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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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บทน ำ 

การขับเคลื่อนองค์กรจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรหรือพนักงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายและ
ความส าเร็จขององค์กรที่น าไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน ท าให้การพัฒนาบุคลากรและการรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพขององค์กรเอาไว้จึงเป็นสิ่งส าคัญ หนึ่งในกลไกที่ท าให้พนักงานยังคงตัดสินใจท างานอยู่
ในองค์กรเดิม คือ การสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร เนื่องด้วย ปัจจัยทั้ง 2 นี้ เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อการคุณภาพและประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน ด้วยเหตุนี้ท าให้หลากหลายองค์กรมุ่งเน้นการประเมินระดับความพึง
พอใจและความผูกพันของพนักงาน และปัจจัยส่งต่อระดับความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถสร้าง ธ ารง และกระตุ้นความรู้สึกผูกพันของพนักงานแต่ละ
กลุ่มให้มีระดับที่สูงขึ้น 

  ความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน เป็นเง่ือนไขส าคัญในการขับเคลื่อน
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ ด้วยเหตุนี้ จึงมีงานวิจัยจ านวนหนึ่งที่
พยายามค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่น าไปสู่การยกระดับความพึงพอใจและความรู้สึก
ผูกพันธ์ต่อองค์กร จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่ศึกษาในประเด็นดังกล่าว ช้ีให้เห็นว่า 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ โอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน การกระตุ้นและการประเมินการท างาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน ช่ือเสียง ผลตอบแทน ความรับผิดชอบของงาน บริบทและสภาพแวดล้อมขององค์ กร                  
การปฏิบัติของหัวหน้า การบริหารจัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้คนในพื้นที่
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน เป็นต้น (Preeti Thakur, 2014) 

 ความส าคัญของความพึงพอใจและความผูกพันและความจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นตัวแปร
ส าคัญในการตัดสินใจของพนักงานในการท างานในองค์กรใดองค์กรหนึ่งในระยะยาว และการทุ่มเท
ศักยภาพของพนักงานในการท างานให้แก่องค์กร ท าให้ในปี พ.ศ. 2563 หน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่ง
หนึ่งในประเทศไทย ซึ่งคณะผู้วิจัยเลือกใช้เป็นกรณีศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้  ได้มีการก าหนดให้มีการ
ส ารวจความผูกพันต่อองค์กร (Engagement Survey) เพื่อให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจและ
ความผูกพันต่อองค์กร ทัศนคติของพนักงาน และปัจจัยในด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ               
ความผาสุก และความผูกพันของพนักงาน เพื่อน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ไปใช้ในการ
พัฒนาองค์กรด้านระบบบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร การเรียนรู้และสร้างแรงจูงใจ 
ตลอดจนการสร้างความผาสุกให้แก่บุคลากร ภายในองค์กรที่ประกอบไปด้วยพนักงานหลายกลุ่ม
อายุ (Generations) ซึ่งมีลักษณะงานและความต้องการที่แตกต่างกันภายใต้องค์กรเดียวกัน 
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 ในงานวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อท าการส ารวจระดับความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความพึงพอใจและความผูกพันของ
พนักงานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยใช้แนวคิด The Job Demands-
Resources Model (JD-R) เป็นกรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ในการส ารวจในครั้งนี้ ทั้งนี้ กรอบ
แนวคิดและผลการวิจัยในครั้งนี้อาจเป็นตัวอย่างในการประเมินความพึงพอใจและความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานในองค์กรอื่น ๆ ได้ เพื่อน าไปสู่แนวทางและข้อเสนอแนะในการบริหารจัดการและ
นโยบายของแต่ละองค์กร 

1) แนวคิดและทฤษฎี 

ความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ถูกนิยามแตกต่างกันออกไปตามนักวิชาการ องค์กร และ
ประเทศ หากกล่าวถึงการนิยามความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในภาพโดยรวมนั้น จะต้องครอบคลุมทั้ง
ในมิติของความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ด้วยเหตุนี้ ความรู้สึกผูกพันของพนักงานจึงเป็น
ผลรวมของความรับผิดชอบ ความจงรักภักดี ความสามารถและศักยภาพ และความรู้สึกเป็น
เจ้าของกับงานและองค์กร (May, 2004; Wellins & Concelmen, 2005; Sak, 2006; Macey & 
Schneider, 2008; Bakker, 2011; Bakker & Bal ,2010; Xiao & Duan, 2014) การสร้าง
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เนื่องจาก เป็นการท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกยินดีและตัดสินใจยังคงท างานและท างานอย่างหนักเพื่อองค์กรที่น าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์กรได้  

ความรู้สึกผูกพันนี้สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ 1) ความรู้สึกผูกพันเชิงเหตุผลที่
เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจเจกบุคคลและองค์กร ความรู้สึกผูกพันเช่นนี้เกิดขึ้นจากระดับ
ความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของงาน ผลตอบแทน การพัฒนาตนเองและทักษะที่มี
ความเช่ียวชาญ รวมถึงผลประโยชน์อื่น ๆ ที่พนักงานจะได้รับจากการท างานในองค์กร และ                 
2) ความรู้สึกผูกพันเชิงความรู้สึก เกิดขึ้นจากความรู้สึกพึงพอใจของพนักงาน เช่น ความรู้สึกว่า
ตนเองประสบความส าเร็จจากการท างานในฐานะพนักงาน ความเช่ือมั่นในหัวหน้า เงื่อนไขเหล่านี้
เป็นปัจจัยที่น าไปสู่การสร้างความรู้สึกผูกพันเชิงอารมณ์ได้ เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรน าไปสู่การตัดสินใจด ารงอยู่อย่างยาวนาน มีทัศนคติและความรู้สึกเชิงบวก และเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดความทุ่มเทและอุทิศตัวเองในการท างาน (Li Sun, 2019) จากท่ีได้กล่าวมาจะเห็น
ได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนความสามารถในการแข่งขันขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
ท าให้เกิดแนวคิดและทฤษฎีจ านวนหนึ่งในการอธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กร 
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The Job Demands-Resources Model (JD-R) เป็นกรอบแนวคิดหนึ่งที่ได้รับความ
นิยมมากที่สุดในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของงานและความรู้สึกผูกพันหรือสวัสดิ
ภาพในการท างานของพนักงานที่น าไปสู่การท างานงานและผลงานที่มีประสิทธิภาพในปัจจุบัน 
แนวคิดนี้กล่าวถึง การบรรลุความส าเร็จในการท างานต้องอาศัยความพยายามเป็นอย่างมาก หาก
พนักงานได้รับแรงกดดันจากความต้องการจากงานที่มากจนล้นเกิน ท าให้เกิดการเหนื่อยล้าในการ
ท างาน เช่นเดียวกับการขาดแคลนทรัพยากรในการท างานเป็นอุปสรรคที่น าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ในการท างาน อันน ามาสู่ความรู้สึกผูกพันกับการท างานในระดับต่ า ซึ่งหัวใจส าคัญของ JD-R 
Model นี้ อธิบายถึง 2 ปัจจัยในการท างานที่เฉพาะเจาะจงที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ ความต้องการจากงานและทรัพยากรในการท างาน (Bakker & Demerouti, 2007) 

ความต้องการจากงาน (job demands) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ สังคม และ
องค์กรที่เรียกร้องให้เกิดความพยายามทางความคิดและกายภาพ ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน 
แรงกดดันในการท างาน ความขัดแย้งในบทบาท ปริมาณของภาระงาน โอกาสในการเรียนรู้ การ
ส่งเสริมการเติบโตในหน้าที่การงานของพนักงาน เป็นต้น ความต้องการจากงานที่มากเกินน าไปสู่
ภาวะเผาไหม้ (burnout) ที่ท าให้เกิดผลกระทบในเชิงลบ เช่น ความรู้สึกเหนื่อยล้า ความอ่อนแรง 
ความเครียด ที่น าไปสู่ระดับความรู้สึกผูกพันเชิงอารมณ์ความรู้สึกของพนักงานและอัตราการ
ลาออกท่ีเพิ่มสูงขึ้น (Bakker & Demerouti, 2007) 

 ในขณะที่ทรัพยากรในการท างาน (job resources) หมายถึง มุมมองทางกายภาพ 
จิตวิทยา สังคม และองค์กรที่น าไปสู่การประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานและกระตุ้นการพัฒนา
และเติบโตของพนักงาน เช่น การปกครองตนเอง การสนับสนุนจากหัวหน้าและองค์กร เป็นต้น 
การสนับสนุนที่เหมาะสมและเพียงพอน าไปสู่การกระตุ้นความรู้สึกผูกพันของพนักงานและผลลัพธ์
ในเชิงบวกต่อองค์กร ซึ่งในภายหลังได้มีการปรับเปลี่ยนโดยเพิ่มองค์ประกอบอื่น ๆ เข้าไปในกรอบ
แนวคิด เช่น ความรู้สึกรับผิดชอบและเป็นเจ้าของงานที่ท า (job crafting), ทรัพยากรส่วนบุคคล 
(personal resource) และผลการปฏิบัติงาน (job performance) โดยเฉพาะทรัพยากรส่วน
บุคคล หมายถึง ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยที่อยู่ตรงกลางเช่ือมระหว่างความต้องการจาก
งาน ทรัพยากรในการท างาน และความรู้สึกท่ีผู้คนมีต่อการท างาน (Bakker & Demerouti, 2007; 
Li Sun, 2019; Lesener, Gusy & Wolter, 2019) 

 นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความรู้สึกพึงพอใจ
และผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งเป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในปัจจุบัน
เพื่อที่จะสร้างและด ารงความรู้สึกผูกพันของพนักงานเอาไว้ด้วยกระบวนการต่าง ๆ ซึ่งจาก
การศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีจ านวนท้ังสิ้น 18 ปัจจัย 
ได้แก่ 1) การพัฒนาอาชีพ (career development) 2) การบริหารจัดการความสามารถที่มี
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ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ  (effective management of talent) 3) ค ว า ม เป็ น ผู้ น า  ( leadership)                   
4) ความชัดเจนของค่านิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององค์กร (clarity of company values, 
policies, and practices) 5) การปฏิบั ติที่ เคารพและให้ เกียรติ แก่พนักงาน ( respectful 
treatment of employees) 6) การเสริมพลังอ านาจ (empowerment) 7) การปฏิบัติที่ยุติธรรม 
(fair treatment) 8) การประเมินผลงาน (performance appraisal) 9) ผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ (pay and benefits) 10) สุขภาพและความปลอดภัย (health and safety) 11) ความ
พึงพอใจ (satisfaction) 12) ความเป็นมิตรฉันท์ครอบครัว (family friendliness) 13) การยอมรับ
ความสามารถ (talent recognition) 14) การสื่อสาร (communication) 15) นโยบายขององค์กร 
(organization policies) 16) ปั จ จั ย ด้ า น อ า ร ม ณ์  (emotional factors) 17) ผ ลิ ต ภ า พ 
(productivity) และ 18) ปัจจัยส่วนบุคคล (personal factors) (Arti Chandani et al, 2016) 

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ความรู้สึกความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน
ประกอบไปด้วยปัจจัยจ านวนมากท่ีเกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ ความรู้สึกนึกคิด และอารมณ์ในการ
ท างาน ด้วยเหตุนี้ คณะผู้วิจัย จะขอแบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อหรือมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันของ
พนักงาน ออกได้เป็น 4 ส่วนหลัก ดังนี้ 1) ปัจจัยเชิงโครงสร้างองค์กร ได้แก่ นโยบายองค์กร, 
ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์, ความชัดเจนของค่านิยม นโยบาย และการปฏิบัติขององค์กร, การ
บริหารจัดการความสามารถของพนักงาน, ทรัพยากรที่เอื้อต่อการท างาน, และการส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาพนักงาน 2) ปัจจัยด้านการท างาน/ลักษณะงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน, การมีส่วนร่วมในการท างาน, ภาระหน้าที่, ความเป็นผู้น า, ความสัมพันธ์ในที่ท างาน, การ
สื่อสาร, การเคารพและให้เกียรติพนักงาน, การสเริมพลังอ านาจให้พนักงาน, การปฏิบัติที่ยุติธรรม, 
และความปลอดภัยในการท างาน 3) ความต้องการจากงาน ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน, 
ปริมาณงาน, แรงกดดันในการท างาน, ทัศนคติที่มีต่องาน, การใช้ร่างกาย ความคิด และอารมณ์ใน
การท างาน, และการถูกคุกคาม และ 4) ทรัพยากรในการท างาน ได้แก่ การปกครองตนเอง, การ
สนับสนุนจากหัวหน้า, โอกาสในการพัฒนาตนเอง, การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ, การให้ค าปรึกษา
จากหัวหน้า, และแรงสนับสนุนทางสังคม  

 นอกจากปัจจัยต่างๆ ดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นแล้ว คณะผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวรรณกรรม 
และงานศึกษาที่เกี่ยวข้องอื่นๆ เพิ่มเติม เพื่อให้กรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้มีความถูกต้อง
สมบูรณ์มากที่สุด อีกทั้งก าหนดปัจจัยควบคุมอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้สึกความพึงพอใจและความ
ผูกพันของพนักงาน โดยกรอบแนวคิดในการศึกษาได้แสดงไว้ในภาพประกอบที่ 2 พร้อมกับผลการ
วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
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ระเบียบวิธีวิจัย  

 คณะผู้วิจัยใช้หน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทยเป็นกรณีในการศึกษา ทั้งนี้ 
รัฐวิสาหกิจดังกล่าวเป็นหน่วยงานที่มีความน่าสนใจในเชิงคุณลักษณะของประชากร กล่าวคือ มี
จ านวนของพนักงานที่แตกต่างกันในหลายช่วงอายุ มีการแบ่งพื้นที่การท างานกระจายกันตาม
ภูมิภาคต่างๆ ของประเทศ มีลักษณะงานที่ต้องการความเช่ียวชาญที่หลากหลาย และมีขนาด
องค์กรที่ค่อนข้างใหญ่ โดยในปัจจุบันมีพนักงานรวมกันประมาณ 600 – 700 คน  จึงเป็นที่
น่าสนใจว่ารัฐวิสาหกิจดังกล่าวจะสามารถยึดโยงความสัมพันธ์ของผู้คนในองค์กร และสร้างความพึง
พอใจให้แก่พนักงานอย่างถ้วนหน้าได้อย่างไร   

  ในการนี้ คณะผู้วิจัยได้อาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ใน
การศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย โดยคณะผู้วิจัยได้น าแบบส ารวจจากรายงานโครงการ
ส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในรัฐวิสาหกิจดังกล่าว ในปี 2562 มา
พัฒนาให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการศึกษาในครั้งนี้  โดยแบ่งเนื้อหาแบบส ารวจออกเป็น 11 
ส่วน ประกอบด้วย 1) ข้อมูลส่วนบุคคล  2) ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล  3) ปัจจัยเชิงโครงสร้างองค์กร  
4) ปัจจัยด้านการท างาน/ลักษณะของงาน 5) ความต้องการจากงาน 6) ทรัพยากรในการท างาน 7) 
ความตึงเครียดในการท างาน  8) ทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 9) ความพึงพอใจในการท างาน 10) 
ความผูกพันต่อองค์กร 11) ข้อเสนอแนะ   

 ในขั้นแรก คณะผู้วิจัยได้น ารายการข้อค าถาม หรือปัจจัยที่ใช้ในการวัดในประเด็นเรื่อง
ความพึงพอใจในการท างาน  (ข้อค าถามในส่วนที่ 9) ซึ่งมีจ านวน 4 มิติ 38 ปัจจัย  และประเด็น
เรื่องความยึดมั่นผูกพัน  (ข้อค าถามในส่วนที่ 10) ซึ่งมีจ านวน 5 มิติ 51 ปัจจัย ไปท าการสอบถาม
พนักงานในรัฐวิสาหกิจว่าปัจจัยใดท่ีสามารถวัดความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได้ โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถระบุว่า     “เห็นด้วย” ในกรณีที่มองว่าปัจจัยดังกล่าวสามารถวัดความพึง
พอใจ และความยึดมั่นผูกพันได้  และ “ไม่เห็นด้วย” ในกรณีที่มองว่าปัจจัยดังกล่าวไม่สามารถวัด
ความพึงพอใจ และความยึดมั่นผูกพันได้  จากนั้นสามารถเลือกตอบเพื่อระบุระดับความเห็น
ระหว่างช่วงคะแนน 1 ถึง 5  ว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยในระดับใด  หากผู้ตอบแบบส ารวจ ไม่
แน่ใจ หรือไม่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยนั้น ๆ จะก าหนดให้เว้นว่างค าตอบนั้นไว้ และไม่ถูกน ามา
ค านวณ  หลังจากนั้น คณะผู้วิจัยจะน า ค าตอบที่ได้มาแปลงเป็นค่าคะแนน 0 – 10 คะแนน ตาม
รายละเอียดในตารางด้านล่างนี้  
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ตำรำง 1 การแปลงระดับการวัดเป็นค่าคะแนน 

ความคิดเห็น 
ระดับการวัดในแบบ

ส ารวจ 
การแปลงค่าคะแนน 

เห็นด้วย 

น้อยที่สุด 6 คะแนน 
น้อย 7 คะแนน 

ปานกลาง 8 คะแนน 
มาก 9 คะแนน 

มากที่สุด 10 คะแนน 

ไม่เห็นด้วย 

น้อยที่สุด 4 คะแนน 
น้อย 3 คะแนน 

ปานกลาง 2 คะแนน 
มาก 1 คะแนน 

มากที่สุด 0 คะแนน 
ไม่มีความคิดเห็น ไม่ถูกน ามาค านวณ 

 ภายหลังจากที่แปลงระดับการวัดในแบบส ารวจเป็นค่าคะแนนจาก 0-10 

คะแนนเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการหาค่าเฉลี่ย (x̄ ) ของปัจจัยแต่ละข้อ หากปัจจัย
ใดมีค่าคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า 8. 00 คะแนน คณะผู้วิจัยจะท าการตัดปัจจัยดังกล่าวทิ้ง และคงไว้
เฉพาะปัจจัยที่มีค่าคะแนนเกินกว่า 8.01 คะแนนขึ้นไป )หรือเป็นเกณฑ์ที่เลือกตอบว่าเห็นด้วยใน

เกณฑ์ “ปานกลาง“ ”มาก ”และ “มากที่สุด ”ท่านั้นเ(  นอกจากนี้ คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบค่าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบที่มีคุณลักษณะทางประชากรแตกต่างกัน ทั้งใน
ด้าน ช่วงอายุ สายงานที่สังกัด ฝ่ายงานที่สังกัด ระดับพนักงาน สถานที่ปฏิบัติงาน และอายุงาน 
ด้วยสถิติทดสอบ Multivariate analysis of covariance (MANCOVA) ตามสมการที่ (1) และ (2) 
โดยถ้าหากพบว่า คุณลักษณะใดของประชากรที่มีค่าคะแนนความคิดเห็นมากกว่ากลุ่มอื่นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  คณะผู้วิจัยจะคัดเลือกปัจจัยดังกล่าวมาใช้ในการวัดความพึงพอใจ 
และความยึดมั่นผูกพันของกลุ่มลักษณะประชากรดังกล่าวต่อไป  

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

โดยที่    =   และ  =    ------------------ (2)        
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ภายหลังจากที่คณะผู้วิจัยได้ปัจจัยที่สามารถวัดประเด็นเรื่องความพึงพอใจ และความยึด
มั่นผูกพันโดยขั้นตอนดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้นเป็นที่เรียบร้อยแล้ว  คณะผู้วิจัยจึงจะน าปัจจัยดังกล่าว
ไปท าการส ารวจกับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมกับข้อค าถามส่วนอื่นๆ เป็นล าดับต่อไป ทั้งนี้ ในการส ารวจ
รอบที่สอง คณะผู้วิจัยจะก าหนดให้ผู้ตอบเลือกตอบว่าตนมีความพึงพอใจ และความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับใด โดยมีคะแนนเต็ม 10 คะแนนเช่นกัน (10 หมายถึง พอใจมากที่สุด หรือผูกพัน
มากที่สุด) จากนั้นจึงน าผลที่ได้จากการส ารวจไปวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure Equation 
Model: SEM) ซึ่งเป็นสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์หารูปแบบความสัมพันธ์ของตัวแปร และปัจจัยต่างๆ 
ที่อยู่ในกรอบแนวคิดของงานศึกษา ว่าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลสอดคล้องกับสมมุติฐานของ
คณะผู้วิจัยหรือไม่  โดยแบ่งเป็นตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) ใน
สมการที่ (3) และตัวแบบการวัด (Measurement Model) ในสมการที่ (5)  

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

ในสมการที่ (3) แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรภายนอก (Exogenous 
variables) แทนด้วย    (eta) ซึ่งค านวณจากการถดถอยของตัวแปรแฝงภายใน (    : beta) บนตัว
แปรแฝงภายในอีกตัวหนึ่ง รวมกับการถดถอยของตัวแปรแฝงภายในบนตัวแปรแฝงภายนอก        
(   : gamma) คูณกับความคลาดเคลื่อน (   : zeta)  ซึ่งสามารถเขียนสมการดังกล่าวให้อยู่ในรูป
ของเมทริกซ์ ตามสมการที่ (5)  

         ------------------ (4)       
 ในขณะที่ตัวแบบการวัด (Measurement Model)  เป็นตัวแบบที่ท าหน้าที่ในการวัด
ระดับความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง โดยวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตุได้ 
(observe variable) ต่างๆ ในแต่ละมิติว่ามีความสามารถในการอธิบายตัวแปรแฝงได้มากน้อย
เพียงใด ทั้งในส่วนของตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ในสมการที่ (5) 
และตัวแปรแฝงที่ เป็นตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ผ่านค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading)  

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



วารสารธรรมศาสตร์  200 

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

 นอกจากนี้ คณะผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความสอดคล้องของตัวแบบ (Measures of 
overall fit) ผ่านดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) และรากก าลังสอง
เฉลี่ยของค่าความแตกต่าง (Root mean square error off approximation: RMSEA) โดยผล
การศึกษาจะแสดงในส่วนของผลการวิจัย 

ผลกำรศึกษำ 

ส าหรับในส่วนนี้ คณะผู้วิจัยจะแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 ผล
การส ารวจความ ผูกพันและความพึงพอใจต่อองค์กร และส่วนที่ 2 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
(Structure Equation Model: SEM)  โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ผลกำรส ำรวจควำมผูกพันและควำมพึงพอใจต่อองค์กร 

จากการที่คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากพนักงานขององค์กรในทุกฝ่าย ทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ด้วยเทคนิคแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling)  ปรากฏว่ามีผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 331 ราย จากพนักงานท้ังสิ้น 577 ราย คิดเป็นร้อยละ 57.37  ทั้งนี้ ในแต่ละ
ฝ่าย และแต่ละส่วนงานมีสัดส่วนในการตอบเกินกว่าครึ่งหนึ่งของจ านวนประชากรในฝ่าย หรือส่วน
งานท้ังสิ้น จึงท าให้มั่นใจได้ว่าตัวอย่างท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลมาได้นั้นมีความเป็นตัวแทนมากเพียงพอ  
ในการน ามาวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน
รัฐวิสาหกิจ โดยมีประเด็นที่น่าสนใจจากการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาดังต่อไปนี้  

ในประเด็นเรื่องความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมองค์กร พบว่า ระดับความพึง
พอใจในการท างานโดยรวมของพนักงาน อยู่ที่ 7.56 คะแนน (จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) โดยมี
ระดับความพึงพอใจในองค์ประกอบช่ือเสียงและต าแหน่งหน้าที่การงานมากที่สุด 8.28 คะแนน 
รองลงมา คือ วัตถุประสงค์ในการท างาน 8.12 คะแนน ภาวะผู้น า คะแนน 7.40 คะแนน และมี
ระดับความพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ 7.10 คะแนน  ทั้งนี้ หากพิจารณา
แยกตามจ าแนกตามช่วงอายุ หรือ Generation พบว่า พนักงานที่มีอยู่ในช่วงอายุ 52 – 70 ปี 
(Baby boomer) มีความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 7.70 คะแนน รองลงมา คือ ช่วงอายุ 15 
– 34 ปี (Generation Y) มีคะแนนความพึงพอใจ 7.48 คะแนน และพนักงานท่ีมีช่วงอายุ 35 – 51 
ปี (Generation X) พึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 6.28 คะแนน  

หากพิจารณาจ าแนกตามสายงาน พบว่า พนักงานที่อยู่ในสายงานปฏิบัติการ มีความพึง
พอใจในการท างานมากที่สุด 7.90 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร มีคะแนนความพึงพอใจ 
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7.75 คะแนน โดยมีข้อน่าสังเกตว่า สายงานบริหารส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในด้านภาวะผู้น าอยู่ใน
ระดับที่ค่อนข้างต่ า สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาในการบริหารงานในโครงสร้างส่วนบนขององค์กร  
นอกจากน้ี หากพิจารณาตามสถานท่ีท างาน พบว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีส านักงานใหญ่มีความพึง
พอใจในงานน้อยกว่า พนักงานท่ีปฏิบัติงานประจ าส านักงานในภูมิภาคในเกือบทุกปัจจัย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านช่ือเสียงและต าแหน่งหน้าที่การงาน และด้านภาวะ
ผู้น า 

ส าหรับประเด็นเรื่องอายุงาน พบว่า พนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 21 - 30 ปี มีความพึง
พอใจในการท างานมากที่สุด 7.74 คะแนน รองลงมา คือ มีอายุงานระหว่างไม่เกิน 3 ปี มีคะแนน
ความพึงพอใจ 7.54 และพนักงานที่มีอายุงาน 30 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 
7.26 คะแนน  โดยจากข้อมูลพบว่า พนักงาน ที่มีอายุงานระหว่าง 21 - 30 ปี  พอใจเรื่อง
ผลตอบแทนและสวัสดิการ และด้านช่ือเสียงและต าแหน่งหน้าที่การงานมากที่สุด ในทางกลับกัน 
พนักงานท่ีมีอายุงาน 30 ปีขึ้นไป กลับมีความพึงพอใจในเรื่องดังกล่าวอยู่ในระดับที่ต่ า 

ในประเด็นเรื่องความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมพบว่าพนักงานให้คะแนนอยู่ที่ระดับ 
7.74 คะแนน องค์ประกอบโอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน เป็นองค์ประกอบที่มีระดับ
ความผูกพันมากที่สุด 7.98 คะแนน รองลงมา คือ องค์ประกอบการปฏิบัติของหัวหน้า 7.92 
คะแนน ถัดมาคือองค์ประกอบบริบทสภาพแวดล้อมขององค์กร 7.66 คะแนน องค์ประกอบการ
กระตุ้นและการประเมินการท างาน 7.66 คะแนน และองค์ประกอบความรับผิดชอบของงาน              
มีระดับความผูกพัน 7.48 คะแนน ถือว่ามีคะแนนน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับทุกองค์ประกอบ 

 ทั้งนี้ หากพิจารณาตามช่วงอายุ หรือ Generation พบว่า พนักงานท่ีมีช่วงอายุ 35 – 51 
ปี (Generation X) มีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 7.80 คะแนน รองลงมา คือ ช่วงอายุ               
52 – 70 ปี (Baby boomer) มีคะแนนความผูกพัน 7.78 คะแนน และ พนักงานท่ีมีอยู่ในช่วงอายุ 
15 – 34 ปี (Generation Y) ผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด 7.58 คะแนน  นอกจากนี้หากพิจารณา
ตามสายงาน พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในสายปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 
8.24 คะแนน รองลงมา คือ สายงานบริหาร คะแนน โดยมีข้อน่ าสังเกตว่าสายงานปฏิบัติการมี
ระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่สุงในมิติเรื่อง ความรับผิดชอบของงาน ด้านวัฒนธรรมของ
องค์กร ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์กร  แต่กระนั้น ส าหรับกลุ่มสายงานบริหาร กลับมีระดับความ
ผูกพันไม่สูงนัก โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิเคราะห์ในส่วนของความพึงพอใจท่ีมีต่องานท่ีกล่าวถึงไปก่อนหน้า  

ส าหรับประเด็นเรื่องสถานที่ปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานที่
ส านักงานใหญ่มีความผูกพันต่องานน้อยกว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานประจ าส านักงานในภูมิภาคใน
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เกือบทุกปัจจัย โดยเฉพาะด้านองค์ประกอบการกระตุ้นและการประเมินการท างาน องค์ประกอบ
ความรับผิดชอบของงาน และองค์ประกอบการปฏิบัติของหัวหน้า  แลท้ายที่สุด หากพิจารณาตาม
อายุงาน พบว่า พนักงานที่มีอายุงาน 21 – 30 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด 7.90 คะแนน 
รองลงมา คือ อายุงาน 11 – 20 ปี มีคะแนนความผูกพัน 7.86 คะแนน และ พนักงานที่มีอายุงาน
ตั้งแต่ 30 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุด 7.30 คะแนน โดยพนักงานท่ีมีอายุงานระหว่าง 
11 – 20 ปี จะมีความผูกพันในมิติเรื่อง โอกาสและความก้าวหน้าในอาชีพการงาน บริบทและ
สภาพแวดล้อมขององค์กร และการกระตุ้นและการประเมินการท างานค่อนข้างสูง ท่ีน่าสังเกตคือ 
พนักงานในทุกละช่วงอายุงานส่วนใหญ่ให้คะแนนสูงกับเหตุผลที่ว่าหัวหน้างานมีการสื่อสารระหว่าง
หัวหน้าลูกน้อง จึงท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร 

ส่วนที่ 2 แบบจ ำลองสมกำรโครงสร้ำง (Structure Equation Model: SEM)   

 คณะผู้วิจัยอาศัยแบบจ าลองตามสมการที่  (4) – (6) ในการสร้างแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างจากข้อมูลที่ เก็บได้จากกลุ่มตัวอย่าง  เพื่อทดสอบความสอดคล้องของตัวแบบ 
(Measures of overall fit) กับข้อมูล และน าผลที่ได้ไปใช้ในการตอบค าถามการวิจัย จัดท า
ข้อเสนอเชิงนโยบายในล าดับต่อไป  ทั้งนี้ จากผลการวิเคราะห์ Structure Equation Model 
(SEM) ในการศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ กับความพึงพอใจและความผูกพัน             
พบประเด็นท่ีน่าสนใจดังต่อไปนี้  

 ประเด็นที่แรก การวัดระดับความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทนใน 4 มิติ                
ซึ่งประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ในการท างาน 2) ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3) ช่ือเสียงและ
ต าแหน่งหน้าที่การงาน และ 4) ภาวะผู้น า มีความสอดคล้องของข้อค าถามอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถ
ยอมรับได้ ทั้งนี้ พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ตามภาพประกอบที่ 2 
จะเห็นได้ว่า มิติด้านภาวะผู้น าเป็นมิติที่สามารถสะท้อนระดับความพึงพอใจในงานได้มากที่สุด 
(Factor Loading = 0.69) รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ในการท างาน และผลตอบแทนและ
สวัสดิการตามล าดับ   

 ประเด็นที่ สอง การวัดระดับความรู้สึกผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน ใน 6 มิติ                      
ซึ่งประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงาน ช่ือเสียงและผลตอบแทน  2) โอกาสและความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน 3) การกระตุ้นและการประเมินการท างาน 4) ความรับผิดชอบของงาน 5) บริบท
และสภาพแวดล้อมขององค์กร และ 6) การปฏิบัติของหัวหน้า  มีความสอดคล้องของข้อค าถามอยู่
ในเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ หากพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ จะเห็นได้ว่า มิติด้านความ
รับผิดชอบของงาน และการปฏิบัติของหัวหน้า เป็น 2 มิติแรกที่มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการที่พนักงานจะมีความผูกพันกับองค์กรหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กับประเด็นเรื่องเนื้อ
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งานที่ท า กับเรื่องหัวหน้างาน มากกว่าเรื่องผลตอบแทน หรือโอกาสในความก้าวหน้า ซึ่งจะมีค่า
น้ าหนักคะแนนในระดับที่น้อยกว่า    

 ประเด็นที่สาม ในส่วนของตัวแบบสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็นการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรภายนอก (Exogenous variables) ได้แก่ 1) ตัวแปรปัจจัยเชิงโครงสร้างองค์กร             
2) ปัจจัยด้านการท างาน/ลักษณะของงาน 3) ความต้องการจากงาน และ 4) ทรัพยากรในการ
ท างาน กับตัวแปรภายใน (Endogenous variables) ได้แก่ 1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ความตึง
เครียดในการท างาน 3) ทัศนคติเชิงบวกในการท างาน และ 4) ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร             
(ตามภาพประกอบท่ี 2) โดย มีข้อสรุปท่ีน่าสนใจดังน้ี  

− ทรัพยากรในการท างาน ส่งผลต่อ ลักษณะส่วนบุคคล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ หากพนักงานมองว่ามีทรัพยากรในการท างาน เช่น 
เพื่อนร่วมงานและครอบครัวให้ความช่วยเหลือเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ได้รับค าแนะน า
และความคิดเห็นต่อการท างานจากหัวหน้า ฯลฯ  พนักงานจะมีลักษณะนิสัยในทางบวก 
เช่น มีความยืดหยุ่นในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เป็นคนที่มีความกระตือรือร้น เป็นคนที่ทุ่มเท
และอุทิศตนในการท ากิจกรรมต่าง ๆ หรือเป็นคนมีความรับผิดชอบ เป็นต้น  โดยทรัพยากร
ในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากับ 0.57 และสมการมีค่าความคลาดเคลื่อน
ในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.27  ในขณะที่ตัวแปรความต้องการจากงาน ซึ่งตามกรอบแนวคิด 
และสมมุติฐานการวิจัยมองว่ามีความสัมพันธ์กับ ลักษณะส่วนบุคคล กลับไม่พบว่าตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในการศึกษาครั้งน้ี 

− ความต้องการจากงาน ทรัพยากรในการท างาน และลักษณะส่วนบุคคล ส่งผลต่อ ความตึง
เครียดในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันข้าม กล่าวคือ 
หากพนักงานมีความต้องการจากงานมาก เช่น งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ต้องใช้
ความคิดและทักษะเพื่อบรรลุเป้าหมาย หรือรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ
ศักยภาพและความสามารถ ฯลฯ และมีทรัพยากรในการท างาน หรือลักษณะนิสัยใน
ทางบวกมาก  พนักงานจะมีความตึงเครียดในการท างานน้อยลง โดยความต้องการจากงาน 
ทรัพยากรในการท างาน และลักษณะส่วนบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย เท่ากับ             
-0.53  -0.49 และ -0.13และสมการมีค่าความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.24 

− ทรัพยากรในการท างาน และลักษณะส่วนบุคคล ส่งผลต่อ ทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ หากพนักงานมี
ทรัพยากรในการท างาน เช่น ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาความสามารถ รู้สึกว่าตนเอง
มีอิสระในการท างานปราศจากการถูกควบคุม ฯลฯ และมีลักษณะนิสัยในทางบวก เช่น 
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เป็นคนชอบเข้าสังคม เป็นคนที่มีความมั่นใจในตนเอง หรือเป็นคนมีความรับผิดชอบ ฯลฯ 
จะมีทัศนคติเชิงบวกในการท างาน เช่น รู้สึกภูมิใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานของตนเอง รู้สึก
มีความสุขในการท างาน ฯลฯ ในระดับที่มากขึ้นตามไปด้วย โดยทรัพยากรในการท างาน 
และลักษณะส่วนบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากับ 0.51 และ 0.79 และสมการมี
ค่าความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.39  

− ตัวแปรปัจจัยเชิงโครงสร้างองค์กร  ปัจจัยด้านการท างาน/ลักษณะของงาน  และทัศนคติ
เชิงบวกในการท างาน ส่งผลต่อ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ในทิศทางเดียวกัน โดยทัศนคติเชิงบวกในการท างานเป็นตัวแปรที่มีระดับค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยมากที่สุด (เท่ากับ 0.89) รองลงมาคือ ปัจจัยเชิงโครงสร้างองค์กร 
(เท่ากับ 0.73)  และปัจจัยด้านการท างาน/ลักษณะของงาน (เท่ากับ 0.54) ตามล าดับ  
ทั้งนี้ ส าหรับตัวแปรความตึงเครียดในการท างาน พบว่าส่งผลต่อ ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  แต่เป็นความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม  โดยมี
ระดับค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  เท่ากับ -0.83  และสมการนี้มีค่าความคลาดเคลื่อนใน
การพยากรณ์ เท่ากับ 0.35  

  จากผลการศึกษาตามที่ได้กล่าวมาข้างต้น คณะผู้วิจัยได้ท าการทดสอบทดสอบความสอดคล้อง
ของตัวแบบ (Measures of overall fit) ซึ่งพบว่า สมการโครงสร้างนี้มีค่า  Chi-square = 203.14            
และ p-value 0.00 จึงสามารถสรุปได้ว่าตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูล (Weston, 2006) โดยมี
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-fit indices: GFI) เท่ากับ 0.965 และรากก าลังสองเฉลี่ย
ของค่ าความแตกต่ าง (Root mean square error off approximation: RMSEA) เท่ ากั บ  0.05
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ภำพประกอบ 2 แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structure Equation Model: SEM) ความพึงพอใจต่องาน และความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร
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บทสรุป และข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาดังที่ได้กล่าวไปข้างต้นนั้น แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจต่องาน และ
ความความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ดี กล่าวคือ 
โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงาน อยู่ที่ 7.56 คะแนน 
(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) และคะแนนความผูกพันต่อองค์กร อยู่ที่ระดับ 7.74 คะแนน                        
(จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน) อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า พนักงานในแต่ละกลุ่ม
ลักษณะประชากรมีความพึงพอใจต่องาน และความความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันมาก 
ด้วยเหตุนี้จึงมีความจ าเป็นที่หน่วยงานจะต้องท าความเข้าใจถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจต่อ
งาน และความความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร เพื่อจะได้สามารถขยับปรับเปลี่ยนความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานในองค์กร ให้มีความสุข ความผูกพันในหน้าที่การงานอย่างเสมอหน้ากัน  โดยจากสมการ
โครงสร้างในหัวข้อผลการศึกษา คณะผู้วิจัยได้สกัดเอาผลที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติมาใช้
ในการจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบาย และแผนกลยุทธ์ให้กับทางหน่วยงาน โดยมีรายละเอียดของ
ข้อเสนอดังต่อไปนี้  

กำรสร้ำงและยกระดับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 

ในระยะสั้น (Short term action plan)  หน่วยงานจะต้องมีการยกระดับความพึงพอใจ
ในประเด็นเรื่องภาวะผู้น าให้มากขึ้น โดย องค์กรจะต้องมีการวางแผนและช้ีแจงนโยบายการ
บริหารงานที่ดี มีช่องทางการประชาสัมพันธ์หรือสื่อสารข้อมูลแก่พนักงานโดยตรงอย่างทั่วถึง เช่น 
การประชาสัมพันธ์ผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ (Social Media) ที่พนักงานเข้าถึงง่าย สามารถ
สอบถามรายละเอียดเพื่อความเข้าใจได้ รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บริหารสูงสุด
และพนักงานภายในองค์กร จัดท าช่องทางหรือรูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม เพื่อให้พนักงานในแต่
ละระดับสามารถเสนอปัญหา สอบถามข้อสงสัยและข้อมูลอื่น ๆ ได้  ส่วนในระยะยาว (Long term 
action plan) หน่วยงานต้องทีแผนกลยุทธ์ในการยกระดับความพึงพอใจผลตอบแทนและ
สวัสดิการให้มากข้ึน  ผ่านการจัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม 
ยุติธรรม และโปร่งใส (มีเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ชัดเจน) เช่น การช้ีแจงเกณฑ์การประเมินของบริษัท 
คะแนนประเมินที่พนักงานได้รับ เป็นต้น และต้องมีการกระจายงานหรือมอบหมายงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การท างานเป็นทีม การมอบหมายงานให้ตรงกับต าแหน่งงานและทักษะ
ความสามารถของพนักงานแต่ละคน รวมถึงการมอบหมายงานอย่างทั่วถึง และมีการก าหนด
ระยะเวลาการท างานที่เหมาะสม อีกทั้งการจัดอบรมจากภายในหรือภายนอก เพื่อเพิ่มพูนทักษะ
ให้แก่พนักงาน 

 



วารสารธรรมศาสตร์  207 

กำรสร้ำงและยกระดับควำมผูกพันต่อองค์กร 

ในระยะสั้น หน่วยงานต้องมีการจัดการความตงึเครียดในการท างานและการสร้างทัศนคติ
เชิงบวกในการท างาน ผ่านการเพิ่มทรัพยากรในการท างาน และการจัดการความต้องการจากงาน 
เช่น การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและพนักงาน โดยหัวหน้าท าหน้าที่ในการสนับสนุน
พนักงาน ผ่านการให้ข้อเสนอแนะหรือช้ีแนะแนวทางในการด าเนินงานและการแก้ไขปัญหาในการ
ท างาน รวมถึงการแสดงความคิดเห็นต่อการด าเนินงานและผลงานของพนักงาน เพื่อให้พนักงานมี
พัฒนาการในการท างานที่ดียิ่งขึ้น หรืออาจมีการส่งเสริมศักยภาพของพนักงาน ผ่านการจัดอบรม
ภายในหรือภายนอก เพื่อดึงศักยภาพต่อยอดความรู้ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน 
เพื่อให้พนักงานสามารถจัดการกับงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เมื่อพนักงานมีทักษะและความสามารถส่งผลดีต่อองค์กรในการบรรลุเป้าหมาย 

นอกจากน้ี หน่วยงานต้องมีการบริหารจัดการโครงสร้างองค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยการ
จัดสรรผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสม โดยองค์กรอาจมีการจัดสรรสิทธิประโยชน์หรือ
สวัสดิการที่สอดคล้องกับวิถีการด าเนินชีวิตและการท างานในปัจจุบันให้แก่พนักงาน (อาจแตกต่าง
กันตามระดับของพนักงาน ฝ่ายงาน เป็นต้น) เช่น การสนับสนุนอินเทอร์เน็ตมือถือหรือบ้านในช่วง
การแพร่ระบาดของ COVID-19 ที่มีการสลับกันมาท างาน บ านาญเมื่อเกษียณอายุ ประกันสุขภาพ
แบบกลุ่ม เป็นต้น   นอกจากนี้ องค์กรต้องมีค่านิยม นโยบาย และแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัด    
เพื่อเป็นแนวทางและเป้าหมายในการท างานของพนักงานภายในองค์กร อาจมีการช้ีแจงอย่างเป็น
ลายลักษณ์อักษรและมีการกระจายข้อมูลข่าวสารให้แก่พนักงานได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีช่องทางให้
พนักงานสามารถสอบถามข้อมูลและองค์กรสามารถอธิบายเพื่อตอบข้อสงสัยต่าง ๆ ได้ 

ส่วนในระยะยาว หน่วยงานต้องมีแผนการส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีของเพื่อนร่วมงาน 
ผ่านการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์หรือกระชับความสัมพันธ์ให้แก่พนักงานภายในองค์กร 
เช่น งานเลี้ยงประจ าปี การจัดกิจกรรมนอกสถานที่ เป็นต้น เพื่อให้เกิดความรู้จักและสนิทสนมกัน
มากยิ่งขึ้น ซึ่งความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง เป็นกลุ่มเดียวกัน หรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นขึ้น อาจช่วย
สนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  มากไปกว่านั้น หน่วยงานควรมีการส่งเสริมและ
สนับสนุนการสื่อสารภายในองค์กร การจัดช่องทางการสื่อสารเพิ่มเติม (ไม่เป็นทางการมากนัก) เช่น 
Line group ระหว่างฝ่ายหรือแผนก เป็นต้น เพื่อการกระจายข้อมูลข่าวสาร สอบถามข้อสงสัย 
และสถานการณ์การท างานที่รวดเร็วและเข้าถึงง่ายมากขึ้น ทั้งนี้ การสื่อสารนี้จ าเป็นจะต้องไม่
รบกวนการใช้ชีวิตส่วนตัวนอกเวลางานของพนักงาน และสุดท้ายหน่วยงานต้องมีการเสริมพลัง
อ านาจให้แก่พนักงานในการท างานผลักดันให้พนักงานได้แสดงความสามารถและความคิดเห็นของ
ตนเองในการด าเนินงานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ท างานด้วยตนเองอย่างอิสระ ลองลงมือท าและ
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แก้ปัญหาด้วยตนเองโดยที่ไม่ถูกควบคุม และเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานท าหน้าที่ในการให้
ค าปรึกษา 
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