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บทคัดย่อภาษาไทย  

63920192: สาขาวิชา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: ความผกูพนั, ผูบ้งัคบับญัชา, สัมพนัธภาพในการท างาน, ความยืดหยุน่ในการท างาน, 

ความพึงพอใจในการท างาน, เจเนอเรชัน่วาย 
วรดา เฮงอุดมทรัพย ์: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี. (Factors influencing organizational engagement of generation 
y employees of Provincial Electricity  Authority, Central area 2 (Chonburi)) คณะกรรมการควบคมุวิทยานิพนธ์: 
รศ. ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ, ดร.ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ ปี พ.ศ. 2565. 

  
การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาถึงระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังาน 

เจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี (2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจของ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี (3) เพื่อตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี และ (4) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2  
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้นจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดว้ยการวิจยัแบบเชิงปริมาณ ท่ีศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี จ านวน 450 คน โดยใชส้ถิติใน
การวิจยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ  ผลการวิจยั พบว่า (1) ผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นความยืดหยุน่ในการท างาน และ
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัมาก (2) องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
ดา้นการท างานแบบยืดหยุน่ และดา้นความพึงพอใจในการท างาน (3) ปัจจยัเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน  
ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ (4) โมเดลปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยา่งมีนยัส าคญัเชิงสถิติ (x2/df = 2.116,  p-value = 0.000, GFI = 0.961, 
CFI = 0.973, NFI = 0.964, RMSEA = 0.037, RMR = 0.036) 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ  

63920192: MAJOR: -; M.B.A. (-) 
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This research aimed to (1) investigate the level of organizational engagement of generation Y 

employees of  Provincial Electricity Authority, Central area 2, Chonburi (2) to study exploratory factors 
affecting organizational engagement of generation Y employees of Provincial Electricity Authority, Central 
area 2 , Chonburi (3) to examine confirmatory factors affecting organizational engagement of generation Y 
employees of Provincial Electricity Authority, Central area 2, Chonburi and (4) to examine the model fit of 
factors affecting organizational engagement of generation Y employees of Provincial Electricity Authority, 
Central area 2, Chonburi, developed from empirical data. The research was conducted on the basis of a 
quantitative research design. The sample was 450 generation Y employees of Provincial Electricity Authority, 
Central area 2, Chonburi. Statistics used in the study were percentage, mean, standard deviation, exploratory 
factor analysis, confirmatory factor analysis, and causal structural equation modeling. The findings from the 
study revealed that (1) the respondents had opinions towards organizational engagement at a high level. As for 
opinions towards factors affecting organizational engagement in relation to supervisor, relationship at work, 
flexible working, and job satisfaction, the respondents agreed at a high level, (2) exploratory factor of factors 
affecting organizational engagement analysis result found that there were 4 factors, i.e. supervisor, relationship 
at work, flexible working, and job satisfaction, (3) causal variables of factors affecting organizational 
engagement of generation Y were job satisfaction, relationship at work, supervisor, and flexible working.  
(4) model of factors affecting organizational engagement of generation Y employees of Provincial Electricity 
Authority, Central area 2, Chonburi, that consistent with the empirical data of statistically significant  
(x2/df = 2.116, p-value = 0.000, GFI = 0.961, CFI = 0.973, NFI = 0.964, RMSEA = 0.037, RMR = 0.036) 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จได้ด้วยความกรุณาจากรองศาสตราจารย์ ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ 
อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก และดร.ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษาและ 
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ  ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์  พร้อมทั้ งให้การสนับสนุนส่งเสริมจนกระทั่ง
วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีสมบูรณ์ และส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ผูวิ้จยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ  ผู ้ทรงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ  รวมทั้ งได้ให้
ค าแนะน าแก้ไขเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยให้มีคุณภาพ  และขอขอบคุณผูร่้วมเข้าโครงการทุกท่านท่ีให้ 
ความกรุณาตอบแบบสอบถาม โดยให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใช้ในการท าวิจยั  
ท าใหว้ิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยดี 

เหนือส่ิงอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา อาจารยท์ุกท่าน รวมทั้งบุคคลในครอบครัวและ
กลัยาณมิตรทุกท่าน ท่ีคอยให้ก าลงัใจ สนบัสนุนผูว้ิจยัในทุกๆดา้นอย่างดีท่ีสุดเสมอมา คุณค่าและประโยชน์
ของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่บุพการี  บูรพาจารย ์ผูมี้พระคุณทุกท่าน และ
เพื่อนร่วมสถาบนัทุกท่าน ทั้งในอดีตและปัจจุบนั ท่ีสนับสนุนและเป็นก าลงัใจในการศึกษาจนส าเร็จลุล่วง 
ไปดว้ยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มปัจจุบนัท าใหอ้งคก์ารต่างๆตอ้งปรับตวัและมี
การพฒันาศกัยภาพขององคก์ารเพื่อให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  
ซ่ึงองคก์ารจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดต้อ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัหลายปัจจยั
โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินกิจการได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปขา้งหนา้สู่เป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว ้(ยวุดี พรมเขต, 2561)  
 ดงันั้น เม่ือทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ารและขบัเคล่ือน
องคก์าร แลว้นั้น จะเห็นไดว้่าในปัจจุบนัแต่ละองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีแตกต่างกนัตามช่วงอายวุยั  
ซ่ึงจะถูกแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ เบบ้ีบูมเมอร์ เกิดในช่วงพ.ศ. 2486-2507 มีอายรุะหวา่ง 53-72 ปี  
เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ เกิดในช่วงพ.ศ. 2508-2522 มีอายรุะหวา่ง 37-52 ปี และเจเนอเรชัน่วาย เกิดในช่วง 
พ.ศ. 2523-2542 อายรุะหวา่ง 21-36 ปี ท่ีท างานร่วมกนัในองคก์าร (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) 
 ปัจจุบนับุคลากรในกลุ่ม เบบ้ีบูมเมอร์ อยูใ่นองคก์ารนอ้ยลงมากเพราะกลุ่มคนช่วงอายน้ีุ
จะเร่ิมอยูใ่นวยัเกษยีณและมีอายงุานมากขึ้นจากบุคลากรทั้ง 3 กลุ่มน้ี กลุ่มของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายจะเป็นกลุ่มท่ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทในองคก์ารมากขึ้นแต่ในทางตรงกนัขา้มพนกังานกลุ่มน้ีมกัท่ีจะ
มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกว่ากลุ่มอ่ืนๆ คือมีความเป็นตวัของตวัเอง
สูง มีความคิด ทศันคติเป้าหมาย รูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจใน
ตนเองไม่ตอ้งการเป็นอยา่งใคร มีความอดทนต ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ ต ่ากวา่เจเนอเรชัน่อ่ืนๆจะเก็บ
อารมณ์ไม่ค่อยไดห้ากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูงและหากมีผลการ
ท างานท่ีดีมากแต่ไม่มีโอกาสกา้วหนา้หรือค่าจา้งไม่ทนัใจก็พร้อมท่ีจะออกไปหาความกา้วหนา้ท่ีอ่ืน
ทนัที  มีความทา้ทายกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกา มกัตั้งค  าถามและตอ้งการความยดืหยุ่นเสมอ ยิง่มี
การควบคุมท่ีเขม้งวดก็จะยิง่กระตุน้ใหมี้การฝ่าฝืนหรือแหกกฎมากขึ้นเท่านั้นและไม่นิยมปฏิบติั
ตามวฒันธรรม ประเพณี หรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ เท่าใด มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพ
จะชดัเจนและพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ท่ีจะไปใหถึ้ง มีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
หากองคก์ารไม่ตอบโจทยเ์ร่ืองความกา้วหนา้ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงานทนัที ไม่ค่อยนิยมท างานระดบั
ล่างและอยากมีการเติบโตแบบกา้วกระโดด พุ่งสู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัสั้น ชอบการ
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เปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมว้า่ไม่สามารถน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่แต่ก็กลา้เส่ียง 
กลา้ลอง รู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจท่ีจะเปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 
หากท าอะไรหลายอยา่งซ ้า ๆ กนัเหมือนเดิมก็จะยิง่รู้สึกเบ่ือเป็นอยา่งยิง่ คนเจเนอเรชัน่วายมีความ
กระตือรือร้น คิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว เม่ือท าอะไรมกัอยากจะเห็นผลเร็ว ๆ ยิง่ท างานท่ีชอบก็จะยิง่
ต่ืนเตน้กระตือรือร้นแต่เม่ือใดท่ีท างานท่ีไม่ชอบก็จะมีความเบ่ือ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต ่า 
เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองคก์าร เวลาท างานจึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์าร
เสนอให ้และมององคก์ารเป็นสะพานเช่ือมต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างอตัรา
การลาออกท่ีสูงมาก (เสาวคนธ์  วิทวสัโอฬารม, 2550 ) ซ่ึงผูบ้ริหารในหลายองคก์ารต่างก็ให้
ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การมากขึ้นกวา่ในอดีตอยา่งมาก
และจะเห็นไดจ้ากองคก์รต่างๆ เร่ิมมีการส ารวจเร่ืองของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
เพื่อท่ีจะหาวา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานใหม้ากขึ้นกวา่เดิม 
 ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์ารคือความรู้สึกของพนกังานในองคก์ารท่ีมีต่อองคก์ารโดยมี 
ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จึงท าให ้มีความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารไว ้รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและมีความเก่ียวขอ้งกบั 
การแสดงออกของแต่ละบุคคลอยา่งมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์ารโดยมีการแสดงใหเ้ห็นถึง
ลกัษณะ 3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะ
ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร 3) ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารและความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร มีความส าคญัและจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ต่อองคก์าร เพราะจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารรวมถึงการลดความเสียหายขององคก์ารลง
และท าใหอ้งคก์ารด าเนินการไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารยงัมีผลต่อการเพิ่มผลงานความพึงพอใจ และการคงอยูใ่นองคก์ารต่อไป (Steers, 1977) 
 นอกจากเร่ืองความแตกต่างของแต่ละเจเนอเรชัน่โดยเฉพาะเจเนอเรชัน่วายท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้นั้นยงัมีปัจจยัหลายปัจจยัดว้ยกนัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัท่ีต่อ
องคก์ารซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ การท่ีองคก์ารมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามส าคญักบัการวางแผนและ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล พร้อมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ใหค้  าปรึกษา 
ค าแนะน า หรือแนวทางในการท างาน รวมทั้งมีการติดตามงานท่ีมอบหมาย เพื่อน าไปประยกุตใ์ช้
กบัการปฏิบติังานในคร้ังต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น (สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2549)
   ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน การท่ีพนกังานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัสามารถ
พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัได ้สนบัสนุนพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัเป็นส่ิงส าคญั  
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(Mathis & Jackson, 2006) รวมถึงการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ช่วยแนะน า สั่งสอน ให้
ค  าปรึกษาท่ีดี เป็นแบบอยา่งท่ีดีช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั (วนัชยั มีชาติ, 2551)  
 อีกทั้งมีปัจจยัความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นโครงสร้างท่ีมีประสิทธิผลท่ีจะท า
ใหก้ารท างานประสบความส าเร็จและสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
และสามารถใชค้วามยดืหยุน่ในการท างานเป็นแรงจูงใจท่ีสามารถท าใหพ้นกังานเกิดประสิทธิภาพ
ในการท างานมากขึ้นเช่น 1) ชัว่โมงการท างานท างานยดืหยุน่ การท่ีพนกังานสามารถจดัเวลาท างาน
เป็นของตวัเองได ้2) สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ การท่ีพนกังานสามารถเลือกท่ีปฏิบติังานเองได ้
โดยมีการส่งงานผา่นเคร่ืองมืออิเลก็ทรอนิกส์ 3) การแบ่งปันงาน พนกังานมีการแบ่งงานกนัท า
เพื่อใหมี้เวลาส าหรับท างานอยา่งอ่ืน และเม่ือพนกังานไดรั้บความยดืหยุน่ในเร่ืองดงักล่าว พนกังาน
ก็จะสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีประสิทธิภาพท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกทุ่มเทในการ
ท างาน และเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป (เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551) 
 นอกจากน้ียงัมีปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นเป็นความรู้สึกนึกคิด เจตคติ
ท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน และทศันคติในทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
ดีต่องานท่ีท า และเป็นแรงกระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถท่ีมี ทั้งน้ี ความพึงพอใจในงานยงัเก่ียวขอ้งกบัทศันคติของบุคคล และความรู้สึกหรือ
ทศันคติท่ีดีของบุคคลเป็นไปตามความคาดหวงัหรือมากกวา่ส่ิงท่ีคาดหวงั ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความ
กระตือรือร้น และสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามไดต่้อไป ความพึงพอใจในการท างาน มีการเสียสละอุทิศ
กาย ใจและสติปัญญาใหแ้ก่งาน ซ่ึงจะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารในท่ีสุด  
(รัชนี ทีปกากร, 2556) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นจะเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี ซ่ึงงานวิจยัน้ีมีการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารในช่วงศตวรรษท่ี 20 ขึ้นไป ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ตั้งกลุ่มสมมติฐานเบ้ืองตน้ไวเ้ท่านั้นและจะท าการทดสอบเพื่อจดักลุ่มตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบ
และหาความสัมพนัธ์ของสมการเชิงโครงสร้างเพื่อศึกษาอิทธิพลและความสอดคลอ้งของโมเดลท่ี
พฒันาขึ้นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เพื่อหาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจะท าใหเ้กิดองค์
ความรู้ใหม่ๆ ประกอบกบัการศึกษาในเร่ืองของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรียงัไม่เคยมีใครศึกษามาก่อน ผูว้ิจยัจึง
ท าการศึกษาวิจยัในหวัขอ้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี เพื่อใหพ้นกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีเป็น
กลุ่มท่ีมีจ านวนพนกังานมากท่ีสุดเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป  
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  
 3. เพื่อตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  
 4. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้นจาก
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

สมมติฐานการวิจัย 
    1.โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
เจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้ง
จากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 3. ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 4. ปัจจยัดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 5. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
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กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 

ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 จากภาพท่ี 1-1 เป็นกรอบแนวคิดซ่ึงแสดงถึงภาพรวมของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากแนวคิดทฤษฎีของนกัวิจยัและนกัวิชาการท่ีไดศึ้กษาในเร่ืองของปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี และผูว้ิจยัไดท้ าการสังเคราะห์ตวัแปรในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปร
อิสระคือ 1) ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา 2) ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 3) ปัจจยัดา้นความ
ยดืหยุน่ในการท างาน 4) ดา้นความพึงพอใจในการท างานและตวัแปรตาม คือความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี สามารถน าผลการวิจยัมาพฒันา
รูปแบบการบริหารจดัการพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น ซ่ึงจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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 2. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี สามารถน าผลการวิจยัเพื่อ
ก าหนดนโยบายในการท างานใหมี้ความสมดุลกบัชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน เพื่อท าให้
พนกังานเกิดความรู้สึกอยากท างานและเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 3. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี สามารถน าผลการวิจยั 
ไปสนบัสนุนใหอ้งคก์ารมีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในสายงาน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยผูว้ิจยัใชแ้นวคิดทฤษฎีดา้นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.1 ตวัแปรอิสระ (independent variables)  
   1.1.1 ผูบ้งัคบับญัชา 
   1.1.2 สัมพนัธภาพในการท างาน 
   1.1.3 ความยดืหยุน่ในการท างาน 
   1.1.4 ความพึงพอใจในการท างาน 
  1.2 ตวัแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
   1.2.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. ขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.1 พนกังานเจเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง)  
จงัหวดัชลบุรี  
 3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี ไดแ้ก่ การไฟฟ้าเขต 2, การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคจงัหวดัชลบุรี, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพทัยา, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคบางแสน, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบึง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพนสันิคม, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคอ าเภอพานทอง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอบ่อทอง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
อ าเภอบา้นบึง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอศรีราชา, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเกาะจนัทร์, การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยอ าเภอบา้นเกาะลา้นและการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยอ าเภอหนอง
ใหญ่  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. พนกังานเจเนอเรชัน่วาย หมายถึง พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง)  
จงัหวดัชลบุรี ท่ีเกิดตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2542 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง พนกังานมีความตั้งใจเตม็ใจทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวต้ลอดจนมีความภูมิใจในองคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะ 
คงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป 
  2.1 ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความเช่ือมัน่ใน
องคก์ารและพร้อมปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้เช่น การท่ีองคก์ารมีวิสัยทศัน์ท่ีจะน า
องคก์ารสู่เป้าหมาย ความเช่ือมัน่ในการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและความเช่ือมัน่ 
ความภูมิใจท่ีมีต่อองคก์าร 
  2.2 ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร หมายถึง 
ความเตม็ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
  2.3 ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร หมายถึง  
ความตอ้งการในการด ารงไวซ่ึ้งต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผิดชอบอนัพึงชอบธรรม 
 3. ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาในองคก์ารสามารถใชอิ้ทธิพลและอ านาจของ
ตนอยา่งเตม็ศกัยภาพในการพฒันาและวางแผนองคก์าร เพื่อกระตุน้ให้ผูต้ามมีพฤติกรรมเป็นไป
ในทางเดียวกนักบัท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ซ่ึงจะท าใหด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์าร
ก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยพนกังานใหส้ามารถใชศ้กัยภาพของตนเองเพื่อใหไ้ปสู่
ระดบัท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่ผลประโยชน์ขององคก์ารในอนาคต 
  3.1 การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานในองคก์ารไดรั้บ
รู้วา่ตนเองไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร โดยจะพิจารณาจากนโยบาย มาตรการ และขอ้ก าหนด
ในองคก์าร 
  3.2โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การปฏิบติังานในบทบาทท่ีไดรั้บอยา่งเตม็
ความสามารถ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหพ้นกังานพฒันาความรู้ ความสามารถ  
ซ่ึงก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ ทั้งในดา้นการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงขึ้น และ 
การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
 4. สัมพนัธภาพในการท างาน หมายถึง กระบวนการท างานโดยมีพนกังานมาปฏิบติังาน
ร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงสมาชิกทุกคนมี
บทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การตดัสินใจ แลกเปลี่ยนความ



8 

คิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
 5. ความยดืหยุน่ในการท างาน หมายถึง การท างานท่ีใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัการใชชี้วิตของพนกังานแต่ละคน 
  5.1 ชัว่โมงการท างานท างานยดืหยุน่ หมายถึง การปรับเวลาการท างาน โดยพนกังาน
สามารถเลือกช่วงเวลาท างานไดต้ามความเหมาะสมเพื่อให้พนกังานแต่ละคนไดใ้ชชี้วิตและท างาน
ไดอ้ยา่งมีความสุข โดยไม่ไปกระทบกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  5.2 สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ หมายถึง พนกังานสามารถปฏิบติังานนอกองคก์ารได้
ตามท่ีไดรั้บอนุญาตโดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาในองคก์าร แต่จะอาศยัเทคโนโลยเีขา้มาช่วยเป็น
ตวักลางในการใชรั้บ-ส่งงาน เพื่อช่วยใหล้ดค่าใชจ่้ายในองคก์าร  
  5.3 การแบ่งปันงาน หมายถึง พนกังานแบ่งปันความรับผิดชอบในงานเพื่อใหมี้เวลาท่ี
ยดืหยุน่ไวส้ าหรับครอบครัวหรือท างานอยา่งอ่ืน 
 6. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด เจตคติท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน 
และทศันคติในทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการจากองคก์าร จะท าใหพ้นกังานมีความสุขและเป็นแรงกระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความ
ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ จึงส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลและยงัท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ 
  6.1 ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน หมายถึง อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ท่ี
มีสภาพพร้อมต่อการใชง้าน มีการจดัเก็บอุปกรณ์ท่ีเป็นระเบียบ สะดวกในการน าไปใชง้าน รวมถึง 
ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุปกรณ์จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีความช านาญและมีกระบวนการใน 
การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัหมายถึง อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ 
และการส่ือสาร 
  6.2 คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีสมาชิกทุกระดบัในองคก์ารไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม พนกังานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์การท างานของตนเองผา่น 
การท างานท่ีมีคุณค่า งานท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการท่ีไดป้ฏิบติังาน องคก์ารสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน จะส่งผลให้
งานบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  6.3 การใหร้างวลัและผลตอบแทน หมายถึง องคก์ารจะพิจารณาสนบัสนุนให้
พนกังานไดรั้บสิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและ



9 

ไม่ใช่ตวัเงิน เพื่อจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ และส่งผลใหอ้งคก์าร
ประสบผลส าเร็จ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อสนบัสนุนงานวิจยั 
เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 
2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูล พบขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งส าหรับน ามาใชใ้นการวิจยั
คร้ังน้ีจึงขอน าเสนอ ดงัน้ี 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร มีผูว้ิจยัไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์าร หมายความวา่เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองคก์ารมีจุดร่วมท่ีเหมือนกนักบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจ (Steers, 1977) ประสานพฤติกรรมของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงไดก้ าหนด
กิจกรรมและเสนอแนะแนวทางการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารไวแ้ลว้ (Herbert 
& Arthur, 1976) อีกทั้ง การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงแสดงความรู้สึกผกูพนั รักใคร่ พร้อมท่ีจะ
ตอบสนองตามนโยบายขององคก์ารและแสดงพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์ารท่ีตนอยู ่(ศรินทร์ เสมอวงษ ์
, 2557) จงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์าร (จริยา สุขสละ, ดวงตา สราญรมย ์และ 
สะอาด บรรเจิดฤทธ์ิ, 2557) นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์ารยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์าร
ในลกัษณะหน่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 1) ความเช่ือมัน่ ยอมรับในเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร  
3) ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร มาใชว้ดัในส่วนของตวัแปรตาม
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ (Steers, M. & Porter L.W., 1983 อา้งถึงใน มนิษา โล่ห์เจริญกาล, 2558 
และ ชูชยั สมิทธิไกร, 2554)  
 โดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงพนกังานแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องคก์ารมีจุดร่วมท่ีเหมือนกนักบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจ 
เพื่อตอบสนองตามนโยบายขององคก์ารเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวต้ลอดจนมี 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกองคก์ารต่อไป ตามตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1 การสังเคราะห์ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ผูว้ิจยั แสดงตนเป็น
อนัหน่ึงอนั

เดียวกบัองคก์าร 

ตอบสนองตาม
นโยบายของ
องคก์าร 

จงรักภกัดี ทุ่มเท
ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

ศรินทร์ เสมอวงษ ์(2557)    ✓   
จริยา สุขสละ,  
ดวงตา สราญรมย ์และ สะอาด 
บรรเจิดฤทธ์ิ (2557) 

  ✓  

Steers (1977) ✓ ✓   
Herbert and Arthur (1976) ✓   ✓ 
Steers and Porter (1983)  ✓  ✓ 

 
 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาใหอ้งคก์ารมี
ประสิทธิภาพและอยูร่อดในปัจจุบนั ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท านายอตัราการเขา้-ออกจาก
งานของสมาชิกองคก์าร ไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีกเน่ืองจากความผกูพนั
ต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะมีการพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็
จะอยูอ่ยา่งมัน่คงและความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร
(Steers ,1997) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็น
องคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความรู้สึกนึกคิดของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร (Buchanan, 1974) อีกทั้งความผกูพนัจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานท าใหเ้กิด 
ความกระตือรือร้นท่ีจะมีส่วนร่วม เตม็ใจ เอาใจใส่ ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารพยายามท างานท่ีจะ
ท างานใหดี้ท่ีสุดและมีจิตใจผูกพนั ตอ้งการเห็นความกา้วหนา้ขององค์การ (อมร สุวรรณนิมิตร, 
2541) เพราะหากบุคลากรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีความตอ้งการท่ีจะลาออก ดงันั้น  
ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัและมีประโยชน์มากส าหรับหน่วยงานหรือองคก์าร
ท่ีด าเนินอยูใ่นปัจจุบนั 
 ในส่วนองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดแ้ยก
องคป์ระกอบขององคก์ารวา่การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจ สามารถ
อธิบายพฤติกรรมของคนในองคก์ารไวด้งัตารางท่ี 2-2   
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ตารางท่ี 2-2 การสังเคราะห์องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

นกัวิชาการ ความเช่ือมัน่และ
ยอมรับเป้าหมาย 
รวมทั้งค่านิยมของ

องคก์าร 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายาม อยา่ง

มากเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะด ารง ไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

 Mowday (1982) ✓ ✓ ✓ 
Porter (1982) ✓ ✓ ✓ 
Steers (1977) ✓ ✓ ✓ 
Herbert (1976)  ✓  
Arthur (1976) ✓  ✓ 
Sheldon (1971) ✓ ✓  
Allen (1990) ✓ ✓  
Meyer (1990)  ✓ ✓ 

 
 ผูวิ้จยัจึงสรุปไดว้า่องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารมีเน้ือหาเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกใชข้ององคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารของ (Steers, 1977) มาเป็น 
ตวัแปรตาม โดยพิจารณาจากความผูกพนัต่อองคก์ารในองคป์ระกอบดา้น 1) ความเช่ือมัน่ และ
ยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมขององคก์าร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ ขององคก์าร 3) ความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร เพราะ
เป็นตวัช้ีวดัท่ีใชค้่อนขา้งแพร่หลาย มีเน้ือหาครอบคลุมในส่วนต่างๆของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี
ผูวิ้จยัตอ้งการศึกษา จึงมีความเหมาะสมกบัการน าไปเป็นกรอบแนวคิดเพื่อส ารวจระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารพนกังานท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในช่วงศตวรรษท่ี 20 ขึ้นไป เพื่อศึกษาปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อ 
ความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ใน
หวัขอ้ถดัไป   
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
    ด้านผู้บังคับบัญชา  

  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ ผูบ้งัคบับญัชาคือการท่ี
ไดใ้ชศ้กัยภาพของตนท่ีมีอยา่งเตม็ท่ีในการสร้างวิสัยทศัน์ และกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงตวัเองใหห้ลุด
พน้ไปจากกรอบแนวคิดเดิม ๆ (สมชาย สุเทศ, 2554) มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นและ
ความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ รวมถึงสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือตอ้งเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนเพื่อท าใหผู้ต้ามท างานไดอ้ยา่งมีขวญัและก าลงัใจ (Colin W.Evers & 
Gabriele, 2000) และการท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกถึงค่านิยม 
แรงจูงใจ ความคาดหวงัทั้งของผูบ้งัคบับญัชาและของผูต้าม โดยภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีความ
แตกต่างกนัในดา้นอ านาจ (James M. Burns, 2003) ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัการ
เปล่ียนแปลงจากสภาพเดิม มีการคิดแกปั้ญหาและตดัสินใจอยา่งมีเหตุมีผล มีการแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบ และมุ่งมัน่พฒันา (เพญ็พร ทองค าสุก, 2553)  
  ดงันั้น การท่ีองคก์ารมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามส าคญักบัการวางแผนและพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล พร้อมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ใหค้  าปรึกษา 
ค าแนะน า หรือแนวทางในการท างาน รวมทั้งมีการติดตามงานท่ีมอบหมาย เพื่อน าไปประยกุตใ์ช้
กบัการปฏิบติังานในคร้ังต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น (สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2549) 
และเป็นกระบวนการท่ีสามารถใชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนต่อบุคคลอ่ืนเพื่อใชใ้นการกระตุน้ช้ีน า  
การใหค้  าปรึกษา การสั่งการตลอดจนการจดัหาปัจจยัท่ีจ าเป็น เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมให้ 
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวข้ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพนัน่เอง  
(รังสรรค ์อินทน์จนัทน์, 2552) รวมถึงเป็นผูท่ี้สามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององคก์ารอยา่ง
ชดัเจนและการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตน
ใหเ้ป็น ท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์ารในท่ีน้ีผูน้ าหมายถึงผูบ้ริหารระดบัสูงผูจ้ดัการและ
หวัหนา้ (International survey research, 2004) ดงัตารางท่ี 2-3 
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ตารางท่ี 2-3 ความหมายของผูบ้งัคบับญัชา 
 

นกัวิจยั อิทธิพล/
อ านาจใน 
การสั่งการ 

ตดัสินใจ/
แกปั้ญหา 

บรรลุเป้าหมาย/
ผลประโยชน์ของ

องคก์าร 

วางแผน/
พฒันา 

Colin W. Evers & Gabriele 
(2000) 

 ✓  ✓ 

Jame M. Burns (2003) ✓  ✓  
International survey research 
(2004) 

✓ ✓  ✓ 

สมาคมการจดัการงานบุคคล
แห่งประเทศไทย(2549) 

   ✓ 

รังสรรค ์อินทน์จนัทน์ (2552) ✓  ✓  
เพญ็พร ทองค าสุก (2553)  ✓   
สมชาย สุเทศ (2554)    ✓ 

 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาในองคก์าร
สามารถใชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนอยา่งเตม็ศกัยภาพในการพฒันาและวางแผนองคก์าร เพื่อ
กระตุน้ใหผู้ต้ามมีพฤติกรรมเป็นไปในทางเดียวกนักบัท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ซ่ึงจะท าให้
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยพนกังานให้
สามารถใชศ้กัยภาพของตนเองเพื่อใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่ผลประโยชน์ขององคก์ารใน
อนาคต 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
 จีรนุช เกลียวทอง และ องัศุธร ศรีสุทธิสะอาด (2560) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สัมพนัธภาพในท่ีท างานกบัความพึงพอใจในการท างาน กรณีศึกษา: พนกังานธนาคารออมสินใน
สังกดัเขตเลยและเขตหนองบวัล าภู 1) เพื่อศึกษาระดบัสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ระดบั
สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานและระดบัความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังาน ธนาคาร
ออมสินในสังกดัเขตหนองบวัล าภูและเขตเลย 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง สัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษาพบวา่สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน
ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน 
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 มาลิณี ศรีไมตรี (2561) ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง วฒันธรรม
องคก์าร ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารของพนกังานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดยอ่ม  
(ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และขนาด
อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจในการท างาน ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน
ในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 610 ตวัอยา่ง ความสัมพนัธ์
โครงสร้างเชิงสาเหตุพบวา่ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์าร ความพึงพอใจใน
การท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดี ของพนกังานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วริศนนัท ์ศรีเอกบุญรอด (2560) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ า วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อ
องคก์าร และคุณลกัษณะผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพขององคก์ารในนิคมอุตสาหกรรมอญั
ธานี การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์และเปรียบเทียบปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์ารในนิคมอุตสาหกรรมอญัธานี ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงเป็น
บวกตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ต่อคุณลกัษณะของผูท่ี้ปฏิบติังาน และต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 จิราวรรณ เณรแยม้ (2553) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่องานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จงัหวดัพิษณุโลก มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่องานของ 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จงัหวดัพิษณุโลกโดยท าการศึกษาจากพนกังาน 
จ านวน 250 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบดว้ย ค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบ 
เส้นตรง (Linear Regression)   ผลการวิจยัพบวา่โดยพนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่องานในดา้นองคก์าร ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัเห็นดว้ยมากและมีความ
คิดเห็นในดา้นงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาในระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่องานของพนกังานในดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัองคก์าร โดยท่ีปัจจยัดา้น
ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกมากท่ีสุด 
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 โดยสามารถท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา             
2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

   1. การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ การรับรู้ความยุติธรรมใน
การปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานพิจารณาเก่ียวกบัความยติุธรรมท่ีตนไดรั้บจากการท างาน 
โดยตดัสินใจจากส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร โดยผา่นนโยบาย มาตรการ ขอ้ก าหนดในการท างาน  
(เปรมจิตร คลา้ยเพชร, 2548) ความเป็นธรรมในการจดัสรรทรัพยากร และความเป็นธรรรมของ 
การแลกเปล่ียนทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร (เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน, 2552) อีกทั้ง
ยงัรวมถึง การรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีองคก์ารมอบใหก้บัตนเองและพนกังานใน
องคก์ารและปฏิบติัต่อทุกๆคนอยา่งเท่าเทียมกนั (ปรีดี อิทธิพงศ,์ 2552) และการรับรู้ของพนกังาน
เก่ียวกบัความยติุธรรมของผลตอบแทน กระบวนการก าหนดผลตอบแทน และการมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคลิกท่ีเกิดจากการเปรียบเทียบพฤติกรรมและการปฏิบติัจากองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงานอยา่งยติุธรรม (บุศารัตน์ บวังาม, 2556) ดงัตารางท่ี 2-4 
 
ตารางท่ี 2-4 ความหมายของการรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน 
 

นกัวิจยั ความเป็นธรรม นโยบาย/ 
มาตรการ 

ขอ้ก าหนดใน
องคก์าร 

ส่ิงท่ีไดรั้บ
จากองคก์าร 

เปรมจิตร คลา้ยเพชร (2548)  ✓ ✓ ✓ 
เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน
(2552) 

✓    

ปรีดี อิทธิพงศ ์(2552) ✓   ✓ 
บุศารัตน์ บวังาม (2556) ✓  ✓ ✓ 

 

 จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติังาน หมายถึง 
การท่ีพนกังานในองคก์ารไดรั้บรู้วา่ตนเองไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร โดยจะพิจารณาจาก
นโยบาย มาตรการ และขอ้ก าหนดในองคก์าร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมใน 
การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผกูพนั ดงัน้ี 
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 ธนภพ แกว้กระจ่าง และ ภูษิต วงศห์ล่อสายชล (2557) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและความขดัแยง้ในองคก์าร กบัความผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานธนาคารออมสินในสังกดัภาค 5 มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์าร ความขดัแยง้ในองคก์ารและความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน  
3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความขดัแยง้ในองคก์ารกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน 
ผลการวิจยัพบวา่การรับรู้ความยติุธรรมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ใน 
สายอาชีพ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และ ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนใน เขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาในคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ของพนกังาน การรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์าร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามปลาย ปิดท่ีผา่น 
การตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.941 ในการเก็บรวมรวม ขอ้มูล
จากพนกังานท่ีท างานในบริษทัเอกชนและพกัอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ราย 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผล
การศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ26-30 ปี มีการศึกษา ระดบั
ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี และ
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ดา้นผลตอบแทน และดา้น
กระบวนการ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
มากท่ีสุด 
 จนัจิรา บุญปริพนัธ์ (2556) ไดศึ้กษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์ารความเหน่ือยหน่ายในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้านคร
หลวงเขตวดัเลียบ พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารโดยรวมเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยูก่บัองคก์ารและดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์าร 
 สุวิมล สุริยว์งศ ์(2554) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมใน
องคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และการรับรู้พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชค้ือ
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พนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 152 คน และพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 7 คน ผลการวิจยัพบวา่ 
การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เทา่กบั 0.465  
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความยติุธรรมใน
การปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ารอยา่งเป็นธรรม (เปรมจิตร คลา้ยเพชร, 2548) 
รวมถึงการรับรู้ความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีองคก์ารมอบให้ (ปรีดี อิทธิพงศ,์ 2552) โดย
การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร (ธนภพ แกว้กระจ่าง และ ภูษิต วงศห์ล่อสายชล, 2557; วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557;  
จนัจิรา บุญปริพนัธ์, 2556; สุวิมล สุริยว์งศ,์ 2554) 
 2. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
คือ นโยบายและเป้าหมายท่ีชดัเจนในการส่งเสริมและใหค้วามส าคญักบัความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
และการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นส่ิงส าคญั การไดรั้บการสนบัสนุนขององคก์ารให้
บุคลากรไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน (Mathis & Jackson, 
2006) อีกทั้งผลของการปฏิบติังานในบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลง
ท่ีก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในดา้นการไดรั้บเล่ือนขั้นปรับต าแหน่งและไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงขั้น 
ตลอดจนการไดรั้บอ านาจและการยอมรับจากหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และสมาชิกในองคก์าร
โศร(ปานทิพย ์บุณยะสุด, 2545) ส่ิงท่ีองคก์ารสนบัสนุน ใหพ้นกังานมีโอกาสท่ีดีท่ีสุด พฒันาในอีก
ระดบัเม่ือมีประสบการณ์มากขึ้น ความสามารถมากขึ้น รวมถึงการใหโ้อกาสเพิ่มทกัษะและความรู้
เก่ียวกบัการท างานใหแ้ก่พนกังาน ไดแ้ก่ การ ฝึกอบรม เรียนรู้ และพฒันา และ (รักษรั์ศมี วุฒิมานพ 
, 2555) แสดงใหเ้ห็นถึงความเจริญเติบโตในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร การพฒันา
พนกังานจึงควรท าควบคู่ ไปกบัการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีส่งเสริมให้
พนกังานเกิดความจงรักภกัดี และใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีตนมีท างานอยา่งเตม็ท่ี  
(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2550) ดงัตารางท่ี 2-5 
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ตารางท่ี 2-5 การสังเคราะห์ความหมายของโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
 

นกัวิจยั พฒันาความรู้/
ความสามารถ 

ไดรั้บการ
สนบัสนุน
จากองคก์าร 

ต าแหน่ง/
เงินเดือนท่ี
สูงขึ้น 

ปฏิบติั 
งานอยา่ง
เตม็ความ 
สามารถ 

การยอมรับ
จากเพื่อน
ร่วมงาน/ 
หวัหนา้งาน 

ปานทิพย ์บุณยะสุด 
(2545) 

  ✓ ✓ ✓ 

Mathis and Jackson 
(2006) 

✓ ✓    

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ 
(2550) 

✓   ✓  

รักษรั์ศมี วุฒิมานพ 
(2559) 

✓ ✓    

 
  จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง  
การปฏิบติังานในบทบาทท่ีไดรั้บอยา่งเตม็ความสามารถ การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารให้
พนกังานพฒันาความรู้ ความสามารถ ซ่ึงก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ ทั้งในดา้นการไดรั้บต าแหน่งท่ี
สูงขึ้น การท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงขึ้น และการไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ท่ีมี
ผลต่อความผกูพนั ดงัน้ี 
  สุรมน จนัทร์เจริญ (2562) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัปัจจยัเชิง
สาเหตุและความผกูพนัต่อองคก์าร 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเชิงสาเหตุกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร 3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตุของความผกูพนัต่อองคก์าร การวิจยัคร้ังน้ีเป็น 
การวิจยัแบบยอ้นรอยหาสาเหตุ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นบุคลากรกองบญัชาการศึกษา 
ส านกังานต ารวจแห่งชาติ ไดม้าโดยการก าหนดขนาดแบบโควตาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหา 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และ
วิเคราะห์โดยสมการถดถอยพหุคูณ (multiple regression) แบบ Stepwise ผลการวิจยัพบวา่ ตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอยา่งนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มี 5 ตวั คือ ภาวะผูน้ า 
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การไดรั้บโอกาสใหมี้การพฒันาและกา้วหนา้ในองคก์าร ความพึงพอใจในงาน ค่าตอบแทน
โดยรวม และคุณลกัษณะงาน 
  ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่กลุ่มลูกคา้บุคคล มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาศึกษา
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ของพนกังานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบวา่ ความคาดหวงัท่ีจะ
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การพฒันาการท างาน ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า และ
ค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม   
  ชวนนทร์ ปวงละคร (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กลุ่มธุรกิจน ้ ามนั ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นต่อ 
องคป์ระกอบความผกูพนัในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถท านายถึงระดบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารได ้ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ การวางแผนดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดกรอบ
และ แนวทางในการวดัความสามารถ การท าใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงในการท างาน มีเส้นทาง
กา้วหนา้ ในอาชีพท่ีชดัเจน แสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อพนกังาน ซ่ึงจะท าให้
พนกังานเกิดทศันคติท่ีดีและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารได้ 
  ซลัวานา ฮะซานี (2550) ศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร กรณีศึกษา
พนกังานใน โรงแยกก๊าซธรรมชาติ จงัหวดัระยองบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 1) 
ดา้นความปรารถนาท่ีจะอยูก่บับริษทัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ดา้นการนึกถึงบริษทั 
ในทางท่ีดีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง และ 3) ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท ามีความคิดเห็นอยูใ่น 
ระดบัสูงเม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา่ มีปัจจยัแรงจูงใจ 6 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัของพนกังาน โดยความสัมพนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
ดา้นนโยบายขององคก์าร มีความสัมพนัธ์ ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังาน ดา้นความทา้ทาย
และมีอิสระในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ สวสัดิการต่างๆ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความเจริญเติบโตในการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของ พนกังานในระดบัต ่า 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบั โอกาสความกา้วหนา้
ในงาน เป็นส่ิงท่ีองคก์ารสนบัสนุน (รักษรั์ศมี วุฒิมานพ , 2555) ใหไ้ดรั้บการพฒันาความรู้
ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน (Mathis & Jackson, 2006)โดยการศึกษางานวิจยัท่ี
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เก่ียวขอ้งพบวา่โอกาสความกา้วหนา้ในงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (สุรมน จนัทร์เจริญ, 
2562; ลลิตา จนัทร์งาม, 2559; ชวนนทร์ ปวงละคร, 2551, ซลัวานา ฮะซานี, 2550) 
 

    ด้านสัมพนัธภาพในการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของสัมพนัธภาพในการท างาน 
คือการท่ีพนกังานมาร่วมกนัท ากิจกรรม โดยมีเป้าหมายเดียวกนั และใชท้กัษะประสบการณ์ 
ปฏิบติังาน อยา่งเตม็ความสามารถร่วมกนั คอยช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีการ
ประสานงานระหวา่งสมาชิกในทีมเป็นอยา่งดี เพื่อแกไ้ขปัญหา หรืออุปสรรคต่างๆ และพฒันา
องคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553) การมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนักบัเพื่อนร่วมงานโดยการใหค้  าแนะน า ช่วยเหลือ สนบัสนุนพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนัเป็นส่ิงส าคญั (Mathis & Jackson, 2006) รวมถึงการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความ
ร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบติังานและดา้นอ่ืนดว้ย และการมีเพื่อนดีอนัเป็นกลัยาณมิตร คือ ช่วย
แนะน า สั่งสอน ใหค้  าปรึกษาท่ีดี เป็นแบบอยา่งท่ีดีช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั (วนัชยั มีชาติ, 
2551) โดยลกัษณะของความสัมพนัธ์ดงักล่าวนั้นจะตอ้งมีความผกูพนัอยา่งหนกัแน่นภายในกลุ่มซ่ึง
เม่ือกลุ่มใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั (รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550) ดงัตารางท่ี 2-6 
 
ตารางท่ี 2-6 ความหมายของความสัมพนัธภาพในการท างาน 

 

นกัวิจยั ทิศทาง
เดียวกนั 

ช่วยเหลือ/แนะน าใน
เร่ืองงาน 

พฒันา
องคก์าร 

สนบัสนุน 

Mathis & Jackson (2006)  ✓  ✓ 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550)  ✓  ✓ 
วนัชยั มีชาติ (2551)  ✓  ✓ 
มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ✓ ✓ ✓ ✓ 

 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความสัมพนัธภาพในการท างาน หมายถึง 
กระบวนการท างานโดยมีพนกังานมาปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงสมาชิกทุกคนมีบทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร 
การประสานงาน การตดัสินใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความ
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รับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบ
ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการ
ท างาน ดงัน้ี 
  สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
สายงานเทคโนโลยธีนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ ่มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลจาก
การศึกษาผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสายงานเทคโนโลยธีนาคารกรุงไทยส านกังาน
ใหญ ่ประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชค้ือพนกังานสายงานเทคโนโลย ีธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ 
จ านวน 350 คน ซ่ึงผลวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานมี 2 ดา้นดงัน้ี ดา้นความรู้สึก
วา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาไดแ้ละดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
  จีรนุช เกลียวทอง และ องัศุธร ศรีสุทธิสะอาด (2560) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งสัมพนัธภาพในท่ีท างานกบัความพึงพอใจในการท างาน กรณีศึกษา: พนกังานธนาคาร 
ออมสินในสังกดัเขตเลยและเขตหนองบวัล าภู 1) เพื่อศึกษาระดบัสัมพนัธภาพระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชา ระดบัสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานและระดบัความพึงพอใจในการท างาน ของ
พนกังาน ธนาคารออมสินในสังกดัเขตหนองบวัล าภูและเขตเลย 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจในการท างาน 
พนกังานธนาคารออมสินในสังกดัเขตหนองบวัล าภูและเขต ผลการศึกษาพบวา่สัมพนัธภาพ กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน 
  ณฐัพงษ ์สุวรรณรัตน์ (2559) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของ
พนกังานในองคก์าร : ศึกษากรณีการประปานครหลวงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนั
และปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวง เพื่อเสนอแนะ
แนวทางส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวงใหสู้งขึ้น ผลการศึกษา
พบวา่ระดบัความผกูพนัของพนกังานการประปานครหลวงอยูใ่นระดบัสูง โดยมีปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน
ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้ เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน ความเป็นอยูส่่วนตวัและวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา   
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  โศรตี โชคคุณะวฒันา (2557) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบวา่คุณภาพชีวิตใน
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางในทิศทางบวก และรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บ ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ ดา้นงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคม ดา้นสิทธิส่วนบุคคลในสถานท่ีท างาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  ดา้น
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยรวม  ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
ดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน และดา้นการท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน พนกังานช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั แกไ้ขปัญหา หรืออุปสรรคต่างๆ และ
พฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย (มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต, 2553) โดยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
พบวา่ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
(สิทธิศกัด์ิ มณีฉาย, 2561; จีรนุช เกลียวทอง และ องัศุธร ศรีสุทธิสะอาด, 2560; นายณัฐพงษ ์
สุวรรณรัตน์, 2559; โศรตี โชคคุณะวฒันา, 2557) 
 

      ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 
    จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ ความยดืหยุน่ของเวลา
ท างาน จะน าไปสู่การท างานท่ีมีคุณภาพ และไดผ้ลผลิตมากขึ้น ความยดืหยุน่ของงานเป็นหวัใจ
ส าคญัขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยลดความกดดนัจากการมีภาระงานเพิ่มขึ้นโดยใหบุ้คลากรมีการยดืหยุน่ 
ตารางเวลาท างานได ้องคก์ารใหโ้อกาสเลือกและเปลี่ยนแปลงตารางเวรได ้สามารถมีการส่ือสาร
ทางไกล การท างานบางช่วงเวลา การท างานร่วมกนั (Mathis & Jackson, 2006) ซ่ึงคนเจเนอเรชัน่
วายจะเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการความเป็นอิสระ ความยดืหยุน่และมีเวลาใหก้บัตนเอง คนกลุ่มน้ีมกัมีแผน
ท่ีจะเปล่ียนงานง่าย ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลเสียต่อระบบการท างานขององคก์ารได ้ซ่ึงท าใหส้ะทอ้นได้
ถึงลกัษณะพฤติกรรมของกลุ่มน้ีท่ีตอ้งการความยดืหยุน่ ความมีอิสระในการท างาน และสามารถใช้
ความยดืหยุน่ในการท างานเป็นแรงจูงใจท่ีสามารถท าใหบุ้คลากรเกิดประสิทธิภาพในการท างานได ้
(เช่ียวชาญ รัตนามหทัธนะ, 2549) นโยบายการท างานท่ียืดหยุน่ สร้างผลประโยชน์ใหก้บันายจา้ง
และน าไปสู่การสร้างความเป็นมิตรกบัครอบครัวของพนกังาน (Halpern ,2005) อีกทั้งยงัเป็นแนว
ทางการท างานท่ีไม่มีขอ้ก าหนดตายตวั ทั้งในของเร่ืองเวลา รูปแบบการท างาน สถานท่ีท างาน  
เป็นตน้ สามารถปรับเปล่ียนเวลา สถานท่ีในการท างานใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการด าเนินชีวิตแต่ก็
ไม่กระทบกบังาน และยงัท างานไดมี้ประสิทธิภาพเท่าเดิมหรือดีกวา่เดิมดว้ย (บริษทั จดัหางาน       
จ๊อบส์ ดีบี (ประเทศไทย) จ ากดั, 2021) ดงัตารางท่ี 2-7 
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ตารางท่ี 2-7 ความหมายของความยดืหยุน่ในการท างาน 

 
นกัวิจยั เหมาะสม

กบัใชชี้วิต 
เวลาใน 

การท างาน 
สถานท่ีใน 
การท างาน 

อิสระใน
การท างาน 

Halpern (2005) 
Mathis & Jackson (2006) 

✓ 
✓ 

 
✓ 

 
✓ 

✓ 
✓ 

เช่ียวชาญ รัตนามหทัธนะ
(2549) 

✓ ✓ ✓ ✓ 

บริษทั จดัหางาน จ๊อบส์  
ดีบี (ประเทศไทย) จ ากดั 
(2021) 

 ✓ ✓  

 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ ความยดืหยุน่ในการท างาน หมายถึง การท างานท่ีให้
พนกังานมีอิสระในการท างานทั้งเร่ืองของเวลาในการท างาน สถานท่ีการท างาน เพื่อใหเ้หมาะสม
กบัการใชชี้วิตของพนกังานแต่ละคน และไม่ส่งผลกระทบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาแลว้พบวา่ปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ใน 
การปฏิบติังานมีผลต่อความผูกพนั ดงันั้น 
 นิศาชล โทแกว้ (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความสมดุลชีวิตใน
การท างานกบัผลการปฏิบติังานของผูจ้ดัการแผนกตอ้นรับส่วนหนา้ธุรกิจโรงแรมใน  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ ผูจ้ดัการแผนกตอ้นรับส่วนหนา้มีความคิดเห็นดว้ย 
เก่ียวกบัการมีความสมดุลชีวิตในการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ
ผลทดสอบความสัมพนัธ์ความสมดุลชีวิตในการท างานดา้นความยดืหยุน่ในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานโดยรวม และความสมดุลชีวิตใน 
การท างาน ดา้นการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีมีความสัมพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกกบั
ผลการปฏิบติังานโดยรวม 
 สราวุธ ชยัวิชิต (2550) ไดท้ าการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการท างานและแรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบับุคลากรเจเนอเรชัน่วาย ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากร 
เจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม มีระดบั 
ความตอ้งการในดา้นแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกอยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัแรงจูงใจ
ภายใน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน การยกยอ่งนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความทา้ทายใน
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งาน และแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ผูน้ า การท างานเป็นทีม ความกา้วหนา้ในการท างาน ค่าตอบแทน 
เทคโนโลย ีความยดืหยุน่ในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรเจเนอเรชัน่วาย  
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นความยดืหยุ่นใน
การท างาน น าไปสู่การท างานท่ีมีคุณภาพ (Mathis & Jackson, 2006) โดยการศึกษางานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
(นิศาชล โทแกว้, 2556; สราวุธ ชยัวิชิต, 2550) 
 โดยสามารถท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ใน 
การปฏิบติังาน 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

1. ชัว่โมงการท างานยดืหยุน่ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิ้จยัพบวา่ ความหมายของ ชัว่โมงการท างาน
ยดืหยุน่ คือ ตารางการท างานท่ียอมใหพ้นกังานมีอ านาจ เพื่อท่ีจะจดัการชัว่โมงการท างานของ
ตวัเอง พนกังานจะมีอิสระในการเลือกเวลา เร่ิมตน้และเวลาเลิกงานของแต่ละวนัได ้ 
(เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551) มีการปรับ เวลาเขา้-ออก งานใหห้ลากหลายตามความจ าเป็นของ
แต่ละบุคคล โดยตอ้งครบตามเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนด เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีการด าเนินชีวิตในแต่
ละวนัแตกต่างกนั ก็อาจพิจารณาเวลาท างานท่ีเหมาะสมให้พนกังานแต่ละคนไดใ้ชชี้วิตและท างาน
ไดอ้ยา่งมีความสุข (รุจิรัตน์ ชนะชยัวิบูลวฒัน์, 2562) ส่วนใหญ่ก็คือจะมีการก าหนดเวลาการท างาน
ท่ีไม่ตายตวั ปล่อยใหมี้การเขา้สายได ้แต่ก็ตอ้งไปเลิกงานเยน็ หรือไม่ก็ใหมี้เวลาในการท างาน
รวมทั้งสัปดาห์ 40 ชัว่โมง โดยไม่ไดก้  าหนดวา่ในแต่ละวนัจะตอ้งท างานก่ีชัว่โมง แต่ให้รวมแลว้
สัปดาห์นึงตอ้งได ้40 ชัว่โมง ซ่ึงก็จะท าใหพ้นกังานไปบริหารเวลาในการท างานเอาเองวา่ จะหยดุ
วนัไหน จะท างานวนัไหน (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) พนกังานเลือกช่วงเวลาท างานได ้ 
ความยดืหยุน่ดา้นชัว่โมงการท างาน (Law Center, 2010) ดงัตารางท่ี 2-8 
ตารางท่ี 2-8 ความหมายของชัว่โมงการท างานยดืหยุน่ 
 

นกัวิจยั ปรับเวลาใน
การท างาน 

ผลกระทบ
ในงาน 

ความ
เหมาะสม 

มีความสุขใน
การท างาน 

เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ(2551) ✓  ✓  
Law Center (2010) ✓  ✓  
ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2555) ✓  ✓  
รุจิรัตน์ ชนะชยัวิบูลวฒัน์ (2562) ✓ ✓ ✓ ✓ 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของ  ชัว่โมงการท างานยดืหยุน่ 
หมายถึง การปรับเวลาการท างาน โดยพนกังานสามารถเลือกช่วงเวลาท างานไดต้ามความเหมาะสม
เพื่อใหพ้นกังานแต่ละคนไดใ้ชชี้วิตและท างานไดอ้ยา่งมีความสุข โดยไม่ไปกระทบกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาแลว้พบวา่ชัว่โมงการท างานยดืหยุน่
ส่งผลต่อความผกูพนั ดงันั้น 
  เพียงพิชญ ์ดวงแกว้ (2559) การศึกษาเร่ืองความตอ้งการความยดืหยุน่ในการท างาน
ของพนกังานบริษทั กรณีศึกษา : บริษทั เอก็ซิออน ประเทศไทย จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 
1) เพื่อศึกษาความตอ้งการความยดืหยุน่ในการท างานของพนกังาน บริษทั เอก็ซิออน ประเทศไทย 
จ ากดั โดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 2) เพื่อท าความเขา้ใจ 
ความตอ้งการของแต่ละกลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์แบ่งกลุ่ม (Cluster Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกและใหค้ะแนนคุณลกัษณะจากพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถก าหนดเป็น 
คุณลกัษณะ (Attributes) ได ้3 ดา้น และ ระดบั (Level of Attributes) ไดด้งัน้ี 1) ดา้นการบีบอดังาน
ในสัปดาห์(Compressed workweek) มีระดบัอยู ่2 ระดบั คือ การท างาน 8 ชัว่โมงต่อวนั 5 วนั ต่อ 
สัปดาห์และการท างาน 10 ชัว่โมงต่อวนั 4 วนั ต่อ สัปดาห์ 2) ดา้นการท างานจากท่ีบา้น/การท างาน
ทางไกล (Flexible location) มีระดบัอยู ่2 ระดบั คือ ท างานท่ีบริษทัเท่านั้น และท างานท่ีใดก็ได ้ 
3) ดา้นชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุน่ (Flexible time) มีระดบัอยู ่ 2 ระดบั คือ เวลาเขา้-ออกงาน 
ก าหนดโดยบริษทัเท่านั้น และเวลาเขา้-ออกงานยดืหยุน่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัคุณลกัษณะ (Attributes) และระดบั (Level of Attributes) ตามล าดบัดงัน้ี  
1) ดา้นการท างานจากท่ีบา้น/การท างานทางไกล (Flexible location) ระดบัการท างานท่ีใดก็ได ้ 
2) ดา้นการบีบอดังานในสัปดาห์ (Compressed workweek) ระดบัการท างาน 8 ชัว่โมงต่อวนั 5 วนั 
ต่อสัปดาห์ 3) ดา้นชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่ (Flexible time) ระดบัเวลาเขา้-ออกงาน ยดืหยุน่ 
นอกจากน้ียงัสามารถแยกกลุ่มทางความชอบของพนกังาน ไดท้ั้งหมด 3 กลุ่ม และพบนยัส าคญั
เก่ียวกบัอาย ุคือ กลุ่มลกัษณะท่ี 1 ใหค้วามส าคญัดา้นชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่ (Flexible time) 
กลุ่มลกัษณะท่ี 2 ใหค้วามส าคญัดา้นการท างานจากท่ีบา้น (Flexible location) มีอายใุนช่วง 21-30 ปี
และ อายใุนช่วง 31-40 ปี และ กลุ่มลกัษณะท่ี 3 ใหค้วามส าคญัดา้นการบีบอดังานในสัปดาห์ 
(Compressed workweek) มีอายใุนช่วง 41-50 ปี 
  หทยัทิพย ์ลิ้วสงวนกุลธร (2555) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสมดุล ระหวา่งชีวิตกบั 
การท างานกรณีศึกษาสถาบนัคุม้ครองเงินฝากคือ ดา้นเวลาโดยเห็นวา่หากเพิ่มความยืดหยุน่ เวลาใน
การท างานสามารถบริหารจดัการชีวิตทั้งดา้นการท างานและชีวิตส่วนตวัดีขึ้นอยูใ่นระดบัมาก 



27 

  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัชัว่โมงการท างาน
ยดืหยุน่ พนกังานจะสามารถก าหนดเวลาในการท างานได ้(เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551)โดย
การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ปัจจยัดา้นชัว่โมงการท างานยดืหยุน่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร (เพียงพิชญ ์ดวงแกว้, 2559; หทยัทิพย ์ลิ้วสงวนกุลธร, 2555) 

2. สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ สถานท่ีท างาน 
แบบยดืหยุน่ เน่ืองจากปัจจุบนัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี 
การติดต่อส่ือสารท าใหเ้กิดแนวคิด home Office ก็คือการท างานอยูท่ี่บา้นหรือท่ีใดก็ตามท่ีมี 
การเช่ือมต่อเครือข่ายจากท่ีท างานเขา้ดว้ยกนั ท าใหไ้ม่ตอ้งเสียเวลาในการเดินทางเพื่อเจอกบัปัญหา
การจราจรและท าใหมี้สุขภาพจิตท่ีดีขึ้น (สุพานี สฤษฏว์านิช, 2549) สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่คือ 
การรับและการส่งงานระหวา่งบา้นและบริษทั โดยท่ีพนักงานสามารถนัง่ท างานอยูท่ี่บา้นไดมี้ 
การส่งข่าวสารทางโทรศพัทห์รือทาง เคร่ืองมืออิเลก็ทรอนิกส์ (Email) ท างานหนา้คอมพิวเตอร์ 
และวิธีการท างานท่ีบา้นอาจถูกเรียกวา่ Telecommuting (เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551) รวมถึง
พนกังานก็ไม่ตอ้งมาเขา้บริษทัมานัง่ท างานทุกวนัแต่ สามารถท่ีจะไปท างานท่ีไหนก็ไดท่ี้เราตอ้งการ 
โดยอาศยัเทคโนโลยี การเช่ือมต่อเขา้มาช่วยในการท างานกบัองคก์าร ซ่ึงก็จะท าใหพ้นกังาน
สามารถท่ีจะบริหารการใชชี้วิตส่วนตวัและชีวิตการท างานไดดี้ขึ้น (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2555) 
และองคก์ารอนุญาตใหพ้นกังานท างานนอกส านกังานไดโ้ดยไม่จ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้มาท างานใน
องคก์ารทุกวนั ซ่ึงสามารถใชเ้ทคโนโลยใีนการรับ-ส่งงาน การก าหนดลกัษณะ การท างานเช่นน้ี 
นอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรแลว้ยงัช่วยใหอ้งคก์ารลดภาระค่าใชจ่้ายเร่ืองการจดัสถานท่ี
ท างาน และสาธารณูปโภคต่าง ๆ อีกดว้ย (รุจิรัตน์ ชนะชยัวิบูลวฒัน์, 2562) ดงัตารางท่ี 2-9 
 
ตารางท่ี 2-9 ความหมายของสถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ 
 

นกัวิจยั ความกา้วหนา้
ทางเทคโนโลย ี

บริหาร 
การใชชี้วิต 

ลดภาระ/
ค่าใชจ่้าย 

ท างานนอก
สถานท่ี 

สุพานี สฤษฏว์านิช (2549) ✓   ✓ 
เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ(2551) ✓  ✓ ✓ 
ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2555) ✓ ✓  ✓ 
รุจิรัตน์ ชนะชยัวิบูลวฒัน์ 
(2562) 

✓  ✓ ✓ 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของ สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ 
หมายถึง พนกังานสามารถปฏิบติังานนอกองคก์ารไดต้ามท่ีไดรั้บอนุญาตโดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มา
ในองคก์ารมานัง่ท างานทุกวนั แต่จะอาศยัเทคโนโลยขีา้มาช่วยเป็นตวักลางในการใชรั้บ-ส่งงาน 
เพื่อช่วยใหล้ดค่าใชจ่้ายในองคก์าร และจะท าใหพ้นกังานสามารถท่ีจะบริหารการใชชี้วิตส่วนตวั
และชีวิตการท างานไดดี้ขึ้น 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาแลว้พบวา่สถานท่ีท างานยดืหยุน่
ส่งผลต่อความผกูพนั ดงันั้น 
  เพียงพิชญ ์ดวงแกว้ (2559) การศึกษาเร่ืองความตอ้งการความยดืหยุน่ในการท างาน
ของพนกังานบริษทั กรณีศึกษา : บริษทั เอก็ซิออน ประเทศไทย จ ากดั การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อศึกษาความตอ้งการความยดืหยุน่ในการท างานของพนกังาน บริษทั เอก็ซิออน ประเทศไทย 
จ ากดั โดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบร่วม (Conjoint Analysis) 2) เพื่อท าความเขา้ใจ 
ความตอ้งการของแต่ละกลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์แบ่งกลุ่ม (Cluster Analysis) จากการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกและใหค้ะแนนคุณลกัษณะจากพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถก าหนดเป็น 
คุณลกัษณะ (Attributes) ได ้3 ดา้น และ ระดบั (Level of Attributes) ไดด้งัน้ี 1) ดา้นการบีบอดังาน
ในสัปดาห์ (Compressed workweek) มีระดบัอยู ่2 ระดบั คือ การท างาน 8 ชัว่โมงต่อวนั 5 วนั ต่อ 
สัปดาห์และการท างาน 10 ชัว่โมงต่อวนั 4 วนั ต่อ สัปดาห์ 2) ดา้นการท างานจากท่ีบา้น/การท างาน
ทางไกล (Flexible location) มีระดบัอยู ่2 ระดบั คือ ท างานท่ีบริษทัเท่านั้น และท างานท่ีใดก็ได ้ 
3) ดา้นชัว่โมงการท างานท่ียืดหยุน่ (Flexible time) มีระดบัอยู ่2 ระดบั คือ เวลาเขา้-ออกงาน 
ก าหนดโดยบริษทัเท่านั้น และเวลาเขา้-ออกงานยดืหยุน่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัคุณลกัษณะ (Attributes) และระดบั (Level of Attributes) ตามล าดบัดงัน้ี  
1) ดา้นการท างานจากท่ีบา้น/การท างานทางไกล (Flexible location) ระดบัการท างานท่ีใดก็ได ้ 
2) ดา้นการบีบอดังานในสัปดาห์ (Compressed workweek) ระดบัการท างาน 8 ชัว่โมงต่อวนั 5 วนั 
ต่อสัปดาห์ 3) ดา้นชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่ (Flexible time) ระดบัเวลาเขา้-ออกงานยดืหยุน่ 
นอกจากน้ียงัสามารถแยกกลุ่มทางความชอบของพนกังาน ไดท้ั้งหมด 3 กลุ่ม และพบนยัส าคญั 
เก่ียวกบัอาย ุคือ กลุ่มลกัษณะท่ี 1 ใหค้วามส าคญัดา้นชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่ (Flexible time) 
กลุ่มลกัษณะท่ี 2 ใหค้วามส าคญัดา้นการท างานจากท่ีบา้น (Flexible location) มีอายใุนช่วง 21-30 ปี
และ อายใุนช่วง 31-40 ปี และกลุ่มลกัษณะท่ี 3 ใหค้วามส าคญัดา้นการบีบอดังานในสัปดาห์ 
(Compressed workweek) มีอายใุนช่วง 41-50 ปี 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานท่ีการท างาน
ยดืหยุน่ การรับและการส่งงาน ระหวา่งบา้นกบับริษทั (เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551)โดย



29 

การศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัดา้นสถานท่ีการท างานยดืหยุน่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร (เพียงพิชญ ์ดวงแกว้, 2559; หทยัทิพย ์ลิ้วสงวนกุลธร, 2555) 

3.การแบ่งปันงาน  
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ การแบ่งปันงาน คือ  
การท่ีพนกังานมีการแบ่งปันงานกนัท าโดยการใหมี้พนกังานสองคนซ่ึงท างานช้ินเดียวกนัแต่
ตารางเวลาต่างกนั เพื่อใหพ้นกังานสามารถมีเวลาไวส้ าหรับงานอ่ืน ๆ ได ้(เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ
, 2551) รวมถึงท าใหพ้นกังานมีการแบ่งงานกนัท าเพื่อให้มีเวลาส าหรับงานอ่ืน เช่น แบ่งเวลาให้
ครอบครัว หรือในกรณีภาวะเศรษฐกิจตกต ่าแบบน้ีก็จะช่วยใหค้นส่วนใหญ่ยงัสามารถมีงานท าได ้
โดยท่ีไม่ตอ้งตกงาน (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) การแบ่งปันงานคือก าหนดเป็น การปฏิบติัของ 
การมีพนกังานสองคนท่ีแตกต่างกนัท าหนา้ท่ีของต าแหน่งงานประจ า (Bliss & Thornton, 2010) 
และการแบ่งปันงานเป็นตวัเลือกการท างานท่ียดืหยุน่ โดยท่ีพนกังานสองคนหรือมากกวา่นั้น
แบ่งปันการรับผิดชอบ (Nina Janza, 2020) ดงัตารางท่ี 2-10 
 
ตารางท่ี 2-10 ความหมายของการแบ่งปันงาน 

 
นกัวิจยั แบ่งปันงาน การท างานท่ี

ยดืหยุน่ 
มีเวลาท าอยา่ง

อ่ืน 
ความ

รับผิดชอบ 
สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) ✓ ✓ ✓ ✓ 
เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ (2006) ✓ ✓ ✓  
Bliss and Thornton (2010) 
Nina Janza (2020) 

✓ 
✓ 

✓ 
✓ 

  
✓ 

     
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของ การแบ่งปันงาน หมายถึง พนกังาน
แบ่งปันความรับผิดชอบในงานเพื่อใหมี้เวลาท่ียดืหยุน่ไวส้ าหรับครอบครัวหรือท างานอยา่งอ่ืน 
  Greenhaus, Collin and Shaw (2003) และ Hutton (2005) ท่ีกล่าวตรงกนัวา่ 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั การท างานมี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความสมดุลดา้นเวลา คือ การท่ี
บุคคลสามารถจดัการกบัการแบ่งเวลาได ้อยา่งเหมาะสม ไดแ้ก่ การแบ่งเวลาใหก้บัหนา้ท่ีการงาน 
การแบ่งเวลาใหก้บัหนา้ท่ีอ่ืนนอกเหนือจากงาน การแบ่งเวลาเพื่อดูแลสุขอนามยั การแบ่งเวลาเพื่อ
การพกัผอ่น 



30 

  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแบ่งปันงาน การรับ
และการส่งงานระหวา่งบา้นกบับริษทั (เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ, 2551)โดยการศึกษางานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัดา้นการแบ่งปันงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร (Greenhaus, Collin & 
Shaw, 2003; Hutton, 2005)  
 

ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ ความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังาน คือ ความรู้สึกทางบวกท่ีมีในการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดจากการท่ีบุคคลไดป้ฏิบติังาน 
ความพึงพอใจจะท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ในการท างาน ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน อีกทั้งยงั
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2555) ยงัรวมถึงปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกดีต่องานท่ีท าและเป็นแรงกระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถท่ีมี ทั้งน้ี ความพึงพอใจในงานยงัเก่ียวขอ้งกบัทศันคติของ
บุคคล (Robbins and Judge, 2010) อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกดีต่องานท่ี
ท า และเป็นแรงกระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถท่ีมี 
ทั้งน้ี ความพึงพอใจในงานยงัเก่ียวขอ้งกบัทศันคติของบุคคล และความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีของ
บุคคลเป็นไปตามความคาดหวงัหรือมากกวา่ส่ิงท่ีคาดหวงั ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความกระตือรือร้น และ
สร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามไดต่้อไป ความพึงพอใจในการท างาน มีการเสียสละอุทิศกาย ใจและสติปัญญา
ใหแ้ก่งาน ซ่ึงจะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารในท่ีสุด (รัชนี ทีปกากร, 2556)  
 ดงันั้น ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึก หรือ ทศันคติท่ีดีของบุคคลเป็นไปตามความ
คาดหวงัหรือมากกวา่ส่ิงท่ีคาดหวงั ซ่ึงจะท าใหเ้กิด ความรู้สึกกระตือรือร้นและสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดี
งามไดต้่อไป ถา้มีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน จะมี ผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน มี 
การเสียสละ อุทิศกาย ใจและสติปัญญาให้แก่งาน ซ่ึง จะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดใ้น
ท่ีสุด (วรายทุธ แกว้ประทุม, 2556) และ ความรู้สึกทางบวกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั 
ประเมินภาพรวมจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการต่าง ๆ  
การควบคุมดูแล การปฏิบติังาน ลกัษณะงาน การส่ือสาร และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง สวสัดิการต่าง ๆ การควบคุมดูแล การปฏิบติังาน ลกัษณะงาน  
การส่ือสาร และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Stone, 2005) ดงัตารางท่ี 2-11 
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ตารางท่ี 2-11 การสังเคราะห์ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

นกัวิจยั ความรู้สึก
นึกคิด 

ทศันคติใน
ทางบวก 

บรรลุวตัถุ 
ประสงค์
ของ

องคก์าร 

แรง
กระตุน้ 

ประสิทธิภาพ/ 
ประสิทธิผล 

Stone (2005) ✓ ✓    
Robbins and Judge 
(2010) 

 ✓  ✓ ✓ 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 
(2555) 

 ✓ ✓  ✓ 

วรายทุธ แกว้ประทุม
(2556) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

รัชนี ทีปกากร (2556) ✓ ✓ ✓ ✓  
 
 จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึก
นึกคิด เจตคติท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน และทศันคติในทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร หาก
พนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการจากองคก์าร จะท าใหพ้นกังานมีความสุขและเป็นแรง
กระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ จึงส่งผลให ้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและยงัท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่างกนั ดงัน้ี 
 วรรณวิมล อมัรินทร์นุเคราะห์, ลดาวลัย ์ยมจินดา และ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2564) 
ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
การวิจยัเชิงส ารวจน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง  2) เปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากร
ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหงตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาความพึงพอใจใน 
การท างานและความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
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บุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจยัมีดงัน้ี 1) ระดบั 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของบุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง อยูใ่นระดบัสูงถึงสูงมาก และ 
ความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของ
บุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
 เจนจิราพร รอนไพริน (2558) ศึกษาการวิจยัเร่ือง ความพึงพอใจในการ ปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยมีวตัถุประสงค ์ 
1) เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
จงัหวดัสระแกว้ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ โดยประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ สาขาตาพระยา สาขาวฒันานคร สาขาตลาด
โรงเกลือ และสาขาสระแกว้ จ านวน 52 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิจยั คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา่ 1) ผลการ
วิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ พนกังานธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) 
จงัหวดัสระแกว้ ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก 
 ชยัยง เตม็นุช (2553) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคบางแสน จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน จงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน จงัหวดัชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 62 
คน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความพึงพอใจพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน จงัหวดัชลบุรี 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความพึงพอใจในการดา้นความมัน่คงในงาน มากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ละดา้นสภาพการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นสถานภาพทางสังคมของงาน ตามล าดบั  
 นิพร สามค า (2550) ศึกษาเร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ พนกังาน
ธนาคารออมสินสังกดัเขตเชียงราย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารออมสินสังกดัเขตเชียงรายและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน ของ
พนกังานธนาคารออมสินสังกดัเขตเชียงราย เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 113 คน 
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ผลการวิจยัพบวา่ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความพึงพอใจในการท างานโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จรองลงมา ไดแ้ก่ดา้นการยอมรับ
นบัถือส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดแ้ก่ดา้นความกา้วหนา้ส่วนบุคคล 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานเป็น
แรงกระตุน้ซ่ึงช่วยใหบุ้คคลเกิดความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถท่ีมี (Robbins & 
Judge, 2010) ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารใน
ท่ีสุด (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2555) โดยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (วรรณวิมล อมัรินทร์นุเคราะห์,  
ลดาวลัย ์ยมจินดา และ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์, 2564; เจนจิราพร รอนไพริน, 2558;  
ชยัยง เตม็นุช, 2553; นิพร สามค า, 2550) 
 โดยสามารถท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังาน 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ 

1. ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ ความพร้อมของส่ิง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน คือ การสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์าร  
เพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จใหก้บังาน (Charles, 2006) การจดัเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือให้
พนกังานอยา่งเพียงพอ การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และพนกังานมี
รูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร (สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2549) 
อุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนใหก้ารด าเนินงานเป็นไปดว้ย 
ความเรียบร้อยและประสบผลส าเร็จตอ้งมีสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ียงัรวม
ไปถึงสภาพร่างกายของผูป้ฏิบติังานดว้ย ซ่ึงอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานนั้น
จะมีความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบ 2 ดา้น ประกอบดว้ย 1) คนหรือผูป้ฏิบติังาน (Man) กล่าวคือ 
เป็นผูท่ี้ด าเนินการเก่ียวขอ้งกบัการอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีจะช่วยในการท างาน รวมทั้งยงัมีความเก่ียวขอ้ง
กบักระบวนการตดัสินใจ (Decision) ในการท างาน ดงันั้น ในการตดัสินใจในทุกคร้ังจะตอ้งมี 
การพิจารณาถึงขอ้มูล (Information) และ ผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น ขอ้มูลตอ้งมีเพียงพอและเป็นขอ้มูล
ท่ีถูกตอ้ง หากขอ้มูลนัน่มีความผิดพลาดก็จะส่งผลใหเ้กิดความเส่ียงในการท างาน อนัจะน ามาสู่
ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง 2) เคร่ืองจกัร (Machine) กล่าวคือ เป็นอุปกรณ์เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นในการท างาน ทั้งน้ี เคร่ืองมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ นั้นจะตอ้งมีความพร้อมในการใชง้าน และ
ตอ้งไม่มีขอ้ผิดพลาดหรือปัญหาใด ๆ (Armstrong, 2007) และยงัรวมถึงลกัษณะโดยรวมของ
สภาพแวดลอ้ม ภายในองคก์าร ประกอบไปดว้ยตวัแปรต่างๆ ท่ีส าคญั ซ่ึงก็ได ้กล่าวถึงในเร่ืองของ
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อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ี(Technology) ในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยเีป็นไปอยา่ง
รวดเร็ว ซ่ึงมีผลทั้งทางดา้นบวกและลบต่อองคก์าร การด าเนินองคก์ารจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียน
วิธีการท างานใหท้นักบัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ โดยเฉพาะเทคโนโลยทีางดา้น
สารสนเทศ (Information Technology) การส่ือสารทางไกล (Telecommunication) เทคโนโลยรีะบบ
หลายส่ือ (Multimedia) และการส่ือสารผา่นเครือข่ายอินเตอร์เน็ตหรือทางด่วนขอ้มูลข่าวสาร 
(Information Superhighway) (Mosley, Pietri & Megginson, 1996) ดงัตารางท่ี 2-12 
 
ตารางท่ี 2-12 ความหมายของความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 

นกัวิจยั อุปกรณ์/เคร่ืองมือ/
เคร่ืองจกัร/อุปกรณ์

เทคโนโลย ี

สภาพพร้อม
ต่อการใช้
งาน 

สะดวกใน 
การน าไปใช ้

ความรู้/ 
ความช านาญ 

Mosley, Pietri and 
Megginson (1996) 

✓    

สมาคมการจดัการงาน
บุคคลแห่งประเทศ
ไทย (2549) 

✓   ✓ 

Charles (2006) ✓    
Armstrong (2007) ✓ ✓ ✓ ✓ 

 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัขอสรุป ความหมายของ ความพร้อมของส่ิงอ านวย 
ความสะดวกในการปฏิบติังาน หมายถึง อุปกรณ์และเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการปฏิบติังานของ
พนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ท่ีมีสภาพพร้อมต่อการใชง้าน มีการจดัเก็บ
อุปกรณ์ท่ีเป็นระเบียบ สะดวกในการน าไปใชง้าน รวมถึงผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุปกรณ์
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีความช านาญและมีกระบวนการในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในการ
ปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัหมายถึง อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ และการส่ือสาร 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัดา้นความพร้อมของ 
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผูกพนั ดงัน้ี 
  อนุรดี ฤทยัธรรม และ รสิตา สังขบ์ุญนาค (2563) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จ ากดั โดยใชวิ้ธี
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วิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นพนกังาน จ านวน 308 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยการก าหนดนยัส าคญั
ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ดา้นอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร บริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั 
โอโต บอด้ี เวิร์ค จ ากดั 
  นนทชั ฟรอมไธสง (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังาน
โรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการ ปฏิบติังาน
โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นอยใูนระดบัสูง โดยเรียงล าดบัตามความส าคญั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติั และดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั มีขอ้เสนอแนะใหผู้บ้ริหาร โรงแรมแกรนด ์ 
ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพฯ ไดพ้ิจารณาด าเนินการในประเด็นต่อไปน้ี คือ 1) ความตั้งใจในการ
ท างาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น วางแนวทางในการท างาน
ของตนเอง โดยพิจารณามอบหมายงานใหพ้นกังานตรงตามความรู้ ความสามารถ ควรสร้างความ
มัน่ใจใหก้บัพนกังานเก่ียวกบัความมัน่คงของงานท่ีปฏิบติั และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดขึ้นใน
องคก์าร จดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และอ านวยความสะดวก ใหเ้พียงพอ ซ่ึงจะท าให้
พนกังานปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ  
  ปรีชา วชัราภยั (2550) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารในมุมมองของหน่วยราชการ 
คือ การไดรั้บการยกยอ่ง สรรเสริญในการอุทิศตน และพฒันาองคก์าร ส่วนมุมมองของหน่วยงาน
เอกชนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร จากผลการวิจยัพบวา่องคก์ารท่ีมีพนกังานมีความผกูพนัสูงจะน า 
มาซ่ึงผลการด าเนินงานขององคก์ารท่ีสูงโดยจากจ านวนองคก์ารท่ีตอบแบบสอบถามทั้งหมด 249
องคก์าร ปรากฏวา่มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังาน เช่น ปัจจยัดา้นงาน เช่น 
องคก์ารมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการท างาน อยา่งเพียงพอใหพ้นกังาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพร้อมของส่ิง
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน การสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์าร (Charles, 
2006) ท่ีมีความพร้อมส าหรับการใชง้าน (Armstrong, 2007) โดยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ 
ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
(อนุรดี ฤทยัธรรม และ รสิตา สังขบ์ุญนาค, 2563; นนทชั ฟรอมไธสง, 2551; ปรีชา วชัราภยั, 2550) 
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2. คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ คุณภาพชีวิตใน 
การท างาน คือ การท่ีองคก์รมีเทคนิคในการพฒันา ซ่ึงจะเนน้การออกแบบใหพ้นกังานเขา้มามีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจเพื่อให้เกิดประชาธิปไตยในการท างาน (Greenberg & Baron, 2000) อีกทั้งยงั
เป็นส่ิงท่ีแสดงความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้ 
มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน แต่ก็สามารถท่ีจะน าองคก์รไปสู่เป้าหมายและ
ความส าเร็จได ้(Brooks & Anderson, 2005) เป็นบรรทดัฐานทางสังคมของพนกังานท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงาน มีความสุขในการท างาน และมีสุขภาพจิตท่ีดีท่ีพนกังานไดรั้บมาจาก
ประสบการณ์ในการท างานซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์าร  
(สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2554) และยงัแสดงถึงการรับรู้ถึงสภาพความเป็นอยูห่รือความสุขใน 
การด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน ชีวิตการท างานสามารถตอบสนองความจ าเป็นขึ้นพื้นฐาน
ไดต้ามมาตรฐานของสังคมมีการประสานระหวา่งการด าเนินชีวิตและงาน เพื่อใหง้านประสบ
ผลส าเร็จท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการท างาน (อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551) 
ดงัตารางท่ี 2-13 
 
ตารางท่ี 2-13 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน 
 

นกัวิจยั ไดรั้บการ
ตอบสนอง 

บรรลุ
เป้าหมาย 

มีความสมดุลใน
ชีวิตส่วนตวั/ 

ท างาน 

มีส่วนร่วม 

Greenberg and Baron (2000)    ✓ 
Brooks and Anderson (2005) ✓ ✓ ✓  
อิสราภรณ์ รัตนคช (2551) ✓ ✓ ✓  
สรรเสริญ เตชะบูรพา (2554)  ✓   

  
 จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง การท่ีสมาชิก
ทุกระดบัในองคก์ารได ้เขา้มามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม พนกังานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์การ
ท างานของตนเองผา่นการท างานท่ีมีคุณค่า งานท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท่ีได้
ปฏิบติังาน องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและ
ชีวิตการท างาน จะส่งผลใหง้านบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตใน 
การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผกูพนั ดงัน้ี 
  ชนตัพร เห้ียมหาญ (2562) ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชีวิตใน 
การท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้งส านกังานปลดักระทรวง
อุตสาหกรรม การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัในองคก์ารของขา้ราชการและลูกจา้ง ส านกังานปลดักระทรวงอุสาหกรรม  
ผลการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกนั  
( = 0.203) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมมากท่ีสุด 
  นิลวรรณ ประแกกนั และ นภาวรรณ เนตรประดิษฐ์ (2561) ศึกษาเร่ืองพหุปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อน
ภูมิพล จงัหวดัตาก มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจ คุณภาพชีวิตในการท างาน 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย และเพื่อศึกษาพหุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) เขื่อนภูมิพล จงัหวดัตาก ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  วธู สวนานนท ์(2560) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน คุณภาพชีวิตใน
การท างาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง การวิจยัคร้ังน้ีศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และ ความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ตวัอยา่งเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจจ านวน 248 คน เคร่ืองมือท่ีใชศึ้กษา
คือ แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ลกัษณะงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และ ความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน มาตรฐาน 
และ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
ผลการวิจยัพบวา่ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบวา่ ลกัษณะงานและคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
  วิไลพรรณ ตาริชกุล และ เกรียงไกรยศ พนัธุ์ไทย (2560) ศึกษาเร่ืองรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัวฒันธรรมการท างานและปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างาน ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน กบัความผกูพนัของบุคลากร
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างาน 
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ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีต่อความผกูพนัของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และเพื่อ
หารูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน กบั
ความผกูพนัของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบวา่ 1) ตวัแปรอิสระทุกตวัคือ
วฒันธรรมการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานทุกดา้น มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 กบัตวัแปรตามคือความผกูพนัของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 2) ตวัแปรอิสระ
ท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคโดยเรียงตามล าดบั
ความส าคญั คือ คุณคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม คุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานและดา้นอ่ืน ๆ วฒันธรรม การท างานเนน้พนัธกิจ และ
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตใน 
การปฏิบติังาน สามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิต
การท างาน (Brooks & Anderson, 2005) ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์าร
(สรรเสริญ เตชะบูรพา, 2554) โดยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตใน 
การปฏิบติังานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (ชนตัพร เห้ียมหาญ, 2562; นิลวรรณ ประแกกนั 
และ นภาวรรณ เนตรประดิษฐ์, 2561; วิไลพรรณ ตาริชกุล และ เกรียงไกรยศ พนัธุ์ไทย, 2560;
นางสาววธู สวนานนท,์ 2560) 
 

3. การใหร้างวลัและผลตอบแทน 
  จากการทบทวนวรรณกรรมของผูว้ิจยัพบวา่ ความหมายของ การให้รางวลัเป็น 
การจ่ายค่าตอบแทนเพื่อเป็นส่ิงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ี
ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร เช่น เงินเพิ่มพิเศษ เงินช่วยเหลือการมีแผนการจ่ายค่าตอบแทน 
และผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บ (Mathis & Jackson, 2006) รวมถึงค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจ่าย
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีใหใ้นรูปตวัเงินหรือไม่ใช่ตวั เงินก็ไดเ้พื่อตอบแทนการปฏิบติังานตาม
หนา้ท่ีรับผิดชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งเตม็ ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญั ก าลงัใจของ
ผูป้ฏิบติังาน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2554) เป็นรูปแบบของการจ่ายทั้งหมด
ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินรวมถึงบริการท่ีจบัตอ้งได ้และสวสัดิการต่างๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ  
ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน (Milkovich & Newman, 2005) รวมไปถึง รางวลั
ตอบแทนส าหรับพนกังานท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ (ส านกังาน ก.พ., 2551) ดงัตารางท่ี  
2-14 
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ตารางท่ี 2-14 ความหมายของการใหร้างวลัและผลตอบแทน 
 

นกัวิจยั แรงจูงใจ สนบัสนุน ประสบ
ความส าเร็จ 

รางวลัตอบแทน/
สิทธิประโยชน์ 

Milkovich & Newman (2005)    ✓ 
Mathis & Jackson (2006) ✓ ✓  ✓ 
ส านกังาน ก.พ. (2551)   ✓ ✓ 
ส านกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (2554) 

✓  ✓ ✓ 

 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ การใหร้างวลัและผลตอบแทน หมายถึง องคก์าร
จะพิจารณาสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่
พนกังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เพื่อจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
และส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาแลว้พบวา่ปัจจยัดา้นการใหร้างวลัและ
ผลตอบแทนมีผลต่อความผกูพนั ดงันั้น 
  วริสรา พนัธุนิล  (2562) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง งานวิจยั
ฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของกลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง จ านวน 60 
คน และน าผลการวิจยัไปใชใ้นการวางแผนสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังาน รัฐวิสาหกิจ
กลุ่ม Generation Y ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในงาน ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นคุณภาพชีวิต และดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานรัฐวิสาหกิจกลุ่ม Generation Y ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานครแห่งหน่ึง 
  สมยศ แยม้เผื่อน (2551) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเซียน มารีน เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบริษทัมีนโยบายในการจ่ายค่าจา้ง และค่าตอบแทน
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ใหก้บัพนกังานท่ีท างานไดท้ั้งคุณภาพและปริมาณตามท่ีบริษทัก าหนดก็จะไดค้่าจา้งและ
ค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้น ซ่ึงถา้พนกังานคนใดปฏิบติัไม่ไดม้าตรฐานจะไดค้่าตอบแทนต ่ากวา่  
ซ่ึงแนวทางแกไ้ขบริษทัจะตอ้งจดัอบรมและฝึกทกัษะการปฏิบติังานใหพ้นกังานท่ีมีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพและปริมาณท่ีบริษทัก าหนด 
  จุฑารัตน์ ศรีใย (2554) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อแรงจูงใจในการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จงัหวดัเชียงราย ผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมาก ท่ีสุดอนัดบั 1 
คือ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน หรือแสดงเป็นร้อยละ4.30 รองลงมาดา้นสภาพแวดลอ้ม  
ในการท างาน หรือแสดงเป็นร้อยละ 4.02 และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัแสดงเป็นร้อยละ 3.94 
  จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลัและ
ผลตอบแทน รูปแบบของการจ่ายทั้งหมดทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินสวสัดิการท่ีพนกังาน
ไดรั้บ (Milkovich & Newman, 2005)โดยการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ปัจจยัดา้นการให้
รางวลัและผลตอบแทน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร (วริสรา พนัธุนิล, 2562; สมยศ แยม้เผื่อน, 
2551; จุฑารัตน์ ศรีใย, 2554) 
  ดงันั้น จากท่ีผูวิ้จยัไดศึ้กษาตวัแปรทั้งหมดแลว้ คน้พบวา่ตวัแปรเหล่าน้ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งหมด ซ่ึงผูว้ิจยัจึงไดน้ าตวัแปรเหล่าน้ีมาเป็นสมมติฐานเบ้ืองตน้ ดว้ย 
การจดักลุ่มตวัแปรออกเป็นทั้งหมด 3 กลุ่ม ซ่ึงคือ 1) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบไป
ดว้ย โอกาสความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บความยติุธรรมในการปฏิบติังาน ความพร้อมของ 
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน และคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน 2) วฒันธรรมองคก์าร 
ประกอบไปดว้ย ภาวะผูน้ า ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
และ การใหร้างวลัและผลตอบแทน 3) ปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ ประกอบไปดว้ย ชัว่โมงการท างาน
ยดืหยุน่ สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ การแบ่งปันงาน เพื่อน าไปท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
เชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่อลดตวัแปรดว้ยการรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกนัต่อไป 
 

ทฤษฎีและแนวคิดเกีย่วกับเจเนอเรช่ัน 
 ตามแนวคิดของ Mannheim (1952) ถึงความเป็นมาของเจเนอเรชัน่วา่ บุคคลตอ้งประสบ
กบัเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ร่วมกนั เพื่อท่ีจะไดเ้กิดการรวมตวักนัเป็นรุ่นเดียวกนั ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้สันนิษฐานท่ีวา่คนรุ่นหน่ึงๆควรจะตอ้งผา่นกระบวนการเดียวกนัใน
บริบทเฉพาะของประเทศนั้นเพื่อเปรียบเทียบใหเ้ห็นความแตกต่างและท่ีมาของคนแต่ละ 
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เจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ Baby Boomers, เจเนอเรชัน่ X, เจเนอเรชัน่ Y, และเจเนอเรชัน่ Z ผูศึ้กษาได้
รวบรวมขอ้มูลคุณลกัษณะของคนแต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 
 ในปัจจุบนัน้ี องคก์ารส่วนใหญ่จึงหันมาพิจารณาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองเจเนอเรชัน่โดย
น าผลการวิเคราะห์ท่ีไดน้ั้นมาประยกุตใ์ชใ้นแต่ละสายงานภายในองคก์าร เช่น การพฒันาองคก์าร
การบริหารการตลาด รวมทั้งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Assael, 1995; Strauss & Hawe, 2000  
อา้งถึงใน เดชา เดชะวฒันะไพศาล, และคณะ, 2557 และ พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) 
 กลุ่มเจเนอเรชัน่ท่ีเป็นก าลงัส าคญัท่ียงัคงท างานอยูก่บัองคก์ารมีอยูด่ว้ยกนั 3 กลุ่ม 
เจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 2556) 
  1. เบบ้ีบูมส์ (Baby Boom) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2486-2507 
  2. เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation X) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522 
  3. เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2542 
 

ค าจ ากดัความและคุณลกัษณะของเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 เจเนอเรชัน่วาย หรือ Why เจเนอเรชัน่ คือคนท่ีเกิดระหวา่งปีพ.ศ. 2523-2542  
(พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) เป็นคนยคุใหม่ท่ีตอ้งการเหตุผลในทุกเร่ือง เจเนอเรชัน่วายถูกเรียก
ขานหลายช่ือไม่วา่จะเป็น Millennial, Why, Dot Com, Net เจเนอเรชัน่หรือ KIPPERS (Kids in 
Parents’ Pockets Eroding Retirement Saving) เป็นตน้ (Martin, 2005) เป็นรุ่นท่ีเกิดมาพร้อมกบัการ
ปลูกฝังและผลกัดนัดา้นการศึกษาและเสริมทกัษะดา้นต่าง ๆ ตั้งแต่วยัเด็ก เน่ืองจากพ่อแม่ของคน
กลุ่มน้ีเป็นผูมี้ความรู้สูง คนรุ่นน้ีจะมีความคิดเป็นของตนเองค่อนขา้งสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและ
เง่ือนไข กลา้แสดงออกมีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่ใส่ใจต่อค าวิจารณ์มีความมัน่ใจในตนเอง  
(เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550) ดา้นการท างานประชากรกลุ่มน้ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการคิด 
มากกวา่การท่องจ า ไม่ตอ้งการค าแนะน าวา่ควรหรือไม่ควรท าอะไรแต่ใหค้วามสนใจกบัผลส าเร็จ
ของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกวา่วิธีการท างาน (Glass, 2007; Hurst and Good, 
2009) เจเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดีชอบท างานเป็นทีม ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ 
ฉลาด ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดใ้ชเ้ทคโนโลยเีป็นส่วนหน่ึงของชีวิต (Howe and Strauss, 2000) 
แบบตลอดเวลา ในการท างานเป็นทีมคนกลุ่มน้ีไม่ชอบท่ีจะนัง่ท างานอยูค่นเดียวง่าย ๆ โดยไม่สุงสิง
กบัใคร พวกเขาตอ้งการท่ีจะท างานท่ีมีโอกาสพูดคุยสังสรรคก์บัผูอ่ื้น และตอ้งการสถานท่ีท างานท่ี
มีลกัษณะเปิดโล่งท่ีเปิดโอกาสใหส้ร้างปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยากท างานในสถานท่ี  
ท่ีสามารถเขา้ถึงหรือติดต่อเพื่อนร่วมงานและเจา้นายไดส้ะดวกตลอดเวลา (พสุ เดชะรินทร์, 2552) 
รักความกา้วหนา้ มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกัแต่มกัไม่วางแผนระยะยาว ไม่มีความอดทนแต่มี 
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ความคาดหวงัสูง มีโลกส่วนตวัสูง แต่ไม่ไดแ้สดงออกถึงความตอ้งการเป็นอิสระเทียบเท่า  
เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Gursoy et al., 2008) เจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่ทุกค าถามมีค าตอบในโลกอินเตอร์เน็ต 
มีพฤติกรรมการสมคัรงานผา่นอินเตอร์เน็ต คุยกนัทางอินเตอร์เน็ต ท างานท่ีถูกใจโดยตอ้งใชชี้วิต
สบายไปพร้อม ๆ กบัค่าตอบแทนสูง ไม่ตอ้งการเวลาท างานท่ีแน่นอน (ภราดร จ านงเวช, 2556)  
มกัมีความอดทนต ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ เก็บอารมณ์ไม่อยู่หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจเร่ืองใด  
มีโอกาสถอดใจและลาออกสูง และไม่เคารพผูอ้าวุโสกวา่หรือ ต าแหน่งสูงกวา่แต่จะใหค้วามเคารพ
ท่ีตวัตนของบุคคลนั้น เจเนอเรชัน่วายมกัคิดวา่คนเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ เป็นเพื่อนร่วมงานมากกวา่เป็น 
ผูอ้าวุโสกวา่ (Gelston, 2007) 
 ในดา้นการท างาน ส าหรับเจเนอเรชัน่วายนั้น ถือเป็นเร่ืองท่ีไม่ส าคญัส าหรับพวกเขาแต่
หากตอ้งท างาน ปัจจยัแรกท่ีเขาจะเลือกท างานท่ีใดนั้น พวกเขามกัจะเลือกท างานกบัองคก์ารท่ีให้
ค่าตอบแทนสูงเป็นส าคญั (รัฐพล พุกเจริญ, 2558 และ พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) โดยรวม 
เจเนอเรชัน่วายนั้น จะมีความใกลเ้คียงกบัเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ จากการท่ีเจเนอเรชัน่วายนั้นไดมี้โอกาส
ในการศึกษาสูงจึงท าใหค้นกลุ่มน้ีเป็นคนเก่ง หรือ Talent ในองคก์าร มีความคิดท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรค ์จึงท าใหค้นกลุ่มน้ีมีความกา้วหนา้ในงานสูงและรวดเร็ว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของคนในช่วงอายน้ีุท่ีไม่ตอ้งการเป็นเพียงพนกังานระดบัปฏิบติัการ (กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง, 
2556) อาจเน่ืองมาจากในเจเนอเรชัน่วายมีลกัษณะนิสัยท่ีชอบพึ่งพาตนเองเป็นส่วนใหญ่ส าหรับ 
การท างาน ในหลายๆงานวิจยั (Jeongdoo Park & Dogan Gursoy, 2012) นั้นไดก้ล่าวว่า 
เจเนอเรชัน่วายนั้นเป็นผูมี้ความอดทนต ่าทั้งร่างกายและจิตใจ และเลือกท่ีจะใหค้วามเคารพท่ีตวัตน
ของคน ๆ นั้น มากกวา่ท่ีจะเคารพตามต าแหน่งหนา้ท่ีแต่หากเกิดปัญหาเจเนอเรชัน่วายก็มกัจะถอด
ใจและพบอตัราการลาออกท่ีสูง (Jeongdoo Park & Dogan Gursoy, 2012, Crampton & Hodge, 
2009 อา้งถึงใน พิชชาภร จวงวาณิชย,์ 2560) 
 เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) กล่าววา่ พฤติกรรมของเจเนอเรชัน่วายมีอยู ่13 ประการท่ี
ส่งผลต่อความผกูผนัต่อองคก์าร คือ 
 1. เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดอ่าน มีทศันคติเป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วิธีพูดจา 
รูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเองไม่ตอ้งการเป็นอยา่งใครยนื
หยดัความคิดเห็นของตนเอง และไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นง่าย ๆ 
 2. ความอดทนต ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือหิว ร้อน เหน่ือยหรือง่วงจะแสดงออกมาอย่าง
จริงใจ และยงัมีภูมิตา้นทานทางดา้นจิตใจต ่ากวา่เจเนอเรชัน่อ่ืนอีกดว้ยเจเนอเรชัน่วาย จะเก็บ
อารมณ์ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผล
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การท างานท่ีดีมากแต่มีโอกาสความกา้วหนา้หรือค่าจา้งไม่ทนัใจ ก็พร้อมท่ีจะออกไปหา
ความกา้วหนา้ท่ีอ่ืน 
 3. อยากรู้อยากเห็น มกัเก็บความสงสัยไวไ้ม่ไดแ้ละมกัถามวา่ท าไมอยูบ่่อย ๆ เม่ือไดรั้บ
ค าสั่งหรือองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงรวมทั้งตอ้งการค าตอบจากการถามนั้นทนัที 
 4. ทา้ทายกฎระเบียบ เจเนอเรชัน่วายนิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกาใด ๆมกัตั้งค  าถาม
และตอ้งการความยดืหยุน่เสมอ ยิง่มีการควบคุมท่ีเขม้งวด ก็จะยิง่กระตุน้ใหมี้การฝ่าฝืนหรือแหกกฎ
มากขึ้นเท่านั้น นอกจากกฎระเบียบแลว้ เจเนอเรชัน่วายไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณี หรือ
แนวปฏิบติัเดิม ๆ เท่าไหร่ 
 5. มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจนและสูงล่ิว และพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่
ท่ีจะไปใหถึ้ง มีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์าร หากองคก์ารไม่ตอบโจทย์
เร่ืองความกา้วหนา้ ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน ไม่ค่อยนิยมท างานระดบัล่าง และอยากมีการเติบโต
แบบกา้วกระโดด พุ่งสู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัสั้น 
 6. คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีใชค้อมพิวเตอร์อยา่งคล่องแคล่วและมกัใชชี้วิตใน Cyber Space 
 7. ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมว้า่ไม่สามารถน าไปสู่ส่ิงท่ี
ดีกวา่แต่ก็กลา้เส่ียง อยากลอง รู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจท่ีจะเปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วมใน 
การเปล่ียนแปลงขององคก์าร หากท าอะไรหลายอยา่งซ ้า ๆ กนัเหมือนเดิมก็จะยิง่รู้สึกเบ่ือหน่าย 
 8. กระตือรือร้น ไฟแรงและคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว เม่ือท าอะไรมกัอยากจะ
เห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบยิง่ท างานท่ีชอบก็จะยิง่ต่ืนเตน้กระตือรือร้นแต่เม่ือใดท่ี
ท างานท่ีไม่ชอบก็จะยิง่เบ่ือหน่าย 
 9. มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือจะท าอะไรก็มกัคิดเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกวา่ ทุกอยา่งเป็นไป
ไดแ้ละประสบความส าเร็จรวมทั้งยงัมีทศันคติท่ีดีต่อเจเนอเรชัน่บี และเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
 10. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีไอเดียมากมายอยูใ่นหวั อยากพูดอยากระบายอยากให้
เกิดขึ้นจริงและไม่ยดึติดกบักรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน้ี์ มีผลมาจากการเล้ียงดูของบิดา มารดา
สมยัใหม่ ท าใหมี้ความมัน่ใจ กลา้คิด กลา้ท า 
 11. มัน่ใจในตนเองสูง ความมัน่ใจในเชิงลึกของ เจเนอเรชัน่วายเป็นไปในเชิงรู้สึกดีกบั
ตนเอง ไม่ไดเ้ปรียบเทียบกบัผูใ้ด จนบางคร้ังจะถูกเขา้ใจว่าไม่อ่อนนอ้ม แขง็กระดา้ง  
เจเนอเรชัน่วายไม่ค่อยพบความประหม่าหรือเขินเม่ือตอ้งพูดต่อหนา้สาธารณชน 
 12. ไม่เคารพผูอ้าวุโสกวา่ ผูท่ี้มีอายสูุงกวา่หรือมีต าแหน่งสูงกวา่โดยอตัโนมติัแต่หาก จะ
เคารพใครนั้นตอ้งเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น ๆ จะอายมุากกวา่หรืออาวุโสกวา่ก็ไม่มีผลใด ๆ 
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 13. มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต ่า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองคก์าร เวลาท างาน 
เจเนอเรชัน่วายจึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์ารเสนอให ้และมององคก์ารเป็นสะพาน
เช่ือมต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างอตัราการลาออกท่ีสูงมาก 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจะพบไดว้า่เจเนอเรชัน่วายนั้นมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
แตกต่างกนัไปตามพฤติกรรมลกัษณะ  ดงันั้นผูวิ้จยัจึงไดมี้การสรุปไวด้งัตารางท่ี 2- 15 
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 จากตารางท่ี 2-15 พฤติกรรมลกัษณะของเจเนอเรชัน่วายท่ีส่งผลความผกูพนัต่อองคก์าร
นั้นจะเห็นไดว้า่เจเนอเรชัน่วายจะเป็นกลุ่มท่ีเร่ิมเขา้มามีบทบาทในองคก์ารมากขึ้นแต่ในทางตรงกนั
ขา้มพนกังานกลุ่มน้ีมกัท่ีจะมีพฤติกรรมท่ี แสดงออกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่กลุ่มอ่ืน ๆ 
คือ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดความอ่าน มีทศันคติเป้าหมายรูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็น
แบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเองไม่ตอ้งการเป็นอยา่งใคร มีความอดทนต ่า ทั้งร่างกาย
และจิตใจต ่ากวา่เจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ จะเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มี
โอกาสลาออกจากงานสูง และหากมีผลการท างานท่ีดีมากแต่มีโอกาสความกา้วหนา้หรือค่าจา้ง 
ไม่ทนัใจ ก็พร้อมท่ีจะออกไปหาความกา้วหนา้ท่ีอ่ืนทนัที มีความทา้ทายกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกา 
มกัตั้งค  าถามและตอ้งการความยดืหยุน่เสมอ ยิง่มีการควบคุมท่ีเขม้งวด ก็จะยิง่กระตุน้ใหมี้การฝ่าฝืน
หรือแหกกฎมากขึ้นเท่านั้น และไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณี หรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ 
เท่าไหร่ มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจนและพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ท่ีจะไป 
ใหถึ้งมีความจงรักภกัดีต่อวิชาชีพ ไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์าร หากองคก์ารไม่ตอบโจทย ์
เร่ืองความกา้วหนา้ ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน ไม่ค่อยนิยมท างานระดบัล่าง และอยากมีการเติบโต 
แบบกา้วกระโดด พุ่งสู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัสั้น ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อ 
การเปล่ียนแปลง แมว้า่ไม่สามารถน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่แต่ก็กลา้เส่ียง อยากลอง รู้สึกต่ืนเตน้เร้าใจท่ีจะ
เปล่ียนไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงขององคก์าร หากท าอะไรหลายอยา่งซ ้า ๆ 
กนัเหมือนเดิมก็จะยิง่รู้สึกเบ่ือหน่ายเป็นอยา่งยิง่มีความกระตือรือร้น ไฟแรงและคล่องแคล่วมาก  
คิดเร็ว พูดเร็ว ท าเร็ว เม่ือท าอะไรมกัอยากจะเห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบยิ่งท างานท่ี
ชอบก็จะยิง่ต่ืนเตน้กระตือรือร้นแต่เม่ือใดท่ีท างานท่ีไม่ชอบก็จะยิง่เบ่ือหน่าย มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารต ่า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองคก์าร เวลาท างานจึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ี
องคก์ารเสนอให ้และมององคก์ารเป็นสะพานเช่ือมต่อไปสู่ทางเป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึง
สร้างอตัราการลาออกท่ีสูง  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบงานวิจยัท่ีศึกษาถึงความผกูผนัของเจเนอเรชัน่วายท่ีส่งผล
ต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 คณากร สุขคนัธรักษ ์(2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารท่ีมีต่อ
ความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารผา่นความผกูพนัของพนกังาน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารผา่นความผกูพนัของพนกังาน 
ประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือบุคลากรสายสนบัสนุน เจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 
2523-2540 ท่ีปฏิบติังานภายใน มหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ ในพื้นท่ีจงัหวดันครปฐม 
(มหาวิทยาลยัมหิดล, มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลยัศิลปากร 
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วิทยาเขตพระราชวงั สนามจนัทร์) โดยใชว้ิธีเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง คือ บุคลากรเจเนอเรชัน่
วาย โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามไดจ้ านวน 321 ตวัอยา่ง เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยการตอบแบบสอบถาม และใชโ้มเดลสมการโครงสร้างในการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงผลวิจยัพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารมากท่ีสุด ขอ้มูลดา้นความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานอุทิศตนใหก้บังานมากท่ีสุดและขอ้มูลดา้นความตั้งใจอยูก่บั
องคก์าร พบวา่ พนกังานมีความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารระดบัปานกลาง นอกจากน้ีผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารในดา้นการยอมรับอ านาจซ่ึงกนัและกนั 
และดา้นความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในขณะท่ี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารในดา้นความไวว้างใจ และดา้นความมุ่งมัน่ มีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิตินอกจากน้ีความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร 
 อนุรักษ ์วฒันะถาวรวงศ ์(2560) ศึกษาค่านิยมเก่ียวกบังานและความพึงพอใจในงานมี 
ผลต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรทางการแพทยใ์นแต่ละชนรุ่น การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
1) เพื่อศึกษาอิทธิพลค่านิยมเก่ียวกบังานและความพึงพอใจใน งานต่อความผกูพนัองคก์ารของ
บุคลากรทางการแพทยโ์ดยรวม 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลค่านิยม เก่ียวกบังานและความพึงพอใจในงาน
ต่อความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรทางการแพทยใ์นแต่ละชนรุ่น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือ ประชากร
เป็นบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยการสุ่มอยา่งง่าย สุ่มแบบ
เฉพาะเจาะจง และสุ่มแบบโควตา จ านวน 600 ตวัอยา่ง เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ซ่ึงผล
วิจยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรทางการแพทยช์นรุ่นยคุอินเทอร์เน็ต (Gen Y) อยา่งมี
นยัส าคญั 1) ใหค้วามส าคญักบัประเด็นความยดืหยุน่ในการท างาน 2) การสอนงาน การแนะน า และ
การช่วยเหลือบุคลากรทางการแพทยช์นรุ่นยคุอินเทอร์เน็ตระหวา่งการท างานรวมทั้งให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัอยา่งต่อเน่ือง 3) การสร้างมิตรภาพการท างานเป็นทีมและคอยช่วยเหลือกนัชอบท างานกบั
พนกังานท่ีมีความรู้สึกวา่เป็นเพื่อนมากกวา่ 
  Jeongdoo Park & Dogan Gursoy ศึกษา Generation Effecton the Relationship 
between Work Engagement, Satisfaction, and Turnover Intention among US Hotel Employees 
จากการศึกษาพบวา่ เจเนอเรชัน่วายมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกสูงกวา่รุ่นก่อนหนา้อยา่ง เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
และ Baby Boomer และพบวา่คนกลุ่มน้ีใหค้วามส าคญักบัการหางานท่ีมีคุณค่า และมีการท างาน
ร่วมกนั การตอบสนองความตอ้งการท่ีเฉพาะของเจเนอเรชัน่วายจะช่วยลดอตัราการลาออกจาก
องคก์ารได ้การศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ เจเนอเรชัน่วายมีลกัษณะท่ีคลา้ยกบัเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ คือ การท า 
งานแบบรวมกลุ่ม และพบวา่ลกัษณะงานในอุตสาหกรรมโรงพยาบาลไม่เหมาะกบักลุ่ม 
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เจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการค่าตอบแทนท่ีสูงและมีความทา้ทายในลกัษณะงาน ยิง่ไปกวา่นั้น  
เจเนอเรชัน่วายมีความมุ่งมัน่ทะเยอทะยาน และตั้งใจในผลงานเป็นส าคญั 
 

ข้อมูลองค์การ 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือ กฟภ. (Provincial Electricity Authority: PEA) เป็น
รัฐวิสาหกิจดา้นสาธารณูปโภคสาขาพลงังาน สังกดักระทรวงมหาดไทย ก่อตั้งขึ้นตาม
พระราชบญัญติัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พ.ศ. 2503 มีภารกิจในการจดัหา ใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้า 
และด าเนินธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจ ทั้ง 
ดา้นคุณภาพและบริการ โดยการพฒันาองคก์าร อยา่งต่อเน่ือง มีความรับผิดชอบต่อสังคม 
และส่ิงแวดลอ้ม โดย กฟภ. รับผิดชอบจ าหน่ายกระแสไฟฟ้าในเขต พื้นท่ี 74 จงัหวดั (ยกเวน้ 
กรุงเทพมหานคร นนทบุรีและสมุทรปราการ ซ่ึงอยูใ่นความรับผิดชอบของการไฟฟ้า นครหลวง) 
คิดเป็นพื้นท่ีประมาณ 510,000 ตารางกิโลเมตร หรือร้อยละ 99 ของพื้นท่ีประเทศไทย ปัจจุบนัมี 
สถานีไฟฟ้า 540 แห่ง สามารถแบ่งพื้นท่ีการจ าหน่ายเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใตโ้ดยมีส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคระดบัเขต 
ภาคละ 3 เขต รวมทั้งส้ิน 12 เขต และส านกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในระดบัการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค จงัหวดั/อ าเภอ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สาขาและการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยครอบคลุม
การใหบ้ริการพื้นท่ี 74 จงัหวดัจ านวน 80,077 หมู่บา้น 

วิสัยทัศน์  
  กฟภ. เป็นองคก์ารชั้นน าท่ีทนัสมยัในระดบัภูมิภาค มุ่งมัน่ใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้า
และธุรกิจเก่ียวเน่ืองอยา่งครบวงจรท่ีมีประสิทธิภาพ เช่ือถือไดเ้พื่อพฒันาคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ 
และสังคมอยา่งย ัง่ยนื 

ภารกจิ 
  จดัหาใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้าและด าเนินธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ือง เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจทั้งดา้นคุณภาพและบริการ โดยการพฒันาองคก์าร
อยา่งต่อเน่ือง มีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

ค่านิยม 
  ทนัโลก บริการดี มีคุณธรรม 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี จะประกอบไปด้วย  
  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัชลบุรี, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพทัยา, การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจอมเทียน, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบึง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
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อ าเภอพนสันิคม, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าพานทอง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบา้นบึง, การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอศรีราชา, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอเกาะจนัทร์, การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคอ าเภอบ่อทอง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยอ าเภอบา้นเกาะลา้น,  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
สาขายอ่ยอ าเภอหนองใหญ่ 
 จ านวนพนกังานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี ทั้งหมด มีจ านวน
พนกังาน 1,105 คน (ระบบขอ้มูลพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี เขา้ถึง 
ณ วนัท่ี 1 กนัยายน 2564) แบ่งออกเป็น กลุ่มเจเนอเรชัน่ท่ีเป็นก าลงัส าคญัท่ียงัคงท างานอยูก่บั
องคก์าร มีอยูด่ว้ยกนั 3 กลุ่มเจเนอเรชัน่ ไดแ้ก่ 
  1. เบบ้ีบูมส์ คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2486-2507 มีจ านวนพนกังาน 241 คน 
  2. เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508-2522 มีจ านวนพนกังาน 
288 คน 
  3. เจเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 - 2542 มีจ านวนพนกังาน 
576 คน 

นโยบายองค์การ 
  1. People: บุคลากร สร้างระบบบริหารและพฒันาทุนมนุษยเ์พื่อน าศกัยภาพของ
พนกังานมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร รวมถึงสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน สร้างบรรยากาศ การท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข โดยใหผู้บ้ริหารเป็นตน้แบบและ
พนกังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วม เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารเป็น Pea Citizen 
  2. Partner: พนัธมิตร แสวงหาพนัธมิตร คู่คา้ คู่ความร่วมมือทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ราย
ใหม่ทั้งในและต่างประเทศ ร่วมทุนพนัธมิตรในธุรกิจผลิต ส่ง จ าหน่าย บ ารุงรักษา ปฏิบติัการทั้งใน
และต่างประเทศรรวมถึงรักษาความสัมพนัธ์กบัพนัธมิตร คู่คา้ คู่ความร่วมมือเดิมเพื่อร่วมกนัสร้าง
คุณค่าใหก้บัองคก์ารและสังคม 
  3. Profit: ก าไร เพิ่มและพฒันาการใหบ้ริการในธุรกิจพลงังานไฟฟ้าและธุรกิจท่ี
เก่ียวเน่ือง รวมถึงวางแผนการเงินในอนาคตอยา่งมัน่คงและมุ่งมัน่รักษาสภาพคล่องของกระแสเงิน
สด ตลอดจนเลือกการลงทุนโครงการต่างๆอยา่งเหมาะสม 
  4. Experience: สร้างเสริมประสบการณ์ลูกคา้ ตลอดทั้งเส้นทางเดินของลูกคา้ โดย
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมลูกคา้และรูปแบบการใหบ้ริการท่ีมุ่งเนน้เขา้สู่การใหบ้ริการแบบดิจิทลัมาก
ขึ้น รวมถึงสร้างนวตักรรมลูกคา้เป็นศูนยก์ลางใหเ้กิดขึ้นกบัพนกังาน 
  5. Enhancement: การเพิ่มประสิทธิภาพ ยกระดบัขีดความสามารถของระบบจ าหน่าย
ไฟฟ้าใหส้ามารถเทียบเคียงประเทศชั้นน าโดยมุ่งเนน้การท างานแบบอตัโนมติั ใชท้รัพยากรมนุษย์
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นอ้ยท่ีสุด บริหารจดัการทรัพยสิ์นในระบบจ าหน่ายใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เร่งรัดขยายเขตระบบ
ไฟฟ้าใหภ้าคการเกษตรและครัวเรือนท่ีไม่มีไฟฟ้าใชเ้พื่อพฒันาคุณภาพชีวิตประชาชน 
  6.Ecosystem: ระบบนิเวศ ปฏิบติังานดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต โดยมีระบบการก ากบั
ดูแลกิจการท่ีดีรวมถึงการร่วมสร้างคุณค่าสู่สังคม พฒันาสู่ความยัง่ยนื ไปพร้อมกนัทั้งระบบนิเวศ
ทางธุรกิจของ PEA รวมถึงยกระดบัมาตรฐานความปลอดภยัต่อชุมชน 
  7. Agile: ว่องไว สร้างความคล่องตวัใหก้บัองคก์าร โดยมีการท างานแบบ Cross 
Function Team ใหที้มมีอ านาจในการตดัสินใจ ด าเนินการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ารและ
กระบวนการท างานภายใน ขจดัภาระงานท่ีไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์าร ปรับปรุงระเบียบ
หลกัเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้งใหท้นัสมยั 
  8.Adopt: ปรับใช ้แสวงหาเทคโนโลยดิีจิทลัท่ีสามารถน ามาปรับใชง้านกบัองคก์าร 
เช่น Big Data, Al, lot, Machine Learning, Blockchain, 5G ผา่นหน่วยงานดิจิทลั สร้างความร่วมมือ
เพื่อแลกเปล่ียนเทคโนโลยกีบัหน่วยงานอ่ืนรวมถึงการบ่มเพาะนวตักรรมภายในองคก์ารต่อยอด
ระบบจดัการความรู้ KM 
  9. Alignment: การวางแผน บูรณาการการท างานของทุกหน่วยงานทุกระดบั ให้
ท างานอยา่งสอดประสานกนัในทิศทางเดียวกนั ผา่นระบบประเมินผลและการส่ือสารภายในท่ีมี
ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารและพนกังานทุกระดบัชั้นมีเป้าหมายในการท างานร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
เป้าหมาย PEA 
         ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดเ้ลือกกลุ่มท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึง
เป็นกลุ่มท่ีเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารและความผกูพนันั้นเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัเร่ืองน้ี  ประกอบกบัการศึกษาในเร่ือง
ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี เพื่อทราบวา่อิทธิพลของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีอะไรบา้ง อิทธิพลของปัจจยัดา้นวฒันธรรมท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมี
อะไรบา้ง และ ปัจจยัในดา้นความยดืหยุน่ในการปฏิบติังานมีอะไรบา้ง เพื่อใหพ้นกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายท่ีเป็นกลุ่มท่ีมีจ านวนพนกังานมากท่ีสุดในองคก์ารเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาในเร่ืองของ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี วตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีต่อองคก์าร โดยเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ผูว้ิจยัได้
ก าหนดวิธีการวิจยัตามขั้นตอนเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ขอ้มูลของประชากรท่ีน ามาศึกษาคือพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 
2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ การไฟฟ้าเขต 2, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัชลบุรี, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคพทัยา, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจอมเทียน, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคบางแสน, การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคบึง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพนสันิคม, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอพานทอง,  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเภอบ่อทอง, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอ าเภอบา้นบึง, การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคอ าเภอศรีราชา, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขาอ าเกาะจนัทร์, การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ย
อ าเภอบา้นเกาะลา้นและการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ยอ าเภอหนองใหญ่  
 ส าหรับหลกัเกณฑใ์นการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่  
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Golob (2003) ท่ีไดแ้นะน าโดยวิธีการประมาณค่า 
แบบ Maximum Likelihood ท่ีควรมีขนาดตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 15 เท่าของตวัแปรสังเกตได ้และ 
จากโมเดลแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้างของการวิจยัในคร้ังน้ีมีจ านวนตวัแปรสังเกตไดท้ั้งส้ิน 
11 ตวัแปร ท าใหข้นาดตวัอยา่งของการวิจยัครังน้ี จึงควรมีขนาดตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 187 ตวัอยา่ง 
และ Boomsma (1982, 1983) ไดก้ล่าวไวว้า่ การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure 
Equation Model: SEM) ตอ้งมีกลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่า 400 ตวัอยา่ง 
 ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรม G*Power 3.1.9.7 ค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยั โดยใชส้ถิติ
ทดสอบในตระกูล (Test Family) สถิติทดสอบไค-สแควร์ (𝒳2) เป็นการตรวจสอบ 
ความสอดคลอ้งของโมเดล (Goodness of Fit tests) ก าหนดประเภทของการวิเคราะห์อ านาจ 
การทดสอบแบบการท าสอบก่อนการวิจยั (Priori power analysis) โดยเง่ือนไขท่ีผูว้ิจยัก าหนด 
ค่าขนาดอิทธิพล (effect size) ในระดบัปานกลาง มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.3 (Faul, F. et al., 2007)  
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ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 ค่าอ านาจการทดสอบ (power of test) เท่ากบั 0.08  
(Hair, J. et al., 2010) และค่าองศาอิสระค านวณไดจ้ากสูตร df = NI(NI+1)/2-NP เม่ือ NI หมายถึง 
จ านวนตวัแปรสังเกตได ้และ NP หมายถึง จ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่า ซ่ึงในงานวิจยัน้ีมี
ตวัแปรสังเกตได ้จ านวน 11 ตวัแปร จ านวนพารามิเตอร์ท่ีตอ้งประมาณค่า 27 ตวั จึงมีค่าองศาอิสระ
ของโมเดลอิสระ เท่ากบั 11(11+1)/2-35 = 53 ผลการค านวณดว้ยโปรแกรม G*Power 3.1.9.7 พบวา่
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัน้ีมีจ านวน 344 ตวัอยา่ง 
 ผูว้ิจยัไดมี้เลือกตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใชว้ิธีการเลือก
ตวัอยา่งแบบสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการค านวนจ านวนกลุ่มตวัอยา่งให้
ไดจ้ านวนตวัอยา่งส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เท่ากบั 450 ตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 3-1 
ตารางท่ี 3-1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

จ านวนพนกังาน 
เจเนอเรชัน่วาย 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

เขต 2 192 170 
ชลบุรี 34 30 
พทัยา 
จอมเทียน 

55 
35 

45 
25 

บางแสน 28 20 
บึง 37 30 
พนสันิคม 33 29 
พานทอง 31 26 
บา้นบึง 30 26 
ศรีราชา 32 27 
เกาะจนัทร์ 5 5 
บ่อทอง 11 11 
เกาะลา้น 2 2 
หนองใหญ่ 4 4 
รวม 529 450 
ท่ีมา: (ระบบขอ้มูลพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี เขา้ถึง ณ วนัท่ี 1 
กนัยายน, 2564) 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่แบบสอบถาม (Questionnaires) ในเร่ือง 
การวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นโดยออกแบบจาก
การศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาสร้างแบบสอบถามและก าหนดขอ้
ค าถาม เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซ่ึงแบ่งเน้ือหาของแบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูล
ประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal Scale)  
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale โดยเป็นการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval Scale )  
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ซ่ึงเป็นค าถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale โดยเป็นการวดั
ขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale )  
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็น
ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale โดยเป็น
การวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale )  
 ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงเป็น
ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale โดยเป็น
การวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale ) 
 ส่วนท่ี 6 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert Scale โดยเป็นการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาค (Interval Scale )  
 เกณฑก์ าหนดค่าเฉล่ียถ่วงน ้าหนกัคะแนน มีดงัน้ี 
 โดยใชก้บัความคิดเห็นในส่วนท่ี 2-4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ตามรูปแบบของ Likert ‘s Scale มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด   5 คะแนน 
 ระดบัความเห็นดว้ยมาก  4 คะแนน 
 ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง  3 คะแนน 
 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย  2 คะแนน 
 ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 
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 การแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามส่วนท่ี 2-5 ของการศึกษาน้ี เป็นการหา
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี  
 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

คะแนนชั้นท่ีตอ้งการ
 

 

 = 
5 − 1

5
 

 

    = 0.80 
 เกณฑใ์นการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถาม ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นสูงมาก 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นสูง 
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต ่า 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต ่ามาก 
 

ข้ันตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาใชเ้ป็น
แนวทางในการก าหนดตวัแปรและนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นงานวิจยั 
 2. น านิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา มาสร้างแบบสอบถามใหมี้เน้ือหา
ครอบคลุมตวัแปรและนิยามศพัทเ์ฉพาะในทุกดา้น แลว้จดัท าแบบสอบถามท่ีจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัน้ีขึ้นมา 
 3. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการวิจยั เพื่อพิจารณา 
ตรวจสอบโครงสร้างค าถาม การใชภ้าษาและความครอบคลุมในเน้ือหาสาระแลว้น ามาปรับปรุง 
แกไ้ขใหส้มบูรณ์ยิง่ขึ้น 
 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) และตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสม
ความครอบคลุม และใหค้  าแนะน าส่ิงท่ีควรปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ยิง่ขึ้น รายนามและ
ต าแหน่งดงัต่อไปน้ี 
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                   4.1 ผศ.ดร.วรรณวิชนี ถนอมชาติ                  ประธานหลกัสูตรบริหารธุรกิจ                                
มหาบณัฑิต คณะการจดัการและการ
ท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา 

 
   4.2 ผศ.ดร.เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงษ ์              อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจ                                                   

                 มหาบณัฑิต คณะการจดัการและการ 
                ท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา 
 
   4.3 ผศ.ดร.สุณี หงส์วิเศษ                              อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจ                                

มหาบณัฑิต คณะการจดัการและการ
ท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา 

 
   4.4 นายดนุพล คุณประสพ                            ผูช่้วยผูอ้  านวยการกอง กองอ านวยการ 
                การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
                จงัหวดัชลบุรี 
 
  4.5 นางสาวปาลวีย ์พูลเจริญ                           รองผูอ้  านวยการกอง กองบญัชี ฝ่ายบญัชี 
                  และพลงังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
                  เขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
  โดยดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามนั้นกบัประเด็นหลกัของเน้ือหา ตามวิธีการ
ของ Rovinelli and Hambleton (1977) โดยก าหนดการให้คะแนนไวด้งัน้ี 
  +1 แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นมีเน้ือหาตรงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
    0 แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั 
  -1 แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั  
 5. การน าผลการพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละขอ้มาท าการตรวจสอบความตรง 
เชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยสูตรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ค่าความตรงเชิงเน้ือหา คือ ค่าดชันี 
ความสอดคลอ้ง (Index of Item Object Congruence: IOC) มีสูตรดงัน้ี  
 

IOC = 
∑ R

N
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 เม่ือ  IOC  คือ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัเน้ือหาตามวตัถุประสงค ์
   ∑ R  คือ ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
    N      คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 จากการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดัในแบบสอบถาม
โดยการวิเคราะห์ค่า IOC (Index of Item Object Congruence) จากขอ้ค าถามทั้งหมด ค่า IOC มีขอ้ท่ี
คะแนนตั้งแต่ 0.50 - 1.00 เป็นค าถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลได ้(Hair et al., 2006) โดยขอ้ค าถาม
ดงักล่าวไดมี้การปรับปรุงตามความค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิและอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งในดา้นโครงสร้างของเน้ือหาและภาษาท่ีสมบูรณ์ เกิดความเขา้ใจแก่ผูต้อบ
แบบสอบถามและสามารถวดัผลไดต้รงความวตัถุประสงคท่ี์ไดท้ าการศึกษา เพื่อน าไปใชเ้ป็น
แบบสอบถามฉบบัทดลอง และเพื่อน าไปใชใ้นขั้นตอนต่อไป 
 6. ด าเนินการปรับแกแ้บบสอบถามหลงัการหาค่า IOC แลว้น าแบบสอบถามท่ีผา่น 
การปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยไปทดลอง Try-out กบัตวัอยา่ง ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 คน 
(Siniscalco & Auriat, 2005) จากนั้นน าขอ้มูลจากแบบสอบสอบจากการ Try-out ไปหา 
ความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามโดยค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient-)  โดยใชสู้ตรวิธี 
การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1974) 
จะตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 (Hair et al., 2006) หากมีขอ้ค าถามใดท าใหค้่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาต ่ากวา่ 0.7 ตอ้งท าการปรับปรุงแกไ้ข หรือไม่ก็ตอ้งตดัขอ้ค าถามนั้นทิ้งไป 
 7. น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ แอลฟา 
(Alpha coefficient) ซ่ึงแต่ละตวัแปรแฝง และภาพรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบัตอ้งมีค่ามากกวา่ 
0.70 (Hair et al., 2006) ไดค้่าความเช่ือมัน่ ดงัแสดงตามตารางท่ี 3-2 
 
ตาราง 3-2 ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใช ้

ตวัแปรรายดา้น  ค่าความเช่ือมัน่ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  0.95 
วฒันธรรมองคก์าร  0.96 
ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน  0.90 
ความผกูพนัต่อองคก์าร  0.92 
รวม  0.98 
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 ผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัตารางท่ี 3-2 ผลการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ ผ่าน
เกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดไว ้ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของแต่ละตวัแปรแฝงตอ้งมีค่ามากกวา่ 
0.7 (Hair et al., 2006) ทั้งตวัแปรแฝงและภาพรวมของของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
 8. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้ มาตรวจสอบปรับปรุงอีกคร้ัง เพื่อ
น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลท าวิจยัต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการท าวิจยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินการ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ผูว้ิจยัท าหนงัสือขออนุญาตในการเก็บขอ้มูล ใหก้บัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2  
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 2. ผูว้ิจยัท าการแจกแบบสอบถามใหก้บั พนกังานท่ีเกิดตั้งแต่ปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ.2542 
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยจะส่งลิงค ์google form เขา้ไปทาง
อีเมลของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงผูว้ิจยัจะก าหนดตามขอ้มูลโดยผูว้ิจยัมีรายช่ือและปี พ.ศ. เกิด จ านวน
กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายอยูแ่ลว้ 
 3. ผูว้ิจยัรับขอ้มูลแบบสอบถามกลบัคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 4. ผูว้ิจยัด าเนินการจดัท ารหสัเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลสรุปผลการวิเคราะห์ตามขั้นตอน 
การวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  4.1 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) 
   4.1.1 การวิเคราะห์แจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
เพื่อใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
   4.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
เพื่อวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจ
เนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
  4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) 
   4.2.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรตามกรอบแนวคิดเร่ิมตน้ ในการวิจยั
เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 
2 (ภาคกลาง) จ.ชลบุรี โดยท าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) เพื่อลดตวัแปรดว้ย การรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัใหเ้ป็นองคป์ระกอบเดียวกนั 
โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
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    4.2.1.1 การตรวจสอบวา่ตวัแปรต่างๆ มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ดว้ย 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยการสร้างเมตริกซ์ แสดงสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรทุกคู่ 
(Correlation matrix) 
    4.2.1.2 การสกดัปัจจยั (Factor Extraction) โดยวิธี Principal Component 
Analysis (PCA) เพื่อลดจ านวนตวัแปรโดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงเส้นท่ีคงค่าความแปรปรวน
เดิมของตวัแปรวดัไดใ้หม้ากท่ีสุด 
    4.2.1.3 การหมุนแกนปัจจยั (Factor Rotation) โดยผูว้ิจยัเลือกใชก้ารหมุน 
แบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) และใชต้วัเลือกการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพื่อลดจ านวน  
ตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัปัจจยัมากบนแต่ละปัจจยัใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด 
    4.2.1.4 ค านวณค่า Factor Score ของแต่ละกรณีดว้ยวิธีการสร้างคะแนนปัจจยั
ของแต่ละหน่วยวิเคราะห์ โดยใชค้ะแนนปัจจยัท่ีมีค่าการผนัแปรเท่ากบัความสัมพนัธ์พหุระหวา่ง 
ค่าคะแนนท่ีประมาณไดแ้ละค่าของปัจจยัจริง ซ่ึงดูไดจ้ากเมตริกซ์การผนัแปรร่วมระหวา่งปัจจยัและ
คะแนนปัจจยัถดถอยท่ีประมาณได ้
   4.2.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
เป็นการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นแบบจ าลองการวดัของตวัแปร
แฝง ในแต่ละดา้น ประมาณค่าพารามิเตอร์ดว้ยวิธี Maximum Likelihood วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
โปรแกรม และตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดั โดยพิจารณาจากค่าสถิติ และดชันี
ตรวจสอบความสอดคลอ้ง ในกรณีท่ีไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษจ์ะด าเนินการปรับ 
แบบจ าลอง (Model modification) และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลใหม่ เพื่อตรวจสอบตวัแปรสังเกตท่ีอยู่
กลุ่มเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์เป็นทางบวกหรือลบกบัความแปรแฝงหรือไม่ และทดสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือป้องกนัการเกิดควาสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ ท่ีมีต่อตวัแปรตาม 
(Multicollinearity) ก่อนน าองคป์ระกอบไปวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ ซ่ึงมีเกณฑใ์น 
การพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนขององคป์ระกอบเชิงยนืยนั ดงัตารางท่ี 3-2 
   4.2.3 การวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Model: 
SEM) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบจ าลองสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกบัขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์พิจารณาไดจ้ากจากค่าสถิติและดชันีตรวจสอบความสอดคลอ้ง เกณฑท่ี์ใชใ้น  
การพิจารณาค่าดชันีการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (SEM) ดงัตารางท่ี 3-3 
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ตารางท่ี 3-3 เกณฑพ์ิจารณาค่าดชันีการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) และการวิเคราะห์
แบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (SEM) 
 
ค่าดชันีท่ีใช้
ตรวจสอบความ
สอดคลอ้ง 

เกณฑท่ี์ใชใ้น 
การพิจารณาความ
สอดคลอ้ง 

ระดบั 
ความ

สอดคลอ้ง 

อา้งอิง 

ค่า p-value  0.05 
 
 
 
 
ค่า x2/df 
 
 
 
 
 
 
ค่า CFI 
 
 
 
 
ค่า  GFI AGFI 
 

p-value  0.05 
 
 
 
 
≤ 3 
 
 
 
2.00 -5.00 
 
 
≥ 0.90 
 
 
 
 
> 0.90 

สอดคลอ้งดี 
 
 
 
 
สอดคลอ้งดี 
 
 
 
สอดคลอ้ง
พอใช ้
 
สอดคลอ้งดี 
 
 
 
 
สอดคลอ้งดี 
 
 
 
 
 

Bollen (1989)  
Jöreskog and Sörbom (1996) 
Diamantopoulos, A. et al. (2000) 
Fan and Sivo (2009)  
Sharma, S. et al. (2005)  

Hu & Bentler (1999) 

Kline (1998) 

Diamantopoulos, A. et al. (2000) 

Schumacker, R. E. and Lomax, R. 

G. (2010) 

Bollen (1989)  

Schumacker, R. E. and Lomax, R. 

G. (2010) 

Hu & Bentler (1999) 

Kline (1998) 

Schumacker, R. E. and Lomax, R. 

G. (2010) 

Hu & Bentler (1999) 

Kline (1998) 
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ตารางท่ี 3-3 (ต่อ) 
 
 

ค่าดชันีท่ีใช้
ตรวจสอบ 
ความสอดคลอ้ง 

เกณฑท่ี์ใชใ้น 
การพิจารณา 
ความสอดคลอ้ง 

ระดบั 
ความสอดคลอ้ง 

อา้งอิง 

ค่า NNFI > 0.90 สอดคลอ้ง Fan and Sivo (2009)  
Sharma et al. (2005) 
Steiger and Differences (2007) 

> 0.95 สอดคลอ้งดี Fan and Sivo (2009)  
Sharma et al. (2005)  
Steiger and Differences (2007) 

ค่า NFI 
 
ค่า RMSEA 
 

≥ 0.90 
 

≤ .07 
 

สอดคลอ้งดี 
 
สอดคลอ้งดี 
 

Schumacker, R. E., & Lomax, R. 
G. (2010) 
Schermelleh-Engel, Moosbrugger 
and Muller (2003) 

ค่า SRMR < 0.05 สอดคลอ้งดี 
 
 
 
 
 
 

Hu and Bentler (1999)  
Diamantopoulos, A. et al. (2000)  
Fan and Sivo (2009)  
Sharma, S. et al. (2005)  
Steiger and Differences (2007) 
Schumacker, R. E. and Lomax, R. 
G. (2010) 

 <0.08 สอดคลอ้งดี Fan and Sivo (2009) 
   Sharma et al. (2005)  

Steiger and Differences (2007) 
ค่า RMR < 0.1 สอดคลอ้งดี Diamantopoulos, A. et al. (2000) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัรายงานผลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive statistics) และสถิติแบบพหุตวัแปร (multivariate statistics) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ทั้งน้ี การวิเคราะห์ขอ้มูลนั้น จะตอ้งมีการยืนยนัผลของขอ้มูลเชิงประจกัษใ์หส้อดคลอ้งกบั
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ของหลกัสถิติเพื่อท่ีจะท าใหผ้ลการวิเคราะห์ถูกตอ้งมากยิง่ขึ้น ผูวิ้จยัจึงได้
น าเสนอผลของการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็น 4 หัวขอ้ จ าแนกตามวตัถุประสงค ์ดงัต่อไปน้ี 
 1. เพื่อศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  
 3. เพื่อตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  
 4. เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้นจาก
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 

สัญลกัษณ์และอักษรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น
การแปลผล ดงัตารางท่ี 4-1 
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ตารางท่ี 4-1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการแปลผล 
 

สัญลกัษณ์ ความหมาย (องักฤษ) 
n จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X̅ ค่าเฉล่ีย (mean) 

S.D. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
x2 ค่าสถิติทดสอบไค-แสควร์หรือดชันีตรวจสอบความกลมกลืน (Chi-square) 

x2/df ค่าสถิติทดสอบไค-แสควร์สัมพทัธ์ (Normed Chi-square) 
R2 สัมประสิทธ์ิการท านาย  

p-value ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติจากขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
t-test  ค่าการทดสอบความแตกต่าง 
SE ค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่า 
b ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นรูปมาตรฐาน 
β ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 
λ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสังเกตได ้
df องศาอิสระ 
SK ค่าความเบ ้(skewness) 
KU ค่าความโด่ง (kurtosis) 
GFI ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง (Goodness of fit) 

AGFI ค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index) 
CFI ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
NFI ค่าดชันีความสอดคลอ้งบรรทดัฐาน (Normed Fit Index) 

NNFI ค่าดชันีความสอดคลอ้งไม่เป็นบรรทดัฐาน (Non - Normed Fit Index) 
RMR ค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root  Mean Square Residual)   

RMSEA ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(Root Mean squared Error Approximation) 

SRMR ดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนเหลือมาตราฐาน (Standardized Root 
Mean Squared Residual Standardized) 
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ตารางท่ี 4-2 ช่ือตวัแปรและอกัษรยอ่ของตวัแปร 
 

ช่ือตวัแปรภาษาไทย ช่ือตวัแปรภาษาองักฤษ อกัษรยอ่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร Employee engagement EEG 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ปฏิบติังานแก่องคก์าร 

Trust target acceptation and 
Organization Core Values 

TAC 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ปฏิบติังานแก่องคก์าร 

Willingness to work WTW 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

Retention RTT 

ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor SPV 

การไดรั้บความยุติธรรมในการปฏิบติังาน Organization justice OJT 

โอกาสความกา้วหนา้ในงาน Promotional opportunities POP 

สัมพนัธภาพในการท างาน Relationship at work RAW 

ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน Flexible working FWK 

ชัว่โมงการท างานแบบยดืหยุ่น Flexible working hours FWH 

สถานทีท างานแบบยดืหยุน่ Flexible workplace FWP 

การแบ่งปันงาน Job sharing JSR 

ความพึงพอใจในการท างาน Job satisfaction JSF 

ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวก Availability of facilities AOF 
คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน Quality of life  QOL 
การใหร้างวลัและผลตอบแทน Rewards and compensation RAC 
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1. ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเจเนอเรช่ันวายการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  การน าเสนอขอ้มูลผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 450 คน 
ประกอบดว้ย ผลการวิเคราะห์ค่าความถี่ร้อยละของตวัแปรภูมิหลงัของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ 
สภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและอาย ุรายละเอียดผลการวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4-3 
 

ตารางท่ี 4-3 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1.เพศ   
   ชาย 174 38.67 
   หญิง 276 61.33 

รวม 450 100.00 
2.สถานภาพ   
   โสด 234 52 
   สมรส 203 45.12 
   หยา่ 13 2.88 
   แยกกนัอยู ่ 0 0.00 

รวม 450 100.00 
3.ระดบัการศึกษา   
  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 145 32.22 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 272 60.44 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 33 7.34 

รวม 450 100.00 
4.อายงุาน   
  1-5 ปี 150 33.34 
  5-10 ปี 130 28.89 
  10 ปีขึ้นไป 170 37.77 

รวม 450 100.00 
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  จากการวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive statistics) จากตาราง 4-3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เพศหญิง มี
จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 61.33  เป็นเพศชาย มีจ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 38.67  
ดา้นสภาพของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่โสดแลว้มีจ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมา
มีสถานภาพสมรส มีจ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 45.12 สถานะหยา่ร้าง มีจ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.88 และสถานะแยกกนัอยูมี่จ านวน 0 คน คิดเป็นร้อยละ 0 ดา้นระดบัการศึกษาของผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อย 
60.44 รองลงมามีการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 32.22  
และการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 7.34 ดา้นอายงุานของผูต้อบ
แบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่อายงุาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 37.77 รองลงมา
อายงุาน 1-5  ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 ท่ีเหลือเป็นผูท่ี้มีอายงุาน 5-10 ปี จ านวน 130 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.89 
 

 1.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นความผูกพนัต่อองค์การ (EEG)  
   การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์าร (EEG) ซ่ึงประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร (TAC)  
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องคก์าร (WTW) 3) ความปรารถนาอยา่ง 
แรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร (RTT)โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบ
รายละเอียดดงัตาราง 4-4 
 
ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
ความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (TAC) 
   1.ท่านคิดวา่วิสัยทศัน์ของ
องคก์ารเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสม
ในสภาวะปัจจุบนั (TAC1) 

3.70 1.070 -0.535 -0.437 เห็นดว้ยมาก 

   2.ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์าร
เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัแกไ้ข (TAC2) 

3.98 0.940 -0.606 -0.333 เห็นดว้ยมาก 



71 

ตารางท่ี 4-4 (ต่อ) 
ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
   3.ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข หากได้
ยนิคนอ่ืน กล่าวถึง 
การไฟฟ้า ฯ ในทางเส่ือมเสีย 
(TAC3) 

4.23 0.885 -0.988 0.352 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   4.ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ
วา่ท่านเป็น พนกังานของการ
ไฟฟ้า ฯ (TAC4) 

4.23 0.888 -0.892 -0.081 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

รวม 4.04 0.766 -0.507 -0.647 เห็นดว้ยมาก 
ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือปฏิบัติงานแก่องค์การ (WTW) 
   1.ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์าร
เป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัแกไ้ข (WTW1) 

4.28 0.900 -1.070 0.426 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   2.ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่ง
หน่ึง ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั้น
อยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง (WTW2) 

4.28 0.860 -0.879 -0.262 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   3.ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างาน 
ทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ
องคก์าร (WTW3) 

4.32 0.838 -1.041 0.370 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   4.ท่านพอใจจะท างานล่วงเวลา
ใหก้บัองคก์ารเสมอแมว้า่
ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 
(WTW4) 

4.33 0.838 -1.064 0.416 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

   5.ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้
เสร็จ แมว้า่ ท่านจะตอ้งมา
ปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 
(WTW5) 

4.09 1.014 -0.934 0.172 เห็นดว้ยมาก 

รวม 
 

4.26 0.771 -0.823 -0.354 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-4 (ต่อ) 
 

     

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ (RTT) 
   1.ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร แมว้า่จะมีผูช้กัชวนไป
ท างานท่ีอ่ืน (RTT1) 

4.14 0.984 -1.106 0.828 เห็นดว้ยมาก 

   2.ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจาก
องคก์าร แมว้า่ท่ีอ่ืนจะมีระดบั
ต าแหน่งเงินเดือนและสวสัดิการท่ี
ดีกวา่ (RTT2) 

4.14 0.967 -0.829 -0.226 เห็นดว้ยมาก 

   3.ท่านตดัสินใจท างานใน
องคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด
ในการท างาน (RTT3) 

4.08 1.013 -0.870 -0.016 เห็นดว้ยมาก 

   4.ท่านท างานนานขึ้น ท่านมี
ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 
มากขึ้น (RTT4) 

4.16 0.964 -0.839 -0.372 
เห็นดว้ยมาก

ท่ีสุด 

รวม 4.13 0.858 -0.662 -0.52 เห็นดว้ยมาก 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 4.14 0.753 -0.671 -0.585 เห็นดว้ยมาก 

 
   จากตารางท่ี 4-4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 4.14, S.D.=0.753) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร (TAC) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 4.04, 
S.D.=0.766) โดยขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มี 2 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด คือ ภูมิใจท่ี
เป็นพนกังานของการไฟฟ้า ฯ (X̅= 4.23, S.D.=0.888) รองลงมาคือ จะช้ีแจงและแกไ้ข หากไดย้นิ 
คนอ่ืน กล่าวถึงการไฟฟ้า ฯ ในทางเส่ือมเสีย (X̅= 4.23, S.D.=0.885) ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น 
ระดบัมาก มี 2 ขอ้ คือ ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข (X̅= 3.98, 
S.D.=0.940) และวิสัยทศัน์ขององคก์ารเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั (X̅= 3.70, 



73 

S.D.=1.070) ตามล าดบั และการพิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution)  
ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 
-2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter 
& Wallnau, 2014) 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ปฏิบติังานแก่องคก์าร (WTW) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(X̅= 4.26, S.D.=0.771) โดยขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มี 4 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด 
คือ พอใจจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ารเสมอแมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย  
(X̅= 4.33, S.D.=0.838) รองลงมาคือ พร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 
(X̅= 4.32, S.D.=0.838) และปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข  
(X̅= 4.28, S.D.=0.900) ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี 1 ขอ้ คือ เตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้
เสร็จ แมว้า่ ท่านจะตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม (X̅= 4.09, S.D.=1.014) ตามล าดบั และการ
พิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution) ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความ
โด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหว่าง -2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมี 
การแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter & Wallnau, 2014) 
   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบความปรารถนาท่ีคงเป็นสมาชิกของ
องคก์าร (RTT) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 4.13, 
S.D.=0.858) โดยขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มี 1 ขอ้ คือ ท างานนานขึ้น ท่านมี
ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากขึ้น (X̅= 4.16, S.D.=0.964) ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
มี 3 ขอ้ คือ ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่จะมีผูช้กัชวนไปท างานท่ีอ่ืน (X̅= 4.14, S.D.=0.984) 
รองลงมาคือ ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่ท่ีอ่ืนจะมีระดบัต าแหน่งเงินเดือนและสวสัดิการท่ี
ดีกวา่ (X̅= 4.14, S.D.=0.967) และตดัสินใจท างานในองคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดในการ
ท างาน (X̅= 4.08, S.D.=1.013) ตามล าดบั และการพิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality 
distribution) ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและ 
รายขอ้อยู่ระหวา่ง -2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 
2006; Gravetter & Wallnau, 2014) 
   ส าหรับความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน       
เจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรีมีดงัต่อไปน้ี 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัผู้บังคับบัญชา (SPV) 

   การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นดา้นผูบ้งัคบับญัชา แสดงผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลขององคป์ระกอบรายละเอียดดงัตาราง 4-5 
 
ตารางท่ี 4-5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
1. ความยติุธรรมในการพิจารณา

เร่ืองต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา 
3.92 .895 -.638 .107 เห็นดว้ยมาก 

2. การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ในการปกครองพนกังานของ
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

3.94 .984 -.772 .112 เห็นดว้ยมาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใส
ในการปกครองพนกังาน 

3.98 .919 -.731 .260 เห็นดว้ยมาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชามีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.94 .974 -.760 .205 เห็นดว้ยมาก 
 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน า
และสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

3.88 .984 -.719 .088 เห็นดว้ยมาก 

6. การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
หนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้นตามล าดบั 

3.96 .919 -.595 -.150 เห็นดว้ยมาก 
 

7. ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอ
ภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายใน
องคก์าร 

3.86 .970 -.659 .204 เห็นดว้ยมาก 

8. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันา
ตนเอง 

3.94 .955 -.828 .516 เห็นดว้ยมาก 

9. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างท่ี
ดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง 

3.86 .979 -.783 .446 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4-5 (ต่อ) 
 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
10. สนบัสนุนใหมี้การพฒันา

ศกัยภาพของบุคลากร ดา้น
ความกา้วหนา้ในสายงาน 

4.14 .861 -.572 -.711 เห็นดว้ยมาก 
 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม 

3.94 .787 -.636 .176 เห็นดว้ยมาก 

 
   จากตารางท่ี 4-5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา (SPV) โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (X̅= 3.94, S.D.=0.787) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี 10 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด คือ สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพ
ของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน (X̅= 4.14, S.D.=0.861) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชามี
ความโปร่งใสในการปกครองพนกังาน (X̅= 3.98, S.D.=0.919) การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี
ในสายงานใหสู้งขึ้นตามล าดบั (X̅= 3.96, S.D.=0.919) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปกครอง
พนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได ้(X̅= 3.94, S.D.=0.984) ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X̅= 3.94, S.D.=0.974) ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผน
พฒันาตนเอง (X̅= 3.94, S.D.=0.955) ความยติุธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา 
(X̅= 3.92, S.D.=0.895) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (X̅= 
3.88, S.D.=0.984) ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อยา่งต่อเน่ือง (X̅= 
3.86, S.D.=0.979) และผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายในองคก์าร (X̅= 
3.86, S.D.=0.970) ตามล าดบั และการพิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution) 
ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 
-2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter 
& Wallnau, 2014) 
 

1.3 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นสัมพนัธภาพในการท างาน (RAW)  
   การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นสัมพนัธภาพในการท างาน (RAW) แสดงผล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบรายละเอียดดงัตาราง 4-6 
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ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อสัมพนัธภาพในการท างาน 
 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
1. เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษา

ปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน 
4.21 .890 -1.045 .745 เห็นดว้ยมาก

ท่ีสุด 
2. เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียน

ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
4.18 .883 -.960 .606 เห็นดว้ยมาก 

3. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ
หรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  

4.21 .876 -.839 -.106 เห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด 

4. เพื่อนร่วมงานสามารถท างาน
เป็นทีมเพื่อสร้างความร่วมมือในการ
ท างาน 

4.18 .910 -.964 .437 เห็นดว้ยมาก 

5. เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

4.18 .847 -.815 .191 เห็นดว้ยมาก 

6. การแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อ
ร่วมงาน 

4.12 .937 -.918 .275 เห็นดว้ยมาก 

ความคิดเห็นต่อสัมพนัธภาพ 
ในการท างานโดยรวม 

4.18 .777 -.805 -.086 เห็นดว้ยมาก 

 
   จากตารางท่ี 4-6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อ
สัมพนัธภาพในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อสัมพนัธภาพในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 4.18, S.D.=0.777) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดมี 2 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด คือ เพื่อน
ร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน (X̅= 4.21, S.D.=0.980) รองลงมาคือ เพื่อน
ร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน (X̅= 4.21, S.D.=0.876) และความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมากมี 4 ขอ้ เพื่อนร่วมงานสามารถท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความร่วมมือในการ
ท างาน (X̅= 4.18, S.D.=0.910) เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน (X̅= 
4.18, S.D.=0.883) เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน (X̅= 4.18, S.D.=0.847) 
และการแบ่งงานกนัท าระหว่างเพื่อร่วมงาน (X̅= 4.12, S.D.=0.937) ตามล าดบั และการพิจารณาการ
แจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution) ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความโด่ง 
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(Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหวา่ง -2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการ
แจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter & Wallnau, 2014) 
 

1.4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นความยืดหยุ่นในการท างาน (FBW)  

   การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความยดืหยุน่ในการท างาน (FBW) แสดงผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบรายละเอียดดงัตาราง 4-7 
 
ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อความยดืหยุน่ในการท างาน 
 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
1. การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลา

เขา้-ออกงาน 
3.68 1.156 -.622 -.427 เห็นดว้ยมาก 

2. สามารถท างานท่ีไหนก็ได้
โดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน 

3.77 1.121 -.759 -.014 เห็นดว้ยมาก 

3. การมีเวลาเหลือส าหรับให้
ครอบครัวมากขึ้น 

3.71 1.060 -.541 -.292 เห็นดว้ยมาก 

4. สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มา
ช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น 

3.87 1.059 -.807 .173 เห็นดว้ยมาก 

5. การใหพ้นกังานลาพกัร้อน
ไดต้ามแผนการท างานของตวัเอง 

3.87 1.083 -.809 .040 เห็นดว้ยมาก 

6. การท างานแบบไม่กดดนัมาก
จนเกินไป 

3.75 1.037 -.524 -.308 เห็นดว้ยมาก 

7. สามารถลดค่าใชจ่้าย
เน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง 

3.90 1.053 -.801 .075 เห็นดว้ยมาก 

8. การไม่ตอ้งท างานนอกเวลา
ปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ี
บา้น 

3.66 1.085 -.537 -.263 เห็นดว้ยมาก 

ความคิดเห็นต่อความยดืหยุน่ 
ในการท างานโดยรวม 

3.78 .833 -.262 -.686 เห็นดว้ยมาก 
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  จากตารางท่ี 4-7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อ
ความยดืหยุน่ในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อความยดืหยุน่ในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 3.78, S.D.=0.833) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี 8 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด คือ สามารถลด
ค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง (X̅= 3.90, S.D.=1.053) รองลงมาคือ การใหพ้นกังานลาพกัร้อน
ไดต้ามแผนการท างานของตวัเอง (X̅= 3.87, S.D.=1.083) สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการ
ท างานไดม้ากขึ้น (X̅= 3.87, S.D.=1.059) สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน 
(X̅= 3.77, S.D.=1.121) การท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป (X̅= 3.75, S.D.=1.037) การมีเวลา
เหลือส าหรับให้ครอบครัวมากขึ้น (X̅= 3.71, S.D.=1.060) การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน 
(X̅= 3.68, S.D.=1.156) และการไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น (X̅= 
3.66, S.D.=1.085) ตามล าดบั และการพิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution) 
ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) และ ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 
-2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปรทั้งหมดมีการแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter 
& Wallnau, 2014) 

1.5 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นความพงึพอใจในการท างาน (JSF)  

   การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นความพึงพอใจในการท างาน (JSF) แสดงผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลขององคป์ระกอบรายละเอียดดงัตาราง 4-8 
 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
1. ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ใน

การปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อ
การใชง้าน  

3.81 1.028 -.720 -.263 เห็นดว้ยมาก 

2. ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ใน
การปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอ
ต่อพนกังาน 

3.72 1.049 -.553 .094 เห็นดว้ยมาก 

3. ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวย
ความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการ
ปฏิบติังาน 

3.91 .995 -.726 -.279 เห็นดว้ยมาก 
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ตารางท่ี 4-8 (ต่อ) 
 

     

ตวัแปร/ตวัช้ีวดั X̅ S.D. SK KU แปลผล 
4. ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์

ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ 
ในการส่ือสาร 

3.84 .969 -.490 .297 เห็นดว้ยมาก 

5. การจดัสถานท่ีในการท างาน
เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อ 
การปฏิบติังาน 

3.97 .967 -.793 -.211 เห็นดว้ยมาก 

6. การมีเวลาวา่งใหก้บัตนเอง
และครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข 

3.71 1.077 -.599 -.178 เห็นดว้ยมาก 

7. พนกังานท่ีช านาญการ
เช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุง
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

3.89 .914 -.526 -.079 เห็นดว้ยมาก 

8. การไดรั้บความสะดวก
รวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่า
รักษาพยาบาล 

3.98 .961 -.686 -.425 เห็นดว้ยมาก 

ความคิดเห็นต่อความพึงพอใจใน
การท างานโดยรวม 

3.86 .797 -.367 -.263 เห็นดว้ยมาก 

    
  จากตารางท่ี 4-8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อความยดืหยุน่ในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 3.86, S.D.=0.797) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี 8 ขอ้ ขอ้ท่ีไดค้ะแนนสูงสุด คือ การไดรั้บ
ความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาล (X̅= 3.98, S.D.=0.961) รองลงมาคือ การ
จดัสถานท่ีในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบติังาน (X̅= 3.97, S.D.=0.967) 
ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน (X̅= 3.91, S.D.=0.995) 
พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุงเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร (X̅= 3.89, S.D.=0.914) 
ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศในการส่ือสาร (X̅= 3.84, S.D.=0.969) 
ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อการใชง้าน (X̅= 3.81, S.D.=1.028) 
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ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอต่อพนกังาน (X̅= 3.72, S.D.=1.049) 
และการมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข (X̅= 3.71, S.D.=1.077) ตามล าดบั 
และการพิจารณาการแจกแจงความโคง้ปกติ (Normality distribution) ดว้ยค่าความเบ ้(Skewness) 
และ ความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรทั้งโดยรวมและรายขอ้อยูร่ะหวา่ง -2 และ +2 แสดงวา่ตวัแปร
ทั้งหมดมีการแจกแจงเป็นปกติ (Trochim & Donnelly, 2006; Gravetter & Wallnau, 2014) 
 

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี 
 เน่ืองจากขอ้ค าถามท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรอิสระและตวัแปรตามตามกรอบแนวคิดเร่ิมตน้
ในการวิจยัโดยประกอบไปดว้ยตวัแปรอิสระ 3 ตวัไดแ้ก่ 1) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 2) 
วฒันธรรมองคก์าร 3) ความยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ
องคก์าร ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีไดม้าจากผลการท าวิจยัเชิงคุณภาพ ดงันั้นเพื่อใหท้ราบองคป์ระกอบของ
ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีมีความเท่ียงตรง ทางผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์และทดสอบ
องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ใน 2 ขั้น ตอนไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี และขั้นตอนท่ี 2 การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (CFA) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยมีขั้นตอนดงัน้ี  
 ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง)  
จงัหวดัชลบุรี จ านวน 450 คน ผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) ดว้ยวิธีการสกดัองคป์ระกอบแบบเนน้องคป์ระกอบหลกั (Principle Component 
Analysis: PCA) โดยการสกดัองคป์ระกอบ (Factor extraction) เพื่อลดจ านวนตวัแปรใหเ้หลือบางตวั  
ท่ีมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบสูง (Factor loading) และเป็นการหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีสามารถใชแ้ทน
ตวัแปรทั้งหมดไดจ้ากนั้นก าหนดช่ือองคป์ระกอบของตวัช้ีวดัโดยการพิจารณาตามลกัษณะหรือ 
ช่ือของตวัแปรในแตล่ะองคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนั ตามกรอบแนวคิดในการวิจยั  
ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ความเหมาะสมของ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) รายละเอียดดงัตารางท่ี 4-8 
ค่า Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy และ Bartlett's Test of sphericity ของปัจจยัท่ี
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ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี 

2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)) และ Bartlett’ s Test  
  ในขั้นแรก ผูวิ้จยัตรวจสอบความเหมาะสมของการน าตวัแปรทั้งหมด  (54 ตวัแปร) 
เพื่อไปสร้างปัจจยัร่วมหรือลดจ านวนตวัแปรโดยพิจารณาจากค่าสถิติ Kasier-Meyer-Olkin (KMO) 
และBartlett’s Test of Sphericity ดงัตารางท่ี 4-9 
 
ตารางท่ี 4-9 ค่า Bartlett's Test of Sphericity  
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.972 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2.3288 

 df 1431 

 Sig. 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4-9 แสดงค่า Bartlett's Test of Sphericity ของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ค่า Kaiser-Meyer-Olkin = 0.972  
ซ่ึงมากกวา่ 0.50 สามารถสรุปไดว้า่ ขอ้มูลของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี มีความเหมาะสมและสามารถน าไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจได้ 
  ค่าประมาณการทางสถิติของ Chi-Square = 2.3288 และ ค่า Sig. = 0.000 นอ้ยกวา่ 
0.05 สามารถสรุปไดว้า่ ตวัแปรปัจจยัต่าง ๆ ทั้ง 54 ตวัแปรนั้นมีความสัมพนัธ์กนั โดยสามารถน าไป
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจได ้
  การวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ความสะดวกในการวิเคราะห์ และ 
การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ของตวัแปลองคป์ระกอบท่ีใชแ้ทน 
ตวัแปรสังเกต(Observed Variable) ดงัน้ี 

POP1   แทน สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน  
POP2   แทน โอกาสพฒันาความรู้ในการท างานโดยการเขา้รับการฝึกอบรม  
POP3   แทน ผลงานท าใหมี้โอกาสไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ  
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POP4   แทน การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้นตามล าดบั 
POP5   แทน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหย้งัท างานในองคก์าร  
OJT1   แทน ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการปกครองพนกังาน 
OJT2   แทน ความยติุธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา  
OJT3   แทน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปกครองพนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได ้ 
OJT4   แทน การไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนมีความยุติธรรมกบัภาระงานท่ีรับผิดชอบ  
OJT5   แทน การเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารท่ีมีความเป็นธรรม  
AOF1  แทน ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน 
AOF2  แทน การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบติังาน  
AOF3  แทน ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอต่อพนกังาน  
AOF4  แทน ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อการใชง้าน 
AOF5  แทน ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศในการส่ือสาร  
AOF6  แทน พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการใชเ้คร่ืองมือ  
AOF7  แทน พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุงเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร  
QOL1  แทน การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้ 
QOL2  แทน การไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น  
QOL3  แทน การมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิดปัญหากบัสุขภาพร่างกาย  
QOL4  แทน การมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิดปัญหากบัจิตใจ  
QOL5  แทน การมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข  
QOL6  แทน การไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเหมาะสม  
 LDS1  แทน ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
LDS2  แทน ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายในองคก์าร  
LDS3  แทน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
LDS4  แทน ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อยา่งต่อเน่ือง  
LDS5  แทน ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเอง  
RBC1  แทน เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  
RBC2  แทน เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
RBC3  แทน เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน  
RBC4  แทน เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน  
RBC5  แทน เพื่อนร่วมงานสามารถท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความร่วมมือในการท างาน  
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PID1   แทน การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร  
PID2   แทน การมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานในองคก์าร  
PID3   แทน การมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  
PID4   แทน การมีส่วนร่วมในการพิจารณาหาสาเหตุของปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร  
PID5   แทน การมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร  
RAC1  แทน การไดรั้บค่าตอบแทนมีความเหมาะสม 
RAC2  แทน การไดรั้บสวสัดิการมีความเหมาะสม  
RAC3  แทน ความพึงพอใจกบัเงินเดือนเม่ือเทียบกบับุคลากรท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนกนั 
RAC4  แทน การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาล  
RAC5  แทน การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่าสวสัดิการต่าง ๆ  
RAC6  แทน การไดรั้บรางวลัจากการมีผลงานงานท่ีไดรั้บการยกยอ่ง  
FWH1  แทน การใหพ้นกังานเลือกช่วงเวลาการท างานเองได ้ 
FWH2  แทน การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน  
FWH3  แทน การใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการท างานของตวัเอง  
FWH4  แทน การเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวา่เวลาในการท างาน  
FWP1   แทน สามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง  
FWP2   แทน สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน  
FWP3   แทน สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น  
JSR1    แทน การแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อร่วมงาน  
JSR2    แทน การมีเวลาเหลือส าหรับท างานอยา่งอ่ืนนอกเหนือจากประจ า  
JSR3    แทน การท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป  
JSR4 แทน การมีเวลาเหลือส าหรับใหค้รอบครัวมากขึ้น  

 
2.2 การหาค่าความร่วมกนั (Communalities) 

  ค่า Communality เป็นค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหน่ึงกบัตวัแปรอ่ืน ๆ  
ท่ีเหลือทั้งหมดมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 กบั 1 ของตวัแปร (0 < communality < 1) ถา้ค่า communality = 0 
แสดงวา่ องคป์ระกอบหรือตวัแปรนั้น ๆ ไม่สามารถอธิบายค่าความผนัแปรของตวัแปรได ้แต่ถา้ 
ค่าcommunality = 1 แสดงวา่องคป์ระกอบหรือตวัแปรนั้น ๆ สามารถอธิบายค่าความผนัแปรของ 
ตวัแปรไดท้ั้งหมด 
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  ค่า Initial Communality จากวิธี Principal Component จะก าหนดใหค้่า  
Initial Communality ของตวัแปรทุกตวัเป็น 1 ค่า Extraction Communality ของตวัแปรหลงัจากท่ีได้
สกดัปัจจยัแลว้จะพบวา่ ค่า Extraction Communality ของตวัแปร QOL1 มีค่าต ่าสุด = 0.487 แต่ก็ยงั
ไม่ต ่ามาก น่าจะสามารถจดัอยูใ่นองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงไดช้ดัเจนดงัแสดงในตารางท่ี  
4-10 
ตารางท่ี 4-10 ค่าการร่วมกนัก่อนและหลงัการสกดัองคป์ระกอบ (Communality Analysis) 

ขอ้ ตวัแปร 
ค่าการร่วมกนัของ 

การสกดัองคป์ระกอบ ขอ้ ตวัแปร 
ค่าการร่วมกนัของ 

การสกดัองคป์ระกอบ 
ก่อน หลงั ก่อน หลงั 

1 POP1 1.000 0.616 28 LDS5 1.000 0.705 
2 POP2 1.000 0.609 29 RBC1 1.000 0.700 
3 POP3 1.000 0.632 30 RBC2 1.000 0.776 
4 POP4 1.000 0.576 31 RBC3 1.000 0.791 
5 POP5 1.000 0.543 32 RBC4 1.000 0.813 
6 OJT1 1.000 0.667 33 RBC5 1.000 0.756 
7 OJT2 1.000 0.698 34 PID1 1.000 0.771 
8 OJT3 1.000 0.712 35 PID2 1.000 0.724 
9 OJT4 1.000 0.622 36 PID3 1.000 0.745 
10 OJT5 1.000 0.617 37 PID4 1.000 0.637 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

AOF1 
AOF2 
AOF3 
AOF4 
AOF5 
AOF6 
AOF7 
QOL1 
QOL2 
QOL3 
QOL4 
QOL5 

1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 

0.598 
0.641 
0.705 
0.713 
0.635 
0.626 
0.577 
0.487 
0.570 
0.652 
0.676 
0.635 

38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
 

PID5 
RAC1 
RAC2| 
RAC3 
RAC4 
RAC5 
FWH1 
FWH2 
FWH3 
FWH4 
FWP1 

 

1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 

 

0.751 
0.738 
0.645 
0.640 
0.532 
0.607 
0.578 
0.582 
0.692 
0.534 
0.537 
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ตารางท่ี 4-10 (ต่อ) 
 

ขอ้ ตวัแปร 
ค่าการร่วมกนัของ 

การสกดัองคป์ระกอบ ขอ้ ตวัแปร 
ค่าการร่วมกนัของ 

การสกดัองคป์ระกอบ 
ก่อน หลงั ก่อน หลงั 

23 
24 
25 
26 

QOL6 
LDS1 
LDS2 
LDS3 

1.000 
1.000 
1.000 
1.000 

0.577 
0.692 
0.694 
0.710 

 
 

49 
50 
51 
52 
53 
54 

FWP2 
FWP3 
JSR1 
JSR2 
JSR3 
JSR4 

1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 
1.000 

0.589 
0.546 
0.519 
0.634 
0.567 
0.603 

    
       

 จากตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าการร่วมก่อนและหลงัการสกดัองคป์ระกอบ 
(Communality) พบวา่ ค่าการร่วมกนัเร่ิมแรกก่อนสกดัองคป์ระกอบท่ีไดจ้ากวิธี Principal 
Component Analysis (PCA) ของทุกขอ้ค าถามมีค่าเท่ากบั 1.000 และภายหลงัจากการสกดั
องคป์ระกอบแลว้ มีค่ามากกวา่ 0.2 แสดงวา่ขอ้ค าถามมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์
องคป์ระกอบต่อไป 
 

2.3 การหาค่าความแปรปรวน (Total Variance Explained) 
  จากการวิเคราะห์สามารถจ าแนกองคป์ระกอบไดจ้ านวน 4 องคป์ระกอบ  
ทุกองคป์ระกอบมีค่าไอเกน (Eigenvalue) มากกวา่ 1 และร้อยละความแปรปรวนสะสมเท่ากบั 
64.38 ดงัแสดงในตารางท่ี 4-11 
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ตารางท่ี 4-11 แสดงค่าสถิติส าหรับแต่ละองคป์ระกอบทั้งก่อนและหลงัการสกดัปัจจยั 
 

Co
m-

po
ne

nt 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% 

1 16.384 51.201 51.201 16.384 51.201 51.201 16.384 51.201 51.201 
2 2.404 7.513 58.714 2.404 7.513 58.714 2.404 7.513 58.714 
3 1.695 5.296 64.010 1.695 5.296 64.010 1.695 5.296 64.010 
4 1.570 4.906 68.916 1.570 4.906 68.916 1.570 4.906 68.916 
5 1.349 2.499 66.878       
6 1.135 2.103 68.981       
7 1.133 2.098 71.079       
8 0.931 1.724 72.803       
9 0.844 1.564 74.367       
10 0.768 1.422 75.789       
11 0.706 1.308 77.097       
12 0.693 1.283 78.38       
13 0.607 1.123 79.503       
14 0.575 1.065 80.568       
15 0.551 1.020 81.587       
16 0.492 0.911 82.498       
17 0.471 0.872 83.370       
18 0.458 0.848 84.218       
19 0.450 0.834 85.052       
20 0.425 0.787 85.839       
21 0.412 0.763 86.603       
22 0.397 0.735 87.337       
23 0.378 0.700 88.037       
24 0.356 0.660 88.697       
25 0.351 0.650 89.347       
26 0.341 0.632 89.979       
27 0.318 0.589 90.568       
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ตารางท่ี 4-11 (ต่อ) 
 

Co
m-

po
ne

nt 

Initial Eigenvalues 
Extraction Sums of Squared 

Loadings 
Rotation Sums of Squared 

Loadings 

To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% To
tal

 

% 
of 

Va
ria

nc
e 

Cu
mu

lat
ive

 
% 

28 0.305 0.566 91.133       
29 0.299 0.554 91.687       
30 0.286 0.530 92.217       
31 0.273 0.505 92.722       
32 0.268 0.497 93.219       
33 0.256 0.473 93.693       
34 
35 

0.234 
0.225 

0.433 
0.417 

94.125 
94.543 

      

36 0.223 0.414 94.957       
37 0.221 0.41 95.366       
38 0.207 0.384 95.751       
39 0.202 0.374 96.124       
40 0.198 0.367 96.492       
41 0.186 0.344 96.835       
42 0.169 0.313 97.149       
43 0.165 0.306 97.455       
44 0.161 0.299 97.754       
45 0.155 0.288 98.042       
46 0.149 0.276 98.318       
47 0.140 0.259 98.576       
48 0.127 0.236 98.812       
49 0.121 0.225 99.037       
50 0.113 0.210 99.246       
51 0.112 0.208 99.454       
52 0.104 0.192 99.646       
53 0.101 0.187 99.833       
54 0.090 0.167 100.00       
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  จากตารางท่ี 4-11 ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ค่าร้อยละของ 
ความแปรปรวน(Percentage of Variance) และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Accumulative 
Percentage of Variance) ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรีพบวา่องคป์ระกอบท่ีมีค่าความแปรปรวนของตวัแปร 
(Eigenvalue) มากกวา่ 1 ขึ้นไปมี อยู ่4 ค่าแสดงวา่ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัใน 
การท างานแบบยดืหยุน่ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดั
ชลบุรี จดัเป็นองคป์ระกอบได ้4 องคป์ระกอบ เม่ือพิจารณาค่าร้อยละของความแปรปรวน และ 
ค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวนองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบ สามารถอธิบายความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ได้
ร้อยละ 69.92 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบจากค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalue) ตอ้งมีค่า
มากกวา่ 1 ขึ้นไปและตวัแปรแต่ละตวัตอ้งมีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) เท่ากบั 0.3 
ขึ้นไป จึงไดอ้งคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 4 องคป์ระกอบ โดยไดค้่าความแปรปรวนของตวัแปร 
(Eigenvalues) ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) และค่าร้อยละสะสมของ
ความแปรปรวน (Accumulative Percentage of Variance) ของแต่ละองคป์ระกอบดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4-12 ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ค่าร้อยละของความแปรปรวน 
(Percentage of Variance) และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Accumulative Percentage of 
Variance) ของแต่ละองคป์ระกอบ 
 
องคป์ระกอบ ค่าความแปรปรวน

ของตวัแปร 
ค่าร้อยละของ 
ความแปรปรวน 

ค่าร้อยละสะสม
ของ 

ความแปรปรวน 

จ านวนตวัแปร
ในองคป์ระกอบ 

1 16.384 51.201 51.201 10 
2 2.404 7.513 58.714 6 
3 1.695 5.296 64.010 8 
4 1.570 4.906 68.916 8 

 
 จากตารางท่ี 4-12 ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ค่าร้อยละของความ
แปรปรวน  (Percentage of Variance) และค่าร้อยละสะสมของความแปรปรวน (Accumulative 
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Percentage of Variance) ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่ องคป์ระกอบท่ีมีค่าความแปรปรวนของตวัแปร 
Eigenvalue) มากกวา่ 1 ขึ้นไปมี อยู ่4 ค่า แสดงวา่ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี จดัเป็นองคป์ระกอบ
ได ้4 องคป์ระกอบ เม่ือพิจารณาค่าร้อยละของความแปรปรวนและค่าร้อยละสะสมของความ
แปรปรวนองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบ สามารถอธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจ
เนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ไดร้้อยละ 68.92 
 

2.4 การหมุนแกนองค์ประกอบ 
  ผูว้ิจยัเลือกวิธีการหมุนแกนองคป์ระกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) และ 
ใชต้วัเลือกการหมุนดว้ยวิธี Varimax  ดงัแสดงในตารางท่ี 4-13 
 
ตารางท่ี 4-13 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายหลงัการหมุนแกน โดยใหค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
ภายหลงัการหมุนแกนโดยวิธี Varimax และ ก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะ ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีมี
ค่ามากกวา่ 0.50 ขึ้นไป ของตวัแปรพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี 

ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบหลงัหมุนแกน 
Factor 

1 2 3 4 
OJT2 0.736    
OJT3 0.734    
OJT1 0.702    
LDS1 0.682    
LDS3 0.669    
POP4 0.648    
LDS2 0.646    
LDS5 0.610    
LDS4 0.610    
POP1 0.606    
RBC3  0.848   
RBC2  0.831   
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ตารางท่ี 4-13 (ต่อ) 
 

ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบหลงัหมุนแกน 
Factor 

1 2 3 4 
RBC1  0.821   
RBC5  0.809   
RBC4  0.795   
JSR1  0.599   
FWH2   0.720  
FWP2   0.608  
JSR4   0.602  
FWP3   0.595  
FWH3   0.594  
JSR3   0.593  
FWP1   0.545  
QOL2   0.542  
AOF4    0.731 
AOF3    0.716 
AOF1    0.655 
AOF5    0.650 
AOF2    0.642 
QOL5    0.586 
AOF7    0.571 
RAC4    0.502 
     

  จากตารางท่ี 4-13 แสดงค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบภายหลงัการหมุนแกน โดยสามารถ
สรุปไดค้่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของ ตวัแปรปัจจยัในกลุ่ม Factor 1 – Factor 4 ดงัน้ี 
  Factor 1 มีจ านวน 10 ตวัแปร ประกอบดว้ย OJT2 OJT3 OJT1 LDS1 LDS3 POP4 
LDS2 LDS5 LDS4 POP1โดยตั้งช่ือปัจจยัน้ีวา่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
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  Factor 2 มีจ านวน 6 ตวัแปร ประกอบดว้ย RBC3 RBC2 RBC1 RBC5 RBC4 JSR1 
โดยตั้งช่ือปัจจยัน้ีวา่ ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
  Factor 3 มีจ านวน 8 ตวัแปร ประกอบดว้ย FWH2 FWP2 JSR4 FWP3 FWH3 JSR3 
FWP1 QOL2โดยตั้งช่ือปัจจยัน้ีวา่ ดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ 
  Factor 4 มีจ านวน 8 ตวัแปร AOF4 AOF3 AOF1 AOF5 AOF2 QOL5 AOF7 RAC4 
โดยตั้งช่ือปัจจยัน้ีวา่ ดา้นความพึงพอใจในการท างาน 

 
 

 
 

ภาพท่ี 4-1 กราฟ Scree Plot 
 
  จากภาพท่ี 4-1 กราฟ Scree Plot เป็นกราฟท่ีพลอ็ตค่า Eigenvalues ของแต่ละ
องคป์ระกอบโดยเรียงจากมากไปนอ้ย เพื่อใหป้ระกอบการพิจารณาวา่ควรมีก่ีองคป์ระกอบ โดย
พิจารณาจากค่า Eigenvalues ท่ีลดลงอยา่งรวดเร็ว ดงันั้นจะพิจารณาเฉพาะองคป์ระกอบท่ีมี 
ค่า Eigenvalues ท่ี มากกวา่ 1 มี เพียง 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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องค์ประกอบที่ 1 ด้านผู้บังคับบัญชา 

 
ตารางท่ี 4-14 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 
ตวัแปร ขอ้ความ น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
1 ความยติุธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา 0.736 
2 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปกครองพนกังานของ

ผูบ้งัคบับญัชาได ้
0.734 

3 ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการปกครองพนกังาน 0.702 
4 ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
0.682 

5 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

0.669 

6 การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้น
ตามล าดบั 0.648 

7 ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายใน
องคก์าร 0.646 

8 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันา
ตนเอง 0.610 

9 ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้
อยา่งต่อเน่ือง 0.610 

10 สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้น
ความกา้วหนา้ในสายงาน 

0.606 

 ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 16.384 
 ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) 51.201 

 
  จากตารางท่ี 4-14 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ 
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรส าคญั 10 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ 
0.606 ถึง 0.736 โดยตวัแปรท่ีสามารถอธิบายดา้นผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความยติุธรรมในการ
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พิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จากผูบ้งัคบับญัชา (0.736) รองลงมาคือ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
ปกครองพนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได ้(0.734) ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการปกครอง
พนกังาน (0.702) และสนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหน้าในสาย
งาน (0.606) นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั ทั้งน้ี องคป์ระกอบน้ีไดค้่าความแปรปรวนของตวัแปร 
(Eigenvalues) เท่ากบั 16.384 และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) เท่ากบั 
51.201 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 10 ตวัแปร เป็นตวัแปรท่ีร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนองคป์ระกอบดา้นผูบ้งัคบับญัชา ไดร้้อยละ 51.201 ซ่ึงเม่ือเทียบค่า
ความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) กบัองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบแลว้ องคป์ระกอบ
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีความส าคญัเป็นอนัดบั 1 
 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านสัมพันธภาพในการท างาน  

 
ตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
 

ตวัแปร ขอ้ความ น ้าหนกั
องคป์ระกอบ 

1 เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน 0.848 
2 เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 0.831 
3 เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  0.821 
4 เพื่อนร่วมงานสามารถท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความร่วมมือ 

ในการท างาน 
0.809 

5 เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน 0.795 
6 การแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อร่วมงาน 0.599 

ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 2.404 
ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) 7.513 

    
  จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นสัมพนัธภาพในการ
ท างาน พบวา่ ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน สามารถอธิบายไดด้ว้ย ตวัแปรส าคญั 6 ตวัแปร มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ 0.599 ถึง 0.848 โดยตวัแปรท่ีสามารถอธิบายดา้นสัมพนัธภาพในการ
ท างาน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน (0.848) รองลงมาคือ เพื่อน
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ร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน (0.831) เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ
หรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน (0.821) และการแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อร่วมงาน (0.599) นอ้ย
ท่ีสุด ตามล าดบั ทั้งน้ี องคป์ระกอบน้ีไดค้่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 2.404
และค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) เท่ากบั 7.513 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 6 ตวั
แปร เป็นตวัแปรท่ีร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบายความแปรปรวน
องคป์ระกอบดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ไดร้้อยละ 7.513 ซ่ึงเม่ือเทียบค่าความแปรปรวนของ
ตวัแปร (Eigenvalues) กบัองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบแลว้ องคป์ระกอบดา้นสัมพนัธภาพใน
การท างาน มีความส าคญัเป็นอนัดบั 2 

 

องค์ประกอบที่ 3 ด้านการท างานแบบยืดหยุ่น 

 
ตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ 
 

ตวัแปร ขอ้ความ 
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
1 การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน 0.720 
2 สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน 0.608 
3 การมีเวลาเหลือส าหรับใหค้รอบครัวมากขึ้น 0.602 
4 สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น 0.595 
5 การใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการท างานของตวัเอง 0.594 
6 การท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป 0.593 
7 สามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง 0.545 
8 การไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น 0.542 

ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 1.695 
ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) 5.296 

 
 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นการท างานแบบยดืหยุ่น 
พบวา่ ดา้นการท างานแบบยดืหยุน่สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปรส าคญั 8 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบตั้งแต่ 0.542 ถึง 0.720 โดยตวัแปรท่ีสามารถอธิบายดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ไดแ้ก่ 
การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน (0.720) รองลงมาคือ สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่
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ส่งผลกระทบต่องาน (0.608) การมีเวลาเหลือส าหรับใหค้รอบครัวมากขึ้น (0.602) และการไม่ตอ้ง
ท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้น (0.542) นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั ทั้งน้ี 
องคป์ระกอบน้ีไดค้่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 1.695 และค่าร้อยละของ
ความแปรปรวน (Percentage of Variance) เท่ากบั 5.296 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 8 ตวัแปร เป็นตวัแปรท่ี
ร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบายความแปรปรวนองคป์ระกอบดา้นการ
ท างานแบบยดืหยุน่ ไดร้้อยละ 5.296 ซ่ึงเม่ือเทียบค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) กบั
องคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบแลว้ องคป์ระกอบดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ มีความส าคญัเป็น
อนัดบั 3 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านความพงึพอใจในการท างาน 

 

ตารางท่ี 4-17 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 

ตวัแปร ขอ้ความ 
น ้าหนกั

องคป์ระกอบ 
1 ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อการใช้

งาน  
0.731 

2 ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอต่อ
พนกังาน 

0.716 

3 ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน 0.655 
4 ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ 

ในการส่ือสาร 
0.650 

 
5 
 

การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อ 
การปฏิบติังาน 

0.642 
 

6 การมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข 0.586 
7 
 

พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุงเคร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัร 

0.571 
 

8  การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาล 0.502 
ค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 1.570 

ค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percentage of Variance) 4.906 
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   จากตารางท่ี 4-17 ผลการวิเคราะห์ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบดา้นความความพึงพอใจ
ในการท างาน พบวา่ ดา้นความความความพึงพอใจในการท างาน สามารถอธิบายไดด้ว้ยตวัแปร
ส าคญั 8 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบตั้งแต่ 0.502 ถึง 0.731 โดยตวัแปรท่ีสามารถอธิบายดา้น
ความพึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อ
การใชง้าน (0.731) รองลงมาคือ ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอต่อ
พนกังาน (0.716) ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน (0.655) และ
การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาล (0.502) นอ้ยท่ีสุด ตามล าดบั 
ทั้งน้ี องคป์ระกอบน้ีไดค้่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 1.570 และค่าร้อยละ
ของความแปรปรวน (Percentage of Variance) เท่ากบั 4.906 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 8 ตวัแปร เป็นตวั
แปรท่ีร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบายความแปรปรวนองคป์ระกอบ
ดา้นความความพึงพอใจในการท างาน ไดร้้อยละ 4.906 ซ่ึงเม่ือเทียบค่าความแปรปรวนของตวัแปร 
(Eigenvalues) กบัองคป์ระกอบทั้ง 4 องคป์ระกอบแลว้ องคป์ระกอบดา้นความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความส าคญัเป็นอนัดบั 4 
 

3. เพ่ือตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี  

3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
  ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงแต่ละตวัดว้ย วิธีการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัทั้ง 4 ตวัแปร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านผู้บังคับบัญชา (SPV) 
   จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงปัจจยั
ภายนอก (SPV) จ านวน 10 ตวัแปร ไดแ้ก่ (OJT2) ความยติุธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา (OJT3) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปกครองพนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได้ 
(OJT1) ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการปกครองพนกังาน (LDS1) ผูบ้งัคบับญัชามีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (LDS3) ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่าน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (POP4) การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้นตามล าดบั 
(LDS2) ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายในองคก์าร (LSD5) ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันาตนเอง (LSD4) ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
ถ่ายทอดแบ่งปันความรู้อยา่งต่อเน่ือง (POP1) สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้น
ความกา้วหนา้ในสายงาน ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ แบบจ าลองการวดั 
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ตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัดชันีท่ีปรากฏในภาพท่ี 4-2 
และตารางท่ี 4-18 และตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัตารางท่ี 4-19 
 

 
 

ภาพท่ี 4-2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 

ตารางท่ี 4-18 ดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
(SPV) 

 𝑥2 df p-value 𝑥2/df GFI CFI NFI RMSEA RMR สรุปผล 

เกณฑ ์ - - ≥.050 ≤3 ≥.900 ≥.900 ≥.900 ≤.070 ≤0.100  

ผล 2.971 3 .000 1.155 0.923 0.914 0.907 0.049 0.045 ผา่น 
 
                          จากตารางท่ี 4-18 แสดงดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการ
วดัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา (SPV) พบวา่ แบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษโ์ดยผา่นการพิจารณาตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์(𝑥2) 
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เท่ากบั 2.971 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 3 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติจาก
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value) มีค่า .000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์ (𝑥2/df) เท่ากบั 1.155 
ดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง (GFI) เท่ากบั .923 ดชันีความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) 
เท่ากบั .914 ดชันีความสอดคลอ้ง บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .907 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .049 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(RMR) เท่ากบั .045 
 
ตารางท่ี 4-19 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา (SPV) 

ตวัแปรสังเกตุได ้ λ R2 S.E. t 
ความยติุธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.78*** 0.61 - - 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปกครองพนกังาน
ของผูบ้งัคบับญัชาได ้

0.79*** 0.63 0.779 13.917 

ผูบ้งัคบับญัชามีความโปร่งใสในการปกครองพนกังาน 0.77*** 0.60 0.757 14.035 
ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

0.88*** 0.77 0.775 12.979 

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย 

0.89*** 0.79 0.419 12.547 

การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้น
ตามล าดบั 

0.65*** 0.42 0.792 14.524 

ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชา
ภายในองคก์าร 

0.88*** 0.77 0.773 12.782 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผน
พฒันาตนเอง 

0.87*** 0.76 0.598 12.984 

ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

0.88*** 0.78 0.626 12.730 

สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้น
ความกา้วหนา้ในสายงาน 

0.69*** 0.48 0.607 14.403 

***p-value < .001 
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   จากตารางท่ี 4-19 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชอ้ธิบาย 
ตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกไดดี้ท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย (λ = .89, R2= .79) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปัน
ความรู้อยา่งต่อเน่ือง (λ = .88, R2= .78) ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายใน
องคก์าร (λ = .88, R2= .77) ตามล าดบั แลว้ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงได้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001 
 

องค์ประกอบที่ 2 ด้านสัมพันธภาพในการท างาน (RAW) 
   จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงปัจจยั
ภายนอก (RAW) จ านวน 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ (RBC3) เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบั
การท างาน (RBC2) เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน (RBC1) เพื่อน
ร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  (RBC5) เพื่อนร่วมงานสามารถท างาน
เป็นทีมเพื่อสร้างความร่วมมือในการท างาน (RBC4) เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการ
ปฏิบติังาน (JSR1) การแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อร่วมงาน ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั 
พบวา่ แบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัดชันี
ท่ีปรากฏในภาพท่ี 4-3 และตารางท่ี 4-20 และตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝง
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัตารางท่ี 4-21 
 

 
 

ภาพท่ี 4-3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพใน
การท างาน 
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ตารางท่ี 4-20 ดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพใน
การท างาน (RAW) 
 

 𝑥2 df p-value 𝑥2/df GFI CFI NFI RMSEA RMR สรุปผล 

เกณฑ ์ - - ≥.050 ≤3 ≥.900 ≥.900 ≥.900 ≤.070 ≤0.100  

ผล 4.273 3 .000 1.030 0.961 0.982 0.978 0.061 0.019 ผา่น 
  

 จากตารางท่ี 4-20 แสดงดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการ
วดัปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน (RAW) พบวา่ แบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยผา่นการพิจารณาตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบ 
ไค-สแควร์(𝑥2) เท่ากบั 4.273 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 3 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบ
นยัส าคญัทางสถิติจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value) มีค่า .000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์ 
(𝑥2/df) เท่ากบั 1.030 ดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง (GFI) เท่ากบั .961 ดชันีความสอดคลอ้ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั .982 ดชันีความสอดคลอ้ง บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .978 ค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เทา่กบั .061 ค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(RMR) เท่ากบั 
.019  

ตารางท่ี 4-21 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน (RAW) 
 

ตวัแปรสังเกตุได ้ λ R2 S.E. t 
เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการ
ท างาน 

0.91*** 0.83 0.053 12.506 

เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังาน 

0.92*** 0.85 0.012 11.371 

เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการ
ปฏิบติังาน  

0.90*** 0.81 - - 

เพื่อนร่วมงานสามารถท างานเป็นทีมเพื่อสร้างความ
ร่วมมือในการท างาน 

0.88*** 0.78 0.013 12.016 

เพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน 0.84*** 0.70 0.015 12.433 
การแบ่งงานกนัท าระหวา่งเพื่อร่วมงาน 0.64*** 0.41 0.036 13.282 
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***p-value < .001 

   จากตารางท่ี 4-21 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชอ้ธิบายตวั
แปรแฝงปัจจยัภายนอกไดดี้ท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 
(λ = .92, R2= .85) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน  
(λ = .91, R2= .83) และเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  
(λ = .90, R2= .81) ตามล าดบั แลว้ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001  
 

องค์ประกอบที่ 3 การท างานแบบยืดหยุ่น (FBW) 
   จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงปัจจยั
ภายนอก (FBW) จ านวน 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ (FWH2) การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน 
(FWP2) สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน (JSR4) การมีเวลาเหลือส าหรับให้
ครอบครัวมากขึ้น (FWP3) สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น (FWH3) การ
ใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการท างานของตวัเอง (JSR3) การท างานแบบไม่กดดนัมาก
จนเกินไป (FWP1) สามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง (QOL2) การไม่ตอ้งท างานนอก
เวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท าท่ีบา้นผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบวา่ 
แบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัดชันีท่ีปรากฏ
ในภาพท่ี 4-4 และตารางท่ี 4-22 และตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัตารางท่ี 4-23 

 
ภาพท่ี 4-4 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นการท างานแบบ

ยดืหยุน่ 
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ตารางท่ี 4-22 ดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นการท างานแบบ
ยดืหยุน่ (FBW) 
 

 𝑥2 df p-value 𝑥2/df GFI CFI NFI RMSEA RMR สรุปผล 

เกณฑ ์ - - ≥.050 ≤3 ≥.900 ≥.900 ≥.900 ≤.070 ≤0.100  

ผล 7.725 2 .000 2.886 0.950 0.954 0.943 0.073 0.043 ผา่น 
 

 จากตารางท่ี 4-22 แสดงดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการ
วดัปัจจยัดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ (FBW) พบวา่ แบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยผา่นการพิจารณาตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบไค-
สแควร์(𝑥2) เท่ากบั 7.725 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 2 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญั
ทางสถิติจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value) มีค่า .000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์ (𝑥2/df) 
เท่ากบั 2.886 ดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง (GFI) เท่ากบั .950 ดชันีความสอดคลอ้ง
เปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั .954 ดชันีความสอดคลอ้ง บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .943 ค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .073 ค่ารากท่ีสอง
ของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(RMR) เท่ากบั 
.043  
ตารางท่ี 4-23 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นปัจจยัการท างานแบบยดืหยุ่น (FBW) 

ตวัแปรสังเกตุได ้ λ R2 S.E. t 
การมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน 0.81*** 0.65 0.039 11.799 
สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน 0.74*** 0.65 0.044 12.945 
การมีเวลาเหลือส าหรับใหค้รอบครัวมากขึ้น 0.74*** 0.55 0.039 12.976 
สามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น 0.70*** 0.49 - - 
การใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการท างานของ
ตวัเอง 

0.73*** 0.53 0.042 13.059 

การท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป 0.56*** 0.61 0.042 14.224 
สามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง 0.74*** 0.55 0.035 12.387 
การไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไป
ท าท่ีบา้น 

0.63*** 0.40 0.051 13.909 

***p-value < .001 
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   จากตารางท่ี 4-23 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชอ้ธิบาย 
ตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกไดดี้ท่ีสุด คือการมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน(λ = .81, R2= .65) 
รองลงมา คือ สามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน (λ = .74, R2= .65) และการมี
เวลาเหลือส าหรับใหค้รอบครัวมากขึ้น (λ = .74, R2=.55) ตามล าดบั แลว้ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวั
สามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001 
 

องค์ประกอบที่ 4 ด้านความพงึพอใจในการท างาน (JSF) 
   จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัน้ีมีตวัแปรสังเกตไดข้องตวัแปรแฝงปัจจยั
ภายนอก (JSF) จ านวน 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ (AOF4) ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมี
ความสะดวกต่อการใชง้าน  (AOF3) ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอ
ต่อพนกังาน (AOF1) ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน (AOF5) 
ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศในการส่ือสาร (AOF2) การจดัสถานท่ีใน
การท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบติังาน (QOL5) การมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและ
ครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข (AOF7) พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุง
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร (RAC4) การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาลผล
การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ แบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัดชันีท่ีปรากฏในภาพท่ี 4-5 และตารางท่ี 4-24 และตวัแปร
สังเกตไดทุ้กตวัสามารถใชอ้ธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ดงัตารางท่ี 
4-25 

 
 

ภาพท่ี 4-5 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของแบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในการท างาน 
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ตารางท่ี 4-24 ดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
ในการท างาน (JSF) 

 𝑥2 df p-value 𝑥2/df GFI CFI NFI RMSEA RMR สรุปผล 

เกณฑ ์ - - ≥.050 ≤3 ≥.900 ≥.900 ≥.900 ≤.070 ≤0.100  

ผล 7.711 2 .000 2.886 0.914 0.944 0.936 0.064 0.043 ผา่น 
 

จากตารางท่ี 4-24 แสดงดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน (JSF) พบวา่ แบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษโ์ดยผา่นการพิจารณาตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์(𝑥2) 
เท่ากบั 7.711 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากบั 2 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติจาก
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value) มีค่า .000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์ (𝑥2/df) เท่ากบั 2.886 
ดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง (GFI) เท่ากบั .914 ดชันีความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) 
เท่ากบั .944 ดชันีความสอดคลอ้ง บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .936 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .064 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงั
สองของส่วนท่ีเหลือระหวา่งแบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(RMR) เท่ากบั .043  

ตารางท่ี 4-25 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน (JSF)  
 

ตวัแปรสังเกตุได ้ λ R2 S.E. t 
ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความ
สะดวกต่อการใชง้าน  

0.90*** 0.81 0.206 10.985 

ความพึงพอใจกับอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานท่ีมีจ านวน
เพียงพอต่อพนกังาน 

0.90*** 0.81 - - 

ความพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอกบัการ
ปฏิบติังาน 

0.78*** 0.61 0.381 13.461 

ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ
ในการส่ือสาร 

0.84*** 0.71 0.274 12.654 

การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวก
ต่อการปฏิบติังาน 

0.77*** 0.60 0.384 13.615 

การมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

0.58*** 0.34 0.762 14.493 
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ตารางท่ี 4-25 (ต่อ) 
 

    

ตวัแปรสังเกตุได ้ λ R2 S.E. t 
พนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ืองการซ่อมบ ารุง
เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

0.70*** 0.49 0.421 14.053 

การไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่า
รักษาพยาบาล 

0.65*** 0.42 0.536 14.300 

***p-value < .001 
 

   จากตารางท่ี 4-25 ผลการวิเคราะห์แสดงใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรสังเกตไดท่ี้ใชอ้ธิบาย 
ตวัแปรแฝงปัจจยัภายนอกไดดี้ท่ีสุด คือ ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวก
ต่อการใชง้าน (λ = .90, R2=.81) รองลงมา คือ ความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมี
จ านวนเพียงพอต่อพนกังาน (λ = .90, R2= .81) และความพึงพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้น
สารสนเทศในการส่ือสาร (λ = .84, R2= .71) ตามล าดบั แลว้ตวัแปรสังเกตไดทุ้กตวัสามารถใช้
อธิบายตวัแปรแฝงไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .001  
 

4. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานเจเนอเรช่ันวายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี ท่ี
พฒันาขึน้จากข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 จากการพฒันาแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ดงักรอบ
แนวคิดการวจิยัและน ามาตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งกรอบแนวคิดการวิจยักบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษโ์ดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Model) จากการวิเคราะห์ 
พบวา่ แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้น
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ทั้งน้ี พบวา่ แบบจ าลอง มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
ดงัท่ีปรากฎในภาพท่ี 4-6 และตารางท่ี 4-26 
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 *** p-value < 0.01 

ภาพท่ี 4-6 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 
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ตารางท่ี 4-26 ดชันีความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง 
 

 𝑥2 df p-value 𝑥2/df GFI CFI NFI RMSEA RMR สรุปผล 

เกณฑ ์ - - ≥.050 ≤3 ≥.900 ≥.900 ≥.900 ≤.070 ≤0.100  

ผล 2.116 2 .000 1.627 .961 .973 .964 .037 .036 ผา่น 
 
 จากตารางท่ี 4-26 ตารางดชันีแสดงความสอดคลอ้งของผลการวิเคราะห์แบบจ าลอง 
แสดงใหเ้ห็นวา่แบบจ าลองท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยผา่นการพิจารณา
ตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์(𝑥2) เท่ากบั 2.116 ท่ีองศาอิสระ (df) 
เท่ากบั 2 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value) มีค่า 
.000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์ (𝑥2/df) เท่ากบั 1.627 ดชันีความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง 
(GFI) เท่ากบั .961 ดชันีความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั .973 ดชันีความสอดคลอ้ง 
บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .973 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการ
ประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .037 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือระหวา่ง
แบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(RMR) เท่ากบั .036 และส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวัแปรผล
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และเพื่อใหท้ราบวา่ อิทธิพลโดยรวม (Total effect) ของตวัแปรสาเหตุแต่
ละตวั มีผลอยา่งไรกบัตวัแปรผล ผูวิ้จยัจึงแยกอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุท่ีมีต่อตวัแปรผลออกเป็น
อิทธิพลทางตรง (Direct effect) ดงัตารางท่ี 4-27 
 
ตารางท่ี 4-27 ผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล Path Analysis 
 

Path Analysis DE  TE ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

SPV            EEG .78*** .78*** ยอมรับ 

RAW           EEG .72*** .72*** ยอมรับ 

FBW           EEG .67*** .67*** ยอมรับ 

JSF              EEG .86*** .86*** ยอมรับ 
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จากตารางท่ี 4-26 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) ประกอบด้วย 

อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) และอิทธิพลรวม (Total Effect: TE) พบว่า  ปัจจัยด้าน

ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าน ้ าหนักปัจจยั เท่ากบั 0.78 อย่างมี

นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  

เส้นทางอิทธิพลทางตรงเชิงบวกของปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างาน พบว่า  

ด้านสัมพนัธภาพในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าน ้ าหนักปัจจยั 

เท่ากบั 0.72 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01  

เส้นทางอิทธิพลทางตรงเชิงบวกของปัจจยัดา้นการท างานแบบยืดหยุ่น พบว่า ปัจจยัดา้น

การท างานแบบยดืหยุน่ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าน ้าหนกัปัจจยั เท่ากบั 0.67 

อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 

เส้นทางอิทธิพลทางตรงเชิงบวกของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ปัจจยั

ดา้นความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าน ้ าหนักปัจจยั 

เท่ากบั 0.86 อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
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บทที ่5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาถึงระดบัความผกูพนัในการท างาน 
แบบยดืหยุน่ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 2) 
ศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 3) เพื่อตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยนืยนั
ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 
2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี และ 4) เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดั
ชลบุรี ท่ีพฒันาขึ้นจากขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยการวิจยัคร้ังน้ีใชวิ้ธิการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
research) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี มีจ านวนทั้งส้ิน 450 ตวัอยา่ง โดยใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การวิเคราะห์แจกแจง ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การแจกแจงความโคง้ปกติ การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 
และการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงสาเหตุ (Structural Equation Model: SEM)  
 

สรุปผลการวิจัย 

 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
สถานภาพโสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีอายงุาน 10 ปีขึ้นไป ทั้งน้ี 
สามารถสรุปผลการวิจยัตามวตัถุประสงคไ์ด ้ดงัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน และ
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบัมาก 
 2. ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่ สามารถ
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จดัองคป์ระกอบได ้4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้น
การท างานแบบยดืหยุน่ และดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 3. ผลการตรวจสอบองคป์ระกอบเชิงยนืยนัของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่  
โมเดลเชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยผา่นการ
พิจารณาตามเกณฑค์่าดชันี การวิเคราะห์ดงัน้ีค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์(𝑥2) เท่ากบั 2.116 ท่ีองศา
อิสระ (df) เท่ากบั 2 ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
(p-value) มีค่า .000 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพทัธ์(𝑥2/df) เท่ากบั 1.627 ดชันีความสอดคลอ้ง
ของแบบจ าลอง (GFI) เท่ากบั .961 ดชันีความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากบั .973 ดชันีความ
สอดคลอ้ง บรรทดัฐาน (NFI) เท่ากบั .973 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนกลงัสองของ
การประมาณค่า (RMSEA) เท่ากบั .037 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของส่วนท่ีเหลือระหวา่ง
แบบจ าลองกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ(์RMR) เท่ากบั .036 โดยปัจจยัดา้นดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
สัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน และดา้นความพึงพอใจในการท างาน มี
อิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การศึกษาแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี พบวา่ องคป์ระกอบ
ทั้ง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ 
ดา้นความพึงพอใจในการท างาน  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยั ดงัตารางท่ี 5-1 
 
ตารางท่ี 5-1 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยั ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ 
โมเดลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรีท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งจากขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ)  
 

สมมติฐานการวิจยั ผลการวิเคราะห์ทางสถิติ 
ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2  
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นการท างานแบบยดืหยุน่ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

ยอมรับสมมติฐาน 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานผูวิ้จยัมีประเด็นส าคญัท่ีจะอภิปรายผลโดย 
อา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชาส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยพบวา่ ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี เน่ืองจาก ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ใน
การสร้างบรรยากาศการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างดี คอยสนบัสนุน 
ช่วยเหลือ และใหค้  าแนะน าในการท างาน จะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชา 
สามารถน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในดา้นการไดรั้บเล่ือนขั้นปรับต าแหน่ง
และไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงขั้น ตลอดจนการไดรั้บอ านาจและการยอมรับจากหวัหนา้งาน เพื่อน
ร่วมงาน และสมาชิกในองคก์าร 
 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณวิมล อมัรินทร์นุเคราะห์ ลดาวลัย ์ยมจินดา และ 
กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ (2564) ศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัความพึงพอใจในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสังกดัส านกังาน
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อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง ผลการวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรสังกดัส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยั
รามค าแหงนอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่กลุ่มลูกคา้บุคคล ผลการทดสอบ
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ธนาคารออมสิน ส านกังาน
ใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบวา่ ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การพฒันาการท างาน 
ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ า และค่าตอบแทน ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยภาพรวม  
 2. ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยพบวา่ ปัจจยัดา้น
สัมพนัธภาพในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี เน่ืองจาก พนกังานได้
มีการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงมี
บทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การตดัสินใจ แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คณากร สุขคนัธรักษ ์(2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารผา่นความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงผลวิจยัพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบัความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารมากท่ีสุด ขอ้มูลดา้นความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารในดา้นการยอมรับอ านาจซ่ึง
กนัและกนั และดา้นความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
นอกจากน้ีความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร อีก
ทั้งยงัสอดคลอ้งกบัสิทธิศกัด์ิ มณีฉาย (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานสายงานเทคโนโลยธีนาคารกรุงไทยส านกังานใหญ่ พบวา่ ปัจจยัดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ารความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาไดแ้ละดา้นวามสัมพนัธ์กบัเพื่อน มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 3. ปัจจยัดา้นความยดืหยุน่ในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยพบวา่ ปัจจยัดา้น
การท างานแบบยดืหยุน่ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี เน่ืองจาก ปัจจุบนั
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีการติดต่อส่ือสารภายในการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ท าให้เกิดแนวคิด home Office ก็คือการท างานอยูท่ี่บา้น
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หรือท่ีใดก็ตามท่ีมีการเช่ือมต่อเครือข่ายจากท่ีท างานเขา้ดว้ยกนั ท าใหไ้ม่ตอ้งเสียเวลาในการเดินทาง
เพื่อเจอกบัปัญหาการจราจรและท าใหมี้สุขภาพจิตท่ีดีขึ้น 
 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกษมสิษฐ์ แกว้เกียรติคุณ (2551) กล่าววา่ สถานท่ีท างานแบบ
ยดืหยุน่คือ การรับและการส่งงานระหวา่งบา้นและบริษทั โดยท่ีพนกังานสามารถนัง่ท างานอยูท่ี่
บา้นไดมี้ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2555) กล่าววา่ การส่งข่าวสารทาง
โทรศพัทห์รือทาง เคร่ืองมืออิเลก็ทรอนิกส์ (Email) ท างานหนา้คอมพิวเตอร์ และวิธีการท างานท่ี
บา้นอาจถูกเรียกวา่ Telecommuting รวมถึงพนกังานก็ไม่ตอ้งมาเขา้บริษทัมานัง่ท างานทุกวนัแต่
สามารถท่ีจะไปท างานท่ีไหนก็ไดท่ี้เราตอ้งการ โดยอาศยัเทคโนโลย ีการเช่ือมต่อเขา้มาช่วยในการ
ท างานกบัองคก์าร ซ่ึงก็จะท าใหพ้นกังานสามารถท่ีจะบริหารการใชชี้วิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน
ไดดี้ขึ้น  
 4. ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยพบวา่ ปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในการท างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี เน่ืองจาก พนกังาน
ไดมี้การปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงมี
บทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การตดัสินใจ แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คณากร สุขคนัธรักษ ์(2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์ารท่ีมีต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์ารผา่นความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงผลวิจยัพบวา่
ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญักบัความมุ่งมัน่ต่อองคก์ารมากท่ีสุด ขอ้มูลดา้นความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ารในดา้นการยอมรับอ านาจซ่ึง
กนัและกนั และดา้นความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
นอกจากน้ีความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยูก่บัองคก์าร  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากผลการวิจยั พบวา่ พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรีมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพในการท างาน ความ
ยดืหยุน่ในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น องคก์ารควร
สนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน ภายใตน้โยบายท่ีเป็น
ธรรม ตลอดจนส่งเสริมนโยบายการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน เช่น 
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สิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ีเหมาะสม ตลอดจนการจดัสถานท่ีในการท างานเป็น
สัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 2. จากผลการวิจยั พบวา่ พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
จงัหวดัชลบุรี มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น 
องคก์ารควรก าหนดแผนการบริหารการปฏิบติังานของพนกังานใหอ้ยูบ่นความสมดุลระหวา่งชีวิต
และการท างาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถจดัสรรเวลาใหก้บัดา้นอ่ืน ๆ ของการด ารงชีวิตประจ าวนัได้
ดีขึ้น เพื่อเป็นการส่งเสริมและช่วยเหลือใหพ้นกังานท่ีตอ้งประสบกบัภาวะวิตกกงัวล เกิดแรงกดดนั 
และความเครียดของอารมณ์และจิตใจ ตลอดจนสภาพร่างกายท่ีเส่ือมโทรมจากการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. เน่ืองจากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเพื่อหาความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยการวิจยัเชิงปริมาณ ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัคร้ัง
ต่อไปควรศึกษาความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย โดยใชห้ลกัทฤษฎีอ่ืน ๆ เช่น ทฤษฎี
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตน้  
 2. เน่ืองจากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัคร้ัง
ต่อไป ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในบริบทอ่ืน ๆ เช่น 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่อ่ืน ๆ เป็นตน้ 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

ค าชี้แจง   แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิตคณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง
ระดับความผูกพนั เพื่อศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี เพื่อ
ศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเจเนอเรชั่น
วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี และเพื่อศึกษาถึงปัจจยัดา้นความยืดหยุ่น
ในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  

ส่วนท่ี 3 ค  าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  

ส่วนท่ี 4 ค  าถามเก่ียวกบัความยืดหยุ่นในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชัน่
วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  

ส่วนท่ี 5 ค  าถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี  

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านในการเสียสละเวลาตอบค าถามใน
แบบสอบถามน้ีจนครบทุกขอ้ ผูวิ้จยัขอรับรองว่าขอ้มูลและความคิดเห็นของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลบัอยา่งเคร่งครัดผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการศึกษาจะถูกน ามาใชป้ระโยชน์เชิงวิชาการเท่านั้น 
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ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง กรุณาท า เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือก 

1. เพศ  

(     ) ชาย  (    ) หญิง 

2. สถานภาพการสมรส  

(     ) โสด         (     ) สมรส       (     ) หยา่        (     ) หมา้ย          (     ) แยกกนัอยู่ 

3. ระดบัการศึกษา 

(     ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี         (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า     

(     ) สูงกวา่ปริญญาตรี         

4.อายงุาน  

      (     ) 1-5 ปี      (     ) 5-10 ปี     (     ) 10 ปีขึ้นไป 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 2 หมายถึง 
ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การปฏิบติังานในบทบาทท่ีไดรั้บอยา่งเตม็ความสามารถ 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหพ้นกังานพฒันาความรู้ ความสามารถ ซ่ึงก่อให้เกิด
ความกา้วหนา้ ทั้งในดา้นการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงขึ้น และการไดรั้บ
การยอมรับจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
1.ท่านคิดวา่องคก์ารสนบัสนุนใหมี้การพฒันาศกัยภาพของ
บุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

     

2.ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ในการท างานโดยการเขา้รับ 
การฝึกอบรม 

     

3.ท่านรู้สึกวา่ผลงานของท่านท าใหมี้โอกาสไดรั้บพิจารณา 
ความดีความชอบ 
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

4.ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานใหสู้งขึ้น
ตามล าดบั 

     

5.ท่านคิดวา่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
ท่านยงัท างานในองคก์าร 

     

การไดรั้บความยุติธรรมในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานในองคก์ารไดรั้บรู้ว่าตนเอง
ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร โดยจะพิจารณาจากนโยบาย มาตรการ และขอ้ก าหนดใน
องคก์าร 
1.ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความโปร่งใสใน 
การปกครองพนกังาน 

     

2.ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

3.ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปกครอง
พนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

4.ท่านไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนมีความยติุธรรมกบัภาระงาน
ท่ีรับผิดชอบ 

     

5.ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารท่ีมีความเป็นธรรม      
ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน หมายถึง อุปกรณ์และเคร่ืองมือ
ส าหรับใชใ้นการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ท่ีมี
สภาพพร้อมต่อการใชง้าน มีการจดัเก็บอุปกรณ์ท่ีเป็นระเบียบ สะดวกในการน าไปใชง้าน 
รวมถึงผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุปกรณ์จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีความช านาญ 
และมีกระบวนการในการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัหมายถึง อุปกรณ์ 
ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ และการส่ือสาร 
1.ท่านพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น น ้าด่ืม หอ้งพกั 
หอ้งน ้าท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน 

     

2.ท่านคิดวา่การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด 
เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการปฏิบติังาน 

     

3.ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวนเพียงพอ
ต่อพนกังานในองคก์าร 
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความสะดวกต่อ
การใชง้านของพนกังานในองคก์าร 

     

5.ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ ใน 
การส่ือสารท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

6. ท่านคิดวา่องคก์ารมีพนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ือง
การใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

     

7. ท่านคิดวา่องคก์ารพนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ ในเร่ือง 
การซ่อมบ ารุงเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

     

คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีสมาชิกทุกระดบัในองคก์ารได ้เขา้มามีส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรม พนกังานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์การท างานของตนเองผา่นการท างานท่ีมี
คุณค่า งานท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการท่ีไดป้ฏิบติังาน องคก์ารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการพื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน จะส่งผลให้งาน
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
1.ท่านปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้      
2.ท่านไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างานกลบัไปท า
ท่ีบา้น 

     

3. ท่านมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิดปัญหากบั
สุขภาพร่างกาย 

     

4.ท่านมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิดปัญหากบั
จิตใจ 

     

5.ท่านมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมีความสุข      
6. ท่านไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บเงินเดือน) ท่ี
เหมาะสม 
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ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 2 หมายถึง 
ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

วฒันธรรมองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูน้ าในองคก์ารสามารถใชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนอยา่งเตม็ศกัยภาพใน
การพฒันาและวางแผนองคก์าร เพื่อกระตุน้ให้ผูต้ามมีพฤติกรรมเป็นไปในทางเดียวกนักบัท่ี
ผูน้ าตอ้งการ ซ่ึงจะท าใหด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและช่วยพนกังานใหส้ามารถใชศ้กัยภาพของตนเองเพื่อใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น ซ่ึง
จะน าไปสู่ผลประโยชน์ขององคก์ารในอนาคต 
1.ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

2.ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาภายใน
องคก์าร 

     

3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่านเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายในการปฏิบติังาน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างท่ีดีในถ่ายทอดแบ่งปันความรู้
อยา่งต่อเน่ือง 

     

5.ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวางแผนพฒันา
ตนเองเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

     

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หมายถึง กระบวนการท างานโดยมีสมาชิกตั้งแต่ 2 คน 

ขึ้นไป มาปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให ้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

รวมถึงสมาชิกทุกคนมีบทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน 

การตดัสินใจ แลกเปล่ียนความคิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความรับผิดชอบต่อ

งานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบ

ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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วฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใน
การปฏิบติังาน 

     

2.เพื่อนร่วมงานของท่าน มีการแลกเปลี่ยนขอ้เสนอแนะใน 
การปฏิบติังาน 

     

3.เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถปรึกษาปัญหาท่ีเก่ียวกบั 
การท างาน 

     

4.เพื่อร่วมงานของท่านยอมรับความสามารถในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     

5.เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อสร้าง 
ความร่วมมือในการท างานท่ีมีคุณภาพ 

     

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง พนกังานท่ีไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนัใน 
การด าเนินงาน มีโอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการคิด ตดัสินใจในการปฏิบติังานและร่วมวางแผน
แกไ้ขปัญหา เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ 
1.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร      
2.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานในองคก์าร      
3.ท่านมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร      
4.ท่านมีส่วนร่วมในการพิจารณาหาสาเหตุของปัญหา 
ความขดัแยง้ในองคก์าร 

     

5.ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในองคก์าร      
การใหร้างวลัและผลตอบแทน หมายถึง องคก์ารจะพิจารณาสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บสิทธิ
ประโยชน์หรือบริการต่างๆท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เพื่อจูง
ใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ และส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 
1.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนมีความเหมาะสม      
2.ท่านไดรั้บสวสัดิการมีความเหมาะสม      
3.ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากร
ในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

     

4.ท่านไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่า
รักษาพยาบาล 
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วฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5.ท่านไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิกค่า
สวสัดิการต่างๆ 

     

6.ท่านไดรั้บรางวลัจากการมีผลงานงานท่ีไดรั้บการยกยอ่ง      
 

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 2 หมายถึง 
ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ชัว่โมงการท างานท างานยดืหยุน่ หมายถึง การปรับเวลาการท างาน โดยพนกังานสามารถเลือก
ช่วงเวลาท างานไดต้ามความเหมาะสมเพื่อใหพ้นกังานแต่ละคนไดใ้ชชี้วิตและท างานไดอ้ยา่งมี
ความสุข โดยไม่ไปกระทบกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1. องคก์ารใหพ้นกังานเลือกช่วงเวลาการท างานเองได ้โดยให้
เหมาะสมกบัการใชชี้วิต 

     

2. องคก์ารมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน      
3. องคก์ารใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการท างานของ
ตวัเอง 

     

4. องคก์ารเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวา่เวลาในการท างาน      
สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ หมายถึง พนกังานสามารถปฏิบติังานนอกองคก์ารไดต้ามท่ีไดรั้บ
อนุญาตโดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาในองคก์าร แต่จะอาศยัเทคโนโลยเีขา้มาช่วยเป็นตวักลางในการ
ใชรั้บ-ส่งงาน เพื่อช่วยใหล้ดค่าใชจ่้ายในองคก์าร  
1. ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง      
2. ท่านสามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผลกระทบต่องาน      
3. ท่านสามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างานไดม้ากขึ้น      
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ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
การแบ่งปันงาน หมายถึง พนกังานแบ่งปันความรับผิดชอบในงานเพื่อใหมี้เวลาท่ียดืหยุน่ไว้
ส าหรับครอบครัวหรือท างานอยา่งอ่ืน 
1. ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีการแบ่งงานกนัท า      
2. ท่านมีเวลาเหลือส าหรับท างานอยา่งอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย
นอกเหนือจากประจ า 

     

3.ท่านมีการท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป      
4.ท่านมีเวลาเหลือส าหรับให้ครอบครัวมากขึ้น      

 

ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ค าชี้แจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
(ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 2 หมายถึง 
ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความเช่ือมัน่ในองคก์ารและ
พร้อมปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้เช่น การท่ีองคก์ารมีวิสัยทศัน์ท่ีจะน าองคก์ารสู่
เป้าหมาย ความเช่ือมัน่ในการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและความเช่ือมัน่ความภูมิใจท่ี
มีต่อองคก์าร 
1. ท่านคิดวา่วิสัยทศัน์ขององคก์ารเป็นวิสัยทศัน์ท่ีเหมาะสมใน
สภาวะปัจจุบนั 

     

2. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

3. ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข หากไดย้นิคนอ่ืน กล่าวถึง 
การไฟฟ้า ฯ ในทางเส่ือมเสีย 

     

4. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็น พนกังานของการ
ไฟฟ้า ฯ 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) 
ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจใน 
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
1. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนตอ้ง
ร่วมมือกนัแกไ้ข 

     

2.ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเทใหก้บังาน
นั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

     

3. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้ของ
องคก์าร 

     

4. ท่านพอใจจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ารเสมอแมว้า่
ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

     

5. ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้สร็จ แมว้า่ ท่านจะตอ้งมา
ปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 

     

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความตอ้งการในการ
ด ารงไวซ่ึ้งต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผิดชอบอนัพึงชอบธรรม 
1. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่จะมีผูช้กัชวนไป
ท างานท่ีอ่ืน 

     

2. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่ท่ีอ่ืนจะมีระดบั
ต าแหน่งเงินเดือนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ 

     

3. ท่านตดัสินใจท างานในองคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุดใน
การท างาน 

     

4. ท่านท างานนานขึ้น ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมาก
ขึ้น 
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ภาคผนวก ข 
เอกสารขอความอนุเคราะห์การพิจารณาค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวิจยั 
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สรุปผลการประเมินความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือวจัิย 
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(Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

พนกังานเจเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

 
โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ รายนามดงัต่อไปน้ี 

 

1. ผศ.ดร.วรรณวิชนี ถนอมชาติ                   

                อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะการจดัการและการท่องเท่ียว
มหาวิทยาลยับูรพา 

2. ผศ.ดร.เพชรรัตน์ วิริยะสืบพงษ ์               
                อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะการจดัการและท่องเท่ียว     

มหาวิทยาลยับูรจพา 
3. ผศ.ดร.สุณี หงส์วิเศษ                               
                อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะการจดัการและการท่อง

มหาวิทยาลยับูรพา 
4. นายดนุพล คุณประสพ                             
               ผูช่้วยผูอ้  านวยการกอง กองอ านวยการการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) 
               จงัหวดัชลบุรี 

5. นางสาวปาลวีย ์พูลเจริญ                            
         รองผูอ้  านวยการกอง กองบญัชี ฝ่ายบญัชีและพลงังาน (ก2) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
          เขต 2 (ภาคกลาง) จงัหวดัชลบุรี 

 

จัดท าโดย 

 นางสาววรดา เฮงอุดมทรัพย ์รหสันิสิต 63920192 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์ 

คณะการจดัการและการท่องเท่ียว มหาวิทยาลยับูรพา 

ส่วนท่ี 1 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
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ค าชี้แจง กรุณาท า เคร่ืองหมาย ✓ลงในช่อง ( ) หนา้ขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือก 

1. เพศ  

(     ) ชาย  (    ) หญิง 

2. สถานภาพการสมรส  

(     ) โสด         (     ) สมรส       (     ) หยา่        (     ) หมา้ย          (     ) แยกกนัอยู่ 

3. ระดบัการศึกษา 

(     ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี         (     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า     

(     ) สูงกวา่ปริญญาตรี         

4.อายงุาน  

      (     ) 1-5 ปี      (     ) 5-10 ปี     (     ) 10 ปีขึ้นไป 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็นของฉนัมากท่ีสุด 
(ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การปฏิบติังานในบทบาทท่ีไดรั้บอยา่งเตม็ความสามารถ  

การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารใหพ้นกังานพฒันาความรู้ ความสามารถ ซ่ึงก่อให้เกิด

ความกา้วหนา้ ทั้งในดา้นการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การท่ีไดรั้บเงินเดือนสูงขึ้น และการไดรั้บการ

ยอมรับจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

1. ท่านคิดวา่องคก์ารสนบัสนุนใหมี้การพฒันา

ศกัยภาพของบุคลากร ดา้นความกา้วหนา้ในสายงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ในการท างานโดยการ

เขา้รับการฝึกอบรม 

 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

3. ท่านรู้สึกวา่ผลงานของท่านท าใหมี้โอกาสไดรั้บ 

พิจารณาความดีความชอบ 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4. ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีในสายงานให้

สูงขึ้นตามล าดบั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.ท่านคิดวา่โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีเป็นปัจจยัส าคญั

ท่ีท าใหท้่านยงัท างานในองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

การไดรั้บความยุติธรรมในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานในองคก์ารไดรั้บรู้ว่าตนเองไดรั้บ

ความเป็นธรรมจากองคก์าร โดยจะพิจารณาจากนโยบาย มาตรการ และขอ้ก าหนดในองคก์าร 

1.ท่านรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความโปร่งใส

ในการปกครองพนกังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2.ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการพิจารณาเร่ืองต่าง ๆ 

จากผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ

ปกครองพนกังานของผูบ้งัคบับญัชาได ้

  0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4.ท่านไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนมีความยติุธรรมกบั

ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารท่ีมีความเป็น

ธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ความพร้อมของส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน หมายถึง อุปกรณ์และเคร่ืองมือส าหรับใช้

ในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ไดแ้ก่ เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร อุปกรณ์ท่ีมีสภาพพร้อมต่อการ

ใชง้าน มีการจดัเก็บอุปกรณ์ท่ีเป็นระเบียบ สะดวกในการน าไปใชง้าน รวมถึงผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีท่ี

เก่ียวขอ้งกบัอุปกรณ์จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีความช านาญและมีกระบวนการในการตดัสินใจท่ี

ถูกตอ้งในการปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัหมายถึง อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้นสารสนเทศ และการส่ือสาร 
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

1.ท่านพึงพอใจต่อส่ิงอ านวยความสะดวก เช่น น ้าด่ืม 

หอ้งพกั หอ้งน ้าท่ีเพียงพอกบัการปฏิบติังาน 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2.ท่านคิดวา่การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน 

สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีจ านวน

เพียงพอต่อพนกังานในองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4. ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีมีความ

สะดวกต่อการใชง้านของพนกังานในองคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.ท่านพอใจกบัอุปกรณ์ดา้นเทคโนโลย ีดา้น

สารสนเทศ ในการส่ือสารท่ีเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6. ท่านคิดวา่องคก์ารมีพนกังานท่ีช านาญการ

เช่ียวชาญ ในเร่ืองการใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

7. ท่านคิดวา่องคก์ารพนกังานท่ีช านาญการเช่ียวชาญ 

ในเร่ืองการซ่อมบ ารุงเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

คุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีสมาชิกทุกระดบัในองคก์ารได ้เขา้มามีส่วนร่วมในการ

ท ากิจกรรม พนกังานไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์การท างานของตนเองผา่นการท างานท่ีมีคุณค่า งาน

ท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการท่ีไดป้ฏิบติังาน องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการ

พื้นฐานได ้มีความสมดุลทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการท างาน จะส่งผลใหง้านบรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 

1.ท่านปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว ้   0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2.ท่านไม่ตอ้งท างานนอกเวลาปฏิบติังานหรือน างาน

กลบัไปท าท่ีบา้น 

 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

3. ท่านมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิด

ปัญหากบัสุขภาพร่างกาย 

 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4.ท่านมีภาระงานท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยไม่ท าใหเ้กิด

ปัญหากบัจิตใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5.ท่านมีเวลาวา่งใหก้บัตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งมี

ความสุข 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6. ท่านไดรั้บสิทธิการลาหยดุงาน (โดยไดรั้บ

เงินเดือน) ท่ีเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 
ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็นของฉนัมากท่ีสุด 
(ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

วฒันธรรมองคก์าร ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ผูน้ าในองคก์ารสามารถใชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนอยา่งเตม็ศกัยภาพในการ

พฒันาและวางแผนองคก์าร เพื่อกระตุน้ให้ผูต้ามมีพฤติกรรมเป็นไปในทางเดียวกนักบัท่ีผูน้ าตอ้งการ 

ซ่ึงจะท าใหด้ าเนินงานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและช่วย

พนกังานใหส้ามารถใชศ้กัยภาพของตนเองเพื่อใหไ้ปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่ผลประโยชน์ของ

องคก์ารในอนาคต 

1.ผูบ้งัคบับญัชามีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2.ผูบ้งัคบับญัชามีความเสมอภาคต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชา

ภายในองคก์าร 

 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 
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วฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและสอนงานท่าน

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอย่างท่ีดีในถ่ายทอด

แบ่งปันความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

5.ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

วางแผนพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดการเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ือง 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หมายถึง กระบวนการท างานโดยมีสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มา

ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให ้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวซ่ึ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงสมาชิกทุก

คนมีบทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน การตดัสินใจ แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น สนบัสนุน ช่วยเหลือกนั และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกนั เพื่อ

แกไ้ขปัญหาต่างๆ และพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือหรือ

สนบัสนุนในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2.เพื่อนร่วมงานของท่าน มีการแลกเปลี่ยน

ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถปรึกษาปัญหาท่ี

เก่ียวกบัการท างาน 

  0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4.เพื่อร่วมงานของท่านยอมรับความสามารถในการ

ปฏิบติังานของท่าน 

 -1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

5.เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อ

สร้างความร่วมมือในการท างานท่ีมีคุณภาพ 

 

 

 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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วฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง พนกังานท่ีไดรั้บผลประโยชน์ร่วมกนัในการด าเนินงาน มี

โอกาสเขา้มามีส่วนร่วมในการคิด ตดัสินใจในการปฏิบติังานและร่วมวางแผนแกไ้ขปัญหา เพื่อให้

องคก์ารบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ 

1.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายขององคก์าร 

 

  0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างานใน

องคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.ท่านมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมต่างๆ ของ

องคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4.ท่านมีส่วนร่วมในการพิจารณาหาสาเหตุของปัญหา

ความขดัแยง้ในองคก์าร 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

5.ท่านมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ใน

องคก์าร 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

การใหร้างวลัและผลตอบแทน หมายถึง องคก์ารจะพิจารณาสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บสิทธิ

ประโยชน์หรือบริการต่างๆท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เพื่อจูงใจให้

พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ และส่งผลใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ 

1.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนมีความเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2.ท่านไดรั้บสวสัดิการมีความเหมาะสม  0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

3.ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบั

บุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ ท่ีมีวุฒิการศึกษาเหมือน

ท่าน 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4.ท่านไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิก

ค่ารักษาพยาบาล 

 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 
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วฒันธรรมองคก์าร (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

5.ท่านไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธ์ิเบิก

ค่าสวสัดิการต่างๆ 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

6.ท่านไดรั้บรางวลัจากการมีผลงานงานท่ีไดรั้บการ

ยกยอ่ง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็นของฉนัมากท่ีสุด 
(ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

ชัว่โมงการท างานท างานยดืหยุน่ หมายถึง การปรับเวลาการท างาน โดยพนกังานสามารถเลือก

ช่วงเวลาท างานไดต้ามความเหมาะสมเพื่อใหพ้นกังานแต่ละคนไดใ้ชชี้วิตและท างานไดอ้ยา่งมี

ความสุข โดยไม่ไปกระทบกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1. องคก์ารใหพ้นกังานเลือกช่วงเวลาการท างานเอง

ได ้โดยใหเ้หมาะสมกบัการใชชี้วิต 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. องคก์ารมีความยดืหยุน่เร่ืองเวลาเขา้-ออกงาน   0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

3. องคก์ารใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดต้ามแผนการ

ท างานของตวัเอง 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

4. องคก์ารเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวา่เวลาใน

การท างาน 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

สถานท่ีท างานแบบยดืหยุน่ หมายถึง พนกังานสามารถปฏิบติังานนอกองคก์ารไดต้ามท่ีไดรั้บอนุญาต

โดยไม่จ าเป็นตอ้งเขา้มาในองคก์าร แต่จะอาศยัเทคโนโลยเีขา้มาช่วยเป็นตวักลางในการใชรั้บ-ส่งงาน 

เพื่อช่วยใหล้ดค่าใชจ่้ายในองคก์าร 
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ความยดืหยุน่ในการปฏิบติังาน (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

1. ท่านสามารถลดค่าใชจ่้ายเน่ืองจากไม่ตอ้งเดินทาง  0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

2. ท่านสามารถท างานท่ีไหนก็ไดโ้ดยไม่ส่งผล

กระทบต่องาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. ท่านสามารถน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในการท างาน

ไดม้ากขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

การแบ่งปันงาน หมายถึง พนกังานแบ่งปันความรับผิดชอบในงานเพื่อใหมี้เวลาท่ียดืหยุน่ไวส้ าหรับ

ครอบครัวหรือท างานอยา่งอ่ืน 

1. ท่านและเพื่อนร่วมงานของท่านมีการแบ่งงานกนั

ท า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท่านมีเวลาเหลือส าหรับท างานอยา่งอ่ืนท่ีไดรั้บ

มอบหมายนอกเหนือจากประจ า 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3.ท่านมีการท างานแบบไม่กดดนัมากจนเกินไป -1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

4.ท่านมีเวลาเหลือส าหรับให้ครอบครัวมากขึ้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

        

ส่วนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งกบัระดบัความคิดเห็นของฉนัมากท่ีสุด 
(ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่, 4 หมายถึง เห็นดว้ย, 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง, 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย, 1 หมายถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความเช่ือมัน่ในองคก์ารและพร้อม

ปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้เช่น การท่ีองคก์ารมีวิสัยทศัน์ท่ีจะน าองคก์ารสู่เป้าหมาย ความ

เช่ือมัน่ในการร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและความเช่ือมัน่ความภูมิใจท่ีมีต่อองคก์าร 

 



 149 

ความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

1. ท่านคิดวา่วิสัยทศัน์ขององคก์ารเป็นวิสัยทศัน์ท่ี

เหมาะสมในสภาวะปัจจุบนั 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังาน

ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข หากไดย้นิคนอ่ืน กล่าวถึง

การไฟฟ้า ฯ ในทางเส่ือมเสีย 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

4. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็น พนกังาน

ของการไฟฟ้า ฯ 

 0 +1 +1 +1 +1 4 0.8 

ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อปฏิบติังานแก่องคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจใน 

การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความพยายามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

1. ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังาน

ทุกคนตอ้งร่วมมือกนัแกไ้ข 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท่านจะช้ีแจงและแกไ้ข หากไดย้นิคนอ่ืน กล่าวถึง

การไฟฟ้า ฯ ในทางเส่ือมเสีย 

-1 +1 -1 +1 +1 1 0.2 

3.ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็นพนกังาน

ของการไฟฟ้า ฯ 

-1 +1 -1 +1 +1 1 0.2 

4.ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเท

ใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

5. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อ

ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

6. ท่านพอใจจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ารเสมอ

แมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 

7. ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้สร็จ แมว้า่ ท่าน

จะตอ้งมาปฏิบติังานในวนัหยดุก็ตาม 

-1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 
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ความผกูพนัต่อองคก์าร (ต่อ) ความเห็นผูท้รงคุณวุฒิ รวม IOC 

1 2 3 4 5 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความตอ้งการในการ

ด ารงไวซ่ึ้งต าแหน่งและหนา้ท่ีความรับผิดชอบอนัพึงชอบธรรม 

1. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่จะมีผู ้

ชกัชวนไปท างานท่ีอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

2. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร แมว้า่ท่ีอ่ืนจะมี

ระดบัต าแหน่งเงินเดือนและสวสัดิการท่ีดีกวา่ 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

3. ท่านตดัสินใจท างานในองคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ี

ดีท่ีสุดในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 

4. ท่านท างานนานขึ้น ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบั

องคก์ารมากขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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