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บทคัดย่อ 
 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันองค์การของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังในงานที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน      

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ใน บริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 304 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ คือ  ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง
มาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนและสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุและประสบการณ์
ท างาน ที่แตกต่างส่งผลต่อความผูกพันองค์การด้านบรรทัดฐานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 2) ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ค าส าคัญ: การเสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ  
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ABSTRACT 
 
The objectives of this research were : 1) to study and compare personal 

characteristics that affect employee organizational engagement, 2) to study the 
influence of work empowerment on employee organizational engagement and 3) to 
study the influence of job characteristics on employee organizational engagement. The 
objectives were carried out in the context of a Thai automotive parts manufacturer. 

The samples used in this study were 304 operational level employees of NHK 
Spring (Thailand) Co., Ltd., in its Bangpoo Industrial Estate plant in Samut Prakan 
province. Questionnaires were used as a data collection tool. Statistical data analysis 
was performed using frequency, percentage, average, standard deviation, analysis of 
variance, and linear multiple regression equations.  

The results of the study yielded the following findings. 1) A comparison of 
individual factors revealed that difference in age and year of work experience 
corresponded to statistically significant difference in organizational engagement at the 
.05 level. 2) Job empowerment factors influenced employee organizational engagement 
at a statistically significant level of .05. 3) Job description and job importance factors 
influenced employee organizational engagement at a statistically significant level of .05. 

 
Keywords: empowerment, job characteristic, employee organizational engagement 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้รับความอนุเคราะห์และสนับสนุน                
อย่างดีจาก รองศาสตราจารย์ ดร.สุรีรัตน์ อินทร์หม้อ อาจารย์ที่ปรึกษา และผู้ช่วยศาสตราจารย์                   
ดร.สุคนธ์ทิพย์ วงศ์พันธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา ให้ความรู้ ข้อคิดและข้อแนะน าในการปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ จนกระทั่งการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ส า เร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ ที่นี้ 
 ขอขอบคุณกลุ่มประชากรพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือเป็น
อย่างดีในการตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ 
 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศึกษามหาบัณฑิต บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
ทุกท่าน ที่ให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ ปรับปรุงจนการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ส าเร็จ ลุล่วง 
 ขอขอบคุณพ่อแม่และครอบครัวในการสนับสนุนทุนการศึกษา และให้ก าลังใจการค้นคว้าอิสระ
ในครั้งนี ้
 

ธนกร เฉยพ่วง 
 



11 

บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ  
 ในปัจจุบันสถานการณ์ของโลกมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ทั้งด้านเศรษฐกิจ 
สังคม เทคโนโลยี การติดต่อสื่อสารและสิ่งแวดล้อม ส่งผลกระทบต่อการแข่งขันทางธุรกิจเป็นอย่างมาก 
ท าให้ในทุกองค์การต้องมีการปรับเปลี่ยนปรับตัวเพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น เ พ่ือความ
อยู่รอดและความส าเร็จขององค์การ ทั้งยังจ าเป็นต้องสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ นั่นคือ ทรัพยากร
บุคคล คือ เป็นปัจจัยที่จะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ จึงต้องหาวิธีการที่จะรักษาคนเก่ง                           
มีประสิทธิภาพ ความรู้ ความสามารถ ให้อยู่กับองค์การไปนานๆ และต้องมีการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะให้แก่บุคลากร ดั้งนั้น การศึกษาถึงปัจจัยต่างๆที่จะสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Organization 
Commitment) ของบุคคล หากเกิดความผูกพันต่อองค์การแล้วบุคลากรก็จะท างานอย่างเต็มที่                 
เกิดความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ (Kanter, 1977) 
 จากผลส ารวจคนท างานทั่วโลกของ Adecco เตือนองค์การต่าง ๆ ให้เตรียมรับมือถึงการ
ลาออกครั้งใหญ่ สาเหตุมาจากค่าครองชีพที่สูงขึ้นท าให้ต้องการค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้น โดย 45% ได้มีการ
สัมภาษณ์งานใหม่แล้วและ 61% มั่นใจหางานได้ใน 6 เดือน ท าให้เกิดแรงกระเพ่ือมทางความรู้สึกอยาก
ที่จะลาออกเมื่อเห็นเพ่ือนร่วมงานลาออกนั้นก็มาพิจารณาตนเองในเรื่องของการลาออกโดย Gen z 
ได้รับอิทธิพลมากกว่า Gen อ่ืน ๆ เพราะ Gen z ต้องการอิสระในการท างานการท างานได้ทั้งที่บ้านและ
ที่ท างาน เวลาในการท างานลดลง การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องหาวิธีใน
การรักษาพนักงานให้คงอยู่ต่อไป (Prachachat, 2021)   

ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงการเสริมสร้างพลังในงาน (Empowerment) เพราะคิดว่าเป็นแนวทางที่
ส าคัญอย่างหนึ่งในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การ พัฒนาการบริหารจัดการ เพ่ิมพูนคุณภาพของงาน
และบุคคล Manion (2003) กล่าวว่าการได้รับการเสริมสร้างพลังในงาน เป็นผลของการท างาน 
ความก้าวหน้าจากการท างาน จนบรรลุวัตถุประสงค์ เกิดจากการได้รับความช่วยเหลือสนับสนุน  วริศรา 
วีระสัมพันธ์ (2562) พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้านจิตใจเป็นตัวแปรที่ส่งถึงความสัมพันธ์ท า
ให้เกิดลักษณะของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก และ เป็นแนวคิดที่น ามาเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
เป็นการเค้นศักยภาพ และประสบการณ์ในตัวบุคคลออกมา 

การท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันในการปฏิบัติงานนั้นควรพิจารณาถึงปัจจัยด้านลักษณะงาน
ด้วยดังที่ บุศราคัม รักท้วม (2562) ได้อธิบายว่าปัจจัยด้านลักษณะงานเป็นสิ่งที่จะกระตุ้นพนักงานให้มี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานและทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจในการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์โดยที่แรงจูงใจนั้นอาจจะมาจาก เงินเดือน สวัสดิการ การได้รับการยอมรับนับถือ และอ่ืนๆ 
ในขณะที่ อุทุมพร มะโนค า (2562) ได้อธิบายไว้ว่าลักษณะงาน เป็นการออกแบบงาน การก าหนดภาระ
งาน หน้าที่ความรับผิดชอบ โดยครอบคลุมไปถึงความยากง่ายของงาน ความต้องการใช้ทักษะต่าง ๆ ใน
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งานความมีอิสระในการท างาน ความส าคัญของงาน ความชัดเจนของงาน และสิ่ งที่จะเกิดขึ้นตามมา
หลังจากท างานนั้นแล้ว 

ในส่วนของความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การของ Meyer 
& Allen (1991) ถือเป็นแนวคิดทฤษฎีที่ได้รับความนิยมและเป็นที่ยอมรับ โดยได้แบ่งความผูกพันต่อ
องค์การออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (affective commitment) 2) ความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์กร (continuous commitment) และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน กมลรัตน์ 
จุฑามณีพงษ์ (2561) การสนับสนุนจากองค์การเป็นปัจจัยที่มีผู้ให้ความสนใจในการศึกษา เพราะเป็น
ปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้บุคลากรต้องการอยู่และผูกพันกับองค์การต่อไป การสนับสนุนจากองค์การเป็นการ
รับรู้ของบุคคลากรว่าองค์การให้ความส าคัญกับงานที่เขาท าและเอาใจใส่ถึงความเป็นอยู่ของบุคคลากร 
มีการจัดสวัสดิการและผลตอบแทนต่างๆได้อย่างเป็นธรรม รวมถึงการดูแลสภาพการท างานให้เหมาะสม 
สนับสนุนและจัดการปัญหาต่างๆในการท างาน ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้า  มีการพัฒนาความรู้
ความสามารถให้กับบุคคลากร ท าให้บุคลาการรู้สึกถึงว่าสามารถพ่ึงพาองค์การได้ อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร 
(2562) ความผูกพันมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะองค์ได้บุคลากรที่มีความทุ่มเทก าลัง
กาย และก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ จะลดทั้งอัตราการลาออก การขาดงาน 
มีเป้าหมายเดียวกันกับองค์การ จะท าให้งานที่ก าหนดไว้บรรลุไปถึงเป้าหมายที่ต้องการ   

จากความส าคัญและปัญหาของการลาออกครั้งใหญ่นั้นจะส่งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์หรือไม่ที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน            
ใน บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ในนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
เพราะเมื่อสร้างความผูกพันธ์ให้แก่บุคลากรในองค์การแล้ว ก็จะเกิดการทุ่มเท เสียสละ มุ่งมั่นตั้งใจ
เพ่ือที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ อย่างไรก็ตามการเสริมสร้างพลังในงานแต่ละองค์การนั้น ไม่
สามารถสร้างและได้ผลลัพธ์ที่ออกมาได้เหมือนกันทุกองค์การ เพราะรูปแบบวัฒนธรรมของแต่ละ
องค์การแตกต่างกันส่งผลต่อการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงาน ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้จะสามารถใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนส าหรับพัฒนาบุคลากรในองค์การหรือวางกลยุทธ์ต่างๆ ให้สอดคล้องกับบริบท
ขององค์การได้ต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังในงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
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1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่แตกต่างกัน  

1.3.2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงานมอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
1.3.3 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 
1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท เอ็นเอช                
เค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 1,262 คน                
(ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
จงัหวัดสมุทรปราการ) 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วย ตัวแปรต้น และตัวแปรตาม ดังต่อไปนี้ 
  1.4.2.1  ตัวแปรต้น (Independent Variables) ได้แก่ 
  1)  ปัจจัยส่วนบุคคล แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
   (1)  เพศ 
                            (2)  อายุ 
                                  (3)  สถานภาพ 
                                 (4)  ระดับการศึกษา 
                                  (5)  รายได้ต่อเดือน 
                                 (6)  ประสบการณ์ท างาน (ปี) 
 2)  ปัจจัยด้านการเสริมสร้างพลังในงาน แบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
   (1)  ด้านการได้รับอ านาจ 
   (2)  ด้านการได้รับโอกาส 
  3)  ปัจจัยด้านลักษณะงาน แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 
   (1)  ด้านความหลากหลายของทักษะ 
   (2)  ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
   (3)  ด้านความส าคัญของงาน 
   (4)  ด้านความมีอิสระในงาน 
   (5)  ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
  1.4.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 
   1)  ความผูกพันองค์การ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
    (1)  ด้านจิตใจ 
    (2)  ด้านการคงอยู่ 
    (3)  ด้านบรรทัดฐาน 
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 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 เดือน ธันวาคม พ.ศ. 2566 จนถึง เมษายน พ.ศ. 2567 
 
1.5 ค ำจัดกัดควำมในกำรวิจัย 
 เพ่ือให้เข้าใจนิยามความหมายของค าเฉพาะที่ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยใน ครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดนิยามศัพท์ต่าง ๆ ดั้งนี้ 
 1.5.1 การเสริมสร้างพลังในงาน โดยการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Kanter 
(1997) หมายถึง การท าให้บุคคลมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการให้อ านาจ 
ให้การสนับสนุน ให้ทรัพยากร 
 1.5.1.1 การได้รับอ านาจ หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้ถึงความพลักดันให้
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน ได้เต็มที่และบรรลุเป้าหมายขององค์การ ได้แก่  
   - การได้รับทรัพยากร หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การให้สิ่ง
สนับสนุน สิ่งเอ้ืออ านวยและความสะดวกในการปฏิบัติงาน ได้แก่ เงิน บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เวลาและ
รางวัลผลตอบแทน 
   - การได้รับการสนับสนุน หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าองค์การ 
หัวหน้าแผนก ให้การสนับสนุน ให้การยอมรับและเอ้ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ลุล่วง รวมถึงการได้รับการส่งเสริมในด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
   - การได้รับข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงข้อมูล 
ข่าวสาร ข้อเท็จจริงหรือความรู้ต่างๆ ความเคลื่อนไหวภายในองค์การ และภายนอกองค์การ มีข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ และมีประสิทธิภาพเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน การตัดสินใจ ทั้งในลักษณะ
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงการได้รับข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นไป 
 1.5.1.2 การได้รับโอกาส หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้ถึงการให้โอกาสใน
การเติบโต มีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในทางท่ีดีขึ้น และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
   - การได้รับความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้ถึง
โอกาสเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่การงานที่ดีขึ้น รวมถึงการได้รับผิดชอบงานที่ท้าทายขึ้น 
รับผิดชอบงานที่ยากข้ึน 
   - การได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและทักษะ หมายถึง 
พนักงานรับรู้ถึงการให้โอกาสเข้ารับการอบรมสัมมนา ศึกษาดูงาน เข้าร่วมประชุมวิชาการ รวมถึงการให้
โอกาสในการศึกษา ได้ฝึกปฏิบัติงานที่ยุ่งยากมากข้ึน   
   - การได้รับค ายกย่องชมเชยและรางวัล หมายถึง การที่พนักงานได้รับ
การยกย่องชมเชยหรือได้รับรางวัลตอบแทน อันเนื่องมากจากผลของการปฏิบัติงานและได้ รับการ
ยอมรับในความสามารถ 
 1.5.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Hackman 
and Oldham (1980) หมายถึง เนื้องาน ปริมาณงาน ความหลากหลายของงาน โอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
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ผู้อ่ืน ความท้าทาย คุณค่าของงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ พ้ืนที่ ท างาน ปริมาณแสง
สว่าง ความถ่ายเทอากาศอุณหภูมิเสียงและสภาพสังคม 
  1.5.2.1 ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง ลักษณะงานที่มีความแตกต่าง
กันหลาย ๆ ด้านจึงต้องน าความรู้ ความสามารถ และความช านาญเฉพาะตนมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
  1.5.2.2 ความเป็นเอกลักษณของงาน หมายถึง ความมากน้อยที่บุคลากรได้
ท างานให้เสร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานที่เกิดจากความพยายามในการท างานของ
ตนตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ 
 1.5.2.3 ความส าคัญของงาน หมายถึง ความมากน้อยของงานที่มีผลกระทบ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกัน หรือ บุคคลภายนอกหน่วยงาน  
  1.5.2.4 ความมีเอกสิทธิ์ของงาน หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการคิดการ
ตัดสินใจ และการวางแผนวิธีการด าเนินงานที่อยู่ในหน้าที่รับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ 
  1.5.2.5 การได้รับข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ได้รับข้อมูล
โดยตรงและชัดเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
 1.5.3 ความผูกพันต่อองค์การ โดยการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Allen & 
Meyer (1990) หมายถึง ความรู้สึกผูกผันว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความภาคภูมิใจที่จะ
อุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ มีความต้องการที่จเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  
 1.5.3.1 ด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพันที่รู้สึกว่าตนเองเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองค์การ ยึดมั่นในองค์การ เต็มใจอุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีความมุ่งมั่นที่จะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป 
 1.5.3.2 ด้านการคงอยู่ในองค์การ หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากบุคคล 
ทางเลือกท่ีมีอยู่ ผลตอบแทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ผลประโยชน์ที่อาจสูญเสียหากตนลาออกจาก
องค์การ ดังนั้นบุคลากรจ าเป็นที่จะต้องคงอยู่กับองค์การเพ่ือรักษาสิทธิและผลประโยชน์ 
 1.5.3.3 ด้านบรรทัดฐาน หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากการรับรู้ถึงการ
รับผิดชอบ ในหน้าที่การปฏิบัติงานของตน เพ่ือที่จะด าเนินการสนับสนุนกิจกรรมขององค์การต่อไป 
บุคลากรจะคงอยู่กับองค์การต่อไปในเชิงจริยธรรม 
 
1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1 ท าให้ทราบถึงการรับรู้ของการเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน เพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
พัฒนา และปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

1.7.2 เป็นข้อมูลที่ช่วยให้องค์การน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรใน
หน่วยงาน เพ่ือให้เกิดความผูกพันองค์การและช่วยขับเคลื่อนหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 



16 

1.7 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 การแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดวในการวิจัย 
 

กำรเสริมสร้ำงพลังในงำน 
1. การได้รับอ านาจ 
2. การได้รับโอกาส 

ที่มำ : Kanter (1997) 
 

ควำมผูกพันองค์กำร 
1.ด้านจิตใจ 
2.ด้านการคงอยู่ในองค์การ 
3.ด้านบรรทัดฐาน 

ที่มำ : Allen & Meyer (1990) 
  

ปัจจัยด้ำนลักษณะงำน 
1. ความหลากหลายของทักษะ 
2. ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
3. ความส าคัญของงาน 
4. ความมีอิสระในงาน 
5. การได้รับข้อมูลย้อนกลับ 

ที่มำ : Hackman and Oldham (1980) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้ต่อเดือน 
6. ประสบการณ์ท างาน (ปี) 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อ                    
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เพ่ือศึกษาผลของการเสริมสร้างพลัง
ในงานและปัจจัยของลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องและได้น าเสนอตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในการท างาน ผู้วิจัยให้
ความส าคัญของการเสริมสร้างพลังในการท างาน โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและ
ทฤษฎี จากบทความต่าง ๆ หนังสือและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบไปด้วยความหมายการเสริมสร้าง
พลังในงาน ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 2.1.1 ความหมายที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
  ธีราภรณ์ แสนเยีย (2562) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็น 
กระบวนการการช่วยเหลือบุคคลในการควบคุม ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อสุขภาพและคุณภาพชีวิต ซึ่งท าให้
บุคคลมีพลัง มีความผาสุก และตระหนักใน ศักยภาพของตนเองในการรักษาสุขภาพ การเสริมสร้างพลัง
อ านาจจะช่วยให้บุคคลเข้าถึงแหล่ง ประโยชน์ต่าง ๆ ทั้งในส่วนบุคคลและสังคมมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับ
สุขภาพของคน ครอบครัวและ ชุมชน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  วัลยา โชติการณ์ (2561) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่าเป็นกระบวนการ
ทางสังคม การแสดงถึงการเชื่อถือและชมเชย ส่งเสริมการพัฒนาและ เสริมสร้างทักษะของบุคคลในการ
รับรู้ความต้องการของตนเอง และจัดการกับปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงทักษะที่ใช้ในการบริหารทรัพยากร
ที่จ าเป็นในการด าเนินชีวิต เพ่ือให้รู้สึกมั่นใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจสามารถควบคุมความ
เป็นอยู่ของตนเองได ้ 
  ดวงกมล อนุเอกจิตร (2560) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า เป็นรูปแบบ
การเพ่ิมขีดจ ากัดในทักษะของบุคคลและสมาชิกในองค์การโดยการก าจัดการรับรู้ที่ไม่มีอ านาจของ
บุคลากร จะท าให้เกิดผลงานในการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  ชุลีกาญจน์ กัลป์ยาพิเชฏฐ์ (2560) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า                    
เป็นวิธีการกระจายอ านาจให้กับ พนักงาน ให้อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบทรัพยากร และอิสระในการ
ตัดสินใจ รวมถึงส่งเสริมให้มี สภาพความเป็นอยูท่ี่ดีให้บุคคลสามารถด าเนินงานตามท่ีก าหนด 
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 ภัครวรรณ ปิ่นแก้ว (2558) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังในงาน โดยใช้ทฤษฎี
โครงสอ านาจ ว่าลักษณะในการปฏิบัติงานและความคิดของบุคคล นั้น ถูกขัดเกลาขึ้นมาจากการคนที่มี
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้มีอ านาจหรือโอกาสที่จะได้รับข้อมูล ข่าวสาร การสนับสนุน หรือทรัพยากรจาก
องค์กร ซึ่งจะท า ให้ความคิดและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไป โดย Kanter ให้ความหมายของ อ านาจ 
(Power) ว่าเป็นข้อก าหนดเชิงโครงสร้างที่มีผลต่อ พฤติกรรมและความคิดของบุคคลในองค์การ                    
การเสริมสร้างพลังในงาน คือ สิ่งที่ส าคัญท าให้รู้สึก เพ่ิมขึ้นคือ ความรู้สึกมีอ านาจ และเมื่อพนักงาน
ได้รับการเสริมสร้างพลังในงาน และรูไ้ดว้่าตนเองมี อ านาจ ก็จะท าให้บุคคลมีคุณภาพในการท างานมาก
ขึ้นกว่าที่ผ่านมา ซึ่งการที่จะท าให้บุคคล ได้รับการเสริมสร้างพลังในงานนั้น ท าได้ใน 3 ด้านคือ ได้รับ
การสนับสนุนจากองค์การ การที่บุคคลนั้นเข้าถึงทรัพยากรขององค์การ และการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร
องค์การของ พนักงาน การได้รับการเสริมสร้างพลังในงานที่มากพอจะท าให้บุคคลได้รับความส าเร็จใน
หน้าที่ตาม เป้าหมายที่ก าหนด และบุคคลแต่ละบุคคลยังมีความสามารถท่ีจะเสริมสร้างพลังในงานให้กับ
คนอ่ืน ๆ ในองค์การ ที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วย ท าให้ทีมงานมีคุณภาพมากขึ้น แต่ถ้าหาก บุคลากรได้รับ
การเสริมสร้างพลังในงานน้อยเกินไป บุคคลนั้นก็อาจจะมีความรู้สึกที่ไร้อ านาจ (Powerlessness) ท าให้
ให้ บุคลากรนั้น ๆ มีความผูกพันต่อองค์การต่ า ไม่สนับสนุนองค์การ และไม่มีแรงจูงใจ ในการท างาน  
   บุญใจ ศรีสถิตนรากรู (2550) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า เป็นรูปแบบ
การพัฒนาเสริมความรู้ ทักษะ ให้แก่พนักงานที่ดูแลตัวเองไม่ได้หรืออยู่ในภาวะไร้พลัง (Powerlessness) 
ท าให้บุคคลมีพลัง (Power) โดยให้ความรู้ ให้ค าแนะน าเสริมสร้างความสามารถและ สนับสนุน เพ่ือให้
บุคคลมีความรู้ความสามารถและพ่ึงพาตนเองได้ รู้ถึงปัญหาของตนเองและสามารถแก้ไขปัญหาได้ ท าให้
บุคคลรู้สึกมีคุณค่าและมีก าลังใจในการขจัดปัญหาที่ท าให้ตนเองรู้สึกไร้พลัง  
  อุ ไรพร จันทะอุ่มเม้ า (2548)  ให้ความหมายการ เสริมสร้ า งพลั ง ในง านว่ า                                        
เป็นรูปแบบการพัฒนา และส่งเสริมทักษะของบุคคลากร ด้วยการให้โอกาสและอ านาจในการตัดสินใจ
บริหารตนเอง โดยให้บุคคลน าอ านาจและโอกาสไปใช้ในการปฏิบัติ เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ
และวิสัยทัศน์ขององค์การภายใต้ขอบเขตของงานและความรับผิดชอบ ท าให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า                   
มีความผูกพันต่อองค์การและทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิดการพัฒนาประสิทธิภาพ
และประสทธิผลของงาน  

Hawks (1992) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า เป็นรูปแบบการระหว่างบุคคลใน
การจัดเตรียมทรัพยากรเครื่องมือและสิ่งแวดล้อม เพ่ือปรับปรุงเพิ่มความสามารถของบุคคลกรให้ท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือบรรลุเป้าหมายของตน  
  Spreitzer (1995) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า เป็นวิธีเสริมแรงจูงใจให้
ผู้ด าเนินงานมีความแน่ใจถึงความสามารถของตนเองที่จะท าให้งานส าเร็จได้ พัฒนาการรับรู้ของพนักงาน
ให้เชื่อในเรื่องของความสามารถบุคคลเพื่อที่จะได้ปฏิบัติงานร่วมกันไปยังเป้าหมายที่ตั้งไว้  
  Zimmerman (1995) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังในงานว่า เป็นการส่งเสริม
โอกาสในการเรียนรู้ทักษและพัฒนาความรู้สึกถึงความสามารถในการควบคุมแก้ไขปัญหา  
 จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า 
เป็นการกระจายอ านาจให้แก่บุคคลากรในองค์การให้บุคคลได้มีการออกความคิด การตัดสินใจได้ด้วย
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ตนเองในงานที่ตนปฏิบัติ ท าให้เกิดการรับรู้ถึงการได้รับอ านาจ การได้รับโอกาส ท าให้มีความมั่นใจใน
การด าเนินงานและบรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จลุล่วง 

 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
Kanter (1977) ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังในองค์การของ Kanter เชื่อว่า 

อ านาจเป็นทักษะของบุคคลในการปฏิบัติงาน ที่มีผลต่อพฤติกรรมส่งผลให้ได้ประสิทธิภาพของงาน ทั่งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ อ านาจที่เป็นทางการ คือ การให้อ านาจในการตัดสินใจ อ านาจที่ไม่เป็น
ทางการ คือ สัมพันธภาพหรือความผูกพันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ร่วมงาน และ
ผู้สนับสนุน การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีโครงสร้างที่ส าคัญ ได้แก่ การได้รับข้อมูลข่าวสาร การ
ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในงาน การได้รับโอกาสที่เรียนรู้และเติบโต การได้รับการ
ช่วยเหลือจากผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า การได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการด าเนินงานและการมีอิสระ
ในการตัดสินใจ ทรัพยากรที่ให้การสนับสนุน คือ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ รางวัลและเงินที่จ าเป็นให้งาน
ประสบความส าเร็จ การเสริมสร้างพลังอ านาจตามทฤษฎีของ Kanter (1977) ประกอบด้วย 3 โครงสร้างหลัก 
คือ 
 1. โครงสร้างด้านโอกาส (Opportunity Structure) หมายถึง การที่บุคคลที่
ได้รับโอกาสเจริญก้าวหน้าในการท างาน มีโอกาสเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ และได้รับมอบหมายให้รับผิด
สอบในงานที่ส าคัญและท้าทาย รวมถึงการได้รับการยอมรับ โครงสร้างด้านโอกาสประกอบด้วย 
 -การได้รับความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การที่พนักงาน
ได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง ประเมินความดี ความชอบ การขึ้นผลตอบแทนอย่างสมเหตุสมผล                 
มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งผลให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานทุ่มเทท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ  
 -การได้รับการส่งเสริมเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้  ความสามารถ ( Increase 
Competence & Skill) หมายถึง ได้โอกาสในการเรียนรู้เพิ่มเติม ประชุม สัมมนา ศึกษางานที่รับผิดชอบ
เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถและทักษะในการด าเนินงาน เพ่ือไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จลุลวง 
 -การได้รับการยกย่องและยอมรับ (Reward & Recognition) หมายถึง การที่
บุคคลได้รับการยกย่องชมเชย รางวัลหรือผลตอบแทน เพราะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการ
สร้างก าลังใจและท าให้รู้สึก ภูมิใจความรู้สึกมีค่า ส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพ  
 2. โครงสร้างด้านอ านาจ (Power Structures) การได้รับอ านาจ (Power) 
หมายถึง การที่ปฏิบัติการได้ส าเร็จ อ านาจที่เป็นโดยหน้าที่ ได้มาจากการปฏิบัติงานที่เป็นที่ยอมรับ                
งานที่ค่อนข้างเสี่ยง งานที่ใช้จินตนาการในการรังสรรค์ และอ านาจที่ไม่เป็นโดยหน้าที่ ได้มาจากการที่
ผูกพันกันมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน โครงสร้างด้านอ านาจ คือ 
 -การได้รับทรัพยากร (Resource) หมายถึง บุคคลที่ได้รับการช่วยเหลือใน
ทรัพยากรการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ เช่น สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ เงิน 
เวลา เครื่องมือ ชื่อเสียง รางวัล ผลตอบแทนเพราะเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
มั่นใจในการท างาน มีความทุ่มเทท างานและผูกพันต่อองค์การ 
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 -การได้รับการสนับสนุน (Support) หมายถึง การที่ผู้บริหารช่วยเหลืออยู่
เบื้องหลังผู้ปฏิบัติงาน ให้การยอมรับในผลงาน เห็นชอบรวมถึงผู้บริหารมีพฤติกรรมที่เอ้ือให้ผู้ปฏิบัติงาน
ท าให้เกิดงานที่มีคุณภาพ ได้แก่ การส่งเสริมความคิดใหม่ๆ ให้โอกาสในการตัดสินใจ การให้ผลการ
ท างานย้อนกลับ การหยืดหยุ่นในการด าเนินงาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความชื่นชม  
ซึ่งจะท าให้บุคคลมีความกล้าที่จะตัดสินใจ มีก าลังใจในการด าเนินงานอย่างเต็มที่ 
 -การได้รับข้อมูลข่าวสาร (Information) หมายถึง การที่บุคคลได้รับข้อมูล
ข่าวสารลักษณะต่าง ๆ เช่น ความรู้ทางเทคนิค ข้อมูลขององค์การ และข้อมูลข่าวสารมีความส าคัญกับ
บุคลากรในทุกระดับ ท าให้บุคลากรน าข้อมูลมาช่วยในการตัดสินใจเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ 
 3. โครงสร้างด้านสัดส่วน (Proportion Structures) หมายถึง การที่บุคคลได้รับ
การเสริมสร้างพลังในงานตามองค์ประกอบทางสังคมอย่างเหมาะสม เช่น เชื้อชาติ วัฒนธรรม เพศ สีผิว 

 ในงานวิจัยครั้งนี้ไม่ได้น าโครงสร้างด้านสัดส่วนมาใช้ในงานการศึกษาเนื่องจากมี
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และ พนักงานทั้งหมดเป็นคนไทย 

 Conger and Kanungo (1988) กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังในงานว่า                 
เป็นรูปแบบส าหรับองค์การที่ใช้ในการบริหารจัดการบุคลากร เพราะเชื่อว่าบุคลากรมีความสามารถใน
การพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการช่วยเหลือจากหัวหน้างาน ท าให้บุคคลมีความมั่นใจในความสามารถของ
บุคคล มีประสิทธิภาพในการท างานและความรับผิดชอบ Conger and Kanungo ได้เสนอกระบวนการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ 5 ขั้นตอน (Five stages in the process of empowerment) ไว้ดั้งนี้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 กระบวนการเสริมสร้างพลังในงาน 5 ขั้นตอนของ (Conger and Kanungo, 1988) 
ที่มา : Conger, Jay A., and Rabindra N. Kanungo, (1998) 
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 ขั้นที่  1 เงื่อนไขที่น าไปสู่สภาวะไร้อ านาจ (conditions leading to a 
psychological state of powerlessness) การวิเคราะห์ข้อก าหนดในองค์การ ซึ่งน าไปสู่สภาวะไร้
อ านาจของบุคลากร สามารถเกิดข้ึนได้หลายด้าน คือ ด้านองค์การ นิเทศงาน ให้รางวัล และลักษณะงาน  
 ขั้นที่ 2 วิธีการคัดเลือกเทคนิคและวิธีในการจัดการ (the use of managerial 
strategies and techniques) การแก้ปัญหาหลังทราบถึงสาเหตุของการเกิดสภาวะไร้อ านาจ มีวิธีและ
เทคนิคต่าง ๆ คือ การบริหารงานอย่างมีส่วนร่วม การตั้งเป้าหมาย ระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับ                   
เป็นต้นแบบที่ดี เสริมแรง การเพ่ิมคุณค่าในงาน  
 ขั้นที่ 3 การเสริมสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถของตน เกิดการรับรู้
ความสามารถ (to provide self-efficacy information to subordinates) เป็นการเสริมสร้างพลังใน
งานให้กับผู้ด าเนินงานรับรู้ว่าตนนั้นมีความสามารถมากเพียงพอในงานที่ได้รับมอบหมายหรือรับผิดชอบ 
และท างานส าเร็จลุลวงโดยใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาของตน ประการณ์ท างานของบุคคล จูงใจด้วยค าพูด 
การส่งเสริมด้านอารมณ์  
 ขั้นที่  4 ผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ( results in empowering 
experience of subordinates) เมื่อผู้บริหารแก้ไขปัญหาการเกิดสภาวะไร้อ านาจได้โดยมีการใช้กล
ยุทธ์ต่าง ๆ ที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจให้เกิดขึ้นในงาน และการช่วยให้พนักงานรับรู้ถึงสมรรถนะในตน                    
จะช่วยให้มีความแข็งแกร่ง คาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่ยากขึ้น และเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถ
ท างานได้ส าเร็จ 
 ขั้นที่ 5 ผลทางพฤติกรรม (leading to behavioral effects) เมื่อการ
เสริมสร้างพลังในงานท าให้มีก าลังในตัวผู้ด าเนินงานแล้ว ผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังในงานยังท าให้มี
การเปลี่ยนแปลงลักษณะของพฤติกรรมของผู้ด าเนินงาน ได้แก่ เกิดความคิดสร้างสรรค์ ( Initiative) 
มุ่งม่ันตั้งใจในการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย    

 Spreitzer (1995) องค์ประกอบการเสริมสร้างพลังในงาน ซึ่งทดสอบการ
วิเคราะห์องค์ประกอบแบบยืนยัน (Confirmatory factor analysis) มี 4 องค์ประกอบตรงกับ 
Thomas และ Velthouse (1990) ระบุบว่า คือ การรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถในการ
ท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบต่อองค์การ Spreitzer (1995) ให้ความหมายไว้ คือ  

1. การรับรู้ความหมาย (Meaning) หมายถึง การให้ความส าคัญกับเป้าหมาย
ของงาน หน้าที่ของงานที่สอดคล้องกับความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของด าเนินงาน ท าให้                         
ผู้ด าเนินงานรู้ถึงความส าคัญของงานที่ท าอยู่ และมีความเกี่ยวข้องกับบุคคล 

2. ความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง บุคคลรู้ว่าตนเองมี
ทักษะ และความสามารถ ด าเนินงานได้ลุลวงประสบความส าเร็จ 

3. การตัดสินใจได้ด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง บุคคลที่มีอิสระ
ในการตัดสินเกี่ยวกับงาน เสนอความคิดสร้างสรรค์เกี่ยวกับงานได้  และควบคุมงานที่รับผิดชอบด้วย
ตนเองได ้

4. ผลกระทบต่อหน่วยงาน (impact) หมายถึง บุคคลได้รู้ว่าตนเองมีความส าคัญ
ท าให้งานมีผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
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 Thomas & Velthouse (1990) ได้พัฒนาแนวคิดการเสริมสร้างพลังในงานของ 
Conger & Kanungo (1988) ได้เสนอ 3 แนวทาง ได้แก่ 
 1. ศึกษาการเสริมสร้างพลังในงานของแรงจูงใจภายในตนเอง ( Intrinsic 
Motivation) 
 2. พัฒนารูปแบบการประเมินผลการด าเนินงานในองค์การ ให้มีคุณภาพ                    
เพ่ือน ามาใช้ในการประเมิน ท าให้บุคคลเมีแรงจูงใจภายในตนเอง 
 3.พัฒนาและก าหนดมาตรฐานในผลการด าเนินงานของบุคคลท าให้แยกได้ว่า 
บุคคลมีผลการด าเนินงานอยู่ในระดับใดของเกณฑ์ที่ตั้งเอาไว้  
 Thomas & Velthouse (1990) ได้กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังในงานว่า คือ 
การให้อ านาจ (Power) มีหลายความหมาย คือ การให้อ านาจตามหน้าที่ (Authority) ความสามารถ 
(Capability) และพลังขับเคลื่อน (Energy) เพราะฉะนั้น การเสริมสร้างพลังในงาน รวมถึง การส่งเสริม
ให้มีพลัง ในความหมายนี้ ท าให้อธิบายการเสริมสร้างพลังในงานรูปแบบแรงจูงใจชัดเจนขึ้น คือ 
แรงจูงใจในการจัดการ การให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญกับพนักงาน เพ่ือเพ่ิมการรับรู้ความสามารถ
ให้กับพนักงาน โดย โธมัสและเวลท์เฮาส์ ได้เสนอแบบจ าลองการรู้คิด (Cognitive model) เพ่ิมการจูง
ใจภายในตนเองที่สะท้อนเป้าหมายของพนักงาน แบ่งออกรูปแบบการรู้คิดเป็น 4 ด้าน คือ ด้าน
ความหมาย (Meaning) ด้านสมรรถนะ (Competence) ด้านเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-
determination)                     ด้านผลกระทบ (Impact) แบบจ าลองการรู้คิดเรื่องการเสริมสร้าง
พลังในงาน จะแสดงออกในแบบที่เหมือนกับผลการเรียนรู้ทางสังคม เพ่ืออธิบายการเสริมสร้างพลังใน
งานว่า การท างานในองค์การสามารถมีการแทรกแซง ( Interventions) ได้เสมอ ท าให้เกิด
สภาพแวดล้อมในองค์การจากสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นและการตีความ ( Interpretive Styles) ของ
บุคลากร คือ การระบุสาเหตุของพฤติกรรม (Attributing) การสร้างวิสัยทัศน์ (Envision) การประเมิน 
(Evaluation) ท าให้พนักงานประเมินงาน (Task Assessments) ของตนเองในด้านความหมาย 
(Meaning) ด้านสมรรถนะ (Competence) ด้านเจตนารมณ์ในตนเอง (Self-determination) ด้าน
ผลกระทบ (Impact) การที่บุคคลรับรู้ทั้ง 4 ด้าน ท าให้มีการประเมินโดยรวม (Global Assessmennt) 
ทั้งองค์การ ใน 4 ด้านเช่นเดียวกันส่งผลให้บุคลากรรับรู้ถึงการมีอ านาจในการท างาน ท า ให้เกิด
พฤติกรรมต่าง ๆ ดังนี้ กิจกรรม (Activity) ความจดจ่อในงาน (Concentration) ความคิดริเริ่ม 
(Initiative) ความยืดหยุ่น (Resiliency) ความคล่องตัว (Flexibility) ที่สะท้อนกลับไปยังสภาพแวดล้อม
ในองค์การอีกครั้ง และการประเมินงาน การประเมินโดยรวมทั้งองค์การ ทั้งหมดนี้เกิดขึ้นเป็นวงจร
ต่อเนื่องที่เรียกว่า แบบจ าลอง การรู้คิดการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน (Cognitive Model) ดังภาพ 
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ภาพที่ 2.2 แบบจ าลองการรู้คิดการเสริมสร้างพลังในงานตามแนวคิดของ  
ที่มา : Thomas, K.W., & Velthouse, B.A. (1990) 
 
 2.1.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังในงาน  
  Gibson (1993) ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดกระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจคือ                  
ความมุ่งม่ันทุ่มเท (Commitment) ความผูกพัน (Bond) และความรัก (Love) ของบุคคล และ ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของบุคคล คือ ความเชื่อ (Beliefs) ค่านิยม (Values) ประสบการณ์ส่วน
บุคคล (Exper ience) การสนับสนุนทางสังคม (Social  support ) และเป้าหมายในชีวิต 
(Determination) การที่บุคคลจะเข้าสู่การเสริมสร้างพลังได้มากน้อยเท่าไหร่จะขึ้นอยู่กับปัจจัยที่
เกี่ยวข้องหรือมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยภายใน
บุคคล (Intrapersonal factors) และปัจจัยระหว่างบุคคล (Interpersonal factors)  
  ปัจจัยภายในบุคคล (Intrapersonal factors) คือ 1) ความเชื่อ (Beliefs) เป็นปัจจัยที่
มีอิทธิพลค่อนข้างมากที่ช่วยให้บุคคลขจัดปัญหา อุปสรรคและความล าบาก การที่บุคคลมีความเชื่อย่อม
ท าให้เกิดการคาดหวัง หาวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือไปสู่เป้าหมาย 2) ค่านิยม (Values) ค่านิยมของ

รูปแบบการตีความ 
-การระบุสาเหตุของ
พฤติกรรม 
-การประเมิน 
-การสร้างวิสัยทัศน์ 
 

การประเมิน
โดยรวม 

-สมรรถนะ 
-ความหมาย 
-ทางเลือก 
-ผลกระทบ 
 
 
 

ตัว
แทรกแซง สภาพแวดล้อม/เหตุการณ์

ในงาน 

การประเมินงาน 

-สมรรถนะ 
-ความหมาย 
-ทางเลือก 
-ผลกระทบ 
 

 

พฤติกรรม 
-กิจกรรม 
-ความจดจ่อในงาน 
-ความคิดริเริ่ม 
-ความยืดหยุ่น 
-ความคล่องตัว 
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บุคคล รักในตนเอง เป็นพ้ืนฐานในตัวบุคคลที่มีความรับผิดชอบดูแลตนเอง 3) เป้าหมายในชีวิต 
(Determination) เกิดจากความเข้มแข็งของบุคคลและมีแรงจูงใจในบ้างอย่าง ที่จะมีพฤติกรรมเพ่ือไป
ยังเป้าหมาย ท าทุกอย่างเพ่ือให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่ดีถึงแม้จะมีอุปสรรคก็ตาม 4) ประสบการณ์ส่วนบุคคล 
(Experience) ประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นส่วนส าคัญต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งช่วยให้บุคคลมีวิธี
ในการรับมือกับปัญหาที่เกิดขึ้นหรือระวังในปัญหาที่จะเกิด 

ปัจจัยระหว่างบุคคล (Interpersonal factors) คือ การได้รับการสนับสนุนจากสังคม (Social 
support) ที่มาจากหลากหลายที่ เช่น ครอบครัว ญาติ บุคลากรทางสุขภาพ บุคคลเหล่านี้มีส่วนในการ
สนับสนุนความรู้ ให้ค าแนะน า เป็นก าลังใจ ท าให้มีวิธีในการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ  
  รัชนู เรืองโอชา (2554) ปัจจัยในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานแก่บุคลากร มีดังนี้  
 1. ความเชื่อขององค์การเกี่ยวกับอ านาจต าแหน่งหน้าที่ โดยทั่วไปโครงสร้างและวิธีการ
จัดการจะขึ้นอยู่กับต าแหน่งหน้าที่ ในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือไปสู่ (Mission) ขององค์การ และวิธีในการ
ท างาน ท าให้การใช้อ านาจลดลงไป การเสริมสร้างพลังในงานก็จะเกิดข้ึนได้ในองค์การ 
 2. ควบคุมการรับรู้ ความต้องการ และทัศนคติ การจัดการในองค์การจะให้ความส าคัญ
กับบทบาท นโยบายและกฎเกณฑ์ การด าเนินงานและการปฏิบัติตามนโยบาย แต่การเสริมสร้างพลังใน
งานให้ความส าคัญกับบุคลากรให้มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 
 3. ความเฉื่อยขององค์การ (Organization inertia) ลักษณะขององค์การไม่มีการ
ขับเคลื่อนไปข้างหน้าอาจเกิดจากการไม่ใช้หลักของการเสริมสร้างพลังในงาน หรือไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การตามแผนที่ก าหนดได้ หรือทรัพยากรที่มีอยู่ไม่เพียงพอ ความเฉื่อยที่
เกิดข้ึนอาจเป็นเพราะองค์การมองข้ามการเรียนรู้เงื่อนไขของการเสริมสร้างพลังในงาน 
 4. บุคลากรและสิ่งกั้นขวางระหว่างแผนก (Personal and interdepartmental 
barriers) มักจะพบในองค์การที่มีการปกครองในแผนกที่มีหัวหน้าในต าแหน่งเป็นเวลานาน จะมีการ
แบ่งปันในแผนก ผู้บริหารส่วนมากจะใช้วิธีการต่อสู้ให้อยู่ในต าแหน่งได้นาน มากกว่าที่จะให้ความส าคัญ
ในการเสริมสร้างพลังในงานให้กับบุคลากร 
 5. สมาชิก การผสมผสานทักษะ เมื่อบุคลากรในทีมมีจ านวนมากท าให้มีความ
หลากหลายในวัฒนธรรม รวมถึงทักษะในการด าเนินงาน จึงเป็นเรื่องที่ยากในการพัฒนาวิธีการ
เสริมสร้างพลังในงาน เพราะมีค่านิยมที่หลายหลากที่ต้องโยงเข้าหากัน ให้บุคลากรเห็นคุณค่าของ 
(Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์การ เพ่ือไปสู่การเสริมสร้างพลังในงาน 
 6. ความสามารถและความยินดีของบุคลากรในการเอาภาระหน้าที่และความ
รับผิดชอบขององค์การมาเป็นทัศนคติ และพฤติกรรมของตน ความสามารถในการตอบสนองที่
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบุคลากรในองค์การมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับความชัดเจนในบทบาทหรือ
ความหวังในงาน การอบรม การศึกษาหรือการพัฒนา คือสิ่งที่ท าให้แน่ใจว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้ เมื่อองค์การสามารถรวมเป็นหนึ่งเดียวกันได้ จึงจ าเป็นในการเสริมสร้างพลังในงาน 
 7. ความสามารถในการบริหาร ในด้านพ้ืนฐานทางทักษะในการบริหารงาน และ
พฤติกรรมของบุคลากร คือ วางแผน ก าหนดวัตถุประสงค์ วิเคราะห์ปัญหา การตัดสินใจ ก าหนด
ความส าคัญของปัญหา การปฏิบัติและการจัดการ การเปลี่ยนแปลง การสร้างทีม การติดต่อสื่อสาร การ
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จัดการความขัดแย้ง การจูงใจในงาน และการสร้างความสอดคล้องในการท างาน ทั้งหมดที่กล่าวมาข้าง
ตนถือเป็นสิ่งส าคัญในการเสริมสร้างพลังในงาน ทักษะดังกล่าวจะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความสามารถ
ของผู้บริหาร 
 2.1.4 องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังในงาน 
  รัชนู เรืองโอชา (2554) ได้กล่าวถึงถึงองค์ประกอบที่ส าคัญในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจในงาน ประกอบด้วย 4 ด้าน 

 1. พันธกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ขององค์การ เพ่ือที่จะสะท้อนถึง
เป้าหมายขององค์การ ยอมรับในคุณค่าของบุคลากร และช่วยเหลือและหนุนหลังการท างานของ
บุคลากร ถ้าเห็นถึงพฤติกรรมในเชิงบวกของบุคลากร จะต้องบันทึกไว้เป็นข้อมูล และเปิดเผย 
 2. ความเป็นเลิศ (Excellence) และความเชี่ยวชาญ (Expertise) ของบุคลากรทุกคน
ควรได้รับการประเมินผล และปรับปรุงตนเองอยู่เสมอ รวมถึงการปรับเปลี่ยนระบบการท างาน 
ผลิตภัณฑ์การให้บริการ ความสามารถในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงการ
แสดงออกของพนักงานเป็นสิ่งส าคัญของการเสริมสร้างพลังในงาน 
 3. ความเป็นหนึ่งเดียวกัน (Harmony) และความสมดุล (Balance) ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
หน้าที่รับผิดชอบ การให้ความร่วมมือ การประนีประนอมกันเพ่ือแก้ไขปัญหาของแต่ละทีมงาน                   
แผนก ฝ่าย และองค์การ 
 4. การยอมรับความเสี่ยงที่สมเหตุผล (Reasonable Risk Taking) และการยอมรับต่อ
ความผิดพลาด (Accept Failure) ก าจัดความกลัวในความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น ให้บุคลากรมีส่วนร่วม
และเกิดความผูกพัน และมีความรักต่อองค์การ 
 Thomas และ Velthouse (1990) ได้กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานใน
มุมมองที่กว้างขึ้นเพราะเนื่องจากว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานนั้นมีนักวิชาการหลายท่านได้
น าเสนอในวิธีต่างๆไว้ในหลายมิติหลายด้าน โดย Thomas และ Velthouse ศึกษาการรับรู้แรงจูงใจที่
เกี่ยวกับงานเพ่ิมเติม ซึ่งเป็นการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานในรูปแบบการประเมินงาน                   
(Task Assessment) 4 ด้าน คือ  
 1. ด้านผลกระทบ (Impact) คือ การประเมินวัดระดับของพฤติกรรมหรืออิทธิพลที่ท า
ให้เกิดความแตกต่างในเรื่องของการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง หรือผลจากความตั้งมั่นตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานและการท ากิจกรรมร่วมกัน รวมถึงการเรียนรู้และควบคุมในสภาวะที่ตนไร้อ านาจ                           
ซึ่งผลกระทบนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ถึงผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานว่างานที่ท าไปนั้นมีประสิทธิภาพมาก
เพียงใด 
 2. ด้านศักยภาพหรือความสามารถ (Competency) คือ การประเมินระดับความ
เชื่อมั่นในทักษะในการด าเนินงานของบุคคล ซึ่งตรงกับการรับรู้ความสามารถภายในตน (Self-efficacy) 
บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถที่ต่ าจะกลัวในการท างานที่ต้องใช้ทักษะสูง 
 3. ด้านความหมายหรือความส าคัญ (Meaningfulness) คือ การประเมินของแต่ละ
บุคคลต่อเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน เกี่ยวกับค่านิยม ความคิด หรือความตั้งใจของแต่ละบุคคล
ต่องานที่ท า 
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 4. ด้านการเลือก (Choice) คือ การประเมินของบุคคลถึงโอกาสหรืออิสระในเรื่องของ
การตัดสินใจ และโอกาสในการคิดสร้างสรรค์ได้ด้วยตนเอง ในหน้าที่ของตนที่รับผิดชอบจะหมายถึง      
การที่บุคคลสามารถที่จะริเริ่มในการด าเนินงาน เช่น การคิดวิธีการด าเนินงาน หรือ ขั้นตอนในการ
ท างาน รวมไปถึงความตั้งใจตั้งมั่นในการท างาน 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ผู้วิจัยให้ความส าคัญของ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎี จากบทความต่าง ๆ 
หนังสือและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบไปด้วยความหมายปัจจัยด้านลักษณะงาน ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 2.2.1 ความหมายที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 ปัจจัยด้านลักษณะงานเป็นการสนองความต้องการของบุคคล ได้มีผู้ให้ความหมาย               
ไว้หลากหลาย 
 วธู สวนานนท์ (2560) ให้ความหมายว่า ลักษณะงานหลัก 5 ด้านที่ท าให้เกิดล าดับ
ความต้องการทางจิตวิทยา 3 เงื่อนไข คือ มีประสบการณ์ทีมีความหมาย การได้รับผิดชอบ และการรู้
ผลลัพธ์ที่เป็นจริง น าไปสู่บุคคลและผลลัพธ์ของงาน 
 รพีพรรณ สมจิตรนึก (2557) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่รับผิดชอบมีความ
แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลต้องน าความรู้และความช านาญที่แตกต่างกันน ามาใช้ในงาน ท า
ให้บุคคลมีความผูกพันในงานที่แตกต่างกัน 
 สรร สมบูรณ์ธรรม (2556) ให้ความหมายว่า ลักษณะของงานที่ดีจะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) ท าให้บุคลากรรู้สึกที่อยากจะท างานนั้น และอยากสร้างสรรค์ผลงาน
ออกมาให้ดี โดยผลลัพธ์ของงานที่ออกมาดีเป็นเหมือนกับการให้รางวัลกับตนเอง 
 Mottaz (1988, pp. 467- 482) ให้ความหมายว่า งานที่เป็นหน้าที่รับผิดชอบในงาน                 
มีระดับความยากง่ายแตกต่างกันออกไป มีลักษณะของงานที่กว้าง เป็นงานที่มีท้าทาย ต้องมีความ
กระตือรือร้น และต้องใช้ความรู้ความสามารถหรือทักษะในการแก้ไขปัญหาและการด าเนินงาน 
 Greenberg and Baron (2000, pp. 154 – 156) ให้ความหมายว่า ลักษณะงานเป็น
วิธีการที่เพ่ิมคุณค่าของงานทั้ง 5 ด้าน คือ ความหลากหลายของทักษะ ความโดดเด่นของงาน
ความส าคัญของงาน ความอิสระของงาน และข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน สิ่งนี้ท าให้เกิดล าดับขั้นทาง
จติวิทยาน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประโยชน์ของบุคลากร  
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 Hackman and Oldham (1980) ได้เสนอแนวคิดทางจิตวิทยาที่ส าคัญในการท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการด าเนินงาน มี 3 สภาวะ คือ  
 1. การรับรู้คุณค่าของงาน (Experienced Meaningfulness of the Work) หมายถึง 
การรับรู้ของบุคลากรต่องานที่ได้รับมอบหมาย ว่าเป็นสิ่งที่มีค่า มีความหมาย และคุ้มค่าต่อการลงแรง
ท างานที่ได้รับมอบหมายมากน้อยเพียงใด ถ้าบุคลากรรับรู้ว่างานที่ท านั้นไม่มีประโยชน์จะท าให้ไม่เกิด
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การพัฒนาของแรงจูงใจภายใน ลักษณะของงานที่ท าให้เกิดการรับรู้คุณค่าของงาน คือ ต้องใช้ทักษะใน
งาน ความเป็นเอกลักษณ์ในงาน ความส าคัญในงาน  
  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ งานที่ต้องใช้ความสามารถและทักษะ
ที่หลากหลายในการที่ท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วง โดยจะมีการใช้ความรู้และทักษะและสติปัญญาที่แตกต่าง
กันออกไป เมื่อต้องใช้ทักษะที่หลากหลายท าให้บุคคลนั้นเกิดความท้าทายในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคคล
รู้สึกถึงการปฏิบัติงานที่ท้าทายท าให้งานนั้นมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงานนั่นเอง 
  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) คือ งานที่บุคคลรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้น การได้ท างานจนส าเร็จนั้นท าให้บุคคลรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงาน หรือบุคลากรนั้นได้รับมอบหมายให้ได้ควบคุมงานที่ท้าท้ายหรือมีความส าคัญมากข้ึนจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานนั้นเห็นงานมีความส าคัญต่อตน 
  ความส าคัญของงาน (Task Significance) คือ ระดับของงานที่มีผลกระทบต่อตนเอง
หรือบุคคลอ่ืน ทั่งภายในและภายนอกองค์การ ความส าคัญของงานนั้นเป็นส่วนส าคัญให้บุคคลนั้นรู้สึก
ถึงความส าเร็จในงานที่ท า และผลลัพธ์ของงานที่ท านั่นเกี่ยวกับความเป็นอยู่ของผู้อ่ืน ท าให้บุคคลนั้น
เห็นถึงความส าคัญของงาน ท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2. การรับรู้ด้านความรับผิดชอบของผลงาน (Experienced Responsibility) คือ 
ระดับของความรับผิดชอบและยอมรับต่อผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคคลมองว่าคุณภาพของงาน
ขึ้นอยู่กับปัจจัยภายนอกมากกว่าที่จะคิดริเริ่มหรือสร้างสรรค์ บุคคลนั้นก็จะคิดว่าไม่รู้สึกภูมิใจเมื่อ
ปฏิบัติงานส าเร็จ หรือ ผิดหวังเมื่อการปฏิบัติงานไม่ส าเร็จ ลักษณะของงานที่รับรู้ความรับผิดชอบของ
ผลลัพธ์ของงาน และยังช่วยให้บุคคลรู้สึกรับผิดชอบผลของงาน คือ ความเป็นอิสระในงาน 
  ความมีอิสระในงาน (Autonomy) คือ ความอิสระในการท างานนั้นคือการก าหนด
ขั้นตอนหรือวางแผนในการปฏิบัติงานนั้นให้บรรลุเป้าหมาย เมื่อมีความอิสระในงานจะคิดว่าผลของการ
ปฏิบัติงานนั้นขึ้นอยู่กับความสามารถและความคิดสร้างสรรค์ของตน มากกว่าความพร้อมของทรัพยากร 
การปฏิบัติงานในลักษณะแบบนี้บุคคลจะรู้สึกว่ารับผิดชอบในความส าเร็จและความล้มเหลวของผลลัพธ์ 
 3. ความรู้ในผลของงาน (Knowledge of Results) คือ ระดับของการรับรู้และเข้าใจ
ของบุคคลต่อการปฏิบัติการว่าประสิทธิภาพมากเท่าใด ถ้าบุคคลไม่รับรู้ถึงผลการด าเนินงานว่าดีพอ
หรือไม่ดีท าให้บุคคลไม่มีความรู้สึกที่ดีเมื่อผลการปฏิบัติการที่ดี หรือรู้สึกไม่ดีเมื่อผลของปฏิบัติงานไม่ดี 
ลักษณะงานที่น าไปสู่การรับรู้ถึงผลลัพธ์การปฏิบัติงาน 
  การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ บุคคลที่ได้รู้ถึงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานทั้งในด้านความมากน้อยและประสิทธิภาพของงาน การรับรู้ข้อมูลย้อนกลับผลของการ
ปฏิบัติงานนั้นบุคคลส่วนมากจะได้รับจากงานมากกว่าได้จากบุคคลอ่ืน เพราะข้อมูลย้อนกลับนั้นเป็น               
สิ่งที่ช่วยสนับสนุนการรับรู้ของพนักงานต่อผลของการปฏิบัติงานที่ได้ท า แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน 
(Hackman & Oldham, 1980) 
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ภาพที่ 2.3 แบบจ าลองคุณลักษณะของงานตามแนวคิด (Hackman & Oldham, 1980) 
ที่มา : Hackman, J.R., and Oldham, G.R. (1980).  
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยให้ความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎี จากบทความต่าง ๆ 
หนังสือและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบไปด้วยความหมายความผูกพันต่อองค์การ ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์การ 
 2.3.1 ความหมายที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 
 ปมิตตา เจริญรัตนอัมพร (2563) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่
บุคลากรมีความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ซึ่งมีความผูกพันภายในใจที่มีต่อค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์การ รวมถึงการด าเนินงานในหน้าที่ของตนเอง โดยมีการค านึงประโยชน์ขององค์การ มีองค์ประกอบ 

คุณลักษณะของ
งาน 

สภาวะทางจิตใจ ผลลัพธ์ 

ความหลากหลายของ
ทักษะ 
ความเป็นเอกลักษณ์ของ
งาน 

ประสบการณ์รับรู้ว่างาน
นั้นมีความหมาย 

ความมีอิสระในการท างาน 
ประสบการณ์รับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ของงาน 

การได้รับข้อมูลป้อนกลับ ความรู้ในผลการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจภายในใน
การท างานสูง 

ความพึงพอใจใน
ความก้าวหน้าสูง 

ความพึงพอใจใน
งานโดยทั่วไปสูง 

ประสิทธิภาพในการ
ท างานสูง 

ตัวแปรก ากับ 
1. ความรู้และทักษะ 
2. ระดับความต้องการ
ความก้าวหน้า 
3.ความพึงพอใจในบริบท
อ่ืนๆ 
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3 ด้าน คือ 1. ความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 2. การมีส่วนร่วมกับองค์การ 3. ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ  
 วริศรา วีระสัมพันธ์ (2562) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ เป็นความเต็มใจ
ของบุคคลที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และมีความจงรักภักดีและซื่อสัตย์ให้กับองค์การ อีกทั้งบุคลากร
ยังแสดงบุคลิกภาพของบุคคลต่อสังคมอย่างเปิดกว้าง 
 ชนม์ภิชา นาคโร (2562) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ เมื่อพนักงานมีมุมมองในเชิงบวกกับองค์การ พนักงานจะมี
ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น หรือการที่องค์การให้ค่าตอบแทนในระดับที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ที่ท าก็จะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 
 ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย (2562) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ ความคิด
หรือทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน เป็นการเชื่อมโยงความเป็นเอกลักษณ์ของบุคคลกับองค์การที่ตน
ปฏิบัติงานอยู่ผู้ปฏิบัติงานที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้นจะตั้งใจในการปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์
องค์การ 

 กุลธิดา ไทยสุริโย (2562) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่บุคลากรมี
ความเกี่ยวข้องกับองค์การ เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ มีการรับได้ในวัตถุประสงค์ขององค์การ ค่านิยม
ขององค์การ เหมือนเป็นค่านิยมของตนเองให้ความร่วมมือที่ดีกับองค์การ ยอมรับในการมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมขององค์การอย่างเต็มใจภายใต้หน้าที่ของตนเอง มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความรักและ
ความผูกพันต่อองค์การ 
  ดวงดาว ชัยต้นเทือก (2561) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ สภาวะทาง
จิตใจของบุคคลต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่ มีอิทธิพลในการตัดสินใจในการเป็นสมาชิกองค์การอยู่ 
และมีจิตส านึกในการที่จะปฏิบัติงานต่อไปให้กับองค์การ 
 ภาวิณี นาถตระกูล (2561) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ ความเกี่ยวข้อง
กับความรักและจงรักภักดีต่อองค์การ ท าให้บุคลากรมีความทุ่มเทในการด าเนินการอย่างเต็มที่ และ                
ท าอย่างเต็มความรู้และความสามารถด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้องค์การบรลุเป้าหมาย และบุคลากรรู้สึก
ว่าตนเองนั้นมีความส าคัญต่อองค์การ และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีต่อไป 
 กมลรัตน์ จุฑามณีพงษ์ (2561) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่บุคคล
ให้ความส าคัญกับงานว่าเป็นศูนย์กลางในความสนใจ เป็น สิ่งที่แสดงตัวตนของบุคคล  
 จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปความหมายความผูกพันต่อ
องค์การว่า เป็น ความผูกพันที่เกิดขึ้นนั้นเป็นเรื่องของความรู้สึกของบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การ 
ความผูกพันเกิดขึ้นได้จากหลายปัจจัย คือ การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ เพ่ือน
ร่วมงานที่ดี ผู้บังคับบัญชาที่ดี องค์การมีความใส่ใจในชีวิตประจ าวันของบุคลากร สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิด
ความผูกพัน และเมื่อเกิดความผูกพันแล้วบุคลากรรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การและจะท างานอย่างเต็ม
ก าลังให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จมากที่สุด 
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 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ 

Allen and Meyer (1990) เสนอแนวคิดองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การมี 
3 ด้าน คือ 
 1. ความผูกพันทางจิตใจ (Affective Commitment) ความรู้สึกของบุคลากรที่
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ 
 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) ความผูกพันของ
บุคลากรเกิดขึ้นได้จากการได้รับสิ่งตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความคงอยู่ในองค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของบุคลากร 
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ความผูกพันของ
บุคลากรเกิดจากการปฏิบัติหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบ เมื่อเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การแล้วก็จะเกิด
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นเรื่องที่ถูกต้องเมื่อบุคลากรมีความจงรักภักดีซื่อสัตย์ต่องานที่ตนได้รับ
หมอบหมาย 
 Mowday, Porter and Steers (1982) เสนอแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ
แบ่งความผูกพันออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1. ประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ใช้ในการวิจัยของ Buchanan (1997) 
โดยมีแนวคิดความผูกพันต่อองค์การเป็นความคิดที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับองค์การ 
เป็นหนึ่งและ มีความรู้สึกเกี่ยวข้องกับองค์การ เกิดจากมีความเชื่อและมีเป้าหมายค่านิยมขององค์การ 
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ ซึ่งลักษณะงานโครงสร้างขององค์การก็มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานด้วย 
 2. ประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) คือกระบวนการที่บุคคลเข้ามาใน
องค์การโดยสร้างความผูกพันขึ้น เพ่ือผลประโยชน์ส่วนบุคคลไม่ใช่เพ่ือองค์การ แนวคิดมีพ้ืนฐานมาก
จาก Becker (1964) ได้เสนอทฤษฎี (Side-Bet) โดยกล่าวว่าการลงทุนท าให้บุคคลเกิดความผูกพัน สิ่งที่
ลงทุนไป เช่น ความรู้ ความสามารถ และทักษะ   ผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการต่าง ๆ และการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 Lodahl & Kejner (1965) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การไว้ 5 ด้าน คือ  
 1. ความเชื่อในคุณค่าของงาน คือ รู้ถึงว่างานเป็นส าคัญ และทุกงานที่ตนได้รับ
มอบหมายนั้นส่งผลต่อภาพลักษณ์ของตน เป็นสิ่งที่ท าให้รู้สึก มีค่า เช่น ผู้ร่วมงาน ลักษณะของงานที่ท า เป็น
ต้น 
 2. ความรับผิดชอบต่องาน คือ การให้สนใจและตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย กล้าที่จะลองผิดลองถูกเพ่ือให้งานนั้นออกมาสมบูรณ์ที่สุด และปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 3. การทุ่มเทเสียสละให้กับงาน คือ ทุ่มเทท างานอย่างตั้งใจ ได้รับงานที่
มอบหมายมาแล้สรู้สึกว่าตนเองนั้นเหมาะสมกับงานที่ท าเป็นผลท าให้งานที่ท าออกมานั้นมีความ
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ผิดพลาดน้อย ได้รับรางวัลหรือค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น ส่งผลให้บุคคลนั้นตั้งใจในการด าเนินงานให้ลุล่วง
ตามท่ีองค์การตั้งไว้ 
 4. เวลาที่ให้กับงาน คือ การที่ท างานจนไม่ได้นึกถึงเวลาที่เริ่มต้นท าหรือกลับ
บ้านจดจ่ออยู่กับงานและไม่ได้คิดถึงรางวัลหรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานครั้งนี้ 
 5. การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน คือ รู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนส าคัญในการท างาน
ให้กับองค์การ รวมถึงการได้เสนอความคิด ตัดสินใจ เพื่อพัฒนาในการท างานให้ดีขึ้น 
 2.3.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
 Porter And Steers (1983) ได้สรุปปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันไว้ดังนี้ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) คือ เพศ อายุ การศึกษา 
รายได้ สถานภาพ การประสบผลส าเร็จ ระยะเวลาในการด าเนินงาน แรงจูงใจ 
 2. โครงสร้างองค์การ (Organization Characteristic) คือ มีการจัดการแบบ
แผนในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ ให้อิสระผู้ปฏิบัติงานในการ
ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
 3. ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) คือ ลักษณะหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงานว่ามีความท้าทายความสามารถหรือไม่ต้องใช้ประสบการณ์ในการ
ท างานมากน้อยแค่ไหน มีการได้รับผลย้อนกลับของการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงในการปฏิบัติงาน มี
คุณค่า                 มีหน้าที่ที่ชัดเจน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
 4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) คือ ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ บรรทัดฐานและวัฒนธรรมในองค์การ ลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ในการท างาน  
 Brown (1996) ได้สรุปปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันไว้ ดังนี้ 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) คือ บุคคลที่มีความผูกพัน
ในงาน จะมีพฤติกรรมที่โดดเด่น 3 ด้าน คือ จริยธรรมสูง แรงจูงใจ นับถือตนเอง 
 2. ลักษณะของงานและพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา (Job characteristics 
and Supervisory behavior) คือ บุคคลที่มีความผูกพันในงานนั้นเป็นผู้ที่ได้รับมอบหมายงานที่มีความ
ท้าทายความสามารถ ต้องใช้ทักษะในการท าที่หลากหลาย มีแนวทางในการท างานให้ส าเร็จมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน งานลักษณะนี้มี
ส่วนในการที่ท าให้บุคคลต้องการความก้าวหน้าในงาน และพัฒนาความสามารถของตนเองอยู่เสมอ  
 3. ทัศนคติที่มีต่องาน (Job attitides) คือ ความรู้สึกพอใจในลักษณะของงานที่
ได้รับมอบหมาย ถึงจะไม่ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา ไม่มีการสื่อสารหรือประสานงานที่ดี 
และไม่ได้รับความเป็นธรรมเท่าที่ควร บุคคลที่มีทัศนคติด้านบวกจะมีความผูกพันในงานมาก บุคคลที่มี
ทัศนคติด้านลบก็จะมีการลาออกมากกว่า 
 4. การรับรู้บทบาทของตน (Role perception) คือ บุคคลที่รับรู้ในหน้าที่และ
บทบาทของตนที่มีต่อองค์การนั้นจะท าให้มีความผูกพันในงาน และไม่กลัวความขัดแย้งในบทบาทอ่ืน ๆ 
หรือบทบาทของบุคคลอื่นมามีอิทธิพลในบทบาทของตนเอง 
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 5. ผลข้างเคียงจากการท างาน (Spillover effects) คือ บุคคลที่มีความผูกพัน
ในงานมากนั้นจะได้รับผลกระทบจากการท างานน้อย เช่น ความเจ็บป่วยทางจิตใจ สังคม ความวิตก
กังวล ความเครียด ปัญหาสุขภาพร่างกายในระดับที่ต่ า ไม่มีปัญหาในการด าเนินงาน และครอบครัว  
 Allen and Meyer (1990) กล่าวไว้ว่ามีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ แบ่งได้ 3 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ คือ ลักษณะของงานที่มีความท้าทายต่อ
ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน งานที่ต้องใช้ความสามารถและประสบการณ์ถึงจะประสบผลส าเร็จ มีหน้าใน
องค์การอย่างชัดเจน มีผู้บังคับบัญชาที่รับฟังความคิดเห็นหรือการคิดสร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชา  
ให้ความส าคัญผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค ผู้ปฏิบัติงานได้รู้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะข้างต้นจะท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การและจะคงอยู่ในองค์การต่อไป 
 2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ มี 2 ปัจจัย คือ 1) การลงทุนกับ
องค์การ เช่นลงทุนในความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และเงินทุน 2) การมีทางเลือกในการที่หางาน
ใหม่ ๆ ได้ค่อนข้างยาก 
 3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน คือ บุคคลที่คิดว่าตนเองนั้นมีความ
ผูกพันต่อองค์การ เป็นเรื่องของการอยากตอบแทนที่ได้รับโอกาส มีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การ 

 2.3.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
Kanungo (1982 อ้างถึงใน ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย, 2562) ได้กล่าวไว้ว่า

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน  
1. ความผูกพันในงาน (Job Involvement) คือ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มี

ต่อการปฏิบัติงานนั้นมีความส าคัญ และเป็นสิ่งส าคัญ ความพอใจที่จะปฏิบัติงานจนส าเร็จ  
2. ความผูกพันในการท างาน (Work Involvement) คือ ความรู้สึกของบุคคล

ต่อการปฏิบัติงานที่มาจากประสบการณ์ท างาน และสังคมภายในองค์การ 
Buchanan (1974 อ้างถึงใน วริศรา วีระสัมพันธ์ , 2562) ได้กล่าวไว้ว่า

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน  
1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) คือ บุคลากร

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ภูมิใจในการปฏิบัติงานในองค์การ แสดงออกด้วยการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

2. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ บุคลากรมีจิตใจที่ส านึกในการ
เป็นส่วนเดียวกันกับองค์การ มีความเต็มใจในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เพ่ือให้องค์การ
บรรลุผลส าเร็จ  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) คือ ความรักความผูกพันที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การ มีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

Porter (1974 อ้างถึงใน วริศรา วีระสัมพันธ์, 2562) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของ
ความสัมพันธ์ที่มีต่อองค์การ จะแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคลากร ดั้งนี้  
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1. ความเชื่อมั่นในองค์การ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ 
บุคลากรมีความคิดที่ดีต่อองค์การของตน ยึดมั่นและยอมรับว่าเป็นองค์การที่ดีเหมาะสมกับตน เป็นหนึ่ง
เดียวกันกับองค์การ มีค่านิยมที่เหมือนกันกับสมาชิกในองค์การ 

2. ความทุ่มเทในการท างานเพ่ือความส าเร็จขององค์การ คือ บุคคลพร้อมที่
เต็มที่กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถให้กับองค์การ แก้ไขปัญหาและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

3. ความปรารถนาที่จะด ารงอยู่กับองค์การ คือ บุคลากรที่มีความจงรักภักดีต่อ
องค์การ มีความภูมิใจที่จะบอกว่าปฏิบัติงานอยู่กับองค์การแห่งนี้ มีความต้องการที่จะด าเนินงานให้กับ
องค์การถึงจะมีข้อเสนอทีดีกว่าก็ตาม  
 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 ดวงกมล อนุเอกจิตร (2562) การศึกษาวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือรู้การเสริมสร้างพลังของ
ครูโรงเรียนเอกชน จังหวัดนครปฐม 2. เพ่ือรู้ความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด
นครปฐม 3.เพ่ือรู้การเสริมสร้างพลังที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชน จังหวัด
นครปฐม มีตัวแปรต้นคือ การเสริมสร้างพลัง และตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ โดยเก็บข้อมูล
กลุ่มตัวอย่าง คือ โรงเรียนเอกชนจังหวัดนครปฐม จ านวน 40 โรง จ านวนรวมทั้งสิ้น 240 คน                       
ผลการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัด
นครปฐม การเสริมสร้างพลังด้านการรับรู้ความสามารถของตน ความมีคุณค่า และความเชื่อมั่น ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ และ ในการตัดสินใจด้วยตัวเอง และ ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ ทั้งภาพรวม และ รายด้าน เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่าการตัดสินใจ
ด้วยตัวเอง และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจโดยภาพรวม จึงไม่อาจที่จะละเลยในการเสริมสร้างพลังด้านการตัดสินใจด้วย
ตัวเอง และผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน ของครูโรงเรียนเอกชน 
 วริศรา วีระสัมพันธ์ (2562) การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
การท างาน การเสริมสร้างพลังในงานด้านจิตใจ กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของบุคลากรห้องสมุด
สถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษา
ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน การเสริมสร้างพลังด้านจิตใจ พฤติกรรมการท างานเชิงรุก และความ
ผูกพันต่อองค์การ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและการเสริมสร้างพลัง
ในงานด้านจิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก 3. เพ่ือศึกษาการเป็นตัวแปรก ากับของความผูกพันต่อ
องค์การ ที่มีต่อความสัมพันธ์ ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน และการเสริมสร้างพลังในงานด้านจิตใจ
กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรห้องสมุดสถาบันอุดมศึกษา
แห่งหนึ่งจ านวน 130 คน ผลการศึกษาพบว่า 1.บุคลากรห้องสมุดมีระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน   
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ พฤติกรรมการท างานเชิงรุก และความผูกพันต่อองค์การ ที่ 3.72, 
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3.88, 3.60, 3.48 ตามล าดับ 2. คุณภาพชีวิตในการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิง
รุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่การเสริมสร้างพลังในงานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r=.434) 3. ความผูกพันต่อองค์การ
เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .145) และก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังในงานด้าน
จิตใจกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .238)    
 ภัควรรณ ปิ่นแก้ว (2558) การศึกษาวิจัยเรื่องการเสริมสร้างพลังในงาน และความ
ผูกพันต่อองค์กรระหว่าง องค์กรญี่ปุ่น และ องค์กรไทย วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือรู้ทางด้านประชากรศาสตร์
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร จ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ คือ เพศ อายุ อายุ งาน ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน และ ต าแหน่งงาน ของพนักงานองค์กรญี่ปุ่น และ องค์กรไทย 2. เพ่ือ รู้
ความสัมพันธ์ระหว่าง การเสริมสร้างพลังในงาน และความผูกพันต่อองค์กร ขององค์กรญี่ปุ่น และ
องค์กรไทย มีตัวแปรต้น คือ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ การเสริมสร้างพลังในงาน และ ตัวแปรตาม 
คือ ความผูกพันต่อองค์กร โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจากองค์กรญี่ปุ่นจ านวน 221 
คน และพนักงานองค์กรไทย จ านวน 206 คน ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการ
เสริมสร้างพลังในงานและความผูกพันต่อองค์กรในทั้งสองกลุ่มตัวอย่าง พนักงานองค์กรญี่ปุ่นมีการ
เสริมสร้างพลังในงานระดับปานกลางและมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง และกลุ่มตัวอย่าง
องค์กรไทยมีการเสริมสร้างพลังในงานระดับสูงและมีความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง และพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างที่มี ประชากรศาสตร์ เพศ อายุ อายุงาน รายได้ ระดับการศึกษา และต าแหน่งงาน แตกต่างกัน 
มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีเพียงด้านอายุงานเท่านั้นที่
ไม่มีความแตกต่างกันของความผูกพันต่อองค์กร ในองค์กรญี่ปุ่น และ องค์กรไทยนั้น อายุ และ รายได้
ต่อเดือน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

2.4.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 วธู สวนานนท์ (2560) การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพ
ชีวิตในการท างานและความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ระดับลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจจ านวน 248 คน ผล
การศึกษาพบว่า มีคะแนนลักษณะงานอยู่ในระดับที่สูง มีคะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง และคะแนนความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับที่สูง ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
พบว่าลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
 รพีพรรณ สมจิตรนึก (2557) การศึกษาวิจัย เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองและคุณลักษณะของงาน ต่อความผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา : กลุ่มธุรกิจบริษัทหลักทรัพย์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 1. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความผู กพันในงาน 2. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและความผูกพันในงาน 3. เพ่ือศึกษาความสามารถในการ
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พยากรณ์ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองและคุณลักษณะของงานต่อความผูกพันในงาน 4. เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและผลการปฏิบัติงาน 5. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและผลการปฏิบัติงาน 6. เพ่ือศึกษาความสามารถในการ
พยากรณ์ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองและคุณลักษณะของงาน ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานประจ าในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
กลุ่มธุรกิจหลักทรัพย์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 414 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานประจ าใน
บริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย กลุ่มธุรกิจหลักทรัพย์ในเขตกรุงเทพมหานคร มี
การรับรู้ความสามารถของตนเองคุณลักษณะของงานและความผูกพันในงานอยู่ในระดับมาก ส่วนผล
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี จากการศึกษา ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองและตัวแปร
คุณลักษณะของงานเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้พนักงงานมีความผูกพันในงานสูงและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) การศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ความพ่ึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีวัตถุประสงค์ คือ 
1. เพ่ือศึกษาระดับของคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร ความพ่ึงพอใจและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์กร                   
ความพ่ีงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะ
งานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพ่ีงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร                  
โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 8 
แห่งจ านวน 285 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับความเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความพ่ึงพอใจในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อยู่ใน
ระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของปัจจัยพบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 
0.698 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.69, 0.31 ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

2.4.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันในงาน 
 ชนม์ภิชา นาคโร (2562) การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง โดยมีความผูกพันกับองค์การเป็นตัวแปรก ากับ โดยมีวัตถุประสงค์ คือ  
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 
และพฤติกรรมการเป้นสมาชิกที่ดีขององค์การ 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และพฤติกรรมการเป้นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรก ากับ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 121 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับการรับรู้ความยุ ติธรรมใน
องค์การ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันกับ
องค์การ ที่ค่าเฉลี่ย 3.90, 4.18, 4.04, 3.71 ตามล าดับ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 (r = .543) 
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ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .538) ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .570)  
 ธิดารัตน์ ผลถาวรกุลชัย (2562) การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่
แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์ โดยมี
วัตถุประสงค์ คือ 1. เพ่ือวัดระดับ ภาวะผู้น าที่แท้จริง ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าที่แท้จริ ง  ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 3. เพ่ือศึกษาสัดส่วนของความแปรปรวนของความผูกพัน
ต่อองค์การ ที่อธิบายได้ด้วยภาวะผู้น าที่แท้จริงและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท
อสังหาริมทรัพย์แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบว่า 1. ระดับภาวะผู้น าที่
แท้จริง และระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมในระดับสูง และความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับ
ปานกลาง 2. ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับภาวะผู้น าที่แท้จริง อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r = .729) ความพ่ึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r = .594) และภาวะผู้น าที่แท้จริงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
(r = .505) 3. ภาวะผู้น าที่แท้จริงสมารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 25.5 และความ                  
พึงพอใจในงานสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 35.2 
 มณฑา เกษตรศิลป์ชัย (2551) การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้าง
พลังในงาน ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษา บริษัทเมล็ดพันธ์แห่งหนึ่ง  
วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานในบริษัทเมล็ดพันธ์แห่งหนึ่งในประเทศไทย 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความผูกพันในงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานประจ าในบริษัทเมล็ดพันธ์แห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังในงานกับความผูกพันในงานของพนักงาน
ประจ าในบริษัทเมล็ดพันธ์แห่งหนึ่งในประเทศไทยมีตัวแปรต้น คือ การเสริมสร้างพลังในงาน                       
ความผูกพันในงาน และมีตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานประจ าของ
บริษัทเมล็ดพันธ์แห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 95 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับการเริมสร้างพลัง              
ในงาน ความผูกพันในงาน และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 การเสริมสร้าง
พลังในงานด้านความหมายและการเสริมสร้างพลังในงานด้านสมรรถนะมีความสัมพันธ์ด้านบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา “การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและปัจจัยด้าน

ลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ” ซึ่งงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยการใช้วิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
โดยมีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามที่ปรับให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และขอบเขตการด าเนินงาน 
(Questionnaire) ที่ใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการวิจัย โดยมี
ขั้นตอนในการวิจัย และมีระเบียบวิธีการวิจัยตามล าดับตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 การวิเคราะห์และการประมวลผลข้อมูล 
 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 3.1.1 ประชำกร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) 
จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 1,262 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด  นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) 
จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973) โดยมีระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95% และสัดส่วนของ
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้คือ 5% ค านวณได้ดังนี้ 

 จากสูตร n = 
𝑵

𝟏+𝑵𝒆𝟐 

  
เมื่อ e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0.05 

  N = ขนาดของประชากร 
  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 เมื่อแทนค่าประชากรในสูตร จะได้ผลลัพธ์ต่อไปนี้ 

 แทนค่าในสูตร n =  
𝟏,𝟐𝟔𝟐

𝟏+𝟏,𝟐𝟔𝟐(𝟎.𝟎𝟓)𝟐 

 
   n = 303.7≈ 304 
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 จากการค านวณจะได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 303.7 ตัวอย่าง ดังนั้นจึงได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาในครั้งนี้ โดยการปัดตามจ านวนเต็มที่ได้ คือจ านวน 304 ตัวอย่างของพนักงงานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง  (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จั งหวัด
สมุทรปราการ 
  3.1.3 กำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) จากการศึกษากลุ่ม
พนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
จงัหวัดสมุทรปราการ โดยท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) ที่สร้างขึ้นมาเพ่ือศึกษา
ค้นคว้าทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้องรวมมาเป็นแนวคิดในการสร้าง
แบบสอบถามโดยครอบคลุมในงานวิจัย คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 2) การเสริมสร้างพลังในงาน 3) ปัจจัย
ด้านลักษณะงาน (4) ความผูกพันองค์การ โดยมีขั้นตอนการออกแบบสอบถามดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลโดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน คือ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน รูปแบบของค าถามเป็นลักษณะ
เลือกตอบ (Multiple Choice) ลักษณะของค าถามประกอบตามข้อบ่งชี้ 6 ด้าน ดั้งนี้ 
 1) เพศ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ชาย และหญิง โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบ 1 ข้อ โดยการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 2) อายุ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ข้อ โดยค าตอบที่ให้เลือกเป็นแบบรายการ 
ซึ่งเป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งออกเป็น 4 ช่วงอายุ ได้แก่ 
 (1) 20 ปี – 30 ปี  
 (2) 31 ปี – 40 ปี 
 (3) 41 ปี – 50 ปี 
 (4) 51 ปีขึ้นไป 
 3) สถานภาพ ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ข้อ โดยการวัดข้อมูลจากนานบัญญัติ 
(Nominal Scale) แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 (1) โสด 
 (2) สมรส / อยู่ด้วยกัน 
 (3) หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 
 4) ระดับการศึกษา ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ข้อ โดยค าตอบที่มีให้เลือกเป็น
แบบรายการ เป็นการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ ได้แก่ 
 (1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 (2) ปริญญาตรี 
 (3) ปริญญาโท 
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 (4) ปริญญาเอก 
 5) รายได้ต่อเดือน ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ข้อ โดยค าตอบที่มีให้เลือกเป็น
แบบรายการ เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ช่วง ได้แก่ 
 (1) ต่ ากว่า 20,000 บาท 
 (2) 20,001 – 30,000 บาท 
 (3) 30,001 – 40,000 บาท 
 (4) 40,001 – 50,000 บาท 
 (5) 50,001 – 60,000 บาท 
 (6) มากกว่า 60,000 บาท 
 6) ประสบการณ์ท างาน ให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ 1 ข้อ โดยค าตอบที่มีให้เลือก
เป็นแบบรายการ เป็นการวัดข้อมูลประเภทมาตราเรียงล าดับ (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ช่วง ได้แก่ 
 (1) ต่ ากว่า 1 ปี 
 (2) 1 ปี – 3 ปี 
 (3) 4 ปี – 6 ปี 
 (4) 7 ปี – 9 ปี 
 (5) 9 ปีขึ้นไป 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการเสริมสร้างพลังในงานศึกษาตามแนวคิดของ 
Kanter (1977) โดยผู้วิจัยได้ดัดแปลงแบบสอบถามของ อนิรุทธ์ ตุลสุข (2552) ซึ่งได้ดัดแปลง
แบบสอบถามของ ยุพาพร ตรีนุรักษ์ (2544) ซ่ึงลักษณะค าถามประกอบด้วยข้อบ่งชี้ 2 ด้าน ดังนี้ 
 1) ด้านการได้รับอ านาจ ครอบคลุมเนื้อหาทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ 

1.1 การได้รับทรัพยากร จ านวน 4 ข้อ 
1.1.1 ผู้บริหารให้ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการเลือกบุคคลมาร่วม

ปฏิบัติงาน 
1.1.2 บุคลากรในองค์การมีเพียงพอ จึงไม่ท าให้รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่าน

มากเกินไป 
1.1.3 องค์การของท่านมีการสนับสนุนงบประมาณที่เพียงพอในการจัดชื้อ

อุปกรณ์ เครื่องมือที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
1.1.4 เครื่องมือ และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในองค์การของท่าน มีการรักษา 

และพร้อมใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ  
1.2 การได้รับการสนับสนุน จ านวน 4 ข้อ  

1.2.1 ผู้บังคับบัญชาให้ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นต่อแนวทางในการปฏิบัติงาน
ในองค์การ 

1.2.2 ผู้ร่วมปฏิบัติงานให้การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานแก่ท่านอยู่เสมอ 
  1.2.3 ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ 
 



40 

1.2.4 ท่านได้รับการส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแก้ปัญหาขณะ 
ปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบ 

1.3 การได้รับข้อมูลข่าวสาร จ านวน 4 ข้อ 
 1.3.1 บุคลากรรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์การอย่างเปิดเผย 
 1.3.2 องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ทางวิชาการที่ทันสมัยเอ้ืออ านวยต่อ

การศึกษาค้นคว้าและน าไปใช้ 
1.3.3 ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ

การปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 1.3.4 ท่านได้รับขอ้มูลข่าวสารในองค์การได้หลากหลายช่องทาง 

 2) ด้านการได้รับโอกาส ครอบคลุมเนื้อหาทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่  
 2.1 การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน จ านวน 4 ข้อ  

2.1.1 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 

2.1.2 ท่านได้รับการพิจารณาค่าจ้างอย่างเหมาะสม 
2.1.3 ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานส าคัญ 
2.1.4 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่ตั้งใจไว้ 

 2.2 การได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะ จ านวน 4 ข้อ  
2.2.1 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาทักษะ และความสามารถโดยเปิด

โอกาสให้ท่านสามารถศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น 
2.2.2 ท่านได้รับโอกาสในการประชุมวิชาการ อบรม หรือสัมมนา เพ่ือพัฒนาตนเอง 
2.2.3 ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสให้ท่านได้พัฒนาความรู้และประสบการณ์โดยการ

หมุนเวียนงาน 
2.2.4 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้โอกาสในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทักษะต่าง ๆ ใน

การท างาน 
 2.3 การได้รับค ายกย่องชมเชยและรางวัล จ านวน 4 ข้อ  
 2.3.1 ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินความดีความชอบตามผลที่ปรากฏ 
 2.3.2 ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ จากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน 

 2.3.3 ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชย เมื่อท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3.4 ผู้บังคับบัญชาได้รับรู้ในผลงานของท่านและน าไปพิจารณาความดี
ความชอบด้วย 
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แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม
แนวคิดลิเคริ์ท (Five-Point Likert Scale) ซึ่งก าหนดคะแนนแบ่งออก ดังนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง  การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง  การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง  การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง  การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง  การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับน้อยสุด 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ศึกษาตามแนวคิด Richard 
Hackman and Greg Oldham (1980) โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบสอบถามของ วธู สวนานนท์ (2560) 
โดยปรับปรุงพัฒนาตามแนวคิดของ Richard Hackman and Greg Oldham (1980) ประกอบด้วย               
5 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านความหลากหลายของทักษะจ านวน 4 ข้อ 
  1.1 ท่านน าความสามารถในหลายๆด้านมาใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
  1.2 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย 
  1.3 การปฏิบัติงานของท่านต้องใช้ทักษะความรู้และความช านาญในหลายๆด้านขึ้นอยู่
กับสถานการณ ์

 1.4 งานที่ได้รับมอบหมายมีลักษณะงานที่ไม่เหมือนเดิมในแต่ละวัน 
 2. ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงานจ านวน 4 ข้อ 
  2.1 ท่านต้องดูแลงานที่รับผิดชอบงานตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จ 
  2.2 ท่านสามารถเห็นทุกวิธีการของการท างานโดยตลอดจนเสร็จสมบูรณ์ 
  2.3 งานที่ท่านได้รับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านจัดสรรเวลาได้อย่างหยืดหยุ่น 
  2.4 ท่านสามารถอธิบายกระบวนการท างานได้อย่างครบถ้วน 
 3. ด้านความส าคัญของงานจ านวน 4 ข้อ 

3.1 งานในความรับผิดชอบของท่านไม่ส าเร็จตามก าหนด จะมีผลกระทบกับงานใน 
ด้านอื่น ๆ 
  3.2 ลักษณะงานของท่านมีความส าคัญต่องานของส่วนรวม 
  3.3 งานของท่านมีผลกระทบต่อบุคคลภายนอกองค์การ 
  3.4 งานของท่านที่รับผิดชอบเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ 

4. ด้านความมีอิสระในงานจ านวน 4 ข้อ 
4.1 งานที่ท่านท าเปิดโอกาสให้ท่านก าหนดกระบวนการ หรือวางแผนการปฏิบัติงาน

ด้วยตนเอง 
  4.2 ท่านมีอิสระในการคิด ตัดสินใจในงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ 
  4.3 ท่านมีอิสระในการก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง 
  4.4 เมื่อการท างานของท่านเกิดปัญหาท่านมีอิสระในการจัดการกับปัญหาได้ทันที 
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 5. ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับจ านวน 4 ข้อ 
  5.1 ท่านทราบว่างานที่ท าอยู่มีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพในระดับใด 
  5.2 หลังจากท างานเสร็จท่านสามารถบอกได้ว่าท่านท างานได้มีประสิทธิภาพหรือไม่ 

 5.3 โดยลักษณะงานของท่าน สามารถที่จะรู้ได้ว่าผลงานที่ตนเองท านั้นดีหรือไม่
เพียงใดโดยไม่ต้องรอบุคคลอื่นบอก 

 5.4 ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม
แนวคิดลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scale) ซึ่งก าหนดคะแนนแบ่งออก ดังนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง  ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง  ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง  ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง  ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง  ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับน้อยสุด 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันองค์การ ศึกษาตามแนวคิด Allen & 
Meyer (1990) โดยผู้วิจัยได้ปรับแบบสอบถาม ปมิตตา เจริญรัตนอัมพร (2563) โดยปรับปรุงให้
สอดคล้องกับเนื้อหาของผู้วิจัย โดยประกอบไปด้วย 3 ด้าน ดังนี้ 
 1. ความผูกพันด้านจิตใจจ านวน 4 ข้อ 
  1.1 ท่านเต็มใจที่จะอุทิศตน ทุ่มเท ปฏิบัติงานในองค์การจนเกษียณ 
  1.2 ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย 
  1.3 ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
  1.4 ท่านจะไม่ย้ายไปองค์การที่เป็นคู่แข่งกับองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
 2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การจ านวน 4 ข้อ 

2.1 ท่านรู้สึกว่าองค์การได้มอบโอกาสในการปฏิบัติงานตามความ ถนัด และ
ความสามารถของท่าน 

2.2 ท่านต้องการปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป เพราะท่านได้รับค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสม 

2.3 ท่านคิดว่าการได้ปฏิบัติงานในองค์การเดียวตลอดการปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคคล
นั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ และความสามารถของตนได้ดี 

2.4 ท่านจะรู้สึกผิดหากต้องตัดสินใจลาออกจากองค์การที่ท างานอยู่นี้ เมื่อท่านได้รับ
ข้อเสนอจากองค์การอื่นที่ดีกว่า 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานจ านวน 4 ข้อ 
  3.1 ท่านรู้สึกไม่ดีถ้าต้องลาออกในขณะที่องค์การประสบกับปัญหา 
  3.2 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ 
  3.3 ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในการบริหารงานในองค์การ 
  3.4 ท่านไม่คิดที่จะลาออกเนื่องจากรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ 



43 

 แบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตาม
แนวคิดลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scale) ซึ่งก าหนดคะแนนแบ่งออกดังนี้ 
 คะแนน 5 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
 คะแนน 4 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยสุด 

แนวทำงในกำรพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 การศึกษาการเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ ได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเพ่ือที่จะได้
เครื่องมือที่มีความแม่นย า เที่ยงตรง ซึ่งมีประเด็นที่ส าคัญๆ ดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้าน
ลักษณะงานและความผูกพันองค์การ รวมถึงแนวคิดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องจากหนังสือวิชาการ บทความ
วิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2. ศึกษาค าถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้มีความสอดคล้อง ตรง
ประเด็น และครอบคลุมกับแนวคิดและทฤษฎีที่ต้องศึกษาในเรื่องการเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง  (ประเทศไทย) 
จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ และท าข้อค าถามมาจัดในรูปแบบสอบถามที่
น าไปใช้ในงานวิจัยได้ 
 3. เพ่ือให้แบบสอบถามที่ใช้ในการส ารวจมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามเกี่ยวกับการ
เสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยน าไปข้อ
ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจค าถามว่าตรงประเด็นกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ของการ
ศึกษาวิจัยหรือไม ่
 4. น าแบบสอบถามมาทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และทดสอบ
ความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีสถิติเชิงสรุปอ้างอิง (Inferential statistic) เป็นการหาคุณภาพของ
เครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจ โดยท าการหาค่าความสอดคล้องภายในแบบสอบถาม โดยใช้สูตรค านวณหา
ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Item – Objective Congruence Index : IOC) และให้ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 คน เป็นผู้ที่ประเมินข้อค าถามในแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการวัดในแต่ละด้าน
และตรงประเด็นกับเรื่องที่ศึกษาหรือไม่ เมื่อผู้เชี่ยวชาญประเมินแบบสอบถามแล้ว น าแบบสอบถามหา
ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแต่ละข้อค าถาม ถ้าข้อค าถามข้อใดมีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาตั้งแต่ 
0.5 ขึ้นไป สรุปได้ว่าแบบสอบถามนั่นมีคุณภาพและน าไปทดลองใช้ได้ ถ้าข้อค าถามมีความเที่ยงตรงเชิ ง
เนื้อหาน้อยกว่า 0.5 ให้น าข้อค าถามมาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้ได้ข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรงตาม
เกณฑ์ โดยใช้สูตรค านวณ ดังนี้ 



44 

𝐼𝑂𝐶 =  
∑ 𝑅

𝑁
 

   
เมื่อ IOC  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง 

        R   หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
      N   หมายถึง จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

  หมายเหตุ 
        ค่า +1  หมายถึง ข้อค าถามท่ีสามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
        ค่า 0  หมายถึง ข้อค าถามท่ีไม่แน่ใจว่าจะวัดได้ 
        ค่า -1  หมายถึง ข้อค าถามท่ีไม่สามารถน าไปวัดได้อย่างแน่นอน 
 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบจากผู้เชี่ยวชาญและท าการปรับปรุงแล้วไป
ทดลองใช้ (Try-out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานภายในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  จ านวน 30 คน จากนั้นน า
แบบสอบถามไปหาความเชื่อมั่นโดยวิธีหาค่าประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟา (Cronbach Alpha Coefficient) 
ของ Cronbach’s alpha ซึ่งค่าความเชื่อมั่นจะต้องมีค่าตั้งแต่ .7 ขึ้นไป  
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลกำรวิจัย 
 เพ่ือให้ได้การตอบรับข้อมูลแบบสอบถามและข้อมูลที่ตรงความเป็นจริง ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
เก็บรวบรวมวิจัยดังนี้ 
 1. ท าหนังสือข้อความอนุเคราะห์ เก็บข้อมูลแบบสอบถามไปยังบริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
 2. ผู้วิจัยด าเนินการแจกและเก็บข้อมูลแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 304 ชุด 
 3. เก็บข้อมูลแบบสอบถามตรวจสอบความถูกต้องเพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 
3.4 กำรวิเครำะห์และแปลผลข้อมูล 
 การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์
ข้อมูลและน าสถิติที่เก่ียวข้องมาใช้ ดังนี้ 
 1. เพ่ือตอบวัตถุประสงค์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล จะใช้สถิติพ้ืนฐานวิเคราะห์ลักษณะ
ของกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี่ (Frequency) ส่วนการ
เสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน และความผูกพันองค์การ เพ่ือให้ทราบลักษณะการแจก
แจงของตัวแปรแต่ละตัว ซึ่งการวิเคราะห์จะใช้สถิติพ้ืนฐานบรรยายเพ่ือทราบถึงค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Divination) ของตัวแปรแต่ละตัวที่ท าการศึกษาในส่วนนี้จะใช้
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ส่วนการก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ของผู้ที่ตอบ
แบบสอบถาม ด้วยการก าหนดระดับการรับรู้ของผู้ตอบแบบสอบถามต่อปัจจัยต่าง ๆ ข้างต้นออกเป็น 5 
ระดับ จากสูตรค านวณ ดังนี้ กมลรัตน์ จุฑามณีพงษ์ (2561) 
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 อันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
      จ านวนชั้น 
    = 5-1 
      5 
    = .8 
 ก าหนดเกณฑ์การวัดคะแนนความคิดเห็น ได้ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 2. เ พ่ือตอบวัตถุประสงค์การเปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ                             
ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน ด้านประสบการณ์ท างาน ที่ส่งผลต่อการ
เสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน และความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ จะใช้สถิติ Independent 
Sample t-test เพ่ือใช้เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน และใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การเปรียบเทียบตั้งแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป พร้อมทั้ง
พิจารณาความแปรปรวนด้วยการพิจารณาค่า Test of Homogeneity of Variances หากพบว่าความ
แปรปรวนแต่ละกลุ่มเท่ากันจะท าการพิจารณาสถิติ ANOVA ต่อไป และท าการพิจารณาเปรียบเทียบ
ด้วยสถิติ LSD ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 
 3. เพ่ือตอบวัตถุประสงค์การวิเคราะห์อิทธิพลของการเสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้าน            
ลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) แบบ Enter เพ่ือศึกษาว่ามีตัวแปรอิสระตัวใดบ้างที่ร่วมกันท านายหรือพยากรณ์
หรืออธิบายการผันแปรของตัวแปรตามได้ โดยเขียนความสัมพันธ์ในรูปแบบของสมการ ดังนี้ 

1. สมการในรูปของประชากร 
   Y = β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk + 𝜀 
2. สมการในรูปของตัวอย่าง 
   Y = b0 + b1X1 + b2X2 + … + bkXk + 𝑒  
3. สมการท านายผล (สมการพยากรณ์) 
   𝑌̂ = b0 + b1X1 + b2X2 + … + bkXk  
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โดยที่ 
Xi  = เป็นค่าของตัวแปรอิสระแต่ละตัว (จะใช้สัญลักษณ์ Xi ส าหรับค่าที่ได้จากตัวอย่าง

และส าหรับค่าประมาณหรือตัวท านาย 
Y   = เป็นค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ y ส าหรับค่าที่ได้จากตัวอย่าง และใช้ 

ค่า Y hatส าหรับค่าประมาณหรือตัวท านาย 
K   = คือ จ านวนตัวแปรอิสระในสมการถดถอย 
β0   = คือ ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย (จะใช้สัญลักษณ์ b0 ส าหรับค่าที่ได้

จากตัวอย่าง และส าหรับค่าประมาณหรือตัวท านาย) โดยที่ β0 หรือ b0 จะเป็นจุดตัด (Intercept)                  
แกน Y ของสมการ 

βi    = คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ Xi 

แต่ละตัว (จะใช้สัญลักษณ์ bi ส าหรับค่าที่ได้จากตัวอย่างและส าหรับค่าประมาณหรือตัวท านาย) โดยที่ 
β1 หรือ bi จะแสดงอัตราการเปลี่ยนแปลงของค่า Xi ต่อค่า y ดังนี้ คือ ถ้าค่า Xi เปลี่ยนไป 1 หน่วย               
จะท าให้ค่า y เปลี่ยนไป bi หน่วย  

𝜀    = คือ ค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ระหว่างค่า Y และค่า y hat 
(จะใช้สัญลักษณ์ e ส าหรับค่าที่ได้จากตัวอย่าง) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง  (ประเทศไทย) จ ากัด นิคม
อุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ (1) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัย
ส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังใน
งานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงาน เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความสะดวกและเข้าใจเกี่ยวกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลมากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติและน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ ดังต่อไปนี้ 
 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 

n    หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
𝒙̅   หมายถึง  ค่าเฉลี่ย mean 
SD   หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
df   หมายถึง  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
MS   หมายถึง  ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน  
     (Mean of Squares) 
SS   หมายถึง  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
R    หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
Adjusted R2 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว 
SE   หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

      a   หมายถึง  ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
b   หมายถึง  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
β                    หมายถึง  ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูป

      คะแนนมาตรฐาน (beta weight)  
Sig.                  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (significance) 
*                  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
 

 



48 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงานโดยแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานโดยแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันองค์การโดยแสดงค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
 ตอนที่ 5 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
4.2 ผลการทดสอบค่าความเที่ยงตรงและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 4.2.1 ผลการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัย 

แบบสอบถามที่ ใช้ ในงานวิจัยครั้ งนี้ ได้ท าการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถาม โดยการก าหนดให้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านพิจารณา                           
ซึ่งมีรายนาม ดังต่อไปนี้ (ภาคผนวก ค หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบถาม) 

 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณชญาภัส เคาท์เทน คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นฤมล จิตรเอ้ือ คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัทณรงค์ จัตุรัส คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 

 โดยผลของการหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ได้ค่าความเที่ยงตรงของข้อค าถาม
ทุกข้ออยู่ระหว่าง 0.67 -1.0 ซึ่งถือว่าเป็นค่าคะแนนที่อยู่ในเกณฑ์และมีความสอดคล้องเหมาะสม      
(ดังแสดงรายละเอียดในภาคผนวก ง ค่าเที่ยงตรงของแบบสอบถาม) 
 4.2.2 ผลการทดสอบค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

ในการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบใช้
แบบสอบถามโดยการใช้กับผู้ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง แล้วน ามาหาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยหาค่าประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟา (Cronbach Alpha Coefficient) ซึ่งค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของแต่ละตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป ตามตารางที่ 4.1 แสดงค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม 
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ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

หัวข้อเรื่อง จ านวนข้อ 
ค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถาม 
(Cronbach’s α) 

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน 24 .957 
1. ด้านการได้รับอ านาจ 12 .904 
2. ด้านการได้รับโอกาส 12 .942 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 20 .958 
1. ด้านความหลากหลายของทักษะ 4 .867 
2. ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 4 .878 
3. ด้านความส าคัญของงาน 4 .847 
4. ด้านความมีอิสระในงาน 4 .888 
5. ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 4 .890 

ปัจจัยความผูกพันองค์การ 12 .844 
1. ด้านจิตใจ 4 .720 
2. ด้านการคงอยู่ในองค์การ 4 .719 
3. ด้านบรรทัดฐาน 4 .821 

 จากตารางที่ 4.1 ผลการทดสอบค่าประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟา (Cronbach Alpha Coefficient) 
ของทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า .7 แสดงว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
ดังนั้นจึงน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างจริงได ้
 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประสบการณ์ท างาน โดยค านวณหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 4.2 – 4.7 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ ความถี่ ร้อยละ 
ชาย 132 43.42 
หญิง 172 56.58 
รวม 304 100 

จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิง โดยมีเพศชาย จ านวน 132 คน     
คิดเป็นร้อยละ 43.42 มีเพศหญิง จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 56.58 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
อายุ ความถี่ ร้อยละ 

20 ปี – 30 ปี 81 26.64 
31 ปี – 40 ปี 54 17.77 
41 ปี – 50 ปี 84 27.63 
51 ปีขึ้นไป 85 27.96 

รวม 304 100 
จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.96 รองลงมามีอายุระหว่าง 41 ปี – 50 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 27.63 อายุระหว่าง 20 ปี 
– 30 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.64 และน้อยที่สุดมีอายุระหว่าง 31 ปี – 40 ปี จ านวน             
54 คน คิดเป็นร้อยละ 17.77 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ ความถี่ ร้อยละ 
โสด 150 49.34 

สมรส / อยู่ด้วยกัน 136 44.74 
หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 18 5.92 

รวม 304 100 
จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีสถานภาพโสด จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 

49.34 รองลงมามีสถานภาพสมรส / อยู่ด้วยกัน จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 44.74 และสถานภาพ
หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.92 ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา ความถี่ ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 107 35.20 

ปริญญาตรี 159 52.30 
ปริญญาโท 38 12.50 

รวม 304 100 
จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 159 คน 

คิดเป็นร้อยละ 52.30 รองลงมามีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 35.20 
และระดับปริญญาโท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ส่วนการศึกษาระดับปริญญาเอกใน
การศึกษากลุ่มตัวอย่างครั้งนี้ไม่พบจ านวนกลุ่มตัวอย่างการศึกษาระดับปริญญาเอก 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
รายได้ต่อเดือน ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20,000 บาท 64 21.04 
20,001 – 30,000 บาท 88 28.95 
30,001 – 40,000 บาท 49 16.12 
40,001 – 50,000 บาท 31 10.20 
50,001 – 60,000 บาท 31 10.20 
มากกว่า 60,000 บาท 41 13.49 

รวม 304 100 
จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 28.95 รองลงมาต่ ากว่า 20,000 บาท จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.04 รายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 16.12 รายได้ต่อเดือน
มากกว่า 60,000 บาท บาท จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.49 ตามล าดับ ส่วนรายได้ต่อเดือน 
40,001 – 50,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 50,001 – 60,000 บาท มีจ านวนเท่ากันคือ 31 คน                   
คิดเป็นร้อยละ 10.20 

 

ตารางท่ี 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
ประสบการณ์การท างาน ความถี่ ร้อยละ 

ต่ ากว่า 1 ปี 22 7.24 
1 ปี – 3 ปี 54 17.76 
4 ปี – 6 ปี 22 7.24 
7 ปี – 9 ปี 5 1.64 
9 ปีขึ้นไป 201 66.12 

รวม 304 100 
จากตารางที่ 4.7 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปีขึ้นไป 

จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 66.12 รองลงมามีประสบการณ์การท างาน 1 ปี – 3 ปี จ านวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.76 ประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี และ 4 ปี – 6 ปี มีจ านวนเท่ากันคือ 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.24 และประสบการณ์การท างานน้อยสุดอยู่ระหว่าง 7 ปี – 9 ปี จ านวน 5 คน คิด                  
เป็นร้อยละ 1.64 ตามล าดับ 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน  

 การวิเคราะห์ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน ประกอบด้วย ด้านการได้รับอ านาจ 
และด้านการได้รับโอกาส โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่ 4.8 – 4.10 
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ก าหนดเกณฑ์การวัดคะแนนความคิดเห็น ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ตามความคิดเห็นของ 
                 กลุ่มตัวอย่างในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 2 ด้าน 

การเสริมสร้างพลังในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ด้านการได้รับอ านาจ 3.93 0.53 เห็นด้วยมาก 1 
2. ด้านการได้รับโอกาส 3.89 0.59 เห็นด้วยมาก 2 

รวม 3.91 0.54 เห็นด้วยมาก  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการเสริมสร้างพลังในงาน                 
โดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 3.91, SD = 0.54) และเม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า การเสริมสร้างพลังในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยด้านการได้รับอ านาจ      
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.53) รองลงมาคือ ด้านการได้รับโอกาส (𝑥̅ = 3.89, SD = 0.59) 
ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ                 
ของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ แสดงผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ 

การเสริมสร้างพลัง  
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้านการได้รับ 
ทรัพยากร 

3.86 0.60 เห็นด้วย 
มาก 

 

1. ผู้บริหารให้ท่าน
มี ส่ ว น ร่ ว มแสด ง
ความคิดเห็นในการ
เลือกบุคคลมาร่วม
ปฏิบัติงาน 

28.3 
(86) 

38.2 
(116) 

33.6 
(102) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.95 0.79 เห็นด้วย 
มาก 

4 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ (ต่อ) 

การเสริมสร้างพลัง  
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

2 .  บุ ค ล า ก ร ใ น
องค์การมีเพียงพอ 
จึงไม่ท าให้รู้สึกว่า
งานในหน้าที่ของ
ท่านมากเกินไป 

17.8 
(54) 

33.2 
(101) 

49.0 
(149) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.69 0.76 เห็นด้วย
มาก 

10 

3. องค์การของท่าน
มี ก า ร ส นั บ ส นุ น
ง บ ป ร ะ ม า ณ ที่
เพียงพอในการจัด
ชื้ อ อุ ป ก ร ณ์  
เครื่องมือที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน 

23.7 
(72) 

37.2 
(113) 

39.1 
(119) 

 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.85 0.78 เห็นด้วย 
มาก 

9 

4. เครื่องมือ และ
อุ ป ก ร ณ์ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
องค์การของท่าน มี
ก า ร รั ก ษ า  แ ล ะ
พร้อมใช้งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

25.0 
(76) 

 
 

45.1 
(137) 

29.9 
(91) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.95 0.74 เห็นด้วย 
มาก 

4 

ด้านการได้รับการ
สนับสนุน 

     4.04 0.62 เห็นด้วย 
มาก 

 

5. ผู้บังคับบัญชาให้
ท่ า น ร่ ว ม แ ส ด ง
คว ามคิ ด เ ห็ น ต่ อ
แ น ว ท า ง ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
องค์การ 

25.7 
(78) 

45.1 
(137) 

26.3 
(80) 

3.0 
(9) 

 

0 
(0) 

3.93 0.80 เห็นด้วย 
มาก 

5 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ (ต่อ) 

การเสริมสร้างพลัง  
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

6. ผู้ร่วมปฏิบัติงาน
ให้การช่วยเหลือใน
การปฏิบัติงานแก่
ท่านอยู่เสมอ 

28.9 
(88) 

50.3 
(153) 

19.1 
(58) 

1.6 
(5) 

0 
(0) 

4.07 0.74 เห็นด้วย 
มาก 

2 

7. ผู้บังคับบัญชาให้
ค าปรึกษาแนะน า
ในการปฏิบัติ งาน
แก่ท่านเสมอ 

35.5 
(108) 

42.8 
(130) 

20.4 
(62) 

1.3 
(4) 

0 
(0) 

4.13 0.77 เห็นด้วย 
มาก 

1 

8. ท่านได้รับการ
ส่ ง เ ส ริ ม จ า ก
ผู้ บั งคับบัญชา ใน
ก า ร ตั ด สิ น ใ จ
แ ก้ ปั ญ ห า ข ณ ะ
ปฏิบัติ งานที่ ท่ าน
รับผิดชอบ 

28.3 
(86) 

47.7 
(145) 

23.4 
(71) 

0.7 
(2) 

0 
(0) 

4.04 0.74 เห็นด้วย 
มาก 

3 

ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ
ข้อมูลข่าวสาร 

     3.88 0.64 เห็นด้วย 
มาก 

 

9 .  บุ คล ากรรั บรู้
ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร
ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก า ร
อย่างเปิดเผย 

22.7 
(69) 

48.0 
(146) 

28.3 
(86) 

1.0 
(3) 

0 
(0) 

3.92 0.74 เห็นด้วย 
มาก 

6 

10. องค์การของ
ท่านมีแหล่งความรู้
ท า ง วิ ช า ก า ร ที่
ทันสมัยเอ้ืออ านวย
ต่ อ ก า ร ศึ ก ษ า
ค้นคว้าและน าไปใช้ 

22.7 
(69) 

36.8 
(112) 

39.1 
(119) 

1.3 
(4) 

0 
(0) 

3.81 0.80 เห็นด้วย 
มาก 

8 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ (ต่อ) 

การเสริมสร้างพลัง  
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

1 1 .  ท่ า น ไ ด้ รั บ
ข้ อมู ล ข่ า ว ส า ร ที่
ทั นสมั ย เ พ่ื อ เ ป็ น
แ น ว ท า ง ใ น ก า ร
พัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

23.7 
(72) 

43.4 
(132) 

31.9 
(97) 

1.0 
(3) 

0 
(0) 

3.90 0.77 เห็นด้วย 
มาก 

7 

1 2 .  ท่ า น ไ ด้ รั บ
ข้อมูลข่ าวสารใน
อ ง ค์ ก า ร ไ ด้
ห ล า ก ห ล า ย
ช่องทาง 

23.0 
(70) 

44.7 
(136) 

31.6 
(96) 

0.7 
(2) 

0 
(0) 

3.90 0.75 เห็นด้วย 
มาก 

7 

จากตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย                  
รวมทั้งสิ้น 12 ข้อค าถาม โดยน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรแต่ละข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจพบว่า    
ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 12 ข้อ มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.69 ถึง 4.13 ซึ่งแปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกข้อ    
เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  ผู้ตอบแบบสอบถามรายข้อ
ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.13 รองลงมา
ได้แก่ ผู้ร่วมปฏิบัติงานให้การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานแก่ท่านอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.07 ท่านได้รับ
การส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแก้ปัญหาขณะปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.04 รายข้อผู้บริหารให้ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการเลือกบุคคลมาร่วมปฏิบัติงาน          
และเครื่องมือ/อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในองค์การของท่าน มีการรักษา และพร้อมใช้งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 3.95 ผู้บังคับบัญชาให้ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นต่อแนวทางในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 บุคลากรรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์การอย่างเปิดเผย                 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 รายข้อท่านได้รับข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ และท่านได้รับข้อมูลข่าวสารในองค์การได้หลากหลายช่องทาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 
3.90 องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ทางวิชาการที่ทันสมัยเอ้ืออ านวยต่อการศึกษาค้นคว้าและน าไปใช้  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.81 องค์การของท่านมีการสนับสนุนงบประมาณที่เพียงพอในการจัดชื้ออุปกรณ์ 
เครื่องมือที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 และตัวแปรที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด             
มีค่าเฉลี่ยอยู่เพียง 3.69 ได้แก่ บุคลากรในองค์การมีเพียงพอ จึงไม่ท าให้รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่าน
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มากเกินไป เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน 
ด้านการได้รับอ านาจทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.80 

เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส                 
ของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ แสดงผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส  

การเสริมสร้างพลัง 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้านการได้รับความ 
ก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน 

     3.86 0.62 เห็นด้วย
มาก 

 

1. ท่านได้รับการสนับ 
สนุนให้มีความก้าวหน้า
ในหน้าที่ การงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 

24.7 
(75) 

43.4 
(132) 

31.9 
(97) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.93 0.75 เห็นด้วย
มาก 

3 

2 .  ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร
พิจารณาค่าจ้างอย่าง
เหมาะสม 

21.1 
(64) 

45.1 
(137) 

33.9 
(103) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.87 0.73 เห็น
ด้วย
มาก 

7 

3 .  ท่ า น ไ ด้ รั บ
มอบหมายให้ท างาน
หรือรับผิดชอบในงาน
ส าคัญ 

26.0 
(79) 

42.8 
(130) 

31.3 
(95) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.95 0.76 เห็น
ด้วย
มาก 

2 

4. ท่านได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่ตั้งใจไว้ 

17.1 
(52) 

34.5 
(105) 

48.4 
(147) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.69 0.75 เห็น
ด้วย
มาก 

10 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส (ต่อ) 

การเสริมสร้างพลัง 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้ า นกา ร ไ ด้ รั บการ
เ พิ่ ม พู น ค ว า ม รู้
ความสามารถและ
ทักษะ 

     3.86 0.66 เห็น
ด้วย
มาก 

 

5. ผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้ท่านพัฒนา
ทั ก ษ ะ  แ ล ะ
ความสามารถโดยเปิด
โอกาสให้ท่านสามารถ
ศึ กษาต่ อ ในระดับที่
สูงขึ้น 

23.0 
(70) 

 

35.9 
(109) 

41.1 
(125) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.82 0.78 เห็น
ด้วย
มาก 

9 

6. ท่านได้รับโอกาสใน
การประชุมวิชาการ 
อบรม  หรื อสั มมนา 
เพ่ือพัฒนาตนเอง 

26.6 
(81) 

36.5 
(111) 

36.8 
(112) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.90 0.79 เห็น
ด้วย
มาก 

6 

7.  ผู้ บั งคับบัญชาให้
โอกาสให้ท่านได้พัฒนา
ค ว า ม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์โดยการ
หมุนเวียนงาน 

22.7 
(69) 

38.5 
(117) 

38.8 
(118) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.84 0.77 เห็น
ด้วย
มาก 

8 

8. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้โอกาสในการ
เ รี ย น รู้ เ พ่ื อ พั ฒ น า
ทักษะต่าง ๆ ในการ
ท างาน 

24.0 
(73) 

41.8 
(127) 

34.2 
(104) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.90 0.76 เห็น
ด้วย
มาก 

6 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส (ต่อ) 

การเสริมสร้างพลัง 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้านการได้รับค ายก
ย่ อ ง ช ม เ ช ย แ ล ะ
รางวัล 

     3.93 0.65 เห็น
ด้วย
มาก 

 

9. ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านประเมินความดี
ความชอบตามผลที่
ปรากฏ 

25.0 
(76) 

40.5 
(123) 

34.5 
(105

) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.90 0.77 เห็น
ด้วย
มาก 

6 

10.  ท่ านได้ รับการ
ย อ ม รั บ ใ น
ความสามารถ จาก
หั ว ห น้ า ง า น แ ล ะ
ผู้ร่วมงาน 

25.7 
(78) 

48.4 
(147) 

26.0 
(79) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.00 0.72 เห็น
ด้วย
มาก 

1 

11 .  ผู้ บั งคับบัญชา
ของท่านกล่าวชมเชย 
เ มื่ อ ท่ า น ส า ม า ร ถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ลุ ล่ ว ง อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

22.0 
(67) 

47.7 
(145) 

30.3 
(92) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.92 0.72 เห็น
ด้วย
มาก 

4 

12. ผู้บังคับบัญชาได้
รั บ รู้ ใ นผลงานของ
ท่ า น แ ล ะ น า ไ ป
พิ จ า ร ณ า ค ว า ม ดี
ความชอบด้วย 

24.0 
(73) 

43.4 
(132) 

32.6 
(99) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.91 0.75 เห็น
ด้วย
มาก 

5 

 จากตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย        
รวมทั้งสิ้น 12 ข้อค าถาม โดยน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรแต่ละข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามของตัวแปรการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการ
ได้รับโอกาสพบว่า ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 12 ข้อ มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.69 ถึง 4.00 ซึ่งแปลผลอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมากทุกข้อ เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามราย
ข้อท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ จากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.00 
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รองลงมาได้แก่ ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานส าคัญ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.95               
ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.93 
ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชย เมื่อท่านสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ        
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 ผู้บังคับบัญชาได้รับรู้ในผลงานของท่านและน าไปพิจารณาความดีความชอบด้วย            
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.91 รายข้อท่านได้รับโอกาสในการประชุมวิชาการ อบรม หรือสัมมนา เพ่ือพัฒนา
ตนเอง,ผู้บังคับบัญชาของท่านให้โอกาสในการเรียนรู้เ พ่ือพัฒนาทักษะต่างๆในการท างาน  และ
ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินความดีความชอบตามผลที่ปรากฏ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 3.90 ท่านได้รับ
การพิจารณาค่าจ้างอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.87 ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสให้ท่านได้พัฒนาความรู้
และประสบการณ์โดยการหมุนเวียนงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.84 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนา
ทักษะ และความสามารถโดยเปิดโอกาสให้ท่านสามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น  มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.82 
และตัวแปรที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่เพียง 3.69 ได้แก่ ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
ที่ตั้งใจไว้ เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน  
ด้านการได้รับโอกาสทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.72 ถึง 0.79 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน ประกอบด้วย ด้านความหลากหลายของทักษะ               

ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ด้านความส าคัญของงาน ด้านความมีอิสระในงาน และด้านการได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับ  โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่ 4.11 – 4.12 

ก าหนดเกณฑ์การวัดคะแนนความคิดเห็น ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรด้านลักษณะงาน ตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
                  ในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 5 ด้าน 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ด้านความหลากหลายของทักษะ 3.96 0.64 เห็นด้วยมาก 4 
2. ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 4.13 0.64 เห็นด้วยมาก 1 
3. ด้านความส าคัญของงาน 4.02 0.65 เห็นด้วยมาก 2 
4. ด้านความมีอิสระในงาน 3.93 0.66 เห็นด้วยมาก 5 
5. ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 4.01 0.66 เห็นด้วยมาก 3 

รวม 4.01 0.57 เห็นด้วยมาก  



60 

จากตารางที่ 4.11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการรับรู้ปัจจัยด้านลักษณะงาน                 
โดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 4.01, SD = 0.57) และเม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า ปัจจัยลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยด้านความเป็นเอกลักษณ์ของ
งาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅ = 4.13, SD = 0.64) รองลงมาคือ ด้านความส าคัญของงาน (𝑥̅ = 4.02,                 
SD = 0.65) ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (𝑥̅ = 4.01, SD = 0.66) ด้านความหลากหลายของทักษะ   
(𝑥̅ = 3.96, SD = 0.64) และด้านความมีอิสระในงาน (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.66) ตามล าดับ 

เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของปัจจัยด้านลักษณะงานของพนักงานในบริษัท เอ็นเอช                 
เค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ แสดงผลดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)     
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้ า น ค ว า ม
ห ล า ก ห ล า ย ข อ ง
ทักษะ 

     3.96 0.64 เห็นด้วย
มาก 

 

1 .  ท่ า น น า
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น
หลายๆด้านมาใช้ใน
ก า รปฏิ บั ติ ง าน ให้
ส าเร็จ 

31.3 
(95) 

42.4 
(129) 

26.3 
(80) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.05 0.76 เห็นด้วย
มาก 

6 

2. ท่านรู้สึกว่างานที่
ไ ด้ รั บมอบหมายมี
ความท้าทาย 

28.9 
(88) 

41.1 
(125) 

29.9 
(91) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.99 0.77 เห็นด้วย
มาก 

9 

3. การปฏิบัติงานของ
ท่ านต้ อ ง ใช้ ทั กษะ
คว ามรู้ แ ล ะ ค ว า ม
ช านาญในหลายๆ
ด้ า น ขึ้ น อ ยู่ กั บ
สถานการณ ์

32.2 
(98) 

43.4 
(132) 

24.3 
(74) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.08 0.75 เห็นด้วย
มาก 

5 

4 .  ง า น ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายมีลักษณะ
งานที่ไม่เหมือนเดิม
ในแต่ละวัน 

19.1 
(58) 

35.2 
(107) 

45.7 
(139) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.73 0.76 เห็นด้วย
มาก 

16 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)     
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้ า น ค ว า ม เ ป็ น
เอกลักษณ์ของงาน 

     4.13 0.64 เห็นด้วย
มาก 

 

5. ท่านต้องดูแลงาน
ที่ รั บ ผิ ด ช อ บ ง า น
ตั้งแต่เริ่มด าเนินการ
จนส าเร็จ 

40.8 
(124) 

37.5 
(114) 

21.7 
(66) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.19 0.77 เห็นด้วย
มาก 

3 

6. ท่านสามารถเห็น
ทุกวิธีการของการ
ท างานโดยตลอดจน
เสร็จสมบูรณ์ 

41.4 
(126) 

39.8 
(121) 

18.8 
(57) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.23 0.74 เห็นด้วย
มากที่สุด 

1 

7 .  ง า น ที่ ท่ า น ไ ด้
รั บ ผิ ด ช อ บ เ ปิ ด
โอกาสให้ท่านจัดสรร
เ ว ล า ไ ด้ อ ย่ า ง ห
ยืดหยุ่น 

25.3 
(77) 

45.4 
(138) 

29.3 
(89) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.96 0.74 เห็นด้วย
มาก 

11 

8 .  ท่ า น ส า ม า ร ถ
อธิบายกระบวนการ
ท า ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง
ครบถ้วน 

35.2 
(107) 

44.7 
(136) 

20.1 
(61) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.15 0.73 เห็นด้วย
มาก 

4 

ด้ านความส า คัญ
ของงาน 

     4.02 0.65 เห็นด้วย
มาก 

 

9 .  ง า น ใ น ค ว า ม
รับผิดชอบของท่าน
ไม่ส าเร็จตามก าหนด    
จะมีผลกระทบกับ
งานในด้านอื่นๆ 

34.9 
(106) 

32.2 
(98) 

32.9 
(100) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.02 0.82 เห็นด้วย
มาก 

7 

10. ลักษณะงานของ
ท่านมีความส าคัญต่อ
งานของส่วนรวม 

40.8 
(124) 

39.8 
(121) 

19.4 
(59) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.21 0.75 เห็นด้วย
มากที่สุด 

2 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)     
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

11. งานของท่านมี
ผ ล ก ร ะ ท บ ต่ อ
บุ ค ค ล ภ า ย น อ ก
องค์การ 

25.3 
(77) 

36.2 
(110) 

38.5 
(117) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.87 0.79 เห็นด้วย
มาก 

15 

12. งานของท่านที่
รับผิดชอบเป็นส่วน
ส า คั ญ ใ น ก า ร
ขับเคลื่อนองค์การ 

28.0 
(85) 

40.1 
(122) 

31.9 
(97) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.96 0.77 เห็นด้วย
มาก 

11 

ด้านความมีอิสระใน
งาน 

     3.93 0.66 เห็นด้วย
มาก 

 

13. งานที่ท่ านท า
เปิดโอกาสให้ท่ าน
ก าหนดกระบวนการ 
หรื อ ว า งแผนการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ด้ ว ย
ตนเอง 

25.0 
(76) 

39.5 
(120) 

35.5 
(108) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.89 0.77 เห็นด้วย
มาก 

14 

14. ท่านมีอิสระใน
การคิด ตัดสินใจใน
งานที่ อยู่ ใ นความ
รับผิดชอบของตน
อย่างเต็มที ่

26.6 
(81) 

42.8 
(130) 

30.6 
(93) 

 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.96 0.76 เห็นด้วย
มาก 

11 

15. ท่านมีอิสระใน
การก าหนดวิธีการ
ท างานได้ด้วยตนเอง 

25.7 
(78) 

40.8 
(124) 

33.6 
(102) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.92 0.77 เห็นด้วย
มาก 

13 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงาน (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน 

ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)     
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

16. เมื่อการท างาน
ของท่านเกิดปัญหา
ท่านมีอิสระในการ
จัดการกับปัญหาได้
ทันท ี

24.7 
(750 

46.1 
(140) 

29.3 
(89) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.95 0.73 เห็นด้วย
มาก 

12 

ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ
ข้อมูลย้อนกลับ 

     4.01 0.66 เห็นด้วย
มาก 

 

17. ท่านทราบว่า
ง า น ที่ ท า อ ยู่ มี
คุณภาพหรือไม่มี
คุณภาพในระดับใด 

28.3 
(86) 

45.4 
(138) 

26.3 
(80) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.02 0.74 เห็นด้วย
มาก 

7 

1 8 .  ห ลั ง จ า ก
ท างานเสร็จท่าน
สามารถบอกได้ว่า
ท่ านท า ง าน ได้ มี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ
หรือไม ่

30.3 
(92) 

44.4 
(135) 

25.3 
(77) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.05 0.75 เห็นด้วย
มาก 

6 

19. โดยลักษณะ
ง า น ข อ ง ท่ า น 
สามารถที่จะรู้ได้ว่า
ผลงานที่ตนเองท า
นั้นดีหรือไม่เพียงใด
โ ด ย ไ ม่ ต้ อ ง ร อ
บุคคลอื่นบอก 

28.3 
(86) 

40.8 
(124) 

30.9 
(94) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.97 0.77 เห็นด้วย
มาก 

10 

20. ผู้บังคับบัญชา
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ 

31.3 
(95) 

38.2 
(116) 

30.6 
(93) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.01 0.79 เห็นด้วย
มาก 

8 

 จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย        
รวมทั้งสิ้น 20 ข้อค าถาม โดยน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรแต่ละข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามของตัวแปรปัจจัยด้านลักษณะงานพบว่า ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 20 ข้อ    
มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.73 ถึง 4.23 เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ผู้ตอบ
แบบสอบถามรายข้อท่านสามารถเห็นทุกวิธีการของการท างานโดยตลอดจนเสร็จสมบูรณ์  มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดเท่ากับ 4.23 และลักษณะงานของท่านมีความส าคัญต่องานของส่วนรวม มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 
4.2 ซึ่งทั้งสองข้อแปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด โดยที่เหลือระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก ได้แก่ ท่านต้องดูแลงานที่รับผิดชอบงานตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.19               
ท่านสามารถอธิบายกระบวนการท างานได้อย่างครบถ้วน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.15 การปฏิบัติงานของท่าน
ต้องใช้ทักษะความรู้และความช านาญในหลายๆด้านขึ้นอยู่กับสถานการณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.08 รายข้อ
ท่านน าความสามารถในหลายๆด้านมาใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ และหลังจากท างานเสร็จท่านสามารถ
บอกได้ว่าท่านท างานได้มีประสิทธิภาพหรือไม่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 4.05 รายข้องานในความรับผิดชอบของ
ท่านไม่ส าเร็จตามก าหนด จะมีผลกระทบกับงานในด้านอ่ืนๆ และท่านทราบว่างานที่ท าอยู่มีคุณภาพ
หรือไมม่ีคุณภาพในระดับใด มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 4.02 ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.01 ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.99               
โดยลักษณะงานของท่าน สามารถที่จะรู้ได้ว่าผลงานที่ตนเองท านั้นดีหรือไม่เพียงใดโดยไม่ต้องรอบุคคลอ่ืนบอก 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.97 รายข้องานที่ท่านได้รับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านจัดสรรเวลาได้อย่างหยืดหยุ่น ,  
งานของท่านที่รับผิดชอบเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ และท่านมีอิสระในการคิด ตัดสินใจใน
งานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 3.96 เมื่อการท างานของท่านเกิด
ปัญหาท่านมีอิสระในการจัดการกับปัญหาได้ทันที มีค่าเฉลี่ยอยู่ที ่3.95 ท่านมีอิสระในการก าหนดวิธีการ
ท างานได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 งานที่ท่านท าเปิดโอกาสให้ท่านก าหนดกระบวนการ หรือวาง
แผนการปฏิบัติงานด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.89 งานของท่านมีผลกระทบต่อบุคคลภายนอกองค์การ 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.87 และตัวแปรที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่เพียง 3.73 ได้แก่ งานที่
ได้รับมอบหมายมีลักษณะงานที่ไม่เหมือนเดิมในแต่ละวัน เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถาม
ทั้งหมดของปัจจัยด้านลักษณะงานทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.73 ถึง 0.82 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ  
  การวิเคราะห์ความผูกพันองค์การ ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ในองค์การ 

และด้านบรรทัดฐาน โดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (𝑥̅ = Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: SD) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่   4.13 – 4.14 

ก าหนดเกณฑ์การวัดคะแนนความคิดเห็น ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรความผูกพันองค์การ ตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
                  ในภาพรวมแต่ละด้าน รวม 3 ด้าน 

ความผูกพันองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 
1. ด้านจิตใจ 4.22 0.55 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
2. ด้านการคงอยู่ในองค์การ 4.22 0.52 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
3. ด้านบรรทัดฐาน 4.01 0.65 เห็นด้วยมาก 2 

รวม 4.15 0.48 เห็นด้วยมาก  
จากตารางที่  4.13 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความผูกพันองค์การ                 

โดยภาพรวมมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 4.15, SD = 0.48) และเม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านจิตใจ (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.55) และด้านการคงอยู่ในองค์การ (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.52)               
แปลผลอยู่ในระดับเดียวกับคือ เห็นด้วยมากที่สุด และด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด (𝑥̅ = 4.01,  
SD = 0.65) แปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อของความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ แสดงผลดังตารางที่ 4.14 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรความผูกพันองค์การ 

ความผูกพันองค์การ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้านจิตใจ      4.22 0.55 เห็นด้วย
มากที่สุด 

 

1. ท่านเต็มใจที่ จะ
อุ ทิ ศ ต น  ทุ่ ม เ ท 
ปฏิบัติงานในองค์การ
จนเกษียณ 

43.4 
(132) 

34.9 
(106) 

21.7 
(66) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.22 0.78 เห็นด้วย
มากที่สุด 

3 

2. ท่านรู้สึกว่าปัญหา
ขององค์การเหมือน
เป็นปัญหาของท่าน
ด้วย 

38.8 
(118) 

44.7 
(136) 

16.4 
(50) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.22 0.71 เห็นด้วย
มากที่สุด 

3 

3. ท่านมีส่วนร่วมใน
ก า ร พั ฒ น า แ ล ะ
ขับเคลื่อนองค์การให้
บรรลุเป้าหมาย 

39.1 
(119) 

40.1 
(122) 

20.7 
(63) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.18 0.75 เห็นด้วย
มาก 

5 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรความผูกพันองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพันองค์การ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้ า นกา รค งอยู่ ใ น
องค์การ 

     4.22 0.52 เห็นด้วย
มากที่สุด 

 

4. ท่านจะไม่ย้ายไป
องค์การที่เป็นคู่แข่ง
กั บองค์ ก า รที่ ท่ า น
ปฏิบัติงานอยู ่

45.7 
(139) 

34.9 
(106) 

19.4 
(59) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.26 0.76 เห็นด้วย
มากที่สุด 

2 

5 .  ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า
อ ง ค์ ก า ร ไ ด้ ม อ บ
โ อ ก า ส ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานตามความ 
ถ นั ด  แ ล ะ
ความสามารถของ
ท่าน 

43.1 
(131) 

40.5 
(123) 

15.8 
(48) 

0.7 
(2) 

0 
(0) 

4.26 0.74 เห็นด้วย
มากที่สุด 

2 

6 .  ท่ า น ต้ อ ง ก า ร
ปฏิบัติงานในองค์การ
แห่งนี้ต่อไป เพราะ
ท่ า น ไ ด้ รั บ
ค่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ
สวัสดิการที่เหมาะสม 

38.2 
(116) 

44.4 
(135) 

15.8 
(48) 

1.6 
(5) 

0 
(0) 

4.19 0.76 เห็นด้วย
มาก 

4 

7. ท่านคิดว่าการได้
ปฏิบัติงานในองค์การ
เ ดี ย ว ต ล อ ด ก า ร
ปฏิบัติงานจะส่งผลให้
บุ คคลนั้ นสามารถ
พัฒนาศักยภาพ และ
ความสามารถของตน
ได้ด ี

45.1 
(137) 

26.0 
(79) 

26.3 
(80) 

2.6 
(8) 

0 
(0) 

4.13 0.90 เห็นด้วย
มาก 

6 

8 .  ท่ านจะรู้ สึ กผิ ด
ห ากต้ อ ง ตั ด สิ น ใ จ
ลาออกจากองค์การที่
ท างานอยู่นี้ เมื่อท่าน
ได้ รับข้อเสนอจาก
องค์การอื่นที่ดีกว่า 

50 
(152) 

28.9 
(88) 

21.1 
(64) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.29 0.79 เห็นด้วย
มากที่สุด 

1 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรความผูกพันองค์การ (ต่อ) 

ความผูกพันองค์การ 
ระดับความคิดเห็น (ร้อยละ)  

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

𝒙̅ SD แปลผล ล าดับ 

ด้านบรรทัดฐาน      4.01 0.65 เห็นด้วย
มาก 

 

9. ท่านรู้สึกไม่ดีถ้า
ต้องลาออกในขณะที่
องค์การประสบกับ
ปัญหา 

27.3 
(83) 

35.9 
(109) 

35.9 
(109) 

1.0 
(3) 
 

0 
(0) 

3.89 0.81 เห็นด้วย
มาก 

9 

1 0 .  ท่ า น รู้ สึ ก
ภ า ค ภู มิ ใ จ ที่ ไ ด้
ปฏิบัติงานในองค์การ
แห่งนี้ 

40.1 
(122) 

34.9 
(106) 

23.0 
(70) 

2.0 
(6) 

0 
(0) 

4.13 0.83 เห็นด้วย
มาก 

6 

11. ท่านรู้สึกมีส่วน
ร่ ว ม ใ น ก า ร
บ ริ ห า ร ง า น ใ น
องค์การ 

30.6 
(93) 

42.1 
(128) 

27.3 
(83) 

0 
(0) 

0 
(0) 

4.03 0.76 เห็นด้วย
มาก 

7 

12. ท่านไม่คิดที่จะ
ลาออกเนื่องจากรู้สึก
ผู ก พั น กั บ เ พ่ื อ น
ร่วมงานในองค์การ 

32.9 
(100) 

33.2 
(101) 

33.2 
(101) 

0.7 
(2) 

0 
(0) 

3.98 0.83 เห็นด้วย
มาก 

8 

จากตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของแต่ละตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย        
รวมทั้งสิ้น 12 ข้อค าถาม โดยน าเสนอค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เพ่ือดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรแต่ละข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อค าถามของตัวแปรความผูกพันองค์การ พบว่า ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 12 ข้อ      
มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.89 ถึง 4.29 เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย โดยรายข้อ
ต่อไปนี้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด ได้แก่ ท่านจะรู้สึกผิดหากต้องตัดสินใจลาออก
จากองค์การที่ท างานอยู่นี้ เมื่อท่านได้รับข้อเสนอจากองค์การอ่ืนที่ดีกว่า  มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.29 
ท่านรู้สึกว่าองค์การได้มอบโอกาสในการปฏิบัติงานตามความ ถนัด และความสามารถของท่าน และท่าน
จะไม่ย้ายไปองค์การที่เป็นคู่แข่งกับองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 4.26 ท่านเต็มใจ
ที่จะอุทิศตน ทุ่มเท ปฏิบัติงานในองค์การจนเกษียณ และท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเหมือนเป็น
ปัญหาของท่านด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากันอยู่ที่ 4.22 นอกจากนั้นรายข้อดังต่อไปนี้ มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านต้องการปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป เพราะท่านได้รับค่าตอบแทน
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และสวัสดิการที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.19 ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์การให้
บรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 รายข้อท่านคิดว่าการได้ปฏิบัติงานในองค์การเดียวตลอดการ
ปฏิบัติงานจะส่งผลให้บุคคลนั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ และความสามารถของตนได้ดี  และท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.13 ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในการบริหารงานใน
องค์การ        มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.03 และตัวแปรที่มีระดับคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่เพียง 3.98 
ได้แก่ ท่านไม่คิดที่จะลาออกเนื่องจากรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ เมื่อพิจารณาค่าความ
แปรปรวนของข้อค าถามท้ังหมดของปัจจัยด้านลักษณะงานทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90 
 ตอนที่ 5 ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการตอบมาตรวัดแบบสอบถามมา
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ าแนกเพ่ือให้ตอบ
สมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือน และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท      
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน 
 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย Independent samples    
t-test (t-test) ส าหรับการทดสอบตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และใช้การวิเคราะห์สถิติด้วย 
One-Way ANOVA (F-test) ส าหรับการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 
2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)                
เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็น
เอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน  ซึ่ง
สามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
  H1: เพศที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันองค์การของพนักงาน 
Independent samples t-test 

เพศ 𝒙̅ SD t Sig. 
ด้านจิตใจ ชาย 3.90 0.76 0.57 .571 

 หญิง 3.95 0.76   
ด้านการคงอยู่ในองค์การ ชาย 3.80 0.78 0.80 .426 
 หญิง 3.87 0.72   
ด้านบรรทัดฐาน ชาย 3.89 0.74 1.01 .315 
 หญิง 3.98 0.75   
ภาพรวมความผูกพันองค์การ          ชาย 3.86 0.69 0.86 .390 
ของพนักงาน หญิง 3.93 0.69   

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จากตารางที่ 4.15 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน

องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ .390 โดยมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ซึ่งด้านจิตใจ มีค่า Sig. เท่ากับ .571 ด้านการคง
อยู่ในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ .426 และด้านบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ .315 ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
  สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน           
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
  H1: อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามอายุ 
ความผูกพันองค์การของ
พนักงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 2.641 3 0.880 2.923 0.034* 
ภายในกลุ่ม 90.371 300 0.301     
รวม 93.012 303       

ด้านการคงอยู่ในองค์การ ระหว่างกลุ่ม 2.275 3 0.758 2.891 0.036* 
ภายในกลุ่ม 78.678 300 0.262   

รวม 80.953 303       
ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 0.950 3 0.317 0.739 0.530 

ภายในกลุ่ม 128.578 300 0.429   

รวม 129.528 303       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.529 3 0.510 2.260 0.082 

ภายในกลุ่ม 67.676 300 0.226   

รวม 69.205 303       
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.16 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ .082 โดยมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านบรรทัดฐาน ไม่แตกต่าง เนื่องจาก มีค่า Sig. เท่ากับ .530 โดยมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 ส่วนด้าน
จิตใจ มีค่า Sig. เท่ากับ .034 และด้านการคงอยู่ในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ .036 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H1 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 เมื่อพบความ
แตกต่าง จากนั้นท าการทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี Lest Significant Different (LSD) เพ่ือหาค่าเฉลี่ย
คู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่              
4.17 – 4.18 

 
 
 

 



71 

ตารางท่ี 4.17 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างอายุกับความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านจิตใจ 

     อายุ  𝒙̅  
20 ปี - 30 ปี 31 ปี – 40 ปี 41 ปี – 50 ปี 50 ปีขึ้นไป 

4.21 4.04 4.25 4.32 
20 ปี - 30 ปี 4.21 - .171 

(.077) 
-.034 
(.691) 

-.108 
(.208) 

31 ปี – 40 ปี 4.04 - - -.205 
(.033)* 

-.279 
(.004)* 

41 ปี – 50 ปี 4.25 - - - -.074 
(.384) 

50 ปีขึ้นไป 4.32 - - - - 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านจิตใจ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกัน
ทั้งหมด 2 คู่ ได้แก ่
  คู่ท่ี 1 อายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี กับ อายุของพนักงานระหว่าง  41 ปี – 50 ปี 
  คู่ท่ี 2 อายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี กับ อายุของพนักงาน 50 ปีขึ้นไป 
  นอกนั้นไม่พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุของพนักงานระหว่าง     
31 ปี – 40 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
ด้านจิตใจน้อยกว่า อายุของพนักงานระหว่าง  41 ปี – 50 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ -.205 และอายุ
ของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด ด้านจิตใจน้อยกว่าอายุของพนักงาน 50 ปีขึ้นไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ -.279 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างอายุกับความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการคงอยู่ในองค์การ 

     อายุ  𝒙̅  
20 ปี - 30 ปี 31 ปี – 40 ปี 41 ปี – 50 ปี 50 ปีขึ้นไป 

4.24 4.04 4.23 4.30 
20 ปี - 30 ปี 4.24 - .202 

(.025)* 
.015 
(.854) 

-.053 
(.504) 

31 ปี – 40 ปี 4.04 - - -.188 
(.037)* 

-.255 
(.004)* 

41 ปี – 50 ปี 4.23 - - - -.068 
(.390) 

50 ปีขึ้นไป 4.30 - - - - 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการคงอยู่ในองค์การ จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า มี
ความแตกต่างกันทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ 
  คู่ท่ี 1 อายุของพนักงานระหว่าง 20 ปี - 30 ปี กับ อายุของพนักงานระหว่าง  31 ปี – 40 ปี 
  คู่ท่ี 2 อายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี กับ อายุของพนักงานระหว่าง 41 ปี – 50 ปี 
  คู่ท่ี 3 อายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี กับ อายุของพนักงาน 50 ปีขึ้นไป 
  นอกนั้นไม่พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า อายุของพนักงานระหว่าง     
20 ปี - 30 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
ด้านการคงอยู่ในองค์การมากกว่า อายุของพนักงานระหว่าง  31 ปี – 40 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ 
.202 อายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็น
เอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการคงอยู่ในองค์การน้อยกว่าอายุของพนักงานระหว่าง 41 ปี – 
50 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ -.188 และอายุของพนักงานระหว่าง 31 ปี – 40 ปี มีผลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการคงอยู่ในองค์การ
น้อยกว่าอายุของพนักงาน 50 ปีขึ้นไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ -.255 

สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: สถานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท       
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
  H1: สภานภาพที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท      
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพันองค์การของ
พนักงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 0.159 2 0.080 0.258 0.773 
ภายในกลุ่ม 92.853 301 0.308     
รวม 93.012 303       

ด้านการคงอยู่ในองค์การ ระหว่างกลุ่ม 0.327 2 0.164 0.611 0.544 
ภายในกลุ่ม 80.626 301 0.268   

รวม 80.953 303       
ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 0.023 2 0.011 0.026 0.974 

ภายในกลุ่ม 129.505 301 0.430   

รวม 129.528 303       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.058 2 0.029 0.127 0.881 

ภายในกลุ่ม 69.147 301 0.230   

รวม 69.205 303       
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.19 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามสถานภาพ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ .881 โดยมี
ค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ซึ่งด้านจิตใจ มีค่า Sig. เท่ากับ .773 ด้านการคง
อยู่ในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ .544 และด้านบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ .974 ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
 สมมติฐานที่ 1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่าง
กัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
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  H1: ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 

 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ความผูกพันองค์การของ
พนักงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 0.471 2 0.235 0.766 0.466 
ภายในกลุ่ม 92.541 301 0.307     
รวม 93.012 303       

ด้านการคงอยู่ในองค์การ ระหว่างกลุ่ม 0.037 2 0.018 0.068 0.934 
ภายในกลุ่ม 80.916 301 0.269   

รวม 80.953 303       
ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 0.422 2 0.211 0.492 0.612 

ภายในกลุ่ม 129.106 301 0.429   

รวม 129.528 303       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.236 2 0.118 0.516 0.597 

ภายในกลุ่ม 68.969 301 0.229   

รวม 69.205 303       
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.20 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ .597 
โดยมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ซึ่งด้านจิตใจ มีค่า Sig. เท่ากับ .466 ด้านการ
คงอยู่ในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ .934 และด้านบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ .612 ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
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สมมติฐานที่ 1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัทเอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน                 
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
  H1: รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
ความผูกพันองค์การของ
พนักงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 2.232 5 0.446 1.465 0.201 
ภายในกลุ่ม 90.781 298 0.305     
รวม 93.012 303       

ด้านการคงอยู่ในองค์การ ระหว่างกลุ่ม 1.179 5 0.236 0.881 0.494 
ภายในกลุ่ม 79.774 298 0.268   

รวม 80.953 303       
ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 2.041 5 0.408 0.954 0.446 

ภายในกลุ่ม 127.487 298 0.428   

รวม 129.528 303       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.912 5 0.182 0.796 0.554 

ภายในกลุ่ม 68.294 298 0.229   

รวม 69.205 303       
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.21 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ .554 
โดยมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ซึ่งด้านจิตใจ มีค่า Sig. เท่ากับ .201 ด้านการ
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คงอยู่ในองค์การ มีค่า Sig. เท่ากับ .494 และด้านบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ .446 ซึ่งทั้ง 3 ด้านมีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
 สมมติฐานที่ 1.6 ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่           
แตกต่างกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานได้ ดังนี้ 
  H0: ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่แตกต่างกัน 
  H1: ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเปรียบเทียบความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท  
                  เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  
                  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
ความผูกพันองค์การของ
พนักงาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านจิตใจ ระหว่างกลุ่ม 1.938 4 0.484 1.590 0.177 
ภายในกลุ่ม 91.075 299 0.305     
รวม 93.012 303       

ด้านการคงอยู่ในองค์การ ระหว่างกลุ่ม 0.613 4 0.153 0.570 0.685 
ภายในกลุ่ม 80.341 299 0.269   

รวม 80.953 303       
ด้านบรรทัดฐาน ระหว่างกลุ่ม 4.159 4 1.040 2.480 0.044* 

ภายในกลุ่ม 125.368 299 0.419   

รวม 129.528 303       
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.713 4 0.428 1.897 0.111 

ภายในกลุ่ม 67.492 299 0.226   

รวม 69.205 303       
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

จากตารางที่ 4.22 พบว่าผลการวิเคราะห์โดยการเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 
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.111 โดยมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านจิตใจ และด้านการคงอยู่ในองค์การ ไม่แตกต่าง เนื่องจาก 
มีค่า Sig. เท่ากับ .177 และ .685 ตามล าดับ โดยมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
ซึ่งยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 ส่วนด้านบรรทัดฐาน มีค่า Sig. เท่ากับ .044 มีค่าน้อยกว่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน H1 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 เมื่อพบความ
แตกต่าง จากนั้นท าการทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ด้วยวิธี Lest Significant Different (LSD) เพ่ือหาค่าเฉลี่ย
คู่ใดบ้างแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังแสดงในตารางที่              
4.23 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างประสบการณ์ท างานกับความผูกพันองค์การของ 
                  พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านบรรทัดฐาน 
ประสบการณ์

ท างาน 𝒙̅ 
ต่ ากว่า 1 ปี 1 ปี – 3 ปี 4 ปี – 6 ปี 7 ปี – 9 ปี 9 ปีขึ้นไป 

3.80 3.89 4.05 4.65 4.05 
ต่ ากว่า 1 ปี 3.80 - -.093 

(.569) 
-.250 
(.201) 

-.855 
(.008)* 

-.252 
(.084) 

1 ปี – 3 ปี 3.89 - - -.157 
(.340) 

-.761 
(.012)* 

-.158 
(.112) 

4 ปี – 6 ปี 4.05 - - - -.605 
(.060) 

-.002 
(.990) 

7 ปี – 9 ปี 4.65 - - - - .603 
(.041)* 

9 ปีขึ้นไป 4.05 - - - - - 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่ 4.23 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านการคงอยู่ในองค์การ จ าแนกตามประสบการณ์ท างานเป็น
รายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกันทั้งหมด 3 คู่ ได้แก่ 
  คู่ที่ 1 ประสบการณ์ท างานของพนักงานต่ ากว่า 1 ปี กับประสบการณ์ท างานของ
พนักงาน 7 ปี – 9 ปี 
  คู่ที่ 2 ประสบการณ์ท างานของพนักงาน 1 ปี – 3 ปี กับประสบการณ์ท างานของ
พนักงาน 7 ปี – 9 ปี 
  คู่ที่ 3 ประสบการณ์ท างานของพนักงาน 7 ปี – 9 ปี กับประสบการณ์ท างานของ
พนักงาน 9 ปีขึ้นไป 
  นอกนั้นไม่พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ประสบการณ์ท างานของ
พนักงานต่ ากว่า 1 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) 
จ ากัด ด้านบรรทัดฐาน น้อยกว่าประสบการณ์ท างานของพนักงาน 7 ปี – 9 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่าง
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เท่ากับ -.855 ประสบการณ์ท างานของพนักงาน 1 ปี – 3 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านบรรทัดฐาน น้อยกว่าประสบการณ์ท างานของ
พนักงาน 7 ปี – 9 ปี โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ -.761 และประสบการณ์ท างานของพนักงาน                
7 ปี –  9 ปี มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
ด้านบรรทัดฐาน มากกว่าประสบการณ์ท างานของพนักงาน 9 ปีขึ้นไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ .603 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยได้
น าสถิติมาใช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) แบบ Enter ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยการ 
                  เสริมสร้างพลังในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค  
                  สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

การเสริมสร้างพลัง
ในงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 3.015 .196  15.468 .000   
1. ด้านการได้รับ
อ านาจ (X1) 

.210 .091 .234 2.231 .022* .289 3.455 

2. ด้านการได้รับ
โอกาส (X2) 

.079 .083 .097 1.070 .339 .289 3.455 

R = .320    R2 = .102    Adjusted R2 = .096   SEEST= 0.454    F = 17.143   P= 0.000* 
Durbin Watson = 2.209 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 จากตารางที่  4.24 พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นพบว่า ตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กันเอง (ไม่เกิด Multicollinearity) โดยท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้ค่า 
Variance inflation factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้ VIF ที่เหมาะสม
ต้องมีค่าน้อยกว่า 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า                
ค่า VIF สูงสุดที่ได้มีค่า 3.455 ซึ่งน้อยกว่า 10 และค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด 0.289 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.200 เป็นไปตามเกณฑ์ของ กัลยา วานิชย์บัญชา (2555) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่ มี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด Multicollinearity 

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการเสริมสร้างพลังในงานกับความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า ด้านการได้รับอ านาจ (X1) สามารถท านายความผูกพันองค์การของพนักงานใน
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บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ได้ร้อยละ 
10.2 (R2 = .102) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 89.8 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ .454 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .320 ซึ่งสามารถเขียน
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 3.015 + 0.210 X1 และเขียนสามารถในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 0.234 X1  
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ (X1)                 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ด้านการได้รับอ านาจ (X1) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ
ของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของ
การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้อ านาจ มีค่าเท่ากับ 0.234 แสดงให้เห็นว่า ถ้าการเสริมสร้างพลังใน
งาน  ด้านการได้รับอ านาจ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท                 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ิมข้ึน 0.234 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการให้คงที่ 
 จากนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณารายด้านในด้านของการได้รับอ านาจซึ่งประกอบด้วย ด้านการ
ได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับการสนับสนุน และด้านการได้รับข่าวสาร เพ่ือทดสอบว่าด้านใดมีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรม
บางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 4.25 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยการ 
                  เสริมสร้างพลังในงาน (ด้านการได้รับอ านาจ) มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ 
                  พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู  
                  จังหวัดสมุทรปราการ 

การเสริมสร้างพลัง
ในงาน (ด้านการ

ได้รับอ านาจ) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 3.055 .195  15.630 .000   
1. ด้านการได้รับ
ทรัพยากร (X1) 

.183 .062 .228 2.929 .004* .490 2.041 

2. ด้านการได้รับ
การสนับสนุน (X2) 

-.024 .063 -.030 -.383 .702 .473 2.115 

3. ด้านการได้รับ
ข่าวสาร (X3) 

.125 .057 .165 2.195 .029* .522 1.916 

R = .334    R2 = .111    Adjusted R2 = .103   SEEST= 0.453    F = 12.538   P= 0.000* 
Durbin Watson = 2.195 
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 จากตารางที่ 4.25 ผลการทดสอบแต่ละด้านย่อยในด้านของการได้รับอ านาจ พบว่า ด้านการ
ได้รับทรัพยากร (X1) และด้านการได้รับข่าวสาร (X3) สามารถท านายความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ได้ร้อย
ละ 11.1 (R2 = .111) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 88.9 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ .453 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .334  
ซึ่งสามารถเขียนสมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 3.055 + 0.183 X1 + 0.125 X3 และเขียน
สามารถในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 0.228 X1  + 0.165 X3 
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ 
ประกอบด้วย 2 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศ
ไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านการได้รับทรัพยากร (X1) และด้านการได้รับ
ข่าวสาร (X3) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ด้านการได้รับทรัพยากร (X1) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ
ของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของ
การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับทรัพยากร มีค่าเท่ากับ 0.228 แสดงให้เห็นว่า ถ้าการเสริมสร้าง
พลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ เรื่องของการได้รับทรัพยากร เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ิมข้ึน 0.228 หน่วย เมื่อควบคุมตัว
แปรอื่นในสมการให้คงที ่

 ด้านการได้รับข่าวสาร (X3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันองค์การ
ของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของ
การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับข่าวสาร มีค่าเท่ากับ 0.165 แสดงให้เห็นว่า ถ้าการเสริมสร้าง
พลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ เรื่องของการได้รับข่าวสาร เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ิมข้ึน 0.165 หน่วย เมื่อควบคุมตัว
แปรอื่นในสมการให้คงที ่
 สรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้อ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และเม่ือพิจารณารายด้านย่อยในด้านของการได้รับอ านาจ พบว่า ด้านการได้รับทรัพยากร และด้านการ
ได้รับข่าวสาร มอิีทธิพลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยการ 
                  เสริมสร้างพลังในงาน (ด้านการได้รับโอกาส) มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ 
                  พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู  
                  จังหวัดสมุทรปราการ 

การเสริมสร้างพลัง
ในงาน  

(ด้านโอกาส) 

Unstandardize
d Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 3.180 .175  18.13
3 

.000   

1. ด้านการได้รับ
ความก้าวหน้าใน
งาน (X1) 

.234 .074 .301 3.176 .002
* 

.330 3.027 

2. ด้านการได้รับ
การเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ (X2) 

-.069 .065 -.095 -1.067 .287 .372 2.688 

3. ด้านการได้รับค า
ยกย่องชมเชย (X3) 

.085 .070 .114 1.222 .223 .522 2.931 

R = .327    R2 = .107    Adjusted R2 = .098   SEEST= 0.454    F = 11.974   P= 0.000* 
Durbin Watson = 2.269 

 จากตารางที่ 4.26 ผลการทดสอบแต่ละด้านย่อยในด้านของการได้รับโอกาส พบว่า ด้านการ
ได้รับความก้าวหน้าในงาน (X1) สามารถท านายความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค 
สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ได้ร้อยละ 10.7 (R2 = .107) 
ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 89.3 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พ ย า ก ร ณ์ เ ท่ า กั บ  . 4 5 4  มี ค่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์ พ หุ คู ณ  เ ท่ า กั บ  . 3 2 7  
ซึ่งสามารถเขียนสมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 3.180 + 0.234 X1 และเขียนสามารถในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 0.301 X1   
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับ โอกาส 
ประกอบด้วย 1 ด้าน ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศ
ไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน (X1)   
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน (X1) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความ
ผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
มาตรฐาน (β) ของการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน มีค่าเท่ากับ 0.301 
แสดงให้เห็นว่า ถ้าการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส เรื่องของความก้าวหน้าในงาน เพ่ิมข้ึน 
1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากั ด 
เพ่ิมข้ึน 0.301 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการให้คงที่ 
 สรุปได้ว่าการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส ในภาพรวม ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 แต่เมื่อพิจารณารายด้านย่อยในด้านของการได้รับโอกาสนั้น พบว่า ด้านการได้รับ
ความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท                 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผู้วิจัยได้น าสถิติมา
ใช้เพ่ือทดสอบสมมุติฐาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
แบบ Enter ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ปัจจัยด้าน 
                  ลักษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง  
                  (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 

ปัจจัยด้าน 
ลักษณะงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 2.550 .174  14.676 .000   
1 .  ด้ า น ค ว า ม
หล ากหล ายของ
ทักษะ (X1) 

.043 .066 .057 .644 .520 .326 3.066 

2. ด้านความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน 
(X2) 

.122 .075 .163 1.624 .105 .254 3.935 

3. ด้านความส าคัญ
ของงาน (X3) 

.175 .058 .237 3.000 .003* .410 2.439 

4. ด้านความมี
อิสระในงาน (X4) 

-.019 .059 -.026 -.317 .751 .393 2.544 

5. ด้านการได้รับ
ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลั บ 
(X5) 

.075 .067 .103 1.109 .268 .298 3.350 

R = .485    R2 = .235    Adjusted R2 = .223   SEEST= 0.421    F = 18.348   P= 0.000* 
Durbin Watson = 2.269 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ พบว่า ด้านความส าคัญของงาน (X3) สามารถท านายความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ได้ร้อยละ 
23.5 (R2 = .235) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 76.5 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ .421 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ .485 ซึ่งสามารถเขียน
สมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 2.550 + 0.175 X3 และเขียนสามารถในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
  ความผูกพันองค์การของพนักงาน = 0.237X3  
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน                 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ด้านความส าคัญของงาน (X3) มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพัน
องค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
(β) ของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน มีค่าเท่ากับ 0.237 แสดงให้เห็นว่า ถ้าปัจจัย
ด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด เพ่ิมขึ้น 0.237 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการให้คงที ่
 สรุปได้ว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
อย่างไรก็ตาม ด้านความหลากหลายของทักษะ, ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน, ด้านความมีอิสระใน
งาน และด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท                         
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.28 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล 
สมมติฐาน สถิติที่ใช้ทดสอบ ผลการทดสอบ 

   

1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน 
1.2 อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน 
1.3 สถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
1.4 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
1.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
1.6 ประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 
T – test 

 
One – way  

ANOVA 
One – way  

ANOVA 
One – way  

ANOVA 
One – way  

ANOVA 
One – way  

ANOVA 
 

 
- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 
 
- 

√  คือ ยอมรับสมมติฐาน 
-  คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 

  

จากตารางที่ 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยภาพรวม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.29 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นโดยรวม 

ตัวแปรอิสระ β มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน 

1. การเสริมสร้างพลังในงาน   
    1.1 ด้านการได้รับอ านาจ .225 √ 
    1.2 ด้านการได้รับโอกาส .108 - 
2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน   
     2.1 ด้านความหลากหลายของทักษะ .057 - 
     2.2 ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  .163 - 
     2.3 ด้านความส าคัญของงาน .237 √ 
     2.4 ด้านความมีอิสระในงาน -.026 - 
     2.5 ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ .103 - 

√ คือ ยอมรับสมมติฐาน 
- คือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
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 จากตารางที่ 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การเสริมสร้างพลังในงานด้านการได้รับ
อ านาจ และ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอสเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด  
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การค้นคว้าอิสระครั้งนี้ศึกษาเรื่อง “การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผล

ต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์” มีวัตถุประสงค์ดังนี้ (1) เพ่ือศึกษา
ระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงาน  ปัจจัยด้านลักษณะงาน และความผูกพันองค์การของพนักงาน 
(2) เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของการเสริมสร้างพลังในงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน (4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
ลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร 
Yamane (1973) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 304 ตัวอย่าง ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งการ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้วิธีการสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) แสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และสถิติอนุมาน ได้แก่การทดสอบสถิติ t-test ส าหรับตัวแปรที่มี 2 กลุ่ม และ กรณีตัวแปร
กลุ่มย่อย 3 กลุ่มขึ้นไปใช้ one – way ANOVA และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) แบบ Enter ซึ่งสรุปผลการวิจัย ได้ดังนี ้
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  
 การวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น              
5 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งได้ผลจากการวิเคราะห์
ดังนี้ 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนมากเป็นเพศหญิง (56.58%) และที่เหลือเป็น                 
เพศชาย (43.42%) เมื่อพิจารณาจากช่วงอายุพบว่าส่วนใหญ่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป (27.96%) โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากมีสถานภาพโสด (49.34%) โดยระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างนั้นส่วนมากอยู่
ระดับปริญญาตรี (52.30%) ซึ่งส่วนมากมีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท (28.95%) และ                  
ยังพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนมากมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปีขึ้นไป (66.12%) ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 ค่าสถิติเบื้องต้นของการวิเคราะห์การเสริมสร้างพลังในงานพบว่า ตัวแปรทั้ง 2 ด้าน 

มีค่าคะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 3.85, SD = 0.59) และเมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า การเสริมสร้างพลังในงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยด้านการได้รับ
อ านาจ     มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.53) รองลงมาคือ ด้านการได้รับโอกาส (𝑥̅ = 3.89, SD 
= 0.59) ตามล าดับ 
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 เมื่อพิจารณารายข้อของการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจพบว่า ตัวแปร
ที่ใช้วัดทั้ง 12 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.69 ถึง 4.13 ซึ่งแปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกข้อ เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ท่าน
เสมอ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของปัจจัยการ
เสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.80 
 เมื่อพิจารณารายข้อของการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาสพบว่า ตัวแปรที่
ใช้วัดทั้ง 12 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.69 ถึง 4.00 ซึ่งแปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกข้อ                
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ จากหัวหน้างาน
และผู้ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของ
ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน  ด้านการได้รับโอกาสทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.72 ถึง 0.79 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 ค่าสถิติเบื้องต้นของการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงานพบว่า ตัวแปรทั้ง 5 ด้าน               
มีค่าคะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 4.01, SD = 0.57) และเมื่อพิจารณาราย
ด้านพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยด้านความเป็น
เอกลักษณ์ของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝑥̅ = 4.13, SD = 0.64) รองลงมาคือ ด้านความส าคัญของงาน   
(𝑥̅ = 4.02, SD = 0.65) ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (𝑥̅ = 4.01, SD = 0.66) ด้านความหลากหลาย
ของทักษะ (𝑥̅ = 3.96, SD = 0.64) และด้านความมีอิสระในงาน (𝑥̅ = 3.93, SD = 0.66) ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณารายข้อของปัจจัยด้านลักษณะงานพบว่า ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 20 ข้อ
ค าถาม                  มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.73 ถึง 4.23 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
ท่านสามารถเห็นทุกวิธีการของการท างานโดยตลอดจนเสร็จสมบูรณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.23 เมื่อ
พิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของปัจจัยด้านลักษณะงานทั้งหมดอยู่ระหว่าง 0.73 
ถึง 0.82 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันองค์การ 

ค่าสถิติเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความผูกพันองค์การพบว่า ตัวแปรทั้ง 3 ด้าน มีค่า
คะแนนเฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (𝑥̅ = 4.15, SD = 0.48) และเมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านจิตใจ (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.55) และด้านการคงอยู่ในองค์การ (𝑥̅ = 4.22, SD = 0.52)               
แปลผลอยู่ในระดับเดียวกับคือ เห็นด้วยมากที่สุด และด้านบรรทัดฐาน มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด ( 𝑥̅ = 4.01,  
SD = 0.65) แปลผลอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อของความผูกพันองค์การพบว่า ตัวแปรที่ใช้วัดทั้ง 12 ข้อค าถาม                  
มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.89 ถึง 4.29 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านจะรู้สึกผิดหากต้อง
ตัดสินใจลาออกจากองค์การที่ท างานอยู่นี้ เมื่อท่านได้รับข้อเสนอจากองค์การอ่ืนที่ดีกว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาค่าความแปรปรวนของข้อค าถามทั้งหมดของปัจจัยด้านลักษณะงานทั้ งหมด
อยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90 
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
    ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ โดยจ าแนกเพ่ือให้ตอบสมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือน และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท 
เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน  
สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ได้แก่ ด้าน
จิตใจ ด้านการคงอยู่ในองค์การ และด้านบรรทัดฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า ความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็น
เอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                    
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐาน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านจิตใจ พบว่า มีความแตกต่างกัน 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างาน พบว่า ความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ในองค์การ ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้าน
บรรทัดฐาน พบว่า มีความแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อย่างไร
ก็ตาม ด้านการได้รับโอกาส ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัทเอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  สรุปผล
การวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ด้านความส าคัญของงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอช
เค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อย่างไรก็ตาม ด้านความ
หลากหลายของทักษะ, ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน, ด้านความมีอิสระในงาน และด้านการได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับ    ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศ
ไทย) จ ากัด อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษาอิทธิพลการเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการ ผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยและข้อค้นพบต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย                       
ซึ่งประกอบด้วย 
 5.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงาน ปัจจัยด้านลักษณะงาน และ
ความผูกพันองค์การของพนักงาน 
 ผลการศึกษาระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงานโดยรวมพบว่า พนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด มีการรับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่า  การที่ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา แนะน าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ จะท าให้
พนักงานรู้สึกถึงการใส่ใจและได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างดี อีกทั้งการได้รับการ
ยอมรับในความสามารถของตน จากหัวหน้างานหรือผู้ร่วมงานเอง ส่งผลให้พนักงานในบริษัทมีขวัญและ
ก าลังใจในการคงอยู่ในองค์การ พร้อมทั้งปฏิบัติหน้าที่ของตนออกมาให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด                    
เมื่อพิจารณารายข้อของระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงาน พบว่า พนักงานในบริษัทมีการรับรู้การ
เสริมสร้างพลังในงานทุกข้อในระดับที่เห็นด้วยมาก ซึ่งสนับสนุนข้อค้นพบที่ว่า การที่ผู้บังคับบัญชาให้
ค าปรึกษา แนะน าในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เมื่อพนักงานต้องการความช่วยเหลือหรือค าแนะน า
ในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานเป็นอย่างดีนั้น จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้ส าเร็จ บรรลุเป้าหมายของงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งการที่พนักงานในองค์การได้รับการ
ยอมรับในความสามารถของตน จากหัวหน้างานหรือผู้ร่วมงาน จะส่งผลให้พนักงานเหล่านี้รู้สึกถึงความ
ภาคภูมิใจในตนเองที่สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับ ซึ่งสอดคล้องกับ Kanter (1977) ที่ได้
กล่าวไว้ว่า การที่ผู้บริหารได้ให้การช่วยเหลือหรืออยู่เบื้องหลัง คอยสนับสนุนผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงการ
เอ้ืออ านวยให้ผู้ปฏิบัติงานนั้นเกิดความสะดวก คล่องตัวในการปฏิบัติงาน จะท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้
อย่างคุณภาพ และให้การยอมรับในผลงาน ยกย่องชมเชย ให้รางวัลหรือผลตอบแทน อย่างเหมาะสม   
จะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน สร้างความผูกพัน ความรู้สึกถึงการมีคุณค่า 
และการคงอยู่ในองค์การ ตลอดจนส่งผลให้การปฏิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 ผลการศึกษาระดับการรับรู้ของปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า ระดับการรับรู้ถึง
ปัจจัยลักษณะงานของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
แสดงให้เห็นถึงทัศนคติของพนักงานในบริษัทว่าลักษณะงานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างและส าคัญ
ต่องานของส่วนรวม ซึ่งพนักงานทุกคนล้วนต้องรู้จักกระบวนการท างานของตน ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด
กระบวนการ โดยอาศัยความรู้ ความช านาญของแต่ละบุคคล ในการรับผิดชอบหน้าที่ของตนให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดีและไม่สร้างผลกระทบต่องานหรือกระบวนการอ่ืนๆ ซึ่งคุณสมบัติดังกล่าวสอดคล้องกับ
แนวคิดและทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1980) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่ท า ท าให้เกิดการ
รับรู้คุณค่าของงาน คือ ต้องใช้ทักษะที่หลากหลายในการท าให้งานที่ตนรับผิดชอบส าเร็จลุล่วง ตั้งแต่
เริ่มต้นจนเสร็จสิ้น จนท าให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายหรือ
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ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่มีความท้าทายหรือส าคัญมากขึ้น จะท าให้พนักงานนั้นเห็นว่างานมีความส าคัญต่อ
ตน ซึ่งความส าคัญของงานเป็นส่วนส าคัญในการให้พนักงานรู้สึกถึงความส าเร็จในงานที่ท าและท าให้เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาระดับความผูกพันองค์การ พบว่า ระดับความผูกพันองค์การของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยความผูกพัน
องค์การด้านจิตใจและด้านการคงอยู่ในองค์การ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งสามารถอภิปรายโดยอ้างอิงจาก
ผลการศึกษาระดับการเสริมสร้างพลังในงาน และปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่แสดงให้เห็นว่า พนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด มีระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงานอยู่ในระดับมาก 
และระดับการรับรู้ปัจจัยด้านลักษณะงานอยู่ในระดับมากเช่นกัน ซึ่งทั้งสองปัจจัยมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด จึงท าให้พนักงานใน
บริษัทมีความผูกพันองค์การอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้การเสริมสร้างพลังในงานจะช่วย
ให้พนักงานเกิดความผูกพันองค์การในระดับสูง หากพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ รู้จักลักษณะ
งาน กระบวนการหรือวิธีการท างานของตนเอง ตั้งแต่ต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการ โดยอาศัยความรู้ความ
ช านาญของตนเข้ามาปรับใช้อย่างเหมาะสม การด าเนินการดังกล่าวจะส่งผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัดเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับ Allen and 
Meyer (1990) ได้แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การไว้ 3 ปัจจัย 1) ปัจจัยด้านจิตใจ คือ ลักษณะ
ของงานที่มีความท้าทายต่อทักษะของผู้ปฏิบัติงาน โดยต้องใช้ความสามารถและประสบการณ์ถึงจะ
ประสบผลส าเร็จ มีผู้บังคับบัญชาคอยรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ ให้ความส าคัญต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันและคงอยู่ในองค์การต่อไป 2) 
ปัจจัยด้านการคงอยู่ในองค์การ  คือ การร่วมลงทุนกับองค์การ ในเรื่องของความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ และเงินทุน สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานมีการเลือกทางเลือกในการหางานใหม่ได้ค่อนข้าง
ยาก 3) ปัจจัยด้านบรรทัดฐาน คือ บุคคลที่คิดว่าตนมีความผูกพันต่อองค์การ จึงอยากตอบแทนที่ได้รับ
โอกาส มีความต้องการที่จะคงอยู่กับองค์การ 
 5.2.2  เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน
ในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ 
 ผลการศึกษาพบว่า การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่ประกอบด้วยด้านเพศ 
ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน และด้านประสบการณ์ท างานที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการที่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
เพศ  สถานภาพ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ
ไม่แตกต่างกัน สามารถอธิบายได้ว่า เพศเป็นเพียงตัวบ่งชี้ถึงคุณลักษณะของบุคคลเท่านั้น ซึ่งการเป็น
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด  แต่ละคนไม่ว่าจะเป็นชายหรือหญิง                    
จะมีสถานภาพโสดหรือสมรส มีระดับการศึกษา มีรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน ทุกคนล้วนรับรู้และ
เข้าใจในกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การเป็นอย่างดี ต่างเข้าใจถึงจุดมุ่งหมาย พันธกิจ และนโยบายของ
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องค์การในทิศทางเดียวกัน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันขององค์การมีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกัน จึงเป็น
เหตุให้พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัดที่มี เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
และรายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง 
(ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัย
ของหทัยภัทร สีใส (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการท างาน ที่ มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์การ กรณีศึกษา บริษัท บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากัด(มหาชน) ส านักงานใหญ่ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ต าแหน่ง และอายุการท างานที่
แตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรไม่แตกต่างกัน เนื่องจากบริษัทฯเป็นห้างค้าปลีกขนาดใหญ่ 
จึงต้องท าความเข้าใจกับพนักงานในองค์กรให้เกิดความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน เช่น การปรับเลื่อน
ต าแหน่งงาน การข้ึนเงินเดือน เรื่องความเป็นอยู่การเติบโตหน้าที่ในการงาน เป็นต้น  
 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ
ความผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบาง
ปู จังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้น ก้าวเข้าสู่วัยเกษียณ 
ประสบการณ์การท างานก็เพ่ิมขึ้นเช่นกัน จึงเกิดความแตกต่างด้านความคิด ความซื่อสัตย์ ความต้องการ
คงอยู่ ความตั้งใจท างานด้วยความรักไม่คิดจะลาออก ของคนแต่ละช่วงวัยจึงต่างกัน ส่งผลไปยังความ
ผูกพันองค์การของแต่ละบุคคลที่แตกต่างกันไป สอดคล้องกับงานวิจัยชญานุช วุฒิศักดิ์ (2563) กล่าวไว้
ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุและประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ
องค์การที่แตกต่างกัน ในด้านของความเต็มอกเต็มใจที่จะพยายามเพ่ือองค์การ ด้วยแรงปรารถนา ด้วย
ความเชื่อมั่น รวมถึงการยอมรับค่านิยมขององค์การที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล  
 5.2.3  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังในงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัด
สมุทรปราการผลการวิเคราะห์ เป็นดังนี้  
  1) การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับอ านาจ มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่าบริษัทเป็น
องค์การที่ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์และชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ระดับต้นๆของโลก จึงมีระบบการท างานที่
ชัดเจนและเป็นที่ยอมรับของลูกค้า (VOICE OF NHK, 2013) ซึ่งพนักงานจะได้รับการช่วยเหลือทั้งใน
เรื่องของทรัพยากรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเช่น วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ เวลา เงิน และ
ผลตอบแทนอ่ืนๆ ตามนโยบายของทางบริษัทที่ยกระดับศักยภาพด้านนวัตกรรม(รวดเร็วและมุ่งมั่น) 
พร้อมทั้งเสริมสร้างความสามารถทางการแข่งขันทั้งด้านราคาและคุณภาพ เพ่ือการคงอยู่ สิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยให้พนักงานเกิดความมั่นใจ ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ในด้านของการได้รับการสนับสนุนทางบริษัทก็มี
นโยบายในการพัฒนาคุณภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้ออกความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์
และดึงศักยภาพของตนเองออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ (VOICE OF NHK, 2013) ซึ่งผู้บังคับบัญชา
รวมถึงเพ่ือนร่วมงาน ร่วมกันแสดงความคิดเห็น ให้การช่วยเหลือ และให้ค าปรึกษาแนะน ากันอย่าง
สม่ าเสมอ ตลอดจนให้การสนับสนุนเรื่องข้อมูลข่าวสาร ความรู้เทคนิคต่างๆ ในการปฏิบัติงาน จึงส่งผล
ให้พนักงานในบริษัทกล้าที่จะคิดตัดสินใจ และปฏิบัติงานเพ่ือองค์การด้วยความรัก มุ่งม่ัน และผูกพันต่อ
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องค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยวชิรินทรา และคณะ (2562) พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานด้าน
การกระจายอ านาจ ส่งผลต่อความผูกพันองค์การในทิศทางเดียวกัน โดยพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ 
และอิสระในการสร้างสรรค์การปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ด้วยตนเอง ส่งผลให้พนักงานมีความทุ่มเท มี
ความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของงองค์การ และปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน 
 2) การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่าการที่
พนักงานในบริษัทมีโอกาสในการเติบโตในหน้าที่การงาน การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้น ไม่ได้หมายความ
ว่าความผูกพันองค์การจะเพ่ิมขึ้นตาม โดยเฉพาะในปัจจุบันมีเด็กจบใหม่ ที่หางานท าจ านวนมาก 
ต้องการค้นหาสิ่งที่ตนเองชอบ ชอบความท้าทาย ที่ได้แสดงศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ จึงพร้อมที่จะ
เปิดโอกาสให้ตนเองนั้นได้เปลี่ยนงานใหม่ ได้เจอสังคมสิ่งแวดล้อมใหม่ๆอยู่เสมอ ถ้าย้ายออกไปแล้วได้
ก้าวหน้าในอาชีพที่มากกว่าเดิม อีกทั้งพนักงานในบริษัทมีการรับรู้ได้ถึงสิ่งที่บริษัทมอบให้ในเรื่องของ
การเพ่ิมพูนความรู้ทักษะความสามารถ หรือเปิดโอกาสให้ได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นยังไม่มากพอ 
ดังนั้นจึงส่งผลให้การเสริมสร้างพลังในงาน ด้านการได้รับโอกาส ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของ
พนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งสอดคล้องกับลลิตา จันทร์งาม (2559) ที่
ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน ธนาคาร ออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่ม
ลูกค้าบุคคล     ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยความก้าวหน้าในหน้าที่การงานไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันธ์องค์การ โดยเฉพาะพนักงานส่วนใหญ่ตอนนี้เป็นกลุ่มเจเนอร์เรชั่น วาย ต้องการการท างานที่ท้า
ทายมากขึ้น       จึงเกิดความเปลี่ยนแปลงสายอาชีพเกิดขึ้นได้เสมอหากท าให้ได้ก้าวหน้ามากกว่าเดิม 
แต่ไม่สอดคล้อง  
 5.2.4  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานใน
บริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผลการ
วิเคราะห์ เป็นดังนี้  
          1) ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่า การท างาน
ในบริษัทเป็นการผลิตชิ้นส่วนต่างๆ หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของแต่ละบุคคลอาจเป็นหน้าที่เดิม ๆ อยู่กับ
ขั้นตอนหรือกระบวนการเดิมของตนเอง จึงไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอย่างเต็มที่ ไม่ได้
ลองใช้ทักษะที่หลากหลายในการเผชิญกับปัญหาที่ท้าทาย ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของ
ทักษะ จึงไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของเทียนศรี ม่วงบางงาม (2562) ที่
ได้กล่าวว่า พนักงานที่ต้องใช้ความหลากหลายของทักษะ ส่งผลให้พนักงานเกิดความท้าทายในการ
ท างานนั้นให้ส าเร็จ และได้ใช้ความรู้ความสามารถและความคิดรสร้างสรรค์สิ่งใหม่ในการปฏิบัติงาน
ตลอดเวลา จึงท าให้ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
องค์การในระดับสูงมาก 

2) ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่า พนักงาน
รับผิดชอบขั้นตอนการผลิตของตนเอง ไม่ทราบถึงกระบวนการตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด ท าให้พนักงาน               
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ไม่รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ไม่ได้เห็นถึงความท้าทาย ความส าคัญของงานที่ตนเองท าอยู่ 
ปฏิบัติงานเพียงแค่ตามค าสั่งให้เสร็จเท่านั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Hackman and Oldham 
(1980) ได้ระบุว่า ความเกี่ยวเนื่องกันของงานหรือความเป็นเอกลักษณ์ของงาน คือ การได้ท างานที่เป็น
ชิ้นเป็นอัน ตั้งแต่เริ่มต้นกระบวนการจนเสร็จสิ้น การท างานจนเสร็จสิ้นจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงงานนั้นมี
ความหมายต่อผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งในสายงานการผลิตนั้นมักพบว่าพนักงานจะท างานเพียงบางส่วนของงาน 
  3) ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความส าคัญของงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่า พนักงานใน
บริษัทเล็งเห็นว่างานในหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายนั้นมีความส าคัญต่อส่วนรวมและภาพลักษณ์ของ
องค์การ เนื่องจากบริษัทแห่งนี้เป็นบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์และอิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งชิ้นส่วนแต่ละชิ้นมี
ความส าคัญมากต่อการน าไปประกอบเป็นอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เครื่องจักรกล ยานยนต์ต่าง  ๆ หาก
ผลิตชิ้นส่วนแล้วเกิดข้อผิดพลาด อาจส่งผลกระทบต่อกระบวนการขั้นถัดไปได้และหากชิ้นส่วนที่
ผิดพลาดเหล่านั้น ถูกส่งถึงมือลูกค้าอาจส่งผลเสียต่อองค์การเป็นอย่างมาก อาจมีการส่งคืนหรือเสีย
ค่าปรับต่าง ๆ ท าให้องค์การสูญเสียรายได้และมีค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้น เมื่อพนักงานเห็นความส าคัญของ
งานในส่วนที่ตนได้รับมอบหมายและเมื่อปฏิบัติงานเหล่านั้นส าเร็จ ผลลัพธ์ออกมาเป็นที่น่าพอใจ ส่งผล
ให้พนักงานรู้สึกถึงความภาคภูมิใจ ทีได้เป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ประภัทสรณ์ และคณะ (2564) พบว่า ปัจจัยลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์การ จึงควรสร้างทัศนคติที่ดีให้แก่พนักงาน ให้รู้ถึงคุณค่าของงานที่ท าว่ามีความส าคัญและส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การ โดยสร้างการรับรู้คุณค่าของงาน ด้วยการชี้แจงรายละเอียดทุกขั้นตอนตั้งแต่
เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการว่างานนั้นมีความส าคัญและควรจัดให้พนักงานทุกคนได้ท างานที่มี
ความส าคัญที่มีผลกระทบต่อตนเองและผู้อื่น ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งในการ
สร้างความรู้แห่งความส าเร็จ ตลอดจนเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และนิยม สี่สุวรรณ (2544) 
กล่าวว่า งานที่มีความส าคัญจะส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากข้ึน ซึ่งการมีส่วนร่วมใน
งานและการตัดสินใจนั้นมีผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพนักงานจะเพ่ิมมากขึ้น เมื่อ
เป้าหมายของพนักงานและองค์การสอดคล้องกัน 

4) ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่า พนักงานในชั้น
ปฏิบัติการไม่สามารถเสนอแนวความคิด หรือสร้างสรรค์รูปแบบการท างานของตนเองได้ เนื่องจากต้อง
ท าตามค าสั่งซื้อ ที่ผ่านการพิจารณาและประเมินความเหมาะสมของการผลิตชิ้นส่วนในล็อตนั้นๆมา
เรียบร้อยแล้ว ซึ่งในแต่ละวันต้องปฏิบัติตามตารางงานหรือค าสั่งเท่านั้น เพราะทุกครั้งที่มีกระบวนการ
ผลิตล้วนเป็นต้นทุนและค่าใช้จ่ายของบริษัททั้งสิ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของวิไลวรรณ มณีสิงห์ (2564) 
กล่าวว่า ปัจจัยลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพันองค์การ เนื่องจาก
พนักงานสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนระหว่างท างานได้ 
  5) ปัจจัยลักษณะงาน ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ ไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์การของพนักงานในบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด อาจเป็นไปได้ว่าพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไม่ได้รับข้อมูลสะท้อนกลับของผลงานที่ปฏิบัติว่าลูกค้าเกิดความพึงพอใจมากน้อย
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เพียงใด จึงไม่มีข้อมูลย้อนกลับมาเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Hackman and Oldham (1980) ได้ระบุว่า การได้รับข้อมูลย้อนกลับจะท าให้ทราบได้ว่า ผลงานที่
เกิดขึ้นนั้นเป็นอย่างไร มีผลต่อผู้เกี่ยวข้องอย่างไร และงานนั้นประสบความส าเร็จดีหรือไม่ ต้องมีการ
ปรับปรุงแก้ไขหรือพัฒนาให้ดีขึ้นอย่างไร สิ่งเหล่านั้นจะช่วยให้การปฏิบัติงานของพนักงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 องค์การสามารถน าผลการวิจัยในครั้งนี้มาประยุกต์ใช้ประกอบการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการบริหารภายในองค์การ เพ่ือสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ตลอดจน
ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 5.3.1 จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และด้านประสบการณ์
ท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันองค์การที่แตกต่างกัน ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับ
พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ไม่ว่าจะเป็นพนักงานเก่าหรือใหม่ ควรมอบหมายได้ให้ลองท างานที่มี
ความส าคัญมีความหมาย หรือเปิดโอกาสให้ได้ออกมาคิดเห็น ช่วยกันแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือกระตุ้นให้
พนักงานรู้สึกถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 
 5.3.2 จากผลการศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังในงานด้านการได้รับอ านาจ มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของบริษัท ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังในงาน
ด้านการได้รับอ านาจให้เหมาะสม เช่น การให้ได้รับข้อมูลย้อนกลับ เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแก่
พนักงาน อาทิเช่น ค าชื่นชมหรือค าขอบคุณ ที่ปฏิบัติงานออกมาได้ผลลัพธ์อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึง
ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องจักรกล เงิน หรือการให้ความช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงาน ให้
การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความสะดวก รวดเร็ว และมีคุณภาพ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันภายในองค์การ จัดให้พนักงานได้มีกิจกรรมร่วมกันแสดงความคิดเห็น สะท้อนผล
การปฏิบัติงาน ร่วมกันวิเคราะห์ข้อผิดพลาด เพ่ือน าไปร่วมกันหาทางปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น  
 5.3.3 จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานด้านความส าคัญของงาน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของบริษัท ดังนั้น ควรจัดให้มีการหมุนเวียนงาน (Job Rotation)                  
การมอบหมายงานให้รับผิดชอบเพ่ิมขึ้นในส่วนที่ส าคัญ เพ่ือให้พนักงานได้เห็นถึงความส าคัญของงานใน
หน้าที่ต่าง ๆ ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ เพ่ือให้พนักงานได้เห็นผลลัพธ์ความส าเร็จของงาน อีก
ทั้งองค์การควรมีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความช านาญหลาย ๆ ด้านประกอบกันและให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจงานที่รับผิดชอบมากขึ้น เพ่ือดึงความสามารถและทักษะของพนักงานออกมา
อย่างเต็มประสิทธิภาพ และร่วมกันแสดงความคิดเห็น เพ่ือช่วยกันพัฒนางานและองค์การให้ดีขึ้น และ
ควรมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนส่งผลต่อความผูกพันขององค์การในเชิงบวก 
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5.4 ข้อจ ากัดงานวิจัยและงานวิจัยในอนาคต 
 5.4.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยเก็บรวบรวมข้อมูล ณ ช่วงเวลาหนึ่งเท่านั้น ซึ่งส่งผล
ให้ผลการศึกษาสะท้อนเพียงช่วงเวลาที่ศึกษาเท่านั้น การศึกษาในระยะยาวควรมีการศึกษาในอนาคต 
เพ่ือตรวจสอบให้ได้ผลการวิเคราะห์ที่น่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น และควรศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติม เช่น 
แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผู้น า หรือการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
 5.4.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานบริษัท เอ็นเอชเค สปริง (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ อาจจะยังไม่ครอบคลุมหน่วยงานอ่ืนๆ อีกทั้งเป็นเพียง
บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์และอิเล็กทรอนิกส์หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมบางปู ดังนั้นควรเลือกศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างให้ครอบคลุมทั้งหมด เพ่ือให้ได้ใช้ข้อมูลที่สมบูรณ์ ครบถ้วน และสามารถน าไปปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด 
 5.4.3 การประยุกต์ใช้ผลการวิจัยในอุตสาหกรรมอ่ืนจ าเป็นต้องด าเนินการอย่างระมัดระวัง
หรือปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบท สภาพแวดล้อมขององค์การ ก่อนการใช้การจริงรวมถึงการศึกษาใน
อนาคตควรขยายขอบเขตอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ โดยใช้โมเดลเดิมเพ่ือตรวจสอบปัจจัยเหล่านี้ว่ายังสามารถ
อธิบายถึงผลความผูกพันได้หรือไม่ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ 

ของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 
 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน     หน้าข้อความที่เกี่ยวข้องกับท่านและตรงความเป็นจริงมาก
ที่สุด   

1. เพศ 
   ชาย  หญิง  

2. อายุ 
       20 ปี - 30 ปี     31 ปี – 40 ปี 

         41 ปี – 50 ปี     50 ปีขึ้นไป 
 3. สถานภาพ 

       โสด      สมรส / อยู่ด้วยกัน 
         หม้าย / หย่าร้าง / แยกกันอยู่ 
 4. ระดับการศึกษา 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท     ปริญญาเอก 
 5. รายได้ต่อเดือน 
  ต่ ากว่า 20,000 บาท    20,001 – 30,000 บาท 
  30,001 – 40,000 บาท    40,001 – 50,000 บาท 
  50,001 – 60,000 บาท    มากกว่า 60,000 บาท 
 6. ประสบการณ์ท างาน 
  ต่ ากว่า 1 ปี      1 ปี – 3 ปี 
  4 ปี – 6 ปี     7 ปี – 9 ปี 
  9 ปีขึ้นไป 
      
 
 
 
 
 
 
 
 



104 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับท่านและตรงความเป็นจริงมากที่สุด 
ซึ่งเกณฑ์การตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 
(5) = มากที่สุด (4) = มาก  (3) = ปานกลาง  (2) = น้อย  (1) = น้อยที่สุด  
 

ข้อค าถาม 
ระดับการเสริมสร้าง
พลังอ านาจในงาน 
5 4 3 2 1 

โครงสร้างด้านอ านาจ 
ด้านการได้รับทรัพยากร 
1. ผู้บริหารให้ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการเลือกบุคคลมาร่วม
ปฏิบัติงาน 

     

2. บุคลากรในองค์การมีเพียงพอ จึงไม่ท าให้รู้สึกว่างานในหน้าที่ของท่าน
มากเกินไป 

     

3. องค์การของท่านมีการสนับสนุนงบประมาณที่เพียงพอในการจัดชื้อ
อุปกรณ ์เครื่องมือที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

     

4. เครื่องมือ และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานในองค์การของท่าน มีการ
รักษา และพร้อมใช้งานอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการได้รับการสนับสนุน 
5. ผู้บังคับบัญชาให้ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นต่อแนวทางในการ
ปฏิบัติงานในองค์การ 

     

6. ผู้ร่วมปฏิบัติงานให้การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานแก่ท่านอยู่เสมอ      

7. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติงานแก่ท่านเสมอ      

8. ท่านได้รับการส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแก้ปัญหาขณะ
ปฏิบัติงานที่ท่านรับผิดชอบ 
 

     

ด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร 
9. บุคลากรรับรู้ข้อมูลข่าวสารภายในองค์การอย่างเปิดเผย      
10. องค์การของท่านมีแหล่งความรู้ทางวิชาการที่ทันสมัยเอ้ืออ านวยต่อ
การศึกษาค้นคว้าและน าไปใช้ 

     

11. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

12. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารในองค์การได้หลากหลายช่องทาง      
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โครงสร้างด้านโอกาส 
ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
13.ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

14. ท่านได้รับการพิจารณาค่าจ้างอย่างเหมาะสม      
15. ท่านได้รับมอบหมายให้ท างานหรือรับผิดชอบในงานส าคัญ      
16. ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งที่ตั้งใจไว้      
ด้านการได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะ 
17. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านพัฒนาทักษะ และความสามารถโดย
เปิดโอกาสให้ท่านสามารถศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

     

18. ท่านได้รับโอกาสในการประชุมวิชาการ อบรม หรือสัมมนา เพ่ือ
พัฒนาตนเอง 

     

19. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสให้ท่านได้พัฒนาความรู้และประสบการณ์โดย
การหมุนเวียนงาน 

     

20. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้โอกาสในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทักษะต่างๆ
ในการท างาน 

     

ด้านการได้รับค ายกย่องชมเชยและรางวัล 
21. ผู้บังคับบัญชาของท่านประเมินความดีความชอบตามผลที่ปรากฏ      
22. ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถ จากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน      
23. ผู้บังคับบัญชาของท่านกล่าวชมเชย เมื่อท่านสามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

24. ผู้บังคับบัญชาได้รับรู้ในผลงานของท่านและน าไปพิจารณาความดี
ความชอบด้วย 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับท่านและตรงความเป็นจริงมากที่สุด 
ซึ่งเกณฑ์การตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 
(5) = มากที่สุด (4) = มาก  (3) = ปานกลาง  (2) = น้อย  (1) = น้อยที่สุด  
  
ข้อค าถาม 
 
  

ระดับปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน 

5 4 3 2 1 
ด้านความหลากหลายของทักษะ 
25. ท่านน าความสามารถในหลายๆด้านมาใช้ในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
26. ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทาย      
27. การปฏิบัติงานของท่านต้องใช้ทักษะความรู้และความช านาญในหลายๆ
ด้านขึ้นอยู่กับสถานการณ ์

     

28. งานที่ได้รับมอบหมายมีลักษณะงานที่ไม่เหมือนเดิมในแต่ละวัน      
ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
29. ท่านต้องดูแลงานที่รับผิดชอบงานตั้งแต่เริ่มด าเนินการจนส าเร็จ      
30. ท่านสามารถเห็นทุกวิธีการของการท างานโดยตลอดจนเสร็จสมบูรณ์      
31. งานที่ท่านได้รับผิดชอบเปิดโอกาสให้ท่านจัดสรรเวลาได้อย่างหยืดหยุ่น      
32. ท่านสามารถอธิบายกระบวนการท างานได้อย่างครบถ้วน      
ด้านความส าคัญของงาน 
33. งานในความรับผิดชอบของท่านไม่ส าเร็จตามก าหนด จะมีผลกระทบ
กับงานในด้านอ่ืนๆ 

     

34. ลักษณะงานของท่านมีความส าคัญต่องานของส่วนรวม      
35. งานของท่านมีผลกระทบต่อบุคคลภายนอกองค์การ      
36. งานของท่านที่รับผิดชอบเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ      
ด้านความมีอิสระในงาน 
37. งานที่ท่านท าเปิดโอกาสให้ท่านก าหนดกระบวนการ หรือวางแผนการ
ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

     

38. ท่านมีอิสระในการคิด ตัดสินใจในงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน
อย่างเต็มที ่

     

39. ท่านมีอิสระในการก าหนดวิธีการท างานได้ด้วยตนเอง      
40. เมื่อการท างานของท่านเกิดปัญหาท่านมีอิสระในการจัดการกับปัญหา
ได้ทันท ี
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ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
41. ท่านทราบว่างานที่ท าอยู่มีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพในระดับใด      
42. หลังจากท างานเสร็จท่านสามารถบอกได้ว่ าท่านท างานได้มี
ประสิทธิภาพหรือไม่ 

     

43. โดยลักษณะงานของท่าน สามารถที่จะรู้ได้ว่าผลงานที่ตนเองท านั้นดี
หรือไม่เพียงใดโดยไม่ต้องรอบุคคลอ่ืนบอก 

     

44. ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ      
 
ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในแบบสอบถามที่เกี่ยวข้องกับท่านและตรงความเป็นจริงมากที่สุด 
ซึ่งเกณฑ์การตอบแบบสอบถามมีดังนี้ 
   (5) = มากที่สุด  (4) = มาก  (3) = ปานกลาง  (2) = น้อย  (1) = น้อยที่สุด  
ข้อค าถาม 
 
  

ระดับความผูกพันใน
งาน 

5 4 3 2 1 
ความผูกพันด้านจิตใจ 
45. ท่านเต็มใจที่จะอุทิศตน ทุ่มเท ปฏิบัติงานในองค์การจนเกษียณ      
46. ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การเหมือนเป็นปัญหาของท่านด้วย      
47. ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย      
48. ท่านจะไม่ย้ายไปองค์การที่เป็นคู่แข่งกับองค์การที่ท่านปฏิบัติงานอยู่      
ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ 
49. ท่านรู้สึกว่าองค์การได้มอบโอกาสในการปฏิบัติงานตามความ ถนัด 
และความสามารถของท่าน 

     

50. ท่านต้องการปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้ต่อไป เพราะท่านได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม 

     

51. ท่านคิดว่าการได้ปฏิบัติงานในองค์การเดียวตลอดการปฏิบัติงานจะ
ส่งผลให้บุคคลนั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ และความสามารถของตนได้ดี 

     

52. ท่านจะรู้สึกผิดหากต้องตัดสินใจลาออกจากองค์การที่ท างานอยู่นี้ เมื่อ
ท่านได้รับข้อเสนอจากองค์การอื่นที่ดีกว่า 

     

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
53. ท่านรู้สึกไม่ดีถ้าต้องลาออกในขณะที่องค์การประสบกับปัญหา      
54. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การแห่งนี้      
55. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในการบริหารงานในองค์การ      
56. ท่านไม่คิดที่จะลาออกเนื่องจากรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ      



108 

ข้อเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………...........................…………………… 
 

ขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ข 
ผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบประเมินผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เร่ือง การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การ
ของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต ์

ค าชี้แจง แบบประเมินความเที่ยงตรง (IOC) ของเครื่องมือวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังในงานและปัจจัย
ด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ เพื่อประเมิน
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะท าการประเมินความเที่ยงตรง โดยก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความ
เที่ยงตรง 
  +1 = แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
  0 = ไม่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
  -1 = แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด 
 โปรดเขียนเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความสอดคล้อง
หรือถูกต้องเพียงใดในกรณีท่ีท่านมีความเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปรับปรุงนิยามและข้อค าถาม แต่
ละข้อโปรดเขียนข้อเสนอแนะของท่านลงในช่องเสนอแนะโดยตรงแก่ผู้วิจัย จักเป็นพระคุณอย่างยิ่ง ซึ่ง
แบบสอบถามชุดนี้ ประกอบด้วยแบบสอบถาม 4 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ตารางสรุปผลค านวณค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
 1. ผศ.ดร. ณชญาภัส เคาท์เทน 
 2. ผศ.ดร. นฤมล จิตรเอื้อ 

3. ผศ.ดร. ณัทณรงค์ จัตุรัส 
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ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ทั้งหมด 6 ข้อ 

ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
  ท่าน

ที่ 1 
ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

1 เพศ  
       1. ชาย 
       2. หญิง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1.  
2. 
3.  

2 อายุ 
       1. 20-30 ปี 
       2. 31-40 ปี   
       3. 41-50 ปี   
       4. 50 ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ปรับแก้เป็น 50 ปีขึ้น
ไป 
3. 

3 สถานภาพ 
       1. โสด   

2. สมรส / อยู่      
ด้วยกัน  
3. หม้าย / หย่า
ร้าง  / แยกกันอยู่        

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

4 ระดับการศึกษา 
       1. ต่ ากว่า

ปริญญาตรี 
       2. ปริญญาตรี 
       3. ปริญญาโท 
       4. ปริญญาเอก 

0 +1 +1 0.67 สอดคล้อง 1. พนักงานที่ท างานใน
ธุรกิจผลิตชิ้นส่วนยาน
ยนต์ ไม่มีต่ ากว่าปริญญา
ตรีใช่ไหมคะ เพราะดูจาก
รายได้ต่อเดือนมีไม่เกิน 
15,000 บาท ด้วย ซึ่ง
อาจจะเป็นได้ว่าเจอกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรีหรือไม่ ผู้วิจัยทบทวนดู
นะคะ 
2. พนักงานในบริษัทไม่มี
วุฒิการศึกษา ต่ ากว่า
ปริญญาตรี  เลยใช่ไหม ? 
3. 

 



112 

ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
  ท่าน

ที่ 1 
ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

5. รายได้ต่อเดือน 
 1. ต่ ากว่า 

20,000บาท 
 2. 20,001 - 

30,000 บาท     
 3. 30,001 - 
40,000  

บาท 
       4. 40,001 - 

50,000 บาท 
       5. 50,001 - 

60,000 บาท 
       6. มากกว่า 

60,000 บาท   

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ต่ ากว่า 15,000 บาท 
3. สเกลแต่ละระดับไม่
เท่ากัน 

6. ประสบการณ์ท างาน 
       1. ต่ ากว่า 1 ปี 
       2. 1 ปี - 3 ป ี
       3. 4 ปี - 6 ป ี
       4. 7 ปี - 9 ป ี
       5. 9  ปีขึ้นไป 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ปรับแก้เป็น 9 ปีขึ้นไป 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 การเสริมสร้างพลังในงาน

ด้านอ านาจ 
 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปล
ผล 

 

การได้รับทรัพยากร 
1. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นในการเลือก
บุคคลมาปฏิบัติงานใน
องค์การ 
 
ผู้บริหารให้ท่านมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นในการ
เลือกบุคคลมาร่วม
ปฏิบัติงาน 

0 +1 +1 0.6
7 

สอดค
ล้อง 

1. ข้อที่ 1 การมีส่วน
ร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น อันนี้เห็นว่าไม่
เกี่ยวกับการได้รับ
ทรัพยากร 
2. ผู้บริหารให้ท่านมี
ส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการเลือก
บุคคลมาร่วมปฏิบัติงาน 
 

2. บุคลากรในองค์การมี
เพียงพอ จึงไม่ท าให้รู้สึกว่า
งานในหน้าที่ของท่านมาก
เกินไป 

+1 +1 +1 1 สอดค
ล้อง 

1. 
2. 
3. 

3. องค์การของท่านมีการ
สนับสนุนงบประมาณที่
เพียงพอในการจัดชื้อ
อุปกรณ์ เครื่องมือที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1 สอดค
ล้อง 

1. 
2. องค์การของท่านมี
การสนับสนุน
งบประมาณท่ีเพียงพอ
ในการจัดชื้ออุปกรณ์ 
เครื่องมือที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน  
 

4. เครื่องมือ และอุปกรณ์ใน
การปฏิบัติงานในองค์การ
ของท่าน มีการรักษา และ
พร้อมใช้งานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 สอดค
ล้อง 

1. 
2.  
3. 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังในงาน ทั้งหมด 24 ข้อ 

ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 การเสริมสร้างพลังในงาน

ด้านอ านาจ 
 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

การได้รับการสนับสนุน 
5. ผู้บังคับบัญชาให้ท่านร่วม

แสดงความคิดเห็นต่อ
แนวทางในการปฏิบัติงานใน
องค์การ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

6. ผู้ร่วมปฏิบัติงานให้การ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน
แก่ท่านอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ผู้ร่วมปฏิบัติงานให้
การช่วยเหลือในการ
ปฏิบัติงานแก่ท่านอยู่
เสมอ 
3. 

7. ผู้บังคับบัญชาให้ค าปรึกษา
แนะน าในการปฏิบัติงานแก่
ท่านเสมอ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ผู้บังคับบัญชาให้
ค าปรึกษาแนะน าใน
การปฏิบัติงานแก่ท่าน
เสมอ 
3. 

8. ท่านได้รับการส่งเสริมจาก
ผู้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ
แก้ปัญหาขณะปฏิบัติงานที่
ท่านรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 การเสริมสร้างพลังในงาน

ด้านอ านาจ 
 

ท่าน
ที่ 1 

ท่านที่ 
2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

การได้รับข้อมูลข่าวสาร 
9. บุคลากรรับรู้ข้อมูลข่าวสาร

ภายในองค์การอย่างเปิดเผย 
+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 

2. บุคลากรรับรู้
ข้อมูลข่าวสาร
ภายในองค์การอย่าง
เปิดเผย 
3. 

10. องค์การของท่านมีแหล่ง
ความรู้ทางวิชาการที่ทันสมัย
เอ้ืออ านวยต่อการศึกษา
ค้นคว้าและน าไปใช้ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. องค์การของท่าน
มีแหล่งความรู้ทาง
วิชาการท่ีทันสมัย
เอ้ือต่อการศึกษา
ค้นคว้าและน าไปใช้ 
3. 

11. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารที่
ทันสมัยเพื่อเป็นแนวทางใน
การพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

12. ท่านได้รับข้อมูลข่าวสารใน
องค์การได้หลากหลายช่องทาง 

0 +1 +1 0.67 สอดคล้อง 1. ท่านได้รับข้อมูล
ข่าวสารในองค์การ
ได้หลากหลาย
ช่องทาง 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 การเสริมสร้างพลังในงาน

ด้านโอกาส 
 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 
13. ท่านได้รับการสนับสนุนให้

มีความก้าวหน้าในหน้าที่
การงานจากผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

14. ท่านได้รับการพิจารณา
ค่าจ้างอย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

15. ท่านได้รับมอบหมายให้
ท างานหรือรับผิดชอบใน
งานส าคัญ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

16. ผู้บังคับบัญชามีส่วน
สนับสนุนให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 
ท่านได้รับการเลื่อน
ต าแหน่งที่ตั้งใจไว้ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2. ค าถามข้อที่ 1 กับข้อ 
4 มีความหมาย
เหมือนกัน 
3. 

การได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะ 
17. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาส

ให้ท่านพัฒนาทักษะ และ
ความสามารถโดยเปิด
โอกาสให้ท่านสามารถ
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

0 +1 +1 0.67 สอดคล้อง 1.ผู้บังคับบัญชาเปิด
โอกาสให้ท่านพัฒนา
ทักษะ และ
ความสามารถโดยเปิด
โอกาสให้ท่านสามารถ
ศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้น 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 การเสริมสร้างพลังในงาน

ด้านโอกาส 
 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

การได้รับการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะ 
18. ท่านได้รับโอกาสในการ

ประชุมวิชาการ อบรม 
หรือสัมมนา เพ่ือพัฒนา
ตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

19. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสให้
ท่านได้พัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์โดยการ
หมุนเวียนงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

20. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้
โอกาสในการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาทักษะต่างๆในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

การได้รับค ายกย่องชมเชยและรางวัล 
21. ผู้บังคับบัญชาของท่าน

ประเมินความดีความชอบ
ตามผลที่ปรากฏ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

22. ท่านได้รับการยอมรับใน
ความสามารถ จากหัวหน้า
งานและผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

23. ผู้บังคับบัญชาของท่าน
กล่าวชมเชย เมื่อท่าน
สามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จลุล่วงอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ตรวจดูค าสะกดผิดใน
ข้อค าถาม 
3. มีค าสะกดผิด 

24. ผู้บังคับบัญชาได้รับรู้ใน
ผลงานของท่านและน าไป
พิจารณาความดีความชอบ
ด้วย 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ทั้งหมด 20 ข้อ 

ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่าน

ที่ 1 
ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ด้านความหลากหลายของทักษะ 
1. ท่านน าความสามารถใน

หลายๆด้านมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ท่านน า
ความสามารถที่
หลากหลายมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
3. 

2. ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับ
มอบหมายมีความท้า
ทาย 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. ท่านรู้สึกว่างานที่
ได้รับมอบหมายมีความ
ท้าทาย 
3. 

3. การปฏิบัติงานของท่าน
ต้องใช้ทักษะความรู้และ
ความช านาญในหลายๆ
ด้านขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

4. งานที่ได้รับมอบหมายมี
ลักษณะงานที่ไม่
เหมือนเดิมในแต่ละวัน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
5. ท่านต้องดูแลงานที่

รับผิดชอบงานตั้งแต่เริ่ม
ด าเนินการจนส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

6. ท่านสามารถเห็นทุก
วิธีการของการท างาน
โดยตลอดจนเสร็จ
สมบูรณ์ 
 
 

+1 0 +1 0.67 
 

สอดคล้อง  
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่าน

ที่ 1 
ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 
7. งานของท่านให้โอกาส

ท่านท างานตั้งแต่เริ่ม
ด าเนินงานจนส าเร็จ 
งานที่ท่านได้รับผิดชอบ
เปิดโอกาสให้ท่านจัดสรร
เวลาได้อย่างหยืดหยุ่น 

1 0 1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2.ค าถามข้อที่ 1 กับ ข้อ
ที่ 3 ความหมาย
เหมือนกัน 
3. 

8. ท่านสามารถอธิบาย
กระบวนการท างานได้
อย่างครบถ้วน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2.  
3. 

ด้านความส าคัญของงาน 
9. งานในความรับผิดชอบ

ของท่านไม่ส าเร็จตาม
ก าหนด จะมีผลกระทบ
กับงานในด้านอ่ืนๆ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. ข้อที่ 1 ควรเรียบ
เรียงประโยคใหม่ 
2. 
3. 

10. ลักษณะงานของท่านมี
ความส าคัญต่องานของ
ส่วนรวม 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

11. งานของท่านมีผลกระทบ
ต่อบุคคลภายนอก
องค์การ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

12. งานของท่านที่รับผิดชอบ
เป็นส่วนส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การ 
 

0 +1 +1 0.67 สอดคล้อง 1. อ่านแล้วไม่เข้าใจ 
สรุปคือ งานเล็กแต่
ส าคัญมาก? งานเล็กวัด
จาก? สรุปไปเลยว่างาน
ของท่านที่รับผิดชอบ
เป็นส่วนส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การ 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่าน

ที่ 1 
ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ด้านความมีอิสระในงาน 
13. งานที่ท่านท าเปิดโอกาส

ให้ท่านก าหนด
กระบวนการ หรือวาง
แผนการปฏิบัติงานด้วย
ตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

14. ท่านมีอิสระในการคิด 
ตัดสินใจในงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของตน
อย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

15. ท่านมีอิสระในการ
ก าหนดวิธีการท างานได้
ด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

16. เมื่อการท างานของท่าน
เกิดปัญหาท่านมีอิสระใน
การจัดการกับปัญหาได้
ทันที 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 
17. ท่านทราบว่างานที่ท าอยู่

มีคุณภาพหรือไม่มี
คุณภาพในระดับใด 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

18. หลังจากท างานเสร็จท่าน
สามารถบอกได้ว่าท่าน
ท างานได้มีประสิทธิภาพ
หรือไม่ 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

19. โดยลักษณะงานของท่าน 
สามารถที่จะรู้ได้ว่า
ผลงานที่ตนเองท านั้นดี
หรือไม่เพียงใดโดยไม่
ต้องรอบุคคลอ่ืนบอก 

+1 0 +1 0.67 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 
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20. ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูล
เกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3.การได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ(Feedback) 
คือ เป็นการที่ได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับผลงาน
หรือผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองว่าเป็น
อย่างไรจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือ
น ามาปรับปรุงพัฒนา
ศักยภาพการท างานของ
ตนเองต่อไป แต่ข้อ
ค าถามที่ 1-3 เหมือนใช้
ตัวเองประเมินตนเอง  

 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ทั้งหมด 12 ข้อ  

ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ความผูกพันต่อ

องค์การ 
ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ความผูกพันด้านจิตใจ 
1.      ท่านเต็มใจที่จะอุทิศตน 

ทุ่มเท ปฏิบัติงานใน
องค์การจนเกษียณ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

2. ท่านรู้สึกว่าปัญหาของ
องค์การเหมือนเป็น
ปัญหาของท่านด้วย 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาและขับเคลื่อน
องค์การให้บรรลุ
เป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

4. ท่านจะไม่ย้ายไป
องค์การที่เป็นคู่แข่งกับ
องค์การที่ท่าน
ปฏิบัติงานอยู่ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ความผูกพันต่อ

องค์การ 
ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ความผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ 
5. ท่านรู้สึกว่าองค์การได้

มอบโอกาสในการ
ปฏิบัติงานตามความ 
ถนัด และความสามารถ
ของท่าน 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

6. ท่านต้องการปฏิบัติงาน
ในองค์การแห่งนี้ต่อไป 
เพราะท่านได้รับ
ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

7. ท่านคิดว่าการได้
ปฏิบัติงานในองค์การ
เดียวตลอดการ
ปฏิบัติงานจะส่งผลให้
บุคคลนั้นสามารถ
พัฒนาศักยภาพ และ
ความสามารถของตนได้
ดี 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

8. ท่านจะรู้สึกผิดหากต้อง
ตัดสินใจลาออกจาก
องค์การที่ท างานอยู่นี้ 
เมื่อท่านได้รับข้อเสนอ
จากองค์การอ่ืนที่ดีกว่า 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
9. ท่านรู้สึกไม่ดีถ้าต้อง

ลาออกในขณะที่
องค์การประสบกับ
ปัญหา 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

10. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในองค์การ
แห่งนี้ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 
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ข้อ ค าถาม ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ ข้อเสนอแนะ 
 ความผูกพันต่อ

องค์การ 
ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

รวม
ผล 

แปลผล  

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
11. ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมใน

การบริหารงานใน
องค์การ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. 

12. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออก
เนื่องจากรู้สึกผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงานใน
องค์การ 

+1 +1 +1 1 สอดคล้อง 1. 
2. 
3. ค าถามท้ังหมดทุก
ส่วนรวมกัน เยอะมาก
เกินไป คนตอบอาจจะ
เบื่อได้ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ง  
ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

หัวข้อเรื่อง จ านวนข้อ 
ค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถาม 
(Cronbach’s α) 

ปัจจัยการเสริมสร้างพลังในงาน 24 .957 
1. ด้านการได้รับอ านาจ 12 .904 
2. ด้านการได้รับโอกาส 12 .942 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 20 .958 
1. ด้านความหลากหลายของทักษะ 4 .867 
2. ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 4 .878 
3. ด้านความส าคัญของงาน 4 .847 
4. ด้านความมีอิสระในงาน 4 .888 
5. ด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลับ 4 .890 

ปัจจัยความผูกพันองค์การ 12 .844 
1. ด้านจิตใจ 4 .720 
2. ด้านการคงอยู่ในองค์การ 4 .719 
3. ด้านบรรทัดฐาน 4 .821 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ – สกุล 
วัน เดือน ปีเกิด 

นายธนกร เฉยพ่วง 
15 ธันวาคม 2540 

ประวัติการศึกษา 
 
ประวัติการท างาน 
เบอร์โทรศัพท์  
อีเมล์ 

ปริญญาตรี คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สาขาวิศวกรรมเมคคาทรอนิกส์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
- 
081-591-6439 
Meakn1511@gmail.com 
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