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กติติกรรมประกาศ 
 
 

สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาจากบุคคลหลายฝ่าย  ผูศึ้กษาขอ 
กราบขอบพระคุณทุกท่าน ในการช้ีแนะท่ีเป็นประโยชน์อย่างดียิ่งจากอาจารยท่ี์ปรึกษา  ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์พลิศา รุ่งเรือง  ท่ีกรุณาแนะน าแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ  รวมทั้งไดต้รวจสอบแกไ้ขสาร
นิพนธ์ฉบบัน้ี  และให้ความรู้เก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีใชใ้นการท าสารนิพนธ์  ตลอดจนเสียสละเวลา
ในการช้ีแนะให้ค  าปรึกษา  รวมถึงคณาจารยข์องวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีได้ให้
ความรู้ในด้านต่างๆ  ตลอดหลักสูตรการศึกษาท่ีเป็นพื้นฐานความรู้ส าคัญ ท่ีสามารถน ามา
ประยุกตใ์ชใ้นการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  และขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีใหค้  าช้ีแนะ 
จนท าใหว้ทิยานิพนธ์เล่มน้ีส าเร็จโดยสมบูรณ์ 

ผูศึ้กษาขอขอบคุณกลัยาณมิตรของผูเ้ขียนทุกท่าน ท่ีได้ให้ความช่วยเหลือและเป็น
ก าลังใจให้ผู ้ศึกษาตลอดมา  เพื่อนๆ BM รุ่น 18C ทุกท่าน ท่ีได้ร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์
ตลอดเวลาการเรียน ความเอ้ืออาทร มิตรภาพท่ีจริงใจ ความเป็นกนัเอง และช่วยสร้างบรรยากาศใน
การศึกษาให้เป็นไปอย่างสนุกสนาน  ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาท่ีองค์การ  รวมถึงทุกๆ ท่านท่ีคอย
แนะน าและช่วยเหลือในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

สุดทา้ยน้ีผูศึ้กษาขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา และสมาชิกในครอบครัวทุก
ท่านท่ีให้การสนับสนุนในการศึกษา  ตลอดจนเป็นก าลงัใจและให้ค  าแนะน าท่ีดีมีคุณค่า  ท าให้ผู ้
ศึกษาสามารถจดัท าการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีส าเร็จลุล่วงไดดี้  คุณค่าทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนจากการศึกษา
คน้ควา้อิสระน้ี  ผูศึ้กษาขอนอ้มร าลึกและบูชาพระคุณแก่บุพการีของผูศึ้กษา  และบูรพาจารยทุ์กท่าน
ท่ีอยู่เบ้ืองหลงัในการวางรากฐานการศึกษาให้กบัผูศึ้กษา  และขอขอบพระคุณเจา้ของเอกสารและ
งานวิจยัทุกท่าน ท่ีผูศึ้กษาคน้ควา้ไดน้ ามาอา้งอิงในการท าวจิยั  จนกระทัง่งานวิจยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วง
ไปไดด้ว้ยดี 
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บทคดัยอ่ 
งานวจิยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ

ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง จ านวน 162 คน  ซ่ึงมี
รูปแบบการวิจยัเป็นแบบการวิจยัเชิงส ารวจ โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล การสุ่มตวัอย่างใน
การศึกษาคร้ังน้ีไดม้าจากการสุ่มตามโควตา ทั้งน้ีไดก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชว้ิธี
แจกแจงความถี่ โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ วเิคราะห์องคป์ระกอบการทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั โดยการใชค่้า Cronbach’s  
Alpha วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั  โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ  โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p<0.05 

ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั ค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ความมัน่คง
ในการท างาน, โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร, งานท่ีรับผดิชอบ และบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001 และสัมพนัธ์กบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี
ระดบั 0.01  ขณะท่ีการทดสอบสมมุติฐานโดยวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจยัดา้นงานท่ีรับผิดชอบ และปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมาบริการเท่านั้น  ดงันั้นหากผูบ้ริหาร
ตอ้งการสร้างให้ลูกจา้งจา้งเหมาบริการเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการดงักล่าว  เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบริหารทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะน าพาองคก์ารบรรลุ
เป้าประสงคท่ี์ตั้งไวอ้ยา่งย ัง่ยนื ใหก้บัการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ต่อไป 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1   ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ภายใตก้ระแสการเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยท่ีีน าสมยั  ท าให้โลก

ยุคโลกาภิวตัน์มีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  เป็นเหตุให้องคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนตามเพื่อความ
อยูร่อดภายใตส้ภาพการณ์ท่ีมีการแข่งขนัอย่างสูง ปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการขบัเคล่ือน
องคก์ารใหส้ามารถแข่งขนัได ้นัน่ก็คือ  การบริหาร “ทรัพยากรมนุษย”์ หรือ “ทุนมนุษย”์ นอกจากน้ี
การก าหนดความสามารถหลกัไดถู้กน ามาใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นต่างๆ เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยก าหนดเป้าหมายเพื่อใหบุ้คลากรเหล่านั้นมี
ความรู้ ทกัษะ รวมถึงสร้างให้มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ซ่ึงถือว่าเป็นการท าให้สมาชิกขององค์การ
เกิดการพฒันาและองคก์ารกลายเป็นองคก์ารท่ีเขม้แข็ง แต่อยา่งไรก็ดีการพฒันาบุคลากรให้มีเพียง
ทกัษะความรู้คงจะไม่เป็นการเพียงพอต่อการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ หากขาดการสร้าง
ส่ิงท่ีเรียกกันว่า “ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ” (Employee Engagement) ซ่ึงถือว่าเป็น
ส่ิงจ าเป็นท่ีจะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและด ารงอยู่ได้อย่างย ัง่ยืน  ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
องค์การทุกองค์การควรตระหนักและให้ความส าคญันั้นก็คือ  จะท าอย่างไรท่ีจะเสริมสร้างความ
ผูกพนัให้แก่บุคลากรภายในองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้อยูก่บัองคก์ารไดน้านท่ีสุด 
เพราะเม่ือบุคลากรท่ีมีศกัยภาพหรือมีความสามารถสูงลาออกไป จะท าให้องคก์ารตอ้งสูญเสียเวลา
และงบประมาณจ านวนมากในการสรรหาคดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรใหม่เขา้มาทดแทน  
ซ่ึงบุคลากรท่ีกล่าวถึงในองคก์ารไม่ใช่เพียงบุคลากรท่ีเป็นพนกังานประจ าขององคก์ารเท่านั้น  แต่
รวมถึงลูกจา้งจา้งเหมาบริการ (สัญญาจา้ง) ท่ีปฏิบติังานร่วมกบัพนกังานประจ าอีกดว้ย 

การจา้งเหมาบริการ หมายถึง การจา้งบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคล เพื่อให้ปฏิบติังาน
บางอยา่งแทนหน่วยงานนั้นๆ เน่ืองจากไม่มีผูป้ฏิบติังานหรือมีผูป้ฏิบติังานแต่มีไม่เพียงพอ โดยการ
จา้งงานน้ีอาจจะว่าจ้างเป็นช้ินงาน หรือเซ็นสัญญาจา้ง มีก าหนดระยะเวลาแบบรายเดือน/รายปี 
แลว้แต่สัญญาท่ีตกลงกนั (ส านกังานรัฐมนตรี กระทรวงแรงงาน, 2560) 

ปัจจุบนัการจา้งงานในรูปแบบของการจา้งเหมาไดรั้บความนิยมมากข้ึนเป็นล าดบั  ทั้ง
แวดวงผูป้ระกอบการในภาคธุรกิจรายยอ่ยและรายใหญ่ ตลอดจนหน่วยงานราชการต่างๆ รวมไปถึง
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องค์กรบริหารส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ  ซ่ึงสาเหตุหลกัท่ีท าให้การจา้งงานในรูปแบบน้ีไดรั้บความ
นิยมมากข้ึนนั้น มาจากแนวคิดท่ีองคก์ารพยายามลดภาระตน้ทุนต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ผา่นการลดค่าใชจ่้าย
ท่ีจะตอ้งสูญเสียไปจากการจา้งพนกังานประจ าในอตัราท่ีเพิ่มข้ึน  เน่ืองจากการจา้งบุคลากรท่ีเป็น
พนกังานประจ านั้นไม่เพียงแต่ค่าใชจ่้ายเงินเดือนท่ีองคก์ารจะตอ้งสูญเสียไป แต่ยงัรวมถึงค่าใชจ่้าย
ในเร่ืองของสวสัดิการ  การดูแลสิทธิประโยชน์ต่างๆ  ตลอดเวลาท่ีบุคลากรนั้นยงัคงสภาพเป็น
พนกังานประจ าขององค์การ  ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัการท่ีองค์การจา้งลูกจา้งจา้งเหมาบริการจาก
ภายนอก  มาเป็นผูป้ฏิบติังานหรือเป็นผูช่้วยเหลือในงานบางอย่างแทน จะท าให้องค์การสามารถ
ประหยดัค่าใชจ่้ายไดม้ากข้ึน แต่ตอ้งยอมรับวา่สถานะของลูกจา้งจา้งเหมาบริการยงัมีความแตกต่าง
จากพนกังานประจ าอยูค่่อนขา้งมากในหลายๆ ดา้น  โดยเฉพาะเร่ืองสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ
ต่างๆ  รวมทั้งความมัน่คงทางอาชีพและการเจริญเติบโตตามสายงานของลูกจา้งเหล่าน้ี เพราะปกติ
การท าสัญญาจา้งของลูกจา้งกลุ่มน้ี ส่วนใหญ่จะเป็นสัญญาจา้งแบบมีก าหนดระยะเวลาปีต่อปีเท่านั้น 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.)  ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 1 พฤษภาคม 2512  เป็น
องคก์ารหลกัในการบริหารจดัการระบบไฟฟ้าของประเทศ  ตลอดระยะเวลา 48 ปีท่ีผา่นมา กฟผ. ได้
พฒันาองคก์ารใหมี้ความทนัสมยัมีขีดความสามารถสูง พร้อมรับความเปล่ียนแปลงและเจริญเติบโต
ได้ภายใตส้ถานการณ์ด้านพลงังานท่ีมีความผนัผวนอยู่ตลอดเวลา  โดยมีเป้าประสงค์ คือ “เป็น
องคก์ารชั้นน าในกิจการไฟฟ้าในระดบัสากล” ดว้ยเหตุน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง กฟผ. จึงมี
ความส าคญั เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากรเป็นแรงขบัเคล่ือนหลกัท่ีจะสามารถพาองค์การ
ไปสู่เป้าประสงคด์งักล่าวได ้จากขอ้มูลทะเบียนประวติัพนกังาน พบวา่ ปัจจุบนั กฟผ. มีบุคลากรใน
องค์การทั้งส้ิน 22,437 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 พฤษภาคม 2560) โดยไม่นบัรวมจ านวนลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการ  ทั้งน้ี กฟผ. มีสภาพแวดลอ้มการท างานและลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัตามสายงานท่ี
รับผิดชอบ  ผูว้ิจยัเป็นหน่ึงในผูป้ฏิบติังาน กฟผ. สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ท่ีท างานร่วมกบัลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ จากการสังเกตเร่ืองความผกูพนัของลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีต่อหน่วยงานท่ีผ่านมา 
พบว่า มีอตัราการลาออกของลูกจ้างอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งสูง  ซ่ึงมีผลกระทบต่อการท างานของ
พนกังานประจ า  เน่ืองจากลูกจา้งจา้งเหมาบริการเป็นผูท่ี้ช่วยแบ่งเบาภาระงานของพนกังานประจ า 
ท าให้พนกังานประจ าสามารถปฏิบติังานหลกัท่ีส าคญัได้อย่างเต็มท่ี หากลูกจา้งจา้งเหมาบริการไม่
มาปฏิบติัหรือลาออกจากงาน บริษทัคู่สัญญาก็จะมีการจดัหาลูกจา้งรายใหม่มาแทน  ซ่ึงเป็นสาเหตุ
ให้พนกังานประจ าตอ้งรับภาระงานเพิ่มข้ึนคือ  เวลา ท่ีจะตอ้งเสียไปในการสอนหรือถ่ายทอดงาน
ใหม่ให ้ ส่งผลใหก้ารท างานหลกัเกิดความล่าชา้ไม่ทนัเวลา และจะเป็นเช่นน้ีทุกคร้ังเม่ือมีการลาออก
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
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ด้วยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง  เพื่อใหท้ราบถึงขอ้เทจ็จริงของระดบัความผกูพนัของลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีต่อ
องคก์าร ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการน ามาใชแ้กไ้ขปรับปรุงปัญหาท่ีเกิดข้ึน  อีกทั้งเพื่อรักษาบุคลากร
ท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีให้คงอยู่กับองค์การให้นานท่ีสุด  รวมทั้ งเพื่อสร้างวฒันธรรมองค์กรในการ
เสริมสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีความรัก ความผกูพนั ทุ่มเทและตั้งใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผล
ต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร  อนัจะน าพาองค์การบรรลุเป้าประสงค์
ท่ีตั้งไวอ้ยา่งย ัง่ยืน  และจะเป็นประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลในการท างาน ให้กบั
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ต่อไป 
 
 

1.2   วตัถุประสงค์ในกำรวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  
2. เพื่อศึกษาถึงปัจจยัด้านลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของลูกจ้างจ้างเหมา

บริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  
 
 

1.3   ขอบเขตกำรวจิัย 
1. ขอบเขตเน้ือหา  ในการศึกษาคร้ังน้ี  มุ่งศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง  ได้แก่ ด้านงานท่ีรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน  และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

2. ขอบเขตดา้นประชากร  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  คือ ลูกจา้งจา้งเหมาบริการของ
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง จ านวน 270 คน  
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2560) 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา  โดยระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั  ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 
2560  ถึง  สิงหาคม 2560 

 



4 
 

1.4   สมมติฐำนของกำรวจิัย 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 H1 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการเพศหญิงมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ลูกจา้งจา้ง 
เหมาบริการเพศชาย 

 H2 : อายมีุความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
 H3 : ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง 

เหมาบริการ 
 H4 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพสมรส หมา้ยและหยา่ร้าง มีระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์ารสูงกวา่ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพโสด 
 H5 : รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง 

เหมาบริการ 
 H6 : ระยะเวลาการท างานมีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา 

บริการ 
 H7 : งานท่ีรับผดิชอบ  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา 

บริการ 
 H8 : ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง 

จา้งเหมาบริการ 
 H9 : โอกาสความกา้วหนา้  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา 

บริการ 
 H10 : ความมัน่คงในการท างาน  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง 

จา้งเหมาบริการ 
 H11 : ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
 H12 : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง 

เหมาบริการ 
 H13 : บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ 

องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
 H14 : การมีส่วนร่วมในการบริหาร  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง 

จา้งเหมาบริการ 
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1.5   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
2. เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดก้ารศึกษาไปปรับใชก้บัลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  เพื่อท าใหเ้กิดความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  และเพื่อรักษาลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด 
3. เพื่อเป็นแนวทางให้แก่ผูบ้ริหาร ในการวางแผนพฒันาวิธีการบริหารงานกบัลูกจา้ง

จา้งเหมาบริการ ใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมา
บริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง”  คร้ังน้ี 
ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ตลอดจนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา  โดยมีสาระส าคญั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการจ้างเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) 
     1.1 ความหมายของการจา้งเหมางาน 
     1.2 ประโยชน์ของการจา้งเหมาพนกังานบริการ (Outsourcing) 
     1.3 รูปแบบการจา้งเหมางานบริการ 
2.  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee  
Engagement) 
     2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) 
     2.2 องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน (Employee 
Engagement) 
     2.3 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) 
     2.4 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) 
3.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
     3.1 สรุปผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามตวัแปรของการวจิยั 
4.  กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 

2.1   แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจ้างเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) 
บทบาทและความหลากหลายของการจา้งเหมาพนกังาน นบัวนัยิ่งมีอิทธิพลและไดรั้บ

ความนิยมจากองค์การเพิ่มมากข้ึน  เพราะขอบข่ายของการจา้งเหมาพนกังานบริการในปัจจุบนัน้ี 
ไม่ใช่เพียงแค่พนกังานรับโทรศพัท ์ พนกังานตอ้นรับ แม่บา้น พนกังานรักษาความปลอดภยัเท่านั้น 
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แต่ยงัไดข้ยายขอบข่ายงานกวา้งออกไปสู่ลกัษณะงานในสายอาชีพหรือ Core Business มากยิ่งข้ึน 
เช่น พนักงานดูแลระบบ IT ในองค์การ วิศวกร พนักงานส ารวจตลาด ประชาสัมพนัธ์   เป็นต้น 
รวมถึงลกัษณะโครงสร้างและรูปแบบของการบริหารงานในยุคปัจจุบนั  จะเป็นในเร่ืองของรูปแบบ
โครงสร้างองค์การท่ีมีล าดบัชั้นของสายงานท่ีสั้ นลง หรือการท่ีลกัษณะการท างานขององค์การ
หลายๆ แห่งจะท างานท่ีมีลักษณะเป็นโครงการมากข้ึน ซ่ึงหลายๆ โครงการต้องการเพียงแค่
ผูช้  านาญการ หรือทีมงานเฉพาะกิจเขา้มาท างานในช่วงเวลาหน่ึง เม่ือจบงานแลว้ความตอ้งการใชค้น
ก็หมดไป  และยงัลดภาระเร่ืองการจดัหาพนกังานเอง หรือบางองค์การมีนโยบายไม่รับพนักงาน
ประจ าเพิ่ม เพราะตอ้งการควบคุมค่าใช้จ่าย แต่เม่ือปริมาณงานเขา้มาเพิ่มก็จะเล่ียงไปใช้พนักงาน
บริการแทนเป็นกรณีไป (วชัรวรงค ์เลิศวทิยานุกูล, 2550) 

 
2.1.1  ความหมายของการจ้างเหมางาน 

 การจา้งเหมาแรงงาน  หมายถึง  การท่ีมีองค์การหรือบริษทัท่ีเป็นผูรั้บเหมาการจ้าง
แรงงานภายนอก (Leasing Company)  ซ่ึงมีการวา่จา้งแรงงานท่ีตอ้งการจะท างาน และบริษทัท่ีเป็น
ผูรั้บจา้งแรงงานภายนอก (Client Company) ซ่ึงมีงาน และไดน้ าเอาพนกังานจากบริษทัผูรั้บเหมา
การจา้งแรงงานเขา้มาท างานท่ีบริษัท ผูรั้บจา้งเหมาแรงงานเอง การจา้งเหมาแรงงานจะเป็นการน า
คนขา้งนอก (จากบริษทัผูรั้บเหมาการจา้งแรงงานภายนอก)  มาท างานในองคก์ารซ่ึงวตัถุประสงค์
ของการจา้งเหมาแรงงานภายนอก คือ บริษทัผูจ้า้งเหมาแรงงานภายนอกไม่ตอ้งยุ่งเก่ียวกบัเร่ือง
แรงงานสัมพนัธ์  ตดัปัญหาเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์เม่ืองานหมด หรือเม่ือหมดสัญญาจ้างก็จะคืน
พนักงานให้แก่บริษทัผูรั้บเหมาการจ้างแรงงานไป แล้วบริษทัผูรั้บเหมาการจ้างแรงงานจะน า
พนักงานไปท างานให้บริษทัผูจ้า้งเหมาแรงงานรายอ่ืนๆ ต่อไป  จึงเกิดความยืดหยุ่นมาก และมี
ความเหมาะสมกบัธุรกิจ บางประเภท (รัตติเกลา้ เท่ียงทางธรรม, 2556) 

การจ้างเหมาพนักงานบริการ คือ การจัดจ้างบุคคล หรือบริการจากภายนอกเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการทางธุรกิจ (วนัชยั ตนัติวทิยาพิทกัษ,์ 2548) 
 โดยแนวคิดท่ีท าใหมี้การจา้งเหมาแรงงานภายนอก (Outsourcing) มาจากแนวคิดดงัน้ี 
 
ตาราง 2.1  แนวคิดการจา้งเหมาแรงงานภายนอก  (Outsourcing) 

การจ้างพนักงานประจ า การจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

1. เม่ือพนกังานป่วย ขาดคนท างานแทน และ
ไม่   ต่อเน่ือง 

1. เม่ือพนกังานป่วย จะมีคนท างานแทน 

2. ตอ้งจ่ายสวสัดิการ ทุกประเภท 2. ไม่ตอ้งจ่ายสวสัดิการใดๆ 
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ตาราง 2.1  แนวคิดการจา้งเหมาแรงงานภายนอก  (Outsourcing)  (ต่อ) 
การจ้างพนักงานประจ า การจ้างเหมาแรงงานภายนอก 

3. ปรับเงินเดือนทุกปี 3. ปรับค่าบริการต่อเม่ือมีประกาศจาก 
    กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม 

4. ก าหนดปริมาณงานและเวลาส้ินสุดยาก 4. สามารถก าหนดปริมาณงานและเวลา 
    ส้ินสุดไดง่้าย 

5. เม่ือปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ ไม่สามารถ 
    เปล่ียนแปลงตวับุคคลได ้

5. สามารถเปล่ียนแปลงตวับุคคลไดใ้นกรณี 
    พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เป็นท่ีพอใจ 

6. กรณีเกิดความเสียหายหรือสูญหายเรียกร้อง 
    ค่าเสียหายไดย้าก 

6. เรียกร้องค่าเสียหายไดต้ามขอ้ก าหนดใน 
    สัญญา 

7. มีปัญหาเร่ืองค่าใชจ่้ายในการดูแลพนกังาน 7. ลดค่าใชจ่้ายในการดูแลพนกังาน 
8. รับภาระในขั้นตอนการควบคุม ดูแล
พนกังาน 

8. ลดภาระและขั้นตอนในการบงัคบับญัชา 
    เน่ืองจากไดรั้บการดูแลจากผูมี้ 
    ประสบการณ์เฉพาะดา้น 

9. กรณีตอ้งการพนกังานใหม่ หรือตอ้งการคน 
    ทดแทนผูล้าออก ตอ้งเสียเวลาในการรับ
สมคัร 
    หรือฝึกอบรมใหม่ 

9. จดัคนท างานไดท้นัทีและต่อเน่ือง 

10. กรณีเลิกจา้งเกิดปัญหาในเร่ืองค่าใชจ่้ายใน 
     การเลิกจา้ง 

10. ไม่มีปัญหาในกรณีค่าใชจ่้ายเม่ือเลิกจา้ง 

ท่ีมา  :  วนัชยั ตนัติวทิยาพิทกัษ ์(2548) 
 

ในขณะท่ีบางองคก์ารมองวา่  การจา้งเหมางานบริการท าให้การบริหารคนในองค์การ
หรือหน่วยงานมีความคล่องตวั  เพราะท าสัญญากนัเป็นรายปีไม่มีภาระผูกพนั  หากคนท่ีบริษทัผู ้
ใหบ้ริการส่งมาไม่เป็นท่ีพอใจก็สามารถเปล่ียนได ้บา้งก็ตอ้งการประสบการณ์และความช านาญการ
ของการจา้งเหมาพนกังานบริการมาถ่ายทอดให้กบัพนกังานภายใน หรือบางองคก์ารก็ใชบ้ริการจา้ง
เหมาพนกังานบริการมาช่วยในงานเฉพาะดา้น หรือในโครงการพิเศษต่างๆ ขององคก์าร 

 
 2.1.2  ประโยชน์ของการจ้างเหมาพนักงานบริการ (Outsourcing) 
 •  องคก์ารสามารถลดขนาดลง แต่ความสามารถเท่าเดิม 
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 •  องคก์ารสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนาดใหญ่ได ้
•  องคก์ารสามารถลดตน้ทุนได ้ทั้งดา้นคน สวสัดิการ รวมถึงเคร่ืองไมเ้คร่ืองมือต่างๆ 

 •  องคก์ารสามารถมุ่งไปท่ีส่ิงส าคญัต่อองคก์ารมากกวา่ เช่น ลูกคา้สัมพนัธ์ การคน้ควา้วิจยั
การพฒันาการตลาด เป็นตน้ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงข้ึน และมีก าไรสูงข้ึนตามไปดว้ย 
 

2.1.3  รูปแบบการจ้างเหมางานบริการ 
รูปแบบการด าเนินงานการจา้งเหมาบริการ (Outsourcing)  ท่ีนิยมใช้ในปัจจุบนัมี  2 

รูปแบบ คือ 
 •  ลกัษณะท่ีองคก์ารจา้งเขา้มาเป็นพนกังานชัว่คราว  มีระยะเวลาของการส้ินสุดการท างาน 
 •  บริการคอนแทรกเตอร์  ซ่ึงจะมีบริษทัส่งเจา้หน้าท่ีมาท างานในองค์การของผูจ้า้ง  โดย
องคก์ารจะจ่ายเงินใหแ้ก่บริษทัคู่สัญญา 
 ทั้งน้ี ปิยวฒัน์ แกว้กณัฑรัตน์ (2548)  ไดอ้ธิบายถึงแนวทางการบริการของบริษทัจา้งเหมา
บริการ (Outsourcing) ทัว่ไปไว ้ ดงัน้ี 

1. จดัหาบุคลากรไปปฏิบติังาน ณ สถานท่ีของผูว้า่จา้ง โดยพนกังานผูป้ฏิบติังานจะอยู่
ในความดูแลของบริษทัจา้งเหมาบริการ (Outsourcing)  ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการจ่ายเงินเดือนสวสัดิการ
ต่างๆ  ของพนกังาน  หากกรณีท่ีพนกังานขาดงาน หรือไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์
ของหน่วยงานไดส้ าเร็จ  บริษทัจะรับผดิชอบในการดูแลพนกังาน 

2. รับโอนพนกังานจากผูว้่าจา้ง (กรณีผูว้่าจา้งมีพนกังาน หรือลูกจา้งชัว่คราวอยู่แลว้) 
จะเขา้มาท าหนา้ท่ีบริการและดูแล  โดยเฉพาะในเร่ืองของรายได ้และสวสัดิการต่างๆ  ซ่ึงทางบริษทั
ผูรั้บจา้งจะเป็นผูรั้บผดิชอบทั้งหมด 

3. ให้บริการในดา้นการสรรหาบุคลากรไปปฏิบติังานยงัสถานท่ีของผูว้า่จา้ง โดยระบุ
ให้เป็นพนกังานประจ าของผูว้า่จา้งเอง (กรณีดงักล่าวน้ีผูว้า่จา้งจะตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบในส่วนของ
สวสัดิการต่างๆ ใหแ้ก่พนกังาน 
 4. งานมาท าท่ีบริษทัจา้งเหมาบริการ (Outsourcing) ทัว่ๆ ไป  (กรณีผูว้า่จา้งมีขอ้จ ากดั
ในเร่ืองสถานท่ี อุปกรณ์ส านกังาน หรือผูป้ฏิบติังาน) 

5. รับท าระบบจ่ายเงินเดือน  โดยโปรแกรม Payroll ใหผู้ว้า่จา้ง 
นอกจากน้ี การจา้งพนกังานจากภายนอกองคก์ารในลกัษณะการจา้งพนกังานจา้งเหมา

บริการ (Outsourcing) เร่ิมเขา้มามีบทบาทและไดรั้บความนิยมมากข้ึนตามล าดบั โดยองคก์ารต่างๆ 
มีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาจา้งพนกังานจา้งเหมาบริการ  ดงัน้ี 
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1. พิจารณาถึงวตัถุประสงค์ขององค์การว่าเป็นอย่างไร  เช่น หากตอ้งการลดตน้ทุน 
ตอ้งการควบคุมก าลงัคน หรือตอ้งการงานเพิ่มเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเท่านั้น 

2. ควรก าหนดให้ชดัเจนว่าตอ้งการใช้พนกังานจา้งเหมาบริการจ านวนเท่าใด ใช้งาน
ใดบา้ง ทั้งน้ีเพื่อท่ีพนกังานในองคก์ารรู้สึกชดัเจนในนโยบายขององคก์าร วา่จ  าเป็นตอ้งใชพ้นกังาน
จา้งเหมาบริการในงานอะไรบา้ง เพราะเหตุใด ขอบเขตของงานแค่ไหน ซ่ึงความชดัเจนน้ีจะไม่ท า
ใหพ้นกังานรู้สึกถูกคุมคาม 

3. ควรหลีกเล่ียงในการใชพ้นกังานจา้งเหมาบริการในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความลบัและ
เทคโนโลยีท่ีส าคญัขององค์การ งานท่ีใช้ความรู้ ความสามารถ หรืองานท่ีอาจจะส่งผลกระทบต่อ
กิจการขององคก์ารไดม้าก 

4. ต้องเลือกบริษทัจ้างเหมาบริการท่ีดีมีความรับผิดชอบสูง   ทั้ งน้ี เพราะถ้าหากได้
บริษทัจา้งเหมาบริการท่ีไม่ดี เอาเปรียบลูกจา้งของตนเอง เช่น จ่ายค่าแรงต ่ากวา่ค่าแรงขั้นต ่า ไม่จ่าย
ค่าแรงในวนัลาป่วย วนัหยดุตามประเพณี ไม่มีประกนัสังคม ไม่น าเงินเขา้ประกนัสังคม ไม่มีกองทุน
เงินทดแทน ไม่มีวนัหยุดพกัผอ่นประจ าปี หรือไม่จ่ายเงินค่าชดเชยการเลิกจา้ง เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะ
ท าให้ลูกจา้งท่ีถูกส่งเขา้มาปฏิบติังานในองค์การไม่มีคุณภาพ  ขาดขวญัก าลงัใจ ลาออกจากงานสูง 
หรือท่ีแยก่วา่นั้นอาจจะน าคดีมาฟ้องร้องต่อองคก์ารได ้

ดงันั้น จะเห็นไดว้า่การจา้งเหมาพนกังานบริการ (Outsourcing)  มีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย 
รูปแบบในการจา้งก็มีความหลากหลาย  ซ่ึงแต่ละองคก์ารสามารถพิจารณาตามความเหมาะสมของ
วตัถุประสงคอ์งคก์าร 
 
 

2.2   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee 
Engagement) 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement)  เป็นแนวคิดในการ
บริหารจดัการและการพฒันาองคก์าร โดยบริษทัท่ีปรึกษาในต่างประเทศจ านวนมากไดท้  าการศึกษา
และน ามาประยุกตใ์ชใ้นการวดัความผูกพนัต่อองคก์าร  เพื่อใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาองค์การ
เพื่อให้องค์การมีความพร้อมทางด้านการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนั โดยความความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน ไดรั้บความสนใจเป็น
อย่างมากจากองค์การชั้นน าทางธุรกิจ นบัตั้งแต่ Gallup องค์การท่ีปรึกษาทางธุรกิจในอเมริกา ได้
กล่าวถึงความผูกพัน ไว้ในหนังสือ First, Break All the Rules  เม่ือปีค.ศ. 1999 ซ่ึง The Gallup 
Organization  (อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554)  ไดก้ล่าวว่า  พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ
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นั้นจะสามารถช่วยเพิ่มพูนและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้กบัองคก์ารได ้รวมไปจนถึงการเพิ่มความ
จงรักภกัดีของลูกคา้  โดยส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลให้องคก์ารเกิดการเติบโต  สามารถสร้างยอดขาย
และสร้างผลก าไรอยา่งย ัง่ยนื  น าไปซ่ึงการเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้

Mercer (2009 อา้งถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555)  บริษทัท่ีปรึกษาระดบัโลกซ่ึงมี
ความเช่ียวชาญดา้นการบริหารจดัการ ไดอ้ธิบายถึงแนวคิดของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ว่าการวดัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน เป็นวิธีการช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถของ
องคก์าร  ซ่ึงการช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์ารน้ีมีการพฒันาเป็นล าดบัโดยเร่ิมตั้งแต่
การใช้ตวัช้ีวดั “ความพึงพอใจ” (Satisfaction Moral)  ต่อมาพฒันาเป็น “แรงจูงใจ” (Motivation) 
พฒันาเป็น “ความผูกพนัของพนกังาน” (Commitment)  จนมาถึงตวัช้ีวดั  “ความผูกพนัต่อองคก์าร” 
(Engagement) ตามล าดบั  ตามภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1  การพฒันาตวัช้ีวดัปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถขององคก์าร  
ท่ีมา  :  Mercer, (2009)  

 
Mercer (2009 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555)  อธิบายเพิ่มเติมว่า ความพึงพอใจ

ของพนักงาน (Employee Satisfaction) เป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จในช่วงเวลาสั้ นๆ เท่านั้น  โดยไม่
สามารถการันตีได้ว่าจะมีเสถียรภาพด้านแรงงาน (Stability of workforce)  และการมีส่วนร่วม 
(Participation) เม่ือวดัในเวลาท่ีเปล่ียนไป แต่ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานนั้น คือ ความเป็น
หน่ึงเดียวกบัองค์การไม่ว่าจะเม่ือไหร่ก็ตาม โดยระดบัความผูกพนัในการท างานท่ีสูง (The higher 
engagement level)  จะแสดงถึงความพึงพอใจของพนกังานอย่างย ัง่ยืน  แต่อย่างไรก็ตาม หากขาด
ความพึงพอใจของพนกังานก็ไม่สามารถเกิดความผกูพนั 

 
 2.2.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement) 

Tower Perrin (2003 อ้างถึงใน พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) ได้ให้ความหมายว่า  ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร คือ การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยั
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ดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์าร  เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตน
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศ
เวลา สติปัญญา และพลงักายของบุคลากรใหแ้ก่งาน 

Kahn (1990 อ้างถึงใน Kular และคณะ, 2008) เป็นคนแรกๆ ท่ีได้น าเสนอเร่ืองของ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ท่ีมองวา่จิตใจมีความส าคญัพอๆ กนักบัร่ายกายในการท างาน 
โดยไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความว่า ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน เป็นเหมือนการใส่บงัเหียนให้กบั
สมาชิกขององค์การให้อยู่ในบทบาทการท างาน เม่ือเกิดความผูกพนั พนักงานจะแสดงออกทาง
ร่างกาย ความคิดและอารมณ์ความรู้สึกในระหวา่งการท างาน โดยในดา้นความคิด ความผูกพนัของ
พนักงานจะเก่ียวข้องกบัความเช่ือของพนักงานเก่ียวกับองค์การ ผูน้ าองค์การและสภาพในการ
ท างาน ในดา้นอารมณ์ความรู้สึก จะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของพนกังานว่ารู้สึกอย่างไรต่อองค์การ 
ผูน้ าองคก์ารและสภาพในการท างาน และพวกเขามีทศันคติเป็นบวกหรือลบต่อทั้งร่างกาย ความคิด
และอารมณ์ความรู้สึก ส่วนในด้านร่างกายจะเก่ียวข้องกับแรงกายท่ีทุ่มเทเพื่อท่ีจะประสบ
ความส าเร็จของแต่ละคนในการท างาน 

Maceya และ Schneider (2008 อา้งถึงใน ณฐัวฒัน์ พิสิฐศุภกานต,์ 2559) ใหค้วามหมาย 
ความผูกพนัในองคก์ารไวว้า่  หมายถึง วิธีการสร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึกให้บุคลากร 
เห็นคุณค่าตระหนกัถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็ม 
ใจเสียสละพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมี 
อยูท่ ั้งหมดปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายใหไ้ด ้

Gubman (1998 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลงั, 2547) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงาน ว่าคือ พฤติกรรมของพนักงานท่ีให้พลงักายพลงัใจอย่างเต็มท่ีและเพิ่มข้ึน
เร่ือยๆต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานอยา่งสร้างสรรค์
และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์าร 

The Gallup Organization (2006) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังาน คือ ความเป็นหุ้นส่วนกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ทุกคนท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่การ
บรรลุวตัถุประสงคท์างธุรกิจขององคก์าร และเป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนกังาน 
โดยองคก์ารมีภาระหนา้ท่ีในการช่วยเหลือ สนบัสนุนเชิงสร้างสรรคต่์อสภาวะท่ีเกิดข้ึน 

และจากแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานน้ีเอง  The Gallup 
Organization (2006) ได้น ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนักงานในการท างาน  โดยได้แบ่ง
ประเภทของพนกังานในองคก์ารไว ้3 ประเภท  คือ 
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1. พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์าร (Engaged Employee) คือ พนกังานเปรียบเสมือน 
“ดาวเด่นในองค์การ”  ท างานด้วยความเต็มใจ  มีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีได้รับมอบหมาย  และ
ค านึงถึงองคก์าร 

2. พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัผกูพนัต่อองคก์าร (Not – engaged Employee)  คือ  พนกังาน
ท่ีไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน  ท างานเพื่อใหเ้สร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้  ท างานโดยไม่
ตั้งใจ ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่คิดคน้นวตักรรม  นอกจากนั้น ยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงค์
ขององคก์าร เปรียบเสมือน “ผดิีบในองคก์าร” 

3.  พนักงานท่ีไม่ มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged Employee)  คือ  
พนักงานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน  สร้างปัญหาในองค์การ มีทัศนคติแง่ลบ และยงัส่งต่อ
ความรู้สึกไม่ดีไปยงัพนักงานท่ีอยู่รอบๆ คอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น อีกทั้งยงัขดัขวางการ
ท างานของพนกังานอ่ืนดว้ย เปรียบเสมือน “แอปเป้ิลเน่า”  ท่ีคอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น 

 
2.2.2  องค์ประกอบและพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  (Employee 

Engagement) 
Tower Perrin (2003 อ้างถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ , 2555) ได้อธิบายการวดัความ

ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement)  โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ
นั้นจะมีลกัษณะดงัน้ี 
  1. มีความห่วงใยอนาคตขององคก์ารโดยใจจริง 
  2. มีความภูมิใจท่ีไดท้  างานเพื่อองคก์าร 
  3. ความรู้สึกเก่ียวกบัความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
  4. พูดถึงองคก์ารในทางท่ีดี 
  5. เขา้ใจว่าแผนกตนเองสามารถช่วยเหลือองค์การด้วยวิธีใด  จึงจะช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 
  6. เขา้ใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ
อยา่งไร 
  7. แรงจูงใจส่วนตวัท่ีมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
  8. พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามมากกวา่ความคาดหมายปกติ 
 Hewitt Associates (2004) ได้อธิบายว่า พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้น จะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม  ซ่ึง Hewitt ใชว้ดัถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  ตามภาพท่ี 
2.2 
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ภาพที ่2.2  โมเดลความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement)  ของ  Hewitt  
                   Associates 
ท่ีมา  :  รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555) 
 

ตามภาพท่ี 2.2  สามารถอธิบายองคป์ระกอบแต่ละตวัได ้ดงัน้ี 
1. Say  คือ  การพูดเก่ียวกบัองคก์ารในทางบวกต่อผูร่้วมงาน และมีแนวโนม้ไปสู่การ

พูดกบัลูกคา้ขององคก์ารในทางบวก  
2. Stay  คือ  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 
3. Strive  คือ  การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถและท าตามหน้าท่ีให้ดีท่ีสุด  

มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์าร 
ISR International Survey Research (2004 อ้างถึงใน รักษ์รัศมี วุฒิมานพ , 2555)  เป็น

สถาบนัวจิยัและเป็นท่ีปรึกษางานทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์  ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ  ตามโมเดลความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน (3-D Model)  ดงัน้ี 

1. ดา้นการรับรู้ (Cognitive)  หรือส่ิงท่ีท าให้พนกังานคิดเก่ียวกบัองค์การของเขา  คือ 
การใช้สติปัญญาในระดบัหน่ึงท่ีเหมาะสมของพนกังานแต่ละองค์การ  ความเช่ือในเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร  สนบัสนุนค่านิยมหลกัขององคก์ารและส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์ารด ารงอยูไ่ด ้

2. ด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective)  หรือส่ิงท่ีท าให้พนักงานรู้สึกเก่ียวกบัองค์การ
ของเขา  เป็นอารมณ์ขอ้ผูกมดัระหวา่งพนกังานแต่ละคนท าอะไรท่ีพวกเขาจะภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

Engagemen
t 

                   Say 

                    Stay 

                       Strive 
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3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral)  เป็นการแสดงถึงความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารของเขา  ซ่ึง
มี 2 พฤติกรรมท่ีพนกังานจะกระท าต่อองคก์ารของเขา  อนัดบัแรก คือ พนกังานมีความพยายามอยา่ง
มากในการท างานของเขาหรือไม่ และเขาท ามากกวา่ปกติหรือไม่  อนัดบัสอง คือ การท่ีพนกังานแต่
ละคนตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารไม่วา่จะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบความส าเร็จหรือประสบความลม้เหลว 

 

The ISR Model of Employee Engagement Dimensions 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.3  โมเดลความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee Engagement) (3-D Model) ของ  
                    ISR International Survey Research (ISR) 
ท่ีมา  :  รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555) 
 

Institute for Employment Studies (IES) (2004)  ไดอ้ธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานเกิดจาก 3 องคป์ระกอบ  คือการมีความผกูพนั (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) 
และการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behavior)  โดย IES ได้น า
องคป์ระกอบดงักล่าวมาวิเคราะห์ร่วมกนั ในการแสดงถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่เป็นอยา่งไร  ซ่ึงมีทั้งหมด 12 ขอ้ และไดใ้ชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน   

ส่วน Gallup Consulting (2010 อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช , 2554) ได้ออกแบบ
เคร่ืองมือวดัความผูกพนัในการท างาน โดยอาศยัองค์ประกอบความผูกพนั ซ่ึงเช่ือมโยงปัจจยัท่ี
ก่อให้เกิดความผูกพนัในการท างาน  ผา่นค าถาม 12 ประการ  หรือ Gallup Q12 ท่ีสามารถวดัความ
ผูกพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง  ซ่ึงผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหวา่งค าถามท่ี
ใช้วดัความผูกพนัของพนกังานทั้ง 12 ประการกบัอตัราการลาออก (Turnover)  การรักษาพนกังาน 

ENGAGEMENT 
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(Retention) ปัจจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับลูกค้า (Customer Metric)  ความปลอดภัยในการท างาน 
(Safety)  ผลผลิต (Productivity)  และความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability)  ซ่ึงจะส่งผล
ต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร 

โดยจากการรวบรวมและศึกษาเอกสารต่างๆ ในส่วนของความหมาย องคป์ระกอบและ
พฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  พบว่า มีการให้ความหมาย องค์ประกอบและ
พฤติกรรมไปในทางเดียวกนั กล่าวคือ จะเร่ิมจากการมีทศันคติ ความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์าร 
และน าไปสู่พฤติกรรมความผกูพนั ซ่ึงเกือบทุกแนวความคิดไดใ้หล้กัษณะพฤติกรรมความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานท่ีไปในทิศทางเดียวกนัคือ  การส่ือออกมาจากการพูดถึงเร่ืองท่ีดีขององค์การ 
การมีพฤติกรรมความทุ่มเทอุทิศทั้งพลงักาย พลงัใจ  มีส่วนร่วมในการท าภารกิจให้องคก์ารอยา่งเต็ม
ความสามารถ  และมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์าร 

 
2.2.3  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลให้งานขององค์การ

บรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดต้ั้งไว ้ ถา้พนกังานในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงก็จะส่งผล
ให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ  ทั้งน้ี การท่ีพนกังานจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดก้็
ต่อเม่ือองคก์ารไดต้อบสนองความตอ้งการในปัจจยัต่างๆ ให้แก่พนกังานเหล่านั้นได ้ จึงเป็นหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะตอ้งพยายามสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน  นอกจากน้ี
แลว้ยงัมีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร  ไวด้งัน้ี 

Burke (2004 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551) มีมุมมองว่า  หากพนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร จะส่งผลใหเ้กิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer loyalty)  ทั้งน้ีเพราะพนกังาน
จะทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกคา้ดว้ยความเอาใจใส่  และจะส่งผลท าให้เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบติังานทางธุรกิจขององคก์าร 

Business Law & Human Resource Variety (2012) ไดเ้สนอประโยชน์ของความผูกพนั
ต่อองคก์ารถึงส่ิงท่ีองคก์ารจะไดรั้บ  เม่ือสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

1. พนกังานจะใส่ใจการท างาน ท าให้ไดดี้ท่ีสุดโดยไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั ท าดว้ยความ
เตม็ใจ  ดงันั้นองคก์ารจะไดง้านท่ีมีคุณภาพ 

2. พนกังานจะใส่ใจลูกคา้ เพราะเขาทราบวา่ลูกคา้มีความส าคญักบัธุรกิจ  เขาจะอดทน
กบัความพิถีพิถนัของลูกคา้ไดม้ากข้ึน  ซ่ึงลูกคา้จะรับรู้ไดแ้ละเกิดความพึงพอใจ 

3. พนกังานไม่คิดยา้ยงาน ในเม่ืออยูใ่นท่ีท่ีรู้สึกดี มีความสุข  องคก์ารก็ไม่ตอ้งเสียเวลา 
และเงินในการสรรหา หรือ คดัเลือกพนกังาน 
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2.2.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
Hewitt Associates (2011 อา้งถึงใน ศุลีพร จิตต์เท่ียง, 2553)  ไดส้รุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมี (Employee Engagement)  ตามแนวคิดประกอบด้วย  6 
ประการ ดงัน้ี 
 1. แนวปฏิบติัขององคก์าร (Company Practices)  หมายถึง  ส่ิงท่ีองคก์ารเป็นอยูห่รือคาดหวงั
ท่ีจะเป็น  เช่น ค่านิยมองค์การ ปรัชญา ภาพลกัษณ์ขององค์การ รวมถึงจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมาย
ขององคก์าร 
 2. ลกัษณะงาน (Work)  หมายถึง  หนา้ท่ีความรับผิดชอบ หรือลกัษณะงานท่ีพนกังานไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์าร 
 3. ส่ิงตอบแทนโดยรวม (Total Rewards)  หมายถึง  ส่ิงท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ารเพื่อเป็น
การตอบแทนจากการปฏิบติังาน ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน  เช่น เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั 
การไดรั้บการยอมรับ  เป็นตน้ 
 4. คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  หมายถึง  ความรู้สึกพึงพอใจในส่ิงต่างๆท่ีพนักงาน
สามารถรับรู้ไดใ้ชใ้นชีวติการท างานของแต่ละคน 
 5. โอกาสท่ีได้รับ (Opportunities) หมายถึง โอกาสในการเจริญก้าวหน้าภายในองค์การ 
รวมถึงโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน 

6. บุคลากร (People)  หมายถึง  ผูร่้วมท างานดว้ยโดยรวมถึงแนวความคิด ทศันคติของ
ผูน้ า ว่ามีความรู้ความสามารถในการก าหนดวิสัยทศัน์ และแนวทางในการท่ีจะไปถึงจุดมุ่งหมาย 
และบรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ  ตลอดจนความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานใน
องคก์าร  ทั้งในระดบัเดียวกนั สูงกวา่หรือต ่ากวา่  ตามภาพประกอบ 4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.4  แบบจ าลองช้ีวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานตามแนวคิดของ Hewitt Associate 
ท่ีมา  :  Hewitt Associates (2011) 
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The Gallup Organization (2006 อ้างถึงใน สกาว สาราญคง , 2547)  แสดงปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานเป็นล าดบัขั้น  ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดบั  ไดแ้ก่ 

1. ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need)  คือ  ความคาดหวงั และ เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ 

2. ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support)  คือ โอกาสท่ีจะท างานให้
ไดดี้ท่ีสุด (Opportunity to do best)  การไดรั้บการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพฒันา  

3. ดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness)  คือ การยอมรับความคิดเห็น ภารกิจ/วตัถุประสงค ์
เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ  และเพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend) 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Overall Growth)  คือ ความกา้วหนา้ และการเรียนรู้และ
พฒันา (Learn and grow)  โดยมีค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549 อา้งถึงใน วนิดา เหรียญจิโรจน์, 
2553)  ไดศึ้กษาถึงปัจจยัของความผกูพนั  แบ่งเป็น 4 ดา้น  คือ 

1. ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์ให้กบัทุกหน่วยงาน  
การจดัให้มีช่องทางเพื่อส่ือสารกบัพนักงาน  การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น  การสร้าง
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมปลอดภยัดา้นงาน  การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัดี
และการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ในองคก์าร 

2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  การจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ  การมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และพนกังานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร 

3.  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development) ได้แก่   การ
วางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม  การจัดท าขีดความสามารถ 
(Competency) ขององค์การและพนักงาน  พนักงานรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน  พนักงานมี
โอกาสเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน  และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม 

4. ด้านภาวะผูน้ า  (Leadership)  ได้แก่ ผูบ้ ังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้
พนกังานไดท้ราบ  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามส าคญักบัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ผูบ้งัคบับญัชามี
การให้ค  าแนะน าและแนวทาง  ผู ้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
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International Survey Research (ISR)  (2006  อ้างถึงใน ปาริชาต บัวเป็ง , 2554)  ได้
เสนอตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน วา่มี 4 องคป์ระกอบหลกั  
คือ 

1. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development)  หมายถึง ความกา้วหนา้ การใหโ้อกาส
ในการเจริญเติบโตและพฒันาในอาชีพของแต่ละบุคคล  การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับคนท่ีมี
ความสามารถพิเศษ (Talent) ในองคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

2. ผูน้ า (Leadership)  หมายถึง ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององค์การได้
อยา่งชดัเจน และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานขององคก์ารเก่ียวกบัการกระท าทางจริยธรรม รวมไปถึง
การกระท าตนให้เป็นท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองค์การโดนในท่ีน้ี ผูน้  า หมายถึง ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ผูจ้ดัการ และหวัหนา้ 

3. การให้อ านาจในการกระท าและการตดัสินใจ (Empowerment)  หมายถึง การให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่องานของเขา  อีกทั้งหากตอ้งการใหเ้กิดความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานนั้นจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีไม่ท าให้เกิดวฒันธรรม
ความกลวั  เพราะพนกังานจะไม่เตม็ใจท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือการริเร่ิมด าเนินการอะไรเลย 

4. ภาพลกัษณ์ (Image)  คือ มุมมองของพนกังานเก่ียวกบัคุณภาพสินคา้และบริการของ
องคก์ารอนัจะมีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้  ทั้งน้ีพนกังานจะถ่ายทอดอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัมุมมองของ
พนกังานแต่ละคน  

Ologbo และ Sofian (2012)  ได้สรุปถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน  ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม  คือ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย  การส่ือสาร  การพฒันาพนกังานและการสนบัสนุนจาก
เพื่อนร่วมงาน  

2. ปัจจยัดา้นองค์การ  ประกอบดว้ย ภาพลกัษณ์ขององค์การ  การยกย่องข่ืนชมและให้
รางวลัและภาวะผูน้ า 

 
จากการศึกษาในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน  ผ่าน

แนวคิดของนกัวชิาการและสถาบนัการวจิยัต่างๆ นั้น  ส่วนใหญ่พบวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ของพนักงานต่อองค์การหลายประการท่ีคล้ายคลึงกนั  ได้แก่  การให้คุณค่า การยอมรับ การให้
อ านาจ สัมพนัธภาพท่ีดี ความร่วมมือในองค์การ การดูแลเอาใจใส่ คุณภาพชีวิตท่ีดี  ภาพลกัษณ์
ช่ือเสียงขององคก์าร ผูน้ า  ความพึงพอใจในงาน ความยติุธรรม ตลอดจนค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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2.3   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่งคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมี้
การเก็บรวบรวมขอ้มูลและศึกษาจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า งานวิจยัในอดีตท่ีผ่านมาส่วนใหญ่ 
จะเป็นงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานประจ า ในส่วนกรณีศึกษาของความ
ผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้ง หรือ พนกังานจา้งเหมาบริการ  พบว่ายงัมีการศึกษาจ านวนน้อย ซ่ึง
สามารถสรุปงานวจิยัต่างๆ  ในหวัขอ้ตามตารางดา้นล่างน้ี 
 
ตาราง 2.2  สรุปผลงงานวจิยัขององคก์ารทัว่ไป ทั้งภาครัฐและเอกชน   

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย 
กลุ่มประชากร/
กลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวจัิย 

จนัทนา 
เสียงเจริญ 
(2554) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
พนกังานบริษทั   
ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั 
(มหาชน) 

พนกังานบริษทั 
ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั 
(มหาชน) 
จ านวน 382 คน 

ผลการศึกษาวิจัย   พบว่า  เพศ และอายุ ท่ี
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ต าแหน่ง
งาน  และอัตราเ งินเดือนของพนักงานท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั  ส่วนความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะ
งาน และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการ
ท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ  พบว่า มี
ความสัมพนัธ์กนั 

วชัรี  
หวงันุช 
(2550) 

 การรับรู้ข่าวสาร 
 แรงจูงใจในการ 
 ท างาน  ความ  
 ผกูพนัต่อองคก์าร 
 และความคิดท่ีจะ 
 โยกยา้ยสถานท่ี 
 ท างาน กรณีศึกษา 
 พนกังานโรงงาน 
 ยาสูบ 

พนกังาน
โรงงานยาสูบ 
จ านวน 360 คน 

พนักงานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างานต่างกัน  มีความผูกพันต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั  แต่พนกังานท่ีมีเพศ และ
สถานภาพสมรสแตกต่างกนั  มีความผูกพนั
ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  นอกจากน้ีย ัง
พบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การ  และความผูกพนั
ต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความคิดท่ีจะ
โยกยา้ยสถานท่ีท างานอีกดว้ย 
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ตาราง 2.2  สรุปผลงงานวจิยัขององคก์ารทัว่ไป ทั้งภาครัฐและเอกชน (ต่อ) 

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย 
กลุ่มประชากร/
กลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวจัิย 

ศิริพร      
ไทยกรณ์   
(2554) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของ
พนกังาธนาคาร
ไทยพาณิชย ์
จ  ากดั (มหาชน) 
ในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดั
เชียงใหม่ 

พนกังาน
ธนาคารไทย
พาณิชย ์จ  ากดั 
(มหาชน) ใน
เขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดั
เชียงใหม่ 
จ  านวน 135 คน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงาน ได้แก่ ปัจจยัความปรารถนาคง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ   ปัจจัยด้าน
บรรยากาศท างาน  ปัจจัยความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน  ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ  และปัจจยัโอกาสความกา้วหน้าใน
งาน  ขณะท่ีปัจจัยต าแหน่งงานและอายุการ
ท างาน  ไม่มีผล 

ช่อสุดา  
โสระดา 
(2551) 

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ต่อบริษทั 
มโนห์รา 
อุตสาหกรรม
อาหาร จ ากดั 

พนกังานจา้ง
รายวนัของ
บริษทั มโนห์รา 
อุตสาหกรรม
อาหาร จ ากดั 
จ านวน 319 คน  

ปัจจัยด้านองค์การ มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด  รองลงมาเป็นดา้นภาวะผูน้ า 
ส่วนด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีผลต่อ
องคก์ารนอ้ยท่ีสุด  ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อบริษทั  ได้แก่ 
ลกัษณะงานท่ีท า  เพศ  อาย ุ สถานถาพการ 
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
ค่าจา้งรายวนัท่ีไดรั้บ  และระดบัต าแหน่ง 

กมัปนาท  
วอขวา 
(2555) 

ความผกูพนั
ของพนกังาน
ในระบบจา้ง
เหมาแรงงาน
ต่อองคก์าร 
กรณีศึกษา 
บริษทั เอชอาร์ 
ทรานส์ เซอวสิ 
จ ากดั 

พนกังานฝ่าย
ผลิต และ
พนกังานขบัรถ
ฟอร์คลิฟท ์ใน
ระบบจา้งเหมา
แรงงาน ของ
บริษทั เอชอาร์ 
ทรานส์ เซอวสิ 
จ ากดั  จ  านวน 
260 คน 

อายุและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  มีผลท า
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่าง
กัน  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ปัจจัย
เ ก่ี ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับ เพื่ อน
ร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง  ส่วนดา้นงาน
ท่ีรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
รวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัต ่า 
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ตาราง 2.2  สรุปผลงงานวจิยัขององคก์ารทัว่ไป ทั้งภาครัฐและเอกชน (ต่อ) 

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย 
กลุ่มประชากร/
กลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวจัิย 

รักษรั์ศมี 
วฒิุมานพ 
(2555) 

ลกัษณะบุคคล
และลกัษณะงาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ของ
พนกังาน 

พนกังานใน
กรุงเทพมหา 
นคร  จ านวน 
404 คน 

ผลการวจิยั  พบวา่ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ใน
งานและโอกาสในการพฒันา  การใหอ้ านาจ  
สภาพแวดลอ้มในการท างาน รายไดร้ะยะเวลา 
การท างาน และต าแหน่งงาน  มีผลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ปราโมทย ์ 
จิตต์
ไพโรจน์ 
(2548) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
บุคลากรทาง
การศึกษา ใน
ส านกังานเขต  
พื้นท่ีการศึกษา 
เขตตรวจ
ราชการท่ี 7 

พนกังาน
ทางการศึกษา
ในส านกังาน
เขตพื้นท่ี
การศึกษา  เขต
ตรวจราชการ  
ท่ี 7  จ  านวน  
150 คน 

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร  ความ
มั่นคงในการท างาน  ความเช่ือถือและการ
ย อม รับ เ ป้ า หม า ย อ ง ค์ ก ร  ด้ า น โอก าส
ความกา้วหนา้ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ  เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร  

พรพิกุล    
นุชปาน 
(2551) 

ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังาน 
กรณีศึกษา 
พนกังานรายวนั 
บริษทั ซีเลซติกา 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

พนกังานรายวนั 
บริษทั ซีเลติกา 
(ประเทศไทย
จ ากดั)  จ  านวน  
4,249 คน   

พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดบัรายได ้ สถานภาพสมรส  และ
ระยะเวลาปฏิบติังาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์ร  ขณะท่ีปัจจยัดา้นความ
มีอิสระในการท างาน งานท่ีท้าทาย  ความ
เขา้ใจในกระบวนการท างาน  การมีส่วนร่วม
ในการบริหารงาน  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กับผู ้อ่ืน  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์กร  ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่ งพิงได้  
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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ตาราง 2.2  สรุปผลงงานวจิยัขององคก์ารทัว่ไป ทั้งภาครัฐและเอกชน (ต่อ) 

ผู้วจัิย (ปี) ช่ืองานวจัิย 
กลุ่มประชากร/
กลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวจัิย 

โชติกา  
วาณิชยโ์ร
จนรัตน์ 
(2557) 

ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการ
สร้างความ
ผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังาน 
บริษทั ออร์กา้ 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

พนกังาน 
บริษทั ออร์กา้ 
(ประเทศไทย) 
จ  ากดั  จ  านวน 
260 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และสถานภาพ
สมรสท่ีแตกต่างกนั  มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีแตกต่างกนั  ในส่วนของปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่ ดา้นความส าคญัของงาน 
ดา้นโอกาสกา้วหน้างาน  ดา้นทศันคติท่ีมีต่อ
เพื่อนร่วมงาน และดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

สิริเพญ็ 
บารมี  
และ คณะ 
(2559) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัใน  
องคก์รธุรกิจ
อาหาร 

พนกังานใน  
องคก์รธุรกิจ
อาหาร ในเขต
กรุงเทพมหา 
นคร  จ านวน 
400 คน 

พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์ร ลกัษณะงานดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นผูร่้วมงาน
(เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา)  ดา้น
สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวก  มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ของ

พนกังานประจ าและลูกจา้ง หรือพนกังานจา้งเหมาบริการ  ช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ ได้แก่ งานท่ีรับผิดชอบ  (สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ 2559; 
ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ , 2548; โชติกา วาณิชย์โรจนรัตน์ , 2557; พิสิทธ์ิ พิฒน์โภคากุล, 2548) 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ (สิริเพญ็ บารมี และคณะ 2559; กมัปนาท วอขวา, 2555; ศิริพร ไทยกรณ์, 
2554; ปราโมทย ์จิตต์ไพโรจน์ , 2548; พรพิกุล นุชปาน, 2551)  โอกาสความกา้วหน้า (ศิริพร ไทย
กรณ์, 2554; รักษ์รัศมี วุฒิมานพ, 2555; ปราโมทย ์จิตต์ไพโรจน์, 2548; โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์, 
2557)  ความมัน่คงในการท างาน (จนัทนา เสียงเจริญ, 2554 และ ปราโมทย ์จิตต์ไพโรจน์, 2548) 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (สิริเพญ็ บารมี และ คณะ 2559)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (สิริ
เพ็ญ บารมี และ คณะ 2559; กมัปนาท วอขวา, 2555; ศิริพร ไทยกรณ์, 2554; โชติกา วาณิชยโ์รจน
รัตน์, 2557)  บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ 2559; จนัทรา 
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เสียงเจริญ , 2554; กมัปนาท วอขวา, 2555; ศิริพร ไทยกรณ์, 2554; รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555)  และ
การมีส่วนร่วมในการบริหาร (จนัทนา เสียงเจริญ, 2554; สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ 2559; รักษ์รัศมี 
วฒิุมานพ, 2555; ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์, 2548; พรพิกุล นุชปาน, 2551) 

ส่วนดา้นของลกัษณะบุคคลนั้น  จากผลการศึกษาของ จนัทนา เสียงเจริญ (2554) และ 
วชัรี หวงันุช (2550)  พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร  ขณะท่ีผลการศึกษาของ พรพิกุล นุชปาน (2551)  พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังาน  ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน แผนกงานท่ีรับผิดชอบ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของ ช่อสุดา โสระดา (2551) 
ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส อายุ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม  
 
 

2.4   กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากการศึกษาขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้  ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปกรอบแนวคิดในการวจิยั 

โดยมีรายละเอียดต่างๆ  ดงัน้ี 
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.5  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 

ตวัแปรตน้ (Independent Variables)
ปัจจัยส่วนบุคคล  

1.1 เพศ 
1.2 อาย ุ
1.3 ระดบัการศึกษา 
1.4 สถานภาพ 
1.5 รายไดต่้อเดือน 
1.6 ระยะเวลาการท างาน 

 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
(Employee  engagement) ตวัแปรตน้ (Independent Variables) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
2.1 ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ 
2.2 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
2.3 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
2.4 ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
2.5 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
2.6 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.7 ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน 
2.8 ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร 



26 

 

ในล าดบัถดัไปจะเป็นการทบทวนวรรณกรรมผลการวิจยั ท่ีพบในตวัแปรตน้แต่ละตวั 
และสมมติฐานของตวัแปรดงักล่าว  ท่ีผูว้จิยัไดท้  าการคดัเลือกเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 

 
2.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา  ผลการศึกษาในแต่ละ

งานวิจยัอาจจะมีความแตกต่างกนัไป  ตามการศึกษาของ  จนัทนา เสียงเจริญ (2554), วชัรี หวงันุช 
(2550), ช่อสุดา โสระดา (2551), กมัปนาท วอขวา (2555)  และ โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) 
นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัทุ่มเทของพนักงานมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  อย่างไรก็ดีปัจจัยอ่ืนท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ อาจจะมีการ
เปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ส่ิงแวดลอ้มทางปัจจยัภายนอก  หรือแมแ้ต่ปัจจยัภายในองคก์ารก็มี
ส่วนท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานเพิ่มมากข้ึนหรือลดลงตลอดเวลาเช่นกนั  (อา้งอิงใน 
พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 2554)  โดยปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของพนักงาน  เป็น
ขอ้มูลส าคญัท่ีผูบ้ริหารสามารถน าผลการวิจยัไปสู่การปฏิบติั  เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหาต่างๆ  และ
เพิ่มประสิทธิภาพของพนกังาน ตลอดจนความส าเร็จในการท างาน  อีกทั้งจะช่วยใหบุ้คลากรมีความ
พึงพอใจในการปฏิบติังาน  น าไปสู่ความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ โดยผูว้ิจยัได้
คดัเลือกปัจจยัส่วนบุคคลส าหรับงานวจิยั  ดงัต่อไปน้ี 

1. เพศ  จากการศึกษาพบว่า ยงัไม่สามารถระบุไดอ้ย่างแน่ชดัว่า ปัจจยัทางเพศนั้นมี
ความสัมพนัธ์ต่อการเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารหรือไม่  เน่ืองจากการศึกษาผลวิจยัต่างๆ ในอดีตท่ี
ผ่านมานั้น มีผลการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  เช่น ช่อสุดา โสระดา (2551)  ท่ีไดท้  าการศึกษาและพบว่า 
ปัจจยัดา้นเพศมีความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์าร  โดยท่ีผูห้ญิงมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกวา่  เน่ืองจากเพศหญิงตอ้งการแสดงใหส้ังคมยอมรับ  สถานภาพสมาชิกในองคก์ารจึงส าคญัต่อ
เพศหญิงมาก  ท าให้เพศหญิงมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าจึงเปล่ียนงานน้อย  ซ่ึงขดัแยง้กบั 
จนัทนา เสียงเจริญ (2554) และ วชัรี หวงันุช (2550) ท่ีพบวา่  เพศไม่ไดส้ร้างใหเ้กิดความแตกแยกใน
การตดัสินใจไม่วา่จะในส่วนของทกัษะ  การคิดวิเคราะห์การจูงใจการเขา้สังคม  ภาวะผูน้ าหรือการ
เรียนรู้  จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H1 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการเพศหญิง  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ลูกจา้งจา้ง

เหมาบริการเพศชาย 
2. อายุ  จากการศึกษาผา่นงานวิจยัของ  กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าววา่

ในเร่ืองอายุกบัการท างานนั้น  เป็นท่ียอมรับกนัว่าผลงานของบุคคลโดยส่วนใหญ่จะลดน้อยลงใน
ขณะท่ีอายเุพิ่มข้ึน  แต่อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายมุากจะถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างานสูง  



27 

 

และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้ นอกจากน้ีจะเห็นไดว้า่คนท่ีอายุมาก
จะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม  ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย
ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนาน จะมีผลท าให้ไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึนตลอดจนสวสัดิการ
ต่างๆ จะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย  ซ่ึงส่ิงน้ีเองท าใหแ้รงดึงดูดใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รอ่ืนยอ่มนอ้ยลง  อีก
ทั้ งยงัพบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหน้าท่ีการงานอย่างสม ่าเสมอขาดงานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย  และการเคล่ือนไหวระหว่างอค์การจะลดลงเม่ืออายุคนมากข้ึน  คนจึงอยูก่บั
องคก์ารมากข้ึนและท าให้เขามีความผูกพนัต่อองคก์ารมากข้ึนตามไปดว้ย  สอดคลอ้งกบั วชัรี หวงั
นุช (2550), กมัปนาท วอขวา (2555) และ ช่อสุดา โสระดา (2551) ท่ีพบวา่ คนท่ีมีอายุมากจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย  

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H2 : อายมีุความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  
3. ระดบัการศึกษา  งานวจิยัส่วนใหญ่ท่ีผา่นมาในอดีต พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง

กันมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกัน (ช่อสุดา โสระดา, 2551;  วชัรี หวงันุช, 2550; 
กมัปนาท วอขวา, 2555; จนัทนา เสียงเจริญ, 2554)  อยา่งไรก็ตามงานวิจยัของ        พรพิกุล นุชปาน 
(2551)  พบวา่ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  

มีความเป็นไปได้ว่า คนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าคนท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่า  เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อองคก์ารสูง  และเม่ือองคก์าร
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัของเขาได ้ เขาก็จะผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยลง 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H3 : ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงลบ ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง

เหมาบริการ 
4. สถานภาพ  จากแนวคิดของ The Gallup (2004)  เสนอวา่ผูห้ญิงจะมีแนวโนม้เปล่ียน

งานนอ้ยกวา่ผูช้าย โดยเฉพาะหากน าตวัแปรดา้นสถานภาพสมรสมาพิจารณาควบคู่กนั  จะยิ่งพบวา่
ผูห้ญิงท่ีเป็นโสดมีแนวโนม้เปล่ียนงานง่ายกวา่ผูท่ี้เป็นหม่ายหรือแต่งงานแลว้  ซ่ึงกลุ่มหลงัจะมองวา่
การเปล่ียนงานจะก่อใหเ้กิดความสูญเสียอยา่งมาก  และจะมีผลกระทบต่อความมัน่คงในชีวติ 

สอดคล้องกับงานวิจยัของ จนัทนา เสียงเจริญ (2554), วชัรี หวงันุช (2550), โชติกา 
วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) และ พรพิกุล นุชปาน (2551) ท่ีพบว่า สถานภาพการสมรสมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยกล่าวว่าคนท่ีแต่งงานแลว้จะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าคนโสด  ทั้งน้ี
เพราะคนโสดจะมีโอกาสในการเลือกงานไดม้ากกวา่คนท่ีแต่งงานแลว้หรือคนท่ีแยกกนัอยู ่
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ส่วน ช่อสุดา โสระดา (2551)  ท่ีไดศึ้กษากบัพนกังานจา้งรายวนั ซ่ึงมีกลุ่มประชากร
ใกลเ้คียงกบังานวิจยัน้ี และพบวา่สถานภาพการสมรสมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
รายวนั  ผูว้จิยัจึงมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัเหล่าน้ี  ซ่ึงมีผลการวจิยัไปในทิศทางเดียวกนั  

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H4 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพสมรส หมา้ยและหยา่ร้าง มีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารสูงกวา่ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพโสด 
5. รายไดต่้อเดือน  จากแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (2012) ท่ีระบุวา่ บุคคล

มีความต้องการท่ีเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดับสูงสุด  โดยเรียกระดับความ
ตอ้งการน้ีว่า “Hierarchy of Needs”  ทั้งน้ี ความตอ้งการขั้นพื้นฐานซ่ึงเป็นความตอ้งการดา้นร่างกาย
เพื่อความอยูร่อดของชีวิต  เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นพื้นฐานส าคญัท่ีมา
ก่อนความต้องการอย่างอ่ืนๆ  ซ่ึงความต้องการเหล่าน้ีจะได้รับการตอบสนองได้ ต้องอาศัย
ปัจจยัพื้นฐาน นั่นคือ รายได้  ดงันั้นจึงกล่าวได้ว่า รายได้จึงมีความสัมพนัธ์ต่อการด ารงชีวิต หาก
รายได้ท่ีได้รับจากการท างานมีไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  สามารถน ามาซ่ึงปัญหาทาง
เศรษฐกิจในครอบครัวได ้ ฉะนั้นอตัราเงินเดือนของพนกังานท่ีเหมาะสมและเพียงพอจะท าให้ผูท้  า
งานเกิดความพึงพอใจ และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  น ามาซ่ึงการเกิดความผูกพนัต่อองค์การใน
ระยะยาวได ้

สอดคลอ้งกบั จนัทนา เสียงเจริญ (2554), ช่อสุดา โสระดา (2551) และ รักษ์รัศมี วุฒิ
มานพ (2555) ท่ีพบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รต่างกนั โดยพนกังานท่ี
มีรายไดสู้งจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่ เน่ืองจากโดยส่วนใหญ่คน
ท่ีมีรายไดสู้ง จะมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีนานกวา่ และผูว้จิยัมีความเห็นวา่ ในการโยกยา้ยงาน
ไปองคก์ารอ่ืน หากพนกังานมีประสบการณ์ท่ีไม่เพียงพออาจเป็นไปไดย้ากท่ีจะสามารถไดรั้บรายได้
ในอตัราเดิม หรืออาจเกิดค่าเสียโอกาสอ่ืนๆได้ ทั้งน้ีผูว้ิจยัมีความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ขา้งตน้ 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H5 : รายไดต่้อเดือนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง

เหมาบริการ 
6. ระยะเวลาการท างาน  เป็นปัจจยัท่ีถูกคน้พบวา่ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของสมาชิก

ในองค์กรสูงมาก  โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนท่ีปฏิบติังานในองค์การนานเท่าใด ก็จะมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงข้ึนเท่านั้น  ทั้งน้ีเน่ืองจากระยะเวลาท่ีท างานในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีมีค่าในตวัของมนัเอง
และเป็นเสมือนการลงทุนอย่างหน่ึง  ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ารมากข้ึน ก็จะเป็น



29 

 

การสั่งสมส่ิงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคคลได้รับรางวลัจากองค์การ เช่น โบนัส และส่ิง
เหล่าน้ีก็จะเป็นส่ิงจูงในให้คนอยูใ่นองค์การ  และมีความผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน  สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สุภาวดี จิตรโสภา (2554) พบวา่ ประสบการณ์การท างาน จ านวนปีของการปฏิบติังาน
ท าใหบุ้คคลมีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึน  สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดง่้าย และไม่
กลวัต่อการเปล่ียนแปลง  เพราะความมัน่ใจในประสบการณ์และความช านาญของตน  อีกทั้งน ามา
ซ่ึงคุณภาพชีวติการท างานจะอยูใ่นระดบัดี 

ผลการศึกษาของ จนัทนา เสียงเจริญ (2554), รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555) และ ช่อสุดา โส
ระดา (2551) พบวา่ ระยะเวลาการท างานของพนกังาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า  ระยะเวลาการท างานของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  โดยลูกจา้งท่ีท างานกบัองค์การมานานจะมีความผูกพนักับเพื่อน
ร่วมงานตลอดจนองคก์าร โดยเกิดความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร  ขณะท่ีลูกจา้งท่ีเพิ่งเขา้
มาท างานกบัองค์การในระยะเวลาสั้นๆ จะมีแนวโน้มในการลาออก เม่ือเห็นโอกาสหรือทางเลือก
ใหม่จากองคก์ารอ่ืน 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H6 : ระยะเวลาการท างานมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา

บริการ 
 
2.4.2  ปัจจัยด้านลกัษณะงาน  ผูว้จิยัคดัเลือกตวัแปรท่ีมีผลต่อลกัษณะงานมาวจิยั ดงัน้ี 
1. งานท่ีรับผิดชอบ  หรือขอบข่ายของงาน ก็เป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติังานมีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีขอบข่ายกวา้งขวาง 
และมีความหมายซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารมาก โดยส่วนใหญ่ก็จะมีความรู้สึกผูกพนั
ต่อองคก์ารมาก  เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารหรือเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บ
การยอมรับจากองค์การและเพื่อนร่วมงาน จากการท่ีเขาทุ่มเทแรงกายให้กบัองค์การ  และในทาง
ตรงกนัขา้ม หากเขารู้สึกว่าถูกลดบทบาทความรับผิดชอบลง หรือท างานท่ีไม่ค่อยมีความส าคญั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะลดลงดว้ย 

จาการศึกษาของ กมัปนาท วอขวา (2555), ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์ (2548), สิริเพญ็ บารมี 
และ คณะ (2559)  สามารถสรุปไดว้า่ งานท่ีรับผดิชอบเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน  เน่ืองจากการท่ีพนกังานจะมีความผกูพนัไดใ้นระดบัหน่ึง จ าเป็นตอ้งผา่นประสบการณ์ท่ีดี
ในการท างานในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นกบัคนหรืองานท่ีรับผิดชอบ  จนกระทัง่มีความเช่ือมัน่และเกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
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ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H7 : งานท่ีรับผิดชอบ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมา

บริการ 
2. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  เป็นตวัแปรท่ีมีความน่าสนใจ  เน่ืองจากการทบทวน

วรรณกรรมผ่านงานวิจัยต่างๆ  ส่วนใหญ่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
สอดคลอ้งกบั สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ (2559), กมัปนาท วอขวา (2555), ศิริพร ไทยกรณ์ (2554) 
และ ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์ (2548)  โดยสามารถสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนนั้นมีความส าคญั และเป็น
ส่ิงท่ีดึงดูดพนกังานให้เขา้มาท างานกบัองค์การไดจ้ริง  แต่อย่างไรก็ตามจ าเป็นตอ้งท าให้พนกังาน
รู้สึกวา่ไดรั้บค่าตอบแทนดว้ยความยุติธรรม  เน่ืองจากบุคคลทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความ
ยุติธรรม โดยในการประเมินความเสมอภาคบุคคลจะเปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความ
พยายามท่ีตนไดล้งแรงไปในงาน  และจะเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ เช่นกนั 

จึงกล่าวไดว้า่ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องค์กร  นั่นคือ ยิ่งผลตอบแทนสูงและสวสัดิการท่ีได้จากการท างานเป็นท่ีพึงพอใจ  พนักงานจะ
แสดงต่อองค์กรดว้ยการตั้งใจในการปฎิบติังานและเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์กร  ในทางกลบักนั
หากพนกังานไม่ไดรั้บความพึงพอใจในเร่ืองอตัราค่าจา้งและสวสัดิการจากองค์กร  อาจเป็นสาเหตุ
หลกัของการตดัสินใจลาออกจากองคก์รได ้ (ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554) โดยเฉพาะในกลุ่มประชากรท่ี
ผูว้ิจยัเลือกท าการศึกษานั้น  ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บถือไดว้า่เป็นส่ิงส าคญัในการท างาน
ในองคก์าร  

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H8 : ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้ง

เหมาบริการ 
3. โอกาสความกา้วหนา้  พบวา่ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานได้  เน่ืองจากความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอีกหน่ึง
เคร่ืองมือในการเหน่ียวร้ังพนกังานให้อยู่กบัองค์การ  ทั้งน้ีเพราะว่าพนักงานจะรู้สึกผูกพนัต่อตวั
องคก์ารมากข้ึน  เม่ือไดรั้บโอกาสในหนา้ท่ีการงาน สอดคลอ้งกบั ศิริพร ไทยกรณ์ (2554), รักษรั์ศมี 
วุฒิมานพ (2555), ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์ (2548) และโชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557)  ฉะนั้นการท่ี
จะท าให้พนกังานตระหนกัและเขา้ใจถึงวิสัยทศัน์ขององค์การ  และความส าคญัในบทบาทหน้าท่ี
ของตนเองในการท่ีจะบรรลุวิสัยทศัน์นั้น  กุญแจส าคญัอยู่ท่ีการส่ือสารภายในองค์การ รวมไปถึง
การใหก้ารรับรู้และยอมรับในความส าเร็จของพวกเขาดว้ย 
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ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ถึงแมล้กัษณะการท างานของลูกจา้งจา้งเหมาบริการนั้น ในเร่ือง
โอกาสความก้าวหน้าในเร่ืองของหน้าท่ีการงาน  เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานงานประจ า ต้อง
ยอมรับว่ามีความเป็นไปได้น้อยกว่าหรือไม่สามารถเปรียบเทียบได้  แต่หากมองถึงโอกาส
ความกา้วหนา้ในเร่ืองของผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน  หรือมีโอกาสในการเรียนรู้งานท่ีเพิ่มข้ึนนั้น  เป็นส่ิง
ท่ีท าใหเ้ขารู้สึกมีก าลงัใจ ลดความตอ้งการลาออกและตอ้งการปฏิบติังานในองคก์ารต่อไป  

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
 H9 : โอกาสความก้าวหน้า  มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมา
บริการ 

4. ความมัน่คงในการท างาน  งานวจิยัในอดีตช้ีใหเ้ห็นวา่  ความมัน่คงในงานเป็นปัจจยั
ท่ีส่งผลให้พนักงานท่ีปฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานในท่ีท างาน (Maslow, 2012; 
จนัทนา เสียงเจริญ, 2554; สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ, 2559; ปราโมทย ์จิตต์ไพโรจน์, 2548)  ส่ิงท่ี
มนุษยทุ์กคนตอ้งการและมกัจะแสวงหา คือ ความเช่ือมัน่และความมัน่คงในการท างาน  รวมไปถึง 
ความมัน่คงปลอดภยั  จากการท่ีไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พนกังานเกิดความ
อบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะท างานในองคก์าร  โดยหากผูป้ฏิบติังานเห็นวา่ หน่วยงานท่ีเขาท างานอยู่
ไม่ไดส้ร้างความมัน่ใจวา่เขาจะไม่ถูกไล่ออกอยา่งไม่เป็นธรรม  ก็จะมีผลท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกไม่
มัน่คงในการท างานกบัองคก์าร และขาดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ  โดยเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้
ผูป้ฏิบติังานลาออกโอนยา้ยไปจากองค์การ หรือไม่อยากมาท างานโดยการขาดงาน ลางานบ่อยๆ 
เป็นตน้ 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H10 : ความมัน่คงในการท างาน  มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้ง

เหมาบริการ 
5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันางานและบุคลากร 

ให้เกิดความสมบูรณ์ทั้งดา้นการด าเนินชีวิตและการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีในฐานะท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งคอยดูแลช่วยเหลือช้ีแนะแนวทางเติบโตในสายอาชีพ  รวมไปถึงตอ้งคอยช่วยดึงศกัยภาพภายใน
ตวัพนกังานใหป้ฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย  สามารถท่ีจะกระตุน้ใหที้มงานบรรลุผลการปฏิบติังาน 

ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่  การมีมนุษยสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นเร่ืองส าคญั น ามาซ่ึง
การได้ผูร่้วมงานท่ีดีมีความรักและผูกพนักบังานตลอดจนองค์การ  และมีความตอ้งการท่ีจะช่วย
ด าเนินงานให้ไปสู่จุดหมายปลายทาง  ผลพลอยไดท่ี้ส าคญัก็คือ ท าให้เกิดความสามคัคีข้ึนในหมู่
คณะและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย  โดยจากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ 
พบว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบั สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ 
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(2559) ท่ีพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อใหพ้นกังานของตนนั้นไดใ้ชค้วามสามารถ
อยา่งเต็มท่ี  และมีความเต็มท่ีท่ีจะท างานให้ไดมี้ประสิทธิภาพสุงสุด  ตลอดจนสามารถสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์ารได ้ โดยเฉพาะหากมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H11 : ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
6. ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  จากการศึกษา  พบว่า ความรักความผูกพนัต่อ

องค์การ  เป็นลกัษณะการท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอกองค์การ  ทั้งน้ี ตอ้ง
อาศยัความอดทนท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น  และตอ้งเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคลหรือเพื่อนร่วมงาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กมัปนาท วอขวา (2555), ศิริพร ไทยกรณ์ (2554), โชติกา วาณิชย์
โรจนรัตน์ (2557) และ สิริเพญ็ บารมี และ คณะ (2559) ท่ีสรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  เป็นเร่ืองเดียวกบัการยอมรับ เป็นความเก่ียวขอ้งกนั
ทางสังคมกับผูท่ี้ท  างานร่วมกัน  ไม่ว่าจะเป็นพนักงานประจ าหรือลูกจ้างจ้างเหมาบริการ ซ่ึงมี
อิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพนัในองค์การ  ทั้งน้ีถา้มีโอกาสเขา้สังคมพบปะพูดคุยกบัเพื่อนฝูงในการ
ท างาน จะท าใหเ้กิดความไวว้างใจระหวา่งบุคคล  บรรยากาศในการท างานมีลกัษณะของการร่วมมือ 
ใหค้วามช่วยเหลือ และดา้นส่วนตวัท่ีมีความใกลชิ้ดสนิทสนมและไวว้างใจกนั  และการแสดงออกท่ี
ดีต่อกนั  ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  ส่งผลให้พนักงานเกิด
ความผกูพนัทั้งเพื่อนร่วมงานและองคก์าร (ธนยทุธ บุตรขวญั, 2554)  

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H12 : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจ้าง

เหมาบริการ 
7. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน  จากการศึกษาของ จนัทรา เสียงเจริญ 

(2554), สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ (2559), กมัปนาท วอขวา (2555), ศิริพร ไทยกรณ์ (2554) และ รักษ์
รัศมี วุฒิมานพ (2555) สามารถสรุปไดว้า่การท างานของพนกังานไม่วา่จะอยูใ่นต าแหน่งใดก็ตาม ยอ่ม
ไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสภาพแวดลอ้มทาง
สังคม จึงเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ อีกทั้งความส าคญัและบทบาทของ
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานนั้น  มีความเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งมนุษยก์บั
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเป็นความสัมพนัธ์ต่อกนัทางความรู้สึก  เพราะสภาพแวดลอ้มมีคุณสมบติั
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระบบประสาท  มนุษยรั์บรู้คุณสมบติัต่างๆ ของสภาพแวดลอ้มผา่นทางตา หู จมูก 



33 

 

และผวิหนงั  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเม่ือมนุษยรั์บรู้จะส่งผลต่อมนุษยโ์ดยผา่นทางร่างกายไปกระทบต่อความรู้สึก
ทางจิตใจ  ท าให้มนุษยเ์กิดปฏิกิริยาท่ีตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมนั้นๆ  โดยสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดีจะท าใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพดีดว้ย  (วิมลสิทธ์ หรยางกูร, 2549) 

ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  เป็นส่วนหน่ึงในการ
เลือกท่ีจะคงอยู่กบัองค์การของพนกังาน โดยหากบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่
เหมาะสมหรือไม่เป็นท่ีพึงพอใจของพนักงาน  ประกอบกบัการมีทางเลือกอ่ืนหรือองค์การอ่ืนท่ี
ดีกว่า  พนกังานมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนงานสูงและส่งผลให้พนกังานลดระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
ลดลง  ดงันั้นองคก์ารจ าเป็นตอ้งท าให้พนกังานไดท้  างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  มีเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานครบถว้นและเพียงพอต่อการใช้งาน  ท่ีส าคญัสถานท่ีท างานตอ้งไม่
ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่ออนัตราย 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H13 : บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน   มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร  พบวา่ พนกังานในองคก์ารต่างๆ จะใหค้วามส าคญัต่อ

การมีส่วนร่วมในการบริหาร สอดคลอ้งกบั จนัทนา เสียงเจริญ (2554), รักษ์รัศมี วุฒิมานพ (2555) 
และ ปราโมทย ์จิตต์ไพโรจน์ (2548)  เน่ืองจากงานคือส่ิงส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ ท่ีพนกังานมกัจะ
ค านึงถึง เพราะหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นมีความส าคญักบัองคก์ารมาก  การมีส่วนร่วมในงานจะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีท า  และรู้สึกวา่ตนเองนั้นเป็นบุคคลส าคญัในองคก์าร 

ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า  นอกจากการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน  มีการกระจายการตดัสินใจให้ผูป้ฏิบติังานและ
ไม่ใช้อ  านาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป  จะเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะดึงดูดให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร  ดงังานวจิยัท่ีไดศึ้กษาขา้งตน้ใหค้วามเห็นวา่  ความผกูพนั
ต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังานจะมีมากหรือนอ้ยยงัข้ึนอยูก่บัการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ดงันั้นผูว้จิยัขอเสนอวา่ 
H14 : การมีส่วนร่วมในการบริหาร  มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง

จา้งเหมาบริการ 
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บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

การศึกษาวจิยั เร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง”  มีรายละเอียดของ
วธีิการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1   รูปแบบกำรวจิัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  เป็นการวิจยัท่ี

เน้นการใช้ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้คน้พบและขอ้สรุปต่างๆ  ซ่ึงมีรูปแบบการ
วิจยัเป็นแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research)  โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) 
 
 

3.2   ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
งานวจิยัน้ีมีประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ดงัน้ี 
1. ประชำกรทีใ่ช้ในงำนวจัิย 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิต

แห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  โดยผูว้ิจยัไดข้อ้มูลรายงานจ านวน
ลูกจ้างจ้างเหมาบริการจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล   มีจ  านวนทั้งหมด 270 คน  (ข้อมูล ณ วนัท่ี 31 
พฤษภาคม 2560) 

2. กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในงำนวจัิย 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างเพื่อน ามาท าการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  มาจากการก าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างซ่ึงค านวณโดยใช้สูตรการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจาก Yamane (1967)  ตามสูตรการ
ค านวณดงัต่อไปน้ี 
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 สูตร  n      =      N 
             1+N(e)2 

โดยท่ี  n      =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N     =    จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
                       (จ านวนลูกจา้งจา้งเหมาบริการทั้งหมด 270 คน) 
    E     =    ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้(e = 0.05) 
 แทนค่า  n      =      270 

             1+270(0.05)2 
   n      =          161.194 ≈ 162  คน 

ดงันั้น ผูว้จิยัจะท าการเก็บขนาดกลุ่มตวัอยา่งประมาณ 162 คน 
3. กำรสุ่มตัวอย่ำง 
การสุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดม้าจากการสุ่มตามโควตา (Quota Sampling)   ซ่ึง

เป็นการสุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้หลกัความน่าจะเป็น  โดยมีขอ้ดีและขอ้จ ากดัดงัน้ี  (ธีระดา ภิญโญ, 
2550) 

ขอ้ดี : ท  าให้ไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย  ประหยดัเวลาการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท าได้
ง่าย  มีกระจายอยูท่ ัว่ไป และใชก้ าลงัคนในการเก็บรวบรวมขอ้มูลนอ้ยมาก  

ขอ้จ ากดั : ตวัอยา่งท่ีไดอ้าจไม่ใช่ตวัแทนท่ีดีของประชากร คุณภาพของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ไดข้ึ้นอยูก่บัความช านาญของผูว้ิจยั  ท าให้ผลการวิจยัอาจมีความผิดพลาดเกิดความคลาดเคล่ือนได ้
และไม่สามารถสรุปอา้งอิงไปสู่กลุ่มประชากรทั้งหมดอยา่งสมบรูณ์ได ้

ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดโครงการท่ีสังกดัภายใตฝ่้ายก่อสร้างระบบส่ง  เป็นตวัแบ่งกลุ่ม
ของประชากร ตามท่ีจดัสรรไว ้ ดงัตารางขา้งล่างน้ี 
 
ตำรำง 3.1  แสดงจ านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

โครงกำรทีป่ฏิบัติงำน จ ำนวนประชำกร (คน) ขนำดตัวอย่ำง (คน) 

โครงการก่อสร้างระบบส่งไฟฟ้าเพื่อรับไฟฟ้า
จากโรงไฟฟ้าเอกชน  (อค-สช.) 

60 36 

โครงการปรับปรุงและขยายระบบส่งไฟฟ้าท่ี
เส่ือมสภาพตามอายกุารใชง้าน  (อค-ปส.) 

75 45 
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ตำรำง 3.1  แสดงจ านวนประชากรและขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา  (ต่อ) 
โครงกำรทีป่ฏิบัติงำน จ ำนวนประชำกร (คน) ขนำดตัวอย่ำง (คน) 

โครงการก่อสร้างขยายและเสริมความมัน่คง 
ระบบส่งไฟฟ้า  (อค-กส.) 

85 51 

โครงการพฒันาระบบส่งนครหลวงและ
ปริมณฑล  (อค-นร.) 

50 30 

รวม 270 162 
 
 

3.3   ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำคร้ังนี ้ ประกอบด้วย 
1. ตัวแปรต้น (Independent Variables)  จ  านวน 14 ตวั  ประกอบดว้ย  ปัจจยัส่วนบุคคล  

และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล  ประกอบดว้ย 6 ตวัแปร  ไดแ้ก่ 

 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศึกษา 
 4. สถานภาพ 
 5. รายไดต่้อเดือน 
 6. ระยะเวลาการท างาน 

 1.2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ประกอบดว้ย 8 ตวัแปร  ไดแ้ก่ 
 1. งานท่ีรับผดิชอบ 
 2. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 3. โอกาสความกา้วหนา้ 
 4. ความมัน่คงในการท างาน 
 5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 7. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

2. ตัวแปรตำม  (Dependent Variable)  จ  านวน 1 ตวั  ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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3.4   เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ แบบสอบถามแบบประเมินด้วยตนเอง 

(Questionnaire) โดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question)  ซ่ึงผู ้วิจ ัยได้ศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบบสอบถาม
ไดแ้บ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 4 ส่วน  ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการท างาน  มีลกัษณะเป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ (Check list)  จ  านวน 6 ขอ้  

ส่วนที่  2  เ ป็นแบบสอบถามเ ก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน  ท่ีพัฒนามาจาก
แบบสอบถามปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน ของ กมัปนาท วอขวา (2555)  เพื่อใหค้รอบคลุมปัจจยัทั้งหมดรวม 
8 ดา้น  จ านวน 32 ขอ้  ดงัน้ี 
 1. งานท่ีรับผดิชอบ จ านวน 4 ขอ้ 
  2. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 4 ขอ้ 
  3. โอกาสความกา้วหนา้ จ านวน 4 ขอ้ 
  4. ความมัน่คงในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
  5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 4 ขอ้ 
  6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 4 ขอ้ 
  7. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
  8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนที ่3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยอา้งอิงตามทฤษฎีของ 
Hewitt Associates (2011)  เป็นแนวทางในการตั้งค  าถามความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงพฒันาแบบสอบ 
ถามโดย  นายพงศกร เผา่ไพโรจนกร (2555)  จ านวนขอ้ค าถาม 13 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3  ก าหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบ
ตามความคิดเห็น โดยเป็นค าถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)  ตามรูปแบบ
ของ Likert’s Scale  โดยมีการก าหนดคะแนนตามสเกล  ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน  4 หมายถึง ความคิดเห็นในระดบัมาก 
  ระดบัคะแนน 3 หมายถึง ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง ความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
   ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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และทั้ ง 2 ส่วน ได้แบ่งลักษณะของข้อความของค าถามออกเป็น 2 ประเภท  คือ 
ขอ้ความในเชิงบวก (Positive)  และขอ้ความในเชิงลบ (Negative)  โดยก าหนดคะแนนความเห็น
แตกต่างกนั ดงัน้ี 
 

     ลกัษณะความเห็น 
 

ลกัษณะขอ้ความ 

เห็นดว้ย
ระดบัมาก
ท่ีสุด 

เห็นดว้ย
ระดบั
มาก 

เห็นดว้ย
ระดบัปาน
กลาง 

เห็นดว้ย
ระดบั
นอ้ย 

เห็นดว้ย
ระดบั

นอ้ยท่ีสุด 
เชิงบวก  (Positive) 5 4 3 2 1 
เชิงลบ    (Negative) 1 2 3 4 5 

 
เม่ือรวบรวมขอ้มูลแจกแจงความถ่ีแลว้ ใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  แบ่งระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น  5 ระดบั  ตามเกณฑข์องเบสท ์ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ, 2541) 
 

อนัตรภาคชั้น = ค่าคะแนนสูงสุด - ค่าคะแนนต ่าสุด 
 จ านวนชั้น 

แทนค่าไดด้งัน้ี = 5   -   1   
  5 
 = 0.80 
 

ช่วงชั้นของค่าคะแนน  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  4.21 – 5.00   ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20   ระดบัความคิดเห็นมาก 
  2.61 – 3.40   ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  1.81 – 2.60   ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  1.00 – 1.80   ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด  เก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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3.5   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี  มีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง  และรอรับแบบสอบถามท่ี

เสร็จเรียบร้อยแลว้กลบัคืนดว้ยตนเอง 
2. เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้  ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์

ถูกตอ้ง  คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์  นบัจ านวนและท าการจดัเก็บเพิ่มเติมใหค้รบตามจ านวน
ท่ีตอ้งการ 

3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึก ลงรหสั  และตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์
ท่ีก าหนดไว ้
 
 

3.6   กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  โดยคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมี

ความสมบูรณ์มาท าการวเิคราะห์ และตรวจสอบความถูกตอ้ง  น าไปลงรหสัขอ้มูล 
2. บนัทึกขอ้มูล โดยน าขอ้มูลท่ีไดต้รวจสอบความสมบูรณ์แลว้ ไปท าการบนัทึกขอ้มูล

ลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Window (Statistical Package for the Social for Windows) 
3. น าขอ้มูลท่ีไดบ้นัทึกไวไ้ปประมวลผล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  

และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  3.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ใช้วิธีแจกแจงความถ่ี (Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

  3.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบ  (Factor Analysis)  เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ี
แทจ้ริงของตวัแปร 

  3.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั  (Reliability) โดยการใชค้่า 
Cronbach’s  Alpha 

  3.4 การวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั  โดยใช้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  (Pearson Correlation) 

  3.5 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Linear Regression Analysis)  โดย
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้  p<0.05 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

4.1   การทดสอบสมมุติฐานการวจิัย 
จากวิธีการด าเนินการวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3  ส าหรับในบทท่ี 4 น้ี  จะเป็นการ

น าเอาขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจ  มาท าการวิเคราะห์และแสดงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานวิจยั  ในส่วนของ
การอภิปรายผล ขอ้จ ากดัในงานวจิยั ขอ้เสนอแนะในการศึกษาวจิยัเพื่อต่อยอด  จะถูกกล่าวถึงในบท
ต่อไป 
 

4.4.1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง  (Demographic) 
ตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี  แบ่งออกเป็น 6 ตวั  ตามท่ีได้มีการ

กล่าวถึงไปแลว้ในบทก่อนหนา้น้ี  โดยหลงัจากท่ีไดท้  าการเก็บขอ้มูลตวัอยา่งและน ามาใชใ้นงานวิจยั
น้ีทั้ งส้ิน 162 ตวัอย่าง  สามารถแจกแจงภาพรวมของผูท้  าแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรด้าน
ประชากรศาสตร์  ไดด้งัตารางดา้นล่าง 

 
ตาราง 4.1  แสดงภาพรวมของผูท้  าแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. เพศ 
1)  ชาย 
2)  หญิง 

 
52 

110 

 
32.10 
67.90 

รวม 162 100.00 
2. อายุ 

1)  ต  ่ากวา่ 20 ปี 
2)  อาย ุ 20-30  ปี 
3)  อาย ุ 31-40  ปี 
4)  อาย ุ 41-50  ปี 
5)  50 ปีข้ึนไป 

 
2 

94 
46 
12 

8 

 
1.23 

58.02 
28.40 

7.41 
4.94 

รวม 162 100.00 
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ตาราง 4.1  แสดงภาพรวมของผูท้  าแบบสอบถามจ าแนกตามตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

3. ระดับการศึกษา 
1)  ต  ่ากวา่ ม.6 
2)  ม.6 / ปวช. 
3)  ปวส. 
4)  ปริญญาตรี 

 
13 
15 
71 
63 

 
8.02 
9.26 
43.83 
38.89 

รวม 162 100.00 
4. สถานภาพ 

1)  โสด 
2)  สมรส 
3)  หมา้ย / หยา่ 

 
106 
54 
2 

 
65.43 
33.34 
1.23 

รวม 162 100.00 
5. รายได้ต่อเดือน 

1)  ต  ่ากวา่ 7,000 บาท 
2)  7,000  -  10,000 บาท 
3)  10,001 - 13,000 บาท 
4)  13,001 - 16,000 บาท 
5)  สูงกวา่  16,000 บาท 

 
0 
37 
110 
15 
0 

 
0 

22.84 
67.90 
9.26 

0 
รวม 162 100.00 

6. ระยะเวลาการท างาน 
1)  ต  ่ากวา่ 1 ปี 
2)  1 – 5 ปี 
3)  6 – 10 ปี 
4)  10 ปีข้ึนไป 

 
17 
108 
27 
10 

 
10.49 
66.67 
16.67 
6.17 

รวม 162 100.00 
 

จากตาราง 4.1  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 67.90) 
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อยูใ่นช่วงอายุ 20-30  ปี (ร้อยละ 58.02)  โดยมีสถานภาพโสด (ร้อยละ 65.43)  มีระดบัการศึกษาอยู่
ในชั้น ปวส. (ร้อยละ 43.83)  รองลงมาอยู่ในชั้นปริญญาตรี (ร้อยละ 38.89)  ซ่ึงโดยรวมมีรายได้ต่อ
เดือนอยู่ในช่วง 10,001 - 13,000 บาท (ร้อยละ 67.90)  และมีระยะเวลาการท างาน 1– 5 ปี (ร้อยละ 
66.67) 

 
4.4.2  การวเิคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ

ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่างๆ  และเน่ืองจากปัจจยัท่ีไดร้วบรวมขอ้มูล
มานั้นมีความหลากหลาย  ซ่ึงปัจจยัอาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง  ดงันั้นจะตอ้งมีการรวมกลุ่มตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัให้เป็นองค์ประกอบเดียวกนั โดยผลของการวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปรมี
ดงัต่อไปน้ี 

ผูว้ิจยัได้ออกแบบสอบถาม  โดยแบ่งเป็นค าถามปัจจยัลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ไดแ้ก่  ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ (4 ค าถาม), ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ            (4 
ค าถาม), ด้านโอกาสความก้าวหน้า (4 ค าถาม),  ด้านความมัน่คงในการท างาน (4 ค าถาม), ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (4 ค าถาม), ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (4 ค าถาม), ด้าน
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน (4 ค าถาม)  และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร       (4 
ค าถาม) ส่วนค าถามเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ (13 ค าถาม)  จากนั้นได้ท าการตรวจสอบความ
เหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง  จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin)  โดยขอ้มูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช ้Factor analysis จะตอ้งมีค่า KMO ไม่ต ่ากว่า 0.5  และ
ยิ่งค่าเขา้ใกล ้1 มากข้ึน ก็หมายความว่าขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมท่ีจะท า Factor Analysis มาก
ข้ึนเท่านั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2516)  โดยจากการตรวจสอบขอ้มูล ได้ค่า KMO ของชุดขอ้มูล 
เท่ากบั 0.84   ผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง ของตวัแปรตน้และตวั
แปรตาม 

ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี  Principle 
Component Analysis  เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ  โดยก าหนดค่า Eigen 
Value เท่ากบั 1  ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนขององค์ประกอบ จากนั้นจึงก าหนดให้
โปรแกรม SPSS ท าการหมุนด้วยวิธี Varimax  เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละ
องคป์ระกอบ  ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบ
ร่วม  และค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading)  และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีมี
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ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร  และค่าความผูกพนัต่อองค์การมีค่า Significant  เท่ากบั 0.000 ทุกตวั 
ซ่ึงต ่ากวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 

ผลของการใช ้Factor Analysis  โดยผูว้จิยัไดพ้ิจารณาค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบต่างๆ 
วา่ตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยูท่ี่องคป์ระกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น  แต่ตอ้งมีค่า
น ้ าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกวา่ 0.5 ข้ึนไป (Hair et al., 2016)  ซ่ึงจะแสดงวา่ตวัแปรต่างๆ มี
ความเท่ียงตรง ผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปรน้ี  มีดงัน้ี 
 
ตาราง 4.2  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการและความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 
 
 
 
 
 
 

 
 

Rotated Component Matrixa 

 

 Component 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา   1   2   3  4  5  6 7 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัท่าน  .84  .00 -.07  -.02  .02   .05  .21 
ผูบ้งัคบับญัชาห่วงใยและใส่ใจความเป็นอยูข่องท่าน  .83  .08  .04  .07  .15  -.08  .05 
เม่ือท่านท างานผดิพลาดหรือบกพร่อง  ผูบ้งัคบับญัชาจะ
เรียกท่านไปใหค้ าแนะน าในการแกปั้ญหามากกวา่ต าหนิ 

 .73  .05  .05  -.07  .28  .14  -.07 

ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  .73  .13  .05  .16  .09  .25  .08 
 
 
 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .84 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2369.65 

df 378 
Sig. .000 
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ตาราง 4.2  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการและความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 

 Component 

ความผูกพนัต่อองค์การ 1 2 3 4 5 6 7 
ท่านพยายามคิดหาวธีิการใหม่ๆ  เพื่อปรับปรุงการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

.09 .74 .000 .11 .15 .25 -.03 

ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืนไดเ้ช่นกนั  ถา้
ลกัษณะของการท างานมีความคลา้ยคลึงกนั 

-.06 .68 -.18 .11 .02 -.03 .22 

ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบปัญหา .24 .65 .09 .39 .05 .24 .09 
ท่านสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ  ใน
หน่วยงาน  ไดเ้สมอ 

.09 .63 .17 .05 -.03 .06 .00 

ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั  เพื่อให้
หน่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 

-.05 .61 .14 .07 .19 .21 .28 

เม่ือมีผูก้ล่าวถึง กฟผ. ในทางท่ีไม่ดี  ท่านจะรู้สึกไม่
พอใจและพูดโตแ้ยง้ทนัที 

.05 .59 .39 -.04 -.08 -.05 -.11 

บ่อยคร้ังท่ีท่านน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้น  เพื่อสะสาง
งานใหเ้สร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

-.10 .54 -.10 .05 .58 -.05 -.05 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ        
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั มีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

.04 .04 .85 .20 .06 .10 .11 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ สอดคลอ้งกบัสภาวะ  
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

-.06 .11 .78 .32 .27 -.08 .15 

เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมอาชีพ  ในหน่วยงานอ่ืน
เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ  มีความทดัเทียม
กนั 

.06 .07 .78 .13 .18 .19 .10 

ท่านมีความพอใจเก่ียวกบัสวสัดิการต่างๆท่ีไดรั้บจาก
หน่วยงาน 

-.00 .13 .55 .53 .20 .05 .21 
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ตาราง 4.2  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการและความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 

 Component 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 1 2 3 4 5 6 7 
การปฏิบติังานอยูก่บัหน่วยงานน้ี  ท าใหท้่านไดรั้บความ
มัน่คงในอาชีพมากกวา่ท่ีอ่ืน 

.14 .11 .20 .84 .12 .16 -.04 

ต าแหน่งงานของท่านมีความมัน่คงดี -.04 .18 .27 .77 .23 .06 -.10 
ท่านคิดวา่จะมีอนาคตท่ีดี  ถา้ไดร่้วงานกบัหน่วยงาน
ต่อไป 

.05 .08 .12 .76 .12 .20 .20 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการบริหาร       
หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่าน  เพื่อ
น าไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการท างาน 

.19 -.04 .12 .11 .70 .19 -.04 

หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็น  และ
ขอ้เสนอแนะได ้ โดยไม่กระทบต่อความมัน่คงในการ
ท างาน 

.34 .06 .24 .17 .67 .05 .28 

ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วนร่วม  ในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

.46 .11 .14 .23 .63 .18 .18 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุน ใหเ้ขา้อบรมสัมมนาเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน หรือศึกษาดูงานอยา่งสม ่าเสมอ 

.10 .24 .32 .30 .57 .13 -.19 

หน่วยงานส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสเรียนรู้งาน  ท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

.11 -.02 .32 .17 .52 .40 .06 

ด้านงานที่รับผดิชอบ        
งานท่ีท่านท าอยู ่ เป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

.13 .13 .17 .07 .07 .83 .08 

ท่านรู้สึกวา่ ตนเองมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จของงาน 

-.03 .13 .03 .22 .22 .74 .03 

ท่านเขา้ใจในภาระหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี
และปฏิบติัดว้ยความตั้งใจ 

.38 .19 -.03 .12 -.16 .65 .14 
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ตาราง 4.2  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการและความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ  (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 1 2 3 4 5 6 7 
เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานมีเพียงพอ และ
ทนัสมยัท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติังานในหนา้ท่ีประจ า 

.12 .05 .13 -.00 .05 .15 .85 

ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีจดัใหท้่าน  เช่น แสงสวา่ง 
อุณหภูมิ เสียง ช่วยสร้างบรรยากาศใหน่้าท างานมากข้ึน 

.16 .19 .17 .10 .21 .03 .78 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. = 0.84 และ Bartlett's Test of Sphericity = 0.000 
 

หลงัจากผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์องคป์ระกอบแลว้  ผูว้ิจยัจ  าเป็นตอ้งท าการตดัตวัแปร
ตน้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานออก  เน่ืองจากตวัแปรน้ีไม่สามารถบรรจุลงในองคป์ระกอบ
ไดเ้พียงพอ ในการน าไปทดสอบสมมติฐานและตอ้งรวมตวัแปรตน้  ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และ
การมีส่วนร่วมในการบริหารเขา้ดว้ยกนั  เน่ืองจากสองตวัแปรน้ีบรรจุอยู่ในองค์ประกอบเดียวกนั 
และไดต้ั้งเป็นสมมติฐานใหม่ โดยตดัสมมติฐานเดิมท่ีแยกเป็นรายตวัแปรทิ้งไป  ส าหรับตวัแปรอ่ืนๆ 
ท่ีศึกษา  สามารถบรรจุในองคป์ระกอบตรงตามตวัแปรและบรรจุแยกไดอ้ยา่งอิสระกบัตวัแปรอ่ืน ได้
อยา่งนอ้ย 2 ค าถาม  ดงัแสดงตามตาราง 4.2  ท่ีแสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการและความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 

นอกจากน้ี จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ  ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามของปัจจยั
บางขอ้  เพื่อให้ขอ้ค าถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบได้โดยไม่มีการ double load  หรือ  unload 
โดยผูว้ิจยัมีการตดัขอ้ค าถามของตวัแปรดงัน้ี  ดา้นงานท่ีรับผิดชอบ (1 ค าถาม), ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน (1 ค าถาม), ด้านบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน  (2 ค าถาม), ด้านโอกาส
ความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร (3 ค าถาม)  และ ความผกูพนัต่อองคก์าร (6 ค าถาม) 
 

4.4.3  การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
หลงัจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แลว้นั้น  ผูว้ิจยัน าค าถามท่ีผา่น

กระบวนการวิเคราะห์องคป์ระกอบน้ี มาทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability)  เพื่อให้
สามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์ และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และ
ตวัแปรตามไดอ้ยา่งมีความน่าถือ 
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จากผลการทดสอบหาความเช่ือมั่นของมาตรวัด (Reliability)  จะเห็นได้ว่าค่า 
Cronbach’s Alpha  ของมาตรวดัมีค่าตั้งแต่ 0.74 – 0.88  (ตามตาราง 4.3)  ซ่ึงไม่มีตวัแปรใดท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาท่ีต ่ากว่า 0.7  จึงถือว่ามาตรวดัน้ีมีความน่าเช่ือถือท่ียอมรับได ้(Cronbach 1990; 
George & Mallery 2003) 
 

ตาราง 4.3  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient  ของแบบสอบถาม 

ลกัษณะงาน 
จ านวนข้อสอบถาม

(ข้อ) 
ค่า  Cronbach’s 

Alpha  (α) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4 .84 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 .78 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4 .88 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3 .84 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วม 
ในการบริหาร 

5 .83 

ดา้นงานท่ีรับผดิชอบ 3 .74 
ดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2 .78 

 
4.4.4  การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร  (Correlation Analysis) 
หลงัจากไดท้  า Factor Reliability Analysis ของทุกปัจจยัแลว้  ไดร้วมคะแนนจากกลุ่ม

ตวัแปรของแต่ละปัจจยั  เพื่อใช้เป็นคะแนนตวัแทนของตวัแปรหลัก ในการน ามาวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มปัจจยั หรือตวัแปรหลกัทั้งหมดในงานวิจยั  ดว้ยวิธี Bivariate Correlation 
ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation ส าหรับรายละเอียด
ของตวัแปรปัจจยัหลงัการรวมคะแนน  และค่าสถิติเบ้ืองตน้ของแต่ละปัจจยั  สามารถแสดงไดด้งัน้ี 

1. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
2. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
3. ความมัน่คงในการท างาน 
4. โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
5. งานท่ีรับผดิชอบ 
6. บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
7. ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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           ตาราง 4.4  แสดงการวเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

   N=162      * ระดับนัยส าคัญ < 0.05,  ** ระดับนัยส าคัญ < 0.01,  *** ระดับนัยส าคัญ < 0.001 

 

Mean 
Std. 

Deviation 
เพศ อายุ การศึกษา   สถานภาพ 

รายได้ 
ต่อ
เดือน 

ระยะ  
เวลา
ท างาน 

ความ 
สัมพนัธ์กบั 

ผู้บังคบั 
บัญชา 

ค่าตอบ 
แทนและ
สวสัดิการ 

ความ
มั่นคงใน
การ

ท างาน 

โอกาสความ 
ก้าวหน้าและ
การมีส่วนร่วม
ในการบริหาร 

งานที ่ 
รับผดิชอบ 

บรรยากาศ 
และสภาพ 
แวดล้อมใน
การท างาน 

เพศ 1.68 .47             
อายุ 2.57 .85 .06            
การศึกษา 3.14 .89 .06 -.21**           
สถานภาพ 1.36 .51 .04 .49*** -.14          
รายได้ต่อเดือน 2.86 .55 -.03 -.07 .43*** -.03         
ระยะเวลาท างาน 2.19 .70 -.02 .18* .09 .29*** .08        
ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

3.78 .70 -.02 -.12 -.05 -.07 .02 -.11       

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2.78 .92 -.02 .05 -.17* .04 -.03 -.24*** .12      
ความมัน่คงในการท างาน 3.07 .92 -.07 -.07 -.10 -.02 .01 -.13 .16* .57***     
โอกาสความก้าวหน้าและการมี
ส่วนร่วมในการบริหาร 

3.06 .82 -.01 -.09 -.01 -.09 -.01 -.05 .45*** .54*** .51***    

งานทีรั่บผดิชอบ 3.74 .72 -.08 -.03 -.08 .08 .02 .07 .32*** .26*** .36*** .37***   
บรรยากาศและสภาพ 
แวดล้อมในการท างาน 

3.68 .81 .07 .10 -.03 .10 -.10 -.05 .27*** .33*** .19** .36*** .25***  

ความผูกพนัต่อองค์การ 3.65 .61 -.01 -.03 -.02 -.05 .10 .05 .20** .31*** .36*** .38*** .35*** .25*** 
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จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ดงัตาราง 4.4  ซ่ึงแสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรต่างๆ  พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ, 
ความมัน่คงในการท างาน, โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร, งานท่ีรับผิดชอบ 
และบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001  และ
สัมพนัธ์กับ ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01  แต่ไม่พบ
ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ, อายุ, การศึกษา, สถานภาพ, รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาท างาน 
 

4.4.5  การวเิคราะห์การถดถอย  (Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย  ผูว้ิจ ัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis)  ดว้ยวิธี Linear Regression  แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราว
เดียว (All Enter)  โดยพบวา่ ปัจจยัท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ คือ ปัจจยัด้านงานท่ีรับผิดชอบ (β =.18, p<0.05)  รองลงมาเป็นปัจจยัด้านความ
มัน่คงในการท างาน (β =.17 , p<0.05)  ในขณะท่ีปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้ 
ร้อยละ 19.4 (R2 = .194, p<0.001)  ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตาราง 4.6 ท่ีแสดงผลการวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  กรณีตวัแปรตามคือ ความผูกพนัต่อองค์การ
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ดงัน้ี 

 
ตาราง 4.5  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 

 เพศ .02 
อาย ุ .02 
ระดบัการศึกษา -.04 
สถานภาพสมรส -.11 
รายไดต่้อเดือน .11 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน .11 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   .02 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ .07 
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ตาราง 4.5  แสดงผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  (ต่อ) 

Model 
Standardized Coefficients 

Beta 
 ความมัน่คงในการท างาน .17* 

โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมใน
การบริหาร 

.14 

งานท่ีรับผดิชอบ .18* 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน .12 

df 12 
 F 4.22*** 
 R2 .19*** 

 

* ระดบันยัส าคญั < 0.05, ** ระดบันยัส าคญั < 0.01, *** ระดบันยัส าคญั < 0.001 
 

อย่างไรก็ตาม ผู ้วิจัยพบข้อสังเกตของผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์   (Correlation 
Analysis)  ดงัตาราง 4.5  โดยพบวา่จากผลการวิเคราะห์นั้น ปัจจยัดา้นลกัษณะงานทั้ง 6 ดา้น  ไดแ้ก่  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นความมัน่คงในการท างาน, 
ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการบริหาร, ด้านงานท่ีรับผิดชอบ  และด้าน
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ  แต่กลบัพบว่า โดยส่วนใหญ่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ในผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  มี
เพียงแค่ 2 ด้าน  คือ ปัจจยัด้านงานท่ีรับผิดชอบ และปัจจยัด้านความมั่นคงในการท างาน  ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ เท่านั้น ดงัตาราง 4.5 
 

4.4.6  ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวจัิย 
จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมด  ตามขั้นตอนและวธีิการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในบท

น้ี  เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองตวัแปรปัจจยัต่างๆ  ท่ีมีต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  
สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  ไดผ้ลดงัตาราง 4.6  
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ตาราง 4.6  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 
สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

H1 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการเพศหญิง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการเพศชาย 

ไม่สนบัสนุน 

H2 : อายมีุความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา
บริการ  

ไม่สนบัสนุน 

H3 : ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H4 : ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพสมรส หมา้ยและหยา่ร้าง มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีมีสถานภาพโสด 

ไม่สนบัสนุน 

H5 : รายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H6 : ระยะเวลาการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H7 : งานท่ีรับผดิชอบ มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมา
บริการ 

สนบัสนุน 

H8 : ค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H9 : ความมัน่คงในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ 

สนบัสนุน 

H10 : ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H11 : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการ 

ไม่ไดท้ดสอบ 

H12 : บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 

H13 : โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีผลเชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที ่5 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง”  เป็นการวจิยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research)  โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้ิจยัได้
อภิปรายผลการศึกษา  ตลอดจนน าเสนอขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร ขอ้จ ากดัในงานวิจยั และ
ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไปไวด้งัน้ี 
 
 

5.1   อภิปรายผลการศึกษา 
ส่วนที ่1  ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอยา่งของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 67.90)  อยู่ในช่วงอายุ 20-30  ปี (ร้อยละ 58.02)  โดยมีสถานภาพโสด (ร้อยละ 65.43)  มี
ระดบัการศึกษาอยูใ่นชั้น ปวส. (ร้อยละ 43.83)  รองลงมาอยูใ่นชั้น ปริญญาตรี (ร้อยละ 38.89)  ซ่ึง
โดยรวมมีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,001 - 13,000 บาท (ร้อยละ 67.90)  และมีระยะเวลาการ
ท างาน 1– 5 ปี (ร้อยละ 66.67) 

ส่วนที ่2  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจ้าง

เหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่)  สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  มีผล
การทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 
 
จากสมมติฐานที่ 1  ลูกจ้างจ้างเหมาบริการเพศหญิงมีระดับความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าลูกจ้าง
จ้างเหมาบริการเพศชาย 

ผลการวิจยัพบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่าง
กนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้โดยการท่ีไดข้อ้สรุปเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก สังคมใน
ปัจจุบนัใหค้วามส าคญัในบทบาท หนา้ท่ี และการยอมรับในความสามารถในการท างานของเพศชาย
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และเพศหญิงไม่แตกต่างกัน โดยมองว่ามีประสิทธิภาพและความสามารถทดัเทียมกันในการ
ปฏิบติังาน ไม่มีการแบ่งชั้น ไม่มีการกีดกนัการท างานและโอกาสกา้วหนา้ของอาชีพ จึงท าใหไ้ม่พบ
ความแตกต่างระหว่างความผูกพนัต่อองค์การในเพศหญิงกบัเพศชายปัจจุบนั ซ่ึงสอดคล้องกับ 
ผลงานวิจยัของ จนัทนา เสียงเจริญ (2554) ท่ีศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์กร
ไม่แตกต่างกนั 
 
จากสมมติฐานที่ 2  อายุมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างจ้างเหมา
บริการ 

ผลการวจิยัพบวา่ อายไุม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้ สามารถอธิบายไดว้า่ อายไุม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ แมว้่าลูกจา้งจา้งเหมาบริการจะมีอายุมากหรืออายุน้อย ก็มีความผูกพนัต่อองค์การไม่
แตกต่างกนั  ขดัแยง้กบั ผลงานวิจยัของจยัของ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548), วชัรี หวงันุช 
(2550), กมัปนาท วอขวา (2555) และ ช่อสุดา โสระดา (2551) ท่ีพบว่า คนท่ีมีอายุมากจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่คนท่ีมีอายนุอ้ย 
 
จากสมมติฐานที ่3  ลูกจ้างจ้างเหมาบริการทีม่ีระดับการศึกษาต ่า มีระดับความผูกพันต่อองค์การสูง
กว่าพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาสูง 

ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
ไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ สามารถอธิบายไดว้่า ระดบัการศึกษา
ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  แมว้่าลูกจา้งจา้งเหมาบริการจะมีระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัก็มีความผกูพนัต่อองคก์ารเหมือนกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ พรพิกุล  นุชปาน 
(2551) ท่ีศึกษาวจิยั เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา พนกังานรายวนั บริษทั ซีเล
ติกา (ประเทศไทยจ ากดั) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั 
 
จากสมมติฐานที่ 4  ลูกจ้างจ้างเหมาบริการที่มีสถานภาพสมรส หม้ายและหย่าร้าง มีระดับความ
ผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าลูกจ้างจ้างเหมาบริการทีม่ีสถานภาพโสด 

ผลการวิจยัพบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ สามารถอธิบายไดว้า่ สถานภาพสมรส
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ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  แมว้า่ลูกจา้งจา้งเหมาบริการจะมีสถานภาพโสด สมรส 
หมา้ยหรืออยา่ร้าง ก็ตาม  ต่างก็มีความผกูพนัต่อองคก์ารเหมือนกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ 
วชัรี หวงันุช (2550)  และ พรพิกุล  นุชปาน (2551) ท่ีพบวา่ สถานภาพสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
จากสมมติฐานที ่5  ลูกจ้างจ้างเหมาบริการทีม่ีรายได้ต่อเดือนสูงกว่า มีระดับความผูกพนัต่อองค์การ
สูงกว่าลูกจ้างจ้างเหมาบริการทีม่ีรายได้ต่อเดือนต ่า 

ผลการวิจยัพบวา่ รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ สามารถอธิบายไดว้่า รายไดต่้อเดือน
ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา คือ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการท่ีส่วนใหญ่มีสัญญาจา้งระยะสั้นหรือเป็นคร้ังๆ  จึงมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่
ไดไ้ม่ยาก ซ่ึงขดัแยง้กบัแนวคิดทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (2012) ท่ีระบุว่า  บุคคลมีความ
ตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด  โดยเรียกระดบัความตอ้งการน้ีวา่ 
“Hierarchy of Needs”  ทั้งน้ี ความตอ้งการขั้นพื้นฐานเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบสนองได ้ ตอ้งอาศยั
ปัจจยัพื้นฐาน  นัน่คือ รายไดท่ี้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต ซ่ึงแน่นอนว่าบุคคลตอ้งการรายไดท่ี้มาก 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการตามระดบัขั้นให้ไดใ้นระดบัสูงสุด  และยงัขดัแยง้กบักบังานวิจยัของ
จนัทนา เสียงเจริญ (2554), ช่อสุดา โสระดา (2551) และ รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555) ท่ีพบวา่  รายได้
ต่อเดือนมีผลท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
จากสมมติฐานที่ 6  ระยะเวลาการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างจ้าง
เหมาบริการ 

ผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาการท างานไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ขดัแยง้กบัผลงานวิจยั ของ จนัทนา 
เสียงเจริญ (2554), รักษ์รัศมี วุฒิมานพ (2555) และ ช่อสุดา โสระดา (2551)  พบว่าระยะเวลาการ
ท างานของพนกังานท่ีแตกกนั  มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานต่างกนั 

ทั้ งน้ี จากผลการศึกษาวิจัย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีประกอบด้วย เพศ อายุ และ
สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลท าให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจยั  โดยการท่ีได้ขอ้สรุปเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากองค์การได้ให้ความส าคญักบั
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการทุกคนภายในองคก์าร โดยไม่ไดค้  านึงถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคล
ดงักล่าว  เน่ืองจากในการพิจารณาเลือกรับลูกจา้งจา้งเหมาบริการ เพื่อช่วยเหลือพนักงานประจ า
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ปฏิบติังานของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยนั้น  จะพิจารณาจากการมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถ
เรียนรู้และเขา้ใจในการท างานเป็นหลกั  ทั้งน้ีในเร่ืองของรายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการท างาน
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการนั้น  เน่ืองจากลูกจา้งจา้งเหมาบริการในสัญญาจา้งเหมาเดียวกนั จะไดรั้บ
รายไดต่้อเดือนในอตัราเดียวกนัทุกคน  โดยไม่ไดมี้การปรับเล่ือนข้ึนตามระยะเวลาท างาน รวมไป
ถึงสวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ ด้วย  ส่วนในเร่ืองของระดับการศึกษานั้น ถึงแม้ว่าจะจบ
การศึกษาในระดบัท่ีแตกต่างกนั  แต่เม่ือเขา้มาเป็นลูกจา้งจา้งเหมาบริการจ าเป็นตอ้งปรับลดวุฒิ
การศึกษาของตนเพื่อให้ตรงกบัคุณสมบติัท่ีเปิดรับ  โดยส่วนใหญ่จะอยูใ่นระดบัการศึกษาเดียวกนั
อยูแ่ลว้  ดงันั้นการท่ีมีการก าหนดคุณสมบติัและเง่ือนไขในการจา้งเหมาในแต่ละสัญญาจา้งท่ีชดัเจน 
ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แสดงให้เห็นถึงความเสมอภาคของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 
และไม่ไดค้  านึงถึงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าว  จึงส่งผลให้ปัจจยัส่วนบุคคลของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
จากสมมติฐานที่ 7  งานที่รับผิดชอบ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างจ้างเหมา
บริการ 

ผลการวิจยัพบวา่ งานท่ีรับผิดชอบ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กมัปนาท 
วอขวา (2555), ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ (2548), สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ (2559)  ท่ีพบว่างานท่ี
รับผดิชอบ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

เป็นไปไดว้า่ ลูกจา้งจา้งเหมาบริการของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สังกดัฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง  ไดรั้บทราบความส าคญัของลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผิดชอบตลอดจนบทบาทของ
ตนเองท่ีค่อนขา้งชัดเจน  ส่งผลให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมาก  เน่ืองจากเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคญัต่อองค์การ หรือเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับจากองค์การและเพื่อน
ร่วมงาน จากการท่ีเขาทุ่มเทแรงกายให้กบัองค์การ  และในทางตรงกนัขา้ม หากเขารู้สึกว่าถูกลด
บทบาทความรับผิดชอบลง หรือท างานท่ีไม่ค่อยมีความส าคญั ความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะลดลงได้
เช่นกนั 
 
จากสมมติฐานที่ 8  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้าง
จ้างเหมาบริการ 

ผลการวิจยัพบวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีขดัแยง้กบัสอดคลอ้งกบั 
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สิริเพญ็ บารมี และ คณะ (2559), กมัปนาท วอขวา (2555), ศิริพร ไทยกรณ์ (2554), ปราโมทย ์จิตต์
ไพโรจน์ (2548)  พบวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร และ
เป็นส่ิงท่ีดึงดูดพนกังานใหเ้ขา้มาท างานกบัองคก์ารไดจ้ริง 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ในปัจจุบนัเงินเดือนและสวสัดิการท่ีลูกจา้งจา้งเหมาบริการทุกคน
ไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีไดป้ฏิบติัอยู่แลว้ โดยนโยบายการจ่ายเงินเดือนและสวสัดิการของ
ลูกจ้างจ้างเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความชัดเจนเป็นไปตามระเบียบ 
ขอ้บงัคบั และขอ้ก าหนดท่ีระบุไวใ้นสัญญาจา้งระหว่างองคก์ารกบับริษทัผูรั้บจา้ง  ท าให้เกิดความ
เท่าเทียมระหวา่งลูกจา้งจา้งเหมาบริการในสัญญาจา้งเดียวกนั 
 
จากสมมติฐานที ่9  ความมั่นคงในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจ้างจ้าง
เหมาบริการ 

ผลการวิจยัพบว่าความมัน่คงในการท างาน  มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ อธิบายไดว้่า หากลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการมีความมัน่คงในงานสูง  เช่น องค์การให้ความเช่ือมัน่ต่อลูกจา้งจา้งเหมาบริการ จดั
สวสัดิการต่างๆให ้ ก็จะท าใหลู้กจา้งจา้งเหมาบริการมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 

ดงันั้น หากการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พยายามสร้างความรู้สึกให้ลูกจา้งจา้ง
เหมาบริการเห็นวา่  เขามีความมัน่คงในงาน รวมไปถึงมีความมัน่คงปลอดภยั จากการท่ีไดรั้บความ
เป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้ขาเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะท างานในองคก์าร  จึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งในการเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ  สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นของความ
ตอ้งการของ Maslow (2555) ท่ีไดเ้สนอทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of needs)  ซ่ึง
อธิบายถึงความตอ้งการและความพอใจของมนุษย์ ในหัวขอ้ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety 
Needs) ประกอบดว้ย  ความตอ้งการท่ีจะปลอดภยัและตอ้งการอิสระ ความมัน่คง ขจดัความกลวัและ
ความกงัวล  ซ่ึงเป็นความปลอดภยัทั้งดา้น ร่างกายและจิตใจในดา้นการท างาน  ความตอ้งการความ
ปลอดภยัทางกาย  เช่น มีเคร่ืองมือป้องกนัขณะปฏิบติังาน  ทางด้านจิตใจ เช่น มีประกนัสุขภาพ 
สัญญาจา้งงาน เป็นตน้  ดงันั้นถา้มนุษยมี์ความรู้สึกมัน่คงในงานก็จะท าให้เขาผูกพนัมากข้ึน และ
สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ จนัทนา เสียงเจริญ (2554), สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ (2559) และ 
ปราโมทย ์จิตตไ์พโรจน์ (2548)  ท่ีสรุปไดว้า่ ส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนตอ้งการและมกัจะแสวงหา  คือ ความ
เช่ือมัน่และความมัน่คงในการท างาน 
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จากสมมติฐานที่ 10  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของ
ลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 

ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้ งไว ้ และไม่สอดคล้องกบั
สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย  (2549) ท่ีได้ศึกษาถึงปัจจัยของความผูกพัน
เช่นเดียวกบั สิริเพญ็ บารมี และ คณะ (2559) ท่ีพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อให้
พนักงานของตนนั้ นได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี  และมีความเต็มท่ีท่ีจะท างานให้ได้มี
ประสิทธิภาพสุงสุด  ตลอดจนสามารถสร้างความผูกพันต่อองค์การได้ โดยเฉพาะหากมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

อธิบายไดว้า่ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะลูกจา้งจา้งเหมาบริการ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย  โดยส่วนใหญ่มีความเช่ือมัน่และศรัทธาในภาวะผูน้ าของบงัคบับญัชา และมีสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูแ่ลว้  กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ช้ีแจงเหตุผลในเร่ืองต่างๆ ไดเ้สมอ 
ในท่ีน้ีกล่าวรวมถึงเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  และสามารถใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาได ้ 
 
จากสมมติฐานที่ 11  บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 

ผลการวิจยัพบวา่ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั และขดัแยง้กับผล
การศึกษาของ จนัทรา เสียงเจริญ (2554), สิริเพ็ญ บารมี และ คณะ (2559), กมัปนาท วอขวา (2555), 
ศิริพร ไทยกรณ์ (2554) และ รักษรั์ศมี วฒิุมานพ (2555)  ท่ีพบวา่การท างานของพนกังานไม่วา่จะอยู่ใน
ต าแหน่งใดก็ตาม  ยอ่มไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ทั้งสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
และสภาพแวดลอ้มทางสังคม  จึงเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดต้อบสนองความตอ้งการ
พื้นฐาน โดยเตรียมความพร้อมในเร่ืองของสถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความสะดวก  เช่น เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน ร้านอาหาร ห้องน ้ า สถานท่ีจอดรถ ฯลฯ  ส าหรับลูกจา้งจา้งเหมา
บริการไวอ้ยา่งครบถว้นและเพียงพอต่อการใชง้านอยูแ่ลว้ 
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จากสมมติฐานที่ 12  โอกาสความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีผลเชิงบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 

ผลการวิจยั พบว่าโอกาสความกา้วหน้าและการมีส่วนร่วมในการบริหาร ไม่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้และ
ไม่สนับสนุนกับแนวคิดของ International Survey Research (ISR) (2006)  ท่ีได้เสนอปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน วา่มี 4 องคป์ระกอบหลกั โดย 2 องคป์ระกอบหลกั
ท่ีส าคญัคือ  การให้อ านาจในการกระท าและการตดัสินใจ โดยการให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่องานของเขา  และการพฒันาสายอาชีพ ซ่ึงหมายถึง ความกา้วหนา้ การให้
โอกาสในการเจริญเติบโตและพฒันาในอาชีพของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกบั ผลการศึกษาของ รักษ์
รัศมี วุฒิมานพ (2555) ท่ีพบวา่โอกาสความกา้วหนา้และการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ทั้งน้ี อาจเน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ ซ่ึงอาจไม่
เห็นถึงโอกาสในการกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีตนท าอยู ่ ประกอบกบัไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน  และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจค่อนขา้งน้อย  เม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานประจ า  จึงท าให้
โอกาสความก้าวหน้าและการมีส่วนร่วมในการบริหารของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ  ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
 

5.2   ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implication) 
ผลการวิจยัไดแ้สดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงและให้ความส าคญักบัปัจจยั

ต่างๆ ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ อยา่งมีนยัส าคญั แต่อยา่งไรก็ตาม
ไม่ควรละเลยปัจจยัอ่ืนๆ ดว้ย  ทั้งน้ีเพื่อสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นให้เกิดแก่ลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการ 

1. จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ ความมัน่คงในงาน  มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของ
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการ อย่างมีนยัส าคญั  ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีแนวทางท่ีจะท าให้ลูกจา้งจา้งเหมา
บริการเกิดความรู้สึกมัน่คงในงาน  โดยการเปิดโอกาสใหลู้กจา้งจา้งเหมาบริการไดเ้ขา้มาเป็นบุลากร
ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  ซ่ึงจะสามารถแสดงไดว้า่ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยไม่ไดล้ะเลยในเร่ืองของความมัน่คงในการท างานของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  อีกทั้งพยายามหา
ช่องทางในการช่วยเหลือสนับสนุนตามโอกาสอนัควร  ทั้งน้ีแมว้่าการสอบเข้ามาเป็นพนักงาน
ประจ า คือแนวทางหลกัท่ีจะท าให้ลูกจา้งจา้งเหมาบริการมีความมัน่คงในงาน  อยา่งไรก็ดีผูบ้ริหาร
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ตอ้งมีแนวทางอ่ืนๆ  เพื่อเป็นการยดืหยุน่และลดขอ้จ ากดัอ่ืนๆ  เช่น ไม่จ  ากดัอาย ุเกรดเฉล่ียการศึกษา 
เพื่อเอ้ือให้ลูกจา้งจา้งเหมาบริการไดรั้บโอกาสมากยิ่งข้ึน  นอกเหนือจากความมัน่คงในงานขา้งตน้ 
ทั้ ง น้ีผู ้บริหารต้องตระหนักถึง  ความมั่นคงปลอดภัยจากการท่ีได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  ท าใหพ้นกังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะท างานในองคก์าร 

2. ส าหรับด้านงานท่ีรับผิดชอบ  จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า มีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ อยา่งมีนยัส าคญั  เน่ืองจากงานท่ีลูกจา้งจา้งเหมาบริการท าอยู่น้ี 
คือ งานธุรการ หรืองานทัว่ไป  ซ่ึงไม่ใช่งานหลกัของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  แต่เป็น
งานท่ีสนับสนุนการปฏิบติังานของพนักงาน  ซ่ึงโดยส่วนใหญ่แล้วอาจจะมองว่าเป็นงานท่ีไม่มี
ความส าคญั และพนกังานก็เป็นผูค้วบคุมการท างานของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  ซ่ึงอาจจะส่งผลให้
ลูกจา้งจา้งเหมามีความรู้สึกว่างานท่ีตนเองรับผิดชอบไม่มีความส าคญัหรือไม่มีคุณค่าได้  ดงันั้น
เพื่อให้ลูกจ้างจ้างเหมารู้สึกถึงคุณค่าในงานของตน และมีความสัมพนัธ์อนัดี  องค์การควรให้
ความส าคญั และท าให้ลูกจา้งจา้งเหมาบริการไดรั้บรู้วา่งานของเขามีความส าคญั  เป็นส่วนหน่ึงใน
การบริหารจดัการ  รวมทั้งควรมอบหมายงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีของลูกจา้งจา้งเหมา
บริการซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ียากยิ่งข้ึน  สะทอ้นให้เห็นวา่องคก์ารไดใ้ห้ความไวว้างใจ  ซ่ึงเป็นแนวทาง
ในการเพิ่มคุณค่างานให้มีความหลากหลาย  อีกทั้งผูบ้ริหารควรมีการอบรมหลักสูตรต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ  เช่น ระบบงานธุรการ งานสารบรรณ  เพื่อท า
ใหลู้กจา้งจา้งเหมาบริการรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จขององคก์าร  ซ่ึงจะส่งผลต่อการ
ยอมรับซ่ึงกนัและกนัระหว่างลูกจา้งจา้งเหมาบริการกับพนักงานประจ าขององค์การ  ส่ิงส าคญั
ผูบ้ริหารต้องพยายามหาวิธีท าให้ลูกจา้งจ้างเหมาบริการทราบบทบาทหน้าท่ีของตน  และความ
รับผดิชอบในงานก่อนท่ีจะเร่ิมมีการท างาน  เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมในการท างานของลูกจา้ง
จา้งเหมาบริการแต่ละคนเองดว้ย 
 
 

5.3   ข้อจ ากดัในการท างานวจิัยและข้อเสนอแนะในการท าวจิัยคร้ังต่อไป 
การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดั ในการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
1. การศึกษาคร้ังน้ี  เป็นการส ารวจเฉพาะกลุ่มตวัอย่าง  ท่ีเป็นลูกจา้งจา้งเหมาบริการ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เท่านั้น  การน าผลหรือข้อสรุปไปใช้อาจไม่สามารถน าไป
ประยุกตใ์ชใ้นวงกวา้งกบัองคก์ารอ่ืนๆ และบริษทัอ่ืนๆ ได ้ จึงเห็นวา่ควรมีการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ รวมถึงองคก์รเอกชน  และควรจะมีการศึกษา 
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของลูกจา้งจา้งเหมาบริการระหวา่งองคก์ารของรัฐและเอกชน 
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2. การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ดงันั้นหากมีการศึกษาวิจยัในหัวขอ้ต่อไป 
ควรศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ  เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสัมภาษณ์กลุ่ม  เพื่อให้เข้าใจถึง
กระบวนการอยา่ละเอียดของปัจจยัต่างๆ  ในการสร้างให้ลูกจา้งจา้งเหมาบริการเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร และช่วยคน้หาปัจจยัใหม่ท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. การศึกษาคร้ังน้ี ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง จากการสุ่มตามโควตา (Quota 
Sampling)  ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability method) ขอ้จ ากดั
ท่ีควรค านึงคือ ผลการวิจยัน้ีอาจจะไม่สามารถขยายผลการวิจยั (Generalization) ไปสู่ประชากรได ้
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) 
ซ่ึงเป็นวิธีท่ีท  าให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอย่าง  เช่น การสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) การเลือกอย่างมีระบบ (Systemic  sampling)  การเลือกตัวอย่างแบบชั้ นภูมิ 
(Stratified sampling) เป็นตน้  ซ่ึงจะท าใหผ้ลการวจิยัสามารถขยายผลการวจิยัไปสู่ประชากรได ้

4. การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ท่ีเป็นตวั
แปรตน้แค่บางตวัแปรเท่านั้น  จึงยงัอาจมีตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่ององคก์าร
ของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ อาทิเช่น นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน  สภาพ
การท างาน และความเป็นอิสระในการท างาน เป็นตน้ ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปจึงอาจศึกษาตวั
แปรตน้เพิ่มเติม เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่ององคก์ารดา้นอ่ืนๆ เพื่อเป็นขอ้มูลส่วนหน่ีง
ในการก าหนดนโยบายขององคก์าร และสามารถน าปรับปรุงแผนพฒันาบุคลากรในปีต่อไป 

5. รูปแบบของการวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบการศึกษาภาคตัดขวางหรือการศึกษา ณ 
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross sectional study)  ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว  ขอ้จ ากดัประการ
หน่ึงท่ีควรค านึงคือ  ผลการวจิยัเป็นเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาเดียวเท่านั้น 
ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดอ้ย่างชดัเจน  ดงันั้น ควรออกแบบการวิจยัให้
เป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study)  ซ่ึงจะท าให้สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลง
ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดช้ดัเจน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจ้างจ้างเหมาบริการ 

การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ี  เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของลูกจา้งจา้งเหมาบริการ ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (ส านักงานใหญ่) สังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการ
จดัการธุรกิจ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล  
 

ทั้ งน้ีข้อมูลท่ีได้จะถือเป็นความลับและน าไปใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้ น  ซ่ึงผู ้ศึกษา
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และแสดง
ความเห็นอนัเป็นประโยชน์มา ณ โอกาส 
 
อริสรา  เพชรานนท ์
 

..................................................................................... 

 

ส่วนที ่1  :  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1.1 เพศ    
 1)  ชาย     2)  หญิง 

 1.2 อาย ุ
   1)  ต  ่ากวา่ 20 ปี    2)  อาย ุ 20-30  ปี 

 3)  อาย ุ 31-40  ปี    4)  อาย ุ 41-50  ปี 
 5)  50 ปีข้ึนไป 
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 1.3 ระดบัการศึกษา 
   1)  ต ่ากวา่ ม.6    2)  ม.6 / ปวช. 

 3)  ปวส.     4)  ปริญญาตรี 
1.4 สถานภาพสมรส 

   1)  โสด     2)  สมรส 
 3)  หมา้ย / หยา่ 

1.5 รายไดต่้อเดือน 
   1)  ต ่ากวา่ 7,000 บาท    2) 7,000 - 10,000 บาท 

 3)  10,001 - 13,000 บาท   4) 13,001 - 16,000 บาท 
   5)  สูงกวา่ 16,000 บาท 

1.6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   1)  ต ่ากวา่ 1 ปี    2) 1 – 5 ปี 

 3)  6 – 10 ปี                                   4) 10 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที ่2  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัลักษณะงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านงานที่รับผดิชอบ 
2.1 ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึง
ของความส าเร็จของงาน 

     

2.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อสนองต่อเป้าหมายองคก์าร 

     

2.3 งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

     

2.4 ท่านเขา้ใจในภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น
อยา่งดีและปฏิบติัดว้ยความตั้งใจ 
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ลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  2.5 เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมอาชีพในหน่วยงานอ่ืน 
 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความทดัเทียมกนั 

     

2.6 ท่านมีความพอใจเก่ียวกบัสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ
จากหน่วยงาน 

     

2.7 เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสอดคลอ้งกบั
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

2.8 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

ด้านโอกาสความก้าวหน้า 
2.9 หน่วยงานส่งเสริมใหท้่านมีโอกาสเรียนรู้งานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

     

2.10 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้อบรมสัมมนา
เก่ียวกบัการปฏิบติังานหรือศึกษาดูงานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

2.11 ท่านคิดวา่ความกา้วหนา้ในการท างานใน
หน่วยงานของท่านข้ึนอยูก่บัผลงานและความสามารถ
บุคลอยา่งแทจ้ริง 

     

2.12 หน่วยงานสนบัสนุนให้ท่านไดศึ้กษาต่อในระดบั
ต่างๆ เพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน 

     

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
2.13 ท่านไม่มีความกงัวลวา่จะถูกใหอ้อกจากงาน      
2.14 การปฏิบติังานอยูก่บัหน่วยงานน้ีท าใหท้่านไดรั้บ
ความมัน่คงในอาชีพมากกวา่ท่ีอ่ืน 

     

2.15 ต  าแหน่งงานของท่านมีความมัน่คงดี      
2.16 ท่านคิดวา่จะมีอนาคตท่ีดี ถา้ไดร่้วมงานกบั
หน่วยงานต่อไป 
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ลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
2.17 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

2.18 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองกบัท่าน      
2.19 ผูบ้งัคบับญัชาห่วงใยและใส่ใจความเป็นอยู่
ของท่าน 

     

2.20 เม่ือท่านท างานผดิพลาด หรือบกพร่อง
ผูบ้งัคบับญัชาจะเรียกท่านไปใหค้ าแนะน าในการ
แกปั้ญหามากกวา่ต าหนิ 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
2.21 ท่านไดรั้บการยอมรับและการไวว้างใจจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

2.22 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและสัมพนัธ์อนั
ดีกบัท่าน 

     

2.23 ท่านไม่สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
เพื่อนร่วมงานไดเ้ลย* 

     

2.24 ท่านขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเพื่อ
แกไ้ขปัญหาการท างาน 

     

ด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.25 ส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีจดัใหท้่าน  เช่น 
แสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียง ช่วยสร้างบรรยากาศใหน่้า
ท างานมากข้ึน 

     

2.26 เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ในการปฏิบติังานมีเพียงพอ
และทนัสมยัท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติังานในหนา้ท่ี
ประจ า 
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ลกัษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

2.27 ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น น ้าด่ืม 
หอ้งน ้า ยานพาหนะ ท่ีจอดรถในบริเวณท่ีท างานยงั
ไม่มีเพียงพอ* 

     

2.28 หน่วยงานมีการสอบถามความคิดเห็นของท่าน
เพื่อน าไปแกไ้ขปรับปรุงสภาพการท างาน 

     

ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
2.29 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านไดมี้ส่วนร่วม
ในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

     

2.30 หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะไดโ้ดยไม่กระทบต่อความมัน่คง
ในการท างาน 

     

2.31 ท่านคิดวา่ตนเองมีส่วนร่วมท่ีท าใหห้น่วยงาน
ประสบความส าเร็จ 

     

2.32 หน่วยงานก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
ท่านตามมาตราฐานก าหนดต าแหน่งอยา่งเหมาะสม 
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ส่วนที ่3  :  แบบสอบถามเกีย่วกบัความคิดเห็นด้านความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3.1 ท่านคิดวา่ท่านจะท างานกบั กฟผ. ตลอดไป      
3.2 ท่านรู้สึกห่วงใยเม่ือหน่วยงานของท่านประสบ
ปัญหา 

     

3.3 ท่านไม่สนใจค าชกัชวนของเพื่อนท่ีบอกใหท้่าน
ไปท างานท่ีอ่ืนดว้ยกนั 

     

3.4 ท่านสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ใน
หน่วยงานไดเ้สมอ 

     

3.5 ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านเป็น
ลูกจา้งจา้งเหมาบริการของ กฟผ. 

     

3.6 ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารอ่ืนไดเ้ช่นกนั ถา้
ลกัษณะของการท างานมีความคลา้ยคลึงกนั* 

     

3.7 ท่านยอมรับงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายหาก
เป็นของหน่วยงานท่าน 

     

3.8 บ่อยคร้ังท่ีท่านน างานกลบัไปท าต่อท่ีบา้น  เพื่อ
สะสางงานใหเ้สร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

     

3.9 เม่ือมีผูก้ล่าวถึง กฟผ. ในทางท่ีไม่ดี  ท่านจะรู้สึก
ไม่พอใจและพูดโตแ้ยง้ทนัที 

     

3.10 ท่านพยายามคิดหาวธีิการใหม่ๆ  เพื่อปรับปรุง
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

     

3.11 กฟผ. ท าใหท้่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ของ
ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

     

3.12 ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อใหห้น่วยงานของท่านประสบความส าเร็จ 

     

3.13 ท่านคิดวา่ค่านิยมของท่านมีความสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมองคก์าร 
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*ขอ้ค าถามเชิงลบ 

 

ส่วนที ่4  :  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัด้านความผูกพนัต่อองค์การ 
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