักษณะงานและความตองการท่ีแตกตางกันภายใตองคกรเดียวกัน 
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 ในงานวิจัยครั้งน้ี คณะผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือทําการสํารวจระดับความพึงพอใจในการ

ทํางานและความผูกพันตอองคกร รวมถึงปจจัยท่ีสงผลตอระดับความพึงพอใจและความผูกพันของ

พนักงานในหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงในประเทศไทย โดยใชแนวคิด The Job Demands-

Resources Model (JD-R) เปนกรอบแนวคิดและตัวแปรท่ีใชในการสํารวจในครั้งน้ี ท้ังน้ี กรอบ

แนวคิดและผลการวิจัยในครั้งน้ีอาจเปนตัวอยางในการประเมินความพึงพอใจและความรูสึกผูกพัน

ของพนักงานในองคกรอ่ืน ๆ ได เพ่ือนําไปสูแนวทางและขอเสนอแนะในการบริหารจัดการและ

นโยบายของแตละองคกร 

1) แนวคิดและทฤษฎี 

ความรูสึกผูกพันของพนักงาน ถูกนิยามแตกตางกันออกไปตามนักวิชาการ องคกร และ

ประเทศ หากกลาวถึงการนิยามความรูสึกผูกพันตอองคกรในภาพโดยรวมน้ัน จะตองครอบคลุมท้ัง

ในมิติของความรูสึกนึกคิด อารมณ และพฤติกรรม ดวยเหตุน้ี ความรูสึกผูกพันของพนักงานจึงเปน

ผลรวมของความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความสามารถและศักยภาพ และความรูสึกเปน

เจาของกับงานและองคกร (May, 2004; Wellins & Concelmen, 2005; Sak, 2006; Macey & 

Schneider, 2008 ; Bakker, 2011 ; Bakker & Bal ,2010 ; Xiao & Duan, 2014) การสราง

ความรูสึกผูกพันตอองคกรน้ันมีความสําคัญเปนอยางมาก เน่ืองจาก เปนการทําใหพนักงานเกิด

ความรูสึกยินดีและตัดสินใจยังคงทํางานและทํางานอยางหนักเพ่ือองคกรท่ีนําไปสูความสําเร็จของ

องคกรได  

ความรูสึกผูกพันน้ีสามารถแบงออกไดเปน 2 สวน คือ 1) ความรูสึกผูกพันเชิงเหตุผลท่ี

เกิดข้ึนจากความสัมพันธระหวางปจเจกบุคคลและองคกร ความรูสึกผูกพันเชนน้ีเกิดข้ึนจากระดับ

ความเขาใจในหนาท่ีและความรับผิดชอบของงาน ผลตอบแทน การพัฒนาตนเองและทักษะท่ีมี

ความเช่ียวชาญ รวมถึงผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีพนักงานจะไดรับจากการทํางานในองคกร และ                 

2) ความรูสึกผูกพันเชิงความรูสึก เกิดข้ึนจากความรูสึกพึงพอใจของพนักงาน เชน ความรูสึกวา

ตนเองประสบความสําเร็จจากการทํางานในฐานะพนักงาน ความเช่ือมั่นในหัวหนา เง่ือนไขเหลาน้ี

เปนปจจัยท่ีนําไปสูการสรางความรูสึกผูกพันเชิงอารมณได เมื่อพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอ

องคกรนําไปสูการตัดสินใจดํารงอยูอยางยาวนาน มีทัศนคติและความรูสึกเชิงบวก และเปน

ตัวกระตุนใหเกิดความทุมเทและอุทิศตัวเองในการทํางาน (Li Sun, 2019) จากท่ีไดกลาวมาจะเห็น

ไดวา ความพึงพอใจในการทํางานเปนหน่ึงในองคประกอบของความรูสึกผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ท่ีมีบทบาทในการขับเคลื่อนความสามารถในการแขงขันขององคกรใหประสบความสําเร็จ 

ทําใหเกิดแนวคิดและทฤษฎีจํานวนหน่ึงในการอธิบายปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจและความรูสึก

ผูกพันตอองคกร 
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The Job Demands-Resources Model (JD-R) เปนกรอบแนวคิดหน่ึงท่ีไดรับความ

นิยมมากท่ีสุดในการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของงานและความรูสึกผูกพันหรือสวัสดิ

ภาพในการทํางานของพนักงานท่ีนําไปสูการทํางานงานและผลงานท่ีมีประสิทธิภาพในปจจุบัน 

แนวคิดน้ีกลาวถึง การบรรลุความสําเร็จในการทํางานตองอาศัยความพยายามเปนอยางมาก หาก

พนักงานไดรับแรงกดดันจากความตองการจากงานท่ีมากจนลนเกิน ทําใหเกิดการเหน่ือยลาในการ

ทํางาน เชนเดียวกับการขาดแคลนทรัพยากรในการทํางานเปนอุปสรรคท่ีนําไปสูการบรรลุเปาหมาย

ในการทํางาน อันนํามาสูความรูสึกผูกพันกับการทํางานในระดับต่ํา ซึ่งหัวใจสําคัญของ JD-R 

Model น้ี อธิบายถึง 2 ปจจัยในการทํางานท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกร 

ไดแก ความตองการจากงานและทรัพยากรในการทํางาน (Bakker & Demerouti, 2007) 

ความตองการจากงาน (job demands) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ สังคม และ

องคกรท่ีเรียกรองใหเกิดความพยายามทางความคิดและกายภาพ ไดแก ระยะเวลาในการทํางาน 

แรงกดดันในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ปริมาณของภาระงาน โอกาสในการเรียนรู การ

สงเสริมการเติบโตในหนาท่ีการงานของพนักงาน เปนตน ความตองการจากงานท่ีมากเกินนําไปสู

ภาวะเผาไหม (burnout) ท่ีทําใหเกิดผลกระทบในเชิงลบ เชน ความรูสึกเหน่ือยลา ความออนแรง 

ความเครียด ท่ีนําไปสูระดับความรูสึกผูกพันเชิงอารมณความรูสึกของพนักงานและอัตราการ

ลาออกท่ีเพ่ิมสูงข้ึน (Bakker & Demerouti, 2007) 

 ในขณะท่ีทรัพยากรในการทํางาน (job resources) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ 

จิตวิทยา สังคม และองคกรท่ีนําไปสูการประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงานและกระตุนการพัฒนา

และเติบโตของพนักงาน เชน การปกครองตนเอง การสนับสนุนจากหัวหนาและองคกร เปนตน 

การสนับสนุนท่ีเหมาะสมและเพียงพอนําไปสูการกระตุนความรูสึกผูกพันของพนักงานและผลลัพธ

ในเชิงบวกตอองคกร ซึ่งในภายหลังไดมีการปรับเปลี่ยนโดยเพ่ิมองคประกอบอ่ืน ๆ เขาไปในกรอบ

แนวคิด เชน ความรูสึกรับผิดชอบและเปนเจาของงานท่ีทํา (job crafting), ทรัพยากรสวนบุคคล 

(personal resource) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) โดยเฉพาะทรัพยากรสวน

บุคคล หมายถึง ลักษณะนิสัยสวนบุคคล เปนปจจัยท่ีอยูตรงกลางเช่ือมระหวางความตองการจาก

งาน ทรัพยากรในการทํางาน และความรูสึกท่ีผูคนมีตอการทํางาน (Bakker & Demerouti, 2007; 

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

 นอกจากน้ี จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอระดับความรูสึกพึงพอใจ

และผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซึ่งเปนประเด็นท่ีไดรับความสนใจเปนอยางมากในปจจุบัน

เพ่ือท่ีจะสรางและดํารงความรูสึกผูกพันของพนักงานเอาไวดวยกระบวนการตาง ๆ ซึ่งจาก

การศึกษา พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกรของพนักงานมีจํานวนท้ังสิ้น 18 ปจจัย 

ไดแก 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) ความชัดเจนของคานิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององคกร (clarity of company values, 

policies, and practices) 5) การปฏิ บั ติ ท่ี เคารพและให เกียรติ แกพ 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) ความเปนมิตรฉันทครอบครัว (family friendliness) 13) การยอมรับ

ความสามารถ (talent recognition) 14) การสื่อสาร (communication) 15) นโยบายขององคกร 

(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) ปจจัยสวนบุคคล (personal factors) (Arti Chandani et al, 2016) 

 จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา ความรูสึกความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน

ประกอบไปดวยปจจัยจํานวนมากท่ีเก่ียวของกับดานกายภาพ ความรูสึกนึกคิด และอารมณในการ

ทํางาน ดวยเหตุน้ี คณะผูวิจัย จะขอแบงปจจัยท่ีสงผลตอหรือมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันของ

พนักงาน ออกไดเปน 4 สวนหลัก ดังน้ี 1) ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร ไดแก นโยบายองคกร, 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน, ความชัดเจนของคานิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององคกร, การ

บริหารจัดการความสามารถของพนักงาน, ทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการทํางาน, และการสงเสริมและ

สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 2) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะงาน ไดแก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน, การมีสวนรวมในการทํางาน, ภาระหนาท่ี, ความเปนผูนํา, ความสัมพันธในท่ีทํางาน, การ

สื่อสาร, การเคารพและใหเกียรติพนักงาน, การสเริมพลังอํานาจใหพนักงาน, การปฏิบัติท่ียุติธรรม, 

และความปลอดภัยในการทํางาน 3) ความตองการจากงาน ไดแก ระยะเวลาในการทํางาน, 

ปริมาณงาน, แรงกดดันในการทํางาน, ทัศนคติท่ีมีตองาน, การใชรางกาย ความคิด และอารมณใน

การทํางาน, และการถูกคุกคาม และ 4) ทรัพยากรในการทํางาน ไดแก การปกครองตนเอง, การ

สนับสนุนจากหัวหนา, โอกาสในการพัฒนาตนเอง, การมีสวนรวมในการตัดสินใจ, การใหคําปรึกษา

จากหัวหนา, และแรงสนับสนุนทางสังคม  

 นอกจากปจจัยตางๆ ดังท่ีไดกลาวมาขางตนแลว คณะผูวิจัยไดทําการศึกษาวรรณกรรม 

และงานศึกษาท่ีเก่ียวของอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือใหกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งน้ีมีความถูกตอง

สมบูรณมากท่ีสุด อีกท้ังกําหนดปจจัยควบคุมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับความรูสึกความพึงพอใจและความ

ผูกพันของพนักงาน โดยกรอบแนวคิดในการศึกษาไดแสดงไวในภาพประกอบท่ี 2 พรอมกับผลการ

วิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง  
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ระเบียบวิธีวิจัย  

 คณะผูวิจัยใชหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงในประเทศไทยเปนกรณีในการศึกษา ท้ังน้ี 

รัฐวิสาหกิจดังกลาวเปนหนวยงานท่ีมีความนาสนใจในเชิงคุณลักษณะของประชากร กลาวคือ มี

จํานวนของพนักงานท่ีแตกตางกันในหลายชวงอายุ มีการแบงพ้ืนท่ีการทํางานกระจายกันตาม

ภูมิภาคตางๆ ของประเทศ มีลักษณะงานท่ีตองการความเช่ียวชาญท่ีหลากหลาย และมีขนาด

องคกรท่ีคอนขางใหญ โดยในปจจุบันมีพนักงานรวมกันประมาณ 600 – 700 คน  จึงเปนท่ี

นาสนใจวารัฐวิสาหกิจดังกลาวจะสามารถยึดโยงความสัมพันธของผูคนในองคกร และสรางความพึง

พอใจใหแกพนักงานอยางถวนหนาไดอยางไร   

  ในการน้ี คณะผูวิจัยไดอาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ใน

การศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัย โดยคณะผูวิจัยไดนําแบบสํารวจจากรายงานโครงการ

สํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนักงานในรัฐวิสาหกิจดังกลาว ในป 2562 มา

พัฒนาใหสอดคลองกับกรอบแนวคิดในการศึกษาในครั้งน้ี  โดยแบงเน้ือหาแบบสํารวจออกเปน 11 

สวน ประกอบดวย 1) ขอมูลสวนบุคคล  2) ลกัษณะนิสัยสวนบุคคล  3) ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร  

4) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน 5) ความตองการจากงาน 6) ทรัพยากรในการทํางาน 7) 

ความตึงเครียดในการทํางาน  8) ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 9) ความพึงพอใจในการทํางาน 10) 

ความผูกพันตอองคกร 11) ขอเสนอแนะ   

 ในข้ันแรก คณะผูวิจัยไดนํารายการขอคําถาม หรือปจจัยท่ีใชในการวัดในประเด็นเรื่อง

ความพึงพอใจในการทํางาน  (ขอคําถามในสวนท่ี 9) ซึ่งมีจํานวน 4 มิติ 38 ปจจัย  และประเด็น

เรื่องความยึดมั่นผูกพัน  (ขอคําถามในสวนท่ี 10) ซึ่งมีจํานวน 5 มิติ 51 ปจจัย ไปทําการสอบถาม

พนักงานในรัฐวิสาหกิจวาปจจัยใดท่ีสามารถวัดความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได โดยผูตอบ

แบบสอบถามสามารถระบุวา     “เห็นดวย” ในกรณีท่ีมองวาปจจัยดังกลาวสามารถวัดความพึง

พอใจ และความยึดมั่นผูกพันได  และ “ไมเห็นดวย” ในกรณีท่ีมองวาปจจัยดังกลาวไมสามารถวัด

ความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได  จากน้ันสามารถเลือกตอบเพ่ือระบุระดับความเห็น

ระหวางชวงคะแนน 1 ถึง 5  วาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยในระดับใด  หากผูตอบแบบสํารวจ ไม

แนใจ หรือไมมีความคิดเห็นตอปจจัยน้ัน ๆ จะกําหนดใหเวนวางคําตอบน้ันไว และไมถูกนํามา

คํานวณ  หลังจากน้ัน คณะผูวิจัยจะนํา คําตอบท่ีไดมาแปลงเปนคาคะแนน 0 – 10 คะแนน ตาม

รายละเอียดในตารางดานลางน้ี  

 

 

 



วารสารธรรมศาสตร  198 

ตาราง 1 การแปลงระดับการวัดเปนคาคะแนน 

ความคิดเห็น 
ระดับการวัดในแบบ

สํารวจ 
การแปลงคาคะแนน 

เห็นดวย 

นอยท่ีสุด 6 คะแนน 

นอย 7 คะแนน 

ปานกลาง 8 คะแนน 

มาก 9 คะแนน 

มากท่ีสุด 10 คะแนน 

ไมเห็นดวย 

นอยท่ีสุด 4 คะแนน 

นอย 3 คะแนน 

ปานกลาง 2 คะแนน 

มาก 1 คะแนน 

มากท่ีสุด 0 คะแนน 

ไมมีความคิดเห็น ไมถูกนํามาคาํนวณ 

 ภายหลังจากท่ีแปลงระดับการวัดในแบบสํารวจเปนคาคะแนนจาก 0-10 

คะแนนเปนท่ีเรียบรอยแลว คณะผูวิจัยไดดําเนินการหาคาเฉลี่ย (x̄ ) ของปจจัยแตละขอ หากปจจัย

ใดมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวา 8. 00 คะแนน คณะผูวิจัยจะทําการตัดปจจัยดังกลาวท้ิง และคงไว

เฉพาะปจจัยท่ีมีคาคะแนนเกินกวา 8.01 คะแนนข้ึนไป )หรือเปนเกณฑท่ีเลือกตอบวาเห็นดวยใน

เกณฑ “ปานกลาง“ ”มาก ”และ “มากท่ีสุด” เทาน้ัน(  นอกจากน้ี คณะผูวิจัยไดดําเนินการ

วิเคราะหเปรียบเทียบคาคะแนนเฉลี่ยของผูตอบท่ีมีคุณลักษณะทางประชากรแตกตางกัน ท้ังใน

ดาน ชวงอายุ สายงานท่ีสังกัด ฝายงานท่ีสังกัด ระดับพนักงาน สถานท่ีปฏิบัติงาน และอายุงาน 

ดวยสถิติทดสอบ Multivariate analysis of covariance (MANCOVA) ตามสมการท่ี (1) และ (2) 

โดยถาหากพบวา คุณลักษณะใดของประชากรท่ีมีคาคะแนนความคิดเห็นมากกวากลุมอ่ืนอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  คณะผูวิจัยจะคัดเลือกปจจัยดังกลาวมาใชในการวัดความพึงพอใจ 

และความยึดมั่นผูกพันของกลุมลักษณะประชากรดังกลาวตอไป  

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

 

โดยท่ี    =   และ  =    ------------------ (2)        
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ภายหลังจากท่ีคณะผูวิจัยไดปจจัยท่ีสามารถวัดประเด็นเรื่องความพึงพอใจ และความยึด

มั่นผูกพันโดยข้ันตอนดังท่ีไดกลาวไวขางตนเปนท่ีเรียบรอยแลว  คณะผูวิจัยจึงจะนําปจจัยดังกลาว

ไปทําการสํารวจกับกลุมตัวอยาง พรอมกับขอคําถามสวนอ่ืนๆ เปนลําดับตอไป ท้ังน้ี ในการสํารวจ

รอบท่ีสอง คณะผูวิจัยจะกําหนดใหผูตอบเลือกตอบวาตนมีความพึงพอใจ และความผูกพันตอ

องคกรในระดับใด โดยมีคะแนนเต็ม 10 คะแนนเชนกัน (10 หมายถึง พอใจมากท่ีสุด หรือผูกพัน

มากท่ีสุด) จากน้ันจึงนําผลท่ีไดจากการสํารวจไปวิเคราะหสมการโครงสราง (Structure Equation 

Model: SEM) ซึ่งเปนสถิติท่ีใชในการวิเคราะหหารูปแบบความสัมพันธของตัวแปร และปจจัยตางๆ 

ท่ีอยูในกรอบแนวคิดของงานศึกษา วาผลท่ีไดจากการเก็บขอมูลสอดคลองกับสมมุติฐานของ

คณะผูวิจัยหรือไม  โดยแบงเปนตัวแบบสมการโครงสราง (Structural Equation Model) ใน

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

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

ในสมการท่ี (3) แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous 

variables) แทนดวย    (eta) ซึ่งคํานวณจากการถดถอยของตัวแปรแฝงภายใน (    : beta) บนตัว

แปรแฝงภายในอีกตัวหน่ึง รวมกับการถดถอยของตัวแปรแฝงภายในบนตัวแปรแฝงภายนอก        

(   : gamma) คูณกับความคลาดเคลื่อน (   : zeta)  ซึ่งสามารถเขียนสมการดังกลาวใหอยูในรูป

ของเมทริกซ ตามสมการท่ี (5)  

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

 ในขณะท่ีตัวแบบการวัด (Measurement Model)  เปนตัวแบบท่ีทําหนาท่ีในการวัด

ระดับความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง โดยวิเคราะหความเก่ียวของสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตุได 

(observe variable) ตางๆ ในแตละมิติวามีความสามารถในการอธิบายตัวแปรแฝงไดมากนอย

เพียงใด ท้ังในสวนของตัวแปรแฝงท่ีเปนตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ในสมการท่ี (5) 

และตัวแปรแฝงท่ีเปนตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ผานคานํ้าหนักองคประกอบ 

(Factor Loading)  

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

 นอกจากน้ี คณะผูวิจัยไดทําการทดสอบความสอดคลองของตัวแบบ (Measures of 

overall fit) ผานดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) และรากกําลังสอง

เฉลี่ยของคาความแตกตาง (Root mean square error off approximation: RMSEA) โดยผล

การศึกษาจะแสดงในสวนของผลการวิจัย 

ผลการศึกษา 

สําหรับในสวนน้ี คณะผูวิจัยจะแบงเน้ือหาออกเปน 2 สวน ประกอบดวย สวนท่ี 1 ผล

การสํารวจความ ผูกพันและความพึงพอใจตอองคกร และสวนท่ี 2 แบบจําลองสมการโครงสราง 

(Structure Equation Model: SEM)  โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

สวนท่ี 1 ผลการสํารวจความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกร 

จากการท่ีคณะผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานขององคกรในทุกฝาย ท้ังใน

สวนกลางและสวนภูมิภาค ดวยเทคนิคแบบแบงช้ันภูม ิ(Stratified Sampling)  ปรากฏวามีผูตอบ

แบบสอบถามท้ังหมด 331 ราย จากพนักงานท้ังสิ้น 577 ราย คิดเปนรอยละ 57.37  ท้ังน้ี ในแตละ

ฝาย และแตละสวนงานมีสัดสวนในการตอบเกินกวาครึ่งหน่ึงของจํานวนประชากรในฝาย หรือสวน

งานท้ังสิ้น จึงทําใหมั่นใจไดวาตัวอยางท่ีเก็บรวบรวมขอมูลมาไดน้ันมีความเปนตัวแทนมากเพียงพอ  

ในการนํามาวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน

รัฐวิสาหกิจ โดยมีประเด็นท่ีนาสนใจจากการวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนาดังตอไปน้ี  

ในประเด็นเรื่องความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมองคกร พบวา ระดับความพึง

พอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน อยูท่ี 7.56 คะแนน (จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) โดยมี

ระดับความพึงพอใจในองคประกอบช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงานมากท่ีสุด 8.28 คะแนน 

รองลงมา คือ วัตถุประสงคในการทํางาน 8.12 คะแนน ภาวะผูนํา คะแนน 7.40 คะแนน และมี

ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ 7.10 คะแนน  ท้ังน้ี หากพิจารณา

แยกตามจําแนกตามชวงอายุ หรือ Generation พบวา พนักงานท่ีมีอยูในชวงอายุ 52 – 70 ป 

(Baby boomer) มีความพึงพอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.70 คะแนน รองลงมา คือ ชวงอายุ 15 

– 34 ป (Generation Y) มีคะแนนความพึงพอใจ 7.48 คะแนน และพนักงานท่ีมีชวงอายุ 35 – 51 

ป (Generation X) พึงพอใจในการทํางานนอยท่ีสุด 6.28 คะแนน  

หากพิจารณาจําแนกตามสายงาน พบวา พนักงานท่ีอยูในสายงานปฏิบัติการ มีความพึง

พอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.90 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร มีคะแนนความพึงพอใจ 
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7.75 คะแนน โดยมีขอนาสังเกตวา สายงานบริหารสวนใหญมีความพึงพอใจในดานภาวะผูนําอยูใน

ระดับท่ีคอนขางต่ํา สะทอนใหเห็นถึงปญหาในการบริหารงานในโครงสรางสวนบนขององคกร  

นอกจากน้ี หากพิจารณาตามสถานท่ีทํางาน พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีสํานักงานใหญมีความพึง

พอใจในงานนอยกวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานในภูมิภาคในเกือบทุกปจจัย โดยเฉพาะ

อยางยิ่งดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงาน และดานภาวะ

ผูนํา 

สําหรับประเด็นเรื่องอายุงาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 21 - 30 ป มีความพึง

พอใจในการทํางานมากท่ีสุด 7.74 คะแนน รองลงมา คือ มีอายุงานระหวางไมเกิน 3 ป มีคะแนน

ความพึงพอใจ 7.54 และพนักงานท่ีมีอายุงาน 30 ปข้ึนไป มีความพึงพอใจในการทํางานนอยท่ีสุด 

7.26 คะแนน  โดยจากขอมูลพบวา พนักงาน ท่ีมีอายุงานระหวาง 21 - 30 ป  พอใจเรื่อง

ผลตอบแทนและสวัสดิการ และดานช่ือเสียงและตําแหนงหนาท่ีการงานมากท่ีสุด ในทางกลับกัน 

พนักงานท่ีมีอายุงาน 30 ปข้ึนไป กลับมีความพึงพอใจในเรื่องดังกลาวอยูในระดับท่ีต่ํา 

ในประเด็นเรื่องความผูกพันตอองคกร ในภาพรวมพบวาพนักงานใหคะแนนอยูท่ีระดับ 

7.74 คะแนน องคประกอบโอกาสและความกาวหนาในอาชีพการงาน เปนองคประกอบท่ีมีระดับ

ความผูกพันมากท่ีสุด 7.98 คะแนน รองลงมา คือ องคประกอบการปฏิบัติของหัวหนา 7.92 

คะแนน ถัดมาคือองคประกอบบริบทสภาพแวดลอมขององคกร 7.66 คะแนน องคประกอบการ

กระตุนและการประเมินการทํางาน 7.66 คะแนน และองคประกอบความรับผิดชอบของงาน              

มีระดับความผูกพัน 7.48 คะแนน ถือวามีคะแนนนอยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกองคประกอบ 

 ท้ังน้ี หากพิจารณาตามชวงอายุ หรือ Generation พบวา พนักงานท่ีมีชวงอายุ 35 – 51 

ป (Generation X) มีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 7.80 คะแนน รองลงมา คือ ชวงอายุ               

52 – 70 ป (Baby boomer) มีคะแนนความผูกพัน 7.78 คะแนน และ พนักงานท่ีมีอยูในชวงอายุ 

15 – 34 ป (Generation Y) ผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด 7.58 คะแนน  นอกจากน้ีหากพิจารณา

ตามสายงาน พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในสายปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 

8.24 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร คะแนน โดยมีขอนาสังเกตวาสายงานปฏิบัติการมี

ระดับความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสุงในมิติเรื่อง ความรับผิดชอบของงาน ดานวัฒนธรรมของ

องคกร ดานความสัมพันธภายในองคกร  แตกระน้ัน สําหรับกลุมสายงานบริหาร กลับมีระดับความ

ผูกพันไมสูงนัก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะหในสวนของความพึงพอใจท่ีมีตองานท่ีกลาวถึงไปกอนหนา  

สําหรับประเด็นเรื่องสถานท่ีปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ี

สํานักงานใหญมีความผูกพันตองานนอยกวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานในภูมิภาคใน
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เกือบทุกปจจัย โดยเฉพาะดานองคประกอบการกระตุนและการประเมินการทํางาน องคประกอบ

ความรับผิดชอบของงาน และองคประกอบการปฏิบัติของหัวหนา  แลทายท่ีสุด หากพิจารณาตาม

อายุงาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงาน 21 – 30 ปมีความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 7.90 คะแนน 

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

ตั้งแต 30 ปข้ึนไป มีความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด 7.30 คะแนน โดยพนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 

11 – 20 ป จะมีความผูกพันในมิติเรื่อง โอกาสและความกาวหนาในอาชีพการงาน บริบทและ

สภาพแวดลอมขององคกร และการกระตุนและการประเมินการทํางานคอนขางสูง ท่ีนาสังเกตคือ 

พนักงานในทุกละชวงอายุงานสวนใหญใหคะแนนสูงกับเหตุผลท่ีวาหัวหนางานมีการสื่อสารระหวาง

หัวหนาลูกนอง จึงทําใหมีความผูกพันตอองคกร 

สวนท่ี 2 แบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation Model: SEM)   

 คณะผู วิจัยอาศัยแบบจําลองตามสมการท่ี (4) – (6) ในการสรางแบบจําลองสมการ

โครงสรางจากขอมูล ท่ีเก็บไดจากกลุมตัวอยาง  เพ่ือทดสอบความสอดคลองของตัวแบบ 

(Measures of overall fit) กับขอมูล และนําผลท่ีไดไปใชในการตอบคําถามการวิจัย จัดทํา

ขอเสนอเชิงนโยบายในลําดับตอไป  ท้ังน้ี จากผลการวิเคราะห Structure Equation Model 

(SEM) ในการศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจและความผูกพัน             

พบประเด็นท่ีนาสนใจดังตอไปน้ี  

 ประเด็นท่ีแรก การวัดระดับความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทนใน 4 มิติ                

ซึ่งประกอบดวย 1) วัตถุประสงคในการทํางาน 2) ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3) ช่ือเสียงและ

ตําแหนงหนาท่ีการงาน และ 4) ภาวะผูนํา มีความสอดคลองของขอคําถามอยูในเกณฑท่ีสามารถ

ยอมรับได ท้ังน้ี พิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ตามภาพประกอบท่ี 2 

จะเห็นไดวา มิติดานภาวะผูนําเปนมิติท่ีสามารถสะทอนระดับความพึงพอใจในงานไดมากท่ีสุด 

(Factor Loading = 0.69) รองลงมาคือ วัตถุประสงคในการทํางาน และผลตอบแทนและ

สวัสดิการตามลําดับ   

 ประเด็น ท่ีสอง การวัดระดับความรูสึกผูก พันตอองคกรของพนักงาน ใน 6 มิติ                      

ซึ่งประกอบดวย 1) ความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทน  2) โอกาสและความกาวหนาใน

อาชีพการงาน 3) การกระตุนและการประเมินการทํางาน 4) ความรับผิดชอบของงาน 5) บริบท

และสภาพแวดลอมขององคกร และ 6) การปฏิบัติของหัวหนา  มีความสอดคลองของขอคําถามอยู

ในเกณฑท่ีสามารถยอมรับได หากพิจารณาจากคานํ้าหนักองคประกอบ จะเห็นไดวา มิติดานความ

รับผิดชอบของงาน และการปฏิบัติของหัวหนา เปน 2 มิติแรกท่ีมีคานํ้าหนักองคประกอบสูงท่ีสุด  

ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการท่ีพนักงานจะมีความผูกพันกับองคกรหรือไมน้ัน ข้ึนอยูกับประเด็นเรื่องเน้ือ
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งานท่ีทํา กับเรื่องหัวหนางาน มากกวาเรื่องผลตอบแทน หรือโอกาสในความกาวหนา ซึ่งจะมีคา

นํ้าหนักคะแนนในระดับท่ีนอยกวา    

 ประเด็นท่ีสาม ในสวนของตัวแบบสมการโครงสราง ซึ่งเปนการทดสอบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ไดแก 1) ตัวแปรปจจัยเชิงโครงสรางองคกร             

2) ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน 3) ความตองการจากงาน และ 4) ทรัพยากรในการ

ทํางาน กับตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ไดแก 1) ลักษณะสวนบุคคล 2) ความตึง

เครียดในการทํางาน 3) ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน และ 4) ความรูสึกผูกพันตอองคกร             

(ตามภาพประกอบท่ี 2) โดย มีขอสรุปท่ีนาสนใจดังน้ี  

− ทรัพยากรในการทํางาน สงผลตอ ลักษณะสวนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากพนักงานมองวามีทรัพยากรในการทํางาน เชน 

เพ่ือนรวมงานและครอบครัวใหความชวยเหลือเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ไดรับคําแนะนํา

และความคิดเห็นตอการทํางานจากหัวหนา ฯลฯ  พนักงานจะมีลักษณะนิสัยในทางบวก 

เชน มคีวามยืดหยุนในการทํากิจกรรมตาง ๆ เปนคนท่ีมีความกระตือรือรน เปนคนท่ีทุมเท

และอุทิศตนในการทํากิจกรรมตาง ๆ หรือเปนคนมีความรับผิดชอบ เปนตน  โดยทรัพยากร

ในการทํางาน มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ 0.57 และสมการมีคาความคลาดเคลื่อน

ในการพยากรณ เทากับ 0.27  ในขณะท่ีตัวแปรความตองการจากงาน ซึ่งตามกรอบแนวคิด 

และสมมุติฐานการวิจัยมองวามีความสัมพันธกับ ลักษณะสวนบุคคล กลับไมพบวาตัวแปร

ท้ังสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในการศึกษาครั้งน้ี 

− ความตองการจากงาน ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล สงผลตอ ความตึง

เครียดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ 

หากพนักงานมีความตองการจากงานมาก เชน งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีตองใช

ความคิดและทักษะเพ่ือบรรลุเปาหมาย หรือรูสึกวางานท่ีไดรับมอบหมายเหมาะสมกับ

ศักยภาพและความสามารถ ฯลฯ และมีทรัพยากรในการทํางาน หรือลักษณะนิสัยใน

ทางบวกมาก  พนักงานจะมีความตึงเครียดในการทํางานนอยลง โดยความตองการจากงาน 

ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล มีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ             

-0.53  -0.49 และ -0.13และสมการมีคาความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ เทากับ 0.24 

− ทรัพยากรในการทํางาน และลักษณะสวนบุคคล สงผลตอ ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ หากพนักงานมี

ทรัพยากรในการทํางาน เชน ไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความสามารถ รูสึกวาตนเอง

มีอิสระในการทํางานปราศจากการถูกควบคุม ฯลฯ และมีลักษณะนิสัยในทางบวก เชน 



วารสารธรรมศาสตร  204 

เปนคนชอบเขาสังคม เปนคนท่ีมีความมั่นใจในตนเอง หรือเปนคนมีความรับผิดชอบ ฯลฯ 

จะมีทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน เชน รูสึกภูมิใจในตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเอง รูสึก

มีความสุขในการทํางาน ฯลฯ ในระดับท่ีมากข้ึนตามไปดวย โดยทรัพยากรในการทํางาน 

และลักษณะสวนบุคคลมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย เทากับ 0.51 และ 0.79 และสมการมี

คาความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ เทากับ 0.39  

− ตัวแปรปจจัยเชิงโครงสรางองคกร  ปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน  และทัศนคติ

เชิงบวกในการทํางาน สงผลตอ ความรูสึกผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 ในทิศทางเดียวกัน โดยทัศนคติเชิงบวกในการทํางานเปนตัวแปรท่ีมีระดับคา

สัมประสิทธ์ิการถดถอยมากท่ีสุด (เทากับ 0.89) รองลงมาคือ ปจจัยเชิงโครงสรางองคกร 

(เทากับ 0.73)  และปจจัยดานการทํางาน/ลักษณะของงาน (เทากับ 0.54) ตามลําดับ  

ท้ังน้ี สําหรับตัวแปรความตึงเครียดในการทํางาน พบวาสงผลตอ ความรูสึกผูกพันตอองคกร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แตเปนความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม  โดยมี

ระดับคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย  เทากับ -0.83  และสมการน้ีมีคาความคลาดเคลื่อนใน

การพยากรณ เทากับ 0.35  

  จากผลการศึกษาตามท่ีไดกลาวมาขางตน คณะผูวิจัยไดทําการทดสอบทดสอบความสอดคลอง

ของตัวแบบ (Measures of overall fit) ซึ่งพบวา สมการโครงสรางน้ีมีคา  Chi-square = 203.14            

และ p-value 0.00 จึงสามารถสรุปไดวาตัวแบบมีความสอดคลองกับขอมูล (Weston, 2006) โดยมี

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) เทากับ 0.965 และรากกําลังสองเฉลี่ย

ของค าความแตกต าง (Root mean square error off approximation: RMSEA) เท ากั บ  0.05
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ภาพประกอบ 2 แบบจําลองสมการโครงสราง (Structure Equation Model: SEM) ความพึงพอใจตองาน และความรูสึกผูกพันตอองคกร
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บทสรุป และขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาดังท่ีไดกลาวไปขางตนน้ัน แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจตองาน และ

ความความรูสึกผูกพันตอองคกรในหนวยงานรัฐวิสาหกิจแหงน้ี ถือวาอยูในเกณฑท่ีดี กลาวคือ 

โดยรวมแลวพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมของพนักงาน อยูท่ี 7.56 คะแนน 

(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) และคะแนนความผูกพันตอองคกร อยู ท่ีระดับ 7.74 คะแนน                        

(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาไดช้ีใหเห็นวา พนักงานในแตละกลุม

ลักษณะประชากรมีความพึงพอใจตองาน และความความรูสึกผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันมาก 

ดวยเหตุน้ีจึงมีความจําเปนท่ีหนวยงานจะตองทําความเขาใจถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจตอ

งาน และความความรูสึกผูกพันตอองคกร เพ่ือจะไดสามารถขยับปรับเปลี่ยนความรูสึกนึกคิดของ

พนักงานในองคกร ใหมีความสขุ ความผูกพันในหนาท่ีการงานอยางเสมอหนากัน  โดยจากสมการ

โครงสรางในหัวขอผลการศึกษา คณะผูวิจัยไดสกัดเอาผลท่ีไดจากการวิเคราะหขอมูลทางสถิติมาใช

ในการจัดทําขอเสนอเชิงนโยบาย และแผนกลยุทธใหกับทางหนวยงาน โดยมีรายละเอียดของ

ขอเสนอดังตอไปน้ี  

การสรางและยกระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

ในระยะสั้น (Short term action plan)  หนวยงานจะตองมีการยกระดับความพึงพอใจ

ในประเด็นเรื่องภาวะผูนําใหมากข้ึน โดย องคกรจะตองมีการวางแผนและช้ีแจงนโยบายการ

บริหารงานท่ีดี มีชองทางการประชาสัมพันธหรือสื่อสารขอมูลแกพนักงานโดยตรงอยางท่ัวถึง เชน 

การประชาสัมพันธผานเครือขายสังคมออนไลน (Social Media) ท่ีพนักงานเขาถึงงาย สามารถ

สอบถามรายละเอียดเพ่ือความเขาใจได รวมถึงการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางผูบริหารสูงสุด

และพนักงานภายในองคกร จัดทําชองทางหรือรูปแบบการสื่อสารท่ีเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานในแต

ละระดับสามารถเสนอปญหา สอบถามขอสงสัยและขอมูลอ่ืน ๆ ได  สวนในระยะยาว (Long term 

action plan) หนวยงานตองทีแผนกลยุทธในการยกระดับความพึงพอใจผลตอบแทนและ

สวัสดิการใหมากข้ึน  ผานการจัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชนใหแกพนักงานอยางเหมาะสม 

ยุติธรรม และโปรงใส (มีเกณฑหรือมาตรฐานท่ีชัดเจน) เชน การช้ีแจงเกณฑการประเมินของบริษัท 

คะแนนประเมินท่ีพนักงานไดรับ เปนตน และตองมีการกระจายงานหรือมอบหมายงานอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน การทํางานเปนทีม การมอบหมายงานใหตรงกับตําแหนงงานและทักษะ

ความสามารถของพนักงานแตละคน รวมถึงการมอบหมายงานอยางท่ัวถึง และมีการกําหนด

ระยะเวลาการทํางานท่ีเหมาะสม อีกท้ังการจัดอบรมจากภายในหรือภายนอก เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ

ใหแกพนักงาน 
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การสรางและยกระดับความผูกพันตอองคกร 

ในระยะสั้น หนวยงานตองมีการจัดการความตงึเครียดในการทํางานและการสรางทัศนคติ

เชิงบวกในการทํางาน ผานการเพ่ิมทรัพยากรในการทํางาน และการจัดการความตองการจากงาน 

เชน การสงเสริมความสัมพันธระหวางหัวหนาและพนักงาน โดยหัวหนาทําหนาท่ีในการสนับสนุน

พนักงาน ผานการใหขอเสนอแนะหรือช้ีแนะแนวทางในการดําเนินงานและการแกไขปญหาในการ

ทํางาน รวมถึงการแสดงความคิดเหน็ตอการดําเนินงานและผลงานของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานมี

พัฒนาการในการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน หรืออาจมีการสงเสริมศักยภาพของพนักงาน ผานการจัดอบรม

ภายในหรือภายนอก เพ่ือดึงศักยภาพตอยอดความรูความสามารถท่ีเก่ียวของกับงานของพนักงาน 

เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดการกับงานท่ีตนไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เมื่อพนักงานมีทักษะและความสามารถสงผลดีตอองคกรในการบรรลุเปาหมาย 

นอกจากน้ี หนวยงานตองมีการบริหารจัดการโครงสรางองคกรใหมีประสิทธิภาพ โดยการ

จัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชนท่ีเหมาะสม โดยองคกรอาจมีการจัดสรรสิทธิประโยชนหรือ

สวัสดิการท่ีสอดคลองกับวิถีการดําเนินชีวิตและการทํางานในปจจุบันใหแกพนักงาน (อาจแตกตาง

กันตามระดับของพนักงาน ฝายงาน เปนตน) เชน การสนับสนุนอินเทอรเน็ตมือถือหรือบานในชวง

การแพรระบาดของ COVID-19 ท่ีมีการสลับกันมาทํางาน บํานาญเมื่อเกษียณอายุ ประกันสุขภาพ

แบบกลุม เปนตน   นอกจากน้ี องคกรตองมีคานิยม นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัด    

เพ่ือเปนแนวทางและเปาหมายในการทํางานของพนักงานภายในองคกร อาจมีการช้ีแจงอยางเปน

ลายลักษณอักษรและมีการกระจายขอมูลขาวสารใหแกพนักงานไดอยางท่ัวถึง รวมถึงมีชองทางให

พนักงานสามารถสอบถามขอมูลและองคกรสามารถอธิบายเพ่ือตอบขอสงสัยตาง ๆ ได 

สวนในระยะยาว หนวยงานตองมีแผนการสงเสริมความสัมพันธท่ีดีของเพ่ือนรวมงาน 

ผานการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธหรือกระชับความสัมพันธใหแกพนักงานภายในองคกร 

เชน งานเลี้ยงประจําป การจัดกิจกรรมนอกสถานท่ี เปนตน เพ่ือใหเกิดความรูจักและสนิทสนมกัน

มากยิ่งข้ึน ซึ่งความรูสึกเปนสวนหน่ึง เปนกลุมเดียวกัน หรือความสัมพันธท่ีแนนแฟนข้ึน อาจชวย

สนับสนุนการทํางานใหมีประสทิธิภาพมากยิ่งข้ึน  มากไปกวาน้ัน หนวยงานควรมีการสงเสริมและ

สนับสนุนการสื่อสารภายในองคกร การจัดชองทางการสื่อสารเพ่ิมเติม (ไมเปนทางการมากนัก) เชน 

Line group ระหวางฝายหรือแผนก เปนตน เพ่ือการกระจายขอมูลขาวสาร สอบถามขอสงสัย 

และสถานการณการทํางานท่ีรวดเร็วและเขาถึงงายมากข้ึน ท้ังน้ี การสื่อสารน้ีจําเปนจะตองไม

รบกวนการใชชีวิตสวนตัวนอกเวลางานของพนักงาน และสุดทายหนวยงานตองมีการเสริมพลัง

อํานาจใหแกพนักงานในการทํางานผลักดันใหพนักงานไดแสดงความสามารถและความคิดเห็นของ

ตนเองในการดําเนินงานและแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีทํางานดวยตนเองอยางอิสระ ลองลงมือทําและ
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แกปญหาดวยตนเองโดยท่ีไมถูกควบคุม และเพ่ือนรวมงานและหัวหนางานทําหนาท่ีในการให

คําปรึกษา 
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