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ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและประสทิธิผลของโปรแกรมบรูณาการ 
จิตลกัษณะ เพ่ือเสริมสรา้งความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารและโทรคมนาคม

เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย 
CAUSAL RELATIONSHIP OF ORGANIZATIONAL LOYALTY AND EFFECTIVENESS OF 
THE PHYCHOLOGICAL INTEGRATED PROGRAM FOR ORGANIZATIONAL LOYALTY 

PROMOTION OF GENERATION Y TELECOMMUNICATION ENGINEER 
IN THAI PUBLIC ENTERPRISES 

ชชัวาล อร วงศ์ศภุทตั 
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ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและประสิทธิผลของโปรแกรม
บรูณาการจิตลกัษณะ เพ่ือเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรส่ือสารและ

โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย 

ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั  

ปริญญานิพนธ์นีเ้ป็นสว่นหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสตูร 
ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ 
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ปีการศกึษา 2561 
ลิขสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
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ปริญญานิพนธ์ 
เร่ือง 

ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและประสทิธิผลของโปรแกรมบรูณาการ
จิตลกัษณะ เพ่ือเสริมสรา้งความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารและโทรคมนาคม

เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย 
ของ 

ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั 

ได้รับอนมุตัจิากบณัฑิตวิทยาลยัให้นบัเป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูร 
ปริญญาปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ 

ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

(ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ นายแพทย์ฉตัรชยั  เอกปัญญาสกลุ) 
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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเร่ือง ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและ
ประสิทธิผลของโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะ เพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกรส่ือสารและโทรคมนาคม
เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย 

ผู้วิจยั ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั 
ปริญญา ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2561 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศรัณย์ พิมพ์ทอง  
อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม 

การวิจยัครัง้นีป้ระกอบไปด้วย 2 ระยะ ในระยะท่ี 1 มีจดุมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุและทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตรุะดบับคุคล
และปัจจยัระดบัองค์การท่ีมีต่อความรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจไทย เก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถามกบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 527 
คน แบบวัดท่ีใช้มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง  .83 ถึง .95 ส่วนการวิจัยในระยะท่ี 2 เพื่อศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจไทย ทดสอบสมมติฐานด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร และการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรแบบสอง
ทาง 

ผลการวิจยัระยะท่ี 1 พบว่าโมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ โดยมีค่า c2 = 112.94, df = 94, p-value = 0.089 (c2 /df = 1.201), GFI = 0.94, AGFI 
= 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.021 และ RMSEA = 0.020 โดยพบว่า ความพึงพอใจในงาน 
และการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์การ และการเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงาน  และพบว่าการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ กบัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต่างมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ ขณะท่ีความไว้วางใจต่อหัวหน้างานไม่มีทัง้อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
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ต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนุนองค์การสงู
กว่ากลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั 2.38 และ 2.32 
ตามล าดบั ขณะท่ีในระยะติดตามผลหนึ่งเดือนพบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อ
องค์การทัง้ห้าด้านสงูกว่า  กลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีค่าขนาดอิทธิพล
เท่ากับ 2.74, 5.23, 8.11, 4.17 และ 3.01 ตามล าดับ นอกจากนีย้ังพบว่ากลุ่มทดลองท่ีมีระดับ
ความพึงพอใจในงานต ่าและได้รับการพฒันาตามโปรแกรมมีค่าคะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อ
องค์การด้านรู้สึกยอมรับองค์การสงูขึน้กว่าเดิมเพียงด้านเดียว  ขณะท่ีในระยะติดตามผล 1 เดือน
พบว่าไม่มีปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติแตอ่ยา่งใด 

ค าส าคญั : ปัจจยัเชิงเหต,ุ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ, วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม, เจนเนอเรชัน่
วาย, รัฐวิสาหกิจ 
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ผลการวิจยัระยะท่ี 2 พบว่าในระยะหลงัทดลองทนัที กล่มุทดลองมีความจงรักภกัดี
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

Title 

Author 
Degree 
Academic Year 
Thesis Advisor 

CAUSAL RELATIONSHIP OF ORGANIZATIONAL 
LOYALTY AND EFFECTIVENESS OF THE 
PHYCHOLOGICAL INTEGRATED PROGRAM FOR 
ORGANIZATIONAL LOYALTY PROMOTION OF 
GENERATION Y TELECOMMUNICATION ENGINEER IN 
THAI PUBLIC ENTERPRISES 
CHATCHAWAL ORAWONGSUPHATHAT 
DOCTOR OF PHILOSOPHY 
2018 
Assistant Professor SARAN PIMTHONG , Ph.D. 

Thesis Co-Advisor 

There were 2 phases of this research. Phase 1 aimed to validate factors 
effecting to organizational loyalty of 527 Gen Y telecommunication engineers in Thai 
Public Enterprise with Cronbach’s alpha coefficient between 0.83 to 0.95. For phase 2 
aimed to study the effectiveness of the psychological integrated program for 
organizational loyalty promotion by adopting two high standard influence variables from 
phase 1, job satisfaction and psychological empowerment, to develop the activity sets 
for this program. Developmental tool was psychological integrated program for 
organizational loyalty promotion MANCOVA and two-way MANOVA were used for 
hypothesis testing. 

The phase 1 findings revealed that the adjusted causal model was 
consistent with the empirical data with c2 = 112.94, df = 94, p-value = 0.089 (c2 /df = 
1.201), GFI = 0.94, AGFI = 0.94, CFI = 1.00, SRMR = 0.021 and RMSEA = 0.020. Job 
satisfaction and psychological empowerment were both affect directly to organizational 
loyalty. Perceived organizational support and human resource management practices 
were also affect directly to organizational loyalty, while supervisory trust had no both 
direct and indirect effect to organizational loyalty. 
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The result of phase 2 revealed that for post-test period, experimental group 
had statistically higher average score of 2 dimensions of organizational loyalty, 
organizational acceptance and organizational support, than control group with the effect 
size = 2.38 and 2.32 respectively while in 1-month follow up period found that 
experimental group had statistically higher average score of all dimensions of of 
organizational loyalty than control group with the effect size = 2.74, 5.23, 8.11, 4.17 and 
3.01 respectively. Result also reveals that experimental group who had low level of job 
satisfaction and received the program have higher score of organizational loyalty in only 
organizational acceptance dimension than control group while in 1-month follow up 
period found no statistically interaction effect between the sample group and job 
satisfaction 
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ซ 

กิตติกรรมประ กาศ
 

กติตกิรรมประกาศ 

ปริญญานิพนธ์นีส้ าเร็จลงได้ด้วยความเมตตาให้ค าปรึกษาแนะน าและความช่วยเหลือจาก
คณาจารย์หลายท่าน โดยเฉพาะผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศรัณย์ พิมพ์ทอง ในฐานะอาจารย์ท่ีปรึกษา
และรองศาสตราจารย์ ดร.ดุษฎี โยเหลา ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร ท่ีได้กรุณาผลักดนั ให้
ค าปรึกษาแนะน าเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องในการวิจยัอย่างใกล้ชิดและตอ่เน่ือง ขอบพระคณุอาจารย์ ดร.
นนัท์ชตัสณัห์  สกุลพงศ์ ท่ีได้ให้ค าแนะน าและก าลงัใจอย่างเต็มท่ี โดยเฉพาะในคราวการสอบเค้า
โครงงานการวิจยัสามบท อนันบัได้วา่เป็นคร่ึงทางของความส าเร็จในการท าวิจยัครัง้นี ้

ขอบพระคณุ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก  วงศ์ป่ินเพ็ชร์ ในฐานะประธานกรรมการสอบ
ปากเปล่าหรือท่ีเรียกกันว่าสอบ 5 บท และในฐานะผู้ เช่ียวชาญในการตรวจเคร่ืองมือการวิจัย้ทัง้ใน
ระยะท่ีหนึง่ในระยะท่ีสอง อาจารย์ได้เมตตาให้ค าปรึกษาและให้ก าลงัใจเป็นอย่างดี 

ขอบพระคุณ คณาจารย์ผู้ ทรงคุณวุฒิทุกท่านอนัได้แก่ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิธัญญา 
วณัโณอาจารย์ ดร.ปรียาวดี  ผลอเนก อาจารย์ ดร.จิระพงศ์ เรืองกุน และ  ดร.เรวตัร  ฟินดี ้ส าหรับ
ค าแนะน าท่ีมีคณุคา่ยิ่งแก่ผู้วิจยั 

ขอบพ ระคุณ คุณ ธี ร รัต น์  ปัณ ฑ รสูต ร  ก รรม การผู้ จั ด ก ารบ ริษั ท  SYMPHONY 
COMMUNICATION จ ากดั (มหาชน) เจ้านายเก่าท่ีได้เมตตาผลกัดนั ให้ก าลงัใจและให้เวลากบัการ
เรียนของผู้ วิจยัในขณะท่ียงัท างานประจ า รวมทัง้ขอบพระคณุการให้ความอนุเคราะห์ประสานงาน
จากบริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) หรือ CAT TELECOM  ของคณุเพชรา จรูญลกัษณ์ (พ่ี
สร้อย) และคณุกิตติมา คล้ายทอง (คณุออย) ท่ีเต็มท่ีและเต็มใจกับการให้ความช่วยเหลือในการท า
วิจัยครัง้นี  ้และขอบพระคุณไปยังวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมทัง้ท่ี  CAT TELECOM ท่ีบริษัท ALT 
TELECOM จ ากดั (มหาชน) และบริษัท SYMPHONY COMMUNICATION จ ากดั (มหาชน) 

ขอบพระคณุ เพ่ือน ๆ ปริญญาเอกจิตวิทยาประยกุต์รุ่น 1 ท่ีเป็นกลัยาณมิตรกนัมาตัง้แต่ปี 
2556 จนกระทัง่งานวิจยันีส้ าเร็จลลุว่งลงไป 

และท่ีส าคัญอย่างยิ่งคือภรรยา ลูก ๆ ของผู้ วิจัยท่ีอดทนและให้ก าลังใจในการเรียนของ
ผู้วิจยัมาตลอด ตลอดเวลาการเรียนราวห้าปีท่ีผ่านมา บวกกบัอีกสองแห่งท่ีเคยเรียนก่อนหน้า แม้จะ
มีท้อไปบ้าง และปรากฏเป็นการพักการเรียนไปถึงสองภาคการศึกษา  แล้วกลับมาเรียนต่อใหม่ 
ครอบครัวก็ยงัอยู่เคียงข้างเสมอในโค้งสุดท้ายของความตัง้ใจในการเรียน  ท่ีจะช่วยเติมเต็มความฝัน 
จนมาถึงจดุส าเร็จ ณ วนันี ้
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1. ความส าคัญของปัญหาการวจิัย 
 
 ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์การย่อมขึน้อยู่กบัปัจจยัหรือองค์ประกอบหลาย
ประการ (Noor & Jamil, 2014: 434) ขณะท่ีองค์การและผู้บริหารระดับต่าง ๆ ล้วนยอมรับกัน
อย่างกว้างขวางว่าพนกังานนัน้เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีส าคญัท่ีสดุ (Hodgetts & Luthans, 1994: 
4) ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ (Iqbal et al., 2015) อนัควรใส่ใจกับการลงทุนเพื่อพฒันา 
(Chen et al., 2016: 109) โดยเฉพาะการสร้างเสริมสมรรถนะ (Competence) และความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational loyalty) เน่ืองจากสองเง่ือนไขนีเ้ป็นสิ่งท่ีส าคญัยิ่งยวดต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานและต่อผล การด าเนินงานขององค์การ (Antoncic & Antoncic, 
2011: 81) แต่ภายใต้สถานการณ์ของการแข่งขันทางธุรกิจยุคปัจจุบันท่ีมีความเคลื่ อนไหวของ
ก าลังแรงงานอย่างสูงในตลาดแรงงาน ประกอบกับระดับการศึกษาของพนักงานท่ีสูงขึน้ และ
ความรู้สึกเป็นอิสระในการท างานของคนท างาน ได้ส่งผลให้พนกังานจ านวนหนึ่งในองค์การขาด
ความรู้สึกเช่ือมโยง (Bondless) ต่อองค์การ และมีความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนงานไปสู่องค์การอ่ืน 
มากขึน้ (Antoncic & Antoncic, 2011: 81) โดยเฉพาะองค์การในภาคธุรกิจบริการ ท่ีต่างประสบ
ปัญหาขาดแคลนแรงงานท่ีมีคณุลกัษณะอนัสอดคล้องกบัท่ีองค์การพึงประสงค์ โดยเฉพาะการมี
คณุลกัษณะจงรักภกัดีต่อองค์การท่ี นบัเป็นหนึ่งในคณุลกัษณะส าคญัท่ีเอือ้ต่อการสร้างผลิตภาพ
จากการด าเนินงานและการธ ารงรักษาขีดความสามารถในการแขง่ขนัขององค์การท่ีนบัวนัยิ่งหาได้
ยากมากขึน้จากพนกังานรุ่นใหม่ ๆ ท่ีเข้ามาในองค์การ (Eketu & Ogbu, 2015: 39) สภาพการณ์
เช่นนี ้ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการแข่งขนัดึงดดูก าลงัคนท่ีมีความรู้ความสามารถหรือคนเก่งเข้า
ร่วมงานในตลาดแรงงาน และความต้องการเปลี่ยนงานบ่อยครัง้ของคนท างานเอง (นพวรรณ  
จลุกนิษฐ, 2560) หากองค์การไม่สามารถบริหารจดัการประเด็นเช่นนีใ้ห้ได้ผลดีแล้ว ย่อมประสบ
ความเสี่ยงท่ีจะได้รับผลกระทบทางลบเช่นท าให้เกิดต้นทุนการสรรหาว่าจ้างพนกังานมาทดแทน  
มีต้นทุนในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ รวมทัง้ต้นทุนความสูญเปล่าอ่ืนเช่นการปรับโครงสร้าง
องค์การรองรับกับสถานการณ์ (Chen et al., 2016) เพื่อลดภาวะความเสี่ยงท่ีกล่าวถึงองค์การ
จ านวนมากจึงต่างพยายามสรรหาพนักงานท่ีมีสมรรถนะตรงกับความต้องการของงาน ให้การ
ฝึกอบรมพัฒนา รวมทัง้เสริมสร้างแรงจูงใจ และสร้างพนัธะผูกพันยึดมัน่ในงาน (Martensen & 
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Grønholdt, 2006) พร้อมก าหนดแนวปฏิบตัิงานด้านการบริหารและพฒันาทรัพยากรบคุคลเพื่อให้
พนกังานโดยเฉพาะผู้ ท่ีอยู่ในเจนเนอเรชัน่วาย หรือผู้ ท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ , 2523-2543 หรือปี ค.ศ. 
1980-2000 ซึง่ได้รับการกล่าวถึงว่าเป็นกลุ่มพนกังานท่ีมีสถิติการลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน
หลงัจากท่ีเข้าท างานกับองค์การหนึ่งใดได้ไม่นานมากท่ีสุด (เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550: 23; 
Robbins & Judge, 2017) คงอยู่ท างานกับองค์การให้นานท่ีสุด  จากรายงานของดีลอยท์ 
(Deloitte) องค์การท่ีปรึกษาระดบัโลก ในเร่ือง “The 2016 Deloitte Millennial Survey : Winning 
over the next generation of leaders” ซึ่งได้ท าการส ารวจข้อมลูจากคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย 
7,700 คนใน 29 ประเทศทัว่โลก (ประเทศไทยมีกลุ่มตวัอย่างส ารวจจ านวน 100 คน) พบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างราว 66% มีความตัง้ใจอยากเปลี่ยนงานหรือตัง้ใจลาออกจากงาน ( Intention to leave) 
ในช่วงเวลาระหว่างหกเดือนถึงหนึ่งปี ขณะท่ีมีคนท างานเจนเนอเรชั่นวายเพียงประมาณ 16% 
เท่านัน้ท่ีประสงค์จะท างานกบัองค์การตอ่ไปจนถึงปี ค.ศ. 2020 (Deloitte, 2016) เป็นข้อมลูส าคญั
ชิน้หนึ่งท่ีชีใ้ห้เห็นถึงประเด็นดงักล่าว และเป็นอีกหนึ่งแรงผลกัดันส าคญัท่ีท าให้องค์การชัน้น า
ทัง้หลายต่างมุ่งด าเนินการในหลายแนวทางเพื่อให้พนกังานมีความมุ่งมัน่ตัง้ใจปฏิบตัิงาน แสดง
ตวัเองอย่างแข็งขนัว่าเป็นสมาชิกขององค์การและไม่อยากย้ายออกไปจากองค์การแม้จะได้รับ
ข้อเสนอการจ้างงานท่ีดีกว่าเดิมมาก หรือเรียกได้ว่าเป็นพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
(Martensen & Grønholdt, 2006) ควบคูไ่ปกบัการด าเนินมาตรการธ ารงรักษาพนกังานโดยเฉพาะ
กลุ่มนี ้ผ่านการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน การสร้างความมัน่คงและความเติบโตในอาชีพการ
งาน เป็นต้น หากองค์การไม่สามารถบริหารจดัการได้ก็อาจเกิดปัญหาสมองไหลทางอ้อม (หรือ
ปัญหาคนท างานเจนเนอเรชัน่วายเข้าร่วมงานกบัองค์การได้ไม่นานแล้วลาออกไป) อนัจะกระทบ
ต่อผลิตภาพและผลก าไรขององค์การ มีต้นทุนการจ้างงานและการฝึกอบรมพฒันาพนกังานเพื่อ
ทดแทนคนท่ีพ้นสภาพไปเพิ่มสงูขึน้ รวมทัง้อาจจะสง่ผลกระทบทางลบตอ่ภาพลกัษณ์ช่ือเสียงของ
องค์การตามมาด้วย (Mustapha & Daud, 2012: 158)  
 ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นคุณลักษณะส าคัญท่ีองค์การทัง้หลายต่างพยายาม
พฒันาให้เกิดขึน้กบัพนกังานในสงักดั เน่ืองจากเป็นสิ่งส าคญัอย่างมากท่ีจะท าให้พนกังานยงัคง
ท างานอยู่กบัองค์การต่อไป (Mazler et al., 2003 as cited in Mazler & Renzl, 2006) และการท่ี
องค์การมีคนท างานเจนเนอเรชัน่วายก้าวเข้ามาสูอ่งค์การเป็นจ านวนและสดัสว่นมากขึน้กระทัง่จะ
กลายเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ของหลายองค์การในภายหน้าอนัใกล้เช่นท่ีได้กล่าวถึงไปแล้ว และมี
ประเด็นน่าสนใจไม่น้อยว่าแท้จริงนัน้คนท างานเจนเนอเรชั่นวาย มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
อย่างไร ข้อเขียนของเสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร (2550) ท่ีปรึกษาด้านการพัฒนาบุคลากรและการ
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พัฒนาองค์การให้กับองค์การหลายแห่งในประเทศไทย ได้เสนอทัศนะจากท่ีได้รับค าบ่นถึง
พนักงานเจนเนอเรชั่นวายจากผู้บริหารระดบัสูงในหลายองค์การว่าเป็นกลุ่มพนักงานท่ีไม่ค่อย
เคารพกฎระเบียบ ขาดความอ่อนน้อมถ่อมตัวต่อรุ่นพี่  และขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
เรียกร้องสูง พร้อมกับเปลี่ยนงานบ่อย และส่งผลให้มีการแย่งชิงตัวพนักงานในตลาดแรงงาน 
(เสาวคนธ์ วิทวสัโอฬาร, 2550: 12) สอดคล้องกบัผลการส ารวจของ Price Waterhouse Copper 
(PwC) องค์การท่ีปรึกษาด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ข้ามชาติร่วมกบั University of Southern 
California แ ล ะ  London Business School (Price Waterhouse Copper, 2013) ท่ี พ บ ว่ า 
พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีบุคลิกลกัษณะท่ีไม่มีความอดทนต่อการท างาน รักอิสระ และ 
ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ท าให้การท างานของเจเนอเรชัน่วายเม่ือท างานตามองค์การต่าง ๆ เกิดปัญหา
หลายอย่างตามมาเช่นความขัดแย้งระหว่างการท างาน และมีการท างานในช่วงเวลาระยะสัน้  
ไม่สามารถอยู่ได้นานเกิน 1 ปี ก็จะย้ายงานหรือลาออกไปท างานยงับริษัทอ่ืน ซึ่งยงัสอดคล้องกบั
ข้อเขียนของชอเฟน (Shaufen) ในบทความเร่ือง “The Changing face of employee loyalty”  
ท่ีชีใ้ห้เห็นว่าในโลกธุรกิจท่ีคาดการณ์ความเปลี่ยนแปลงได้ยากล าบากเช่นปัจจุบนันีไ้ด้หมดยคุท่ี
คนท างานจะคิดร่วมงานกบัองค์การหนึ่งใดไปจนเกษียณอายหุรือตลอดชีวิตการท างานแล้ว ความ
ท่ีได้กลา่วข้างต้น สอดคล้องกบัข้อค้นพบจากงานวิจยัของคิวร่ี, ยโูซปและไดวแคท (Queiri, Yusoff 
& Dwaikat, 2015: 126) ซึ่งท าการศึกษาคนท างานเจนเนอเรชั่นวายในประเทศมาเลเซียพบว่า 
คนท างานเจนเนอเรชั่นนี  ้มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานและช่ืนชอบการเปลี่ยนงาน (Job 
hopping) โดยเฉลี่ยอายกุารท างานกบัองค์การหนึ่ง ๆ เพียง 18 เดือนเท่านัน้ (Choong, Wong & 
Lau, 2013) แตกต่างอย่างมากกับคนท างานในเจนเนอเรชั่นอ่ืนท่ีมีอายุการท างานกับองค์การ
เฉลี่ยประมาณ 4 ปี (Sheahan, 2008) และยังมีความคิดเปลี่ยนงานใหม่เม่ือเห็นว่าคุณค่าหรือ
คา่นิยมขององค์กรไม่สอดคล้องกบัคณุค่าหรือค่านิยมท่ีตนเองยึดถือ รวมทัง้เปลี่ยนงานใหม่ไปยงั
องค์การท่ีให้ค่าตอบแทนและต าแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสเติบโตก้าวหน้าสงูกว่า  (Uluma, 
2015: 326) ตา่งจากคนท างานเจนเนอเรชัน่เอ๊กซ์ท่ีจะเปลี่ยนงานตอ่เม่ือได้รับโอกาสในการเติบโต
ก้าวหน้าในอาชีพการงานเท่านัน้ (Bova & Kroth, 2001 as cited in Tolbize, 2008: 6; Colby & 
Ortman, 2015) ความท่ีกล่าวถึงข้างต้นสอดคล้องกับงานของก๊ิบสัน  กรีนวูด และเมอร์ฟ่ี ร์ 
(Gibson, Greenwood & Murphy, 2009) ซึ่งได้ท าการศึกษาความแตกต่างด้านค่านิยมส่วน
บคุคล พฤติกรรมและความเช่ือในการท างานระหว่างคนท างานต่างเจนเนอเรชัน่ในองค์การโดยมี
กลุ่มตวัอย่างเป็นคนท างานเจนเนอเรชัน่เบบี ้บูมเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ๊กซ์และเจนเนอเรชัน่วาย 
จ านวน 5,057 คน เป็นกลุ่มตัวอย่างเจนเนอเรชั่นวายจ านวน 2,153 คน ท่ีพบว่าคนท างาน 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 4 

เจนเนอเรชั่นวาย ให้คุณค่ากับความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นล าดับ 5 ขณะท่ีคนท างาน 
เจนเนอเรชัน่เอ๊กซ์ให้คณุค่ากบัความจงรักภักดีเป็นล าดบั 3 แตกต่างจากคนท างาน เจนเนอเรชัน่
เบบีบู้มเมอร์ส ให้คณุค่ากับความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นล าดบั 2 รองจากความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี อนัสามารถสรุปได้ว่าคนท างานเจนเนอเรชัน่วายนี ้ให้ความส าคญักับความจงรักภกัดีต่อ
องค์การน้อยกว่าคนท างานในช่วงวยัก่อนหน้า ความประการนีเ้อง นบัเป็นท่ีน่าสนใจอย่างยิ่งว่า
พนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์การนัน้ มีความจงรักภักดีต่อองค์การหรือไม่และอย่างไรบ้าง  
เพื่อท่ีองค์การจะแสวงหาแนวทางรับมือได้อย่างเหมาะสม เน่ืองจากปัญหาเช่นนีเ้องไม่ได้ส่งผล
กระทบทางลบต่อประสิทธิผลขององค์การในแง่ต้นทุนท่ีเป็นตวัเงินเช่น ต้นทุนการสรรหาคดัเลือก 
ต้นทุนการจ้างงาน ต้นทุนการฝึกอบรมพฒันาพนักงานใหม่ (Hitkin & Tracy, 2002) และต้นทุน 
ท่ีไม่ใช่ตวัเงินขององค์การเช่น ต้นทุนจากการสูญเสียผลิตภาพในการท างานเท่านัน้ หากแต่ยัง
สง่ผลกระทบไปถึงระบบเศรษฐกิจและการค้าซึง่เป็นระบบท่ีใหญ่ขึน้ไปอีกด้วย การท าให้พนกังาน
มีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การจึงเป็นเง่ือนไขประการส าคัญท่ีท าให้องค์การสามารถคงขีด
ความสามารถในการแข่งขนัท่ีเหนือกว่าคู่แข่ง (Reichheld, 2001a) นกัวิชาการเสนอความเห็นไว้
ว่าเม่ือใดท่ีบุคลากรมีความจงรักภักดีน้อยลง ก็จะส่งผลให้เกิดความต้องการอยากออกไปจาก
องค์การ หรือมีความต้องการคงอยู่กับองค์การลดน้อยลง โดยอาจจะมีการโอนย้ายไปท างานใน
ต าแหน่งอ่ืนหรือลาออกไปจากองค์การ แต่หากบุคลากรนัน้ไม่ได้ลาออกไปจากองค์การก็จะมี
แนวโน้มท างานให้กบัองค์การอย่างไม่ตัง้ใจ ไม่ทุ่มเทท างาน ขาดความกระตือรือร้น และหาโอกาส
ท่ีจะย้ายไปร่วมงานกับองค์การอ่ืนท่ีเขาคิดว่าดีกว่า (Reichheld, 2001b) ซึ่งเป็นสภาวะท่ีไม่ 
พึงประสงค์เป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การ ขณะท่ีพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การจะเรียนรู้
ระหว่างการปฏิบตัิงานว่าจะท าอย่างไรเพื่อให้ตนเองท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ เพิ่มคณุค่า
ให้แก่ลกูค้ามากขึน้ (Reichheld & Teal, 1996) และเป็นเร่ืองส าคญัอีกเร่ืองหนึ่งท่ีเหล่านกับริหาร
ในองค์การทัง้หลายทั่วโลกต่างตื่นตวัให้ความส าคญักัน (ปรารถนา ศรนุวตัร และประจวบ เพิ่ม
สุวรรณ, 2557: 48) ไม่จ ากัดแต่เฉพาะในองค์การภาคธุรกิจเอกชนเท่านัน้  หากแต่ยังรวมไปถึง
องค์การรัฐวิสาหกิจท่ีได้ช่ือว่ามีความมัน่คงในการจ้างงานสูงก็ตาม ดงัท่ีพบว่าในองค์การท่ีเป็น
หน่วยงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทยอนัได้แก่ ธนาคารออมสิน และการไฟฟา้ฝ่ายผลติแห่งประเทศ
ไทย จากผลการวิจัยของชนนิกานต์ บุญเพ็ง (2556) และของอ าพรพนัธ์ กังวาลวฒันศิริ (2554) 
ตามล าดบั ต่างเสนอมมุมองท่ีสอดคล้องกันว่าองค์การท่ีเป็นกรณีศึกษาต่างประสบปัญหาว่าแม้
พนกังานเจนเนอเรชัน่วายแม้เขาจะรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานและพงึพอใจกบัสิทธิประโยชน์
และสวสัดิการท่ีได้รับจากองค์การก็ตาม แต่ก็แนวโน้มท่ีพนกังานกลุ่มนีจ้ะรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ
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ลดน้อยลง อนัพิจารณาได้จากการขอเปลี่ยนย้ายงานบ่อย หรือมิเช่นนัน้ก็ขอลาออกจากองค์การ
เพื่อไปร่วมงานกบัองค์การอ่ืนท่ีให้ค่าตอบแทนสงูกว่าเป็นจ านวนเพิ่มสงูขึน้ทกุปี ซึง่ส่งผลเสียหาย
ต่อองค์การตามมา ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรท่ีองค์การจะต้องน ามาใช้จ่ายเป็นเงินเดือน ค่าจ้าง 
สวสัดิการและค่าตอบแทนในขณะท่ีไม่ได้ผลการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังจากบุคลากรท่ีขาด
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ในขณะท่ียังต้องเสียค่าใช้จ่ายและเวลากับการรับสมัคร สรรหา 
ทดสอบและคดัเลือก รวมทัง้การพฒันาบุคลากรใหม่ท่ีรับเข้ามาทดแทน อนัไม่อาจคาดหมายได้
อย่างแน่ชดัว่าบุคลากรใหม่นัน้จะสามารถท างานตอบสนองต่อหน้าท่ีรับผิดชอบหรือต่อองค์การ 
ในภาพรวมได้อย่างแท้จริง หน่วยงานด้านการพนักงานขององค์การตัวอย่างท่ียกมากล่าวถึง  
จงึตา่งก็ให้ความส าคญัอยา่งมากกบัการธ ารงรักษาพนกังาน เสริมสร้างความพงึพอใจในงาน และ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้เกิดขึน้ในหมู่พนักงาน (อ าพรพันธ์ กังวาลวัฒนศิ ริ , 2554)  
ไม่ยิ่งหยอ่นไปกวา่องค์การภาคธุรกิจเอกชน  
 ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีเหล่านกัวิชาการ นกัวิจยัและนักบริหารใน
องค์การต่างหนัมาให้ความสนใจศกึษาและค้นหาแนวทางในการบริหารทรัพยากรบคุคลกนัอย่าง
แพร่หลายในระยะเวลาราวสองทศวรรษท่ีผ่านมา (Masakure, 2016: 274; Matzler & Renzl, 
2006) กดูาร์ซี่ (Goodarzi, 2012: 89-95) ได้เสนอไว้วา่องค์การท่ีประสบความส าเร็จในการแขง่ขนั
อย่างสงูนัน้สว่นใหญ่จะเป็นองค์การท่ีพนกังานมีความจงรักภกัดีในระดบัสงู ซึง่องค์การจะต้องให้
ความส าคญัด าเนินการพฒันาและเสริมสร้างให้พนกังานมีคณุลกัษณะจงรักภกัดีตอ่องค์การอย่าง
เต็มก าลัง อันจะส่งผลดีให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะเสียสละ อุทิศตนท างานอย่างมุ่งมั่น 
ให้เกิดผลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ มีขวญัก าลงัในการท างานอย่างสงู (Sweetman, 2001) 
ยอมรับเปา้หมาย คณุคา่หรือคา่นิยมขององค์การ มีเจตจ านง ท่ีจะเตบิโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
มุ่งปฏิบตัิงานได้มีประสิทธิภาพจากการท่ีเขาทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานให้กบัองค์การ
อย่างเต็มก าลัง มีเจตคติด้านบวกต่อผู้ บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน มีสัมพันธภาพท่ีดีกับ 
บุคคลอ่ืน ท างานกบัองค์การในระยะเวลายาวนาน (Martensen & Grønholdt, 2006) ไม่มีความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์การ (Sweetman, 2001; Hoffmann, 2006) พร้อมกับบอกกับคนอ่ืนว่า
ตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ (Greenberg & Robert, 2003) รวมทัง้การให้บริการท่ีประทับใจ
สงูสดุต่อลกูค้า ซึ่งจะส่งผลต่อเน่ืองให้ลกูค้ามีความพึงพอใจ เกิดการซือ้สินค้า/บริการซ า้  กระทัง่
น าไปสู่ผลก าไรท่ีดีในการด าเนินธุรกิจ (Heskett & Schlesinger, 1994; Reichheld, Markey & 
Hopton, 2000) ในล าดบัต่อมา แต่แม้การศึกษาความจงรักภกัดีต่อองค์การจะได้รับความสนใจ
อย่างแพร่หลายทัง้ในแวดวงวิชาการและนกัปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์ในรอบราวสองทศวรรษ   
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ท่ีผ่านมา ก็ยังคงไม่ปรากฏแน่ชัดว่าควรท าการศึกษาตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การโดยมี
องค์ประกอบอย่างไร โดยเฉพาะในการศึกษาวิจัยระดบับณัฑิตศึกษาของไทย ในบริบทของสงัคม
การท างานไทย และการศกึษาวิจยักบัพนกังานที่มีช่วงวยัหรือเจนเนอเรชัน่วายเป็นการเฉพาะ ในการ
วิจยัครัง้นี ้จึงสนใจท าการศึกษาในประการหนึ่งถึงความหมายและองค์ประกอบของความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ และท าการศึกษาวิจัยในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การที่ เป็นคน ท างาน 
เจนเนอเรชัน่วายในสงัคมองค์การของไทย นอกจากนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบว่างานวิจยั
จ านวนมากเป็นการศึกษาในลกัษณะของการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีหลากหลาย 
ท่ีมีผลหรืออิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การเช่น การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
จงรักภักดีต่อองค์การกับความพึงพอใจในการท างานในงานของเติ ร์กยิลมาซและคณะ 
(Turkyilmaz et al., 2011) และงานของเคอร์สเลค  (Kerslake, 2005) เป็นต้น หรือการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความจงรักภักดีต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ 
(Organizational citizenship behavior - OCB) ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Intention to leave) 
ความตัง้ใจคงท างานอยู่ตอ่ไป (Intention to stay) ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) เป็นต้น 
ยงั ไม่ปรากฎการศกึษากบัตวัแปรทางจิตพฤติกรรมศาสตร์ใหม่ ๆ โดยเฉพาะการศกึษาในลกัษณะ
โมเดลปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การอยา่งแพร่หลายมากนกั การวิจยัครัง้นี ้จึง
มุ่งเติมเต็มช่องว่างของการวิจัยดงักล่าวข้างต้นด้วยการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุเพื่อให้ทราบว่า
ปัจจัยในระดับองค์การ และปัจจัยระดับบุคคลปัจจัยใดบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การ รวมทัง้น าเอาผลการศกึษาดงักลา่วมาท าการออกแบบโปรแกรมการพฒันาหรือเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การกับกลุ่มพนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์การในประเทศไทย ซึ่งจาก
การทบทวนงานวิจัยของทัง้ในและต่างประเทศของผู้ วิจัย ก็ยังไม่ปรากฎงานวิจัยท่ีได้จัด ท า
โปรแกรมเสริมสร้างคณุลกัษณะความจงรักภกัดีตอ่องค์การส าหรับพนกังานแตอ่ย่างใด ข้อค้นพบ
จากการวิจยันีย้อ่มยงัประโยชน์อยา่งมากทัง้ในภาคปฏิบตัิและการวิจยัตอ่ยอดในภายหน้า 
 ในการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ ผู้วิจยัได้ให้ความ
สนใจกบัการศกึษาอิทธิพลของปัจจยัตามกระบวนทศัน์เมโส (The meso paradigm) โดยจากการ
ทบทวนวรรณกรรมยังไม่ปรากฎงานวิจัยในระดบับัณฑิตศึกษาในประเทศไทย ท่ีท าการศึกษา
เก่ียวกบัอิทธิพลของการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ (Perceived organization support - POS) 
ท่ี มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ แตกต่างไปจากการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้  
การสนบัสนนุขององค์การกบัความผกูพนัต่อองค์การท่ีปรากฎกนัอย่างแพร่หลาย (พิภพ วชงัเงิน, 
2547: 174-179) และโดยสภาวะท่ีพนกังานต้องท างานใกล้ชิดกบัหวัหน้างานวนัละหลายชัว่โมง
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และหลายวนัในสปัดาห์ และยงัไมป่รากฎการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความไว้วางใจตอ่หวัหน้า
งานกับความจงรักภักดีกันอย่างแพร่หลายมากนักทัง้ในประเทศและต่างประเทศ  ขณะท่ีพบว่า
สาเหตปุระการส าคญัประการหนึ่งท่ีส่งผลให้คนท างาน เจนเนอเรชัน่วายมีความรู้สกึเช่ือมโยงกบั
องค์การน้อยลงและขาดความรู้สกึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ขององค์การอนัเป็นองค์ประกอบหลกัของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การลดลงนัน้ได้แก่การขาดความไว้วางใจต่อหัวหน้างานและองค์การ 
(Braekkan, 2012: 248; Braekkan & Tunheim, 2013) กระทั่งริชาร์ดสัน (Richardson, 2014: 
246) ถึงกบักลา่ววา่การสร้างความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน กบัการสร้างเสริมความพงึพอใจในงาน
ให้เกิดขึน้กบัคนท างานเจนเนอเรชัน่วายนัน้ เป็นสองสิ่งส าคญัท่ีองค์การต้องด าเนินการเพื่อธ ารง
รักษาพนกังาน และลดความตัง้ใจเปลี่ยนงานหรือความตัง้ใจลาออกจากองค์การของพนกังานลง 
จึงน่าสนใจท่ีจะศึกษาวิจัยเพื่อขยายพรมแดนความรู้ด้วยการศึกษาความสัมพันธ์ของความ
ไว้วางใจต่อหวัหน้างาน อนัหมายถึงความศรัทธาของลกูน้องท่ีมีต่อหวัหน้างานและเป็นความเ ช่ือ
อย่างแรงกล้าว่าหัวหน้างานจะปฏิบัติหรือกระท าในสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน (Pillar, 
Schriesheim & Williams, 1999; Podsakoff et al., 2000) กับความจงรักภกัดีต่อองค์การ อนัจะ
ช่วยให้องค์การสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานได้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ นอกจากนี ้ไม่อาจปฏิเสธได้เลยว่าภายใต้ความมุ่งประสงค์พฒันาทรัพยากร
มนุษย์เพื่อเป็นพืน้ฐานส าคัญของการสร้างมูลค่าเพิ่มทางธุรกิจ (Wright et al., 2005; Pfeffer, 
1998; Batt, 2002; Collins & Smith, 2006) การบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นงานท่ีมีบทบาทส าคญั
ในการท าให้ได้มา พฒันาและธ ารงรักษาพนกังานเพื่อเสริมสร้างประสิทธิผลองค์การ และท าให้
องค์การคงขีดความสามารถในการแข่งขัน (Delary & Shaw, 2001) งานวิจัยของมิฮาลิค 
(Mihalic, 2008 as cited in Antoncic & Antoncic, 2011) ได้ ชี ใ้ห้ เห็นอย่างชัด เจนว่าการท่ี
องค์การมีและปรับใช้แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การสรรหา
คดัเลือกเพื่อให้ได้ก าลงัคนท่ีมีคณุค่า และการฝึกอบรมและพฒันาท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมายของ
องค์การและเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล เป็นต้นนัน้ เป็นเง่ือนไขส าคัญประการหนึ่งท่ีส่งผลให้
พนักงานมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การสูงขึน้ การท่ีจะเสริมสร้างการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การและความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานให้เกิดผลจึงจ าเป็นต้องอาศยัแนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเคร่ืองมือด าเนินการ (Whitner, 2001; Gould-Williams, 2003; Edgar & 
Geare, 2005; Chew, Girardi & Entrekin, 2005) ในงานวิจยัครัง้นี ้จึงได้ท าการศกึษาถึงอิทธิพล
ของแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management practices-
HRMP) ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การอีกด้วย  
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 ในสว่นของปัจจยัระดบับคุคล ปรากฎงานวิจยัระดบับณัฑิตศกึษาในประเทศไทยจ านวน
มากท่ีสนใจท าการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Job motivation/work 
motivation) กบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ผู้วิจยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมและพบวา่การเสริม
พลงั (Empowerment) ให้แก่พนกังานซึ่งเป็นเง่ือนไขส าคญัประการหนึ่งส าหรับความส าเร็จของ
องค์การ (Jose & Mampilly, 2014: 94) นอกจากการเสริมพลังนี  ้จะเป็นตัวแปรท่ีส่งผลให้
พนักงานมีความ พึงพอใจในงาน (Gregory, Albritton & Osmonbekov, 2010; Fock et al., 
2011; Saif & Saleh, 2013) แล้ว นกัวิจยัหลายท่านค้นพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองค์การ (Liden, Wayne & Sparrow, 2000; Laschinger et al., 2001; Avolio 
et al., 2004; Laschinger & Finegan, 2005; Patrick & Laschinger, 2006; Li-Chaoping & 
Tian-Bao, 2006; Liu, Chiu & Fellows, 2007; Dickson & Lorenz, 2009; Laschinger et al., 
2009; Wang & Lee, 2009; Joo & Shim, 2010; ashmi & Naqvi, 2012; Lan & Chong, 2015; 
Khajehpour et al., 2016; Khany & Tazik, 2016) อีกด้วย อันน ามาสู่ความสนใจของผู้ วิจัยใน
การศึกษาครัง้นีว้่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา จะเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การเช่นเดียวกับความผูกพันต่อองค์การหรือไม่และประการใด  ส่วนปัจจัยระดับบุคคลอีก
ปัจจยัหนึ่งท่ีมกัส่งผลให้พนกังานขาดความจงรักภกัดีตอ่องค์การและสง่ผลให้เกิดปัญหาพนกังาน
ลาออกจากองค์การ และได้รับความนิยมน ามาใช้เป็นเง่ือนไขหนึ่งในการพิจารณาความจงรักภกัดี
ของพนกังานต่อองค์การ (Chen et al., 2016: 109) โดยเฉพาะกบัองค์การท่ีปรึกษา (Consulting 
firms) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Braekkan, 2012: 248; Braekkan & Tunheim, 2013) 
นัน้ได้แก่ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) งานเขียนและงานวิจัยจ านวนมากสะท้อนให้
เห็นว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การไม่อาจบงัเกิดขึน้ได้หากพนกังานขาดความรู้สกึพึงพอใจในงาน 
(Heskett & Schlesinger, 1994) ยืนยนัได้ด้วยข้อค้นพบจากงานวิจยัจ านวนมากท่ีระบไุว้ว่าความ
พึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี (Mazler & Renzl, 2006; Abdullah et al., 2009; 
Turkyilmaz et al., 2011; Khuong & Tien, 2013; Eketu & Ogbu, 2015; Prabhakar, 2016; 
Rajput, Singhal & Tiwari, 2016)  
 ในตลาดแรงงานของประเทศไทยในรอบหลายปีท่ีผา่นมา วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเป็น
อีกสาขาวิชาชีพหนึ่งท่ีมีส่วนส าคญัต่อการพฒันาระบบสาธารณูปโภคพืน้ฐานของประเทศด้าน
ระบบการสื่อสารโทรคมนาคม ซึง่ต้องพึง่พิงวิศวกรผู้ปฏิบตัิงานจ านวนมาก แตก่ลบัประสบปัญหา
การขาดแคลนก าลงัคนท่ีเป็นวิศวกรกลุม่นี ้ความเติบโตอย่างตอ่เน่ืองของงบประมาณการก่อสร้าง
และปรับปรุงโครงสร้างพืน้ฐานด้านสาธารณปูโภคของภาครัฐและรัฐวิสาหกิจท่ีเป็นตวัเลขคอ่นข้าง
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สงูในหลายปีท่ีผ่านมา ประกอบกบัความมุ่งมัน่ของคนยคุเจนเนอเรชัน่วายจ านวนมากท่ีปรารถนา
จะประกอบธุรกิจของตวัเอง มีแนวโน้มขาดความอดทนต่อการท างานในองค์การน้อยลง และขาด
ความอดทนต่อการไต่เต้าเพื่อเติบโตไปยังต าแหน่งท่ีมีเกียรติและค่าตอบแทนสูงในองค์การ 
(สาวิตรี รินวงษ์ , 2558) ได้กลายเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การทัง้ในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้เป็นอย่างมาก (วศิน แดงบรรจง , วรนารถ แสงมณี 
และณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล, 2558) ปัญหาความขาดแคลนก าลงัคนท่ีเป็นวิศวกรด้านการสื่อสาร
และโทรคมนาคมดงักลา่วไม่เพียงสง่ผลให้มีการแย่งชิงตวัพนกังานระหว่างองค์การ (มานะ โลหเต
ปานนท์, 2560) ภาคธุรกิจเอกชนด้วยกันเท่านัน้ ข้อมูลจากการสมัภาษณ์ผู้จดัการส่วนวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของ บริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) รัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสาร
โทรคมนาคมชัน้น าแห่งหนึ่งในประเทศไทย ยังชีใ้ห้เห็นปรากฎการณ์ส าคัญประการหนึ่งว่า
พนกังานเจนเนอเรชัน่วายในองค์การท่ีลาออกไปร่วมงานกบัองค์กรอื่นนัน้ สว่นใหญ่จะไปร่วมงาน
กบัรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่เช่น การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย หรือการไฟฟ้านครหลวง เป็นต้น ในขณะท่ีพนักงานอีกส่วนหนึ่งเลือกท่ีจะประกอบธุรกิจ
สตาร์ทอพักบักลุ่มเพื่อน (เพชรา จรูญลกัษณ์, 2561) จึงเป็นท่ีน่าสนใจท าการศกึษาว่าแท้จริงแล้ว 
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศไทยใน
บริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) และบริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง
ของการวิจัยครัง้นี ้มีคุณลักษณะจงรักภักดีต่อองค์การในประการใดและเพียงใด พร้อมกับ
ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัตา่ง ๆ กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การว่ามีปัจจยัระดบับคุคล
อนัได้แก่ความพงึพอใจในงาน กบัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และปัจจยัระดบัองค์การอนัจ าแนกได้
ในสามตัวแปรได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (การด าเนินงานองค์การในภาพรวม)  
แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ) และความ
ไว้วางใจตวัหวัหน้างาน (หวัหน้างาน) ท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังาน ผล
จากการศึกษาปัจจัยเชิงเหตุท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การจากการวิจัยในระยะท่ี 1 นี ้
น าไปสูก่ารออกแบบโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้วย
การฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการ (Workshop) เพื่อให้วิศวกรเจนเนอเรชัน่วายได้รับการจดักระท าให้เกิด
คณุลกัษณะจงรักภกัดีต่อองค์การอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับหลกัวิชาการท่ีเช่ือถือได้อนั
เป็นการด าเนินการวิจัยในระยะท่ี 2 การได้ทราบข้อค้นพบในประเด็นท่ีกล่าวถึง ย่อมจะช่วยให้
องค์การสามารถก าหนดแนวทางและด าเนินการเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในหมู่
พนกังานได้มีประสิทธิภาพมากขึน้   
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2. ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุ่งหมายไว้ดงัตอ่ไปนี ้ 
 2.1 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และทดสอบ
อิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจน
เนอเรชัน่วาย ท่ีปฏิบตัิงานในองค์การรัฐวิสาหกิจไทย  
 2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานในองค์การ
รัฐวิสาหกิจไทย  
 
3. ความส าคัญของการวจิัย  
 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเชิงพฤติกรรมศาสตร์ท่ีบูรณาการศาสตร์ด้านจิตพฤติกรรม
ศาสตร์เข้ากบัการพฒันาองค์การ โดยผลจากการวิจยัในระยะตา่ง ๆ ก่อให้เกิดคณุคา่ดงัตอ่ไปนี ้ 

3.1 การวิจัยระยะที่ 1  
  การศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความหมาย และองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อ
องค์การซึ่งเป็นแนวคิดของนกัวิชาการตะวนัตกเพื่อน ามาประยกุต์ใช้ส าหรับผู้ปฏิบตัิงานในธุรกิจ
ส่ือสารและโทรคมนาคมของผู้ปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสารโทรคมนาคมของไทย ซึ่ง
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวิจัยท่ีท าการศึกษาเพื่อสร้างแบบวัดความจงรักภักดีต่อ
องค์การของพนกังานกลุม่หนึ่งกลุม่ใดเป็นการเฉพาะนัน้ยงัไม่ปรากฎแพร่หลายมากนกัในประเทศ
ไทย นอกจากนี ้ยงัได้ท าการส ารวจแนวทางการสร้างความจงรักดีภกัดีต่อองค์การจากงานวิจยัทัง้
ท่ีน าเสนอไว้โดยนักวิจัยต่างประเทศและในประเทศ อันจะช่วยเพิ่มพูนองค์ความรู้ส าหรับการ
บริหารและการพฒันาทรัพยากรบคุคลขององค์การภาครัฐและภาคเอกชนได้ พร้อมกบัเป็นพืน้ฐาน
ของการวิจัยต่อยอดในแนวคิดนีใ้นทางหนึ่งและต่อไปภายหน้า การวิจัยในระยะนีย้ังมุ่งท าการ
พัฒนาองค์ประกอบและแบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม  
เจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในองค์การรัฐวิสาหกิจไทยขึน้มาเป็นการเฉพาะ และยงัเป็นการศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงเหตอุันประกอบด้วยตวัแปรระดบับคุคลและตวัแปรระดบัองค์การ
ซึ่งเป็นตวัแปรตามกระบวนทัศน์เมโส (Meso paradigm) กับตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
โดยผู้วิจยัได้น าตวัแปรระดบับคุคลไปใช้ส าหรับการออกแบบกิจกรรมในการพฒันาตามโปรแกรม
บรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การในการวิจยัระยะท่ี 2 ตอ่ไป  
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3.2 การวิจัยระยะที่ 2  
  ช่วยให้ได้โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีได้รับการทดลองและประเมินผลอย่างเป็นระบบ
แล้วว่าเป็นโปรแกรมท่ีสามารถน าไปปรับใช้เพื่อการเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของ
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการจดัท าหลกัสตูร
หรือโปรแกรมฝึกอบรม การท ากิจกรรมฝึกอบรม หรือกิจกรรมเชิงสนัทนาการอ่ืนใดเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การ รวมไปถึงการจัดท าแนวปฏิบัติด้านการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบคุคลท่ีเก่ียวข้อง พร้อมกบัการศกึษาต่อยอดผลการวิจยักบักลุ่มคนท างานกลุ่มวิชาชีพ
อ่ืนหรือในช่วงวยัหรือเจนเนอเรชัน่อ่ืนเช่นเจนเนอเรชัน่เอ๊กซ์ (Gen X) และเจนเนอเรชัน่ซี (Gen Z) 
ท่ีทยอยเข้ามาร่วมเป็นหนึง่ในสมาชิกขององค์การตา่ง ๆ ในปัจจบุนั ทัง้ในองค์การรัฐ วิสาหกิจและ
ภาคเอกชน  
 
4. ขอบเขตของการวิจัย 

4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   4.1.1 การวิจยัระยะท่ี 1 
   ในการวิจัยระยะท่ี 1 นี  ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการศึกษาถึงรูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองตวัแปรระดบับคุคลและตวัแปรระดบัองค์การท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ เน่ืองจากการวิจยัระยะนีเ้ป็นการศกึษาโมเดลสมการโครงสร้าง ผู้วิจยัจงึก าหนดขนาดของ
กลุม่ตวัอยา่งที่เป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายโดยใช้เกณฑ์อตัราสว่นระหวา่งกลุม่
ตวัอยา่ง ตอ่จ านวนตวัแปรสงัเกตได้ในกรณีท่ีดีท่ีสดุคือ 20:1 (Kline, 2011; น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 
2557) ในงานวิจัยครัง้นี ้มีตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมด 24 ตวัแปร ดงันัน้ จึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งไว้จ านวนไม่ต ่ากว่า 480 คน จากสองบริษัทท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสารโทรคมนาคม
ของไทยท่ีมีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมปฏิบตัิงานและมีงานด้านวิศวกรรมสื่อสารและโทรคมนาคม
เป็นหน่วยงานหลกั (Core functions) หน่วยงานหนึ่งขององค์การ โดยประกอบด้วย 2 บริษัทได้แก่ 
1) บริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน) และ 2) บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน)  
  4.1.2 การวิจยัระยะท่ี 2  
   การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงทดลอง กลุม่ตวัอย่างการวิจยัครัง้นีไ้ด้จากการ
สุ่มเลือกองค์การท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายของการศึกษาท่ีอยู่ในการวิจยัระยะท่ี 1 จ านวน 1 องค์การ 
ได้แก่ บริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) จากนัน้ท าการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่งเพื่อเข้า
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การจ านวน 50 คน จ าแนก

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 12 

เป็นกลุม่ทดลองจ านวน 25 คน และกลุม่ควบคมุอีกจ านวน 25 คน โดยพิจารณาจากขนาดอิทธิพล
ท่ีเกิดจากตัวแปรอิสระขนาดปานกลาง ซึ่งตามแนวคิดของไมเออร์สและแฮนเซน (Myers & 
Hassen, 2006) แนะน าให้ท าการก าหนดกลุ่มผู้ เข้าร่วมโปรแกรมระหว่าง 20-30 คนต่อกลุ่ม 
ด าเนินการสุ่มตวัอย่างเข้ากลุ่มโดยแยกเป็นสองกลุ่ม จากนัน้สุ่มจากแต่ละกลุ่มเข้าสู่กลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคมุโดยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายด้วยวิธีจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน (บุญชม ศรีสะอาด , 
2556: 45; 166)  

4.2 ตัวแปรที่ศึกษา  
  ตวัแปรท่ีผู้วิจยัใช้ในการศกึษาครัง้นี ้จ าแนกตามได้ระยะของการวิจยัดงันี ้
   4.2.1 การวิจยัระยะท่ี 1  
    ตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย  
    1) ตวัแปรระดบับคุคล ได้แก่ 
     1.1) ความพงึพอใจในงาน  
     1.2) การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา  
    2) ตวัแปรระดบัองค์การ ได้แก่  
     2.1) การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 
     2.2) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
     2.3) ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 
    3) ตวัแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
   4.2.2 การวิจยัระยะท่ี 2  
    1) ตวัแปรอิสระ มี 2 ประเภทได้แก่  
     1.1) ตวัแปรจดักระท า คือ  
      1.1.1) การได้รับโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ  
      1.1.2) การไม่ได้รับโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
     1.2) ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ร่วม เป็นตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 1 คือ 
ความพงึพอใจในงาน 
    2) ตวัแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 รัฐวิสาหกิจ หมายถึง รัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารและโทรคมนาคมท่ีจดัตัง้ขึน้โดยกฎหมาย
และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงดิจิตัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม (เดิมช่ือกระทรวง
เทคโนโลยี สารสนเทศและการสือสาร) โดยในงานวิจยันีป้ระกอบด้วย บริษัท กสท.โทรคมนาคม 
จ ากดั (มหาชน) และบริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  
 
6. นิยามปฏบิัตกิารตัวแปร 
 1) ความจงรักภกัดีต่อองค์การ หมายถึง การท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
วาย มีเป็นผู้ ท่ี มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ รับรู้และยอมรับเอาเป้าหมาย คุณค่าและแผนการ
ด าเนินงานของมาสูก่ารปฏิบตัิงาน รักษาผลประโยชน์ขององค์การ ให้การสนบัสนนุองค์การเพื่อให้
มีภาพลกัษณ์ท่ีดีและการแนะน าให้บคุคลอ่ืนได้รู้จกัองค์การ และมีส่วนร่วมในการท างานและการ
มองหาโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางานในหน้าท่ีรับผิดชอบและของหน่วยงาน พฒันาแบบวดั
ความงรักภกัดีตอ่องค์การด้วยการดดัแปลงข้อค าถามบางสว่นจากแบบวดัของ เอทซโิอน่ี (Etzioni, 
1988) เฟลชเชอร์ (Fletcher, 1993) อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) วิทนีย์และคเูปอร์ 
(Whitney & Cooper, 1992) เมเยอร์และอลัเลน (Meyer & Allen, 1997) อาหมดั (Ahmad, 2003) 
บิดเวลล์ (Bidwell, 2011) ราชพุท , สิงขอลและทิวารี (Rajput, Singhal & Tiwari, 2016) จิต
ตานันท์ สุขสวสัดิ์ (2556) และปชานนท์ ชนะราวี (2558) ประกอบข้อค าถามบางส่วนท่ีผู้ วิจยัได้
สร้างขึน้ใหม่ แบบวดัแต่ละข้อใช้มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ตอบเลือกตอบระหว่างตัง้แต่ “จริง
ท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงท่ีสดุ” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การสูง
กวา่ผู้ ท่ีมีคา่คะแนนต ่ากวา่ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การพิจารณาได้จาก 5 องค์ประกอบตอ่ไปนี ้ 
  1.1) ความรู้สกึเป็นเจ้าของ หมายถึง การมีความเช่ือวา่การท างานกบัองค์การนัน้เป็น
ทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ ความรู้สึกว่าองค์การท่ีเป็นสถานท่ีท่ีน่าร่วมงานมากท่ีสดุ การแสดงตนว่าเป็น
สมาชิกขององค์การ ห่วงใยเม่ือองค์การประสบปัญหา มีความรู้สกึเก่ียวพนักนังานท่ีรับผิดชอบ จึง
เต็มใจท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไป และไมอ่ยากจะลาออกจากองค์การ  
  1.2) การยอมรับองค์การ หมายถึง การรับรู้และยอมรับคา่นิยม คณุคา่ เปา้หมายและ
แผนการด าเนินงานขององค์การ น าเอาเปา้หมายนัน้มาเป็นเปา้หมายและก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบ
ของตนเอง รวมทัง้มีความทุ่มเทความสามารถปฏิบตัิงานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ 
  1.3) การรักษาประโยชน์องค์การ หมายถึง การมุ่งรักษาผลประโยชน์ขององค์การ
ด้วยตดัสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับมากกว่าท่ีประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ  การ
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บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่างประหยัด และเกิดความคุ้ ม
คา่สงูสดุ 
  1.4) การสนบัสนุนองค์การ หมายถึง การสร้างและกล่าวถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดี 
การอธิบายและให้ข้อมลูด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้บคุคล
อ่ืนรู้จกัองค์การ 
  1.5) การมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานพูดถึงงานกับหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงานในด้านบวก การมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันางาน รวมทัง้การมีส่วนร่วมอย่าง
แข็งขนักบัการให้ข้อเสนอแนะและตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 
 2) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายมี
ความรู้สึกต่อการปฏิบัติงานของเขาโดยเป็นการเปรียบเทียบระหว่างความรู้สึกพึงพอใจท่ีเขา
คาดหวังว่าจะได้รับกับความพึงพอใจท่ีเขาได้รับจริงจากการปฏิบัติงาน พัฒนาแบบวัดความ  
พึงพอใจในงานด้วยการดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของ
มหาวิทยาลยัมินเนโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ประกอบแบบวดัจากงานของ
วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ปราโมทย์ โสภา, อนันดา สณัฐิติวณิชย์ และอจัศรา ประเสริฐสิน 
(2556) และสาธิต เชือ้อยู่นาน (2559) น ามาใช้ แบบวัดแต่ละข้อใช้มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้
ผู้ตอบเลือกตอบระหวา่งตัง้แต ่“พงึพอใจที่สดุ” จนถึง “ไมพ่งึพอใจเลย” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูแสดง
ว่าเป็นผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในงานสงูกว่าผู้ ท่ีมีค่าคะแนนต ่ากว่า ความพึงพอใจในงานพิจารณาได้
จาก 2 องค์ประกอบตอ่ไปนี ้ 
  2.1) ความพงึพอใจภายในงาน หมายถึง ความรู้สกึพงึพอใจท่ีพนกังานมีตอ่งานท่ีเขา
ท าเช่นความท้าทายของงาน การได้มีโอกาสท างานท่ีมีความส าคญัสูง การมีโอกาสท างานเพื่อ
บคุคลอ่ืน ความมีอิสระในการท างาน ความคิดสร้างสรรค์ และความมัน่คงในงาน  
  2.2) ความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีพนักงานมีต่อ
สถานการณ์หรือสิ่งภายนอกงานอนัได้แก่นโยบายขององค์การ หวัหน้างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน ผลตอบแทน การปรับต าแหน่ง การขึน้เงินเดือน และการได้รับรางวลัและค าชมเชย 
 3) การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา หมายถึง การท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย 
รับรู้ว่างานของตนมีคุณค่า น าเอาความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี
ท างานภายใต้เปา้หมายท่ีก าหนด ควบคมุและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง รวมทัง้
การท่ีพนักงานได้รับรู้ว่างานและพฤติกรรมของเขาส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ขององค์การ  ผู้ วิจัย
เลือกใช้ข้อค าถามบางสว่น และพฒันาข้อค าถามอีกบางสว่นโดยมีพืน้ฐานมาจากแบบวดัการเสริม
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พลงัเชิงจิตวิทยาของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และดดัแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวดั
ของอายด๊อกมัส (Aydogmus, 2016) แบบวัดแต่ละข้อใช้มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ ตอบ
เลือกตอบระหว่าง “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงท่ีสดุ” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูแสดงวา่มีการเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยาสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต ่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาพิจารณาจาก 4 องค์ประกอบได้แก่  
  3.1) ความหมายของงาน หมายถึง การให้คณุคา่ของงาน เปา้หมายหรือวตัถปุระสงค์
ของงานตามความเข้าใจของตนเอง การรับรู้ว่างานมีความส าคัญ เม่ือปฏิบัติงานนัน้แล้วมี
ความรู้สกึภาคภมูิใจ โดยท่ีงานนัน้ช่วยพฒันาหรือเพิ่มเตมิความรู้ความสามารถของตน  
  3.2) สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การมีความสามารถในการปฏิบตัิงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบ มีความช านาญท่ีจะท างานหนึ่งใดนัน้ให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งรวมไปทักษะและ
ความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างานอย่างได้ผล 
และการท่ีบคุคลรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถในการควบคมุงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยตวัเอง  
  3.3) การก าหนดตนเอง หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในทางเลือกและสามารถ
ควบคุมการกระท าของตนเอง รวมทัง้การมีอิสระในการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาจากการ
ปฏิบตัิงานได้ด้วยตนเอง 
  3.4) การรับรู้ผลกระทบ หมายถึง การรับรู้ว่างานของเขาหรือสิ่งท่ี เขาปฏิบัตินัน้มี
ผลกระทบต่องานต่าง ๆ ภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยทุธ์ การจดัการและการปฏิบตัิภายใต้บริบท
งานหนึ่งใด รวมไปถึงการท่ีบุคคลรับรู้ว่าพฤติกรรมของเขาจะส่งผลให้เกิดผลลพัธ์เช่นท่ีคาดหวงั
เอาไว้  
 4) การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม
เจนเนอเรชั่นวายถึงสิ่งท่ีองค์การปฏิบัติกับพนักงานเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้
บรรลุผลส าเร็จ การได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์การและงานในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ รวมไปถึงการท่ีผู้บงัคบับญัชาได้ให้ค าปรึกษาแนะน า และความช่วยเหลือในการแก้ไข
ปัญหาเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  ผู้ วิจัยได้ปรับปรุงข้อค าถามโดยมี
พืน้ฐานมาจากแบบวัดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ 
(Eisenberger et al., 1986) และแบบวัดของศรัณย์  พิมพ์ทอง (2557) แบบวัดแต่ละข้อใช้ 
มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ ตอบเลือกตอบระหว่าง “จริงท่ีสุด” จนถึง “ไม่จริงเลย” ผู้ ตอบท่ีได้
คะแนนสงูแสดงว่ามีการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การสงูกว่าผู้ ท่ีตอบได้ คะแนนต ่า การรับรู้การ
สนบัสนนุขององค์การพิจารณาได้จาก 4 องค์ประกอบตอ่ไปนี ้ 
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  4.1) การสนับสนุนในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับการให้ก าลงัใจ
การท างาน เม่ือปฏิบตัิงานผิดพลาด องค์การยอมรับความผิดพลาดนัน้และเปิดโอกาสให้พนกังาน
ก็ได้รับโอกาสในการแก้ไขงานให้ส าเร็จลลุว่งไป อนัสง่ผลให้พนกังานพงึพอใจในงานและองค์การ  
  4.2) การสนบัสนุนในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา หมายถึง การรับรู้ว่าตนได้รับ
โอกาสในการศึกษาอบรมเพิ่มเติมความรู้ และได้รับการมอบหมายงานท่ีส าคัญและท้าทาย
ความสามารถ โดยเหมาะสมความถนดัและความสามารถของตนเอง 
  4.3) การใส่ใจเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดี หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจ
ต่อความเป็นอยู่ การมีคุณภาพชีวิตในการท างานและช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
ปฏิบตัิงาน 
  4.4) การเห็นคณุคา่การปฏิบตัิงานของพนกังาน หมายถึง การรับรู้ว่าองค์การให้การ
ยกย่อง ชมเชยกับความส าเร็จ เห็นถึงความส าคัญและความพยายามของพนักงานในการ
ปฏิบัติงาน รวมทัง้การสนับสนุนให้พนักงานได้สร้างสรรค์คุณประโยชน์ให้องค์การมีความ
เจริญรุ่งเรือง  
 5) แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง การรับรู้ของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายเก่ียวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเพื่อให้
พนกังานได้รับการพฒันาทกัษะ ความสามารถ มีแรงจงูใจ ตลอดจนเจตคติท่ีดีกบัการท างาน และ
เอือ้ให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังเกิดผลการด าเนินงานท่ีบรรลุ
เป้าหมาย ขณะท่ีพนกังานเอง ก็บรรลคุวามเติบโตในการประกอบอาชีพด้วย พฒันาแบบวดัแนว
ปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมีพืน้ฐานมาจากแบบวัดของสเนลล์และดีน (Snell & 
Dean, 1992) แบบวดัของ ไวท์เนอร์ (Whitener, 2001) แบบวดัของซางและคณะ (Zhang et al., 
2014: 423-435) ประกอบกับแบบวัดของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) แบบวัดแต่ละข้อใช้มาตร
ประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ตอบเลือกตอบระหวา่ง “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไมจ่ริงท่ีสดุ” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงู
แสดงว่ามีการรับรู้ถึงแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สูงกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนต ่า  แนว
ปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์พิจารณาได้จาก 5 องค์ประกอบตอ่ไปนี ้ 
  5.1) ความมัน่คงในการจ้างงาน หมายถึง แนวปฏิบตัิขององค์การในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีท าให้พนกังานเกิดความมัน่คงในการประกอบอาชีพ และองค์การมีความมัน่คง
ในการด าเนินงาน เช่น การจ่ายค่าจ้างเงินเดือนเร่ิมต้นเทียบเท่ากับอตัราจ่ายของตลาดแรงงาน 
การก าหนดเง่ือนไขการจ้างงาน และการก าหนดเส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพ เป็นต้น 
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  5.2) การสรรหาและว่าจ้างบุคลากร หมายถึง แนวปฏิบัติขององค์การในด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อันเก่ียวกับการด าเนินงานท่ีมุ่งให้เกิดการจูงใจผู้ สมัครงานท่ีมีความรู้
ความสามารถ และมีเจตคติเข้ามาร่วมงาน และการด าเนินการอ่ืน เช่น การทดสอบและคดัเลือก
ผู้ สมัครงาน การก าหนดและให้ข้อมูลเก่ียวกับหน้าท่ีรับผิดชอบและคุณสมบัติท่ีต้องการตาม
ต าแหน่งงานแก่ผู้สมคัรงาน เป็นต้น 
  5.3) การเรียนรู้และพัฒนา หมายถึง แนวปฏิบัติขององค์การในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อนัเก่ียวกบัการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างและเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ
และ เจตคตท่ีิจะท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพสงูขึน้  
  5.4) การจ่ายคา่ตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง แนวปฏิบตัิขององค์การใน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีเก่ียวกับการมีโครงสร้างเงินเดือนท่ีชัดเจน การประเมินผลท่ี
เช่ือมโยงกบัการให้รางวลัตอบแทนการปฏิบตัิงาน และการปรับขึน้เงินเดือนประจ าปี 
  5.5) การลดความแตกต่างของพนกังาน หมายถึง แนวทางการบริหารจดัการต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวกบัการท าให้เกิดความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัในการจ้างงาน การฝึกอบรมและพฒันา 
การเปิดโอกาสในการเติบโตในอาชีพการงานท่ีเท่าเทียมกนัโดยเน้นการได้แสดงฝีมือ และศกัยภาพ
ในการปฏิบตัิงานไม่จ ากัดเพศ และไม่ถกูจ ากัดด้วยความแตกต่างทางเพศและวยั รวมไปถึงการ
บริหารความแตกตา่งในการท างานของคนหลายช่วงวยั ท่ีท างานอยูด้่วยกนัในองค์การ 
  6) ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน หมายถึง การท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
วายมีความรู้สึกเช่ือมัน่ ความเช่ือหรือความคาดหวงัในแง่บวกท่ีพนกังานมีต่อหวัหน้างานในเร่ือง
การสนับสนุนและการรักษาค าพูดจากหัวหน้างาน พัฒนาแบบวดัโดยมีพืน้ฐานมาจากแบบวดั
ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานของมิชรา (Mishra, 1996) แบบวดัของมิชราและมิชรา (Mishra & 
Mishra, 1994) แบบวดัของไนแฮนและมาร์โลวี่ (Nyhan & Marlowe, 1997) แบบวดัของมาเยอร์
และเดวิส (Mayer & Davis, 1999) และแบบวดัของมาเยอร์และกาวิน (Mayer & Gavin, 2005) 
แบบวดัโดยแต่ละข้อมีมาตรประเมิน 6 หน่วย ให้เลือกตอบจากตวัเลือก “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริง
เลย” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูถือว่าเป็นผู้ ท่ีมีความไว้วางใจต่อหวัหน้างานมากกว่าผู้ตอบท่ีได้คะแนน
ต ่า ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานพิจารณาจากองค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่  
  6.1) สมรรถนะของหัวหน้างาน หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ทักษะ 
ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจและการปฏิบัติบทบาทหน้าท่ี 
ของตน  
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  6.2) การเปิดเผย หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความเต็มใจท่ีจะแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความคดิและข้อมลูท่ีตนเองมีอยูโ่ดยไม่ปิดบงั  
  6.3) ความห่วงใยดูแลลูกน้อง หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจและ
ความเต็มใจในการดแูล ให้ค าปรึกษาแนะน าลกูน้องทัง้ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ท่ีมีผลกระทบ
กบัการปฏิบตัิงานของลกูน้อง 
  6.4) ความน่าเช่ือถือ หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีแนวทางในการปฏิบัติท่ี
สามารถท านายได้ลว่งหน้า มีความรอบคอบ และตดัสินใจได้ดีในสถานการณ์ตา่ง ๆ  
 7) โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ หมายถึง 
โปรแกรมท่ีจดัท าขึน้เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเสริมสร้างคณุลกัษณะความจงรักภกัดีตอ่องค์การของ
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย มีลกัษณะเป็นชดุกิจกรรมท่ีได้ท าการประยกุต์ทฤษฎี
และหลกัการการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ พร้อมกับน าผลจากการวิจัยระยะท่ี 1 ของงานวิจัยครัง้นี ้ซึ่ง
พบวา่ ความพงึพอใจในงาน และการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา เป็นตวัแปรด้านปัจจยัระดบับคุคลตาม
กระบวนทศัน์เมโสท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ โปรแกรมบรูณาการนี ้มีวตัถปุระสงค์
ให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้ฝึกคุณลักษณะจงรักภักดีต่อองค์การ มีทักษะในการเสริมสร้างความ 
พงึพอใจในงานท่ีเป็นความพงึพอใจภายในตวังาน (Intrinsic job satisfaction) ให้แก่ตนเอง พร้อม
กับมีทักษะในการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาให้แก่ตนเอง ด าเนินกิจกรรมการพัฒนาตามโปรแกรม
จ านวน 6 กิจกรรมตอ่เน่ืองกนัในระยะเวลา 2 วนั รวมใช้เวลาทัง้สิน้ 12 ชัว่โมง โดยประกอบด้วย 
  7.1) กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ (Ice breaking and induction) 
ใช้เวลาทัง้สิน้ 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้สร้างความรู้จัก คุ้นเคยและสมัพันธภาพท่ีดี
ระหวา่งกนั เสริมสร้างบรรยากาศมิตรภาพระหวา่งผู้ เข้าร่วมกิจกรรม พร้อมกบัให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
ได้เปิดเผยตนเองแก่ผู้ อ่ืน รวมทัง้ได้รู้จกัและเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนมากขึน้ พร้อมกบัชีแ้จงให้ผู้ เข้า
กิจกรรมได้เข้าใจวตัถปุระสงค์ของโปรแกรม และทราบข้อมลูกิจกรรมท่ีจะด าเนินการตามโปรแกรม 
เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับความหมายและคุณค่าของความจง รักภักดีต่อองค์การ 
คณุลกัษณะตามองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และเข้าใจถึงแนวทางการแสดงออก
ท่ีสะท้อนถึงการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และแนวทางการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเอง  
  7.2) กิ จกรรม ท่ี  2 เส ริมความ รักองค์การ ใช้ เวลาทั ง้สิ น้  5 ชั่ ว โมง 30 นาที 
ประกอบด้วยกิจกรรมย่อยดงันี ้ 
   กิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแห่งความภาคภมูิใจ (My proudly home) ใช้เวลาทัง้สิน้ 
2 ชัว่โมง 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการแสดงออกท่ีสะท้อน
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ถึงความรู้สึกเป็นเจ้าของ อนัเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยมุ่งให้  
ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมเกิดการรับรู้ และมีความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ
และมีความรู้สึกเก่ียวพันกันงานท่ีรับผิดชอบ จึงเต็มใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป และไม่
อยากจะลาออกจากองค์การ 
    กิจกรรมท่ี 2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ  (Passion to excellence) ใช้เวลา
ทัง้สิน้ 1 ชัว่โมง 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการแสดงออกท่ี
สะท้อนถึงการยอมรับองค์การ อนัเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยมุ่ง
ให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมเรียนรู้ถึงพฤติกรรมตามคณุคา่หลกัขององค์การ (Core Value) 
ท่ีพึงประสงค์ การยอมรับคุณค่าหลักขององค์การ และเช่ือมั่นว่าเป้าหมายการด าเนินธุรกิจท่ี
องค์การก าหนดไว้ เป็นสิง่ท่ีจะช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้  
    กิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีตอ่องค์การ (Your duty of care) ใช้เวลาทัง้สิน้ 1 ชัว่โมง 30 
นาที โดยบูรณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการ
แสดงออกท่ีสะท้อนถึงการรักษาประโยชน์องค์การ การสนับสนุนองค์การ และการมีส่วนร่วมใน
งาน อนัเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ โดยมุ่งให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตาม
โปรแกรมเกิดการรับรู้ถึงหน้าท่ีของตนเองท่ีมีต่อองค์การในแง่ต่าง  ๆ อันได้แก่การมุ่งรักษา
ผลประโยชน์ขององค์การด้วยตัดสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับมากกว่าท่ี
ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ การบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่าง
ประหยดั และเกิดความคุ้มคา่สงูสดุ การสร้างและกลา่วถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดี การอธิบายและ
ให้ข้อมลูด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้บคุคลอ่ืนรู้จกัองค์การ 
รวมไปถึงการมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันางาน รวมทัง้การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขนักบัการให้
ข้อเสนอแนะและตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน  
   7.3 กิจกรรมท่ี 3 เสริมความพงึพอใจในงานด้วย CHASE ใช้เวลาทัง้สิน้ 3 ชัว่โมง มุ่ง
พัฒนาความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic job satisfaction) โดยบูรณาการกิจกรรมเพื่อให้
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ใน 5 เร่ืองตามกรอบแนวคิดท่ีผู้วิจยัใช้ช่ือว่า CHASE ก าหนดขึน้จากค า
ต่าง ๆ ประกอบด้วย C (Challenging) เป็นการพัฒนาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สึกอยาก
ท างานด้วยการท้าทายความสามารถของตนเอง H (High value performing) เป็นการพฒันาให้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคณุค่าและมีเห็นคณุคา่ความส าคญัของงานวิศวกรรมสื่อสารโทรคมนาคม
ขององค์การทีตนเองสงักดัในฐานะท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีพนัธกิจ (Mission) ในการสร้างและพฒันา
ระบบสื่อสารโทรคมนาคมพืน้ฐานของประเทศไทย เห็นคณุคา่ตอ่การได้ท างานในองค์การท่ีมีความ
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มัน่คง A (Autonomous) เป็นการพฒันาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคณุคา่และรู้สกึอยากท างานโดย
ไม่รอเพียงแต่ค าสั่งของหัวหน้าหรือผู้ บังคับบัญชา S (Seek new and creative to get better 
results) เป็นการพฒันาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการท่ีสามารถคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน มีความพยายามแสวงหาแนวทางใหม ่ๆ ด้วยการคิดสร้างสรรค์ให้ได้ผลลพัธ์ของงาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบท่ีดีขึน้กวา่เดมิ รวมทัง้มีความรู้สกึอยากท างานโดยแสวงหาโอกาสในการท างาน
ท่ีมีความส าคัญและมีคุณค่ามากขึน้กว่าเดิม และ E (Encourage others) เป็นการพัฒนาให้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคุณค่าและค านึงเสมอว่างานของตนเองเป็นส่วนประกอบส าคัญต่อ
ความส าเร็จของงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง จงึต้องพยายามสง่มอบงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองอยา่ง
ครบถ้วนเรียบร้อยตอ่ไปยงับคุคลอ่ืนอยูเ่สมอ 
  7.4 กิจกรรมท่ี 4 เสริมพลงัใจในการท างานของตนเองด้วย EMPOWER มุ่งพัฒนา
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมโดยเน้นการให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในเร่ือง
ความหมายของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และคณุคา่ของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาท่ีมีตอ่องค์การ
และต่อตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกับองค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และแนวทางการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเองในเร่ืองต่าง ๆ โดยบรูณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้
เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการเรียนรู้เร่ืองตา่ง ๆ ตามกรอบแนวคิดท่ีผู้วิจยัใช้ช่ือว่า EMPOWER 
ซึ่งได้ก าหนดขึน้จากค าต่าง ๆ ประกอบด้วย E (Expert in making job done) มีความช านาญใน
การปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย M (Manage to solve problem) รับรู้การมีอิสระของตนเองใน
การตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ P (Perceive and value of goals, objectives 
and jobs) รับรู้และให้คณุค่ากับงาน เป้าหมายและวตัถุประสงค์ของงาน O (Optimism on jobs 
benefit) รู้สึกว่างานได้ช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเติมความรู้และทักษะความสามารถให้แก่ตนเอง  
W (Well pleased with jobs responsible) ภาคภูมิใจกับงานท่ีปฏิบตัิหรือรับผิดชอบ E (Enable 
to solve problems) มีทักษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา และ R (Realize freedom & job 
impact) รับรู้ถึงความสามารถควบคมุการกระท าตนเอง และผลกระทบของสิ่งท่ีลงมือท าต่องานท่ี
รับผิดชอบ 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องจากการศึกษาค้นคว้า
จากต าราต่าง ๆ ทัง้ในเชิงทฤษฎี หลกัการ และงานวิจัยท่ีเคยกระท ามาก่อนหน้าอันเก่ียวเน่ือง
โดยตรงกบัความมุ่งหมายของการวิจยัครัง้นี ้แล้วน ามาวิเคราะห์ สงัเคราะห์ข้อความรู้ท่ีได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมมาใช้เป็นกรอบแนวคดิในการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้ 
  1. แนวคดิความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
  2. กระบวนทศัน์เมโส  
  3. ความพงึพอใจในงาน 
  4. การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา  
  5. การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 
  6. แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์  
  7. ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน  
  8. ทฤษฎีและหลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
  9. การฝึกอบรม 
  10. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
 
1. แนวคดิความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
 ในการบรรลเุปา้หมายและวตัถปุระสงค์การด าเนินงานขององค์การในระยะยาว ไม่ว่าจะ
เป็นองค์การท่ีไม่แสวงหาก าไรหรือองค์การท่ีมุ่งแสวงหาผลก าไรก็ตาม ล้วนแล้วแตจ่ะเป็นไปได้โดย
อาศยัพนักงานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Antoncic & Antoncic, 2011: 81) โดยเฉพาะใน
องค์การท่ีประกอบการธุรกิจโดยมุ่งหวงัผลก าไร การสร้างความเติบโตให้แก่อง ค์การนัน้นับเป็น
เง่ือนไขส าคัญท่ีแสดงถึงขีดความสามารถในเชิงการบริหารจัดการของผู้ บริหาร และผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีดีของพนกังานท่ีจะเป็นไปได้ก็ตอ่เม่ือองค์การได้พยายามส่งเสริมให้มีความจงรักภกัดี
ต่อองค์การให้เกิดขึน้อย่างแข็งแกร่งในหมู่พนักงาน (Mozina, 2002 as cited in Antoncic & 
Antoncic, 2011) ออสสนั-บดุชานนัและบอสเวลล์ (Olson-Buchanan & Boswell, 2002) ได้เสนอ
ไว้อย่างน่าสนใจว่า ความจงรักภักดีมีอิทธิพลให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะผลักดันการแก้ไข
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ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในงาน แทนท่ีจะเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีบงัเกิดขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งแสวงหา
แนวทางแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ด้วยการพูดคุยน าเสนอข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 
รวมทัง้ท างานหนักและอยู่กับองค์การต่อไปในระยะยาว (Adams, 1965 as cited in Olson-
Buchanan & Boswell, 2002) และยงัปลดปล่อยศกัยภาพในการตดัสินใจในสิ่งท่ีจะสง่ผลกระทบ
ตอ่การท างานให้บรรลตุามเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ด้วย ท่ีเป็นเช่นนีเ้พราะเหตวุ่าการมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การนัน้จะส่งผลให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะด าเนินบทบาทการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม 
รวมทัง้มีความเสียสละทุ่มเทท างานให้เกิดคณุค่าหรือผลประโยชน์อนัดีแก่องค์การ (Rosanas & 
Vellilla, 2003) สอดคล้องกบัแนวคิดของฮอลโลเวย์ (Holloway, 2002 อ้างถึงใน น า้เพชร อยู่สกลุ, 
2553) ท่ีได้เสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้แสดงออกมาท่ีการท างานอย่างตัง้ใจ มีความ
ซื่อสตัย์สจุริต นอกจากนี ้พนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การยงัเป็นผู้ ท่ีค านึงถึงประโยชน์ของ
องค์การและเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องกระท าภารกิจใดใด รวมผู้ ท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี (Eligido, 
2013: 498-501) มีความตัง้ใจท างานกบัองค์การต่อไปเน่ืองจากเขาเช่ือว่าการท างานกบัองค์การ
เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุแล้ว (Antoncic & Antonocic, 2011; Waqas et al., 2014) กบัมีแนวโน้มว่า
ยิ่งพนักงานท างานกับองค์การต่อไป พนักงานก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มมากขึน้
ตามล าดบั (Prabhakar, 2016: 640) คณุคา่ของความจงรักภกัดีตอ่องค์การเช่นท่ีได้กลา่วไปแล้วนี ้
จะเห็นได้ว่าล้วนแล้วแต่เป็นคุณลกัษณะท่ีองค์การพึงประสงค์จากพนักงานทัง้สิน้ อีกทัง้การมี
ระดบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การสงูหรือต ่านัน้ก็นบัเป็นปัจจยัประการส าคญัท่ีจะสง่ผลให้พนกังาน
คงอยู่หรือลาออกจากองค์การไป (Shaw et al., 1998) รวมทัง้กล่าวถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงของ
บริษัทต่อบคุคลอ่ืนในทางบวกหรือทางลบ (Guillion & Cezanne, 2014) โดยประการนีเ้อง ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การจึงเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีปรากฎความสนใจท าการศึกษากนัอย่างแพร่หลายใน
หมูน่กัวิชาการและนกัวิจยัตลอดเวลาหลายทศวรรษท่ีผา่นมาจนปัจจบุนั (Ineson et al., 2013) 
 แนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การ อันเป็นแนวคิดท่ีได้รับการพัฒนามาจากแนวคิด
ความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) นัน้ ได้รับการยอมรับอย่างมากว่าเป็นเง่ือนไข
ประการส าคัญส าหรับการพัฒนาองค์การไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน (Wang, Ling & Zhang, 
2009: 94) พร้อมกบัได้รับการยอมรับกนัอยา่งกว้างขวางว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นหนึ่งใน
เร่ืองท่ีมีความส าคญัต่อองค์การไม่ได้ยิ่งหย่อนไปกว่าความจงรักภกัดีต่อท่ีลกูค้ามีต่อองค์การหรือ
ผลิตภัณฑ์/บริการขององค์การ (Ding et al., 2014: 1B) อย่างไรก็ตาม แม้ความจงรักภักดีต่อ
องค์การจะได้รับการศึกษากนัอย่างกว้างขวางในสงัคมวิชาการตะวนัตกก็ตาม แต่ก็ยงัไม่ปรากฎ
จากข้อเสนอของนกัวิชาการท่านใดท่ีได้ให้ความหมายใดท่ีได้รับการยอมรับกนักนัอย่างแพร่หลาย
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ในหมู่นักวิชาการ (Hart & Thompson, 2007; Savariekiene & Daugirdas, 2009) ในช่วงต้น
คริสต์ทศวรรษ 1960 เบคเกอร์ (Becker, 1960 as cited in Savariekiene & Daugirdas, 2009: 
86) ได้อธิบายว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นการท่ีพนกังานปฏิเสธท่ีจะเปลี่ยนงานแม้เขาจะ
ได้รับข้อเสนอจากองค์การใหม่ซึง่ให้คา่ตอบแทน เง่ือนไขหรือสภาพการจ้างงานในบางประการท่ีดี
กวา่เดมิ ตอ่มาในช่วงต้นคริสต์ทศวรรษ 1970 เบลาและสก๊อตต์ (Blau & Scott, 1962) ได้นิยามวา่
ความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีต่อองค์การนัน้เป็นความรู้สกึและการแสดงออกถึงความเคารพรักต่อ
ผู้บงัคบับญัชา และผู้บงัคบับญัชาท่ีมีลกูน้องท่ีมีความจงรักภกัดีก็จะสามารถบริหารจดัการ รวมทัง้
กระตุ้นให้พนกังานมีความพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึน้ ภายหลงัต่อมา ความจงรักภกัดีต่อ
องค์การได้รับการให้ความหมายเน้นไปในบริบทของความรู้สึกและความตัง้ใจคงอยู่กับองค์การ
โดยไม่เปลี่ยนงานใหม ่(Silvestro, 2002)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจยัพบว่าแนวคิดความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กบัความ
ผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) เป็นแนวคิดท่ีใกล้เคียงกันและนักวิชาการได้
น ามาใช้คาบเก่ียวกนัอยู่มาก (Pandey & Khare, 2012: 25) ความผกูพนัต่อองค์การ (Employee 
commitment) นัน้ เป็นแนวคิดท่ีได้รับการศึกษาเร่ิมตัง้แต่ต้นทศวรรษปี ค.ศ. 1960 จากงานของ
เบคเกอ ร์ (Howard Becker) ท่ี ได้กล่าวถึ ง  Side-bet Theory of Commitment ไว้  (Powell & 
Meyer, 2004; Zheng, Sharan & Wei, 2010; Dude, 2012) โดยจากงานของเบคเคอร์จะเห็นได้
ชัดว่า ความผูกพันต่อองค์การนัน้ นอกเหนือจากจะเป็นปัจจัยเง่ือนไขอันน าไปสู่การมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีขึน้ เพิ่มผลิตในการท างานมากขึน้ และลดอัตราการลาออกลงแล้ว ยังช่วยให้
พนกังานเกิดความรู้สกึจงรักภกัดีต่อองค์การอีกด้วย (Dude, 2012) ในระยะต่อมา อลัเลนและเม
เยอร์ (Allen & Meyer, 1990) น าเสนอไว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตท่ีแสดงถึง
การท่ีบคุคลมีความเช่ือมโยงกบัองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก และพนกังานตดัสินใจท่ีจะยงัคงสมาชิก
ภาพขององค์การต่อไป หรือเป็นความสมัพนัธ์ท่ีบุคคลมีต่อองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก โดยมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะยงัคงสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การนัน้ตอ่ไป มีความเต็มใจท่ี
จะใช้พลงัในการท างานให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี รวมทัง้ยอมเสียสละตนเองในบางสว่นเพื่อท าให้
เป้าหมายขององค์การบรรลผุล พร้อมกบัยอมรับในคณุค่าขององค์การ และมีความเช่ืออย่างหนกั
แน่นตอ่คณุคา่เช่นนัน้ด้วย ในท านองเดียวกบัท่ีเมเยอร์และอลัเลน (Meyer & Allen, 1997) เสนอไว้
ว่าความผกูพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกเช่ือมโยงทางอารมณ์ระหว่างบุคคลกับองค์การโดยเป็น
การท่ีบคุคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การตระหนกัว่าเขาเป็นสมาชิกขององค์การและตดัสินใจท่ีจะคง
เป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งโดยทั่วไปแล้วการท่ีจะวัดหรือประเมินความผูกพันท่ีบุคลากรมีต่อ
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องค์การนัน้มักจะกระท าโดยการสอบถามถึงความตัง้ใจ (Willingness) ท่ีจะท างานหนักเพื่อ
เพิ่มพนูผลงานเป็นประการหลกั และได้เสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้เป็นองค์ประกอบ
หนึ่งของความผูกพันต่อองค์การท่ีนับเง่ือนไขอันผลักดันให้บุคคลแสดงความเป็นสมาชิกของ
องค์การและมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การซึ่งแสดงออกได้จากการท่ีพนักงานมีความเช่ือใน
คณุค่าและเป้าหมายขององค์การ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะแสดงความพยายามเพื่อให้เกิดผลดีกบังาน
ขององค์การและมีความตัง้ใจท างานกบัองค์การตอ่ไป ความผกูพนัตอ่องค์การในทศันะของเมเยอร์
และอลัเลนจึงกลา่วได้วา่เป็นความรู้สกึของพนกังานท่ีเก่ียวข้องกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การและ
ความต้องการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การยอมรับในเปา้หมายขององค์การ ตลอดจนเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ท างานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จและเจริญรุ่งเรือง ในทศันะของเมเยอร์และอลัเลน ความ
ผูกพันต่อองค์การจ าแนกได้เป็น 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective 
commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากอารมณ์ความรู้สกึท่ีพนกังานมีต่อองค์การ โดย
เป็นความต้องการเป็นสว่นหนึง่ขององค์การ ปรารถนาท่ีจะมีสว่นร่วมตอ่องค์การ อนัเกิดจากการท่ี
เขาได้รับประสบการณ์จากการท ากิจกรรมในการท างานท่ีสอดคล้องกับความคาดหวงัของเขา 
รวมทัง้การมีความยึดมัน่ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความผกูพนัด้านจิตใจนี ้จะส่งผล
ตอ่ไปท าให้พนกังานต้องการท่ีจะคงอยู่กบัองค์การตอ่ไป และความผกูพนัด้านจิตใจนีป้ระกอบไป
ด้วย 4 ปัจจยัหลกัได้แก่คณุลกัษณะของบุคคล คณุลกัษณะของงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
เป็นต้น 2) ความผูกพันด้านความต่อเน่ืองหรือด้านการคงอยู่  (Continuance commitment) 
หมายถึงความผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากการท่ีพนกังานรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีอาจสญูเสียไปหากลาออก
ไปจากองค์การ อนัเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบผลประโยชน์ท่ีเขาจะต้องสญูเสียไปหาก
เขาลาออกไปจากองค์การ ความผกูพนัด้านนี ้เกิดขึน้จากการท่ีเขาได้รับผลตอบแทนท่ีน่าพงึพอใจ
ในการคงอยู่กบัองค์การ หรือการรับรู้ว่าไม่มีทางเลือกท่ีจะไปอยู่กบัองค์การอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้
ถึงความยากล าบากในการหางานใหม ่ซึง่ท าให้เขาจ าเป็นต้องท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไป  
 นอกจากนี ้ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานยงัรวมไปถึงความตัง้ใจท่ีจะไม่ลาออก
เพื่อไปร่วมงานกบัองค์การอ่ืน กบัมีความภาคภมูิใจท่ีได้เป็นสมาชิกขององค์การด้วย (Maume & 
Houston, 2001: 173) อันนับได้ว่าเป็นเร่ืองของความมุ่งมั่นตัง้ใจท่ีบุคลากรมีต่องานและต่อ
องค์การ (Mester, et al., 2003; Wu & Norman, 2006) ตัวอย่างเช่นตามแนวคิดของมาวเดย์  
พอร์เตอร์และสเตียร์ส (Mowday, Porter & Steers, 1992) และในช่วงเวลาใกล้เคียงกนั เบทแมน
และสแตรสเซอร์ (Bateman & Strasser, 1989 as cited in Pandey & Khare, 2012: 26) ได้เสนอ
ไว้ว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ ถือว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งในหลายองค์ประกอบของความ
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ผกูพนัต่อองค์การ สอดคล้องกบัแนวคิดของกอร์ดอนและคณะ (Gordon et al., 1980 as cited in 
Pandey & Khare, 2012: 26) ซึ่งกล่าวว่าความจงรักภักดีว่าเป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้างแนวคิด 
(Construct) ความผกูพนัต่อองค์การ โดยมีองค์ประกอบท่ีส าคญัสามประการได้แก่ 1) ความเช่ือ
อย่างแรงกล้าพร้อมกับ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 2) ความปรารถนาท่ีจะ
รักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกองค์การไว้ และ 3) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามให้กับ
องค์การ และโดยประการท่ียังไม่ปรากฎข้อสรุปอย่างแน่ชัดถึงความแตกต่างกันระหว่างความ
จงรักภักดีต่อองค์การและความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันด้านนีมี้ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องได้แก่ 
ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์การ เป็นต้น 
และ 3) ความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึงคือ ความผกูพนัท่ีเกิดขึน้
จากการท่ีพนกังานมีความเช่ือว่าการคงความเป็นสมาชิกขององค์การนัน้เป็นสิง่ท่ีเหมาะสมและสิ่ง
ท่ีควรท า รวมทัง้ความเช่ือว่าตนเองมีภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อองค์การ และการย้ายออกไป
จากองค์การจะส่งผลให้งานหยุดชะงกั กับการมีความเช่ือว่าคนท่ีย้ายงานบ่อย  ๆ เป็นคนท่ีขาด
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Allen & Meyer, 1990; อารีย์ เพ็ชรรัตน์, 2541: 51; พิชิต พิทกัษ์เทพ
สมบัติ; จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์  & ไชยนันท์ ปัญญาศิริ, 2552: 192-193) ความผูกพันด้านนีมี้
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องได้แก่ความสมัพนัธ์กับผู้ ท่ีเขาร่วมงาน การพึ่งพาได้ขององค์การ และการมีส่วน
ร่วมในการจดัการ เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม นับจากช่วงต้นคริสต์ทศวรรษท่ี 1970 แนวคิดความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การได้รับการให้ความสนใจศกึษามาอยา่งตอ่เน่ือง กระทัง่ราวต้นคริสต์ทศวรรษท่ี 
1990 นักวิชาการหลายท่านได้ขยายความแนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การให้มีบริบทท่ี
ครอบคลมุไปถึงความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์การ (Organizational commitment) และครอบคลมุไปถึง
ความผกูพนัต่องาน (Work commitment) ด้วย (Phaneuf, 2013 cites in Khuong & Tien, 2013: 
85) ดงัปรากฎงานเขียนของมาวเดย์ สเตียร์สและพอร์เตอร์ (Mowday, Porter & Steers, 1992) 
เสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นการแสดงออกถึงการมีความผกูพนัตอ่องค์การ หรือเป็น
การท่ีบุคคลระบุตนเองอย่างเข้มแข็งว่าเป็นสมาชิกขององค์การ และมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง  ๆ 
ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกสว่นหนึ่งขององค์การ บคุคลท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะมีคณุลกัษณะ
ของการยอมรับและรับเอาเป้าหมายและคณุค่าขององค์การมาเป็นเป้าหมายและคณุค่าท่ีตนเอง
ยึดถือ มีความมุ่งมั่นตัง้ใจท างาน และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะธ ารงสถานะการเป็น
สมาชิกขององค์การ (Mowday, Steers & Porter, 1982 as cited in Rajput et al., 2016: 2) ซึ่ง
เป็นเร่ืองท่ีส่งผลดีต่อทัง้องค์การและพนกังานเอง (Rosanas & Velilla, 2003) นอกจากนี ้ในระยะ
ตอ่มายงัพบว่านกัวิชาการหลายท่านได้พยายามระบแุละแยกแยะแนวคิดความผกูพนัต่อองค์การ

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 26 

ให้แตกต่างอย่างชดัเจนไปจากแนวคิดความจงรักภกัดีต่อองค์การเช่นท่ีเฟเดอร์และคณะ (Fador 
et al., 2006) กบัไมร์และคณะ (Mir et al., 2002) ได้เสนอไว้วา่ความผกูพนัตอ่องค์การเป็นการรับรู้
ของพนกังานตอ่ความเป็นสว่นหนึง่ขององค์การหรือการมีความติดพนัแนบแน่น (Attachment) กบั
องค์การของพนกังาน ขณะท่ีความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้เป็นความตัง้ใจท่ีจะคงสถานะการเป็น
สมาชิกขององค์การและเป็นความรู้สึกว่าการท างานกบัองค์การเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ ซึ่งนบัเป็น
การให้ความหมายของความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีได้รับความนิยมกนัอยา่งมากในหมูน่กัวิชาการ
และนักวิจัยในช่วงราวทศวรรษท่ีผ่านมา (Coughlan, 2005; Prabhakar, 2016) และ ยงัปรากฎ
งานของนกัวิชาการหลายท่านท่ีได้ท าการศึกษาโดยน าเอาความผกูพนัต่อองค์การไปเป็นหนึ่งใน
องค์ประกอบความจงรักภักดีต่อองค์การ (Martensen & Grønholdt, 2006; Bidwell, 2011; 
Turkyilmaz et al., 2011; Chaturvedi, 2010; 2011; Ross & Ali, 2011; Preko & Adjetey, 
2013; Waqas et al., 2014; Lee, Lee & Lin, 2015; Prabhakar, 2016; Rajput, Singhal & 
Tiwari, 2016 ; Masakure, 2016; ปชานน ท์  ชน ะราวี  2558 ใน ก ารวิ จั ย ค รั ง้ นี ้ ผู้ วิ จั ย ได้
ท าการศึกษาโดยเลือกน าเอาความผูกพนัต่อองค์การมาเป็นองค์ประกอบหนึ่งของตวัแปรความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การตามแนวทางการศกึษาของนกัวิจยัหลายท่านเช่นท่ีได้กลา่วถึงข้างต้น  
 นบัจากต้นทศวรรษท่ี 1990 ได้ปรากฏงานเขียนและงานวิจัยจ านวนมากท่ีพยายามให้
ความหมาย ก าหนดองค์ประกอบและพัฒนาแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การขึน้มาเป็นการ
เฉพาะ ดังอย่างเช่นแอดเลอร์และแอดเลอร์ (Adler & Adler, 1988: 401-407) เสนอไว้ว่าความ
จงรักภักดีต่อองค์การเป็นคุณลักษณะของพนักงานท่ีมีเจตคติท่ีดีต่อองค์การ มีความเต็มใจ
เสียสละท่ีจะปฏิบตัิตามแนวทางขององค์การ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ 
รู้สกึว่าตนเป็นสว่นหนึ่งขององค์การ และแสดงพฤติกรรมท่ีดีออกมาด้วยการพยายามท างานอย่าง
เต็มความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลเุปา้หมายเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์การ โดยหากพนกังาน
มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การน้อยลง จะสง่ผลให้เกิดความต้องการอยากออกไปจากองค์การ หรือมี
ความต้องการคงอยู่กับองค์การลดน้อยลง โดยเฟลชเชอร์ (Fletcher, 1993) เสนอไว้ว่า ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นพฤติกรรมท่ีพนกังานซึ่งเป็นสมาชิกขององค์การหนึ่งใด แสดงประวตัิของ
ตนเองต่อองค์การโดยไม่ปิดบงั มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และหลีกเลี่ยงการทรยศองค์การ 
ใกล้เคียงกบัข้อเขียนของครุุวิลล่าและไอเวอร์สนั (Kuruvilla & Iverson, 1993) ท่ีเสนอไว้ว่าความ
จงรักภกัดีต่อองค์การนัน้เป็นการท่ีพนกังานให้คณุคา่ มีเจตคติและความเช่ือต่อองค์การ พร้อมกบั
มุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบตัิงานเพื่อให้บรรลเุปา้หมายขององค์การ ขณะท่ีมวัร์แมนและเบลคลีย์ (Moorman 
& Blakely, 1995) เสนอไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นการท่ีพนักงานกล่าวถึงช่ือเสียง
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ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การต่อบุคคลอ่ืน อธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวกเม่ือองค์การ ได้รับการ
วิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดงตนเป็นสมาชิกขององค์การอย่างภาคภมูิใจ แนะน าให้บคุคล
อ่ืนรู้จักองค์การหรือมาร่วมงานกับองค์การ เชิญชวนเพื่อนและครอบครัวให้มาใช้บริการของ
องค์การ ไม่บ่นถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การต่อหน้าสาธารณชน ในท านองเดียวกับท่ี 
แมคคาธี (McCarthy, 1997) เสนอไว้ว่าความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นความตัง้ใจท่ีจะท างาน
ต่อไป มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ และต้องการท่ีจะรับมอบหมายงานท่ีมากและมีคุณค่า
กว่าเดิม คล้ายกับข้อเสนอของฟูลาการ์และบาร์ลิ่ง (Fullagar & Barling, 1998) ท่ีว่าบุคคลท่ีมี
ความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นความรู้สกึรู้สกึเชิงบวกของพนกังานท่ีมีต่อคณุค่าและเปา้หมายทัง้
ปวงขององค์การ มีความภาคภมูิใจที่เป็นสมาชิกขององค์การ และมีความปรารถนาท่ีจะคงสมาชิก
ภาพกบัองค์การไว้ ขณะท่ีไนฮอฟและคณะ (Niehoff et al., 2001) เสนอไว้ว่าความจงรักภกัดีต่อ
องค์การเป็นพฤติกรรมเชิงรุกของบุคลากรอนัแสดงออกมาจากลกัษณะการมีความภาคภมูิใจต่อ
องค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก ให้การสนับสนุนองค์การและพูดแก้ต่างให้กับองค์การเม่ือได้รับ  
ค าวิพากษ์วิจารณ์ในทางท่ีเสื่อมเสีย ขณะท่ีวาโรน่า (Varona, 2002 as cited in Antoncic & 
Antoncic, 2011: 82) อธิบายว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นความรู้สกึของพนกังานว่าเขาเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การและทีมท างานโดยเขามีความเต็มใจและต้องการให้ความช่วยเหลือ การท่ี
พนักงานมีความตัง้ใจท่ีจะให้ความสนับสนุนผู้ น าและองค์การ มีความเต็มใจท่ีจะท างานกับ
องค์การต่อไปแม้องค์การจะตกอยู่ในสถานการณ์ยากล าบาก และยังรวมไปถึงการท่ีพนักงาน
ส่งผ่านข่าวสารสารสนเทศท่ีเป็นช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การไปยงับุคคลอ่ืน และเผยแพร่
ข่าวสารและช่ือเสียงท่ีดีไปยงับุคคลอ่ืน ใกล้เคียงกับงานของโรซานาสและเวลิลลา (Rosanas & 
Velilla, 2003) ซึ่งมองว่าความจงรักภักดีต่อองค์การหมายถึงการท่ีพนักงานเสียสละตนเองเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ ปฎิเสธข้อเสนอในการจ้างงานท่ีมาจากองค์การอ่ืน มีความเช่ืออย่างแรง
กล้าในองค์การ ผลิตภณัฑ์และบริการขององค์การ รวมทัง้วิเคราะห์และตดัสินใจในทางเลือกท่ีเป็น
ประโยชน์ตอ่องค์การมากกวา่ประโยชน์สว่นตวั 
 ส่วนรีชเฮลด์ (Reichheld, 2003 as cited in Prabhakar, 2016: 640) ได้อธิบายไว้ว่า
ความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นการท่ีพนกังานมีความตัง้ใจลงทุนลงแรงกับองค์การ และมีความ
เช่ือวา่การได้เลือกท างานกบัองค์การเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุของเขา ใกล้เคียงกบัข้อเสนอของ ว ูและ
นอร์แมน (Wu & Norman, 2006) ท่ีมองวา่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นความรู้สกึอยากร่วมงาน
กบัองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิกขององค์การอย่างแข็งขนั โดยพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีจะประสงค์
จะท างานกบัองค์การตอ่ไป โดยถือเอาความส าเร็จขององค์การเป็นเปา้หมายในการท างาน พร้อม
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กับเช่ือว่าการท างานกับองค์การนัน้เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดพร้อมกับมุ่งมั่นท่ีจะท างานในหน้าท่ี
รับผิดชอบบรรลเุปา้หมายท่ีองค์การวางไว้ (Kaisiarz, 2011 as cited in Preko & Adjetey, 2013: 
52) และข้อเสนอของมาร์เทนเซนและกรอนโฮลท์ (Martensen & Grønholdt, 2006) ท่ีมองว่า
พนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การจะเป็นผู้ ท่ีมีคณุลกัษณะหลายประการได้แก่มีความตัง้ใจ 
ใช้ความพยายามและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบตัิงาน มองหาโอกาสปรับปรุงพัฒนางาน
เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ต้องการท่ีจะรับมอบหมายงานท่ีมากขึน้ มีแรงจูงใจท่ีจะสร้างผลการ
ปฏิบัติงานอันเหนือความคาดหมาย มีเจตคติท่ีสอดคล้องกับคุณค่า วิสัยทัศน์และเป้าหมาย
องค์การ แนะน าให้บุคคลอ่ืนรู้จักองค์การหรือมาร่วมงานกับองค์การ ยอมรับข้อเสนอในการ
ปรับปรุงผลงานจากบคุคลอ่ืน และตดัสินใจในสิง่ท่ีองค์การได้รับประโยชน์  
 ตามแนวคิดของแอนตันคิคและแอนตันคิค (Antoncic & Antoncic, 2011) ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การของพนกังานเป็นความรู้สกึในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก 
เช่ือในเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมน าเอามาปรับเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล 
รวมทัง้ความต้องการท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไป งานของลีและคณะ (Lee et al., 2012) ได้เสนอ
ไว้ว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกว่าตวัเองเป็นหนึ่งในองคาพยพขององค์การ โดย
พฤติกรรมท่ีเป็นสิ่งบ่งชีถ้ึงความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ได้แก่การเสียสละเพื่อให้บรรลเุป้าหมาย
และผลประโยชน์ขององค์การ คงอยู่ท างานกับองค์การต่อไป แม้จะได้รับข้อเสนอการจ้างงานท่ี
ดีกว่า และแนะน าให้บุคคลอ่ืนรู้ว่าองค์การเป็นหนึ่งในสถานท่ีท่ีน่าท างานด้วย นอกจากนี ้ความ
หลากหลายในความหมายของความจงรักภกัดีต่อองค์การยงัปรากฎจากงานของลี , ลีและหลิน 
(Lee, Lee & Lin, 2015) ท่ีได้ให้ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึก
ผกูพนัทางอารมณ์ และเป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่อองค์การอนัจะช่วยให้พนกังานท่ีมี
ความจงรักภักดีมีเป้าหมายการท างานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มีความตัง้ใจคง
ท างานกบัองค์การตอ่ไป และมีความรู้สกึว่าการท างานตา่งตอบแทนองค์การนัน้เป็นความยตุิธรรม
ในการท างาน  
 แม้จะยงัไม่ปรากฎการให้ค าจ ากดัความท่ีสามารถอธิบายความจงรักภกัดีต่อองค์การได้
อย่างครอบคลมุและเป็นท่ียอมรับกนัย่างแพร่หลายเช่นท่ีกล่าวถึงไปข้างต้น และดงัท่ีมอร์โรว์และ
เวิร์ธ (Morrow & Wirth, 1989) ได้รวบรวมไว้พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์การมีความหมายท่ี
แตกต่างกันถึง 25 ความหมาย ซึ่งมีสาเหตุประการหลกัมาจากการท่ียังไม่ปรากฎโมเดลความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ียอมรับกันอย่างเป็นสากล (Cooper & Hartley, 1991 as cited in 
Savariekiene & Daugirdas, 2009: 86) และได้ส่งผลให้เกิดข้อโต้เถียงและมีประเด็นท่ียงัไม่เห็น
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พ้องต้องกนัในหมูน่กัวิชาการอยูม่าก (Savariekiene & Daugirdas, 2009: 86) แตค่วามจงรักภกัดี
ตอ่องค์การก็มีจดุมุ่งเน้นท่ีคล้ายกนัในแง่ท่ีมุ่งเน้นไปท่ีการแสดงพฤติกรรม การมีความรู้สกึดีอย่าง
ยิ่งตอ่องค์การ และเต็มใจท่ีจะเสียสละในบางเร่ืองท่ีอาจเป็นประโยชน์สว่นตนกบัการท างานให้กบั
องค์การ มุ่ งท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความตัง้ใจคงอยู่กับองค์การต่อไป  
โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์เฉพาะหน้าท่ีจะได้รับจากการเปลี่ยนงาน (Clemon & Korth, 2010; 
Elegido, 2013: 496) นอกจากนี ้ยังพบว่าองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้มี
คุณลักษณะทัง้ท่ีเป็นเจตคติ (Meyer & Allen, 1991; Solomon, 1992) อันเกิดมาจากแรงจูงใจ
เป็นด้านหลกั (Pfeiffer, 1992) และเป็นพฤติกรรมท่ีส่วนใหญ่แล้วจะเป็นการปฏิบตัิเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมาย (Bottom-line action) ซึง่นกัวิชาการนิยมน ามาท าการศกึษาตอ่ยอดและน าไปใช้กบัการ
พฒันาบคุลากรมากกว่าเจตคติ (Rajput, Singhal & Tiwari, 2016: 2) แตก็่อาจกลา่วโดยสรุปจาก
การทบทวนความหมายของความจงรักภกัดีตอ่องค์การดงัข้างต้นได้ว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกดีอย่างยิ่งท่ีพนักงานมีต่อองค์การ มีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และปรับปรุงงานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด ยอมรับค่านิยม คุณค่า เป้าหมายและ
แผนการด าเนินงานขององค์การ รวมไปถึงสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้กับองค์การ พร้อมกับกล่าวถึง
ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การต่อบุคคลอ่ืนอธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวกเม่ือองค์การถูก
วิพากษ์วิจารณ์จากบุคลากรคนอ่ืน ๆ มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และ
แสดงออกถึงความเตม็ใจท่ีจะอยูก่บัองค์การตอ่ไป  
 จากท่ีได้ท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีน าเสนอถึงความหมายของความจงรักภักดีต่อ
องค์การท่ีปรากฎแตกต่างกันไปบ้างดังกล่าวถึงข้างต้น ในงานวิจัยครัง้นี ้ได้ท าการสังเคราะห์
ความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การเพื่อค้นหาความสอดคล้อง พิจารณาความ
เปลี่ยนแปลง หรือความแตกต่างของการศึกษาในลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกัน อนัจะน าไปสู่การสรุป
อ้างอิง (Cooper & Linsay, 1997) น าไปสูข้่อสรุปท่ีชดัเจนและมีข้อยตุิ (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542a) 
โดยใช้แนวทางการสงัเคราะห์วรรณกรรมเชิงคณุภาพ (Qualitative synthesis) ท่ีเป็นการเลือกอา่น
รายงานการวิจัย บทความวิชาการ บทความวิจัยท่ีกล่าวถึงความหมายของความจงรักภักดีต่อ
องค์การท่ีมีนกัวิชาการหรือนกัวิจยัได้น าเสนอไว้ระหว่างปี ค.ศ. 1990 - ค.ศ. 2016 และใช้เทคนิค
การวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) ซึง่เป็นการบรรยายเนือ้หาของข้อความหรือเอกสารอย่าง
เป็นระบบ โดยอาศยัแนวทางของอุทุมพร จามรมาน (2531) สรุปได้ 2 ขัน้ตอนได้แก่ (1) การจับ
ประเด็นท่ีเป็นความหมายและองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การจากงานวิจัยท่ีได้
รวบรวมน ามาใช้วิเคราะห์เนือ้หา และ (2) แปลเนือ้หาท่ีเป็นความหมายและองค์ประกอบของ
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ความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีได้สื่อออกมาอย่างครบถ้วน ออกมาเป็นความถ่ีและท าการสรุป โดย
จากการวิเคราะห์เนือ้หา ผู้ วิจัยได้สรุปความหมายของความจงรักภักดีต่อองค์การว่าเป็นการท่ี
พนกังานมีความรู้สกึดีอยา่งยิ่งตอ่องค์การ มีเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบตัิงาน และ
ปรับปรุงงานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ ยอมรับค่านิยม คณุค่า เป้าหมายและแผนการด าเนินงาน
ขององค์การ สร้างช่ือเสียงท่ีดีให้กบัองค์การ พร้อมกบักลา่วถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การ
ตอ่บคุคลอ่ืนอธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบคุลากรคนอ่ืน ๆ 
มีความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะอยูก่บัองค์การ
ต่อไป รวมทัง้เป็นผู้ ท่ีมีส่วนร่วมในการท างานและการมองหาโอกาสในการปรับปรุงพฒันางานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบและของหน่วยงาน 
 นกัวิชาการและนกัวิจยัได้น าเสนอถึงองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การไว้เป็น
ด้านนัน้ได้แก่เอทซิโอน่ี (Etzioni, 1988 as cited in Savariekiene & Daugirdas, 2009: 87) ซึ่ง
นบัได้เป็นว่าเป็นนกัวิชาการคนแรก ๆ ท่ีได้กล่าวถึงและจ าแนกองค์ประกอบของความจงรักภกัดี
ต่อองค์การไว้ 3 ด้านได้แก่ 1) ความจงรักภักดีเชิงศีลธรรม (Moral loyalty) เป็นความเช่ือและ
ความช่ืนชอบต่อคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 2) ความจงรักภักดี เชิงการค านวณ 
(Calculative loyalty) เป็นการท่ีพนักงานแลกเปลี่ยนกับองค์การอย่างมีเหตุมีผล โดยค านึงถึง
ต้นทุนและประโยชน์ท่ีเขาได้รับจากการคงท างานอยู่กบัองค์การหรือจากการลาออกจากองค์การ
ไป และ 3) ความจงรักภักดีเชิงบังคับ (Forced loyalty) เป็นความจงรักภักดีบนพืน้ฐานของ
ความสมัพนัธ์เชิงกดข่ีระหวา่งองค์การกบัพนกังาน อยา่งไรก็ตาม องค์ประกอบของความจงรักภกัดี
ท่ีเอทซิโอน่ีน าเสนอไว้นี ้ไม่ได้รับความนิยมน าไปศึกษากันมากนัก ในช่วงคริสต์ทศวรรษ 1970 
จอห์นสนัและเวนนาเบลิ (Johnson & Venable, 1986) ได้น าเอาองค์ประกอบของความจงรักภกัดี
ต่อองค์การท่ีเสนอไว้โดยฮอยและรีส (Hoy & Rees, 1974 as cited in Johnson & Venable, 
1986) ไปท าการศกึษาถึงความจงรักภกัดีของครูต่อครูใหญ่ทัง้ในระดบัประถมและมธัยมศกึษาใน
ประเทศ ความจงรักภกัดีต่อองค์การตามแนวคิดของจอห์นสนัและเวนนาเบิลนัน้มีองค์ประกอบ  
3 ด้าน ได้แก่ 1) ความจงรักภกัดีด้านพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavioral aspects) เป็นพฤติกรรม
ท่ีบ่งชีว้่าไม่อยากย้ายออกไปจากผู้บงัคบับญัชา และหากผู้บงัคบับญัชาย้ายงานออกไปก็อยาก
ย้ายงานตามไปด้วย 2) ความจงรักภกัดีด้านความรู้สกึ (Affective aspects) เป็นความรู้สกึรักท่ีจะ
ท างานกบัผู้บงัคบับญัชา และความพึงพอใจในตวัผู้บงัคบับญัชา 3) ความจงรักภกัดีด้านการรู้คิด 
(Cognitive aspects) เป็นความเช่ือมัน่และไว้วางใจในตวัผู้บงัคบับญัชา แม้จะมีพนกังานคนอ่ืนท่ี
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แสดงปฏิกิริยาตอ่ต้านการตดัสินใจของผู้บงัคบับญัชาก็ตาม รวมทัง้ความรู้สึกวา่ผู้บงัคบับญัชานัน้
ยินดีรับผิดชอบแทนตนเองเม่ือเกิดความบกพร่องขึน้มาจากการปฏิบตัิงาน  
 วิทนีย์และคูเปอร์ (Whitney & Cooper, 1992) เสนอแนวคิดไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อ
องค์การนัน้มีองค์ประกอบ 2 ด้านได้แก่ 1) ความจงรักภกัดีเชิงความรู้สกึ (Affective aspects) ซึง่
ถือว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผูกพันต่อองค์การ และ 2) ความจงรักภักดีเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral aspects) โดยในด้านพฤตกิรรมนีส้ะท้อนออกมาในตวัชีว้ดัพฤตกิรรม 2 รายการได้แก่ 
การกระตือรือร้นช่วยเหลือและสนับสนุนองค์การ (Active elements) โดยใช้ข้อเรียกร้องในการ
ท างานเป็นเง่ือนไขในการปรับปรุงองค์การให้ดีขึน้กว่าท่ีเป็นอยู่ พร้อมกับเช่ือมั่นว่าเขามีส่วนท่ี
สามารถแก้ไขปรับปรุงองค์การให้ดีขึน้ได้ ซึ่งพฤติกรรมเช่นนีเ้องจะส่งผลให้พนักงานเกิดความ
เก่ียวพันต่อองค์การ พร้อมกับมีความพึงพอใจในการท างานอย่างสูง และการนิ่งเฉย (Passive 
elements) หมายถึงการอยู่ในองค์การด้วยความอดทน เม่ือองค์การเผชิญปัญหาหรือภาวะวิกฤต 
โดยปลอ่ยให้เป็นหน้าท่ีของผู้บริหารในการตดัสินใจและจดัการกบัปัญหาเหลา่นัน้  
 ฮอมเบิ ร์คและสต๊อค (Homburg & Stock, 2002) ได้ท าการพัฒนาแบบวัดความ
จงรักภักดีต่อองค์การขีน้โดยมี 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) การกล่าวถึงภาพลักษณ์ทางบวกของ
องค์การต่อบคุคลอ่ืน 2) การแนะน าผลิตภณัฑ์หรือบริการขององค์การต่อบคุคลอ่ืน และ 3) ความ
ต้องการคงอยู่กับองค์การต่อไป ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
 อาหมัด (Ahmad, 2003 as cited in Eketu & Ogbu, 2015) ได้พัฒนาแบบวัดความ
จงรักภักดีต่อองค์การโดยการดัดแปลงเอาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมาใช้เป็น
องค์ประกอบของจงรักภกัดีตอ่องค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ 1) ความจงรักภกัดี
เชิงต่อเน่ือง (Continued loyalty) หมายถึงการท่ีบุคคลรู้สึกว่าคุณค่าขององค์การสอดคล้องกับ
คณุค่าของเขา และประเมินว่าหากเขาตดัสินใจออกไปจากองค์การเขาจะต้องสญูเสียโอกาสหรือ
สิ่งใดบ้าง 2) ความจงรักภกัดีเชิงอารมณ์ (Emotional loyalty) หมายถึง การท่ีบุคคลตระหนักถึง
ความส าคญัของงาน ความเป็นอิสระและการมีทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะตามงาน 3) ความ
จงรักภกัดีเชิงศีลธรรม (Moral loyalty) หมายถึงการท่ีบุคคลมีความรู้สึกอยากท างานกับองค์การ
ต่อไป การให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าของหวัหน้างาน และการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความเห็นและการตดัสินใจเก่ียวกับแผนงาน โดยไม่เป็นฝ่ายท่ีปฏิบตัิตาม
ค าสั่งทางเดียว แตกต่างไปจากงานของเพรโกและแอดเจเตย์ (Preko & Adjetey, 2013) ซึ่งได้
ก าหนดองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การส าหรับใช้ในการวิจยัโดยพฒันามาจากแบบ
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วดัของบิดเวลล์ (Bidwell, 2011) ท าการวดัความจงรักภกัดีตอ่องค์การใน 2 องค์ประกอบได้แก่ 1) 
ความผกูพนัตอ่ความส าเร็จขององค์การ และ 2) ความเช่ือวา่การท างานกบัองค์การเป็นทางเลือกท่ี
ดีท่ีสุด ต่างไปจากงานของเชนและหลิน (Chen & Lin, 2013) ในงานวิจัยเพื่อศึกษาอิทธิพลของ
การตลาดภายในองค์การกับความจงรักภักดีต่อองค์การของพนักงาน โดยได้ท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัเพื่อทดสอบความกลมกลืนกบัข้อมลู
เชิงประจักษ์พบว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบได้แก่ 1) การ
ท างานหนัก (Hard-woring) 2) การให้ความน าแนะน าบุคคลอ่ืน (Advice) 3) การให้ความ
ช่วยเหลืองาน (Assistance) 4) การท างานอย่างกระตือรือร้น (Active) 5) การค านึงถึงประโยชน์
ของสว่นร่วม (Public benefit) และ 6) การเช่ือฟัง (Obedience)  
 ลี, ลีและหลิน (Lee, Lee & Lin, 2015) ท่ีได้นิยามความจงรักภักดีต่อองค์การว่าเป็น
ความรู้สึกผูกพนัทางอารมณ์ และเป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ีพนักงานมีต่อองค์การอนัจะช่วยให้ท่ี
พนักงานท่ีมีความจงรักภักดีจะมีเป้าหมายการท างานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มี
ความตัง้ใจคงท างานกบัองค์การตอ่ไป และมีความรู้สกึว่าการท างานตา่งตอบแทนองค์การนัน้เป็น
ความยุติธรรม ซึ่งเป็นการช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานและเสริมแรงให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน โดยจ าแนกองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การไว้ 2 ด้านได้แก่  
1) ความพึงพอใจในงานกับ 2) ความผูกพันต่อองค์การ อันสะท้อนออกมาจากการท่ีพนักงาน
ยอมรับเปา้หมายขององค์การ มีความตัง้ใจท างานรวมทัง้มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะมีสว่น
ร่วมเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายนัน้ ในงานของวูและคณะ (Wu et al., 2014 as cited in Lee, 
Lee & Lin, 2015) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การไว้ 2 ด้านได้แก่ 1) ความ
พึงพอใจในงาน หมายถึงการท่ีพนกังานมีความรู้สกึพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและ
ในตัวงาน อันหมายถึงความพึงพอใจในงานทัง้ท่ีเป็นความพึงพอใจภายในงาน ( Intrinsic job 
satisfaction) และความพงึพอใจภายนอกงาน (Extrinsic job satisfaction) กบั 2) ความผกูพนัตอ่
องค์การ หมายถึงการท่ีพนกังานมีความรู้สึกเช่ือมโยงเชิงจิตวิทยาต่อองค์การอนัสะท้อนออกมา
จากการท่ีพนกังานยอมรับเปา้หมายขององค์การ มีความตัง้ใจท างานรวมทัง้มีความต้องการอย่าง
แรงกล้าท่ีจะมีส่วนร่วมเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายนัน้ งานของวูและคณะ นี ้ได้รับการน าไป
ท าการศึกษาต่อโดยลี, ลีและหลิน (Lee, Lee & Lin, 2015) ในงานการศึกษาถึงผลกระทบของ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การท่ีมีตอ่ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ กรณีศกึษาองค์การในธุรกิจครอบครัว ใกล้เคียงกบังานของราจพทุ , สิงขอลและทิวารี 
(Rajput; Singhal & Tiwari, 2016) ซึง่ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบั
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ความจงรักภกัดีของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นนกัวิชาการในอินเดียตอนเหนือ จ านวน 100 คน 
งานวิจยันีไ้ด้ก าหนดองค์ประกอบความจงรักภกัดีของพนกังานต่อองค์การใกล้เคียงกบังานของลี
และคณะ โดยประกอบด้วย 3 ด้านได้แก่ 1) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Belongingness) หมายถึง
ความรู้สึกเก่ียวพนักันงานท่ีรับผิดชอบโดยมองว่างานท่ีท านีช้่วยเติมเต็มเป้าหมายอาชีพของตน 
การคงท างานอยู่กบัองค์การต่อไปโดยไม่เปลี่ยนงาน รวมทัง้การแนะน างานขององค์การต่อบคุคล
อ่ืนด้วย 2) การมีส่วนร่วมในงาน (Job involvement) หมายถึงการมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุง
พฒันางาน และการพดูถึงงานในด้านบวกกบัเพื่อน ทัง้นี ้การมีสว่นร่วมในงาน (Job involvement) 
ในทศันะของไดเฟนดอร์ฟฟและคณะ (Diefendorff et al., 2002) นัน้เป็นความรู้สกึความเช่ือมโยง
ทางจิตใจของพนักงานในลักษณะท่ีให้ความสนใจและใส่ใจอย่างมากกับงานในหน้า ท่ีท่ีเขา
รับผิดชอบ และรับรู้ว่าการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเขาเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การ (Blau & Boal, 1987 as cited in Robbins & Judge, 2017) การมีส่วน
ร่วมในงานจึงเป็นแนวคิดท่ีเช่ือมโยงกับแนวคิดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาพนักงานอีกด้วย 
(Robbins & Judge, 2013) โดยพนักงานท่ีมีส่วนร่วมในงานสูง มักจะน าตนเองเข้าไปส่วนร่วม
หนึ่งในงานของหน่วยงานหรือขององค์การ พร้อมน าเสนอแนวคิด วิธีการหรือการตดัสินใจเพื่อ
น าไปปรับปรุงงานอยู่เสมอ (Rotenberry & Moberg, 2007; Chughtai, 2008) และในฐานะท่ีเขา
มีส่วนร่วมในงาน เขาจะมีความรู้สกึพงึพอใจท่ีได้มีสว่นร่วมตอ่ความส าเร็จของงาน (Dimitriades, 
2007) และ 3) ความผกูพนัต่อองค์การ หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สกึยอมรับเป้าหมายของ
องค์การ มีความตัง้ใจท างานโดยมุ่งมัน่อย่างแรงกล้าท่ีจะมีส่วนร่วมและปฏิบตัิงานในหน้าท่ีของ
ตนให้บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้  
 ส่วนในประเทศไทย งานวิจัยท่ีท าการศึกษาถึงองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อ
องค์การได้แก่ จิตตานนัท์ สขุสวสัดิ์ (2556) ซึ่งท าการวิเคราะห์ตวัชีว้ดัของปัจจยัความจงรักภกัดี
ต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีพบว่าปัจจยัความจงรักภกัดีต่อองค์การของ
บคุลากรในสถานศกึษา ขัน้พืน้ฐานประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจงูใจใน
การท างาน 2) การเป็นสมาชิกท่ีดี  3) การก าหนดเป้าหมายท่ีชัดเจน 4) การสื่อสารและ
ประสานงาน 5) การใช้อ านาจอย่างถกูต้อง 6) ความเช่ือมัน่และไว้วางใจกนั 7) การสร้างช่ือเสียงท่ี
ดีและเป็นท่ีรู้จกั และ 8) ระบบการท างานท่ีดี สว่นอีกงานหนึง่ได้แก่ปชานนท์ ชนะราวี (2558) ท่ีได้
น าเอาแนวคิดความจงรักภักดีต่อองค์การของ กรีนเบิร์กและโรเบิร์ต (Greenberg & Robert, 
2003) ร่วมกบัแนวคิดของมวัร์แมนและเบลคเลย์่ (Moorman & Blakely, 1995) มาสงัเคราะห์เป็น
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การใน 5 องค์ประกอบได้แก่ 1) ด้านความผกูพนัตอ่องค์การ หมายถึง การ
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แสดงความภาคภมูิใจเม่ือพดูถึงองค์การตอ่หน้าสาธารณชน แสดงออกว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
องค์การแสดงออกถึงความต้องการคงไว้ซึง่สถานะภายในองค์การและไม่อยากย้ายไปจากองค์การ 
แสดงออกถึงความพึงพอใจต่องานตนเองและการด าเนินงานขององค์การและแสดงออกถึงความ
ห่วงใยสถานะขององค์การเม่ือประสบปัญหา 2) ด้านการยอมรับต่อเป้าหมายองค์การ หมายถึง
การมีความรู้และเข้าใจถึงเป้าหมายขององค์การ มีความเข้าใจและยอมรับปฏิบตัิตามแผนการ
ด าเนินงานขององค์การ และบอกกล่าวแก่บุคคลภายใน/ภายนอกได้ถึงเป้าหมายและแนวทาง
ด าเนินงานขององค์การ 3) ด้านการปกปอ้งองค์การ ตวัชีว้ดัประกอบด้วยการอธิบายและให้ข้อมลู
ในด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบุคลากรคนอ่ืน ๆ การอธิบายและให้ข้อมลูในด้าน
บวกเม่ือบคุคลภายนอกวิพากษ์วิจารณ์องค์การ และไม่น าข้อมลูการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ
ไปเผยแพร่แก่บุคคลภายนอก 4) ด้านการประชาสมัพันธ์องค์การ ตัวชีว้ัดประกอบด้วย การให้
ข้อมลูด้านบวกเก่ียวกบัการด าเนินงานขององค์การแก่บคุคลภายนอก และชกัชวนให้บคุคลอ่ืนมา
ใช้บริการขององค์การและ 5) ด้านการให้ความร่วมมือและสนบัสนนุองค์การ ตวัชีว้ดัประกอบด้วย
การให้ค าปรึกษาและความช่วยเหลือบคุลากรคนอ่ืน ๆ ด้วยความเต็มใจ การมีความพยายามและ
กระตือรือร้นปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ ให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การด้วย
ความเตม็ใจ และแสดงออกถึงการสนบัสนนุให้องค์การมีความก้าวหน้า  
 จากท่ีได้ท าการวิเคราะห์เนือ้หาท่ีเป็นความหมายของความจงรักภกัดีต่อองค์การจากท่ี
ได้ทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจยัขอสรุปองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การส าหรับใช้
ในการวิจยัครัง้นีต้ามตาราง 1 
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ตาราง 1 ท่ีมาของแนวคดิท่ีน ามาจ าแนกเป็นองค์ประกอบความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
องค์ประกอบ นักวชิาการ/นักวจิัยที่น าเสนอไว้ ความหมายขององค์ประกอบที่สังเคราะห์ได้ 

ความจงรักภกัดี

เชิงความรู้สกึ 

(Affective 

loyalty) 

บิดเวลล์ (Bidwell, 1911),  

วแูละคณะ (Wu et al., 1914), ราจ

พทุ, สิงขอลและทิวารี  

(Rajput, Singhal & Tiwari, 1916), 

ปชานนท์ ชนะราวี (2558) 

การมีความเช่ือว่าการท างานกับองค์การนัน้เป็น

ทางเลือกท่ีดี ท่ีสุด  ความรู้สึกว่าองค์การท่ีเป็น

สถานท่ีท่ีน่าร่วมงานมากท่ีสดุ การแสดงตนว่าเป็น

สมาชิกขององค์การ ห่วงใยเม่ือองค์การประสบ

ปัญหา และมีความเต็มใจท่ีจะท างานกับองค์การ

ตอ่ไปและไมอ่ยากจะลาออกจากองค์การ 

ความจงรักภกัดี

เชิงการรู้คิด 

(Cognitive 

loyalty) 

อลัเลนและเมเยอร์  

(Allen & Meyer, 1990),  

วิทนีย์และคเูปอร์  

(Whitney & Cooper, 1992),  

บิดเวลล์ (Bidwell, 1911),  

ปชานนท์ ชนะราวี (2558) 

การรับรู้และยอมรับค่านิยม คณุค่า เป้าหมายและ

แผนการด าเนินงานขององค์การ น าเอาเป้าหมาย

นั ้น ม า ใ ช้ เป็ น เป้ า ห ม าย อ้ า งอิ ง แ ล ะทุ่ ม เท

ความสามารถปฏิบตัิงานเพ่ือให้เปา้หมาย บรรลผุล

หรือได้ผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงานท่ีดีท่ีสดุ 

ความจงรักภกัดี

เชิงศีลธรรม 

(Moral loyalty) 

เอทซิโอน่ี (Etzioni, 1988),  

อาหมดั (Ahmad, 1903)  

การมุง่รักษาผลประโยชน์ขององค์การด้วยตดัสินใจ

โดยค านงึถงึประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับมากกว่าท่ี

ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ และค านงึถงึความเสี่ยง

ท่ีจะเกิดผลเสียหรือผลกระทบทางลบตามมา การ

บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และใช้ทรัพย์สินของ

องค์การอยา่งประหยดั และเกิดความคุ้มคา่สงูสดุ 

ความจงรักภกัดี

เชิงพฤติกรรม 

(Behavioral 

loyalty) 

วิทนีย์และคเูปอร์  

(Whitney & Cooper, 1992),  

การสร้างและกลา่วถงึช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดี  

การอธิบายและให้ข้อมลูด้านบวกเม่ือองค์การถกู

วิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้  

บคุคลอ่ืนรู้จกัหรือมาร่วมงานกบัองค์การ 

การมีสว่นร่วม 

ในงาน (Job 

involvement) 

บิดเวลล์ (Bidwell, 1911),  

ราจพทุ, สิงขอลและทิวารี  

(Rajput, Singhal & Tiwari, 1916), 

จิตตานนัท์ สขุสวสัด์ิ (2556),  

ปชานนท์ ชนะราวี (2558) 

การพดูถึงงานท่ีตนเองรับผิดชอบ หวัหน้างานและ

เพ่ือนร่วมงานในด้านบวก มองหาโอกาสท่ีจะ

ปรับปรุงพฒันางาน รวมทัง้การมีสว่นร่วมอยา่งแข็ง

ขนักบัการให้ข้อเสนอแนะและตดัสินใจเก่ียวกบั

แผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 
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 เพื่อให้เป็นความเข้าใจท่ีตรงกัน ส าหรับงานวิจัยนี  ้ได้เรียกองค์ประกอบใหม่ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การจากท่ีได้ท าการวิเคราะห์เนือ้หาและน าเสนอในคาราง 1 ปรากฏตามตาราง 2 
ตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 2 การเรียกช่ือองค์ประกอบใหมใ่นงานวิจยั 
 

ช่ือองค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์ ช่ือองค์ประกอบที่ใช้ในงานวจิัย 

ความจงรักภกัดีเชิงความรู้สกึ 

(Affective loyalty) 

ความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

(Belongingness) 

ความจงรักภกัดีเชิงการรู้คิด 

(Cognitive loyalty) 

การยอมรับองค์การ 

(Organizational acceptance) 

ความจงรักภกัดีเชิงศีลธรรม 

(Moral loyalty) 

การรักษาประโยชน์องค์การ 

(Organizational interest protection) 

ความจงรักภกัดีเชิงพฤติกรรม 

(Behavioral loyalty) 

การสนบัสนนุองค์การ 

(Organizational support) 

การมีสว่นร่วมในงาน (Job involvement) การมีสว่นร่วมในงาน (Job involvement) 

 
 และจากท่ีได้ให้ความหมายองค์ประกอบและได้เรียกช่ือองค์ประกอบใหม่ส าหรับใช้ใน
การวิจยัดงัท่ีได้กลา่วถึงข้างต้นแล้ว ผู้วิจยัได้ท าการแจกแจกคณุลกัษณะท่ีสะท้อนความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การในแต่ละองค์ประกอบปรากฏตามภาพ โดยสามารถเขียนเส้นทางความสมัพนัธ์ของตวั
แปรแฝง และตวัแปรสงัเกตได้ดงัภาพตอ่ไปนี ้
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ความรู้สกึเป็น
เจ้าของ  

การรักษา
ประโยชน์
องค์การ 

แสดงตนวา่เป็นสมาชิกขององค์การ 
 

เช่ือวา่การท างานกบัองค์การนัน้เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ 

ภมูิใจกบัการเป็นสมาชิกขององค์การ 
 
หว่งใยเมื่อองค์การประสบปัญหา 

เตม็ใจที่จะท างานกบัองค์การตอ่ไป 

ก าหนดเปา้หมายงานของตนเองตามเปา้หมายองค์การ 

รับผิดชอบงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
 

ยอมรับคา่นิยม คณุค่า เปา้หมายและ แผนการ
ด าเนินงานขององค์การ 
 

ทุม่เทความสามารถปฏิบตัิงานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ที่ดีท่ีสดุ 

การยอมรับ
องค์การ 

ปฏิบตัิงานโดยค านงึถึงความเสี่ยงที่จะเกิดผลเสียตามมา 

ค านงึถึงต้นทนุและผลประโยชน์จากการปฏิบตังิาน 

บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และทรัพย์สินขององค์การ 

ใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างประหยดัและคุ้มคา่ 

อธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวกเมื่อองค์การถกู
วิพากษ์วิจารณ์จากบคุคลอื่น 
 
แนะน าให้บคุคลอื่นรู้จกัหรือมาสมคัรงานกบัองค์การ 

กลา่วถึงช่ือเสยีงภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์การ 
ต่อบคุคลอื่น 

สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ 

การสนบัสนนุ
องค์การ 

พดูถึงงานกบัหวัหน้างานและเพือ่นร่วมงานในด้านบวก 

มองหาโอกาสที่จะปรับปรุงพฒันางาน 

มีสว่นร่วมให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงงานอย่างแข็งขนั 

ร่วมตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 

การมีสว่นร่วม
ในงาน 

ความ
จงรักภักดต่ีอ
องค์การ 

หมายถึง ตวัแปรแฝง 
หมายถึง ตวัแปรสงัเกตได้ 
หมายถึง เส้นทางความสมัพนัธ์ 

ภาพประกอบ 1 ตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตได้ของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
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 บคุลากรในองค์การหนึ่งใดนัน้ นบัได้ว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ในการด าเนินงาน (Yaniv & Fark as, 2005; Goodarzi, 2012: 8997) หากองค์การต้องการรักษา
ขีดความสามารถในการแข่งขนั หรือคาดหวงัให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานพร้อมกบัมี
ผลการปฏิบตัิงานท่ีดีแล้ว ก็ย่อมหลีกเลี่ยงไม่ได้ท่ีจะต้องสรรหาวิธีการและเคร่ืองมือมาใช้เพื่อให้
พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ รวมทัง้การปรับเปลี่ยนความคิด  ความเช่ือ เจตคติและ
พฤติกรรมไปในทางท่ีสอดคล้องกบัท่ีองค์การพึงประสงค์หรือในทางท่ีองค์การยึดถือ อนัจะส่งผล
ให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การตามมาด้วย (Kuruvilla & Iverson, 1993 as cited in 
Smith, 2015) โดยความส าคญัเช่นท่ีกล่าวข้างต้น ในแวดวงการบริหารทรัพยากรบุคคลเอง จึง
พยายามแสวงหาแนวทางการเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และน ามาปรับใช้กันกนัอย่าง
แพร่หลาย กระทั่งในบางองค์การได้ยกระดับให้ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัเทียบเท่ากับเร่ืองความจงรักภกัดีของลกูค้าท่ีมีต่อองค์การ (Wang; Ling & Zhang: 
1974) แต่กระนัน้ ทัง้นักวิชาการและนักปฏิบัติต่างก็ยอมรับกันว่าการท่ีจะเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีต่อองค์การให้กบัพนกังานก็มิใช่สิ่งท่ีจะสามารถด าเนินการได้โดยง่าย และนบัเป็นสิ่งท่ี
ท้าทายเร่ืองหนึ่งต่อผู้บริหารขององค์การทัง้หลาย และด้วยเพราะความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็น
สิ่งท่ีบคุคลจะแสดงออกหลงัจากท่ีปัจจยับางประการกระทบให้เขาเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ความเช่ือ เจตคติ ตามท่ีตนเองรู้สึกหรือรับรู้ (Adler & Adler, 1988: 401-417) จึงมักปรากฎว่า
องค์การจ านวนไม่น้อยยงัประสบปัญหาอยู่ว่าจะเลือกใช้วิธีการใดท่ีจะเหมาะกับการเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การให้แก่พนักงาน (Ding et al., 2012: 208) อย่างไรก็ตาม จากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยหลายชิน้พบว่าการเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การสามารถ
ด าเนินการได้ในหลายแนวทางผสมผสานกนัดงันี ้ 
 1) ให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัเปา้หมาย วตัถปุระสงค์และทิศทางการด าเนินธุรกิจของ
องค์การ รวมทัง้เปิดโอกาสเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและก าหนดให้
เป้าหมายนัน้สอดคล้องกับเป้าหมายงานส่วนบุคคลของพนักงาน (Antoncic & Hisrich, 2004; 
Antoncic & Antoncic, 2011)  
 2) เปิดโอกาสให้พนกังานท่ีสว่นร่วมในการตดัสินใจในงานของเขาเอง หรือมีอิสระในการ
ตดัสินใจและมีความรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ีกบังานท่ีท า (The Loyalty Research Center, 1990 as 
cited in Pandey & Khare, 2012)  
 3) เพิ่มพูนความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานและ
คณุคา่ขององค์การท่ีท้าทายขีดความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน ด้วยการฝึกอบรมพฒันา

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 39 

ท่ีเพียงพอและสนองตอบต่องานท่ีรับผิดชอบและท่ีได้รับมอบหมาย และการให้รางวลัทัง้ท่ีเป็น  
ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีเหมาะสม (Hedgeketts & Luthans, 1994; Antoncic & Hisrich, 2004; 
Abdulla et al., 2009; Antoncic & Antoncic, 2011; Ding et al., 2012) ดงัท่ีปรากฎผลการวิจัย
ยืนยนัว่าหากพนักงานขาดความพึงพอใจในปัจจยัท่ีเช่ือมโยงกับงาน เช่น ความท้าทายของงาน 
การได้รับอิสระในการคิดและตัดสินใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นต้น  แล้ว พนักงานมักมี
แนวโน้มลาออกไปจากองค์การ ในขณะท่ีหากพนกังานไม่รู้สกึพึงพอใจในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบัตวังาน
เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน นโยบายของผู้บริหาร และการปกครองของผู้บงัคบับญัชา เป็น
ต้น ก็อาจจะไม่ตดัสินใจลาออกจากงานไป (Prabhakar, 2016: 641) และปรากฎงานวิจยัหลาย
ชิน้ท่ีพบว่าพนกังานซึง่มีความพงึพอใจในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะท างานอย่างมีผลติภาพสงู 
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การในระดับสูงด้วย (Macey & Schnider, 2008; Eskildsen & 
Dahlgaard, 2000) ดงันัน้ หากองค์การไมไ่ด้เสริมสร้างความพงึพอใจในงานในหมูพ่นกังาน ก็ยอ่ม
เป็นการยากท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การได้ (Heskett & Schlesinger, 
1994)  
 4) สร้างสมดุลระหว่างการท างานท่ีบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและสอดคล้องกันกับ
เป้าหมายขององค์การ เน่ืองจากความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ เป็นสิ่งท่ีพฒันาขึน้มาจากการมี
ปัจจยัจงูใจให้เกิดการกระท านัน้ ๆ เพื่อสนองต่อความต้องการจนเกิดเป็นความพึงพอใจต่องานท่ี
รับผิดชอบ ดงันัน้ หากองค์การประสงค์ให้พนักงานมีความรู้สึกจงรักภักดีองค์การอาจเลือกใช้
กิจกรรมแทรกแซง (Intervention) โดยมุ่งให้กลุ่มเป้าหมายการใช้กิจกรรมแทรกแซงเกิดความ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีท าเพื่อให้สะท้อนไปยังความจงรักภักดีต่อองค์การได้นั่นเอง 
(Christopher et al., 2002 as cited in Martensen & Grønholdt, 2006)  
 5) เสริมสร้างความรู้สึกไว้วางใจของพนกังานต่อหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน (Mazler 
& Renzl, 2006; Antoncic & Antoncic, 2011) โดยอาจด าเนินการผ่านการให้ข้อมูลและการให้
ความเข้าใจท่ีถูกต้องกับการตัดสินใจไม่ให้ท างานแล้วเกิดความผิดพลาด (Welsby, 2003 as 
cited in Antoncic & Antoncic, 2011) เป็นต้น  
 6) สง่เสริมให้มีการสื่อสารแบบเปิดและสื่อสารกนัอยา่งสร้างสรรค์ระหว่างหวัหน้างานกบั
พนกังานโดยได้แก่การท่ีหวัหน้างานตัง้เป้าหมาย โดยเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีส่วนร่วมรวมทัง้
การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่พนักงานอย่างต่อเน่ือง (Majcen, 2004 as cited in 
Antoncic & Antoncic, 2011)  
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 7) ยอมรับและรับฟังพนักงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ (Yulk & Becker, 2006) 
โดยเฉพาะผู้ บังคับบัญชาท่ีต้องมุ่งรับฟังความคิดเห็นเก่ียวกับการปรับปรุงงาน  การปรับปรุง
ผลิตภณัฑ์หรือการให้บริการขององค์การจากพนกังาน เป็นต้น  
 โดยสรุปจากผลงานวิจยัของนกัวิจยัท่ีได้กลา่วถึงจะเห็นว่าการเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การนัน้สามารถด าเนินการได้หลายประการอนัได้แก่การท าให้พนกังานมีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกบัเปา้หมาย วตัถปุระสงค์และทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์การ รวมทัง้เปิดโอกาสเพื่อให้
พนกังานมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นและก าหนดให้เปา้หมายนัน้ เปิดโอกาสให้พนกังานได้
มีอิสระในการตดัสินใจและมีความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีกบังานท่ีท า การเพิ่มพนูความพงึพอใจใน
งาน การเสริมสร้างความรู้สกึไว้วางใจของพนกังานต่อหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานและส่งเสริม
ให้มีการสื่อสารแบบเปิดและสื่อสารกนัอย่างสร้างสรรค์ระหว่างหวัหน้างานกบัพนกังาน ในขณะท่ี
หวัหน้างานควรให้ยอมรับและรับฟังพนกังานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ ในงานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยั
ได้ท าการออกแบบโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การโดย
ท ากิจกรรมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตามองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การ และท าการ
พฒันาตามองค์ประกอบของตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ซึง่ปรากฏผลจากการวิจยัระยะท่ี 1 
ว่าเป็นตวัแปรระดบับุคคลท่ีมีค่าขนาดอิทธิพลต่อตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัสูง 
และเลือกใช้ตวัแปรความพึงพอใจในงานมาเป็นตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วม (Interaction) ระหว่างการ
ได้รับหรือไม่ได้รับโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การกบัตวั
แปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ซึง่ได้กลา่วถึงในล าดบัตอ่ไป 
 
2. แนวคดิกระบวนทศัน์เมโส  
 เฮ้าส์ รุสโซ่และโธมัส-ฮันท์ (House, Rousseau & Thomas-Hunt, 1995: 71) เสนอว่า
กระบวนทัศน์เมโส (The meso paradigm) มีความจ าเป็นส าหรับการศึกษาพฤติกรรมองค์การ
เน่ืองจากปรากฎการณ์ท่ีเกิดขึน้ในองค์การนัน้มีความหลากหลายและตัวแปรตามทฤษฎีหนึ่ง
ทฤษฎีใดย่อมไม่อาจตอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรได้ทัง้หมด นอกจากนี ้ปรากฎการณ์ในองค์การ
มีลกัษณะท่ีเก่ียวข้องกันและในระดบัท่ีแตกต่างกัน จึงจ าเป็นต้องท าการศึกษาทัง้ระบบจุลภาค
และระบบมหภาคควบคู่กนัท าให้การศึกษาตามกระบวนทศัน์เมโสมีคณุภาพมากกว่าการศึกษา
เพียงมิติจลุภาคหรือมิติมหภาคเพียงด้านเดียว โดยท่ีระบบจลุภาคนัน้ เก่ียวข้องกบัพฤติกรรมของ
บคุคลในด้านการรับรู้ อารมณ์และความรู้สกึ แรงจงูใจ กระบวนการกลุ่มขนาดเล็กและโครงสร้าง 
ความสมัพันธ์ภายในกลุ่มและแนวปฏิบตัิขององค์การ ซึ่งจะมีอิทธิพลทางตรงต่อพนักงาน  ส่วน
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ระบบมหภาคนัน้ได้รวมเอาคุณลักษณะขององค์การ ทฤษฎีมหภาค (Macro theory) รวมทัง้
พฤติกรรมองค์การ ธรรมชาติของกลุ่มในองค์การเอาไว้ด้วย ตวัแปรท่ีนิยมใช้ในการศกึษาจ าแนก
ได้แก่ช่วงการควบคมุ หรือจ านวนผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยตรง สายการบงัคบับญัชา การจดัระเบียบ
งาน มาตรฐานของงาน หน่วยย่อยในองค์การ เป็นตวัแปรด้านโครงสร้างองค์การ เป็นต้น กับตวั
แปรอ่ืนได้แก่เทคโนโลยี นโยบายและแนวปฏิบตัิของหน่วยงาน ผงัการปฏิบตัิงาน (สาธิต เชือ้อยู่
นาน และคณะ, 2558: 20) กระบวนทศัน์เมโสจึงมีส่วนท่ีช่วยอธิบายถึงปัจจยัเชิงเหตขุองการเกิด
พฤตกิรรมในองค์การท่ีจะเกิดมาจากปัจจยัเชิงเหตสุองกลุม่ใหญ่ ๆ ด้วย กลุม่แรกได้แก่ปัจจยัระดบั
จุลภาค (Micro) อันเป็นปัจจัยระดับบุคคลซึ่งจะเป็นระดับย่อยสุดในองค์การ เช่น การรับรู้ของ
พนกังาน แรงจงูใจในการท างาน กระบวนการรู้คิด เป็นต้น ซึง่มีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบตัิงาน
ของคนในองค์การ อนัสามารถท าการศึกษาได้โดยอาศยัหลกัทางจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์
มาประยุกต์ใช้ ส่วนปัจจยัระดบัมหภาค (Macro) หรือปัจจยัระดบัองค์การนัน้ มุ่งสร้างความเข้า
ใจความเป็นระบบขององค์การท่ีเกิดจากการอยู่ร่วมกัน มีการประสานงาน และช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในระบบย่อย ตัวอย่างเช่น โครงสร้างขององค์การ สายการบังคับบัญชา การกระจาย
อ านาจ การสนบัสนุนทางสงัคม การจดัระเบียบงาน มาตรฐานของงาน รวมทัง้ตวัแปรอ่ืน ๆ เช่น
เทคโนโลยี นโยบายและแนวปฏิบตัิงานของหน่วยงาน เป็นต้น (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557: 19) ก็เป็น
ปัจจยัท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรมของคนในองค์การและส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานด้วย (สาธิต 
เชือ้อยู่นานและคณะ, 2558: 20) การน าเอาแนวทางเมโสมาใช้ในการวิจัยครัง้นี เ้ป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการท่ีผู้วิจยัเห็นว่าปรากฎการณ์ทัง้หลายท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การนัน้จ าเป็นต้องอาศยั
ตวัแปรจากทฤษฎีหลากหลายระดบัมาช่วยอธิบาย เช่น ตวัแปรด้านแนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นตวัแปรปัจจยัระดบัองค์การ อาจมีอิทธิพลต่อตวัแปรความจงรักภกัดีต่อ
องค์การท่ีผู้วิจยัสนใจศึกษาโดยผ่านอิทธิพลของตวัแปรความพึงพอใจในงาน หรืออิทธิพลของตวั
แปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาก็ได้ การศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามโมเดลปัจจยัเชิงเหตุ
ตามกระบวนทศัน์เมโสจึงช่วยให้เข้าใจปรากฎการณ์ท่ีเกิดขึน้ในองค์การได้อย่างรอบด้านมากขึน้ 
และช่วยปิดช่องว่างของความรู้ท่ีอาจจะเกิดขึน้จากการศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรในระดบั
เดียว (Single level phenomana) (House; Rousseau & Thomas-Hunt, 1995: 80) โดยในการ
วิจัยครัง้นี ้ได้จ าแนกตวัแปรตามกระบวนทัศน์เมโสออกเป็นตวัแปรระดบับุคคลได้แก่ ความพึง
พอใจในงานและการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และตวัแปรระดบัองค์การ ได้แก่ การรับรู้การสนบัสนนุ
ขององค์การ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ และความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน  
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3. ความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานนัน้ นบัได้ว่าเป็นตวัแปรหนึ่งท่ีมีความส าคญัและได้รับความนิยม
อย่างมากกับการศึกษาพฤติกรรมการท างานของบุคคลในองค์การ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
ส่งผลให้บุคคล มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีปฏิบัติ อีกทัง้ยังเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลมีความตัง้ใจ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งเป็นปัจจัยหลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จและก่อให้เกิดการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ศรัณย์ พิมพ์ทอง , 2557: 13) นกัวิชาการได้ชีใ้ห้เห็น
ว่าความพึงพอใจในงานนีไ้ด้รับการกล่าวถึงนับแต่ ปี ค.ศ. 1958 จากงานของแลนด์สเบอร์เกอร์ 
(Landsberger) ซึง่แม้ขณะนัน้จะไม่ได้เอ่ยถึงความพงึพอใจในงานไว้อย่างชดัเจนแตก็่ได้พิจารณา
ถึงองค์ประกอบส าคัญของแนวคิดความพึงพอใจในงานไว้ด้วย (Khuong & Tien, 2013: 82) 
หลงัจากนัน้ได้ปรากฎการให้ความหมายของความพึงพอใจในงานจากนกัวิชาการอีกหลายท่าน
เช่นเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ในผลงานปี ค.ศ. 1968 ท่ีได้ท าการสมัภาษณ์กลุม่พนกังานผู้ให้ข้อมลู
ส าคญัถึงปัจจยัท่ีท าให้รู้สึกพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานท่ีรับผิดชอบ ต่อมาปรากฎงาน
ของล๊อค (Locke, 1976) ในปี ค.ศ. 1976 กบัไรซ์และคณะ (Rice et al., 1989) ในปี ค.ศ. 1989 ท่ี
นบัได้ว่าเป็นงานวิชาการท่ีให้ความหมายและอธิบายความพึงพอใจในงานท่ีได้รับการอ้างอิงถึง
อย่างมากในการวิจยัระดบับณัฑิตศึกษา กระนัน้ ความพึงพอใจในงานก็นบัได้ว่า เป็นแนวคิดท่ีมี
ความซบัซ้อนและพิจารณาได้ในหลายเง่ือนไขแตกตา่งกนัไปบ้าง แตโ่ดยทัว่ไปแล้ว ความพงึพอใจ
ในงานจะมีความเช่ือมโยงกับแรงจูงใจในงาน (Work motivation) แม้จะปรากฎว่าความสมัพนัธ์
ของสองแนวคดินีจ้ะยงัไมป่รากฎเดน่ชดัก็ตาม (Khuong & Tien, 2013: 83)  
 แนวคดิและทฤษฎีความพงึพอใจในงานท่ีนกัวิชาการได้น าเสนอไว้สามารถจ าแนกได้เป็น 
สองกลุ่มทฤษฎี กลุ่มแรกได้แก่กลุ่มทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content theory) เช่นทฤษฎีของมาสโลว์ 
(Maslow’s theory) และทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s theory) ท่ีมี ช่ือเรียกแตกต่างกัน
ออกไปเช่นทฤษฎีความพึงพอใจ-ไม่พึงพอใจ (Satisfaction-dissatisfaction theory) ทฤษฎีปัจจยั
จูงใจ-ปัจจยัค า้จุน (Motivators-hygiene factor theory) โดยปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกต่อความรู้สึก
พึงพอใจในงานนัน้เรียกว่าเป็นปัจจัยจูงใจ (Motivators factor) ได้แก่ความส าเร็จในการท างาน 
การยกย่องช่ืนชม คุณค่าและความท้าทายของงาน บทบาทหน้าท่ีและโอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพการงาน ขณะท่ีปัจจยัซึ่งส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจหรือไม่ได้ส่งผลทางลบให้เกิดความ  
พึงพอใจเรียกว่าปัจจัยค า้จุน (Hygiene factor) อันได้แก่นโยบายและการบริหาร การปกครอง
บงัคบับญัชา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (Turkyilmaz et al., 2011) หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ท่ีได้รับการกลา่วถึง
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ว่าเป็นทฤษฎีท่ีน ามาใช้ในการอธิบายรายละเอียดของสิ่งท่ีท าให้คนเกิดความพึงพอใจและไม่ 
พึงพอใจได้ดีท่ีสุด (Muchinsky & Monahan, 1987: 399) ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์กนี ้ได้รับการ
น าไปสร้างแบบวดัความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซต้า (Minnesota satisfaction 
questionnaire - MSQ) โดยเวสส์และคณะ (Weiss et al., 1967) แบบวดัความ พึงพอใจในงาน
ของมหาวิทยาลยัมินเนโซต้านีจ้ าแนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 2 องค์ประกอบ
ได้แก่ 1) ความพึงพอใจภายใจงานหรือความพึงพอใจภายในลักษณะของงาน ( Intrinsic job 
satisfaction) หรือความพึงพอใจท่ีมีต่อลักษณะของงาน และการใช้ศักยภาพในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ และความพึงพอใจภายนอกงานหรือความพึงพอใจภายนอกลักษณะของงาน 
(Extrinsic job satisfaction) อนัเป็นความรู้สกึพึงพอใจท่ีมีต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบั
งาน (สาธิต เชือ้อยู่นานและคณะ, 2558: 5) กับอีกกลุ่มทฤษฎีหนึ่งคือทฤษฎีเชิงกระบวนการ 
(Process theory) ท่ีให้ความส าคัญกับกระบวนการท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน
มากกวา่ท่ีจะให้ความส าคญักบัความต้องการของบคุคล ตวัอย่างของทฤษฎีในกลุม่นีไ้ด้แก่ ทฤษฎี
ความเสมอภาค (Equity theory) ทฤษฎีความต้องการและตอบสนองด้านค่านิยม (Needs and 
value fulfillment theory) และทฤษฎีกลุม่อ้างอิง (Reference group theory) นกัวิชาการกลา่วกนั
ว่าการพิจารณาความพึงพอใจในงานของบุคคลนัน้ยากท่ีจะเลือกใช้ทฤษฎีหนึ่งใดมาอธิบายได้
อย่างครบถ้วน แต่กระนัน้ นกัวิชาการทัง้สองกลุ่มต่างเห็นพ้องกนัว่าความพึงพอใจในงานนัน้มีผล
ตอ่พฤติกรรมการท างานของบคุคล (วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกลุ, 2544: 28) และความพงึพอใจในงาน
เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะเสริมสร้างขีดความสามารถในการท างานให้กบับคุลากรและองค์การ 
(Garcia Bernal et al., 2005) ความพงึพอใจในงานยงัเป็นปัจจยัส าคญัในการธ ารงรักษาพนกังาน
และสร้างความผูกพันในงานให้เกิดขึน้ (Lee et al., 2006) โดยมักพบว่า พนักงานท่ีมีความ 
พึงพอใจต่อองค์การยงัมีแนวโน้มท่ีจะท างานต่อไปกับองค์การ (SHRM, 2007 as cited in Gu &  
Chi Sen Siu, 2008: 564) นอกจากนี ้ความพึงพอใจในงานยงันบัเป็นพืน้ฐานส าคญัส าหรับความ
พึงพอใจของลกูค้า โดยความพึงพอใจในงานนัน้ปรากฏออกมาในกระบวนการให้บริการต่อลกูค้า
และลูกค้าจะรู้สึกได้ถึง การแสดงออกเช่นนัน้ของพนักงาน กระทั่งความพึงพอใจในงานเองได้
กลายเป็นส่วนส าคัญท่ีสะท้อนถึงคุณภาพของพนักงาน (Gu & Chi Sen Siu, 2008: 563) ท่ี
องค์การต้องใสใ่จ 
 ล๊อค (Locke, 1996 as cited in Smith, 2015: 19-20) เสนอไว้ว่าความพึงพอใจในงาน
เป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลได้ประเมินประสบการณ์ในงานท่ีเขาได้รับใน
ทัศนะของ มิทเชลและลาร์สนั (Mitchell & Larson, 1987) ความพึงพอใจในงานเป็นปฏิกิริยาท่ี 
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ผสมผสานกนับนพืน้ฐานของสภาวะจิต และสภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีสง่ผลคนพนกังานบอก
ออกมาว่าเขามีความ พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่องาน (Hedge & Borman, 2012; Saif & Saleh, 
2013) ขณะท่ีร้อบบิน้ส์ (Robbins, 2005) อธิบายอย่างกว้าง ๆ ว่าความพึงพอใจในงานเป็น
ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นความรู้สึกท่ีมีในทางลบหรือทางบวกก็ตาม 
(Newstrom, 2007) สว่นนกัวิชาการท่ีได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในงานท่ีได้รับความนิยม
อ้างอิงอีกท่านหนึ่งได้แก่ลแูธนส์ (Luthans, 2011: 141) ซึ่งอธิบายไว้ว่าความพึงพอใจในงานเป็น
เจตคติของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงภาวะทางอารมณ์ท่ี น่าพึงพอใจของบุคคล อนัเป็นผลมาจาก
การท่ีบุคคลประเมินสิ่งท่ีได้จากการท างานหรือประสบการณ์ การท างาน ต่างไปจากแนวคิดของ 
มลัลินส์ (Mullins, 2013) นักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์การชีใ้ห้เห็นว่าความพึงพอใจในงานนัน้
ไม่ใช่แรงจูงใจในการท างาน แต่เป็นสภาวะภายในซึ่งเช่ือมโยงกับความรู้สึกถึงความส าเร็จของ
บคุคล ซึง่ประเมินได้ทัง้ในเชิงปริมาณและคณุภาพ  
 กุ๊ปต้าและโกเคล (Gupta & Gokale, 2013: 17) เสนอไว้อย่างสนใจว่าความพึงพอใจใน
งานเป็นสิง่ท่ีเก่ียวข้องกบัเนือ้หางานของแตล่ะบคุคลท่ีบง่บอกถึงวา่บคุคลเหมาะกบังานหรือเหมาะ
กบัองค์การเพียงใด โดยจ าแนกออกได้เป็น 2 มิติได้แก่ความพงึพอใจเชิงความรู้สกึ (Affective job 
satisfaction) หมายถึง อารมณ์และความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อตัวเนือ้หาของงาน ขณะท่ีความพึง
พอใจเชิงการรับรู้ (Cognitive job satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในสิ่งท่ีเป็น
องค์ประกอบอ่ืนท่ีมิใช่ตงังานเช่น ค่าจ้างค่าตอบแทน การจดัสรรเงินบ าเหน็จบ านาญ และชัว่โมง
การท างานเป็นต้น ในทัศนะของเพพ (Pepe, 2010) และสปริงเกอร์ (Springer, 2011) ความ 
พึงพอใจในงานนัน้มิได้เพียงแต่บ่งบอกถึงความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อตวังานหรือสิ่งอ่ืนท่ีเป็นผลอนัได้
จากการท างานตอบสนององค์การเท่านัน้ หากแตย่งัเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัอยา่งมากกบัการท่ี
บุคคลจะตดัสินใจคงอยู่หรือลาออกไปจากองค์การ อนัเป็นสิ่งท่ีองค์การพึงให้ความส าคญัเป็น
อยา่งมาก นอกจากนี ้ความพงึพอใจในงานยงัเป็นพฤตกิรรมของบคุคลในองค์การท่ีเป็นไปได้ทัง้ใน
ทางบวกและทางลบ (Davis et al., 1985 as cited in Rajput, Singhal & Tiwari, 2016: 2) และ
สามารถวดัได้จากการรับรู้ของพนกังาน (Black & Steers, 1994)  
 สรุปได้จากนิยามความพงึพอใจในงานท่ีได้น าเสนอข้าต้นได้วา่ความพงึพอใจในงาน เป็น
ความรู้สกึทัง้ในทางบวกและทางลบท่ีพนกังานมีตอ่การปฏิบตัิงานของเขาโดยเป็นการเปรียบเทียบ
ระหว่างความรู้สึกพึงพอใจท่ีเขาคาดหวังว่าจะได้รับกับความพึงพอใจท่ีเขาได้รับจริงจากการ
ปฏิบตัิงาน  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 45 

 นกัวิชาการและนกัวิจยัได้จ าแนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ทัง้ได้น าเสนอ
เคร่ืองมือวดัความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างไปบ้างเช่นชเนค (Schnake, 1983) ได้สร้างเคร่ืองมือ
วัดความพึงพอใจในงานโดยมีองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 3 ด้านประกอบไปด้วย  
1) ความพงึพอใจภายในงาน 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน และ 3) ความพึงพอใจทางสงัคม อนั
เป็นความพึงพอใจท่ีครอบคลุมทัง้การตอบสนองต่อการรู้คิด และการตอบสนองด้านอารมณ์ท่ี
บคุคลมีเช่ือมโยงกบัสภาพแวดล้อมในงานท่ีเขาท า จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่านกัวิจยัท่ีได้
จ าแนกองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของชเนคข้างต้นได้แก่บิสวสัและวาร์มา 
(Biswas & Varma, 2012) สว่นเพาเวอร์ส (Powers, 2000 as cited in Martensen & Grønholdt, 
2006) เอสคิลค์เซนและดาห์ลการ์ด (Eskildsen & Dahlgaard, 2000) เอสคิลค์เซนและนัสเซอร์ 
(Eskildsen & Nussle, 2000) กับมาร์เทนเซนและกรอนโฮลท์ (Martensen & Grønholdt, 2006) 
ขณะท่ีโรส (Rose, 2001) มองตา่งออกไป โดยเสนอว่าความพงึพอใจในงานนัน้จ าแนกออกได้เป็น
สองประเภทได้แก่ 1) ความพึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction) อนัเป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ี
พนกังานมีตอ่งานท่ีเขาท าเช่นความท้าทายของงาน การได้มีโอกาสท างานท่ีมีความส าคญัสงู เป็น
ต้น กบั 2) ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic satisfaction) ซึง่เป็นความพึงพอใจต่อสถานการณ์
หรือสิ่งภายนอกงานอนัได้แก่การปรับต าแหน่ง การขึน้เงินเดือน การได้รับรางวลัและค าชมเชย เป็น
ต้น พนกังานท่ีมีความพึงพอใจในงานทัง้ท่ีเป็นความพึงพอใจภายในและความพึงพอใจภายนอก 
จะมีความรู้สึกไม่อยากลาออกจากองค์การ ซึ่งการไม่อยากลาออกจากองค์การนี ้นับเป็น
องค์ประกอบส าคญัองค์ประกอบหนึง่ของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (Rose, 2001)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีนักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากท่ีได้จ าแนก
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเช่นแบ๊บติสต์ (Baptiste, 2008) ได้เสนอให้ท าการวดัความ
พึงพอใจในงานจากองค์ประกอบต่าง ๆ จ าแนกได้ 8 ด้านได้แก่ 1) ความพึงพอใจจากความรู้สึก
ท างานท่ีรับผิดชอบแล้วเสร็จ 2) ความพึงพอใจกบัขอบข่ายงานท่ีต้องใช้ความริเร่ิมใหม่ ๆ 3) การมี
อิทธิพลกบังานท่ีท า 4) ความรู้สกึมัน่คงในอาชีพ 5) ความพงึพอใจกบัคา่ตอบแทนท่ีได้รับ 6) ความ
พึงพอใจต่อการฝึกอบรมพัฒนาท่ีองค์กรจัดให้ 7) ความพึงพอใจกับงานท่ีท า และ 8) การเปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมตัดสินใจของหัวหน้างาน ขณะท่ีเติร์กยิลมาซและคณะ (Turkyilmaz et al., 
2011) ได้ท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบความพึงพอใจในงานแล้วพบว่า
สามารถจ าแนกออกได้เป็น 17 กลุ่มได้แก่ 1) การบริหารของหวัหน้างาน 2) การบริหารแบบเสริม
พลังและเปิดโอกาสมีส่วนร่วม 3) เงินเดือน 4) ค าชมเชย รางวัลและการเลื่อนต าแหน่ง 5) การ
ท างานเป็นทีมและความร่วมมือ 6) โปรแกรมการฝึกอบรม 7) สภาพการท างาน 8) การพฒันาตาม
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สายอาชีพ 9) นโยบายการท างานแบบครอบครัว 10) วัฒนธรรมองค์การ 11) ค่าตอบแทน  
12) คณุค่าของงาน 13) องค์การในภาพรวม 14) ความเหน่ือยหน่ายทางอารมณ์ 15) การบริหาร
ผลงาน 16) การสรรหาว่าจ้าง และ 17) ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน นอกเหนือจากนี ้มลูเลอร์
และคิม (Mueller & Kim, 2008 as cited in Prabhakar, 2016: 642) ยังได้จ าแนกองค์ประกอบ
ของความพึงพอใจในงานได้แก่ 1) ความพึงพอใจทั่วไป (Global satisfaction) ซึ่งเป็นความ 
พึงพอใจในเร่ืองต่าง ๆ ทุกเร่ืองในตวังาน และ 2) ความพึงพอใจเฉพาะปัจจยัท่ีเช่ือมโยงกับงาน 
(Job facet satisfaction) อนัประกอบด้วยเงินเดือน คณุภาพของความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
หรือโอกาสท่ีจะได้รับผลตอบแทนจากองค์การ เป็นต้น พร้อมกบัได้อธิบายไว้ว่า แม้พนกังานจะมี
ความ พงึพอใจทัว่ไป แตพ่นกังานคนหนึง่ใดนัน้ก็อาจจะไม่มีความพงึพอใจเฉพาะปัจจยัท่ีเช่ือมโยง
กั บ งาน ก็ ไ ด้  (Kazie & Zadeh, 2011 as cited in Prabhakar, 2016: 641) อ ย่ า ง ไร ก็ ต าม  
แม้นกัวิจยัได้ก าหนดองค์ประกอบของความพงึพอใจในงานไว้หลากหลายส าหรับการศกึษาเฉพาะ
เร่ืองท่ีสนใจ แต่สมิธ เคนดอลล์และฮูลิน (Smith, Kendall & Hulin, 1969 อ้างถึงใน กฤตพงษ์  
พชัรภิญโญพงศ์, 2556: 106) ได้เสนอแนะว่าความหลากหลายขององค์ประกอบความพึงพอใจใน
งานนีส้ามารถสรุปจ าแนกความพึงพอใจในงานได้เพียงสององค์ประกอบได้แก่ 1) ความพึงพอใจ
ภายใน อนัเป็นความพงึพอใจท่ีเกิดขึน้จากแรงผลกัดนัภายในของคนท างานเองเช่น การมีความสขุ
ในการท างาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี กบั 2) ความพึงพอใจภายนอก ซึ่งเป็นความพึงพอใจท่ีเกิด
จากการตอบสนองความต้องการ โดยเฉพาะด้านรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทุ่มเท
ศกัยภาพความสามารถในการท างานของตนเอง และจะเห็นได้ว่าไม่ว่าจะใช้องค์ประกอบรายการ
ใดเพ่ือวดัความพงึพอใจในงานก็จะสามารถจ าแนกลงในสององค์ประกอบหลกัท่ีกลา่วถึงนีไ้ด้  
 เคร่ืองมือวดัความพงึพอใจในงานพบว่ามีปรากฎอยู่หลายเคร่ืองมือ โดยเคร่ืองมือท่ีได้รับ
ความนิยมน ามาใช้ได้แก่ 1) ดชันีลกัษณะงาน (Job description index-JDI) ซึง่พฒันาขึน้โดยสมิธ 
เคนดอลล์และฮลูิน (Smith, Kendall & Hulin) เม่ือปี ค.ศ, 1969 ประเมินความพึงพอใจใจงานใน 
5 ด้านได้แก่งาน ผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าหรือการเลื่อนต าแหน่ง และเพื่อน
ร่วมงาน 2) แบบส ารวจการวิเคราะห์งาน (Job diagnostic survey-JDS) พัฒนาแฮคแมนและ
โอลด์แฮม (Hackman & Oldham) เม่ือปี ค.ศ. 1975 (วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544: 29-30) และ 
3) แบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า ซึ่งนิยมเรียกว่า Minnesota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ) พัฒนาโดยวีสส์และคณะ (Weiss et al., 1985) เม่ือปี ค.ศ, 
1967 (ปราโมทย์ โสภา อนนัดา สณัฐิติวณิชย์ และอจัศรา ประเสริฐสิน, 2556: 62) จ าแนกการวดั
ความพึงพอใจในงานออกเป็น 3 ด้านได้แก่ 1) ความพงึพอใจภายใน เป็นระดบัความรู้สกึพงึพอใจ
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ท่ีมีต่อการท างานได้แก่การได้ใช้ความรู้ความสามารถ ความส าเร็จของงาน โอกาสท างานเพื่อ
บุคคลอ่ืน ความมีอิสระในการท างาน ความคิดสร้างสรรค์ และความมัน่คง 2) ความพึงพอใจใน
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังาน เป็นระดบัความรู้สกึพงึพอใจของพนกังานท่ีมีตอ่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังาน
อนัได้แก่นโยบายขององค์การ หวัหน้างาน ความก้าวหน้า และผลตอบแทน กบั 3) ความพึงพอใจ
ในงานทัว่ไป ซึง่เป็นระดบัของความรู้สกึพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อเร่ืองทัว่ ๆ ไปของการท างาน 
เช่น เง่ือนไขการท างาน และเพื่อนร่วมงาน (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557: 13) งานวิจยัของนกัวิชาการ
ไทยท่ีเลือกใช้เคร่ืองมือวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota 
satisfaction questionnaire-MSQ) นีไ้ด้แก่งานของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) งานของปราโมทย์ 
โสภา อนันดา สัณฐิติวณิชย์ และอัจศรา ประเสริฐสิน (2556) กับงานของอังศินันท์ อินทรก า
แหงและนริสรา พึง่โพธ์ิสภ (2556)  
 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การใน
แวงวงวิชาการและการวิจยัในประเทศอ่ืนนัน้ปรากฎอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะในงานวิจยัด้าน
บริหารทรัพยากรมนษุย์ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยมีความมุ่งประสงค์ท่ีจะท าการศกึษาถึงปัจจยั
ท่ีส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน อนัเช่ือว่าจะช่วยลดปัญหาการเข้าออกองค์การของ
พนกังาน (Turnover) เน่ืองจากการลาออกจากองค์การนีน้บัได้ว่าเป็นเง่ือนไขหนึ่งท่ีนิยมน ามาใช้
เพื่อพิจารณาความจงรักภกัดีของพนกังานตอ่องค์การหรืออาจกลา่วได้ว่าการลาออกจากองค์การ
นัน้เป็นลกัษณะปัญหาประการส าคญัท่ีสะท้อนถึงการขาดความจงภกัดีต่อองค์การของพนกังาน 
(Chen et al., 2016: 109) ซึ่งปรากฎผลการศึกษาจ านวนท่ีพบความสัมพันธ์ระหว่างความ 
พึงพอใจในงานกับความจงรักภกัดีต่อองค์การ (e.g. Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Hom & 
Kinicki, 2001; Martensen & Gronholdt, 2001; Mak & Sockel, 2001; Martensen & 
Gronholdt, 2001) โดยพนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานจงึมีแนวโน้มท่ีจะมีระดบัความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การสงู (Jun; Cai & Shin, 2006) อนัอาจกลา่วได้วา่ ความพงึพอใจในงานนัน้นบัเป็นปัจจยั
ส าคญัปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Reichheld, 2006; Eketu & 
Ogbu, 2015)  
 แมซเลอร์และเรนซ์ล (Mazler & Renzl, 2006) ซึ่งท าการศึกษาอิทธิพลของความ 
พงึพอใจในงานท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ งานวิจยันีมี้กลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานในบริษัทท่ี
ให้บริการด้านสาธาณปูโภคในประเทศออสเตรเลียจ านวน 665 คน โดยการสง่อีเมล์แบบสอบถาม
พร้อมชีแ้จงแนวทางการตอบแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง แบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ในงานวิจยันีไ้ด้ท าการปรับปรุงจากแบบวดัของฮอมเบิร์คและสต๊อค (Homburg & Stock, 2002) 
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ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ และ
พบว่าความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal trust) ซึ่งเป็นความไว้วางใจท่ีประกอบด้วย
ความไว้วางใจตอ่ผู้บงัคบับญัชา (Trust in manager) กบัความไว้วางใจตอ่เพื่อนร่วมงาน (Trust in 
peer) ไว้ด้วยกนั มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การผา่นความพงึพอใจในงานด้วย  
 จุน, ไคและชิน (Jun, Cai & Shin, 2006) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ 
พึงพอใจในงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานในกลุ่มบริษัท Maquiladoras จ านวน 
500 คน โดยใช้ข้อค าถามส าหรับวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การจ านวน 4 ข้อได้แก่ 1) “ฉนัท างาน
ด้วยความมุ่งมัน่ตัง้ใจเกินกว่าปกติท่ีถกูคาดหวงัเพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ” 2) “ฉนัวางแผน
ในการท างานในองค์การเพื่อความส าเร็จในอาชีพ” 3) “ฉันใส่ใจกบัชะตากรรมขององค์การ” และ 
4) “ฉนัรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การ” แบบวดัสว่นนีมี้คา่สมัประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้อง
ภายในแบบแอลฟ่าของครอนบาคเท่ากับ 0.792 ผลการวิจัยพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ผลกระทบทางบวกต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับข้อคนพบจากงานของ 
อบัดลุลาห์และคณะ (Abdullah et al., 2009) ท่ีได้ท าการวิจยัถึงความเช่ือมโยงของความพงึพอใจ
ในงานกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานท่ีให้บริการลกูค้าในโรงแรมท่ี 
Klang Walley ประเทศมาเลเซีย มีกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้ 300 คน ในงานวิจัยนีไ้ด้เลือกใช้แบบวัด
ความพึงพอใจและในการท างาน และความจงรักภักดีต่อองค์การตามงานวิจัยของ  โฟซัม,  
กริมสเลย์และวิชเชอร์ (Fosam, Grimsley & Wisher., 1998) ซึ่งวัดองค์ประกอบของความ 
พึงพอใจในงาน 13 ด้าน และวัดองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การใน 3 ด้าน โดย
ปรากฎผลการศึกษาว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และสอดคล้องกับงานของเติร์กยิลมาซและ คนอ่ืน ๆ (Turkyilmaz et al., 2011) ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงานกับความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรหน่วยงานประกันสงัคมของรัฐ ประจ าสาขากรุงอีสตันบูล ประเทศตุรกี 
จ านวน 220 คน ในงานวิจัยนีไ้ด้เลือกใช้องค์ประกอบความพึงพอใจในงาน 5 รายการได้แก่  
1) การเสริมแรงและการเปิดโอกาสมีส่วนร่วม 2) สภาพแวดล้อมในการท างาน 3) รางวลัและค า
ชมเชย 4) การท างานเป็นทีม และ 5) การฝึกอบรมท่ีองค์การจดัให้ สว่นแบบวดัความจงรักภกัดีตอ่
องค์การนัน้ผู้ วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบ 2 ด้านได้แก่ 1) ความตัง้ใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป 
และ 2) การแนะน าองค์การให้กับบุคคลอ่ืนได้ทราบ ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์เชิงเส้นทางบวกกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ เช่นเดียวกบังานของคอูองและเทียน 
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(Khuong & Tien, 2013) ซึง่ได้ท าการศกึษาอิทธิพลของตวัแปรการสนบัสนนุของหวัหน้างาน และ
ความพึงพอใจในงานกับความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีประกอบ
อาชีพในธุรกิจธนาคารพาณิชย์ 11 แห่งในเมืองโฮจิมินห์ซติี ้ประเทศเวียดนาม จ านวน 201 คน ผล
การศกึษาพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ สอดคล้อง
กบังานของราชพทุ, สิงขอลและทิวารี (Rajput, Singhal & Tiwari, 2016) ซึง่ท าการศกึษาอิทธิพล
ของความพึงพอใจในงานท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์การของนกัวิชาการจ านวน 100 คน ท่ีเป็น
กลุม่ตวัอย่างโดยพบว่าความพงึพอใจในงานสามารถท านายความจงรักภกัดีตอ่องค์การได้อย่างมี
นบัส าคญัทางสถิติ  
 ในระดบับณัฑิตศึกษาไทย มีตวัอย่างท่ีน่าสนใจได้แก่การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อ
ความภักดีต่อองค์การของวิศวกรในอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ บริษัท เวสเทิร์น ดิจิตอล 
(ประเทศไทย) จ ากดั ของจีรนนัท์ ดวงค า (2551) ซึง่ผลจากการวิจยัได้ชีใ้ห้เห็นประเด็นท่ีน่าสนใจ
วา่การเพิ่มความพงึพอใจในการท างานเพื่อให้วิศวกรมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การเพิ่มขึน้ท าได้โดย
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งงาน พร้อมกับต้องมีความชัดเจนใน
นโยบายและการบริหารองค์การท่ีชีใ้ห้เห็นชดัเจนและสร้างความเช่ือมัน่ให้พนกังานได้เห็นถึงความ
มัน่คงขององค์การแม้แต่ในภาวะท่ีเศรษฐกิจฝืดเคืองและองค์การจ าเป็นต้องลดค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน พร้อมกบัต้องมีนโยบายและสื่อสารให้พนกังานได้เห็นถึงโอกาสก้าวหน้าในอาชีพการ
งาน การประเมินผลงานท่ียตุิธรรมและโปร่งใส ในท านองเดียวกนักบัท่ีองค์การจะต้องเปิดโอกาส
ให้พนกังานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเต็มที่ด้วย สอดคล้องกบังานของ บญัฑิต 
ไวว่อง (2553) ท่ีพบว่าความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่างส่งผลถึงความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ โดยเฉพาะองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะงานท่ีท า 
สวสัดิการท่ีได้รับจากการท างาน เพื่อนร่วมงาน และความก้าวหน้าในการท างานส่งผลถึงความ
จงรักภกัดีตอ่งองค์การ  
 ส าหรับงานวิจยันี ้ผู้ วิจยัได้พฒันาแบบวดัความพึงพอใจในงานโดยดดัแปลงข้อค าถาม
บางส่วนจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า ประกอบแบบวัดจาก
งานวิจยัของ วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ปราโมทย์ โสภา, อนนัดา สณัฐิติวณิชย์ และอจัศรา 
ประเสริฐสนิ (2556) และสาธิต เชือ้อยูน่าน (2559) โดยวดัความพงึพอใจในงานจากสองด้านได้แก่ 
1) ความพึงพอใจภายในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่องานท่ีเขาท าเช่นความ 
ท้าทายของงาน การได้มีโอกาสท างานท่ีมีความส าคญัสงู การมีโอกาสท างานเพื่อบคุคลอ่ืน ความ
มีอิสระในการท างาน ความคิดสร้างสรรค์ และความมั่นคงในงาน และ 2) ความพงึพอใจภายนอก
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งาน หมายถึง ความรู้สกึพงึพอใจท่ีพนกังานมีตอ่สถานการณ์หรือสิ่งภายนอกงานอนัได้แก่นโยบาย
ขององค์การ หัวหน้างาน ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ผลตอบแทน การปรับต าแหน่ง  
การขึน้เงินเดือน และการได้รับรางวลัและค าชมเชย และจากการประมวลเอกสารข้างต้นพบว่า 
ความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ และปรากฎจากข้อค้น
พบวา่ตวัแปรปัจจยัเชิงเหตหุลายตวัท่ีผู้วิจยัน ามาท าการศกึษาในการวิจยัครัง้นีส้ง่อิทธิพลหรือคาด
ว่าจะส่งอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน  ทัง้นี ้ความสัมพันธ์ 
ระหวา่ความพงึพอใจในงานกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การปรากฎตามภาพตอ่ไปนี ้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นงานวิจัยอันจะได้กล่าวถึงต่อไป ผู้ วิจัยขอสรุป
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัเชิงเหตขุองความจงรักภกัดีตอ่องค์การอนัส่งผ่าน
ตวัแปรความพงึพอใจในงาน โดยจ าแนกกลุม่ปัจจยัตามกระบวนทศัน์เมโสได้ดงันี ้ 
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ตอ่องค์การ 

 

ความพงึพอใจ 
ในงาน 
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 ปัจจัยระดบัองค์การ      ปัจจัยระดบับุคคล 

 
 

ภาพประกอบ 3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงสาเหต ุ
กบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีสง่ผา่นตวัแปรความพงึพอใจในงาน 

 

4. การเสริมพลังเชิงจติวิทยา  
 การเสริมพลงั (Empowerment) หรือการเสริมพลงัแก่พนกังาน (Employee empowerment) 
เป็นหนึ่งในคณุลกัษณะของการจดัการทางบวก (Positive management) ท่ีได้รับการกลา่วถึงเป็น
ครัง้แรกตัง้แต่ปี ค.ศ. 1977 โดยแคนเตอร์ (Kanter, 1977) และได้รับความนิยมท าการศึกษากัน
อย่างกว้างขวางนับตัง้แต่ปลายคริสต์ทศวรรษท่ี 1980 เป็นต้นมา (Korkmaz, 2012: 43) โดยมี
ความเช่ือพืน้ฐานว่าการเสริมพลงัเป็นสิ่งท่ีช่วยปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานและเสริม
เจตคติ ท างบ วก  (Liden, Wayne & Sparrow, 2000; Mathieu et al., 2006; Wallace et al., 
2011; Hempel, Zhang & Han, 2012) แนวคิดการเสริมพลงันี ้ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย
ว่าเป็นแนวคิดทางจิตวิทยาเก่ียวกบัการจงูใจ แนวคิดหนึ่งท่ีได้รับความนิยมน ามาใช้ในการพฒันา
บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิผลองค์การ และเง่ือนไขส าคัญประการหนึ่งส าหรับความส าเร็จของ
องค์การ (Jose & Mampilly, 2014: 94) ได้รับความสนใจท าการศกึษาในสาขาการจดัการ รวมทัง้
สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ มาอย่างตอ่เน่ืองนบัจากราวสองทศวรรษท่ีผ่านมา (Wall, 
Wood & Leach, 2004; Spreitzer, 1995; Menon, 2001) แนวคิดการเสริมพลงันีป้ระกอบไปด้วย
การรู้คิดและการรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่องานและบทบาทหน้าท่ีในงาน อันส่งผลให้เกิดการแสดง

ความจงรักภกัดี  
ตอ่องค์การ  

 

ความพงึพอใจ 
ในงาน 

 

การเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยา 

การรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การ 

-  

ความไว้วางใจ
ตอ่หวัหน้างาน 

 

แนวปฏิบตั ิด้านการ
บริหารทรัพยากร

มนษุย์ 
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พฤติกรรมและการลงทุนทางใจ (Psychological investment) ในการท างานตามหน้าท่ีของเขา 
(Conger & Kanungo1988; Spreitzer, 1995) โดยประการนีเ้อง การเสริมพลงัจงึนบัเป็นเคร่ืองมือ
หนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีน ามาใช้ส าหรับการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน (Murrell & Meredith, 2000) และเสริมความรู้สึกมีอิสระในการ
ท างานของพนักงาน ช่วยให้เกิดความรู้สึกผูกพนักับงาน การตดัสินใจและค านึงถึงผลประโยชน์
ขององค์การ (Wall, Wood & Leach, 2004) ในทัศนะของคองเกอร์และคานันโก้ (Conger & 
Kanungo, 1988) การเสริมพลงัเป็นกระบวนการในการเสริมความรู้สกึว่าตนเอง มีความสามารถ
ในการกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จให้แก่พนักงานท่ีเป็นสมาชิกขององค์การผ่านการจัดการกับ
เง่ือนไขท่ีท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไร้อ านาจ (Powerlessness) และเง่ือนไขท่ีอาจจะท าให้
พนกังานมีความรู้สึกอยากถอนตวัออกไปจากองค์การ (Jose & Mampilly, 2014: 94 as cited in 
Conger & Kanungo, 1988) อย่างไรก็ตาม การศึกษาถึงการเสริมพลังนัน้  จ าแนกได้เป็น  
2 มุมมองท่ีแตกต่างกันได้แก่  1) การเสริมพลังในมุมมองระดับองค์การ (Organizational 
perspective) หรือในบางต าราเรียกว่าการเสริมพลงัเชิงโครงสร้าง กบั 2) การเสริมพลงัในมมุมอง
ระดับจิตวิทยาบุคคล (Individual psychological perspective) หรืออาจเรียกว่าการเสริมพลัง 
เชิงจิตวิทยา (Menon, 1901; Spreitzer  & Doneson, 1905; Hechanova et al., 1906) โดยการ
เสริมพลงัเชิงโครงสร้าง (Structural empowerment) นัน้เป็นการศกึษาถึงเง่ือนไขขององค์การท่ีจะ
เสริมพลงัในการท างานให้แก่พนกังาน เช่นการแบ่งอ านาจหน้าท่ีและอ านาจในการตดัสินใจให้แก่
พนักงาน (Cunningham et al., 1996; Robbins, Crino  & Fredendall, 1905) การเสริมพลังใน
มมุมองนี ้นอกเหนือจากการแบง่อ านาจหน้าท่ีและอ านาจการตดัสินใจแล้ว นกัวิชาการจ านวนหนึง่
ได้อธิบายไว้ว่ายงัรวมไปพึงการแบ่งสรรข้อมูลสารสนเทศ รางวลั ความรู้และอ านาจหน้าท่ีจาก
องค์การหรือจากผู้ บังคับบัญชาไปยังพนักงาน (Bowen  & Lawler, 1992) การเปิดโอกาสให้
พนกังานเข้าถึงข้อมลูข่าวสาร ทรัพยากร และองค์การให้ความสนบัสนนุและโอกาสในการท างาน
ให้บรรลผุลส าเร็จ (Kanter, 1993) การเสริมพลงัเชิงโครงสร้างนีจ้ะช่วยให้พนกังานเกิดแรงจงูใจใน
การท างาน มีความเช่ือมัน่ในความรู้และทกัษะในการท างานโดยอิสระ รวมไปถึงการควบคมุการ
ปฏิบตัิงานของตนให้สอดคล้องกบัเปา้ประสงค์ขององค์การ และมีสว่นร่วมในการตดัสินใจและใน
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ (Korkmaz, 1912; Daft, 1915) ช่วยให้พนักงานท าการตดัสินใจใน
งาน รับผิดชอบตอ่หน้าท่ี (Potterfield, 1999) มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และมีความสมัพนัธ์
ท่ีดีกบัหวัหน้างาน (Doughty, 1904) โดยความรวมแล้ว อาจกลา่วได้วา่การเสริมพลงัเชิงโครงสร้าง
นัน้เป็นชุดของแนวปฏิบัติด้านการจัดการ และพฤติกรรมของผู้ จัดการรวมไปถึงการมอบหมาย
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อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบไปยังพนักงานอีกด้วย (Lee & Wei, 1911; Mathieu et al., 
1906) เช่นเดียวกบัท่ียูลค์และเบเคอร์ (Yulk & Baker, 1906: 210-211) เสนอไว้ว่า การเสริมพลงั
ทางจิตวิทยานัน้เป็นสิ่งท่ีช่วยให้พนกังานได้เข้าใจบทบาทหน้าท่ีงาน ช่วยให้ท างานท่ีมีความหมาย 
(Meaningful works) และมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการท างานของพนกังานในเร่ืองส าคญั โดย
มุ่งศกึษาถึงการรับรู้การเสริมพลงัของพนกังาน (Thomas  & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; 
Menon, 1901; Klerk  & Stander, 1914) เป็นประการหลัก อย่างไรก็ตาม กับการเสริมพลัง 
เชิงจิตวิทยาก็ได้รับความสนใจในการศึกษาทัง้ในเชิงวิชาการและภาคปฏิบัติในองค์การธุรกิจ
มากกวา่การเสริมพลงัเชิงโครงสร้าง (Thomas  & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995) 
 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (Psychological empowerment) เป็นแนวคิดหนึ่งท่ีได้รับ
ความสนใจน ามาท าการศึกษาพฤติกรรมองค์การ ในท านองเดียวกับท่ีได้รับความสนใจจาก
ผู้จัดการขององค์การจ านวนไม่น้อย (Edalatian et al., 2013) และเป็นเหตุหนึ่งท่ีท าให้การเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยาได้รับการให้ความหมายอย่างหลากหลาย (Shapira-Lishchinsky & Tsemach, 
2014) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีจุดเน้นของการศึกษาอยู่ท่ี
แรงจูงใจภายในมากกว่าท่ีจะเป็นแนวปฏิบัติในการบริหารจัดการ (Huang et al., 2006)  
คองเกอร์และคานนัโก้ (Conger & Kanungo, 1988) ให้ความหมายของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
ไว้ว่าเป็นแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจภายในท่ีจะท าให้บุคคลรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยเป็น
แนวคิดท่ีมีหลายมิติหรือหลายองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจภายในท่ีเก่ียวกบังาน (Intrinsic 
task motivation) (Thomas & Velthouse, 1990; Avey et al., 2008) ส่วนสปริทเซอร์ (Spreitzer, 
1995) เสนอไว้ใกล้เคียงกันว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานัน้เป็นแรงจูงใจภายในในตัวงาน 
(Intrinsic task motivation) ซึ่งเป็นการรู้คิด (Cognition) ของบุคคลท่ีมีต่อบทบาทในงานของ
ตนเองในเชิงรุกอนัสะท้อนให้เห็นได้ใน 4 ลกัษณะคือการรู้คิดด้านความหมายของงาน (Meaning 
of work) การรู้คิดด้านสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน (Competence) การรู้คิดด้านการก าหนดตนเอง 
(Self-determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน (Impact) ขณะท่ีนกัวิชาการ
รุ่นใหม่ได้น าเสนอไว้ว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้ เป็นระดับความเช่ือของพนักงานว่าเขามี
อิทธิพลตอ่สภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก มีความสามารถหรือสมรรถนะ 
และสมรรถนะนัน้มีคุณค่าหรือประโยชน์ต่องานท่ีเขารับผิดชอบ รวมทัง้ความรู้สึกมีอิสระในงาน
ตัดสินใจในงาน ท่ีตนเองรับผิดชอบ  (Ergeneli, Saglam & Metin, 2007; Seibert, Silver & 
Randolph, 2004) อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากในโลกของความเป็นจริงภายในองค์การ พนักงานจะ
ได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาผ่าน วิธีปฏิบตัิต่าง ๆ ในการบริหารจัดการขององค์การ เมน่อน 
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(Menon, 2001) จึงได้น าเสนอแนวทางการเสริมพลงัเชิงบรูณาการ (Integrative approach) ไว้ว่า
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้จะยงัไม่เกิดขึน้หากปราศจากการเสริมพลงัเชิงโครงสร้างโดยองค์การ
เข่น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์การหรือการเปลี่ยนระบบงาน เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลง
ในเร่ืองเหล่านีจ้ะส่งไปให้พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในการรับรู้การเสริมพลังของเขาด้วย  
(Lee & Wei, 2011; Mathieu et al., 2006; บุคคลท่ีได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจึงเป็นผู้ ท่ีรู้สึก
ถึงการมีความสามารถในการลงมือท างานในหน้าท่ีหนึง่ใดนัน้ได้ดี อนัจะเห็นได้วา่แนวคดิการเสริม
พลังเชิงจิตวิทยานัน้มีความเช่ือมโยงกับแนวคิดการรับรู้ความสามารถของตนเองของแบนดูร่า 
(Self-efficacy) (Mishra & Spreitzer, 1998; Spreitzer, 1995) โดยท่ีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองนัน้หมายถึงการท่ีบคุคลรับรู้ และตดัสินใจเก่ียวกบัตวัเขาเองว่ามีความสามารถท่ีจะจดัการ
หรือกระท าพฤตกิรรมในสิ่งท่ีต้องการให้บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้ได้ (Bandura, 1997) และการท่ี
บุคคลรับรู้ความสามารถในการท างานของตนเองนัน้ ก็เป็นเง่ือนไขท่ีท าให้เขาเกิดแรงจูงใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ (Razak, Zakaria & Mat.2017: 65) สอดคล้องกับท่ีนักวิชาการ
จ านวนหนึ่งระบุไว้ว่าบุคคลท่ีรับรู้ว่าตนเองมีความรู้ความสามารถของตนเองนัน้  มีแรงจูงใจท่ีจะ
มุ่งมั่นท างานและแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบให้บรรลุเป้าหมาย (Keith, Nicloe & Jeylan, 
2009)  
 กลา่วโดยสรุปแล้ว การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาเป็นคณุลกัษณะภายในของบคุคลท่ีเกิดมา
จากการมีแรงจูงใจภายในงาน อนัแสดงออกมาทางคุณลกัษณะการรับรู้ว่างานของตนมีคุณค่า 
น าเอาความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีท างานภายใต้เป้าหมายท่ี
ก าหนด ควบคมุและตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง รวมทัง้การท่ีพนกังานได้รับรู้ว่า
งานและพฤตกิรรมของเขาสง่ผลกระทบตอ่ผลลพัธ์ขององค์การ ผลจากการวิจยัหลายชิน้ปรากฏว่า
พนกังานท่ีได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีแนวโน้มท่ีจะท างานอย่างยืดหยุ่น มีความสามารถใน
การแก้ไขปัญหาและตดัสินใจได้ดี มีความพึงพอใจในงาน ส่งมอบงานท่ีมีคณุภาพสงู พร้อมกบัมี
ภาวะสุขภาพจิตท่ีดีอีกด้วย (Taboli et al., 2016) นอกจากนี ้พนักงานท่ีได้รับการเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยายังจะมีการเปลี่ยนแปลงในการรับรู้ความสามารถในการควบคุมตนเองในการแสดง
พฤติกรรมการแสดงออกหนึ่งใดอีกด้วย (Zimmerman, 1995: 585) พร้อมกับมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ความรู้ความสามารถและการปฏิบตัิระหว่างกนัของบุคคล และ มีความสมัพนัธ์ท่ีดีใน
การกระท ากิจกรรมกลุม่ร่วมกนั (Thomas & Velthouse, 1990: 667) นอกจากนี ้บคุคลท่ีได้รับการ
เสริมพลงัมักจะมีความรู้สึกมีคุณค่าในตวัเอง มีความมั่นใจในการแสดงพฤติกรรม  สามารถใช้
ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสวงหาวิธีในการแก้ไขปัญหา และมีความรับผิดชอบตอ่ผลจาก
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การกระท าของตนเอง (ธนวันต์ ศรีอมรรัตนกุล, 2551: 33) พนักงานท่ีรับรู้ถึงการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยาจากองค์การหรือจากหวัหน้างานในระดบัสงูย่อมจะมีผลการปฏิบตัิงานสงูตามไปด้วยอนั
เป็นผลมาจากการมีแรงจูงใจภายในมากขึน้ (Spreitzer, 1995: 1448) นอกจากนี ้ยงัแสดงความ
ทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน การรับรู้วา่งานของตนมีคณุคา่ ก าหนดเปา้หมายและตดัสนิใจเก่ียวกบัการ
ปฏิบตัิงานด้วยตนเอง มีการน าความรู้และประสบการณ์มาใช้กบัการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี รู้สึก
ท างานอยา่งมีพลงัและมีขวญัก าลงัใจในการท างานสงู อนัสง่ผลให้มีผลิตภาพในการท างานเพิ่มสงู
มากขึน้ (Kanter, 1997) และ สอดคล้องกับท่ีเฮสลิน (Heslin, 1999) น าเสนอไว้ว่าการเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยานัน้จะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกเช่ือมัน่หรือรับรู้ความสามารถในการท างานของ
ตนเอง เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานและ มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึน้  มุ่งเน้นการท าหน้าท่ี
รับผิดชอบของตนเองเป็นการตอบแทนองค์การ (Kraimer, Seibert & Liden, 1999) สนับสนุน
เป้าหมายขององค์การ และมีความพยายามในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายนัน้ (Aji et al., 
2017) รวมทัง้มีแรงจูงใจในตนเองอย่างมากอีกด้วย (Choong et al., 2011) และหากพิจารณา
คณุค่าของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจ าแนกตามองค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาแล้ว
สามารถสรุปได้ว่าในองค์ประกอบด้านความหมายของงานนัน้ จะช่วยให้พนักงานเข้าใจได้ถึง
ความต้องการคุณค่า ความคิด ความเช่ือท่ีสอดคล้องกับบทบาทงานท่ีรับผิดชอบ องค์ประกอบ
ด้านสมรรถนะในการปฏิบตัิงานนัน้ จะสง่ผลให้พนกังานเช่ือว่าเขามีความสามารถ มีทกัษะในการ
ท างานให้ส าเร็จลงได้ อนัจะช่วยกระตุ้นให้พนกังานเกิดความพยายามและตัง้ใจปฏิบตัิงาน สว่นใน
องค์ประกอบด้านการก าหนดตนเอง จะช่วยให้พนักงานพยายามควบคุมและสะท้อนความคิด
ความเห็นในกระบวนการตดัสินใจในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบังานของเขา อนัจะเสริมให้เขามีสว่นร่วมกบั
งานและองค์การมากขึน้ และในองค์ประกอบด้านผลกระทบจากการปฏิบัติงานนัน้ จะช่วยให้
พนักงานมีส่วนร่วมกับการก าหนดรูปแบบและระบบงานขององค์การด้วย (Kirkman & Rosen, 
1999) และโดยประการท่ีกลา่วถงึนี ้องค์การจ านวนมากจงึน าเอาแนวคิดการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
มาใช้เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยทุธ์เพื่อพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Spreitzer; 
Kizilos & N ason, 1997)  
 โธมัสและเวลท์ เฮ้าส์  (Thomas & Velthouse, 1990) ได้น าเสนอรูปแบบการรับ รู้ 
การเสริมพลังท่ีส่งผลให้เกิดแรงจูงใจภายในของบุคคล โดยมีองค์ประกอบอยู่ 4 ด้านได้แก่  
1) ความหมายของงาน (Meaningfullness) เป็นการประเมินของบคุคลท่ีมีต่องาน รวมถึงความใส่
ใจต่องานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นต้น 2) สมรรถนะ (Competence) เป็นการประเมินระดบัความรู้ 
ทกัษะและพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 3) ทางเลือก (Choice) ซึง่เป็นการประเมินความรับผิดชอบ
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ในการกระท าของแต่ละบุคคล รวมไปถึงการเลือกและการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานและ  
4) ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน (Impact) เป็นการประเมินระดบัของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานเช่น ความตัง้ใจในการท างาน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ก็ยังปรากฎข้อวิพากษ์จาก
นกัวิชาการหลายท่านท่ีน าเสนอไว้ว่าความหมายและองค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
ของโธมสัและเวลท์เฮ้าส์นัน้ยงัไม่ครอบคลมุ (Menon, 2001; Peterson & Speer, 2000) ภายหลงั
ต่อมา สปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) จึงได้น าเสนอองค์ประกอบท่ีคล้ายคลึงกบัแนวคิดการเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยาของโธมสัและเวลท์เฮ้าส์ แต่ได้เน้นไปท่ีมมุมองของการเสริมพลงัในทางจิตวิทยา
ในประการท่ีเป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการท างานและท าให้พนักงานเกิด 
เจตคติทางบวกต่อการท างาน อันจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและการมีความผูกพัน 
ต่อองค์การตามมา พร้อมกับได้พัฒนาแบบวัดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาขึน้มาเรียกว่า  
“The Psychological Empowerment Questionnaire-MEQ” จ าแนกออกได้เป็น 4 องค์ประกอบ 
ดงัตอ่ไปนี ้(Stander & Rothman, 2010: 4)  
 1) ความหมายของงาน (Meaning) สปริทเซอร์ได้ปรับช่ือองค์ประกอบความหมายของ
งาน (Meaningfullness) โธมสัและเวลท์เฮ้าส์ใหม่โดยช่ือว่า “Meaning” (ÖlÇer, 2015: 123) โดย
หมายถึงการให้คณุค่าของเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของงานตามความเข้าใจของตนเอง (May; 
Gilson & Harter, 2004: 14) ห รือหมายถึ งการท่ีบุคคล รับ รู้ว่างาน มีคุณ ค่า  เป็นงาน ท่ี มี
ความส าคัญ และผู้ ปฏิบัติงานมีความรู้สึกท่ีดีกับงาน (Spreitzer, 1995; Quinn & Spreitzer, 
1997) เม่ือปฏิบตัิงานนัน้แล้วมีความรู้สึกภาคภมูิใจ โดยท่ีงานนัน้ช่วยพฒันาหรือเพิ่มเติมความรู้
ความสามารถของตน อุทิศตนและตัง้ใจท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ (Mishra & 
Spreitzer, 1998) พนกังานท่ีได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจะมีความรู้สกึถึงคณุคา่ของงานอยา่ง
สูง (Avolio et al., 2004) และการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาด้วยการให้พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าหรือ
ความหมายของงานนัน้ เป็นเง่ือนไขท่ีท าให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในงาน และความเก่ียวพนัในงาน 
(Nelson & Simmons, 2003; May, Gilson & Harter, 2004; Oliver & Rothman, 2007; Stander 
& Rothman, 2010) อยา่งไรก็ตาม การรับรู้ถึงความหมายของงานนีน้บัเป็นมาตรฐานของความคิด
ของแตล่ะบคุคลท่ีแตกตา่งกนัไปตามความคดิความเช่ือของแตล่ะคนเอง (Brief & Nord, 1990)  
 2) สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน (Competence) หมายถึงการท่ีบคุคลมีความเช่ือว่าเขามี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบได้ (Quinn & Spreitzer, 1997) มีความ
ช านาญท่ีจะท างานหนึ่งใดนัน้ให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งรวมไปถึงความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างานและการฟันฝ่าอุปสรรคในงานจนส าเร็จได้ด้วยทักษะและ
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ความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงกับการปฏิบัติงานนัน้  รวมทัง้การท่ีบุคคลรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง (Self-efficacy) หรือการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบตัิงานและควบคุมการ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายด้วยตวัเอง  
 3) การก าหนดตนเอง (Self-determination) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้ว่าตนเองมีอิสระ
ในทางเลือกและควบคมุการกระท าของตนเอง (Quinn & Spreitzer, 1997; Kitayama & Cohen, 
2010) และแสดงออกว่าเขาจะท างานนัน้ให้เกิดผลอย่างไรด้วยการตดัสินใจ การเลือกวิธีปฏิบตัิ
และแก้ไขปัญหาจากการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง (Hossein et al., 2012; Deci, 1975)  
 4) ผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน (Impact) หมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้ว่างานของเขาหรือ
สิ่งท่ีเขาปฏิบตัินัน้มีผลกระทบต่องานต่าง ๆ ภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยุทธ์ การบริหารจัดการ
และการปฏิบตัิภายใต้บริบทงานหนึ่งใด (Spreitzer, 1995; Mishra & Spreitzer, 1998) รวมไปถึง
การท่ีบุคคลรับรู้ว่าพฤติกรรมหรือการกระท าของเขาจะส่งผลให้เกิดผลลพัธ์เช่นท่ีคาดหวงัเอาไว้ 
(Thomas & Velthouse, 1990; Field, 2002)   
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 สปรีทเซอร์ (Spreitzer, 1995) ยงัเสนอไว้ด้วยว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานีจ้ะต้องมีอยู่
ร่วมกนัครบทัง้ 4 องค์ประกอบ โดยจะขาดองค์ประกอบหนึง่ใดไปไมไ่ด้ ตามโมเดลตอ่ไปนี ้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาของสปรีทเซอร์ (Spreitzer) 
 
 ท่ีมา : ดดัแปลงจากงานของสปรีทเซอร์ (Spreitzer, 1995) 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ายังมีนักวิชาการอีกจ านวนหนึ่งท่ีได้น าเสนอถึง
องค์ประกอบของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาไว้อันได้แก่ซิมเมอร์แมน (Zimmerman, 2000) ซึ่ง
แนะน าให้ท าการวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจาก 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความเช่ือในสมรรถนะ
ของตนเอง (Beliefs in competence) 2) ความพยายามในการควบคมุ (Efforts to exert control) 
และ 3) ความเข้าใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อมทางสังคมและการเมือง (Understanding of the 
socio-political environment) การจ าแนกองค์ประกอบของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานี  ้มีจุด
มุ่งเน้นอยู่ ท่ีการพยายามท าความเข้าใจถึงศักยภาพ (Potentials) ของบุคคลหนึ่ง ๆ ในการ
แสดงออกซึง่พฤติกรรมและการควบคมุสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อตนเอง บุคคลท่ี
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาตนเองจึงเป็นผู้ ท่ีมีความเช่ืออย่างแรงกล้าในความสามารถหรือสมรรถนะ
ของตนเอง มีแรงจงูใจท่ีจะท าการควบคมุสิ่งต่าง ๆ ท่ีอาจจะมากระทบ รวมทัง้มีความเข้าใจอย่าง
มากกับสภาพแวดล้อมทางสงัคมท่ีอยู่รอบตนเอง และสามารถควบคุมตนเองให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมรอบตวันัน้ได้ (Wai Hung Ng, 2006: 34) แตก่ระนัน้ก็จะเห็นได้วา่องค์ประกอบของ
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การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในด้านความเช่ือในสมรรถนะของตนเอง และการควบคมุสภาพแวดล้อม
ภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อตนเองนัน้ มีความใกล้เคียงอย่างมากกับองค์ประกอบด้านสมรรถนะ 
(Competence) และองค์ประกอบด้านทางเลือก (Choice) ของโธมัสและเวลท์เฮ้าส์ ขณะท่ี
นักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่ งคือปี เตอ ร์สันและสเปีย ร์ (Peterson & Speer, 2000) ได้จ าแนก
องค์ประกอบของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาออกเป็น 4 องค์ประกอบท่ีแตกต่างออกไปได้แก่  
1) การมีความสามารถทางการเมือง (Political efficacy) ซึง่หมายถึงการท่ีบุคคลมีความสามารถ
และมีความเช่ือมัน่ในการมีสว่นร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานของภาครัฐ (Governance matters) 
2) การรับรู้สมรรถนะของตนเอง (Percieved competence) หมายถึง การท่ีบุคคลหนึ่งมีความมัน้
ใจว่าตนเองมีความสามารถในการน าตนเองและน าบคุคลอ่ืนปฏิบตัิงานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดี  3) ความ
เช่ือในการควบคมุของตนเอง (Internal locus of control) หมายถึง การท่ีบคุคลหนึ่งมีความเช่ือว่า
ตนเองมีความสามารถในการก าหนดชะตากรรมของตนเองได้ และ 4) ความปรารถนาท่ีจะควบคมุ 
(Desire for control) หมายถึง การท่ีบุคคลมีแรงจงูใจท่ีจะท าการควบคมุในเร่ืองต่าง ๆ ก็ยงันบัว่า
เป็นองค์ประกอบท่ีไม่ได้แตกต่างจากแนวคิดของโธมสัและเวลท์เฮ้าส์เลย ในท านองเดียวกบังาน
ของเมนอน (Menon, 2001) โดยจ าแนกองค์ประกอบการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาไว้ใน 3 ด้าน ได้แก่ 
1) การรับรู้การควบคมุตนเอง (Percieved control) 2) การรับรู้สมรรถนะของตนเอง (Percieved 
competence) และ 3) การก าหนดเปา้หมายตนเอง (Goal internalization) หมายถึง การท่ีบคุคล
น าเอาเป้าหมายขององค์การมีใช้ก าหนดเป็นเป้าหมายในการท างานของตนเอง (Wai Hung Ng, 
2006: 34) ซึง่ใกล้เคียงกบัองค์ประกอบด้านทางเลือก (Choice) และ องค์ประกอบด้านสมรรถนะ 
(Competence) ของโธมสัและเวลท์เฮ้าส์ตามล าดบั 
 นกัวิจยัระดบับณัฑิตศึกษาในต่างประเทศท่ีได้ท าการศึกษา พร้อมน าเสนอความหมาย
และองค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาไว้ได้แก่เวย ฮงั งอ (Wai Hung Ng, 2006) ซึ่งได้
ท าการทบทวนแนวคิดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาของโธมัสและเวลท์เฮ้าส์  และแนวคิดของ 
สปริทเซอร์ พร้อมกับท าการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการสนทนากลุ่มกับผู้ ให้ข้อมูลส าคัญท่ีเป็น
ผู้จดัการในหน่วยงานสงักัดมหาวิทยาลยัจอร์เจียจ านวน 4 คน ซึ่งเป็นผู้ ท่ีระบุตนเองว่าเป็นผู้ ท่ีมี
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในระดบัสงู กบัพนกังานในหน่วยงานสงักดัเดียวกนัอีก 4 คนท่ีระบตุนเอง
ว่ามีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในระดบัต ่า จากนัน้ได้ท าการสงัเคราะห์ความหมายของการเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยาไว้ว่าเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลหนึ่งใดท่ีมีความตระหนักว่าเขามีอิสระท่ีจะ
รับผิดชอบในหน้าท่ีการงานหนึ่งใด มีความสามารถในการตดัสินใจและปฏิบตัิงานในขอบข่าย
หน้าท่ีตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ โดยบคุคลท่ีมีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจะมีอิทธิพลในงานนัน้ ๆ 
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จากการท่ีเขามีความเช่ียวชาญรวมไปถึงการมีความสามารถท่ีจะจดัหาทรัพยากรอนัมีคณุค่าเพื่อ
มาปฏิบตัิงานให้บรรลุผลได้ จากนัน้ผู้ วิจยัได้น าเอาความหมายของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาท่ี
สงัเคราะห์ได้ไปพฒันาเป็นข้อค าถามจ านวน 17 ข้อค าถามและท าการตรวจสอบความเท่ียงตรง
เชิงเนือ้หาจากอาจารย์และนักศึกษาระดบัปริญญาเอกในสาขาพฤติกรรมองค์การและจิตวิทยา
ประยุกต์มหาวิทยาลัยจอร์เจียจ านวน 11 คน ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ผลการศกึษาพบว่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีองค์ประกอบราย
ด้านจ านวน 2 องค์ประกอบท่ีมีความคงเส้นคงวาในแนวคิด (Conceptually consistent) ได้แก่ 
ความเช่ียวชาญ (Expertise) และการก ากับตนเอง (Self-regulation) โดยมีองค์ประกอบย่อย
จ าแนกตามรายด้านประกอบด้วย ความเช่ียวชาญ (Expertise) พิจารณาจาก 1) การมุ่งแสวงหา
แนวทางใหม่ท่ีดีกว่าในการปฏิบตัิงาน 2) การมีความสามารถปฏิบตัิตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้
ตามหน้าท่ีงาน 3) การตัง้ค าถามถึงมาตรฐานท่ีคาดหวงัในการปฏิบตัิงาน และ 4) การเป็นผู้ ท่ีได้รับ
การยอมรับจากผู้ บังคับบัญชา ส่วนองค์ประกอบด้านการก ากับตนเอง (Self-regulation) นัน้
พิจารณาจาก 1) ความรู้สึกสะดวกใจกับการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 2) การตัดสินใจในงานท่ี
ปฏิบตัิโดยไม่เกรงว่าจะได้รับการลงโทษจากความผิดพลาดเล็กน้อย 3) การยอมรับผลกระทบจาก
การตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ และ 4) การก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบตัิงานท่ีท้าทายให้กับ
ตนเอง อย่างไรก็ตาม ผู้วิจยัเองก็ได้เสนอไว้ในงานวิจยัของตนเองว่าควรได้น าเอาองค์ประกอบของ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาดงักล่าวนี ้ไปทดสอบในการวิจยัเชิงประจกัษ์ในภายหน้าเพื่อปรับปรุง
รายการข้อค าถามให้มีความเหมาะสมมากขึน้  
 ความสมัพนัธ์ระหว่างการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยากับความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นการ
ศกึษาวิจยัเร่ืองหนึ่งท่ีได้รับความนิยมมากขึน้เป็นล าดบันบัแต่ต้นคริสต์ทศวรรษ 1990 เป็นต้นมา 
จากการทบทวนวรรณกรรมปรากฎตวัอย่างงานของฟูลฟอร์ดและเอนซ์ (Fulford  & Enz, 1995) 
ซึ่งเสนอไว้ว่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาสามารถพยากรณ์ความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเคยท าการศึกษาไว้ได้ถึงร้อยละ 35 เช่นเดียวกับท่ีออสบอร์น (Osborne & Gaebler, 
1992) ได้เคยเสนอไว้ว่า การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และยังส่งผลให้พนักงานมีความตัง้ใจอยากลาออกจากองค์การ ( Intention to leave) 
ลดลงอีกด้วย เน่ืองจากการพนักงานรับรู้ว่าเขามีอ านาจและอิสระในการท างานภายใต้หน้าท่ี
รับผิดชอบให้บรรลุผลนัน้เป็นเง่ือนไขส าคัญท่ีท าให้เขาตัดสินใจท างานกับองค์การต่อไป 
(Osborne & Gaebler, 1992) ฟูลฟอร์ดและเอนซ์ ได้เน้นถึงผลการวิจัยไว้อย่างน่าสนใจว่า
พนกังานท่ีรับรู้ว่าตนเองได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาโดยบทบาทการกระตุ้นโดยผู้บงัคบับญัชา
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ผา่นกระบวนการฝึกอบรมหรือพฒันาในทางอื่นแล้ว มีแนวโน้มท่ีจะมีเจตคตท่ีิดีกบัการท างาน และ
มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองค์การมากกว่าพนกังานท่ีไม่ได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา อย่างไรก็
ตาม นอกเหนือจากงานท่ีกล่าวข้างต้นแล้ว นอกจากนี ้ยังปรากฏงานวิจัยของพาธาและอ่ืน  ๆ 
(Patha et al., 1909) ซึง่ท าการศกึษากบักลุม่พนกังานให้บริการลกูค้าท่ีปฏิบตัิงานในโรงแรมระดบั 
5 ดาวในประเทศมาเลเซียจ านวน 210 คนแล้วปรากฎผลแตกต่างออกไปจากงานฟูลฟอร์ดและ
เอนซ์กล่าวคือผลการศึกษาไม่พบว่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้เป็นตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีพบด้วยวา่ความพงึพอใจในงานนัน้ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ อย่างไรก็ตาม บางงานวิจัยระยะหลงัเช่นงาน
ของบูซซาเลม (Boussalem, 1914) ซึ่งได้ท าการศึกษาผลของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (ใน
งานวิจัย นี เ้รียกว่า  Employees’ empowerment) กับความจงรักภักดี ต่อองค์การโดยใช้
องค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของคองเกอร์และคานนัโก้ 
(Conger  & Kanungo, 1988) กับโธมัส และเวลธ์เฮ้าส์ (Thomas  & Velthouse, 1990) ได้แก่ 
ความหมายของงาน (Meaniningfulness) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Competence) การ
ก าหนดตนเอง (Self-determination) และผลกระทบจากการปฏิบัติ งาน ( Impact) พบว่า 
ความหมายของงาน และด้านสมรรถนะในการปฏิบตัิงานมีผลกระทบทางบวกอย่างมีนยัส าคญัท
ทางสถิติกับความจงรักภกัดีต่อองค์การ ในขณะท่ีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในองค์ประกอบด้าน
การก าหนดตนเอง และด้านผลกระทบจากการปฏิบตัิงานนัน้ ไม่มีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การแตอ่ยา่งใด  
 ในประการนีเ้อง จึงควรได้ท าการศึกษาว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้เป็นตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การหรือไม่ในการวิจยัในระยะท่ี 1 นี ้ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีความสนใจอย่างแพ ร่หลายในการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยากับกับความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 
commitment) เช่นงานของเกเบรียและคณะ (Kebriaei et al., 1913) ท่ีได้ท าการศกึษาและพบว่า
การเสริมพลังเชิงจิตวิทยานัน้เป็นตัวแปรท่ีท านายความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีใน
โรงพยาบาลในภาคตะวันออกเฉียงใต้ของประเทศอิหร่านจ านวน 172 คนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างได้ 
โดยเฉพาะในองค์ประกอบด้านการรับรู้ผลกระทบจากการปฏิบตัิงานและองค์ประกอบด้านการ
ก าหนดตนเอง สอดคล้องกับงานของอาจิ  และคณะ (Aji et al., 1917) ท่ีท าการศึกษา
ความสมัพันธ์ของการเสริมพลังเชิงจิตวิทยากับความผูกพันต่อองค์การกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
อาจารย์ในสถาบนัอดุมศกึษาในประเทศไนจีเรียจ านวน 417 คน พบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
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นัน้เป็นตวัแปรท่ีท านายความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่าง และการท่ีจะท าให้อาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษามีความผูกพันต่อองค์การได้จ าเป็นต้องเสริมสร้างความรู้สึกเสริมพลังเชิง
จิตวิทยาให้ เกิดขึ น้ ให้ ได้  สอดคล้องกับงานของชุง และคณะ (Choong et al., 1911) ซึ่ ง
ท าการศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นอาจารย์สถาบนัอดุมศกึษาภาคเอกชนประเทศมาเลเซีย โดยได้
พฒันาแบบวดัด้วยการปรับปรุงข้อค าถามบางส่วนมาจากงานของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) 
ผลการศึกษาพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ 
พร้อมกันนี ้ผู้ วิจัยได้น าเสนอให้สถาบันอุดมศึกษาให้ความส าคัญกับการเสริมสร้างพลังเชิง
จิตวิทยา อนัจะส่งผลให้อาจารย์ในสถาบนัอุดมศึกษาเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การและส่งผล
กระทบทางบวกต่อเน่ืองไปถึงผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational performance) ใน
ท่ีสดุ 
 งานวิจยัในตา่งประเทศจ านวนมากได้ชีใ้ห้เห็นวา่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีผลทางบวก
ตอ่ความพงึพอใจในงาน โดยเป็นตวัแปรท่ีท าให้ความพงึพอใจในงานเพิ่มสงูขึน้ (Liden, Wayne & 
Sparrow, 2000; Siegall & Gardner, 2000; Laschinger et al., 2001; Seibert, Silver & 
Randolph, 2004; Carless, 2004; Aryee & Chen, 2006; Spreitzer, 2007) เน่ืองจากพนกังานท่ี
ได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจะมีความเช่ือและยอมรับในเปา้หมายและคณุคา่ขององค์การ เขา
จึงมีความพยายามท่ีจะท างานและปรารถนาท่ีจะคงท างานในองค์การต่อไป (Laschinger et al., 
2001) โดยเฉพาะในองค์ประกอบด้านความหมายในงานและการก าหนดตนเองนัน้พบวา่มีอิทธิพล
ตอ่ความพงึพอใจในงานมากกวา่ด้านสมรรถนะและด้านผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน (Spreitzer, 
Kizilos & Nason, 1997) เช่นผลการวิจยัของบอร์ดิน, บาร์แทรมและคาซไิมร์ (Bordin, Bartram & 
Casimir, 2007) ซึ่งท าการศึกษาสาเหตแุละผลลพัธ์ของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาของพนกังานท่ี
ปฏิบตัิงานด้านสารสนเทศในประเทศสิงคโปร์ท่ีพบว่าปัจจยัท่ีส่งผลให้กลุ่มตวัอย่างเกิดความรู้สึก
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาคือการสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supervisory support) และพบว่าการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้สง่ผลให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงานและความเก่ียวพนัตอ่องค์การ
อีกด้วย สอดคล้องกบังานของเกรกอร่ี, ออลบริทตนัและออสมอนเบรคอฟ (Gregory, Albritton & 
Osmonbekov, 2010) ท่ีได้ศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในความสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปร P-O Fit ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทงาน ( In-role 
performance) งานวิจยันีเ้ลือกใช้แบบวดัของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และวดัความพงึพอใจ
ในงานจากแบบวัดท่ีปรับปรุงมาจากงานของแคมมานน์และคณะ (Cammann et al., 1983) 
ผลการวิจยัพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน ผลการวิจยั
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ดงักล่าวเป็นไปในท านองเดียวกบังานของฟอคและคณะ (Fock et al., 2011) ได้ท าการศึกษากบั
กลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานบริการลกูค้าในโรงแรมหรู 27 แห่งในประเทศแคนาดา จ านวน 123 คน 
และพนักงานบริการลูกค้าในโรงแรมหรูอีก 15 แห่งในประเทศจีนอีกจ านวน 371 คน งานวิจัย
เลือกใช้แบบวดัของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และได้ดดัแปลงแบบวดัความพึงพอใจในงาน
จากงานของฮาร์ทไลน์และเฟอร์เรลล์ (Hartline & Ferrell, 1996) โดยผลการศกึษาพบว่าการเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยาในองค์ประกอบการก าหนดตนเองและผลกระทบในการปฏิบตัิงาน มีผลกระทบ
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ขณะท่ีองค์ประกอบด้านความหมายของงานและสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานไม่มีผลกระทบตอ่ความพงึพอใจในงาน  
 งานของซาอีฟและซาเล่ห์ (Saif & Saleh, 2013) ในการวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พยาบาลในโรงพยาบาลประเทศจอร์แดนจ านวน 770 คน กับงานของคาเจะพัวร์และคณะ 
(Khajehpour et al., 2016) ซึ่งได้ท าการศึกษาอิทธิพลของของตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
กับความพึงพอใจในงานกับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีปฏิบตัิงานของบริษัทอุตสาหกรรมใน
เมือง Ahwaz City ประเทศอิหร่าน พบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความ  
พงึพอใจในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเก่ียวพนัต่อองค์การโดยผ่านความพึงพอใจในงาน
อีกด้วย ส่วนในงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาของไทยนัน้ ปรากฎงานของวนันดา หมวดเอียด 
(2550) ซึง่ท าการศกึษารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุององค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษานครนายกของครูระดบั
ประถมศึกษากลุ่มตวัอย่างจ านวน 523 คน พบว่าการเสริมพลงั เชิงจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความ 
พึงพอใจในงาน สอดคล้องกบังานของนยันา มากแก้วกุล (2553) กับงานของวนัชยั ธรรมสจัการ 
(2545) ท่ีพบว่าความพึงพอใจในงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากทัง้การเสริมพลงัเชิงโครงสร้างและ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา เช่นเดียวกบังานของเทติค (Tetik, 1916) ท่ีท าการศกึษาผลกระทบของ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของไกด์ท่องเท่ียว
จ านวน 381 คนในประเทศตุรกี โดยผลการศึกษาพบว่าการเสริมเชิงจิตวิทยามีผลทางบวกต่อ
ความพงึพอใจในงาน เช่นเดียวกบัท่ีมีผลทางบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงานของไกด์ท่องเที่ยวท่ีเป็นกลุม่
ตวัอยา่ง 
 งานของคาน่ีและทาซิค (Khany & Tazik, 2016) ท่ีได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ความไว้วางใจและความพึงพอใจในงานของครูผู้สอนหลกัสูตร EFL  
ในระดบัมธัยมศกึษาชาวอิหร่านจ านวน 217 คน พบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีความสัมพนัธ์
ทางตรงกับความพึงพอใจในงาน และยังพบว่าความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
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ทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานผ่านการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ผลจากการวิจยันีส้อดคล้องกับ
งานของลนัและชอง (Lan & Chong, 2015) ซึง่ท าการศกึษาอิทธิผลสง่ผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงกับเจตคติในงานของพนักงานกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหารระดบัสูงขององค์การท่ี
ตัง้อยูใ่นประเทศจีนจ านวน 1,000 คน  
 อย่างไรก็ตาม แม้การศึกษาวิจยัเร่ืองการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาได้รับความสนใจอย่าง
แพร่หลายในแวดวงวิชาการเพื่อท าความเข้าใจการด าเนินธุรกิจและองค์การ (Chung, 2011 as 
cited in Imam & Hassan, 2015: 2696) แต่จากการทบทวนวรรณกรรมก็ยังไม่ปรากฏงาน
วิชาการและงานวิจัยในต่างประเทศและงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาของไทยท่ี ท าการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยากบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ แตพ่บวา่มีงานวิจยั
ในตา่งประเทศจ านวนมากท่ีท าการศกึษาและมีข้อค้นพบถึงผลกระทบท่ีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
ช่วยเพิ่มระดบัความเก่ียวพนัต่อองค์การหรือ Organizational engagement (เช่นงานของ Liden, 
Wayne & Sparrow, 2000; Laschinger et al., 2001; Avolio et al., 2004; Laschinger & 
Finegan, 2005; Patrick & Laschinger, 2006; Liu, Chiu & Fellows, 2007; Dickson & Lorenz, 
2009; Laschinger et al., 2009; Wang & Lee, 2009; Joo & Shim, 2010; Hashmi & Naqvi, 
2012; Li-Chaoping & Tian-Bao, 2006; Jose & Mampilly, 2014) และยงัมีงานวิจยัจ านวนหนึ่ง
ท่ีพบด้วยว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์การ
ของพนกังาน (Klerk & Stander, 2014) และยงัมีงานวิจยัจ านวนหนึ่งท่ีพบด้วยว่าความจงรักภกัดี
ต่อองค์การนัน้เป็นปัจจัยท่ีช่วยลดความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์การของพนักงาน (Klerk  & 
Stander, 1914) นอกจากนี ้ยงัมีนการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยากับ
ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Turnover intention) ของทาโบลี่ และคณะ (Taboli et al., 1916) ซึ่ง
ได้ปรับใช้แบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา MEQ 12 ข้อของสปรีทเซอร์ (Spreitzer, 1995) โดย
พบว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกจากองค์การ 
ใกล้เคียงกับผลการศึกษาของเคิร์กและสแตนเดอร์ (Klerk  & Stander, 1914) ท่ีมีกลุ่มตวัอย่าง
เป็นพนักงานท่ีท างานในสายธุรกิจต่าง ๆ จ านวน 700 คนในประเทศแอฟริกาใต้ ซึ่งพบว่า การ
เสริมพลังเชิงจิตวิทยา มีความสัมพันธ์ทางลบกับความตัง้ใจลาออกจากองค์การ และยังมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเก่ียวพนัตอ่องค์การอีกด้วย  
 ส าหรับงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาของไทยนัน้ได้แก่งานของณเรศ กาญจนเมธากุล 
(2556) ได้ศึกษารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองการให้อ านาจ ความผูกพนัต่อองค์การและ
การคงอยู่ของหวัหน้างานในวิสาหกิจครอบครัว กลุ่มตวัอย่างของการวิจยัครัง้นีเ้ป็นหวัหน้าสถานี
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บรรจอุ๊อกซเิย่นทัง้หมด 95 แห่ง คิดเป็น 254 คน ผลการวิจยัพบวา่การให้อ านาจเชิงจิตวิทยา (หรือ
หมายถึงการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา) มีอิทธิพลทางตรงต่อความเก่ียวพนัต่อองค์การและการคงอยู่
ของหัวหน้างาน และยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการคงอยู่ของหัวหน้างานผ่านความเก่ียวพันต่อ
องค์การอีกด้วย ใกล้เคียงกบัผลการศกึษาของ ธาริณี น้อยจาด (2552) ซึง่พบว่า การเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกทัง้ในภาพรวมและรายด้านกับความเก่ียวพันต่องาน (Work 
engagement) โดยท่ีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในองค์ประกอบด้านความหมายของงาน สมรรถนะ
ในการปฏิบตัิงานและการก าหนดตนเอง สามารถร่วมกนัท านายความเก่ียวพนัตอ่งานได้ถึงร้อยละ 
61.7 นอกจากนี ้งานของ ภคัรวรรณ ป่ินแก้ว (2558) ซึง่ท าการศกึษาเชิงเปรียบเทียบความสมัพนัธ์
ระหว่างการเสริมพลังเชิงจิตวิทยากับความเก่ียวพันต่อองค์การระหว่างพนักงานคนไทยกับ
พนกังานคนญ่ีปุ่ นจ านวน 447 คน โดยพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความเก่ียวพนัตอ่องค์การในทัง้สองกลุม่ตวัอยา่ง  
 ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้พัฒนาแบบวดัขึน้โดยดดัแปลงข้อค าถามบางส่วนจาก
แบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาของสปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และดดัแปลงบางส่วนจาก
แบบวดัในงานวิจยัของอายด๊อกมสั (Aydogmus, 2016) ซึ่งท าการวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
โดยพฒันาแบบวดัมาจากแบบวดัของสปริทเซอร์และเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเจน
เนอเรชัน่วายผู้ปฏิบตัิงานในธุรกิจสารสนเทศ (IT sector) อนัใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งของการวิจยั
ครัง้นีอ้ย่างยิ่ง โดยในการวิจยัครัง้นีไ้ด้ท าการวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาใน 4 องค์ประกอบได้แก่ 
1) ความหมายของงาน 2) สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 3) การก าหนดตนเอง และ 4) ผลกระทบ
จากการปฏิบัติงาน และจากการประมวลเอกสารข้างต้นซึ่งพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาส่ง
อิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความผกูพนัในองค์การผ่าน
ความพงึพอใจในงาน ในการวิจยัครัง้นีจ้งึได้คาดวา่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาจะสง่อิทธิพลทางตรง
ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ และส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่านความ  
พึงพอใจในงานในท านองเดียวกับท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยสามารถเขียน
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
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ภาพประกอบ 5 ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยากบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ในการด าเนินการเพื่อเสริมพลังให้พนักงานมี
พฤติกรรมดงักล่าว องค์การจึงต่างให้ความสนใจกบัการเสริมสร้างทกัษะผู้บริหารเพื่อให้สามารถ
ท าการเสริมพลงัให้แก่พนกังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสรุปจากทศันะของนกัวิชาการหลาย
ท่านได้แก่  (Conger & Canungo, 1988; Stewart, 1994; Gunden & Crissman, 1992; Tracy, 
1990)  
 1) จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอกับการปฏิบตัิงานของพนกังาน เช่น เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เป็นต้น รวมทัง้การให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นและเพียงพอกับการปฏิบตัิงาน การจัด
โครงสร้างหรือระบบงานภายในองค์กรท่ีส่งเสริมความมีอิสระในการปฏิบตัิงานและการช่วยขจดั
ปัญหาอปุสรรคในการปฏิบตัิงาน  
 2) เปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงศกัยภาพความสามารถของเขาออกมา โดยสร้างความ
เช่ือมัน่ และเตรียมความพร้อมให้แก่พนกังานทัง้ในด้านทกัษะ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์
ในการท างาน รวมทัง้ให้การฝึกอบรมพฒันาอยา่งเพียงพอ รวมทัง้ก าหนดมาตรฐานการปฏิบตัิงาน 
อยา่งชดัเจน  
 3) ให้การฝึกอบรมและพฒันาเพื่อให้มัน่ใจวา่พนกังานมีความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม รวมทัง้การมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานเพื่อการพฒันา ขีด
ความสามารถของตวัพนกังาน 
 4) ออกแบบงานให้มีความยืดหยุ่นและท้าทาย รวมทัง้การสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีเน้นการมีส่วนร่วมในการน าเสนอความคิดเห็นและความคิดสร้างสรรค์ใหม่  ๆ และการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ประกอบกับควรมีการให้รางวัลหรือค าชมเชยกับความคิดเห็นหรือ
ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานเพื่อเป็นการเสริมแรงการมีสว่นร่วมนัน้ 

ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ 

 

การเสริมพลงั 
เชิงจิตวิทยา 

ความพงึพอใจในงาน 
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 5) หัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีคอยให้ค าปรึกษาแนะน า และให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อช่วยเหลือ
ผู้ปฏิบตัิงานสามารถเผชิญปัญหา ตลอดจนสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง และร่วม
แสวงหาแนวทางในการปรับปรุงในกรณีท่ีปฏิบตัิงานผิดพลาด ซึง่จะช่วยกระตุ้นให้พนกังานมีความ
เช่ือมั่นในตนเองและเสริมสร้างความรู้สึกอยากควบคุมงานของตนเอง (sense of control over 
work) ให้มากขึน้  
 6) ใช้หลักการบริหารมีแบบส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและการร่วมลงมือ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วม รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งของงาน ให้การยอมรับใน
ความสามารถและผลงานของพนักงาน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ตนเองในการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนอีกด้วย  
 7) ปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่พนกังาน ตัง้เปา้หมายงานให้ท้าทาย สนบัสนนุกลุ่ม
และคณุคา่ของการท่ีแตล่ะคนมาร่วมความสามารถของตนเองในกลุม่ 
 8) เป็นพี่เลีย้ง สร้างความสมัพนัธ์และสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีให้แก่พนกังาน  
 9) สร้างและคงไว้ซึ่งความไว้วางใจ โดยเป็นผู้ ท่ีมีความมัน่คงในอารมณ์ รู้จกักาลเทศะ 
และรักษาค าพดู ให้เกียรติและเคารพการตดัสินใจท่ีเหมาะสมของพนกังาน 
 10) ใช้การสื่อสารแบบสองทางและสื่อสารในหลายรูปแบบเช่นการพบปะกนัอย่างไม่เป็น
ทางการในหน่วยงาน การประชมุยอ่ยเพื่อให้ข้อมลูข่าวสารระหวา่งกนั  
 ตามแนวคิดของบิชอพและคณะ (Bishop et al., 1988: 4) กบัแนวคิดของวอลเลอร์สตีน
และเบิร์นสตีน (Wallerstien & Bernstein, 1988) การสอนแนะให้พนกังานได้รู้จกัท าการเสริมพลงั
ให้แก่ตนเอง (Self-empowerment) นัน้เป็นภารกิจส าคญัประการหนึ่งขององค์การท่ีจะสนบัสนุน
ให้พนักงานสร้างผลงานท่ีดีออกมาได้ โดยองค์การสามารถด าเนินการเสริมพลงัตามหลักและ
แนวทางดงัตอ่ไปนี ้ 
 1) การให้ความรู้ท่ีจ าเป็นท่ีเก่ียวกบัการเสริมพลงัให้แก่บคุคล โดยการสนบัสนนุให้บคุคล
มองเห็นความสมัพนัธ์ของตนเองกบัสิ่งแวดล้อมเช่นเพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน และองค์การท่ีเขา
สงักดั และเช่ือวา่ตนเองสามารถท าให้มีพฤตกิรรมท่ีองค์การพงึประสงค์ได้  
 2) การเรียนรู้ท่ีเร่ิมจากประสบการณ์ของบุคคล โดยให้บุคคลได้คิดวิเคราะห์โดยใช้
วิจารณญาณเพื่อโยงปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจและน าไปสู่การปรับปรุง
พฤติกรรมท่ีบุคคลกระท าอยู่ หรืออาจจะกระท าในอนาคต อันเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นไปในทางท่ี
ถกูต้อง 
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 3) การเรียนรู้ท่ีให้บคุคลมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง โดยการสง่เสริมให้บคุคลมีสว่นร่วมในทกุ
ขัน้ตอน ตัง้แต่การเลือกประเด็นท่ีสนใจเรียนรู้ และมีความส าคญัต่อบุคคล การวางแผนกิจกรรม 
การมีสว่นร่วมในการสนทนา การจดักิจกรรมการเรียนรู้และการประเมินตนเอง  
 4) การเรียนรู้เป็นกลุ่ม ซึ่งเป็นการให้ทุกคนได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดและ
ประสบการณ์ระหว่างกนั ซึง่นอกจากจะท าให้แตล่ะคนได้ความรู้ใหม่ท่ีสอดคล้องกบัความเป็นจริง
แล้ว ยงัช่วยให้ได้ฝึกฝนการท างานเป็นทีม และการรู้สึกว่าตนเองมีพลงัท่ีจะสนบัสนุนให้เกิดการ
แก้ไขปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิง่ท่ีต้องการได้  
 5) การเรียนรู้ท่ีน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทัง้ท่ี เป็นการเปลี่ยนแปลงความรู้ เจตคติ 
ความรู้สกึและทกัษะตา่ง ๆ ซึง่อาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ทนัทีหรือเกิดขึน้ภายหลงัจากท่ี
ได้ลงมือปฏิบตัิกิจกรรมตา่ง ๆ ไปแล้ว 
 6) การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ไม่จ ากดัเฉพาะการเรียนรู้ในชัน้เรียน เช่นจากประสบการณ์
จริง และจากการลงมือปฏิบตัิด้วยตนเองเป็นต้น  
 7) การให้ความรู้ท่ียืดหยุ่นและสนุกสนาน โดยผู้สอน หรือวิทยากรมีการปรับเนือ้หาและ
สื่อการเรียนรู้ให้สอดคล้องเหมาะสมกับแต่ละกลุ่ม ไม่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกถูกบงัคบัฝืนใจ 
หรือต้องไปเรียนรู้ในสิง่ท่ีไม่ได้เก่ียวข้อง ไมส่ าคญัหรือเป็นสิง่ท่ีบคุคลมีความสามารถท่ีจะท าได้  
 ในการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่มีการด าเนินกิจกรรมการฝึกอบรมเพ่ือเสริมพลงัเชิงจิตวทิยาให้แก่
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ต่อองค์การนัน้ ผู้ วิจยัได้ปรับใช้แนวทางการสร้างการเรียนรู้การเสริมพลงัตนเองบิชอพและคณะ 
(Bishop et al., 1988: 4) โดยใช้เทคนิคการฝึกอบรมมาปรับใช้เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เกิด
ความรู้ความเข้าใจ มองเห็นความส าคญัของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาให้แก่ตนเอง และกิจกรรม
กลุม่ท่ีเกิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้มีสว่นร่วมในการสนทนา การอภิปรายแลกเปลี่ยนระหว่าง
บุคคล รวมทัง้การประเมินตนเอง ซึ่งจะช่วยให้เกิดความเช่ือว่าตนเองสามารถท างานอย่างมี
ประสิทธิผลได้ เสริมทกัษะการคิดวิเคราะห์โดยใช้วิจารณญาณเช่ือมโยงสิ่งท่ีเป็นเหตแุละผลของ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาให้แก่ตนเองอนัจะน าไปสู่ความเข้าใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของ
ตนเอง  
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5. การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived organization support - POS) เป็น
แนวคิดหนึ่งในทฤษฎีการสนบัสนนุขององค์การ (Organizational support theory) ซึง่มีฐานคติว่า
องค์การจะสามารถธ ารงรักษาทรัพยากรบคุคลท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งได้นัน้ จ าเป็นต้องอาศยัการ
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือในสิ่งท่ีดีต่อองค์การ รวมทัง้การท าให้พนักงานเกิด
ความผกูพนัต่อองค์การได้ อนัจะเกิดจากการท่ีองค์การให้การสนบัสนนุในด้านตา่ง ๆ แก่พนกังาน 
(พิภพ วชังเงิน, 2547: 174-179) รวมถึงการท าให้พนักงานรับรู้สิ่งท่ีองค์การให้คุณค่ากับผลการ
ปฏิบัติงาน และความผาสุกของผู้ ปฏิบัติงานด้วย (Eisenberger et al., 1986; Rhoades & 
Eisenberger, 2002)  
 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การยังสามารถอธิบายได้ในทางหนึ่งจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange theory) ท่ีเน้นการศึกษาในเชิงการแลกเปลี่ยนระหว่าง
พนกังานกบัองค์การบนพืน้ฐานความสมัพนัธ์ระหว่างองค์การและบคุคลท่ีมีทัง้การแลกเปลี่ยนกนั
ทางเศรษฐกิจท่ีเป็นทางการและก าหนดผลตอบแทนของการแลกเปลี่ยนไว้อยา่งชดัเจนเช่น คา่จ้าง 
เงินเดือนกับสวัสดิการ ต่าง ๆ ท่ีองค์การจัดให้ และการแลกเปลี่ยนกันทางสังคมอย่างไม่เป็น
ทางการและเน้นการมีพันธะผูกพันกัน (Obligation) เช่นการช่วยเหลือเกือ้กูลเพื่อนร่วมงาน 
(Shore & Wayne, 1993) การแบ่งปันข้อมลูข่าวสาร การให้ความร่วมมือกบัองค์การ มีแนวโน้มท่ี
จะเสนอความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การ (Eisenberger, Faloso & Davis-
Lamastro, 1990) ตลอดจนถึงเจตคติและพฤติกรรมเชิงบวกในการท างานต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การในท่ีสดุ (Sparrowe & Liden, 1997 อ้างถึงใน น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกุล, 2550: 
23) โดยองค์การท่ีมีการสนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมท่ี พึงประสงค์ ช่วยเพิ่มพูน
ผลการปฏิบตัิงานของพนะกานทัง้ในบทบาทและนอกบทบาทงานท่ีรับผิดชอบ (In-role and extra-
role performance) รวมถึงลดความตึงเครียดและลดพฤติกรรมทางลบต่าง ๆ อาทิ การมาสาย 
การขาดงาน ความตัง้ใจลาออกจากงาน เป็นต้น ขณะท่ีองค์การจะเกิดประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จได้ในระยะยาว (Salehi & Gholt ash, 2011: 307) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมนี ้ได้รับการน ามาประยกุต์ใช้กบัการศกึษาการท างานของบุคคล
ในองค์การในสามลกัษณะได้แก่ การแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหว่างบุคคลกับหัวหน้างาน ผ่าน  
ตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม (Leader-member exchange) การแลกเปลี่ยนทาง
สงัคมระหว่างบุคคลกบักลุ่มผ่านตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มกบัสมาชิก (Team-member 
exchange) และการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับองค์การ (Organization-member exchange) 
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ผ่านตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Schanninger & Stanley, 2002 อ้างถึงใน 
น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 2550: 23)  

โฮแมนส์ (Homans, 1958 อ้างถึงใน ปาริชาต เยพิทักษ์ และ ธีระวัฒน์ จันทึก, 2559. 
646) ได้เสนอไว้ว่าในบริบทของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การนัน้ พนักงานจะได้รับการ
ประเมินจากองค์การในเชิงต้นทนุและผลประโยชน์ เช่นการประเมินว่าพนกังานมีความทุ่มมเทใน
การปฏิบตัิงาน มีความรักและผกูพนัต่อองค์การและมีผลลพัธ์คือประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงาน
ว่ามีความสมดุลกันกับสิ่งท่ีองค์การได้ลงทุนไปหรือไม่อยู่เสมอ ในทางหนึ่งพนักงานเองก็
ประเมินผลประโยชน์ท่ีเขาได้รับจากองค์การจากท่ีเขาได้ลงทุนลงแรงด้วยเช่นประเมินว่าองค์การ
เล็งเห็นคณุค่าความส าคญัของพนกังานหรือผลการปฏิบตัิงาน มีความใส่ใจดแูลความเป็นอยู่ของ
พนกังาน และเม่ือพนกังานรับรู้ถึงการได้รับการสนบัสนนุขององค์การแล้ว เขาจะมีความมุง่มัน่และ
พงึพอใจในงาน ซึง่ยอ่มสง่ผลให้การปฏิบตัิมีประสทิธิภาพมากขึน้ด้วย (ศศินนัท์ ทิพย์โอสถ, 2556: 15)

ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1986: 500) ได้ให้ความหมายของการ
รับรู้การสนบัสนนุขององค์การไว้ว่าเป็นการรับรู้ของพนกังานในสถานการณ์ด้านตา่ง ๆ ท่ีพนกังาน
ได้รับภายใต้การปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีซึ่งสอดคล้องกับความคาดหวงัขององค์การ รวมถึงการท่ี
องค์การจะปฏิบัติกับพนักงานในอนาคตอีกด้วย  ค านิยามนี ้เป็นไปในท านองเดียวกับของ 
จอร์จและบรีฟ (George & Brief, 1992 as cited in Eisenberger et al., 2001: 43) ซึ่งเสนอว่า
การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การเป็นอารมณ์และความรู้สึกท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อลกัษณะของ
ผู้ ร่วมงาน (เพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน) กล่าวโดยรวมแล้ว การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ
เป็นการรับรู้ของพนกังานถึงการให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนและเอาใจใส่ท่ีผู้ ร่วมงานมีต่อเขาใน
เร่ืองต่าง ๆ เพื่อให้เขาสามารถปฏิบตัิงานได้ และสอดคล้องกับค าอธิบายของโร้ดส์, ไอเซนเบอร์
เกอร์และอาร์เมลี่ (Rhoades; Eisenberger & Armeli, 2001: 828) ท่ีว่าการรับรู้การสนบัสนนุของ
องค์การเป็นการท่ีพนักงานจะพิจารณาว่าองค์การพร้อมท่ีจะให้คุณค่าต่อการทุ่ม เทท างานและ
ห่วงใยในสวสัดิภาพของพนกังานเพียงใด โดยเกิดจากความเช่ือหรือความรู้สกึของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การ ซึง่เป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากองค์การในแง่มมุต่าง ๆ การรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การยงัถกูมองวา่เป็นสิง่รับรองว่าองค์การพร้อมท่ีจะช่วยเหลือให้พนกังานได้ท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ และพร้อมท่ีจะช่วยแก้ปัญหา รวมถึงช่วยแก้ไขสถานการณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ใน  
การท างานของพนกังานด้วย ทัง้นี ้โร้ดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoades & Eisenberger, 2002) 
ได้กลา่วถึงคณุคา่ของการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การไว้อยา่งน่าสนใจวา่เม่ือบคุคลหรือพนกังาน
ได้รับรู้ถึงการเอาใจใส่ดูแลจากบุคคลหรือองค์การก็จะเกิดภาระผูกพันท่ีจะพยายามตอบแทน
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บุคคลหรือองค์การนัน้ด้วยสิ่งท่ีดีในเชิงพฤติกรรมและเจตคติท่ีเป็นประโยชน์ต่อทัง้องค์การและ
ผู้น า และย่อมส่งผลดีให้พนักงานมีเจตคติ ท่ีดีและมีความเก่ียวพันต่อองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก 
(Arthur et al., 2005; Kristoff-Brown et al., 2005) และยงัปรากฎจากผลจากการวิจยัจ านวนมาก
ว่าพนักงานท่ีรับรู้การสนับสนุนจากองค์การจะเป็นผู้ ท่ีความช่วยเหลือเกือ้กูลเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา แบง่ปันข้อมลูข่าวสาร ให้ความร่วมมือกบัการปฏิบัติภารกิจหรือการด าเนินงานของ
องค์การ และมีเจตคตแิละพฤตกิรรมเชิงบวกในการท างานตา่ง ๆ ท่ีจะสง่ผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ
ในท่ีสดุ (Yoon & Thye, 2002; Aube, Rousseau & Morin, 2007; Riggle; Edmondson & Hansen, 
2009; Sparrowe & Liden, 1997 อ้างถึงใน น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2550: 23) และมีความพึง
พ อ ใจ ใน งาน  (Allen, Shore & Griffith, 2003; Jawarha & Hemm asi, 2006; Bravo-Yaez, 
Jimanez-Figueroa, 2011; Colakoglu, Culha & Atay, 2010; Gilleta et al., 2013; เกษศิริ โมรา, 
2556) อีกด้วย และยังพบด้วยว่าพนักงานท่ีรู้สึกว่าองค์การหรือหัวหน้างานท่ีไม่ได้รักษาค ามั่น
สัญญ าห รือให้ การสนับสนุน ท่ี มากพอ จะ มีความ รู้สึก เก่ี ย วพันต่ อองค์การน้ อยลง 
(Armstrong-Stassen, 1998; Latif & Gulzar, 2012) และน า ไปสู่ ผลการปฏิ บัติ งาน ท่ี ไม่ ดี 
(Robbins & Judge, 2017) จึงน่าสนใจท าการศึกษาถึงความสมัพนัธ์ของการรับรู้การสนับสนุน
ขององค์การกับความจงรักภักดีต่อองค์การ และโดยประการท่ีหัวหน้างานมักเป็นผู้ ท่ีมีบทบาท
หน้าท่ีส าคญัในการท าให้พนกังานแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมายของหน่วยงาน
และองค์การและการท่ีพนกังานรู้สึกว่าหวัหน้างานได้แสดงความใส่ใจต่อความเป็นอยู่ของตน จึง
ส่งผลให้พนักงานรู้สึกต้องการตอบแทนองค์การท่ีน าไปสู่ความรู้สึกเก่ียวพันต่อองค์การตามมา 
(Aube, Rousseau & Morin, 2007) ในการวิจัยครัง้นีจ้ึงได้ท าการศึกษาถึงความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างานในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเชิงท่ีมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การอีกด้วย  

ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2558: 190) อธิบายไว้ว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การเป็น
ระดบัท่ีพนกังานเช่ือวา่องค์การให้ความสนใจตอ่ความพยายามในการท างานและความเป็นอยูข่อง
เขา ส่วนศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557: 16) อธิบายว่าการรับรู้สนับสนุนจากองค์การหมายถึงการท่ี
พนกังานจะพิจารณาวา่องค์การพร้อมท่ีจะให้คณุคา่ตอ่การทุ่มเทท างานและห่วงใยสวสัดิภาพของ
พนกังานเพียงใด โดยเป็นความเช่ือหรือความรู้สกึของของพนกังานท่ีมีตอ่องค์การนีเ้ป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากองค์การในแง่มมุตา่ง ๆ นอกจากนี ้การรับรู้การสนับสนนุขององค์การนัน้ 
ยังได้รับการพิจารณาว่าเป็นสิ่งท่ีองค์การพร้อมท่ีจะช่วยเหลือให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทัง้ในลกัษณะของการให้ค าแนะน า ให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานใน
องค์การ การท าความเข้าใจปัญหา ความต้องการของบคุคลและการเปิดโอกาสให้พนกังานได้ร่วม
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สร้างผลงานหรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององค์การของพนกังานจะ
สง่ผลดีตามมาในแง่ท่ีท าให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานมากขึน้ มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี
ขึน้ รวมทัง้ลดการลาออกจากงานของพนักงานลงได้  (Rhoades, Eisenberger & Armeli, 2001 
อ้างถึงใน ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2557: 16)  
 กล่าวโดยสรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การเป็นการท่ีพนักงานได้รับการ
ช่วยเหลือสนับสนุนจากองค์การเพื่อให้เขาปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้บรรลุผลส าเร็จ โดยท่ีการ
สนับสนุนนัน้  ไม่เพียงแต่จะเป็นการสนับสนุนอุปกรณ์เคร่ืองไม้เคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน 
งบประมาณ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีปลอดภยั แต่ยงัรวมไปถึงการสนบัสนนุให้พนกังานได้
มีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาขององค์การและงานในหน้าท่ีท่ีพนกังานรับผิดชอบ 
และยงัรวมไปถึงการท่ีผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานได้ให้ค าปรึกษาแนะน า และความช่วยเหลือ
ในการแก้ไขปัญหาท่ีพนกังานประสบอยูเ่พื่อให้ปฏิบตัิงานได้ลลุว่งตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้  
 องค์ประกอบของการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การท่ีได้รับความนิยมน ามาท าการศกึษา
กันอย่างแพร่หลายและผู้ วิจัยได้น าเอามาใช้กับการวิจัยครัง้นีไ้ด้แก่แนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์
และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ซึ่งได้ท าการพัฒนาแบบวดัช่ือว่า “Survey of Perceived 
Organizational Support: SPOS” เป็นแบบวดัท่ีมีจ านวนข้อค าถาม 30 ข้อ ประกอบด้วยค าถาม
เก่ียวกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ภายในองค์การ รวมไปถึงสถานการณ์ในองค์การท่ีพนกังานคาดหวงั 
และต่อมาได้มีการปรับปรุงแบบวดัดงักล่าวเน่ืองจากมีจ านวนข้อค าถามากเกินไป ไม่สะดวกการ
น าไปใช้งาน กระทั่งได้แบบวัดท่ีมีจ านวนข้อค าถาม 8 ข้อ มาตรวัดเป็นเป็นมาตรประเมินค่า  
7 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงท่ีสดุจนถึงจริงท่ีสดุ ผู้ ท่ีได้คะแนนสงูจะเป็นผู้ ท่ีรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ
ในระดบัสงู แบบวดันีมี้ค่าความเช่ือมัน่สงูกว่า 0.90 จึงท าให้ได้รับความนิยมน าไปใช้ในการวิจยั
อย่างกว้างขวาง ทัง้นี ้ไอเซนเบอร์เกอร์และคณะได้แบ่งการรับรู้สนับสนุนขององค์การออกเป็น  
4 ด้านได้แก่ 1) การสนบัสนุนในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีพนกังานได้รับการให้ก าลงัใจการ
ท างาน เม่ือปฏิบตัิงานผิดพลาด องค์การยอมรับความผิดพลาดนัน้และเปิดโอกาสให้พนกังานก็
ได้รับโอกาสในการแก้ไขงานให้ส าเร็จลลุ่วงไป อนัส่งผลให้พนกังานพึงพอใจในงานและองค์การ  
2) การสนบัสนนุในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนได้รับโอกาส
ในการศกึษาอบรมเพิ่มเติมความรู้ หรือได้รับการมอบหมายงานท่ีส าคญัและท้าทายความสามารถ 
โดยเหมาะสมความถนัดและความสามารถของตนเอง 3) การใส่ใจเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดี 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าองค์การให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ การมีคณุภาพชีวิตในการ
ท างานและช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเป็นอปุสรรคตอ่การปฏิบตัิงาน และ 4) การเห็นคณุคา่การปฏิบตัิงาน
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ของพนกังาน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าองค์การให้การยกย่อง ชมเชยกบัความส าเร็จ เห็นถึง
ความส าคญัและความพยายามของพนกังานในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้การสนบัสนนุให้พนกังานได้
สร้างสรรค์คณุประโยชน์ให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง  
 งานวิจัยท่ีท าการศึกษาความสมัพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับความ  
พึงพอใจในต่างประเทศและในประเทศนัน้นับว่ามีอยู่จ านวนมาก โดยงานวิจัยท่ีปรากฎข้อค้น
พบว่าการรับรู้สนบัสนุนจากองค์การมีส่วนในการเพิ่มความพึงพอใจในงานดงัเช่นงานของอลัเลน 
ชอร์และกริฟฟิธ (Allen, Shore & Griffith, 2003) งานของจาวาฮาร์และเฮมมาซี (Jawarha & 
Hemmasi, 2006) ซึง่ปรากฎผลการศกึษาเช่นเดียวกนัว่าการรับรู้การรับรู้สนบัสนนุจากองค์การมี
อิทธิพลทางตรงกับความพึงพอใจในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจจะลาออกจาก
องค์การผ่านความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานของ บราโว-ยาเนซและจิมาเนซ-ฟิกูโร 
(Bravo-Yáñez & Jiménez-Figueroa, 2011) นักวิชาการคณะจิตวิทยาแห่ง Universidad de 
Talca ประเทศชิลี ได้ท าการศึกษาสขุภาวะทางจิต การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและความ  
พึงพอใจในงานของเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบตัิงานในเรือนจ าประเทศชิลี กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 120 คน 
จ าแนกเป็นสองกลุ่มคือกลุ่มท่ีปฏิบัติงานในเรือนจ ารัฐและกลุ่มท่ีปฏิบัติงานในเรือนจ าเอกชน 
งานวิจยัใช้แบบวดัของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ส าหรับวดัการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การ และใช้แบบวดั S10/12 Job Satisfaction Form ส าหรับการวดัความ 
พึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์กับความ 
พึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้พนักงานในการปรับปรุงพฤติกรรมและเจตคติไปในทางบวก 
รวมทัง้ท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การด้วย (Yoon & Thye, 2002; Aube, Rousseau & 
Morin, 2007; Riggle, Edmondson & Hansen, 2009) งานของโคลาโกกลู, คัลฮาและอาเทย์ 
(Colakoglu; Culha & Atay, 2010) ท่ีได้ท าการศึกษาผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การกบัผลลพัธ์ด้านความรู้สกึของพนกังาน (Employees’ affective outcomes) กลุม่ตวัอย่าง
เป็นพนกังานโรงแรมในเครือ Bodrum ประเทศตรุกีจ านวน 300 คน พบว่าการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การมีผลกระทบทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ โดยท่ีความ
พึงพอใจต่อองค์การนัน้มีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การกบัความผกูพนัต่อองค์การด้วย ซึ่งสอดคล้องกบังานของกิลเลต้าและคณะ 
(Gilleta et al., 2013) ท่ีได้ท าการศึกษาบทบาทของการสนับสนุนของหัวหน้างานและการรับรู้
สนบัสนนุจากองค์การกบัพนกังานบริษัทเอกชนจ านวน 735 คน ท่ีพบว่าการสนบัสนนุของหวัหน้า
งานและการรับรู้สนบัสนนุจากองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน  
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 งานของเฉียงและซี (Chiang & Hsieh, 2012: 182) ได้ท าการศึกษา ผลกระทบของ 
การรับ รู้การสนับ สนุ น ขององค์ การและการเส ริมพลังท าง จิตวิท ยา  (Psychological 
empowerment) ท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในฐานะท่ี
เป็นตัวแปรส่งผ่านกับกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานโรงแรมในประเทศไต้หวันจ านวน 513 คน ใน
งานวิจยันี ้ได้ท าการปรับปรุงข้อค าถามส าหรับวดัการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การจากแนวคิด
ของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Faloso & Davis-Lam 
astro, 1990) รวม 5 ประเด็นค าถามได้แก่ 1) ความใส่ใจท่ีมีองค์การมีต่อความคิดเห็นของ
พนกังาน 2) ความใส่ใจท่ีองค์การมีต่อสภาพความเป็นอยู่ของพนกังาน 3) การให้ความส าคญักบั
เปา้หมายของคณุค่าของพนกังานอย่างเข้มข้น 4) การให้ความช่วยเหลือจากองค์การหรือหวัหน้า
งานเม่ือพนกังานประสบปัญหา และ 5) องค์การให้อภยักับการท างานผิดพลาดโดยไม่ตัง้ใจของ
พนกังาน นอกจากนี ้ผู้วิจยัยงัได้อ้างอิงแนวคิดและผลการศึกษาวิจยัของนกัวิชาการหลายท่านท่ี
แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลทางบวกของการรับรู้สนับสนุนจากองค์การท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานเช่นงานของไอเซนเบอร์เกอร์, ฟาโลโซ่และเดวิส-ลามาสโตร (Eisenberger, Faloso & 
Davis-Lam astro, 1990) งานของโร้ดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes & Eisenberger, 2002) 
งานของเวนน์และคณะ (Wayne, Shore & Liden, 2002) และงานของลินช์ และคณะ (Lynch, 
Eisenberger & Armeli, 1999) นอกจากนี ้งานของไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al.,  
1986) กับงานของ ไอเซนเบอร์เกอร์, ฟาโลโซ่และเดวิส-ลามาสโตร (Eisenberger, Faloso & 
Davis-Lam astro, 1990) ยงัชีใ้ห้เห็นจากงานวิจยัวา่ การท่ีพนกังานรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ในระดบัสงูจะส่งผลให้มีการพฒันาการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหว่างพนกังานและองค์การ และ
เม่ือผลการปฏิบตัิงานของพนกังานไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจ องค์การสามารถปรับปรุงให้สถานการณ์
กลบัมาดีขึน้ด้วยการมุ่งตอบสนองความต้องการและใส่ใจกับพนกังาน และเม่ือพนักงานรู้สึกว่า
องค์การให้การสนับสนุนเขา พนักงานก็จะเกิดแรงจูงใจและตอบแทนองค์การด้วยการส่งมอบ
ผลงานท่ีมีคณุภาพกลบัคืนมา (Chiang & Hsieh, 2012: 182)  
 อย่างไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้ วิจยัยงัไม่ปรากฎการศึกษาถึงอิทธิพล
หรือผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การในงานวิจัย
ระดับบัณฑิตศึกษาของประเทศไทย คงปรากฎเพียงงานของ  มุทิตา คงกระพันธ์ (2554)  
ซึง่ท าการศกึษาอิทธิพลของการรับรู้ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 
ผ่านความผกูพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ี 
กลุม่ตวัอยา่งเป็นบคุลากรสายสอนและสายสนบัสนนุการสอนของมหาวิทยาลยัราชภฎักาญจนบรีุ 
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ท่ีท างานอยู่ในปีการศึกษา 2554 จ านวน 192 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความ พึงพอใจในการท างาน และมีอิทธิพลทางบวกกับผลการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทหน้าท่ีเช่นเดียวกนั นอกจากนี ้ในงานของชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2558) ในเร่ือง
อิทธิพลของการรับรู้ตอ่การสนบัสนนุจากองค์การและการสนบัสนนุจากหวัหน้างานตอ่ความผกูพนั
ต่อองค์การของข้าราชการทหารไทย มีกลุ่มตวัอย่างเป็นข้าราชการทหารชัน้ประทวนและสญัญา
บตัรของหน่วยงานทหารแห่งหนึ่งจ านวน 176 คน และได้ปรับปรุงแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การจากแนวคิดของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ผลการศกึษา
พบว่า การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การทางด้านจิตใจ ด้าน
ความจ าเป็นทางสงัคม และด้านบรรทดัฐาน และแม้จะไม่ปรากฎงานวิจยัท่ีท าการศึกษาอิทธิพล
หรือผลกระทบของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การท่ีมีต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ แต่จาก
ข้อเสนอของไอเซนเบอร์เกอร์ ฟาโลโซ่และเดวิส-ลามาสโตร (Eisenberger, Faloso, & Davis-
Lamastro, 1990) โร้ดส์และไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhodes & Eisenberger, 2002) เวนน์ ชอร์และ 
ไล เดน  (Wayne, Shore, & Liden, 2002) กับลิ น ช์  ไอ เซน เบอ ร์เกอ ร์และไล เดน  (Lynch, 
Eisenberger & Armeli, 1999) และอีกหลายท่านซึ่งชีใ้ห้เห็นว่าการท่ีพนักงานรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การในระดบัสงูจะส่งผลให้มีการพฒันาการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหว่างพนักงานและ
องค์การ และเม่ือพนกังานรู้สกึว่าองค์การให้การสนบัสนนุเขา พนกังานก็จะเกิดแรงจงูใจและตอบ
แทนองค์การด้วยการส่งมอบผลงานท่ีมีคณุภาพกลบัคืนมา (Chiang & Hsieh, 2012: 182)  และ
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองต่างตอบแทนองค์การโดยผ่านความรู้สึกท่ีดีและจงรักภักดีต่อองค์การ  
ด้วยการพยายามช่วยเหลือองค์การในด้านตา่ง ๆ (วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553: 67) 
 จากการประมวลเอกสารข้างต้นท่ีพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นตวัแปรท่ีมีคุณลกัษณะใกล้เคียงกับความจงรักภักดีต่อองค์การ 
และจากผลท่ีปรากฎในงานวิจยัจ านวนมากว่าการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การมีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงาน ขณะท่ีความพึงพอใจในงานส่งอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การ จึงคาดได้วา่การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การจะมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ พร้อมกบัมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การผ่านความพึงพอใจในงานตาม
ภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 ความสมัพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับความจงรักภกัดีต่อ
องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน 

 
6. แนวปฏบิัตด้ิานการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ  
(Wright & McMahan, 1992) และมีประสิท ธิผลท่ีแตกต่างกันไปตามบริบทองค์การและ
สภาพแวดล้อมในการด าเนินงานขององค์การ (Ahmad & Schroeder, 2003: 20) พร้อมกันนัน้ 
ก็เป็นท่ียอมรับกันว่าพนักงานในองค์การเป็นแหล่งส าคัญของการสร้างมูลค่าเพิ่มทางธุรกิจ  
(Wrigjt et al., 1994; Pfeffer, 1998; Batt, 2002; Collins & Smith, 2006) และงาน ด้ านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ก็มีบทบาทส าคญัในการท าให้ได้มา พฒันาและธ ารงรักษาพนกังานเพื่อ
เสริมสร้างประสิทธิผลองค์การ และท าให้องค์การธ ารงขีดความสามารถในการแข่งขนั (Delary & 
Shaw, 2001) เอาไว้ได้ แม้นักวิชาการยังกล่าวถึงกันมาหลายทศวรรษแล้วว่านโยบายและแนว
ปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management practices-HRMP) 
เป็นเง่ือนไขท่ีจะช่วยให้องค์การมีประสิทธิผลในการด าเนินงานโดยผ่านการท่ีพนกังานท างานหนกั
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Whitener, 2001) แต่กระนัน้ ก็ยังไม่ปรากฎการวิจัยท่ี
ท าการศึกษาโดยมุ่งเน้นแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างแพร่หลายมากนัก 
(Kwon, Bae & Lawler, 2010)  
 ในงานเขียนด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ แนวปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRM practices) สามารถจ าแนกออกได้เป็นสองกลุ่มได้แก่ Low cost HRM 
practices และ High commitment HRM practices (Becker & Gerhart, 1996; Youndt et al., 
1996) คล้ายกับแนวคิดของอาเธอร์ (Arthur, 1994) ท่ีได้จ าแนกออกเป็นสองกลุ่มเช่นกันได้แก่  
1) แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการควบคุม (Control) ซึ่งมุ่งเน้นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานพร้อมกบัลดต้นทนุค่าจ้างแรงงาน ตามระเบียบข้อบงัคบัเก่ียวกบัการ

ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ 

 

การรับรู้ 
การสนบัสนนุ 
ขององค์การ 

ความพงึพอใจในงาน 
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ปฏิบัติงานท่ีเข้มงวด และมีการให้รางวัลหรือผลตอบแทนตามจ านวนของผลผลิตจากการ
ปฏิบตัิงาน และเน้นไปท่ีการท างานหนกัจากการควบคมุพฤติกรรมของพนกังาน เพื่อให้ได้ผลลพัธ์
การปฏิบัติงานและเกิดประสิทธิภาพตามเป้าหมาย (Wood & de Manezes, 1998; Whitener, 
2001: 517) กับ 2) แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นความผูกพันสูง (High 
commitment) ท่ีมุง่เน้นให้เกิดการเพิ่มประสทิธิภาพและผลิตภาพจากการท างานของพนกังานด้วย
ปัจจัยเง่ือนไขของการกระตุ้นให้พนักงานได้รับรู้ถึงเป้าหมายขององค์การ  น าเอาเป้าหมายของ
องค์การนัน้มาเป็นเป้าหมายการปฎิบัติงานของตนเอง พร้อมกับพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อให้องค์การบรรลุผลส าเร็จและตัวเองก็บรรลุเป้าหมายดังกล่าวด้วย  (ศรัณย์  
พิมพ์ทอง, 2557) รวมทัง้ส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การมากกว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นการควบคุม (Whitener, 2001) นอกจากนี ้จากท่ีโดมิงเกซ-ฟาลคอน,  
มาร์ติน-ซานตาน่าและเดอซ่า-เปเรซ (Domínguez-Falcón; Martín-Santana & DeSaá-Pérez, 
2014: 492-493) ได้น าเสนอไว้ว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้แม้จะเป็นหัวข้อ
การศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้รับความสนใจเป็นด้านหลัก (Jackson et al., 
2014) แตใ่นงานวิจยัก็ปรากฎช่ือเรียกท่ีแตกตา่งกนัไปหลากหลายช่ือดงัท่ีผู้วิจยัได้สรุปไว้ในตาราง 
3 ซึ่งในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยได้ท าการศึกษาแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ความหมายและบริบทเดียวกบัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในช่ืออ่ืน 
 แม้จะมีการให้ความหมายแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้แตกต่างกันไป
เน่ืองจากยงัไมป่รากฎการให้ความหมายท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป (Boxall & Macky, 2009) แต่
แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ก็มีกรอบความหมายร่วมกนัวา่เป็นการมุง่เน้นถึงการใช้
ระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พนักงานได้รับการพฒันาทักษะ ข่าวสาร แรงจูงใจ 
และเสริมสร้างเจตคติกับพนกังานซึ่งเป็นแหล่งความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบขององค์การ และ
เป็นแนวทางและแผนการด าเนินงานในการบริหารและจัดการบุคลากรขององค์การ  ซึ่งมี
ความสมัพนัธ์อย่างต่อเน่ืองกบัเป้าหมายและนโยบายการด าเนินงานขององค์การ และความเป็น
รูปธรรมเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ศรัณย์ พิมพ์ทอง , 
2557) จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้เป็นแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การท่ีมุง่เน้นในการใช้ระบบของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เพื่อให้
พนกังานได้รับการพฒันาทกัษะ ความสามารถมี แรงจงูใจ ตลอดจนเจตคติท่ีดีกบัการท างาน อนั
จะส่งผลให้พนกังานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสง่ผลการด าเนินงานขององค์การ
บรรลเุปา้หมายขณะท่ีพนกังานเองก็บรรลคุวามเตบิโตในการประกอบอาชีพด้วย  
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ตาราง 3 ช่ือเรียกท่ีหลากหลายของแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
  

ช่ือแนวปฏิบัต ิ ตัวอย่างงานวจิัย 
High-commitment 

HRM practices  
 

Iverson, R.D. และ Zatzick, C.D. เร่ือง “High-commitment Work Practices and 
Downsizing Harshness in Australian Workplaces” ตีพิมพ์ใน Industrial 
Relations: A Journal of Economy and Society (2007) ปีท่ี 46 ฉบบัท่ี 3  
(หน้า 456-480) 

High commitment HR 
practices 

Kwon, K., Bae, J. และ Lawler, J.J. เร่ือง “High Commitment HR Practices and 
Top Performers: Impacts on Organizational Commitment” ตีพิมพ์ใน 
Management International Review (2010) ปีท่ี 50 ฉบบัท่ี 2 (หน้า 57-80) 
Hauff,S., Alewell, D. และ Hansen, N.K. เร่ือง“HRM Systems Between Control 
and Commitment: Occurrence, Characteristics and Effects on HRM 
Outcomes and Firm Performance” ตีพิมพ์ใน Human Resource Management 
Journal (2014) ปีท่ี 24 ฉบบัท่ี 4 (หน้า 424-441) 

High-performance 
work system 

Zhang, Di Fan และ Zhu เร่ือง “High-Performance Work Systems, Corporate 
Social Performance and Employee Outcomes: Exploring the Missing 
Links.” ตีพิมพ์ใน Journal of Business Ethics (2014) ฉบบัท่ี 120 (หน้า 423-435)  

 
 ท่ีมา : สรุปบางส่วนจากโดมิงเกซ -ฟาลคอน, มาร์ติน-ซานตาน่าและเดอซ่า-เปเรซ 
(Domínguez-Falcón; Martín-Santana & DeSaá-Pérez, 2014: 492-493) 
 
 แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้มีองค์ประกอบท่ีหลากหลายแตกต่างกนั
ไปบ้างตามท่ีนกัวิชาการได้น าเสนอไว้ เช่นเพฟเฟอร์ (Pfeffer, 1998 as cited in Marchington & 
Wilkinson, 2005) ได้จ าแนกไว้ 7 ด้านได้แก่ 1) ความมั่นคงในการจ้างงาน 2) การสรรหาและ
ว่าจ้างบุคลากร 3) การเรียนรู้และพัฒนา 4) การมีส่วนร่วมของพนักงานด้วยการรับฟังความ
คิดเห็นและแบ่งปันข้อมูล 5) การท างานเป็นทีม 6) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน 
และ 7) การลดความแตกต่างด้านสถานะของแต่ละบุคคลในองค์การ ขณะท่ีคอนเวย์ (Conway, 
2003) ได้ท าการประมวลข้อเสนอของนกัวิชาการและน าเสนอไว้ 9 ด้าน ประกอบด้วย 1) การสรรหา
และคัดเลือก ให้ความส าคัญกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลกรโดยเน้นบุคคลท่ีมีศักยภาพ
ความสามารถในการเรียนรู้และฝึกอบรม 2) การกลอ่มเกลาทางสงัคมในองค์การ 3) การออกแบบ
งานท่ียืดหยุ่น มีการหมุนเวียนงาน และการท างานเป็นทีม 4) การสื่อสารและการมีส่วนร่วม  
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การแบง่ปันข้อมลูข่าวสาร การส ารวจความคิดเห็น การแก้ไขปัญหาข้อขดัแย้ง รวมทัง้ข้อเสนอแนะ
ในการพัฒนาองค์การของพนักงาน 5) การฝึกอบรม ทัง้ท่ีเป็นทางการ การฝึกอบรมซ า้ การ
ฝึกอบรมระหว่างปฏิบตัิงานและการฝึกอบรมข้ามสายงาน 6) การบริหารผลการปฏิบตัิงาน โดย
เน้นการประเมินตามผลลพัธ์จากการท างานและอิงระบบคณุธรรม 7) การพฒันาสายอาชีพ มีการ
เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งจากภายในองค์การ 8) การให้รางวลั โดยเช่ือมโยงกับผลการปฏิบตัิงาน 
และ 9) ความมัน่คงในการท างานในระดบัสงู อาร์ยีและคนอ่ืน ๆ (Aryee et al., 2012: 288) เสนอ
ไว้ว่า แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งพิจารณาท่ีองค์ประกอบได้แก่ 1) การ
ฝึกอบรมพฒันาบุคลากรอย่างเข้มข้น 2) การสะท้อนผลงานหรือให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่พนักงาน  
3) การจ่ายคา่ตอบแทนท่ีอิงกบัผลการปฏิบตัิงาน และ 4) การสร้างสว่นร่วมให้แก่พนกังาน ซึง่เป็น
เง่ือนไขท่ีจะช่วยให้พนกังานได้มองเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานของเขานัน้เกือ้กูลต่อการ
ขยายขีดความสามารถในการท างานและการท างานด้วยตนเองของเขา (Self-directed at work) 
 ส่วนซางและคณะ (Zhang et al., 2014: 423-435) ได้ท าการศึกษาถึงระบบการ
ปฏิบตัิงานเพื่อผลการปฏิบตัิงานสงู (High-Performance Work Systems) และได้เสนอกรอบการ
วดัการรับรู้ระบบการปฏิบตัิงานเพื่อผลการปฏิบตัิงานสงูไว้ 5 ด้านได้แก่ 1) การสรรหา หมายถึง 
การด าเนินงานท่ีมุ่งให้เกิดการจูงใจผู้สมคัรงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีเจตคติท่ีตรงตาม
ความต้องการเข้ามาร่วมงาน 2) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ
เพื่อสร้างและเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและเจตคติท่ีจะท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานให้มี
ประสิทธิภาพสงูขึน้ ลดต้นทุนจากการผลิตหรือการด าเนินงานอ่ืน ลดความเสี่ยงจากการส่งมอบ
สินค้าหรือบริการ และส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การดีขึน้ (Lee et al., 2010) และมีผลใน
ประการหนึ่งท่ีจะช่วยให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างานเพิ่มขึน้ เตรียมความพร้อมให้พนกังาน
ท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึน้ รวมทัง้ช่วยลดปัญหาตา่ง ๆ จากการท างานลงไปได้ (Tsai, 2006; 
Hussain & Rehman, 2013) 3) ผลตอบแทน เป็นค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์การจ่ายไปเพื่อตอบแทน
แก่ผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนทางตรง (Direct 
compensation) เช่นค่าจ้าง เงินเดือน โบนัสและค่าตอบแทนแบ่งผลจากก าไรเป็นต้น  หรือ
ผลตอบแทนทางอ้อม (Indirect compensation) อนัประกอบด้วยการประกนัสขุภาพ เงินประกัน
การว่างงาน เป็นต้น ก็ตาม ซึ่งนับว่าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของการสร้างแรงจูงใจและท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Namasivayam et al., 2007) 4) การมีส่วนร่วมในงาน เป็น
การเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวปฏิบตัิหรือแนวทางการบริหารจดัการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ และ 5) ความมั่นคงในการจ้างงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานว่างาน 
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มีความมั่นคง อาชีพมีความยั่งยืนและองค์การมีความมั่นคง ความมั่นคงในการจ้างงานนีเ้ป็น
องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการรักษาเสถียรภาพแรงงานและนโยบายการจ้างงานแบบต่อเน่ือง 
(Hussain & Rehman, 2013) และมีแนวโน้มท่ีจะน ามาใช้ในภาคธุรกิจอตุสาหกรรมมากกว่าธุรกิจ
บ ริการ เพื่ อช่ วยลดต้นทุนการผลิตลงในระยะยาว (Bachmann & Braun, 2011) และมี
ความส าคญัในฐานะท่ีช่วยสร้างพนัธะทางใจระหวา่งพนกังานและองค์การ เกิดเป็นความผกูพนัตอ่
องค์การและน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพของพนักงานและองค์การโดยรวม (Hussain & 
Rehman, 2013) ขณะท่ีโดมิงเกซ-ฟาลคอน, มาร์ติน-ซานตาน่าและเดอซ่า-เปเรซ (Domínguez-
Falcón; Martín-Santana & DeSaá-Pérez, 2014) ได้ท าการพัฒนาแบบวดัแนวปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นความผกูพนัสงูจากงานของนกัวิชาการหลายท่าน (ได้แก่ Delery & 
Dott, 1996; Gratton et al., 1999) และได้น าเสนอองค์ประกอบไว้ 6 ด้านได้แก่ 1) การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการของการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีช่วยให้องค์การ
ได้มาซึ่งพนักงานท่ีมีความรู้ ทักษะสอดคล้องกับต าแหน่งงาน 2) การฝึกอบรมและพัฒนา เป็น
ระบบของการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ  ท่ี ด า เนินการอย่างเข้ม ข้นซึ่ ง เก่ียวเน่ืองกับ
กระบวนการพฒันาบุคลากรและครอบคลมุทัง้การพฒันาทกัษะเชิงเทคนิคและทกัษะเชิงการคิด  
3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นกระบวนการอยา่งเป็นทางการเพื่อระบ ุวดัและบริหารจดัการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 4) การจ่ายค่าตอบแทน เป็นระบบท่ีเก่ียวเน่ืองกับการจ่าย
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีเช่ือมโยงกับผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร 5) การสื่อสาร เป็น
กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารอย่างเปิดเผยเก่ียวกับแผนธุรกิจ วัตถุประสงค์ในการ
ด าเนินงาน ความพึงพอใจของลกูค้า ข้อเสนอแนะของบุคลากรทุกระดบัในองค์การ และ 6) การ
เสริมพลงัในการท างาน ประกอบด้วยการให้บคุลากรได้ใช้ดลุยพินิจในการปฏิบตัิงานตามบทบาท
และหน้าท่ีรับผิดชอบรวมทัง้การเพิ่มระดบัความเป็นอิสระในการปฏิบตัิงาน และส่งผลให้เกิดผล
การปฏิบัติงานในระดับท่ีคาดหวังด้วย อย่างไรก็ตาม ควอน , เบและลอว์เลอร์ (Kwon, Bae & 
Lawler, 2010: 60 as cited in Appelbaum et al., 2000; Delary & Shaw, 2001; Whitener, 
2001; Wright et al., 2005) เสนอไว้อย่างน่าสนใจว่าแม้แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะมีองค์ประกอบท่ีหลากหลายจากนักวิชาการและนักปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ก็ตาม แตก็่มีองค์ประกอบร่วมกนัได้แก่ 1) การออกแบบงานเพื่อให้พนกังานได้ท างานในเชิง
ลกึ 2) การท างานร่วมกนัเป็นทีม 3) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 4) การจ่ายคา่ตอบแทนท่ีอิงกบั
ผลการปฏิบตัิงาน 5) การจ่ายคา่ตอบแทนในระดบัสงู 6) การประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเท่ียงตรง 
7) การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานอยา่งเข้มข้น และ 8) การคดัเลือกบคุลากร 
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 ประมวลจากวรรณกรรมท่ีเป็นงานวิจยัพบว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
ส่งอิทธิพลหรือมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน (Petrescu & Simmons, 2008 
เป็นต้น) และสง่ผลลกัษณะเดียวกนักบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Wright et al., 2005) สร้าง
ความเช่ือมโยงทางจิตใจในการท างานระหว่างพนักงานและองค์การ (Whitner, 2001; Gould-
Williams, 2003; Edgar & Geare, 2005; Chew, Girardi & Entrekin, 2005) สร้างความไว้วางใจ
ระหว่างกันในองค์การ (Pfeffer, 1998) เป็นต้น ซึ่งต่างเป็นสิ่งส าคญัท่ีองค์การควรเสริมสร้างให้
เกิดขึน้ในหมู่พนกังาน งานของไวท์เนอร์ (Whitener, 2001) ท่ีได้ท าการปรับปรุงแบบวดัแนวปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์จากงานของสเนลล์และดีน (Snell & Dean, 1992) นัน้ ได้ท าการ
วดัในหลายองค์ประกอบได้แก่การสรรหาและว่าจ้างบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
การปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาพนักงาน การจ่าย
ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และรางวลัท่ีเทียบเคียงกบัองค์การภายนอกและแข่งขนัได้กบัองค์การ
ในธุรกิจเดียวกนั 
 ในการศึกษาถึงความสมัพันธ์ระหว่างแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์   กับ
การเสริมพลังเชิงจิตวิทยานัน้ปรากฎงานวิจัยหลายชิน้ได้แก่ของโมราดี และแดชตี (Moradi & 
Dashti, 2016) ซึ่งได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 276 คนท่ีเป็นวิศวกรกับช่างเทคนิค
ผู้ ปฏิบัติงานใน The National Iranian oil company (NIOC) พบว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์มีผลกระทบทางบวกกบัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และงานของฮี (He, 2014) ท่ีได้
ท าการวิจยักบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบตัิงานในสถาบนัการเงินภาคเอกชนจ านวน 485 
คนใน 300 องค์การในประเทศจีน ซึง่พบวา่ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีพนกังาน
รับรู้ (หรือในงานวิจัยนีเ้รียกว่า Employee perceived human resource HR practices) เป็นตัว
แปรท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในแตล่ะองค์ประกอบของตวัแปร และ
ยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรความเก่ียวพันของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ (Employee 
engagement) ผ่านตวัแปรการเสริมพลงัเขิงจิตวิทยาอีกด้วย และยงัได้แก่งานของคาซลอสเกียต 
บชีูนีนและทาลอสคาส (Kazlauskaite, Buciuniene, & Turauskas, 2011) ท่ีท าการศกึษาวิจยักบั
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีบริการลกูค้าจ านวน 211 คนในโรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางใน
ประเทศลิธัวเนีย พบว่า แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ท่ีเรียกว่า Organisational 
empowerment, as a bundle of HRM activities) นัน้ มีความสมัพันธ์ทางบวกกับการเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยา ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การอีกด้วย 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็น 
ตวัแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การ สอดคล้องกบังานของมาเยอร์และสมิธ (Mayer & Smith, 2001) และงานของเฉียง, ชวง
และฮาน (Chiang, Chuang & Han, 2011) ท่ีชีใ้ห้เห็นว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ ขณะท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์การโดยผ่านตวัแปรการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การด้วย ไม่แตกตา่งจากข้อค้นพบ
จากงานวิจัยของ กูลด์-วิลเลี่ยมส์ (Gould-Williams, 2003) ซึ่งพบว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ  
 ลาธอร์และคณะ (Latorre et al., 2016) เสนอว่าตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม 
การท่ีองค์การจดัให้มีการบริหารทรัพยากรมนษุย์ตามแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะช่วยให้พนักงานสนองตอบด้วยการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และมีระดบัความพึงพอใจใน
งานสูง (Conway & Briner, 2005; Guest & Conway, 1999) งานวิจัยดังกล่าวจึงสนใจศึกษา
ความสมัพนัธ์ของแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์กบัผลการปฏิบตัิงานโดยผ่านตวัแปร
สง่ผ่านอ่ืนกบักลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานจากสามกลุม่ธุรกิจได้แก่ธุรกิจบริการ การศกึษาและการ
ผลิตอาหารชาวสเปนจ านวน 835 คน แบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีท่ีใช้ใน
การวิจยัเลือกใช้องค์ประกอบจากแนวปฏิบตัิมาตรฐานด้านทรัพยากรมนษุย์ 4 ด้านได้แก่ 1) การ
ฝึกอบรมและพฒันา 2) การจ่ายคา่ตอบแทนตามระบบคณุธรรมซึง่อิงกบัผลการปฏิบตัิงาน 3) การ
ใช้แบบประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน และ 4) การท าให้งานมีความ
หลากหลาย พร้อมกบัได้เพิ่มองค์ประกอบบางรายการเข้าไปได้แก่คณุภาพชีวิตในการท างาน การ
สร้างบรรยากาศในการท างานให้ปราศจากการคกุคามทางเพศ การเปิดโอกาสและการสนบัสนุน
ให้พนักงานได้ท างานนอกเหนือขอบเขตหน้าท่ีรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ผลการวิจัยพบว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานผ่านการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานของโดมิงเกซ-ฟาลคอน, มาร์ติน-ซานตาน่าและเดอซ่า-เปเรซ 
(Domínguez-Falcón, Martín-Santana & DeSaá-Pérez, 2014) ในการศกึษาผลกระทบของแนว
ปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการด าเนินงานขององค์การผ่านความผูกพันต่อ
องค์การและความพงึพอใจในงานกบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นผู้จดัการและหวัหน้างานในโรงแรมระดบัสี่
ดาวและระดับห้าดาวในหมู่เกาะคานารี ประเทศสเปนจ านวน 68 คนและ 296 คนตามล าดับ 
ผู้วิจยัได้ท าการปรับปรุงแบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเน้นความผูกพันสงู
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จากงานของนัก วิ ชาการหลายท่ าน  (ได้ แก่  Delery & Dott, 1996; Gratton et al., 1999)  
มีองค์ประกอบ 6 ด้านได้แก่ 1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2) การฝึกอบรมและพัฒนา  
3) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 4) การจ่ายค่าตอบแทน 5) การสื่อสาร และ 6) การเสริมพลงัใน
การท างาน ดงัท่ีได้กลา่วถึงก่อนหน้าแล้ว ผลการศกึษาพบวา่ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์นัน้มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การผ่านความผูกพันต่อองค์การและความ 
พึงพอใจในงาน ผลการวิจัยท่ีได้น าเสนอข้างต้นนี ้สอดคล้องกับงานของฮัสซานและคนอ่ืน ๆ 
(Hassan et al., 2013) ท่ีได้ท าการศึกษาผลกระทบของแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต่อความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็น
พนักงานท่ีปฏิบตัิงานในธนาคารทัง้ภาครัฐ 5 แห่งในรัฐ Punjab ประเทศปากีสถาน รวมจ านวน 
177 คน แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการวิจัยครัง้นีป้ระกอบด้วย 1) การจ่าย
ค่าตอบแทน 2) การเสริมพลงัในการท างาน (Employee empowerment) และ 3) การประเมินผล
การปฏิบตัิงาน ผลการวิจยัพบว่า แนวปฏิบตัิด้านการจ่ายค่าตอบแทน มีความสมัพนัธ์กับความ  
พึงพอใจในงานของกลุม่ตวัอย่างในระดับสงูท่ีสดุ รองลงมาได้แก่การเสริมพลงัในการท างาน และ
ยงัพบด้วยว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท่ีมีความสมัพันธ์กับควงามจงรักภกัดีต่อองค์การ  
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ นอกจากนี ้จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีท าการศกึษาถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กบัตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การ
นัน้ยงัปรากฎงานของงานอูแซร์และคนอ่ืน ๆ (Uzair et al., 2017) ซึ่งได้ท าการศึกษาผลกระทบ
ของแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและความผกูพนั
ตอ่องค์การโดยมีความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง กลุม่ตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีปฏิบตัิงาน
ในธนาคารทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนในรัฐ Punjab ประเทศปากีสถาน จ านวน 180 คน ในงานวิจยั
นี ้ผู้ วิจยัได้ท าการปรับปรุงแบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากงานวิจยัหลาย
ชิน้โดยประกอบด้วย 1) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ซึ่งเป็นแนวปฏิบตัิท่ีเก่ียวกับการสรรหา 
การประเมินผลผู้สมคัรงาน และการน าคนท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมเข้าสู่งาน 2) การฝึกอบรมและ
พฒันา เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบคุลากรด้วยวิธีการตา่ง ๆ เพื่อให้สมาชิกในองค์การ
มีความรู้ ทกัษะและพฤตกิรรมการท างานหรือมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมตอ่การปฏิบตัิงาน 3) การจ่าย
คา่ตอบแทน เป็นการให้เงินเดือนคา่จ้าง รางวลัและผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังาน และ 4) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นกระบวนการอย่างเป็นทางการในการตรวจสอบผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานเทียบกบัเป้าหมาย โดยมีสถานะเป็นเคร่ืองมือหนึ่งทางการจดัการเพื่อให้
พนักงานมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีและใช้ส าหรับพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนและรางวลัแก่พนกังาน
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ด้วย โดยผลการศกึษาพบวา่ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความจงรักภกัดีต่อองค์การและต่อความผกูพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ และยงัพบด้วยว่า แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งอิทธิพลต่อทัง้ตวัแปรความ
จงรักภกัดีต่อองค์การและตวัแปรความผกูพนัต่อองค์การโดยผ่านตวัแปรความพึงพอใจในงานอีก
ด้วย ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้สรุปไว้อย่างน่าสนใจว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์
เป็นตวัแปรท่ีมีบทบาทส าคญัท่ีส่งผลให้เกิดผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงานของพนักงานอันน าไปสู่
ประสิทธิผลองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของควอน, เบและลอว์เลอร์ (Kwon, Bae & Lawler, 
2010: 66-67) จากการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานประจ าในระดับผู้ จั ดการและ
ผู้ เช่ียวชาญ (พนักงานสาย Professional ท่ีไม่ได้มีต าแหน่งทางการบริหาร) ตามโครงสร้าง
ต าแหน่งขององค์การกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นองค์การขนาดใหญ่และมีธุรกิจข้ามชาติในภมูิภาคเอเชีย
ตะวนัออกจ านวน 800 คน ได้พัฒนาแบบวัดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยมี
องค์ประกอบได้แก่ 1) การออกแบบงาน 2) การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 3) การจ่ายคา่ตอบแทน
ตามผลงาน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร และ  
6) ระดบัการจ่ายค่าตอบแทน โดยพบว่า แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบ
ทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ 
 ในประเทศไทย ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ในงานวิจยัเร่ืองปัจจยัเชิงเหตท่ีุเก่ียวข้องกบัการ 
คงอยู่ในองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 596 คน จากการ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งขัน้ตามประเภทของมหาวิทยาลัยและได้สร้างแบบวัดแนวปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนษุย์โดยปรับจากงานของจาวาฮาร์และเฮมมาซี่ (Jawahar & Hemmasi, 2006) และ
งานของณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2552) ท าการวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน  
4 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความมั่นคงในการจ้างงาน 2) การสรรหาและว่าจ้างบุคลากร 3) การ
เรียนรู้และพัฒนา และ 4) การลดความแตกต่างด้านสถานะของแต่ละบุคคลในองค์การ  
ผลการศกึษาพบว่าการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การและนโยบายด้านทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ และทัง้ตวัแปรความพึงพอใจในงานกบัตวัแปรความผกูพนัต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรง
ต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ นอกจากนี ้โมเดลโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ยังแสดงให้เห็นด้วยว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีการ รับรู้ถึงการ
สนบัสนนุจากองค์การและแนวปฏิบตัิด้านทรัพยากรมนุษย์จากมหาวิทยาลยัอย่างเหมาะสมมาก 
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จะมีความพงึพอใจในงานและมีความผกูพนัต่อองค์การมากด้วย อนัสง่ผลให้มีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่
ในองค์การในท่ีสดุ  
 สาธิต เชือ้อยู่นาน (2559) ได้ท าการศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์พหุระดบัของการชีแ้นะ
การจัดการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานตามแนวคิดเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการ
ด าเนินการท่ีเป็นเลิศ โดยมีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัของรัฐ 
ทัง้ระดบัปฏิบตัิการและระดบัหัวหน้างานจ านวน 320 คน และ 77 คนตามล าดบั ตวัแปรหนึ่งท่ี
ผู้ วิจัยน ามาใช้คือการรับรู้วิธีการปฏิบตัิงานเพื่อผลการปฏิบตัิงานสูง (High performance work 
practices) ซึง่นบัว่าเป็นตวัแปรเดียวกบัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์แต่เรียกช่ือให้
แตกต่างออกไป โดยปรับใช้แบบวดัการรับรู้วิธีการปฏิบตัิงานเพื่อผลการปฏิบตัิงานสงูจากแนวคิด
ซางและคณะ (Zhang et al., 2014) ซึ่งเป็นแบบวัดท่ีซางและคณะได้ท าการปรับปรุงมาจาก
แนวคิดของดทัต้า, กทุธร่ีและไรท์ (Datta; Guthrie & Wright, 2005) กบัแนวคิดของกองและคณะ 
(Gong et al., 2009) ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้วิธีการปฏิบัติงานเพื่อผลการปฏิบัติงานสูงมี
ความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน หรืออาจกล่าวได้ว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์นัน้ มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานนัน่เอง  
 แม้จะได้รับการกล่าวถึงกันในแวดวงวิชาการอย่างมากว่าแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นัน้เป็นสิ่งท่ีมีผลกระทบท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การ (Meyer, 
1997) แต่จากการทบทวนวรรณกรรมระดบับณัฑิตศึกษาของประเทศไทยในรอบทศวรรษท่ีผ่าน
มายงัไม่พบว่ามีงานท่ีได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์กบัความความจงรักภกัดีตอ่องค์การแต่อย่างใด คงปรากฎเพียงงานของจนัทิมา พรหมเกษ 
(2559) ท่ีได้ท าการศกึษาผลกระทบของการปฏิบตัิงานด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์และความ
ผูกพันต่อองค์การ (Commitment) ท่ีมีต่อการเพิ่มผลผลิตและความสามารถในการท าก าไรของ
ธุรกิจกระเป๋าและเคร่ืองหนงัในประเทศไทย การวิจยัครัง้นีใ้ช้การสุม่ตวัอยา่งอยา่งง่ายกบัพนกังาน
ใน 225 บริษัท และเลือกใช้องค์ประกอบของการปฏิบตัิงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
แนวคิดของเวิร์นเนอร์ (Werner, 2000 อ้างถึงใน จันทิมา พรหมเกษ , 2559) ซึ่งพิจารณาจาก
องค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่ 1) การสรรหาและคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีใช้ในการสรรหาและ
คดัเลือกผู้สมคัรงานท่ีมีศกัยภาพในแทนในต าแหน่งท่ีว่างลงขององค์การ 2) การฝึกอบรมและการ
พฒันา หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้มีความสามารถ ทกัษะความเช่ียวชาญในงานท่ีท า 
เพื่อให้ท างานได้อย่างมีคณุภาพ และสง่ผลดีเพื่อความส าเร็จขององค์การ 3) การจ่ายค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ หมายถึง การท่ีองค์การให้สิ่งของหรือรางวลัทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
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และ 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การก าหนดการวัดผลจากการปฏิบัติงานของ
บคุลากรในองค์การ ผลการศึกษาพบว่าการสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และการประเมินผลการปฏิบัติงานนัน้ ส่งผลกระทบ
ทางบวกและมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานของเวิร์นเนอร์ (Werner, 
2000) ท่ีใช้ให้เห็นว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์นอกจากจะส่งผลให้พนกังานเกิด
แรงจูงใจในการท างาน และมีส่วนช่วยในการธ ารงรักษาพนกังานให้ท างานกบัองค์การต่อไปแล้ว 
ยงัมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การของบคุลากรอีกด้วย  
 ด้วยความหลากหลายขององค์ประกอบและการท่ีไม่ปรากฎข้อเสนอแนะท่ีชดัเจนไว้ว่า
ควรใช้องค์ประกอบใดในการวัดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการวิจัยครัง้นี  ้
ผู้ วิจยัได้พฒันาแบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยปรับปรุงจากแบบวดัของ  
สเนลล์และดีน (Snell & Dean, 1992) แบบวดัไวท์เนอร์ (Whitener, 2001) แบบวดัของซางและ
คณะ (Zhang et al., 2014: 423-435) และแบบวดัจากงานของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) โดยท า
การวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมุ่งเน้นความผกูพนัสงูใน 5 องค์ประกอบได้แก่ 
1) ความมัน่คงในการจ้างงาน หมายถึง แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์อนัเก่ียวกบัการ
สร้างความมัน่คงในการประกอบอาชีพ รวมทัง้การสร้างความมัน่คงในการด าเนินงานขององค์การ 
2) การสรรหาและวา่จ้างบคุลากร หมายถึง แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์อนัเก่ียวกบั
การด าเนินงานท่ีมุ่งให้เกิดการจูงใจผู้ สมัครงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีเจตคติเข้ามา
ร่วมงาน และการด าเนินการอื่นเช่นการทดสอบ การสมัภาษณ์และคดัเลือกเพื่อให้ได้บคุคลตามท่ี
ต้องการเข้ามาร่วมงาน โดยเป็นการด าเนินการภายใต้หลกัคณุธรรม (Merit principle) และความ
เป็นธรรมในการจ้างงาน (Equity) 3) การเรียนรู้และพฒันา หมายถึง แนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์อนัเก่ียวกบักระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างและเพิ่มพนูความรู้ 
ทักษะและเจตคติ ท่ีจะท าให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4) การจ่าย
ค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน หมายถึง แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อัน
เก่ียวกบัการด าเนินการในค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ท่ีองค์การจ่ายไปเพื่อตอบแทนแก่ผู้ปฏิบตัิงานไม่ว่าจะ
เป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงิน และ 5) การลดความแตกต่างของพนกังาน หมายถึง แนวปฏิบตัิด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การอนัเก่ียวกบัการสร้างความเสมอภาคและเท่าเทียมกนัใน
การจ้างงาน การฝึกอบรมและพฒันา การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การปรับต าแหน่งหน้าท่ีงาน 
การบริหารค่าจ้าง ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ เป็นต้น และจากการประมวลเอกสารซึ่งยงัไม่
ปรากฎการศึกษาแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความจงรักภกัดีต่อองค์การ แต่
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ปรากฎงานวิจยัท่ีท าการศกึษาพบวา่แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์กบั
การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ และมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน ขณะท่ีความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ ผู้วิจยัจึงคาดว่าแนวปฏิบตัิด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์น่าจะมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน ตามภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
 

 
 
ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความ

จงรักภกัดีต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และการรับรู้การ
สนบัสนนุขององค์การ 

 
7. ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน  
 นบัจากทศวรรษท่ีผ่านมา ความไว้วางใจ (Trust) นบัได้ว่าเป็นแนวคิดหนึ่งท่ีนกัวิชาการ
และนกัวิจยัให้ความสนใจท าการศกึษาอย่างกว้างขวาง (Dirks & Ferrin, 2001) และถือเป็นหวัข้อ
การวิจยัท่ีนกัวิจยัให้ความสนใจท าการศกึษามาตลอดระยะเวลาราวสี่ทศวรรษท่ีผ่านมา (Dirks & 
Ferrin, 2002) ความไว้วางใจมีโครงสร้างหลายระดบัได้แก่ความไว้วางใจระดบัระบบหรือระดบั
องค์การ (System-level / organization-level trust) ความไว้วางใจระดบักลุม่ (Group-level trust) 
และความไว้วางใจระดบับุคคลหรือท่ีนิยมเรียกกนัว่า ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน ( Individual-
level trust) (Rousseau et al., 1998 as cited in Matzler & Renzl, 2016; Cohen & Spector, 
2001)  

ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ 

 

ความพงึพอใจในงาน 

การรับรู้ การสนบัสนนุของ
องค์การ 

แนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ 

 

การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
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 ความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน เป็นหนึ่งในแนวคิดท่ีมีพื น้ฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange theory-SET) ระหว่างหัวหน้างานกับพนักงาน (Blau, 
1964 as cited in Konovski & Pugh, 1994) ซึ่งมีข้อตกลงพืน้ฐานของทฤษฎีว่าองค์การและ
พนักงานต่างคาดหวงัการปฏิบัติตอบสนองในอนาคตเพื่อแลกเปลี่ยนกัน (Gouldner, 1960 as 
cited in Kacmar et al., 2012: 44) และการแลกเปลี่ยนกนัระหวา่งพนกังานและองค์การกระท าได้
ทัง้ในลักษณะท่ีเป็นการสิ่งของและการให้รางวัลเพื่อเสริมพลัง และการท่ีหัวหน้างานให้การ
สนบัสนนุลกูน้องหรือผู้ใต้บงัคญัชาด้วยการให้รางวลัทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินนัน้ จะสง่ผล
ท าให้พนกังานอุทิศตนและสร้างความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิงานให้แก่ตนเอง (Deluga, 1994: 
315) ความไว้วางใจจึงนับได้ว่าเป็นสถานการณ์ของการแลกเปลี่ยนทางสงัคม ซึ่งบุคคลมีความ
เต็มใจที่จะปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนั โดยปราศจากการใช้อ านาจระหว่างกนั (Johnson, 1996 as cited in 
Payne, 2014: 133)  
 ไนแฮนและมาร์โลวี (Nyhan & Marlowe, 1997) เสนอว่าความไว้วางใจเป็นความ
คาดหวงัของบุคคลหนึ่งท่ีมีต่อพฤติกรรมของอีกบุคคลหรือกลุ่มบคุคลอ่ืน ว่าจะกระท าในสิ่งท่ีเป็น
ประโยชน์กับตวัเขา ขณะท่ีร้อบบิน้ส์ (Robbins, 2005 : 147) อธิบายไว้ว่าความไว้วางใจนัน้เป็น
ความคาดหวงัในทางบวก ตอ่บคุคลอ่ืนไมว่า่จะเป็นค าพดู การกระท า หรือการตดัสินใจท่ีจะกระท า
ตามสมควรแล้วแตโ่อกาส โดยความไว้วางใจระหว่างองค์การกบัพนกังานหรือระหว่างหวัหน้างาน
กับลูกน้องนัน้เป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญเน่ืองจากความไว้วางใจจะช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างกนั พร้อมกบัช่วยให้การเผชิญหน้ากบัความเปลี่ยนแปลงท่ีต้องประสบหรือประสบอยู่นัน้
ด าเนินไปอย่างราบร่ืน มาเยอร์, เดวิสและชูร์แมน (Mayer; Davis & Schoorman, 1995) เสนอ
ความหมายของความไว้วางใจต่อหวัหน้างานว่าเป็นความรู้สกึเช่ือมัน่ และการได้รับการสนบัสนนุ
จากหวัหน้างาน รวมทัง้การมีความจริงใจและตัง้ใจปฏิบตัิตามสิ่งท่ีหวัหน้างานได้พดูไว้กบัลูกน้อง 
ทัง้นี ้จากการท่ีหวัหน้างานนัน้มีอิทธิพลอย่างมากกบัพนกังานทัง้ในแง่ท่ีเป็นผู้จดัสรรทรัพยากรใน
การปฏิบัติงานและอยู่ในต าแหน่งท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการตัดสินใจสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับงานของ
พนกังาน (Knoll & Gill, 2011) เช่นการมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน รวมทัง้การ
ปรับต าแหน่งของพนักงานด้วย (Well & Kipnis, 2001) เม่ือพนักงานมีความไว้วางใจต่อหัวหน้า
งานก็จะเกิดความเช่ือมัน่และความสมัพนัธ์ในเชิงพึ่งพาอาศยักนัระหว่างหวัหน้างานกบัพนกังาน
ตามมา (Colquitt et al., 2009; Werbel & Henrique, 2009) มีความสมคัรใจท่ีจะยอมปฏิบตัิตาม
และเต็มใจท่ีจะร่วมมือปฏิบัติงานอีกด้วย (Dirk & Ferrin, 2002) เม่ืองานมีปัญหาหรือประสบ
ความส าเร็จจากการท างาน พนกังานท่ีมีความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานจะรายงานให้หวัหน้างานได้
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ทราบถึงข้อมลูรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีมีประโยชน์ ซึง่เป็นลกัษณะหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสงัคม
ท่ีพนกังานเลือกใช้เป็นวิธีการส าหรับตอบแทนความจริงใจของหัวหน้างาน ขณะท่ีหากพนกังาน
ความไว้วางใจในระดับต ่าก็มักจะปรากฎแนวโน้มท่ีพนักงานจะมีข้อเรียกร้องต่อองค์การและ
หวัหน้างานเพิ่มมากขึน้ ในขณะท่ีมีแนวโน้มท่ีจะขาดความตัง้ใจมุ่งมัน่ในการท างาน อนัส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการท างานในทางลบและเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับต ่าตามมา (Robbins, 
2005)  
 กล่าวโดยสรุปแล้วความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน หมายถึงการท่ีพนักงานมีความรู้สึก
เช่ือมั่น ความเช่ือหรือความคาดหวังในแง่บวกในเร่ืองการสนับสนุนและการรักษาค าพูดจาก
หวัหน้างาน ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานนีจ้ะช่วยให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหน้างานกบั
พนักงาน ช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ปฏิบตัิงานด้วยความมุ่งมั่นตัง้ใจ ไม่แสดง
พฤติกรรมในทางลบและมีความพร้อมเผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลงท่ีต้องประสบในการ
ปฏิบตัิงาน 
 ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานสามารถท าการวัดได้จากการประเมินหัวหน้างานของ
พนัก งาน  (Moorman, Blakely & Niehoff, 1998) ซึ่ งป รากฎว่ า มี นัก วิ ช าการได้ น า เสนอ
องค์ประกอบของความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานไว้หลายท่านเช่นบทัเลอร์ (Butler, 1991) กบัเดลกู้า 
(Deluga, 1994: 319) ได้พฒันาแบบวดัความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานไว้เรียกว่า “The Conditions 
of Trust Inventory-CTI” มีข้อค าถามทัง้สิน้ 44 ข้อ ใช้ส าหรับการวัดพฤติกรรมการสร้างความ
ไว้วางใจต่อหวัหน้างานจากการวดัการรับรู้ของลกูน้อง ใน 10 คณุลกัษณะหรือองค์ประกอบได้แก่ 
1) ความพร้อมตอบสนอง (Availability) 2) สมรรถนะ (Competence) 3) ความคงเส้นคงวา 
(Consistency) 4) ความเป็นรูปธรรม (Discreetness) 5) ความเปิดเผย (Openness) 6) ความ
เป็นธรรม (Fairness) 7) ความสัตย์ซื่อ (Integrity) 8) ความจงรักภักดี (Loyalty) 9) การรับฟัง 
(Receptivity) 10) การรักษาสญัญา (Promise fulfilment) ต่างจากท่ีมาเยอร์และกาวิน (Mayer & 
Gavin, 2005) เสนอให้วัดความไว้วางใจต่อหัวหน้างานจากองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่  
1) ความสามารถของหัวหน้างาน (Ability) หมายถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ี
รับผิดชอบ 2) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) หมายถึงการปฏิบัติของหัวหน้างานซึ่งเป็นสิ่งท่ี
ลกูน้องยอมรับได้ และ 3) ความเมตตากรุณาตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา (Benevolence) หมายถึง ความ
ต้องการของหัวหน้างานเพื่อให้พนักงานได้รับค าแนะน าและการอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย นอกจากนี ้งานวิจัยของไนแฮนและมาร์โลวี (Nyhan & 
Marlowe, 1997) ยังได้น าเสนอแบบวัดความไว้วางใจต่อหัวหน้างานไว้ในช่ือ “Organizational 
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trust inventory: OTI” อนัตา่งออกไปโดยมีตวัอย่างประเด็นค าถามได้แก่การเช่ือมัน่ว่าหวัหน้างาน
เป็นผู้ ท่ีรักษาค าพดู หรือกระท าการตามท่ีได้เคยพดูไว้ และความเช่ือมัน่ว่าหวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีรู้ดีใน
งานท่ีเขารับผิดชอบ ขณะท่ีหยาง (Yang, 2006) ได้ท าการศกึษาความไว้วางใจต่อหวัหน้างานใน
มิ ติ ข อ งค วาม ไว้ ว า ง ใจ เชิ งก า ร รับ รู้  (Cognitive supervisory trust) ซึ่ ง เป็ น อี ก มิ ติ ห นึ่ ง
นอกเหนือไปจากความไว้วางใจเชิงความรู้สึก (Affective supervisory trust) ความไว้วางใจเชิง
การรับรู้นีห้มายถึงการท่ีพนกังานรับรู้และเช่ือมัน่วา่หวัหน้างานของเขามีความรู้และทกัษะเพียงพอ
เหมาะสมกบัการรับมือกบัปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิงาน โดยการมีความไว้วางใจเชิง
การรับรู้นีจ้ะส่งผลให้พนักงานปฏิบตัิงานตามค าสัง่และทิศทางท่ีหัวหน้างานชีน้ าโดยไม่โต้แย้ง
ความคิด และแม้จะมีความเห็นตา่งจากหวัหน้างาน พนกังานก็จะไม่ท้าทายความคิดในลกัษณะท่ี
จะส่งผลให้เกิดความเสื่อมเสียในความสมัพนัธ์ระหว่างกนั อนัย่อมจะช่วยลดความขดัแย้งในการ
ปฏิบตัิงานระหว่างหวัหน้างานและพนกังานลงไปได้ (Jehn & Bendersky, 2003) และนบัเป็นมิติ
ของความไว้วางใจต่อหวัหน้างานท่ีได้รับความนิยมน ามาท าการศกึษาอย่างแพร่หลายในงานวิจยั
ด้ านพฤติ กรรมองค์การ (Yang, 2006) ความ ไว้วางใจ เชิ งการรับ รู้นี  ้จ าแนกออก เป็น  
3 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความสามารถของหวัหน้างาน (Ability) หมายถึง การมีความสามารถใน
ด้านความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการสื่อสารและแก้ไขปัญหาในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) ความซื่อสตัย์สจุริต (Integrity) ผู้ ท่ีได้รับความไว้วางใจมีความ
ซื่อสตัย์และเปิดเผย รักษาค ามัน่สญัญาในสิ่งท่ีได้ตกลงกนัไว้ รวมทัง้เป็นผู้ ท่ีมีความยตุิธรรม และ 
3) ความเมตตากรุณาต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา (Benevolence) หมายถึงการสนับสนุนลูกน้องโดย
เลี่ยงจากการเห็นแก่ประโยชน์สว่นตน และแสดงความเอาใจใสช่่วยเหลือเห็นอกเห็นใจลกูน้องโดย
ไม่ หวังผลตอบแทน  (McAllister, 1995; Butler, 1991; Mayer, Davis & Schoorman, 1995; 
McKnight, Cummings & Chervany, 1998)  
 มิชรา (Mishra, 1996) ได้น าเสนอถึงองค์ประกอบความไว้วางต่อหัวหน้างานไว้ 4 ด้าน
ได้แก่ 1) สมรรถนะของหัวหน้างาน (Competence dimension) หมายถึงความสามารถท่ีเป็น
พืน้ฐานของความไว้วางใจ พนักงานมกัจะให้ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานด้วยเพราะเช่ือมัน่ว่า
หัวหน้างานของเขาเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน และมีความสามารถในการ
ตดัสินใจได้อย่างเหมาะสม 2) การเปิดเผย (Openness dimension) หมายถึง การท่ีพนักงานมี
ความรู้สกึเช่ือมัน่ว่าหวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความเปิดเผยต่อลกูน้อง และปฏิบตัิต่อลกูน้องด้วยความ
จริงใจ โดยท่ีการเปิดเผยนัน้หมายถึงการเปิดเผยความจริงของปัญหาและความส าเร็จท่ีได้รับ  
การประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างเป็นธรรม ยินดีรับฟังความคิดเห็นและปัญหา พร้อมน าเอาไป
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พิจารณาและหาข้อตกลงร่วมกัน ไว้วางใจอยู่ในรูปของการรับรู้การเปิดเผยและความซื่อสัตย์
ระหวา่งกนัของหวัหน้างานและพนกังาน 3) ความห่วงใย (Concern dimension of trust) หมายถึง
การท่ีหัวหน้างานไม่เป็นผู้ ท่ีฉกฉวยผลประโญชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากลูกน้อง แต่จะยึดถือเอา
ผลประโยชน์ของพนักงานและองค์การเป็นส าคญั นอกจากนี ้ยงัรวมถึงการให้ความสนในดูแล
เก่ียวกับความปลอดภยัในงานของพนักงาน ความสนใจและสนองตอบกับปัญหาของพนักงาน
อย่างสม ่าเสมอ ให้การยอมรับและให้คุณค่ากับสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน และการให้
ความส าคญักับความมัน่คงในการท างานของพนกังานด้วย และ 4) ความน่าเช่ือถือ (Reliability 
dimension of trust) การท่ีหวัหน้างานมีความสม ่าเสมอในการพดูและการกระท า พดูและท าในสิ่ง
ท่ีพดู รวมทัง้มีความคงเส้นคงว่าของการจดัสินใจในสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ใน
การปฏิบตัิงานอีกด้วย หวัหน้างานท่ีไม่คงเส้นคงวาในค าพดูและการท าของเขา จะก่อให้เกิดความ
เคลือบแคลงสงสยัและมีความรู้สึกไว้วางใจต่อหัวหน้างานของเขาลดลง (McGregor, 1967 as 
cited in Robbins & Judge, 2017) และมีแนวโน้มท่ีพนักงานจะมีพฤติกรรมการท างานตาม
บทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การก าหนดให้เขาและท่ีเขาคิดว่าจ าเป็นต้องปฏิบตัิตามหน้าท่ีเท่านัน้ (Blau, 
1964 as cited in Robbins & Judge, 2017) 
 นอกจากนีย้งัมีนกัวิชาการท่ีได้เสนอองค์ประกอบของความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานไว้เช่น 
เรย์โนลด์ส (Reynolds, 1997) ได้น าเสนอไว้ 4 องค์ประกอบในท านองเดียวกับมิชราได้แก่  
1) ความสามารถ หมายถึงความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญของหวัหน้างานในการท างานให้
เกิดผลอยา่งมีประสทิธิภาพ 2) การเปิดเผย หมายถึง ความมัน่ใจของลกูน้องวา่หวัหน้างานเป็นผู้ ท่ี
มีความซื่อสัตย์และจริงใจต่อผู้ อ่ืน 3) ความน่าเช่ือถือ หมายถึงการท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีรักษา
ค าพูดและรักษาสญัญาต่อผู้ อ่ืน และ 4) ความเสมอภาค หมายถึง การให้ความสนใจและห่วงใย
ลูกน้องด้วยความยุติธรรม ขณะท่ีชอว์ (Shaw, 1997) มีแนวคิดไว้ไม่ได้แตกต่างกันว่าความ
ไว้วางใจต่อหัวหน้างานสามารถพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ 1) ความส าเร็จใน
ผลงาน (Achieving results) ซึง่เป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคญัมากท่ีสดุในการท่ีจะท าให้ลกูน้อง
เกิดความไว้วางใจเน่ืองจากหากหวัหน้างานสามารถน าทีมงานหรือลกูน้องให้ท างานได้โดยบรรลุ
เป้าหมายหรือเกิดผลลัพธ์ในทางท่ีดี ก็จะเป็นท่ีไว้วางใจของลูกน้อง ขณะท่ีหัวหน้างานท่ีขาด
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายก็ย่อมท าให้ลูกน้องคลางแคลงใจใน
ความสามารถ 2) ความตรงไปตรงมา (Acting with integrity) หมายถึงการมีความซื่อสตัย์และ
จริงใจในการรักษาค าพูดของตนเอง มีการปฏิบตัิอย่างตรงไปตรงมา ถูกต้องและเป็นธรรม และ  
3) การแสดงความเอาใจใส่ (Acting with concern) หมายถึงการมีความเอาใจใส่ต่อบุคคลรอบ
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ข้างในเร่ืองราวตา่ง ๆ ทัง้ในการท างานและชีวิตส่วนตวั เข้าใจในปัญหา ความต้องการและกระท า
การตา่ง ๆ ในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัความต้องการของลกูน้อง นอกจากนี ้ยงัรวมไปถึงการมีความ
เอาใจใสแ่ละสนบัสนนุตอ่เปา้หมายขององค์การอีกด้วย  
 งานวิจยัท่ีท าการศึกษาความสมัพนัธ์หรืออิทธิพลของตวัแปรความไว้วางใจต่อหวัหน้า
งานกบัตวัแปรต่าง ๆ นัน้ปรากฎอย่างแพร่หลายเช่น ความไว้วางใจต่อหวัหน้างานผลทางบวกให้
พนักงานเกิดความไว้วางใจต่อองค์การในภาพรวม (Whitener, 1997; Whitener, 1998; Payne, 
2014: 134) ช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานตอบสนองต่อเป้าหมายธุรกิจ และเพิ่มผลิตภาพในการ
ปฏิบตัิงาน (Hosmer, 1995 as cited in Simha & Stachowicz-Stanusch, 2014: 25) มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Appelbaum et al., 2004; Altunt as & 
Baykal, 2010) และช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน (Lewis & Weigert, 1985 as cited 
in Simha & Stachowicz-Stanusch, 2014: 25) ท าให้พนักงานมีความรับรู้ความสมัพันธ์ของเขา
กบัองค์การ (Perceived relationship with organization) มากขึน้ (Yee et al., 2008) รวมทัง้ช่วยลด
การลาออกจากงานอีกด้วย (Brashear et al., 2005)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเช่นงานของบัทซ์ , ดิเอซและโคนอฟสกี ้(Butz; Dietz & 
Konovsky, 2001) พบวา่ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานนัน้เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความ พึงพอใจในงาน และยังพบว่าความไว้วางใจต่อผู้ บังคับบัญชาระดับสูงซึ่งมีต าแหน่ง
เหนือกว่าหัวหน้างานนัน้ เป็นความไว้วางใจท่ีกลบความไว้ใจต่อหัวหน้างานได้ กล่าวคือ หาก
พนักงานไม่รู้สึกไว้วางใจหัวหน้างานขัน้ต้น แต่มีความไว้วางใจกับผู้ บังคับบัญชาระดับสูงท่ีมี
ต าแหน่งเหนือกว่าหวัหน้างานแล้ว พนกังานจะยงัมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการท างาน นอกจากนี ้
การท่ีพนกังานท่ีมีความไว้วางใจต่อหวัหน้างานสงู จะส่งผลให้พนกังานท่ีมีความรู้สึกพึงพอใจใน
การท างานสงูเช่นกนั (Lagace, 1991; Rich, 1997) ทัง้ยงัส่งให้ผลพนกังานท่ีมีความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างานสงูผู้นัน้มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกน้อยกว่าพนกังานท่ีมีความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานต ่า 
(Cunningham & McGregor, 2000; Hoy, GageI & Tarter, 2006; Yang, Mossholder & Peng, 
2009) อีกด้วย งานวิจยัของหยาง (Yang, 2006) ซึ่งท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน
ในศูนย์บริการทางการแพทย์ท่ีเป็นโรงพยาบาลของรัฐในเขตตะวันออกเฉียงใดของประเทศ
สหรัฐอเมริกาจ านวน 564 คน ในงานวิจัยครัง้นีไ้ด้ท าการศึกษาความไว้วางใจต่อหัวหน้างานใน
สองมิติได้แก่ ความไว้วางใจเชิงการรับรู้ วดัจากการรับรู้ว่าตนเองสามารถพึง่พาหวัหน้างานในงาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบได้ การรับรู้ว่าหวัหน้างานสามารถท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบได้โดยเกิดผลดี 
การรับรู้ว่าหวัหน้างานท างานอย่างมืออาชีพโดยปราศจากความรู้สกึไม่มัน่ใจในประวตัิผลงานของ
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หวัหน้างาน รวมทัง้การรับรู้วา่หวัหน้างานท าตามค ามัน่ท่ีได้ให้ไว้กบัพนกังาน ขณะท่ีความไว้วางใจ
เชิงความรู้สกึ ซึง่วดัจากการมีความรู้สกึเช่ือมัน่ว่าหวัหน้างานมีความใส่ใจต่อพนกังาน ความรู้สึก
เช่ือมัน่ว่าเม่ือเกิดเหตกุารณ์บางอย่างขึน้ หวัหน้างานจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนบางอย่างเพื่อ
ช่วยจัดการแก้ไขปัญหานัน้ให้พนักงาน ความรู้สึกเช่ือมั่นว่าหัวหน้างานจะร่วมหัวจมท้ายแก้ไข
ปัญหากับตนเอง รวมทัง้ความเช่ือมั่นว่าตนเองจะสามารถพูดคุยถึงความรู้สึกอย่างเปิดเผย
ตรงไปตรงมากบัหวัหน้างานได้ และการมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัเม่ือได้ท างานกบัหวัหน้างาน 
โดยผลการศึกษาพบว่าทัง้ความไว้วางใจเชิงการรับรู้และความไว้วางใจเชิงความรู้สึก ต่างมี
ความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานของพนกังานกลุม่ตวัอยา่ง และยงัเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่
ความผูกพันต่อองค์การ และท านายผลการปฏิบตัิงานของกลุ่มตวัอย่างอีกด้วย ผลการศึกษานี ้
สอดคล้องกบังานวิจยัอีกจ านวนมากท่ีพบวา่ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กับความพึ งพอใจในงาน  (e.g. Dirks & Ferrin, 2002; Goris et al., 2003; Brashear et al., 
2003; Mayer, Davis & Schoorman, 1995; Werbel & Henrique, 2009) เน่ืองจากพนักงานท่ี
รู้สึกขาดความไว้วางใจต่อหวัหน้างานจะมีความรู้สึกกงัวลในการปฏิบตัิงานอันส่งผลกระทบทาง
ลบให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน (Dirks & Ferrin, 2002; Mayer, Davis & Schoorman, 
1995)  
 ส่วนของงานวิจยัท่ีท าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อหวัหน้างานกับ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้ได้แก่งานของเออร์เติร์ก (Ertürk, 2012) ซึง่ท าการศกึษากบัพนกังาน
ในบริษัทผู้ผลติจ านวน 8 องค์การรวม 1,200 คนในเมือง Istanbul และเมือง Kocaeli งานวิจยัของ
เออร์เติร์กนีไ้ด้เลือกใช้แบบวดัความไว้วางใจต่อหัวหน้างานตามแนวคิดของไนแฮนและมาร์โลวี่ 
(Nyhan & Marlowe, 1997) พบว่าความไว้วางใจต่อหัวหน้างานนัน้มีความสมัพนัธ์กับการเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยา และเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อหวัหน้างานและ
ขีดความสามารถเชิงนวตักรรมขององค์การ ในงานของหวง (Huang, 2012) พบว่าความไว้วางต่อ
หวัหน้างานนัน้มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน และเป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพล
ของตวัแปรการเสริมพลงัไปยงั ตวัแปรผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน พร้อมมีข้อเสนอจากการวิจยั
ว่าการท่ีจะเพิ่มผลการปฏิบตัิงานในทางหนึ่งจึงสามารถด าเนินการได้จากการท าให้พนักงานมี
ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานให้มากขึน้นั่นเอง ส่วนการเพิ่มพูนความไว้วางใจนัน้ สามารถ
ด าเนินการโดยการส่งเสริมให้หวัหน้างานมีความใสใ่จต่อการท างานและชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั
ของลกูน้องให้มากขึน้ ให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหา และร่วม วางแผนการพฒันาตามสายอาชีพ
กบัลกูน้องอย่างต่อเน่ือง ซึง่นอกจากจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความไว้วางใจต่อหวัหน้างานมากขึน้
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แล้ว ยงัสง่ผลให้ลกูน้องเกิดความพงึพอใจในงานตามมาด้วย สว่นงานของ ลาเกซ (Lagace, 1991 
as cited in Matzler & Renz, 2006: 1262) และงานของริช (Rich, 1997 as cited in Matzler & 
Renz, 2006: 1263) พบวา่ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน
ของพนกังานขายกลุม่ตวัอยา่ง สอดคล้องกบังานของโกริสและคณะ (Goris et al., 2003) ซึง่พบวา่
ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน และเป็นตวัท านายผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ในท านองเดียวกับงานของชอคเล่ย์-ซาลาบัค, เอลลิสและวิโนเกรด 
(Shockley-Zalabak; Ellis & Winograd, 2009) ท่ีพบว่าความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน และยงัชีใ้ห้เห็นด้วยว่าผลการปฏิบตัิงานของพนกังานนัน้จะยิ่ง
สงูขึน้หากพนกังานรับรู้วา่หวัหน้างานมีความน่าเช่ือถือ มีความซื่อสตัย์และเป็นท่ีไว้วางใจได้  
 อยา่งไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมตา่งประเทศ ผู้วิจยัยงัไมพ่บงานท่ีท าการศกึษา
ถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน (Supervisory trust) กบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ โดยปรากฎเพียงงานของแมซเลอร์และเรนซ์ (Mazler & Renzl, 2006) ซึ่งพบว่าความ
ไว้วางใจระหว่างกัน (Interpersonal trust) จากการปรับใช้แนวคิดของคุ๊ กและวอลล์ (Cook & 
Wall, 1980) เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงานด้วย จากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบ
ด้วยวา่ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานนัน้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์การ (Tan & 
Tan, 2009) การท่ีพนักงานมีความไว้วางใจต่อหัวหน้างานในระดบัสูง จะส่งเสริมให้พนักงานมี
ความมุ่งมัน่ท าให้เปา้หมายงานบรรลผุล รักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์การไว้ด้วย และ
ลดการมีพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงานได้ (Thau et al., 2007) อีกด้วย ส่วนใน
ประเทศไทย ปรากฎงานวิจยัในระดบับณัฑิตศึกษาของไทยของอุชุมพร แก้วขุนทด (2550) และ
งานของวชัรี วรอนนัต์กลุ (2559) ซึง่พบวา่ ความไว้วางใจในผู้บงัคบับญัชามีผลตอ่ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ  
 ส าหรับการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัท าการพฒันาแบบวดัความไว้วางใจต่อหัวหน้างานโดยใช้
องค์ประกอบความไว้วางใจต่อหัวหน้างานจากแบบวัดของมิชรา (Mishra, 1996) โดยมี  
4 องค์ประกอบได้แก่ 1) สมรรถนะของหัวหน้างาน หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ 
ทักษะ ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อน ามาใช้ในการตดัสินใจและการปฏิบตัิบทบาท
หน้าท่ีของตน 2) การเปิดเผย หมายถึง การท่ีหัวหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความเต็มใจท่ีจะแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความคิดและข้อมูลท่ีตนเองมีอยู่โดยไม่ปิดบงั 3) ความห่วงใยดูแลลูกน้อง หมายถึง 
การท่ีหวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจและความเต็มใจในการดแูล ให้ค าปรึกษาแนะน าลกูน้องทัง้
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ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัท่ีมีผลกระทบกบัการปฏิบตัิงานของลกูน้อง และ 4) ความน่าเช่ือถือ 
หมายถึง การท่ีหวัหน้างานเป็นผู้ ท่ีมีแนวทางในการปฏิบตัิท่ีสามารถท านายได้ล่วงหน้า มีความ
รอบคอบ และตดัสนิใจได้ดีในสถานการณ์ตา่ง ๆ พร้อมกบัปรับปรุงข้อค าถามบางสว่นจากแบบวดั
ของของไนแฮนและมาร์โลวี่ (Nyhan & Marlowe, 1997) และแบบวัดของมาเยอร์และกาวิน 
(Mayer & Gavin, 2005)  
 จากการประมวลเอกสารข้างต้นซึง่พบวา่ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมีความสมัพนัธ์กบั
กบัความพึงพอใจในงาน และมีความสมัพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ ประกอบกบัผลจาก
การวิจยัหลายชิน้พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เชิงการมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ผู้ วิจัยจึงคาดว่าความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึง
พอใจในงาน ตามภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 

 

 
 

ภาพประกอบ 8 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
8. ทฤษฎีและหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 กิจกรรมของการพฒันาทรัพยากรบคุคลในองค์การนัน้มีความจ าเป็นต้องด าเนินการโดย
ใช้องค์ความรู้ท่ีเก่ียวกับแนวคิดการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ (Adult learning) การท าความเข้าใจถึง
วิธีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ในองค์การจึงช่วยให้องค์การและผู้ ท่ีท าหน้าท่ีในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์สามารถออกแบบรูปแบบประสบการณ์การเรียนรู้ (Design of learning experience 
format) ส าหรับให้การศกึษา ฝึกอบรม และพฒันาพนกังานท่ีเป็นผู้ใหญ่ให้พฒันาตนเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดรับกบัเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ จึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีการเรียนรู้
นัน้นับเป็นพืน้ฐานท่ีส าคัญส าหรับความส าเร็จของกิจกรรมการฝึกอบรมพนักงาน (Van Wart, 
Cayer & Cook, 1993; Delahaye, 2005) และเติบโตอยา่งมากในโลกของการฝึกอบรมในองค์การ 
และเพื่อให้สอดคล้องกับผู้ เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง

ความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ 

 

ความไว้วางใจ 
ต่อหวัหน้างาน 

ความพงึพอใจในงาน 
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ความจงรักภักดีต่อองค์การซึ่งเป็นผู้ ใหญ่ (Adult) ในการออกแบบโปรแกรมการเรียนรู้และการ
เลือกใช้เทคนิคเพื่อสร้างการเรียนรู้ครัง้นี  ้ผู้ วิจยัได้ด าเนินการจดักิจกรรมการเรียนรู้ตามโปรแกรม
ตามแนวคิดการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ อนัเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากสภาพการณ์ของการจดัการเรียนการ
สอน (Formal instructional setting) ซึ่งมีล าดบัการเรียนรู้อย่างมีเป้าหมาย ต่อเน่ืองและจัดการ
เรียนรู้อย่างตัง้ใจ (อาชัญญา รัตนอุบล , 2559) เพื่อช่วยให้ผู้ ใหญ่เกิดการเรียนรู้ (อาชัญญา  
รัตนอบุล, 2551)  

8.1 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  
  ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ (Adult learning theory หรือ Andragogy theory) ซึ่ง
ได้รับการน าเสนอโดยโนลส์ (Knowles) และได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายนัน้ ได้รับการพฒันา
มาอย่างยาวนานนบัตัง้แต่ต้นคริสต์ศตวรรษท่ี 20 (ปิยะ ศกัดิ์เจริญ, 2558: 9) โดยปรากฎงานวิจยั
ด้านวิทยาศาสตร์และด้านศิลปศาสตร์ออกมาสนับสนุนแนวคิดดงักล่าวจ านวนมาก (ศิรภัสสร์  
วงศ์ทองดี, 2556) ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่นีมี้ความเช่ือเบือ้งต้นว่าบคุคลมีเอกลกัษณ์เป็นของ
ตนเอง อนัแตกต่างไปจากบคุคลอ่ืน บุคคลมีความต้องการพฒันาไปในทางท่ีดีตามศกัยภาพของ
ตนเอง และการเรียนรู้นัน้เป็นกระบวนการภายในของผู้ เรียนซึ่งบุคคลภายนอกเป็นเพียงผู้อ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ หรือเป็นผู้ ร่วมกิจกรรม (ปิยะ ศกัดิ์เจริญ, 2558: 9) และบุคคลท่ีเรียนรู้
จะท าการเรียนรู้ด้วยการชีน้ าตนเอง (Self-directed) (Knowles, 1978 อ้างถึงใน สวุฒัน์ วฒันวงศ์, 
2547; 2551; Knowles et al., 1998 as cited in Swanson & Holton, 2001) จากงานเขียนของ 
เฮนเบิร์ก (Haneberg, 2007) คอร์ลี่ย์ (Corley, 2008) อาร์มสตรองและมิทเชลล์ (Armstrong & 
Mitchell, 2012) จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) และ อมราภรณ์ หมีปาน (2552) การเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่มีฐานคติ 6 ประการ ประมวลได้ดงันี ้ 
  1) ความต้องการท่ีจะเรียนรู้ (Lerner’s need to know) กล่าวคือผู้ ใหญ่ต้องการรู้ถึง
วตัถปุระสงค์ วิธีการเรียนรู้ก่อนท่ีจะเรียนหรือเข้าร่วมฝึกอบรม และเน่ืองจากผู้ใหญ่นัน้เข้าใจตนเอง
และรู้สกึว่าตนเองต้องรับผิดชอบกบัผลจากการตดัสนิใจของตนเอง เม่ือต้องการท่ีจะเรียนรู้เร่ืองใด 
ผู้ ใหญ่จึงมกัจะตรวจสอบดวู่าผลประโยชน์ในการเรียนรู้ท่ีเขาได้รับนัน้มีมากน้อยเพียงใด ถ้าไม่ได้
เรียนรู้เร่ืองนัน้แล้วจะส่งผลกระทบต่อเขาอย่างไร (วฒุิพล สกลเกียรติ , 2546) โดยข้อสรุปนีห้น้าท่ี
ของบคุคลภายนอกจึงเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ (Facilitator) เพื่อช่วยเหลือให้ผู้ เรียน
ได้รับรู้ถึงความต้องการท่ีจะเรียนรู้ของเขา หรืออย่างน้อยท่ีสดุ ผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้
จะช่วยชีใ้ห้เห็นถึงคุณค่าของการเรียนรู้ท่ีจะช่วยพัฒนาหรือยกระดับเขา และก่อนท่ีจะเร่ิมการ
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เรียนรู้ก็ควรท่ีจะได้ประเมินบุคคล (Personal appraisal) เป็นต้น เพื่อจะได้จดัประสบการณ์การ
เรียนรู้ให้เหมาะสมท่ีสดุ  
  2) แนวทางการเรียนรู้เป็นของตนเอง (Self-concept of learning) โดยผู้ ใหญ่เช่ือว่า
เขาสามารถควบคมุและน าตนเองได้ ผู้ ใหญ่ไม่ต้องการได้รับการปฏิบตัิระหว่างเรียนรู้เหมือนเด็ก 
เน่ืองจากสามารถรับผิดชอบตนเอง เคารพและก าหนดวิถีของตนเองได้ (Corley, 2008 อ้างถึงใน 
ปิยะ ศกัดิ์เจริญ, 2558: 10) ผู้ ใหญ่จึงต้องการท่ีจะชีน้ าตนเอง (Self-directed) ในการเรียนรู้ โดย
คุณลกัษณะของการเรียนรู้ด้วยการชีน้ าตนเองของผู้ ใหญ่ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่นัน้มี
คณุลกัษณะส าคญัสรุปได้ หลายประการได้แก่ (สรรรัชต์ ห่อไพศาล, 2552; วีระกลุ อรัณยนาค, 2555) 
   2.1) ผู้ใหญ่เข้าใจถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคลในด้านความคดิ  
   2.2) ผู้ ใหญ่มีความเป็นตวัของตวัเอง ต้องการควบคุมตนเอง และน าตนเองได้
โดยท่ีไม่ต้องให้ผู้สอนเป็นผู้ ชีน้ า  
   2.3) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการสร้างความสมัพันธ์อนัดีกับผู้ อ่ืนเพื่อท่ีจะให้
ผู้ อ่ืนนัน้สะท้อนความคิด และการขอความช่วยเหลือ เช่นการขอความช่วยเหลือ ค าปรึกษาหรือ
ค าแนะน าจากผู้สอน เป็นต้น  
   2.4) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการเรียนรู้ของตนเองได้
โดยการร่วมมือจากผู้ ท่ีเก่ียวข้อง  
   2.5) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการก าหนดจดุมุ่งหมายในการเรียนรู้และสามารถ
ประเมินผลส าเร็จได้ด้วยตนเอง 
   2.6) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการเสาะแสวงหาบุคคลหรือแหล่งวิทยาการท่ี
เหมาะสมและสอดคล้องกบัจดุประสงค์ของการเรียนรู้ได้  
   2.7) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการเลือกแผนการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้
ประโยชน์จากแหลง่วิทยาการตา่ง ๆ และความคิดริเร่ิมของตนเองได้ และ  
   2.8) ผู้ ใหญ่มีความสามารถในการเก็บรวบรวมข้อมลูและการน าผลท่ีได้รับจาก
ข้อมลูไปใช้ประโยชน์ได้  
  3) ประสบการณ์ท่ีสั่งสมในการเรียนรู้ (Prior experience of the learning) ผู้ ใหญ่
มกัจะไม่สนใจเรียนรู้ในเร่ืองท่ีมีเนือ้หามาก ๆ หรือท่ีต้องจดจ าข้อมลู สถิติหรือตวัเลขมากมาย หรือ
การพดูถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว เน่ืองจากผู้ใหญ่มีประสบการณ์มามาก จึงมกัจะมีกรอบความคิด
ของตวัเองท่ีสัง่สมมาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ก่อนหน้า แรงจงูใจ ลกัษณะหรือสไตล์การเรียนรู้ 
(Learning style) ความสนใจและเปา้หมายของการเรียนรู้ (วฒุิพล สกลเกียรติ, 2546) การจดัการ

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 98 

เรียนรู้ด้วยวิธีการฝึกอบรมหรือพฒันาอ่ืนใดท่ีได้ผลดี จงึควรต้องให้ผู้ ใหญ่ได้รับโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็น การมีสว่นร่วมในกิจกรรม และให้เวลาตามสมควรในการน าไปปรับเอาสิ่งท่ีเรียนรู้ไป
ใช้กบัการท างาน โดยเฉพาะการปรับปรุงพฤติกรรมตวัเองไปสู่สิ่งใหม่ ทัง้นี ้การให้จดุเน้นของการ
เรียนรู้กบัผู้ ใหญ่ท่ีเหมาะสมจึงได้แก่การใช้เทคนิคประสบการณ์ (Experience technique) เพื่อดงึ
เอาประสบการณ์ของผู้ เรียนออกมาใช้ประโยชน์อันได้แก่การอภิปรายกลุ่ม  การใช้สถานการณ์
จ าลอง การใช้กรณีตวัอยา่ง หรือกิจกรรมการแก้ไขปัญหา (วีระกลุ อรัณยนาค, 2555) 
  4) ความพร้อมในการเรียนรู้ (Readiness to learn) การฝึกอบรมพัฒนาเร่ืองใด
จะต้องไม่ท าให้ผู้ เข้าอบรมซึ่งถือว่าเป็นผู้ ใหญ่รู้สึกว่าเขาถกูบงัคบั แต่ต้องมาเข้าอบรมด้วยความ
สมคัรใจท่ีจะเรียนรู้เอง ด้วยเพราะผู้ ใหญ่จะรู้สึกต่อต้านเม่ือได้เขาได้รับค าสัง่ให้ต้องมาเข้ารับการ
พฒันา การบงัคบัหรือยดัเยียดให้ผู้ใหญ่ต้องเข้ารับการอบรม โดยเฉพาะจากผู้บงัคบับญัชาจงึมีผล
อย่างมีนัยส าคญักับประสิทธิผลของการเรียนรู้ และควรมุ่งให้เป็นการเรียนรู้ในสิ่งท่ีอยู่ในบริบท
ชีวิตประจ าวัน (Life-centered) หรือการแก้ไขปัญหาในงาน (Task-centered) มากกว่าท่ีจะมุ่ง
เนือ้หาตามหลกัสตูร นอกจากนี ้ผู้สอนควรเตรียมให้ผู้ ใหญ่ท่ีเป็นผู้ เรียนมีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ 
เกิดความสนใจใคร่รู้ว่าการเรียนรู้จะช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาในชีวิตประจ าวันหรือในการ
ท างานได้อยา่งไร  
  5) เป้าหมายของการเรียนรู้ (Orientation to learning) เป้าหมายของการเรียนรู้ของ
ผู้ ใหญ่นัน้เป็นการเรียนรู้เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ได้จริงและโดยทนัที สิ่งท่ีจะจูงใจให้ผู้ ใหญ่จึงได้แก่
การเรียนรู้ในเร่ืองใหม่ ๆ การเสริมสร้างทักษะและความเข้าใจใหม่ ๆ ท่ีน าไปใช้ได้กับชีวิตจริง 
นอกจากนี ้ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีจากตวัอย่างหรือเหตกุารณ์จริงท่ีเกิดขึน้ในงานหรือในองค์กรของ
เขา หรือท่ีเขามีประสบการณ์มาก่อนหน้า โดยประการนีเ้อง เทคนิคหรือแนวปฏิบัติท่ีได้เลือก
น ามาใช้กบัการสร้างเรียนรู้จงึจะพิจารณาให้สอดคล้องและเช่ือมโยงกบัการประสบการณ์ของผู้ เข้า
รับการพฒันาตามโปรแกรม พร้อมกนันัน้ ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ือเขารู้สกึว่าทกัษะหรือความรู้ใหม่
นัน้เช่ือมโยงและเป็นประโยชน์โดยตรงตอ่เปา้หมายของเขา หรือเป็นประโยชน์กบังานท่ีเขาท า โดย
เหตุนีเ้องเม่ือออกแบบหลกัสตูรหรือโปรแกรมพัฒนาใดจึงควรให้ผู้ ใหญ่ได้ก าหนดเป้าหมายการ
เรียนรู้ท่ีเขาสนใจจะน ามาพัฒนาของตัวเขาเอง และเน้นให้เห็นว่าข้อมูลหรือความรู้ใดท่ีเป็น
ประโยชน์ตก่ารบรรลเุปา้หมายดงักลา่วนัน้อยา่งไรบ้าง 
  6) แรงจูงใจในการเรียนรู้ (Motivation to learn) ซึ่งควรจะเกิดจากแรงจูงใจภายใน
มากกว่าแรงจงูใจภายนอก การฝึกอบรมพฒันาจะต้องมุ่งเน้นการสร้างความตระหนกั (Awareness) 
ให้ผู้ ใหญ่ได้น าความรู้และสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากการหลกัสตูรหรือโปรแกรมฝึกอบรมพฒันาไปใช้กับ
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การท างาน และการเติมเต็มศักยภาพของตัวเขาเอง ผู้ สอนจึงควรมีบทบาทสร้างความคุ้นเคย
ให้กับผู้ เรียน แสดงความจริงใจ ให้การยอมรับ ให้เกียรติและเป็นกันเองกับผู้ เรียน  นอกจากนี ้
ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ือมีการชกัจงูใจอย่างเหมาะสม เช่นการสร้างความคุ้นเคยกบัผู้ เรียน การจดั
บรรยากาศในการเรียนรู้ให้เหมาะสม ลดภาวะความเครียดความกงัวลใจท่ีจะกลายมาเป็นอปุสรรค
ในการเรียนรู้ เช่นน การใช้สื่อวสัดกุารเรียนรู้ท่ีสบายตา การจดัให้มีช่วงเวลาพกัระหว่างการเรียนรู้ 
เป็นต้น และยงัควรให้แรงเสริม (Reinforcement) เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เรียนรู้มีการแสดงออก อนัควร
มุ่งเน้นท่ีการสร้างแรงผลกัดนัภายในตวับคุคลเช่นการตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจในงาน หรือ
การเข้าใจตนเองมากขึน้ หรือในบางกรณีอาจจะมีค่าตอบแทน หรือการเติบโตในอาชีพเป็น
เปา้หมายในการเรียนรู้ ซึง่ในการจดักิจกรรมการเรียนรู้จะต้องพิจารณาเร่ืองนีป้ระกอบด้วย  
 ตามทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่เช่นท่ีกล่าวถึง ผู้ ให้การฝึกอบรมหรือผู้สอนจะมีหน้าท่ี
ส าคญัในการสร้างความสมัพนัธ์และการกระตุ้นให้ผู้ เรียนรู้เป็นผู้ ริเร่ิม เห็นความส าคญัและมีความ
มุ่งมัน่ในการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ (Learning facilitator) ควร
ต้องมีคุณสมบตัิหลายประการดังนี ้(Rogers & Freiberg, 1994 อ้างถึงใน สิริอร วิชาวุธ, 2554: 
282) ได้แก่ 1) มีความจริงใจและเน้นความเป็นจริง (Realness) โดยพยายามแสดงความเป็น
ตวัตนอย่างท่ีเป็น มีความจริงใจเปิดเผย แสดงความรู้สกึและประเมินการเรียนรู้ตามความเป็นจริง 
การเปิดเผยตวัตนของผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้จะช่วยให้ผู้ เรียนรู้สึกว่าผู้อ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้เป็นมนุษย์ปุถุชน สามารถเข้าถึงได้ อนัจะง่ายต่อการสร้างความสมัพนัธ์ใน
กิจกรรมการเรียนรู้ 2) ให้การยอมรับและความไว้วางใจแก่ผู้ เรียน (Pricing, accepting & trust) 
ซึง่สามารถแสดงออกได้โดยการให้คณุคา่กบัความรู้สกึ ความคดิและความเป็นตวัตนของผู้ เรียนแต่
ละคน 3) เข้าใจผู้ เรียน (Emphatic understanding) โดยการรับฟังความคิดและหมั่นสังเกต
ความรู้สึกของผู้ เรียนให้มาก อันจะช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีและสามารถตอบสนองผู้ เรียน
ได้มากขึน้ และ 4) ไม่คุกคามตัวตนของผู้ เรียน ไม่ว่าจะเป็นโดยการใช้เนือ้หาความรู้หรือใช้
กระบวนการเรียนรู้ หากมีการคกุคามจะท าให้ผู้ เรียนเกิดการตอ่ต้านหรือไม่อยากเรียนรู้  
 

8.2 หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  
  การเรียนรู้ของผู้ ใหญ่นัน้เป็นการเรียนรู้โดยท่ีผู้ เรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีการ
ปฏิบตัิมากกว่าการเป็นผู้ ฟัง และมีการได้รับข้อมูลย้อนกลบัระหว่างกัน (Bonwell, 1995) โดยมี
การเรียนรู้ได้หลากหลายวิธีเช่นการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง การเรียนรู้จากปัญหาเป็นหลัก 
(Rotem et al., 2000 อ้างถึงใน สภุสัสรา ภเูมฆ และยวุดี ทรัพย์ประเสริฐ, 2555: 18) และสามารถ
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ประยกุต์ใช้เทคนิคการฝึกอบรมได้อย่างหลากหลาย กิจกรรมการพฒันาตามโปรแกรมท่ีจดักระท า
กบักลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัระยะท่ี 2 นี ้ผู้วิจยัได้ค านงึถึงหลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ตามข้อพิจารณา
ของ จงกลณี ชตุิมาเทวินทร์ (2542: 4) ชยัฤทธ์ิ โพธ์ิสวุรรณ (2544) เพื่อให้เกิดการเรียนรู้มากท่ีสดุ
ดงันี ้ 
   8.2.1) ผู้ ใหญ่ ไม่ ต้องการถูกปฏิบัติ เหมือนตนเองเป็นเด็ก เพราะสามารถ
รับผิดชอบตนเอง เคารพตนเองและก าหนดวิถีของตนเองได้ 
   8.2.2) ผู้ใหญ่มีประสบการณ์หลายอยา่งที่สามารถน าเอามาใช้กบัการฝึกอบรม  
   8.2.3) ผู้ ใหญ่มกัจะไม่สนใจการเรียนรู้ท่ีมีเนือ้หามาก ๆ หรือการท่ีจะต้องจดจ า
ข้อเท็จจริง ตัวเลขมากมาย หรือการท่ีกล่าวถึงทฤษฎีเพียงอย่างเดียว แต่จะแสวงหาคุณค่า  
ด้านอ่ืน ๆ ด้วย  
   8.2.4) ผู้ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีในสถานการณ์ท่ีน่าร่ืนรมย์ 
   8.2.5) ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่าหากได้มีสว่นร่วมในการอบรมโดยเฉพาะ มีการ
ปฏิบตัิจริง แทนท่ีจะเป็นการนัง่ฟังบรรยายอยา่งเดียว  
   8.2.6) ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ืออยู่ในสภาพท่ีพร้อมและพอใจท่ีจะเรียน ผู้สอนจึง
ต้องกระตุ้นให้ผู้ใหญ่มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้ (ชยัฤทธ์ิ โพธ์ิสวุรรณ, 2544) การจงูใจและการเตรียม
ความพร้อมจงึจ าเป็นจะต้องให้ความส าคญัด้วยเช่นกนัในการฝึกอบรมให้กบัผู้ใหญ่ 
   8.2.7) ผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้เร็วท่ีสุดโดยหลักความเก่ียวสัมพันธ์ ซึ่งหมายถึงทุก
ข้อเท็จจริงทกุแนวคดิและความคดิรวบยอดทัง้หลายนัน้ จะสามารถเรียนรู้ได้ดีท่ีสดุเม่ือเก่ียวโยงกบั
สิง่ท่ีเคยเรียนรู้หรือเคยมีประสบการณ์มาแล้ว 
   8.2.8) การเปิดโอกาสให้ผู้ใหญ่ได้ค้นพบตวัเอง เรียนรู้ด้วยตนเอง จะเป็นกิจกรรม
ท่ีแต่ละคนสามารถรับผิดชอบด้วยตนเองในสดัส่วนเวลาของตนเอง โดยมีผู้ เช่ียวชาญหรือผู้ รู้คอย
แนะน าซึง่การเรียนโดยวิธีนีผู้้ ใหญ่จะเรียนได้ดีเพราะแตล่ะคนล้วนมีความลุม่ลกึของตวัเองด้วยกนั
ทัง้นัน้ 
   8.2.9) ผู้ ใหญ่แต่ละคนเรียนรู้ได้เร็วหรือช้าในอัตราท่ีก้าวกระโดดท่ีแตกต่างกัน 
และในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งจะมีปัจจัยทางด้านจิตวิทยาและทางด้านร่างกายเป็น
ตวัก าหนดขีดความสามารถทางด้านการเรียนรู้ ถึงแม้แตล่ะคนจะเร่ิมต้นเหมือนกนัหรือการเร่ิมต้น
ด้วยความกระตือรือร้นสงูสดุเหมือนกนัก็ตาม 
   8.2.10) ส าหรับผู้ ใหญ่แล้ว การเรียนรู้สามารถท าได้ไม่สิน้สดุ ผู้ ใหญ่จึงมีความรู้
มาก บางคนอาจจะมีประสบการณ์มากกว่าวิทยากรหรือผู้สอนหรืออาจจะมีความรู้ในบางเร่ือง
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มากกว่าผู้สอนก็ได้ รวมทัง้อาจจะมีความรู้มากกว่าผู้ เข้าร่วมอบรมในกลุม่เดียวกนัด้วย นอกจากนี ้
ความสามารถของผู้ ใหญ่ ทัง้ในเร่ืองของทกัษะเฉพาะ ความรู้ เทคนิค ทศันคติ และประสบการณ์
ยงัแตกตา่งกนัไปด้วย  
   8.2.11) ผู้ ใหญ่ชอบเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง ขณะท่ีการใช้ภาษาท่าทางและ
สื่อทัศนูปกรณ์ท่ีหลากหลายจะมีผลต่อการเรียนรู้มากกว่าสื่อท่ีเป็นภาษาเขียน  นอกจากนี ้การ
เรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ง่ายและง่ายตอ่การยอมรับของผู้ใหญ่ หากการกระท านัน้หรือสิ่งนัน้ไม่ขดักบัสิ่ง
ท่ีได้เคยเรียนรู้หรือเคยมีประสบการณ์มาก่อน  
   8.2.12) ถึงแม้ผู้ ใหญ่จะมีความรู้สึกทางด้านเกียรติภมูิและศกัดิ์ศรีค่อนข้างมาก 
แต่ผู้ ใหญ่ก็ยงัมีความพอใจและความอบอุ่นใจท่ีได้รับการยกย่องเช่นเดียวกับเด็ก  ๆ ฉะนัน้ การ
เสริมแรงในทางบวกอาทิ ค าชมเชย การให้รางวลั ก็จะช่วยกระตุ้นและจูงใจในการเรียนรู้ได้อย่าง
มากเช่นเดียวกนั 
   8.2.13) กระบวนการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่จะได้ผลดีมากท่ีสุดเม่ือการเรียนรู้นัน้  ๆ 
สามารถน าไปประยกุต์ใช้ในงานปัจจบุนัได้ 
   8.2.14) กระบวนการท่ีอบรมให้กบัผู้ใหญ่ควรเร่ิมต้นจากภาพรวมก่อน จากนัน้จึง
ระบทีุละสว่นขัน้ตอนและแสดงให้เห็นภาพรวมอีกครัง้ 
   8.2.15) อตัราการหลงลืมของผู้ ใหญ่อาจจะเกิดขึน้อย่างรวดเร็วและในทนัทีหลงั
การอบรมได้ ฉะนัน้วิทยากรควรจะหาวิธีให้การเรียนรู้นัน้  ๆ สามารถจ าได้ง่ายและเพิ่มพูนขึน้ได้
โดยการกระท าซ า้ แสดงซ า้ พดูซ า้ ในเร่ืองเดียวกนั แตเ่ปลี่ยนวิธีการน าเสนอซึง่จะช่วยได้อยา่งมาก
เพื่อให้จ าได้โดยไม่ลืม 
  เม่ือค านึงถึงประสิทธิผลของการเรียนรู้แล้ว ผู้สอนมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีจะต้อง
ใช้เทคนิคการสอนให้เหมาะสมกับลักษณะการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่  โดยตามแนวคิดของสุนทร  
โคตรบรรเทา (2526 อ้างถึงใน อาชัญญา รัตนอุบล, 2559: 41-42) การจัดการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่
จะต้องค านึงถึงหลกัการส าคญัว่าเร่ืองท่ีให้การเรียนรู้นัน้จะต้องเป็นเร่ืองท่ีผู้ ใหญ่มีความสนใจ 
ผู้สอนจึงต้องสอนในสิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและน าไปใช้ในชีวิตประจ าวนั เหมาะสมกบัทกัษะของผู้ เรียน 
พยายามช่วยให้ผู้ เรียนรู้ท่ีเป็นผู้ใหญ่มีความพยายามในการเรียนรู้ เห็นคณุคา่ความส าคญัของการ
ตัง้เป้าหมายเพื่อให้บางอย่างดีขึน้ ออกแบบบทเรียนท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้ให้ดี ไม่ท าให้เกิด
ความเบื่อหน่าย แสดงสีหน้าท่ีไม่พอใจ ทัง้ยังต้องให้การยอมรับ ส่งเสริมและให้ก าลงัใจผู้ เรียน 
ส่งเสริมการอภิปรายหาเหตุผล การพูดคุยและการหารือระหว่างผู้ เรียนด้วยกัน รวมถึงระหว่าง
ผู้ เรียนและผู้ สอน ส่วนผู้ สอนซึ่งนับเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาผู้ ใหญ่ให้
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ตอบสนองตอ่วตัถปุระสงค์การเรียนรู้ท่ีก าหนดไว้ตามโปรแกรมจ าเป็นท่ีจะต้องมีความเข้าใจในการ
จัดรูปแบบประสบการณ์การเรียนรู้ (Design learning experience format) เป็นสิ่งส าคัญอีก
ประการหนึ่งท่ีต้องค านึงถึงเพื่อให้เกิดประสิทธิผลของการเรียนรู้สูงสดุ โดยโนลส์ (Knowles) ได้
น าเสนอถึงแนวทางการออกแบบประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ (Andragogy) ไว้ได้แก่ (ชยัฤทธ์ิ โพธิสวุรรณ, 2544: 65-68)  
  1) สร้างบรรยากาศความเป็นกนัเอง โดยให้การยอมรับในเอกลกัษณ์ของผู้ เรียนท่ีเป็น
ผู้ใหญ่แตล่ะคน ซึง่จะพฒันาไปสูก่ารให้ความไว้วางใจและการท างานระหวา่งกนัอยา่งสร้างสรรค์  
  2) จัดโครงสร้างทางกายภาพของห้องเรียนให้มีบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการ 
หลีกเลี่ยงการจดัห้องเรียนแบบบรรยาย แต่ควรให้มีลกัษณะท่ีนัง่ล้อมวงคยุกันเพื่อให้เอือ้ต่อการ
สื่อสารแบบสองทางของผู้ เรียน อนัจะช่วยกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหวา่งกนั 
  3) ผู้สอนท าหน้าท่ีอ านวยความสะดวกให้ผู้ เรียนได้วิเคราะห์ความต้องการของตนเอง
โดยผู้สอนช่วยแนะน าวิธีการหรือเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ความต้องการของผู้ เรียน ทัง้นี ้การท่ี
ผู้ เรียนเป็นผู้ ท่ีระบุความต้องการของตนเองนัน้จะมีผลดีประการส าคญัคือช่วยให้ผู้ เรียนมีความ
มุง่มัน่ผกูพนักบัเปา้หมายการเรียนรู้ท่ีเขาเองเป็นผู้ก าหนดขึน้  
  4) ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนก าหนดวตัถปุระสงค์ของการเรียนรู้ท่ีเป็นจริงได้ หากผู้ เรียนยงั
ติดขดัในการเขียน ผู้สอนจะท าให้หน้าท่ีช่วยให้ค าแนะน าและให้ความสะดวก การท่ีผู้ เรียนเป็นผู้ ท่ี
ระบุวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้นัน้ด้วยตนเองจะมีผลดีประการส าคัญให้ผู้ เรียนมีความมุ่งมั่น
ผกูพนักบัเปา้หมายการเรียนรู้ท่ีเขาเองเป็นผู้ก าหนดขึน้เช่นกนั  
  5) ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนได้เปิดโอกาสเลือกวิธีการเรียนรู้ท่ีผู้ เรียนชอบและมีความมัน่ใจ 
โดยหากมีสิ่งติดขดัผู้สอนก็จะท าหน้าท่ีแนะน าทางเลือก บอกข้อดีข้อจ ากดัของแต่ละวิธีการเรียนรู้ 
วิธีการนีจ้ะช่วยให้ผู้ เรียนได้น าเอาประสบการณ์เดิมมาใช้กบัการเรียนรู้มากขึน้  
  6) ผู้สอนช่วยท าหน้าท่ีเป็นพี่เลีย้ง หรือจดัให้มีพี่เลีย้งเพื่อให้ผู้ เรียนเกิดความมัน่ใจ
และมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์และเรียนรู้ระหวา่งกนักบัพี่เลีย้งด้วย  
  7) ผู้สอนช่วยให้ผู้ เรียนได้ประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของตนเองเป็นระยะ 
ทัง้นีเ้พื่อให้ผู้ เรียนตดัสินใจในการกระท าของตนเองตามกิจกรรมการเรียนรู้ได้ โดยเฉพาะในการ
ประเมินขัน้สดุท้ายคือการประเมินวา่บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่ด้วยการประเมินด้วยตนเอง 
(Self-evaluation) ซึง่ผู้ เรียนสามารถระบจุดุท่ีขาดท่ีต้องการการพฒันาเพิ่มเตมิได้  
  ในการวิจัยครัง้นี ้ได้ท าการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ หลกัการเรียนรู้
ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) ตามแนวคิดของโนลส์ (Knowles, 1978 อ้างถึงใน สวุฒัน์ วฒันวงศ์, 
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2547; 2551; Knowles et al., 1998 as cited in Swanson & Holton, 2001) เฮนเบิร์ก (Haneberg, 
2007) อาร์มสตรองและมิทเชลล์ (Armstrong & Mitchell, 2012) และจงกลนี ชุติมาเทวินทร์ 
(2542) ส าหรับทุกกิจกรรม และแนวคิดการฝึกอบรมเพื่อด าเนินกิจกรรมตามโปรแกรมบูรณาการ
จิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยผู้ วิจัยและผู้ ช่วยนักวิจัยตระหนักถึง
หน้าท่ีในการสร้างความสัมพันธ์และการกระตุ้นให้ผู้ เรียนรู้เป็นผู้ ริเร่ิม โดยเป็นผู้ อ านวยความ
สะดวกในการเรียนรู้ มีความจริงใจเปิดเผย ให้การยอมรับและความไว้วางใจแก่ผู้ เรียน รับฟัง
ความคิดและหมัน่สงัเกตความรู้สกึและไม่คกุคามตวัตนของผู้ เรียน พร้อมกบัพิจารณาว่าผู้ เข้าร่วม
โปรแกรมท่ีเป็นผู้ ใหญ่มีประสบการณ์หลายอย่างท่ีสามารถน าเอามาใช้กบัการฝึกอบรม เน้นการมี
สว่นร่วมในการอบรมโดยเฉพาะ มีการปฏิบตัิจริง แทนท่ีจะเป็นการนัง่ฟังบรรยายอย่างเดียว มีการ
จูงใจและการเตรียมความพร้อมก่อน ระหว่างและหลังการฝึกอบรม พร้อมกับเช่ือมโยงสิ่งท่ี
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้เคยเรียนรู้หรือเคยมีประสบการณ์มา ให้การยกยอ่งและการเสริมแรงทางบวก
อาทิ ค าชมเชย การให้รางวลั เพื่อกระตุ้นและจงูใจในการเรียนรู้และต้องแสวงหาวิธีให้การเรียนรู้ท่ี
ก าหนดขึน้สามารถจดจ าได้ง่าย และน าไปประยุกต์ใช้ในงานปัจจุบันได้  โดยจากการทบทวน
วรรณกรรม ปรากฎงานวิจยัระดบับณัฑิตศึกษาในประเทศไทยจ านวนมากท่ีจดัท าโปรแกรมการ
ฝึกอบรมพัฒนากลุ่มตัวอย่างของการวิจัยโดยปรับใช้หลักการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ส าหรับการ
ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ เช่นงานของวีระกุล อรัณยะนาค (2555) ท่ีได้ท าการวิจยัเพื่อพฒันา
กิจกรรมการเรียนรู้เพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างด้าว โดยในขัน้ตอนของการ
ออกแบบและพฒันาแผนการจดักิจกรรมการเรียนรู้ ผู้วิจยัได้ผสมผสานทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
หลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่เข้ากบัปรัชญาคิดเป็น ซึง่เป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจท่ีผู้ติดสินใจ
ท าหน้าท่ีแสวงหาข้อมูลท่ีเก่ียวข้องด้วยตนเอง แล้วน ามาวิเคราะห์เพื่อหาทางเลือกในการตดัสินใจ
ท่ีเหมาะสมตามแนวคิดของโกวิท วรพิพัฒน์ และปรับใช้ขัน้ตอนการพฒันาโปรแกรมการศึกษา
นอกระบบตามแนวคิดของบอยล์ (Boyle) กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีผู้ วิจัยได้สร้างขึน้มีตัวอย่างเช่น  
1) การปฐมนิเทศ โดยวิทยากรแนะน าตนเอง พร้อมอธิบายวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ตาม
หลกัสตูรและแผนการจดักิจกรรมการเรียนรู้ และมีกิจกรรมเพื่อสร้างความคุ้นเคยระหว่างวิทยากร
กับผู้ เรียน และได้บอกความคาดหวังและก าหนดข้อตกลงร่วมกัน  2) การเรียนรู้เร่ืองหลักการ
ประกันสุขภาพ ผู้ วิจัยได้ให้ผู้ เรียนน าเสนอข้อมูลเก่ียวกับหลักประกันสุขภาพ การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ และมอบหมายภารกิจให้ผู้ เรียนค้นคว้าข้อมลูเก่ียวกบัการใช้ยา 3) การเรียนรู้เร่ือง
การใช้ยา ผู้วิจยัเปิดวีดีทศัน์เร่ืองการใช้ยา แล้วแบ่งกลุ่มผู้ เรียนบอกถึงอนัตรายของการใช้ยาท่ีเคย
พบและวิธีการแก้ไขเบือ้งต้น จากนัน้ให้มีการอภิปรายแปลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 104 

ระหว่างกัน และมอบหมายภารกิจให้ผู้ เรียนเรียนรู้เร่ืองอาหารท่ีบริโภคมาคนละ 1 เร่ือง 4) การ
เรียนรู้เร่ืองอาหารท่ีถูกสุขลักษณะ วิทยากรให้ผู้ เรียนได้น าเสนออาหารแต่ละขนิดท่ีได้รับ
มอบหมายให้เตรียมมา จากนัน้วิทยากรบรรยายให้ความรู้เร่ืองอาหารท่ีถกูสขุลกัษณะ พร้อมการ
อภิปรายและซกัถาม และได้มอบหมายให้ผู้ เรียนศึกษาข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับคุณภาพชีวิตของ
แรงงานต่างด้าวทางสื่อต่าง ๆ มาเพื่อน าเสนอในครัง้ต่อไป 5) การเรียนรู้เร่ืองช่องทางการรับรู้
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ โดยวิทยากรให้ผู้ เรียนมาน าเสนอข้อมลูข่าวสารท่ีไปค้นมาเป็นรายกลุ่ม 
แล้วให้ผู้ เรียนแลกเปลี่ยนความรู้จากขา่วสารท่ีเตรียมมา จากนัน้สรุปบทเรียนและซกัถาม พร้อมกบั
ให้ผู้ เรียนค้นคว้าหาช่องทางการเข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมเพื่อมาน าเสนอในการเรียนรู้ครัง้
ตอ่ไป 6) เรียนรู้เร่ืองช่องทางการเข้ารับการศกึษาและการฝึกอบรมตามความสนใจ โดยวิทยากรได้
ให้ผู้ เรียนน าเสนอถึงช่องทางการเข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมท่ีได้ค้นคว้ามา แล้วให้ผู้ เรียนได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และบอกเลา่ประสบการณ์ระหว่างกนั เป็นต้น ในแผนการจดักิจกรรมการเรียนรู้
ยังประกอบด้วยกิจกรรมการเรียนรู้เร่ืองการศึกษาเพื่อให้มีรายได้เสริม การออมเงิน การแก้ไข
ปัญหาหนีส้ิน และการด าเนินชีวิตตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง และมีการจดักิจกรรมปัจฉิมนิเทศ 
เพ่ือสงัเกตความเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าของผู้ เรียน รวมทัง้ประเมินผลสมัฤทธ์ิทางการ
เรียนด้วยแบบประเมินผลหลงัเรียน ผู้วิจยัได้ด าเนินการจากการทดลองจดักิจกรรมการเรียนรู้เพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตแรงงานต่างด้าวพบว่ามีประสิทธิภาพเท่ากับ 81.27/81.40 ผลจากการ
ด าเนินกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตแรงงานต่างด้าวพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีการพัฒนาใน  
1) ด้านสขุภาพ มีการพฒันาในเร่ืองการมีบตัรประกนัสขุภาพแรงงานต่างด้าว ได้เข้ารับการตรวจ
สขุภาพประจ าปี มีการเลือกใช้ยาตรงกบัโรค มีการใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ รับประทานอาหาร
ท่ีเป็นประโยชน์ และเข้าถึงบริการสาธารณสขุ 2) ด้านการศึกษา มีการพฒันาในเร่ืองการฟัง การ
พูด การอ่านและการเขียนภาษาไทย ทราบถึงสิทธิในการร้องเรียน มีช่องทางในการรับรู้ข้อมูล
ข่าวสาร ทราบถึงช่องทางในการศกึษาอบรมตามความสนใจ และช่องทางการหารายได้เสริมจาก
การท างาน ส่วนด้านรายได้และเศรษฐกิจ มีการพฒันาในเร่ืองการออม การจดบนัทึกรายรับและ
รายจ่าย และประหยดั และงานของสภุสัสรา ภูเมฆ และยุวดี ทรัพย์ประเสริฐ (2555) ในรายงาน
การวิจยัเร่ืองผลของการจดัการเรียนการสอนโดยใช้หลกัการเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่ในการสอนวิชาการ
พยาบาลมารดาทารกและการผดงุครรภ์ 2 ส าหรับนกัศกึษาพยาบาล วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
จักรีรัช ซึ่งผู้ วิจัยได้ด าเนินการทดลองจัดการเรียนการสอนจ านวน 45 ชั่วโมง แบ่งวิธีการสอน
ออกเป็นการสอนโดยให้ครูเป็นศูนย์กลางจ านวน 25 ชั่วโมงและการสอบโดยให้ผู้ เรียนเป็น
ศูนย์กลางจ านวน 20 ชั่วโมง เตรียมพร้อมการสอนโดยให้ผู้ เช่ียวชาญด้านการจัดการศึกษามา
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บรรยายเก่ียวกบัการจดัการเรียนการสอนตามหลกัการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ พร้อมกบัมีการจดัประชมุ
ภาควิชาเพื่อวางแผนกิจกรรมการเรียนการสอนโดยชีแ้จงการใช้คูมื่อส าหรับผู้ เรียนและคูมื่อส าหรับ
ผู้สอน มีการแนะน ารายละเอียดของวิชาแก่ผู้สอนและผู้ เรียนเพื่อร่วมกนัวางแผนการจดักิจกรรม
การเรียนการสอนให้เกิดความหลากหลาย ระหว่างการจดักิจกรรมการเรียนการสอนตามรายวิชา
ดงักล่าวนีผู้้ เรียนได้รับมอบหมายงานเป็นรายกลุ่ม พร้อมน าเสนอหลงัจากน าส่งในสปัดาห์ถดัไป 
จากนัน้ให้ผู้ เรียนจดัท าแฟม้สะสมผลงานน าสง่แก่ผู้สอนตอ่ไป โดยผลจากการจดัการเรียนการสอน
ท่ีได้ใช้หลกัการเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่ของนักศึกษาพยาบาลศาสตรบณัฑิตชัน้ปีท่ี 5 พบว่านกัศึกษา
พยาบาลมีคะแนนเฉลี่ยความรู้สกึภาคภมูิใจตนเองสงูกวา่ก่อนการเรียนการสอน เป็นต้น 
  ในการวิจัยในระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการด าเนินโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ ท่ีผู้วิจยัได้น าจดัท าเนือ้หาการพฒันาตามองค์ประกอบของ
ตวัแปรความจงรักภักดีต่อองค์การ ประกอบกับการพัฒนาตามองค์ประกอบของตวัแปรความ  
พึงพอใจในงาน และ ตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา อนัเป็นตวัแปรด้านปัจจยัระดบับุคคลตาม
กระบวนทศัน์เมโสท่ีปรากฎผลจากการวิจยัระยะท่ี 1 พบว่าต่างเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในระดบัสงู
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ โปรแกรมบูรณาการนี ้ผู้ วิจัยได้ด าเนินในการจดัการเรียนรู้ให้แก่
ผู้ เรียนตามหลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่โดยผู้ วิจยัซึ่งท าหน้าท่ีเป็นวิทยากรในโปรแกรม ด าเนินการ
เสริมสร้างบรรยากาศความเป็นกันเอง ให้การยอมรับ เคารพและให้เกียรติต่อคุณค่าของ
ประสบการณ์ของผู้ เข้ารับการฝีกอบรมพัฒนาตามโปรแกรม เน้นการจัดห้องให้มีการสื่อสาร
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างผู้ เรียน ไม่ก าหนดเนือ้หาการเรียนรู้ ท่ีจะต้องให้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมต้องจดจ าเนือ้หาหรือจดจ าข้อเท็จจริง ตวัเลข ข้อมลูหรือสถิติจ านวนมาก ขณะท่ี
เร่ืองใดท่ียากต่อการท าความเข้าใจผู้วิจยัจะกระท าซ า้ แสดงซ า้ พดูซ า้หรือเปลี่ยนวิธีการน าเสนอ
ใหม่เพื่อให้จดจ าและเข้าใจได้ง่ายขึน้ ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีเช่ือมโยงกบัประสบการณ์ของ
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมพร้อมกับการน าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปปรับใช้กับชีวิต
การท างาน (สริิอร วิชาวธุ, 2554: 282-283) ได้ สง่เสริมและให้ค าแนะน าแก่ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเพื่อ
เสริมความมัน่ใจในตนเอง ประกอบกบัการเสริมแรงในทางบวกอาทิ ค าชมเชย การให้รางวลั เพื่อ
กระตุ้นและจูงใจผู้ เข้าร่วมโปรแกรม รวมทัง้ได้ก าหนดกิจกรรมให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้ประเมิน
ความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของตนเองและน าผลลพัธ์มาน าเสนอในกลุม่ในกระบวนการตดิตามผล
เป็นระยะ นอกจากนี ้ผู้ วิจัยยงัได้ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้เป็นกิจกรรมกลุ่มตามแนวคิดของ
โนลส์ (Knowles, 1980) และให้ความส าคญักบัแนวคดิคณุสมบตัิของผู้อ านวยความสะดวกในการ
เรียนรู้ดงัท่ีได้กลา่วถึงไปข้างต้น  
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9. การฝึกอบรม  
 การฝึกอบรม (Training) นัน้หมายถึง การจดัการอย่างเป็นระบบในการจดักระบวนการ
เรียนรู้ในลกัษณะต่าง ๆ เพื่อสร้างความรู้ ทกัษะ เจตคติส าหรับใช้ในการท างานทัง้ในปัจจบุนัและ
ในอนาคต (Blanchard & Thacker, 2007) ตามแนวคิดของอาร์มสตรอง (Armstrong, 2001) การ
ฝึกอบรมเป็นแนวทางในการปรับพฤติกรรมของพนกังานอย่างเป็นทางการ เสริมสร้างเจตคติและ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีมีการวางแผนเพื่อพฒันาพนกังานอย่างเป็นระบบ (Borman et al., 
2001; Armstrong, 2001) ผ่านกระบวนการเรียน รู้ ท่ี มีการวางแผน (Planned experience 
development) ซึง่อาจท าการปรับปรุงพฤติกรรม รวมทัง้ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจในงานมาก
ขึน้ และช่วยให้ผู้ เรียนรู้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า (Armstrong, 2006a; 2006b) ผ่าน
โปรแกรมการเรียนรู้ท่ีถูกจัดไว้อย่างเป็นขัน้ตอน ทัง้นีเ้พื่อให้บุคคลได้รับความรู้  มีการปรับปรุง
ทกัษะเพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพของการท างาน (Rothwell, 1996 อ้างถึงใน ธนานนัต์ ดียิ่ง, 2556: 
33-34) และตรงตามความต้องการของงานปัจจุบัน (Mondy, 2008) เพื่อให้การปฏิบัติงานนัน้
ประสบความส าเร็จ (Noe, 2012: 5) ทัง้นี ้ในการท าให้บรรลวุตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมดงัท่ีได้
กล่าวถึงไปนัน้ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องปรับใช้เทคนิคการฝึกอบรม (Training delivery methods) 
ซึ่งในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้เลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมตามแนวคิดของโน (Noe, 2012: 260-
286) โรเจอร์ส (Rogers, 2007) และชูชัย สมิทธิไกร (2554) ประกอบด้วย 1) การบรรยาย 
(Lecture techniques) เป็นวิธีการท่ีมุ่งช่วยให้ผู้ เข้ารับการอบรมจ านวนมากได้เรียนรู้เนือ้หาสาระ 
หรือข้อความรู้จ านวนมาก 2) การใช้สื่อเสียงและภาพ (Audiovisual techniques) โดยการใช้ทัง้สื่อ
วีดีโอ การใช้สไลด์ประกอบการฝึกอบรม 3) การสาธิต (Demonstration) โดยน ามาใช้เพื่อฝึกฝน
ทักษะการสื่อสารทางบวกและการให้ข้อมูลย้อนกลบัของหัวหน้างานกับลูกน้อง เพื่อเสริมสร้าง
ทกัษะท่ีมีภาวะอารมณ์เข้ามาเก่ียวข้อง เป็นต้น 4) การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) โดย
ผู้สอนสร้างสถานการณ์และบทบาทสมมติขึน้ หรือหยิบยกเอาเหตุการณ์ ประเด็น หรือปัญหาท่ี
เกิดขึน้ให้ผู้ เรียนเข้าไปเก่ียวข้องกบัเหตกุารณ์นัน้ แล้วเปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้แสดง
บทบาทบางอย่างท่ีเก่ียวข้องกับงานออกมาบนสถานการณ์หนึ่ง  ๆ ท่ีก าหนดขึน้ (Armstrong, 
1995) อนัจะช่วยให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกว่าการฝึกอบรมนัน้เป็นสิ่งท่ีมีความหมายและเกิด
แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้หรือท าการฝึกอบรมนัน้ (Noe, 2012: 274) และควรใช้วีดีทัศน์ขนาดสัน้ท่ีได้
จดัท าเนือ้หา ซึง่จะช่วยให้ประหยดัเวลาเป็นสื่อ 5) การใช้เกม (Game) เป็นวิธีการท่ีช่วยให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมได้เรียนรู้ต่าง ๆ อย่างสนุกสนานท้าทายความสามารถได้รับประสบการณ์ตรง และ
เห็นประจกัษ์ชดัด้วยตนเอง ท าให้การเรียนรู้มีความหมาย และอยู่คงทน (ทิศนา แขมมณี, 2551) 
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6) การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการแบ่งผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มย่อย ๆ ให้
สมาชิกแต่ละกลุ่มได้อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือประสบการณ์ซึ่งกันและกัน พร้อมกับ
เปิดโอกาสให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละกลุ่มได้รู้จกัและสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างกนั แสดง
ความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ และรวมกันหาข้อสรุปหรือข้อเสนอแนะเก่ียวกับประเด็นใดประเด็น
หนึ่ง 7) การระดมสมอง (Brainstorming) อนัเป็นเทคนิคท่ีมีข้อดีประการหนึ่งท่ีช่วยให้ผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ฝึกฝนการรู้จกัรับฟังความคิดเห็นซึง่อาจจะแตกตา่งกนัและฝึกทกัษะของการสื่อสารใน
การจ าแนกแยกแยะประเด็นด้วย 8) กิจกรรมศิลปะ (Arts) ด้วยการวาดภาพพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์และภาพวาดท่ีเป็นเร่ืองเล่า อนัเป็นการฝึกอบรมท่ีเน้นให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมได้เกิดการ
รับรู้ มีความมั่นใจ กล้าแสดงออกและถ่ายทอดความรู้สึกออกมาเป็นผลงานศิลปะ  และ  
9) กิจกรรมละลายพฤติกรรม (Break the ice) เพื่อสร้างความรู้จกัและคุ้นเคยกนัระหว่างผู้ เข้ารับ
การอบรม โดยมกัจะน าไปใช้เป็นกิจกรรมอุ่นเคร่ืองและสร้างบรรยากาศความเป็นกนัเอง และให้ผู้
เข้ารับการอบรมได้เปิดเผยตนเองให้ผู้ อ่ืนได้ท าความรู้จัก ซึ่งเป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย
มากกว่าการเลือกใช้วิธีการหนึ่งใดวิธีการเดียว (Pont, 1991 อ้างถึงใน เรวดี ทรงเท่ียง, 2548: 29) 
และเพื่อให้การเรียนรู้เป็นไปโดยมีประสทิธิผล ผู้วิจยัได้ปรับเอาแนวทางการฝึกอบรมภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลจากแนวคิดของยูลค์ (Yulk, 2010) ประกอบแนวคิดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556: 
455-457) มาใช้แนวทางปฏิบัติ เป็นการจัดการเรียน รู้ตามโปรแกรมในงานวิจัย  ได้แก่  
1) วตัถปุระสงค์การเรียนรู้ท่ีชดัเจน โดยมีการอธิบายถึงพฤติกรรม ทกัษะหรือความรู้ท่ีคาดหวงัวา่ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมจะได้รับหลงัจากการฝึกอบรม ซึง่จะช่วยให้เปา้หมายของการฝึกอบรมมีความ
ชดัเจน โดยก่อนเร่ิมต้นโปรแกรมฝึกอบรม ผู้ ให้การฝึกอบรมควรระบวุตัถปุระสงค์ของการเรียนรู้ให้
ชัดเจน และอธิบายว่าการฝึกอบรมจะช่วยพัฒนาแต่ละบุคคลให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างไร  
2) เนือ้หาการฝึกอบรม ท่ีมีความชัดเจน และมีความส าคญั มีการเรียงล าดบัความรู้ท่ีเหมาะสม 
จดัเรียงเนือ้หาท่ีสอดคล้องกัน มีการแสดงแผนภาพท่ีง่ายต่อการจดจ าและสอดคล้องกบัชีวิตจริง 
โดยมีการแบ่งเนือ้หาออกเป็นส่วน ๆ เพื่อให้ง่ายต่อการเรียนรู้ ควรมีเวลาหยุดพักท่ีเหมาะสม
ระหว่างการฝึกอบรม มีการทบทวนบทเรียนหรือมีการฝึกปฏิบตัิ และมีระยะเวลาพกัเพื่อลดความ
เหน่ือยล้าระหว่างการฝึกอบรมท่ีมีระยะเวลายาวนาน 3) มีการผสมผสานวิธีการฝึกอบรมท่ี
เหมาะสม 4) เปิดโอกาสให้มีการฝึกปฏิบตัิ (Active practice) ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมควรได้รับการ
ฝึกทักษะต่าง ๆ เช่นฝึกแสดงพฤติกรรม การทบทวนและไตร่ตรองข้อมูลจากความทรงจ า การ
ประยุกต์หลกัการในการน าไปปฏิบตัิงานจริง อนัจะส่งเสริมให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมควรสามารถ
จดจ าหลกัการพืน้ฐานได้อย่างแม่นย า และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงในสถานการณ์ท่ีมี
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ความหลากหลาย 6) การให้ข้อมลูย้อนกลบัในระยะเวลาท่ีเหมาะสมและตรงประเด็น มีความถกู
ต้อง และสร้างสรรค์ 7) การเพิ่มความมัน่ใจในตนเองให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม และมุ่งให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรมควรได้รับประสบการณ์ท่ีก้าวหน้า และประสบความส าเร็จในการเรียนรู้เนือ้หาหลกั
และทกัษะต่าง ๆ โดยเร่ิมจากพฤติกรรมง่าย ๆ และค่อยไปสู่พฤติกรรมท่ีมีความซบัซ้อนขึน้ อนัจะ
ส่งผลให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความมัน่ใจมากขึน้ พร้อมกบัมีการกล่าวยกย่องชมเชยและให้การ
สนับสนุนในเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความมัน่ใจในตนเองมากขึน้ไป 8) มี
กิจกรรมติดตามผลท่ีเหมาะสม โดยท าการติดตามผลหลงัจากโปรแกรมด าเนินการเสร็จสิน้ไปแล้ว
ด้วยการนัดหมายพบปะกันและทบทวนความก้าวหน้าในการประยุกต์ใช้ทักษะของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม มีการอภิปรายถึงความส าเร็จ ปัญหาอปุสรรค และเตรียมการให้การช่วยเหลือสนบัสนนุ  
 การเรียนรู้โดยใช้กิจกรรมกลุ่ม (Group activity) เป็นแนวคิดหลักท่ีน ามาใช้กับการ
ออกแบบโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในงานวิจยัครัง้
นี ้กิจกรรมกลุ่มนัน้ นบัได้ว่าเป็นเทคนิคท่ีท าให้สมาชิกกลุ่มมีปฏิสมัพนัธ์และร่วมท ากิจกรรมด้วย
การ อนัจะสง่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมและพฒันาทกัษะตา่ง ๆ เช่นทกัษะการท างาน
ร่วมกัน ทักษะการแก้ไขปัญหา เป็นต้น (วิภาวดี เกียรติอัชฌาสัย , 2542) สรุปจากแนวคิดของ 
ทิศนา แขมมณี (2545) ได้ว่าการเรียนรู้โดยใช้กิจกรรมกลุ่ม เป็นการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมให้ผู้ เรียนมี
บทบาทรับผิดชอบตอ่การเรียนรู้ของตนและมีสว่นร่วมในกิจกรรมการเรียนของตน ซึง่อาจจะเรียนรู้
ได้จากแหล่งต่างกนัมิใช่จากแหล่งหนึ่งเพียงแหล่งเดียว และการเรียนรู้ท่ีดีจะต้องเป็นการเรียนรู้ท่ี
เกิดขึน้จากความเข้าใจจึงจะช่วยให้ผู้ เรียนจดจ า และสามารถใช้การเรียนรู้นัน้ให้เป็นประโยชน์ได้ 
นอกจากนี ้การเรียนรู้ท่ีผู้ เรียนเป็นผู้ ค้นพบด้วยตนเองนัน้มีสว่นช่วยให้ผู้ เรียนเกิดความเข้าใจลกึซึง้
และจดจ าได้ดีและสามารถน าไปใช้ได้  โดยมีคุณลักษณะส าคัญของกิจกรรมกลุ่มได้แก่  
1) มีกิจกรรมให้กระท า โดยจะมีลกัษณะเอือ้อ านวยให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีบทบาทในการเรียนรู้
อย่างทัว่ถึงและมากท่ีสดุ 2) กิจกรรมมกัจะมีลกัษณะเป็นกิจกรรมกลุ่มย่อยเพื่อช่วยให้ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมได้มีโอกาสในการท ากิจกรรมอย่างทั่วถึงและสามรถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ประสบการณ์ซึ่งกันและกันได้ 3) กิจกรรมมกัจะมีลกัษณะท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมต้องค้นหาค าตอบ
ด้วยตนแอง และ 4) กิจกรรมประกอบไปด้วยขัน้ตอนการวิเคราะห์และอภิปรายเก่ียวกับ
กระบวนการต่าง ๆ เช่น กระบวนการท างาน กระบวนการสื่อสาร กระบวนการแก้ไขปัญหาและ
ตดัสินใจเป็นต้น (ทิศนา แขมมณี, 2551: 151) กิจกรรมกลุ่มมีความส าคญัในประการท่ีจะช่วยให้
บคุคลเรียนรู้จกัตนเองได้มากขึน้ และยงัช่วยให้เข้าใจสมาชิกคนอ่ืนจากการกระท ากิจกรรมด้วยกนั 
และยังส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากแต่ละบุคคลซึ่งต่างมี
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ความสามารถพิเศษเป็นของตนเองจะได้น าเอาความสามารถท่ีตนเองมีนัน้มาใช้ประโยชน์กบังาน
หรือกิจกรรมของกลุ่ม ซึง่ย่อมช่วยให้สมาชิกในกลุ่มได้เรียนรู้จกัตนเองและรู้จกัคนอ่ืน รู้จกัการให้
และการรับ เกิดประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกนัสอดคล้องกบัจดุมุง่หมายของการเรียนรู้ 
และยังช่วยพัฒนาเจตคติทางสังคมในทางท่ีดีขึน้ (วินิจ เกตุข าและคมเพชร ฉัตรศุภกุล , 2522: 
170-172; คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2546: 15) และยงัเกิดการเรียนรู้ถึงปัญหาท่ีอาจจะเก่ียวข้องกับ
การท างานหรือความสมัพนัธ์ระหว่างกนั อนัย่อมน าไปสูก่ารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ี
ยอมรับระหว่างกนัอีกด้วย (Bennet, 1963 อ้างถึงใน พรทิพย์ วฒันพงศ์, 2548: 14-16; Traxler & 
North, 1967; Button, 1974 ) 
 ในทศันะของหลยุ จ าปาเทศ (2522 อ้างถึงใน เขมวนัต์ กระดงังา, 2554) กิจกรรมกลุ่ม
นัน้มีหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) กิจกรรมกลุม่แบบซิมโพเซียม (Symposium) ประกอบด้วยคนหนึ่งคน
เป็นวางแผนด าเนินการประชมุ กลา่วเปิดและด าเนินการประชมุร่วมกบัผู้ เช่ียวชาญจ านวน 2-5 คน
ในเร่ืองตามหัวข้อท่ีก าหนดไม่เกิน 10 นาที 2) กิจกรรมกลุ่มแบบอภิปรายเป็นคณะ (Panel 
discussion) เป็นลกัษณะของกลุ่มท่ีประกอบด้วยประธาน 1 คนเป็นผู้ เร่ิมการเปิดอภิปราย กล่าว
ตอนรับผู้ ฟัง แนะน าพิธีกรและผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 4-5 คน โดยมีพิธีกรท าหน้าท่ีเช่ือมโยงการ
อภิปรายของผู้ ทรงคุณวุฒิแต่ละก่อน จากนัน้จะท าหน้าท่ีสรุปสาระส าคัญของข้อความท่ี
ผู้ ทรงคุณวุฒิอภิปราย 3) กิจกรรมกลุ่มแบบซินดิเคท (Syndicate) เป็นการจัดกลุ่มเพื่อร่วมกัน
ศึกษาสภาพหรือลักษณะของปัญหาหนึ่งใดหรือหลายอย่างท่ีประสบอยู่ จากนัน้จะร่วมกัน
พิจารณาหาแนวทางแก้ไขปัญหา โดยอาจจะแบ่งเป็นกลุม่ย่อย ๆ โดยแตล่ะกลุม่ย่อยจะมีประธาน 
กรรมการและเลขานุการ แยกกันไปท างานหรืออภิปรายในประเด็นท่ีได้รับมอบหมาย เม่ือได้
ข้อสรุปก็จะน าเสนอรายงานต่อท่ีประชุมใหญ่เพื่อพิจารณาอีกครัง้  4) กิจกรรมกลุ่มแบบสมัมนา 
(Seminar) เป็นการจัดกลุ่มผู้ ก าหนดและส ารวจปัญหา หรือเพื่อท าการศึกษาค้นคว้า วิจัยเพื่อ
แก้ปัญหาหนึ่งใด อนัจะมีการแลกเปลี่ยนผลงานระหว่างผู้ เข้าร่วมจากนัน้ร่วมกนัสรุปเพื่อหาข้อยตุิ
หรือข้อสรุปจากการศกึษาค้นคว้าหรือการวิจยันัน้ 5) กิจกรรมกลุ่มแบบระดมสมอง (Brainstorm) 
อนัมีจดุมุง่หมายเพื่อรวบรวมความคดิเห็นในเร่ืองหนึง่เร่ืองใดให้ได้หลากหลายแง่มมุมากที่สดุ ไม่มี
ผู้น าอภิปรายและไม่มีการปิดกัน้ โต้แย้งหรือคดัค้านความคิดเห็นของสมาชิกคนใด จากนัน้จะมี
การน าเอาความคิดทัง้หมดมาผสมผสานและสรุปออกมา 6) กิจกรรมกลุ่มแบบสนทนากลุ่ม 
(Group discussion) เป็นการจัดกิจการรมกลุ่มเพื่อให้มีการประชุมพิจารณากันในปัญหาหนึ่ง
ปัญหาใดท่ีเป็นปัญหาร่วมกนัของกลุ่มนัน้ ๆ การประชุมมีลกัษณะเป็นกนัเองหรือไม่เป็นทางการ 
(Informal) ไม่มีการเตรียมการใหญ่ เน้นให้สมาชิกหรือผู้ เข้าร่วมได้ ชีใ้ห้เห็นถึงปัญหาและเป็นการ
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รวบรวมข้อมลูจากผู้ เข้าร่วมเพื่อแสวงหาข้อยตุิในเร่ืองท่ีน ามาสนทนากลุม่นัน้ และ 7) กิจกรรมกลุม่
แบบแสดงบทบาทสมมติ (Role play) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมแบบหนึ่งท่ีนิยมใช้ในการฝึกอบรม
ด้านการพฒันามนษุยสมัพนัธ์ การติดตอ่ประสานงาน การพฒันาภาวะผู้น า เป็นต้น สว่นคมเพชร 
ฉัตรศุภกุล (2546: 152-164) ได้แบ่งประเภทของกิจกรรมกลุ่มไว้ใน 4 รูปแบบหลักได้แก่  
1) กิจกรรมกลุ่มเพื่อการรู้จกัและสร้างสมัพนัธภาพ โดยมุ่งสร้างความคุ้นเคยและสร้างความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันให้เกิดขึน้ภายในกลุ่ม  2) กิจกรรมกลุ่มเพื่อสร้างความเข้าในตนเอง  
3) กิจกรรมกลุ่มเพื่อสร้างความเข้าใจในบคุคลอ่ืน โดยจะท าให้บคุคลเกิดการยอมรับในพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืน พร้อมกับเข้าใจสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนมากขึน้ และ  
4) กิจกรรมกลุ่มเพื่อส่งเสริมการท างานร่วมกนัของสมาชิกกลุ่ม อย่างไรก็ตาม ในทศันะของทิศนา 
แขมมณี (2545) การจัดการเรียนการสอนท่ีสอดคล้องกับหลกัการเรียนรู้ของกิจกรรมกลุ่มนัน้มี
หลายวิธีได้แก่ 1) การใช้เกม (Game) ซึ่งจะช่วยให้ผู้ เรียนรู้เกิดความสนุกสนาน 2) การแสดง
บทบาทสมมติ (Role playing) ด้วยการให้ผู้ เรียนได้สวมบทบาทและแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ 
ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้น่าสนใจมากขึน้ 3) การใช้สถานการณ์จ าลอง 
(Simulation) โดยสร้างหรือจ าลองสถานการณ์ให้ใกล้เคียงกบัความเป็นจริงและให้ผู้ เรียนเข้าไปอยู่
ในสถานการณ์นัน้ และมีปฏิกิริยาตอบโต้ วิธีการนีช้่วยให้ผู้ เรียนได้มีโอกาสทดลองพฤติกรรมซึง่ใน
สถานการณ์จริงนัน้เขาอาจจะไม่กล้าแสดงออกมา 4) กรณีตวัอย่าง (Case study) เป็นการสร้าง
การเรียนรู้โดยใช้ตวัอยา่งน ามาดดัแปลงแล้วน าเสนอเพื่อให้ผู้ เรียนได้ร่วมวิเคราะห์และอภิปรายกนั 
ฝึกฝนทกัษะการแก้ไขปัญหาและแลกเปลี่ยนข้อมลูระหว่างกนัด้วย 5) การแสดงละคร (Acting or 
dramatization) โดยให้ผู้ เรียนได้ทดลองแสดงบทบาทตามท่ีก าหนดไว้  
 ในส่วนของขัน้การด าเนินกิจกรรมกลุ่มนัน้ สมพงษ์ จิตรระดบั (2530: 43-44) ได้จ าแนก
ไว้เป็น 4 ขัน้ ได้แก่ 1) ขัน้น า ได้แก่การเร่ิมบทเรียนท่ีน่าสนใจ การให้ค าแนะน า กิจกรรม เง่ือนไข
ตา่ง ๆ การแบง่กลุม่และการรับมอบหมายงานท่ีก าหนดเพื่อให้การด าเนินกิจกรรมในขัน้ตอนตอ่ไป
เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกัน ซึ่งผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสามารถศึกษาทบทวนและซกัถามความ
เข้าใจได้ด้วย 2) ขัน้กิจกรรม เป็นขัน้ของการด าเนินบทบาทและหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมาย การ
แยกย้ายกันน าเสนอความเห็น การหาข้อสรุปของค าตอบท่ีต้องการ การน าเสนอผลงานและการ
แสดงออก 3) ขัน้อภิปราย เป็นขัน้ของการซกัถาม การวิพากษ์วิจารณ์ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
และการน าเสนอแนวทางวิธีการตา่ง ๆ และ 4) ขัน้สรุปและการน าไปใช้ ได้แก่ การประมวลเนือ้หา 
กิจกรรม ประสบการณ์และความคิดเห็น การแบ่งขัน้ของกิจกรรมกลุ่มข้างต้นนี  ้สอดคล้องกับ
แนวคิดของทิศนา แขมมณี (2545: 147) ซึ่งได้จ าแนกออกเป็น 4 ขัน้ประกอบด้วย 1) ขัน้น า คือ
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การเตรียมความพร้อมให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเช่น การทบทวน ความรู้เดิม การสร้างบรรยากาศท่ี
เอือ้ตอ่การเรียนรู้เป็นต้น 2) ขัน้กิจกรรม ด้วยการให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้ลงมือท ากิจกรรมตามท่ีได้
เตรียมไว้ 3) ขัน้อภิปราย ด้วยการให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ความ
คิดเห็น ความรู้สกึและการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้จากกิจกรรม 4) ขัน้สรุปและน าไปใช้ ซี่งเป็นการรวบรวม
ความคิดเห็นและข้อมลูต่าง ๆ จากขัน้กิจกรรมและอภิปรายมาประสานกันจนได้ข้อสรุปของการ
เรียนรู้ ขัน้นีย้งัเป็นการกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปปฏิบตัิหรือน าไปใช้จริงใน
ชีวิตประจ าวนั  
 ในการด าเนินโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
ผู้ วิจัยเลือกใช้กิจกรรมกลุ่มมาประกอบเทคนิคการฝึกอบรมอ่ืนประกอบด้วยกิจกรรมกลุ่มแบบ
ระดมสมอง (Brainstorm) กิจกรรมกลุ่มแบบร่วมอภิปรายกลุ่มตามกรณีศึกษาท่ีก าหนด (Case 
discussion) เป็นต้น พร้อมกบัได้เตรียมความพร้อมของผู้ เข้าร่วมโปรแกรมการพฒันาตามทฤษฎี
การเช่ือมโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike) และใช้แนวทางการฝึกอบรมด้วยการบรรยาย
ประกอบด้วยกิจกรรมกลุ่มด้วยการใช้เกม ประกอบการแสดงบทบาทสมมติ  การใช้สถานการณ์
จ าลอง และกรณีตวัอยา่งตามโจทย์ท่ีได้ก าหนด  
 
10. กรอบแนวคิดในการวจิัย 

10.1 กรอบแนวคดิในการวิจัยระยะที่ 1  
  การวิจยัครัง้นีมี้จดุมุ่งหมายส าคญัเพื่อท าการศกึษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรเชิงเหตุ
ท่ีมีผลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบตัิงานในองค์การรัฐวิสาหกิจไทย ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ายงัไม่มีการศกึษา
ถึงความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ และความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน ซึง่เป็นตวัแปรระดบัองค์การตามกระบวนทศัน์เมโส กบั
ความจงรักภักดี ต่อองค์การกันอย่างแพร่หลายมากนักทัง้ในงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาใน
ประเทศและงานวิจัยต่างประเทศ ในการวิจัยระยะท่ี 1 ได้เลือกใช้แนวทางการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM)  
เพื่อการยืนยนัโมเดล และน าเอาผลการศึกษาไปใช้ออกแบบโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การในระยะท่ี 2 ตอ่ไป  
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สญัลกัษณ์ท่ีใช้  แทนตวัแปรแฝง  แทน ความสมัพนัธ์ท่ีเป็นสาเหตหุรือผล ตวัแปรท่ีปลายลกูศร (เหต)ุ  
                  ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อตวัแปรท่ีหวัลกูศร (ผล) 
หมายเหต ุ:  1 Griffeth et al. (2000)   2 Hom & Kinicki. (2001)  3 Martensen & Gronholdt (2001) 
 4 Mak & Sockel (2001)  5 Jun et al. (2006)    6 Reichheld. (2006) 
 7 Eketu & Ogbu. (2015) 8 Turkyilmaz et al. (2011)  9 Khuong & Tien (2013)  
 10 Rajput et al. (2016)  11 จีรนนัท์ ดวงค า (2551)  12 บญัฑิต ไววอ่ง (2553) 
 13 Saif & Saleh (2013)  14 Khajehpour et al. (2016)  15 Khany & Tazik (2016)  
 16 Li-Chaoping & Tian-Bao (2006)    17 Jose & Mampilly (2014) 
 18 วนนัดา หมวดเอียด (2550)  19 วนัชยั ธรรมสจัการ (2545)  20 ไม่ปรากฎงานวิจยัใด 
 21 ไม่ปรากฎงานวิจยัใด  22 Allen, Shore & Griffith (2003) 23 Jawarha & Hemm asi (2006)  
 24 Bravo-Yáñez, A Jiménez-Figueroa (2011)   25 Colakoglu; Culha & Atay (2010) 
 27 Gilleta et al. (2013)  28 มทิุตา คงกระพนัธ์ (2558)  29 Petrescu & Simmons (2008) 
 30 Gould-Williams (2003) 31 Kwon et al. (2010)  32 Latorre et al. (2016)  
 33 Conway & Briner (2005) 34 Guest & Conway (1999)  35 Domínguez-Falcón et al. (2014)  
 36 ศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) 37 ณฐัวฒิุ โรจน์นิรุตติกลุr (2552) 38 ไม่ปรากฎงานวิจยัใด  
 39 Butz; Dietz & Konovsky. (2001) 40 Yang (2006)  41 Dirks & Ferrin (2002)  
 42 Mayer et al. (1995)  43 Werbel & Henrique (2009)   44 Shockley-Zalabak et al. (2009)  
 45 อชุมุพร แก้วขนุทด (2550)  46 วชัรี วรอนนัต์กลุ (2559)  

ภาพประกอบ 9 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์กากจากการทบทวน
วรรณกรรมและโมเดลสมมติฐานการวิจยั  
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10.2 สมมตฐิานของการวจิัยระยะที่ 1  

  ในการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้ได้ก าหนดสมมติฐานไว้ว่าโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจอเนอเรชัน่วายมีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ และมีสมมติฐานยอ่ยตามเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรดงัตอ่ไปนี ้ 
  สมมติฐานย่อยท่ี 1 ตวัแปรด้านปัจจยัระดบัองค์การมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ โดยมีสมมตฐิานยอ่ยดงัตอ่ไปนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพงึพอใจในงาน 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่ องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.5 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.7 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.8 ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.9 ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พงึพอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.10 ความไว้วางใจต่อหวัหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน  
  สมมติฐานย่อยท่ี 2 ตวัแปรด้านปัจจัยระดบับุคคลมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจอเนอเรชัน่วาย โดยมีสมมติฐานยอ่ยดงัตอ่ไปนี ้ 
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   สมมติฐานย่อยท่ี 2.1 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ  
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.2 การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความพึง
พอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.3 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ผา่นความพงึพอใจในงาน  
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.4 ความพงึพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ 

10.3 กรอบแนวคดิในการวิจัยระยะที่ 2  
  ระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงทดลอง ด้วยการจดัท าโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ ท่ีผู้ วิจัยได้จดัท าการพัฒนาตามองค์ประกอบของตวัแปร
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ประกอบกบัการพฒันาตามองค์ประกอบของตวัแปรความพงึพอใจใน
งาน และตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ซึง่เป็นตวัแปรด้านปัจจยัระดบับคุคลตามกระบวนทศัน์
เมโสท่ีปรากฏผลจากการวิจัยระยะท่ี 1 ของงานวิจัยครัง้นีว้่าเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศแล้ว
ยงัไม่พบว่าเคยมีการศึกษาในลกัษณะของการวิจยัเชิงทดลองด้วยการจดัท าโปรแกรมบูรณาการ
จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การแต่อย่างใด ผู้ วิจยัตระหนักดีว่าพนักงานท่ี
เป็นกลุ่มทดลองอาจจะไม่เคยมีประสบการณ์หรือคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมในการท างานใน
องค์การท่ีผู้บริหารปลกูฝังและคาดหวงัการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจากพนกังานมาก่อน และ
มกัจะมีความคุ้นเคยกบัรูปแบบการฝึกอบรมซึง่เป็นรูปแบบท่ีองค์การภาครัฐวิสาหกิจนิยมน าไปใช้
กับการพัฒนาพนักงานในองค์การเป็นด้านหลัก ผู้ วิจัยจึงได้ออกแบบโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การนี ้เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการ (Training 
workshop) เพื่อให้ผู้ เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมได้เรียนรู้เร่ืองความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ความพึงพอใจในงานและการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา การฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการนี ้ได้ผสมผสาน
หลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ของโนลส์ (Knowles, 1978 อ้างถึงใน สุวฒัน์ วฒันวงศ์, 2547; 2551; 
Knowles et al., 1998 as cited in Swanson & Holton, 2001) เฮน เบิ ร์ก  (Haneberg, 2007) 
อาร์มสตรองและมิทเชลล์ (Armstrong & Mitchell, 2012) และจงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) 
ทฤษฎีการเช่ือมโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike) ในแนวคดิกฎแห่งความพร้อม (Law of readiness) 
พร้อมกับได้ปรับเอาแนวทางการฝึกอบรมภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจากแนวคิดของยูลค์ (Yulk, 
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2010) ประกอบแนวคิดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2556: 455-457) ส าหรับเป็นแนวทางการจดัการ
เรียนรู้ตามโปรแกรมในงานวิจยัอนัประกอบด้วยการวตัถปุระสงค์การเรียนรู้ท่ีชดัเจน การก าหนด
เนือ้หาการฝึกอบรมท่ีมีความชัดเจน และมีความส าคัญ มีการเรียงล าดับความรู้ท่ีเหมาะสม 
จดัเรียงเนือ้หาท่ีสอดคล้องกนั มีการแสดงแผนภาพท่ีง่ายตอ่การจดจ าและสอดคล้องกบัชีวิตจริง มี
การผสมผสานวิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมพร้อมกบัมีบการใช้กิจกรรมติดตามผลหลงัจากโปรแกรม
ด าเนินการเสร็จสิน้ไปแล้ว และปรับใช้แนวคิดกิจกรรมกลุ่ม (Group activity) ของทิศนา แขมมณี 
(2545; 2551) เพื่อด าเนินการกิจกรรมการพฒันาประกอบด้วย 4 ขัน้ได้แก่ ขัน้น า ขัน้กิจกรรม ขัน้
อภิปรายกบัขัน้สรุปและประยกุต์ใช้ไปใช้กบัการด าเนินกิจกรรมตามโปรแกรมในทกุกิจกรรม  
  ในงานวิจยัได้ท าการศึกษาความสมัพนัธ์กบัตวัแปรอิสระซึง่เป็นตวัแปรจดักระท าใน
การวิจัยเชิงทดลองอันได้แก่การได้รับโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ และการไม่ได้รับโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ และดงัท่ีปรากฏจากการประมวลเอกสารวา่ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปร
ส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรในกระบวนทศัน์เมโสท่ีน ามาใช้ในการวิจยักับตวัแปรความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ในการวิจัยระยะท่ี 2 นี  ้จึงได้น าเอาตัวแปรความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
ปรากฏผลจากการวิจยัระยะท่ี 1 วา่เป็นตวัแปรทางจิตท่ีมีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลทางตรงตอ่ตวัแปร
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การในระดบัสงูมาเป็นตวัแปรร่วม (Covariate) ทัง้นี ้เพื่อศกึษาปฏิสมัพนัธ์
ร่วมของความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อความสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับหรือไม่ได้รับโปรแกรมบูรณา
การจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ ท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วม
หลายตัวแป ร (Multi-variate Analysis of Covariance, MANCOVA) และวิ เค ราะ ห์ ค วาม
แปรปรวนหลายตวัแปร (Multi-variate Analysis of variance, MANOVA) ระหว่าง ตวัแปรต้นและ
ตวัแปรตาม โดยอิงกบัสมมติฐานของการวิจยัระยะท่ี 2 ดงัท่ีได้น าเสนอไว้ในล าดบัตอ่ไป  
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ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 

 
 

ภาพประกอบ 10 กรอบแนวคิดในการวิจยัระยะท่ี 2 
 

10.4 สมมตฐิานของการวจิัยระยะที่ 2  
  ในการวิจยัระยะท่ี 2 ได้ตัง้สมมตฐิานของการวิจยัไว้ดงันี ้ 
  สมมติฐานท่ี 1 วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีได้รับการพฒันาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การสูงกว่าวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีไมไ่ด้รับการพฒันาตามโปรแกรม โดยประกอบด้วยสมมติฐานยอ่ย
ดงันี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชั่นวายท่ีได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็น
เจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุน
องค์การ และด้านการมีสว่นร่วมในงาน สงูกว่าวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีไม่ได้
รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ  
เม่ือควบคมุความจงรักภกัดีตอ่องค์การในการวดัก่อนการทดลอง  
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชั่นวายท่ีได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็น

ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
- ความรู้สกึเป็นเจ้าของ  
- การยอมรับองค์การ  
- การรักษาประโยชน์องค์การ  
- การสนบัสนนุองค์การ  
- การมีสว่นร่วมในงาน  

- การได้รับโปรแกรมบรูณาการ 
จิตลกัษณะเพ่ือเสริมสร้าง 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

- การไมไ่ด้รับโปรแกรมบรูณาการ  
จิตลกัษณะเพ่ือเสริมสร้าง 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

ความพงึพอใจในงาน 
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เจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุน
องค์การ และด้านการมีสว่นร่วมในงาน สงูกว่าวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีไม่ได้
รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ  
เม่ือควบคมุความจงรักภกัดีตอ่องค์การในการวดัก่อนการทดลอง  
  สมมติฐานท่ี 2 วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีระดบัความพึงพอใจ
ในงานแตกต่างกัน และได้ รับ/ไม่ ได้ รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะ 
เพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน โดย
ประกอบด้วยสมมตฐิานยอ่ยดงันี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.1 ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดี  
ต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
แตกตา่งกนั 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.2 ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ 5 องค์ประกอบได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ  
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
แตกตา่งกนั 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวจิัย 

 
 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การและประสิทธิผล
โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคมของไทยครัง้นี ้ได้แบง่การวิจยั
ออกเป็น 2 ระยะ โดยระยะท่ี 1 ด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
เชิงเหตุอนัประกอบด้วยตวัแปรระดบัองค์การและตวัแปรระดบับุคคลตามแนวคิดกระบวนทัศน์
เมโส (The meso paradigm) กบัความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีเป็นตวัแปรตาม ส่วนการวิจยัระยะ
ท่ี 2 เป็นการวิจัยเชิงทดลอง เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยมีขัน้ตอนด าเนินการวิจัยท่ีได้น าเสนอตามล าดับ
ดงัตอ่ไปนี ้ 
 1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การสร้างและทดสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 5. การจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู 
 ขัน้ตอนการวิจยัดงักลา่ว จ าแนกตามระยะของการวิจยัได้ตามรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
 
การวิจัยระยะที่ 1  

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  ประชากรของการวิจยัระยะท่ี 1 นีไ้ด้แก่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคมของไทยจ านวน 2 องค์การ และเป็นองค์การท่ีมี
งานด้านวิศวกรรมสื่อสารและโทรคมนาคมเป็นหน่วยงานหลกั (Core functions) ประกอบด้วย  
1) บริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน) และ 2) บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) และเน่ืองจาก
การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) การ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจึงใช้หลกัของความพอเพียงในการประมาณค่าสมัประสิทธ์ิในโมเดล โดย
เกณฑ์ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีนิยมใช้อย่างง่ายนัน้ได้แก่การพิจารณาขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างจากขนาดของโมเดลในการวิเคราะห์ซึ่งขึน้อยู่กับจ านวนค่าสมัประสิทธ์ิท่ีต้องการ
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ประมาณค่าหรือตวัแปรสงัเกตในโมเดล (น าชัย ศุภฤกษ์ชยัสกุล, 2557) แต่ไม่ว่าจะใช้เกณฑ์ใด
อตัราส่วนระหว่างกลุ่มตวัอย่าง ต่อจ านวนสมัประสิทธ์ิท่ีต้องการประมาณค่าหรือจ านวนตวัแปร
สงัเกตได้ท่ีดีท่ีสดุคือ 20:1 หรืออย่างน้อยท่ีสดุคือ 10:1 (Kline, 2011) ในงานวิจยัครัง้นี ้มีตวัแปร
สงัเกตได้ทัง้หมด 24 ตวัแปร ดงันัน้ จึงก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างไว้จ านวนไม่ต ่ากว่า 480 คน 
ในการวิจัยใช้วิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage random 
sampling) มีโควต้าขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีจะเก็บในแตล่ะองค์การตามตารางตอ่ไปนี ้จากนัน้ได้
ท าการจ าแนกกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนของจ านวนพนกังานในสงักดัหน่วยงานด้านวิศวกรรมทัง้
หมดแล้วค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการเก็บข้อมูลจ าแนกในแต่ละหน่วยงานด้าน
วิศวกรรมนัน้ และปรากฎจ านวนแบบสอบถามออนไลน์ท่ีได้รับการตอบกลบัดงันี ้ 
 
ตาราง 4 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยัระยะท่ี 1  

หน่วยนบั : คน 

องค์การ ประชากร* 
คดิเป็น 
(%) 

บุคลากรเจนเนอ
เรช่ันวาย 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง** 

ได้รับ ตอบ
กลับ 

บริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน) 1,883 68.97 421 343 345 
บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) 847 31.03 235 157 182 

รวม 2,730 100.00 656 500 527 

หมายเหต ุ: ข้อมลูจ านวนประชากร ณ วนัท่ี 31 ตลุาคม 2560 
  * ประชากร หมายถึง วิศวกรทัง้หมดท่ีปฏิบตัิงานในหน่วยงานวิศวกรรมท่ีเป็นสายงานหลกั 
  ** จ านวนกลุม่ตวัอยา่งก าหนดโดยใช้จ านวนวิศวกรเจนเนอเรชัน่วายตามสดัสว่นของแตล่ะบริษัท 
  และเทียบจ านวนจากทัง้หมด 500 คนท่ีก าหนดไว้  

   
2 เคร่ืองมือที่ใช้วัดตวัแปร  

  2.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
   เคร่ืองมือท่ีใช้วดัตวัแปรในการวิจยัประกอบด้วย 
   ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีข้อค าถามท่ี
สอบถามเก่ียวกบัคณุลกัษณะทางชีวสงัคมของผู้ตอบแบบสอบถามโดยประกอบด้วยเพศ อายตุวั 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่งและอายงุานกบัองค์การท่ีร่วมงานปัจจบุนั  
   ตอนที่  2 แบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การ (แบบวดัช่ือ ฉันกับองค์การ) 
ผู้ วิจัยได้ท าการสร้างแบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การจากการสังเคราะห์วรรณกรรมท่ีเป็น
แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาใช้ประกอบการพฒันาแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การด้วย
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การดดัแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวดัของเอทซิโอน่ี (Etzioni, 1988) เฟลชเชอร์ (Fletcher, 
1993) อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) วิทนีย์และคเูปอร์ (Whitney & Cooper, 1992) 
เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) อาหมัด (Ahmad, 2003) บิดเวลล์ (Bidwell, 2011) 
ราชพทุ, สิงขอลและทิวารี (Rajput, Singhal & Tiwari, 2016) ประกอบข้อค าถามบางส่วนท่ีผู้วิจยั
ได้สร้างขึน้ใหม่ โดยมีองค์ประกอบ 5 ด้านได้แก่ 1) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 2) การยอมรับองค์การ 
3) การรักษาประโยชน์องค์การ 4) การสนบัสนุนองค์การ และ 5) การมีส่วนร่วมในงาน แบบวดัท่ี
ผา่นผา่นเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 18 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด แบบวดัแตล่ะข้อมี
มาตรประเมิน 6 หน่วยให้เลือกตอบตัง้แต่ “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงท่ีสดุ” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสูง
แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การในระดบัสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คา่คะแนนต ่ากวา่  

 

 
 

ภาพประกอบ 11 องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  

 ก. ความรู้สกึเป็นเจ้าของ  

 (0) ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกของบริษัท 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง  
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

  

การรักษาประโยชน์องค์การ 
 

การยอมรับองค์การ 

การให้ความสนบัสนนุองค์การ 
 

ความรู้สกึเป็นเจ้าของ  

การมีสว่นร่วมในงาน 

 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
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  ค. การรักษาประโยชน์องค์การ 
  (0) ฉนัไมส่นใจวา่งานท่ีฉนัท าจะสง่ผลเสียหายเร่ืองใดตอ่บริษัทหรือบคุคลอ่ืนหรือไม่ (-) 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง 
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

 
   แบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมีข้อค าถามเชิงบวก
จ านวน 15 ข้อ ประกอบด้วยข้อ 1-4, 6-9, 11-12, 14-15 และ 18 ข้อค าถามเชิงลบมีจ านวน 3 ข้อ
ประกอบด้วย ข้อ 5, 10 และ 13 มีพิสัยค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 15-90 คะแนน มีพิสัยค่าอ านาจ
จ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .39 ถึง .79 เม่ือท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
factor analysis) ปรากฎว่าโมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 43.89, 

2 /df = .623, GFI = 0.54, AGFI = .91, CFI = 1.00, SRMR = .045 และ RMSEA = .000 และ
มีค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบ
แอลฟ่า = .89 
   ตอนที่ 3 แบบวัดความพึงพอใจในงาน (แบบวดัช่ือ ความพงึพอใจในงานของ
ฉัน) ผู้ วิจัยได้พัฒนาแบบวัดความพึงพอใจในงานโดยดดัแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัด
ความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire) 
ประกอบงานของวิริณ ธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2544) ปราโมทย์ โสภา , อนันดา สัณฐิติวณิชย์ 
และอัจศรา ประเสริฐสิน (2556) และสาธิต เชือ้อยู่นาน (2559) วดัความพึงพอใจงานสองด้าน
ได้แก่ 1) ความพึงพอใจภายในงาน และ 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน แบบวดัท่ีผ่านผ่านเกณฑ์
คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 10 ข้อ แบบวดัแต่ละข้อใช้มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ตอบเลือกตอบ
ระหว่างตัง้แต่ “พึงพอใจท่ีสุด” จนถึง “ไม่พึงพอใจเลย” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมี
ความพงึพอใจในงานสงูกวา่ผู้ ท่ีมีคา่คะแนนต ่ากวา่ 

 
 

ภาพประกอบ 12 องค์ประกอบของความพงึใจในงาน 

ความพงึพอใจภายนอกงาน 

 

ความพงึพอใจภายในงาน 
ความพงึพอใจในงาน 
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   แบบวดัความพึงพอใจในงานประกอบด้วยข้อค าถามทางบวกทัง้หมด มีพิสยัค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 10-60 คะแนน มีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .45 ถึง .79 เม่ือท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้วปรากฎว่าโมเดลการวดักลมกลืนกับข้อมลู เชิงประจกัษ์
โดยมีค่า 2 = 17.29, 2 /df = .865, GFI = .97, AGFI = .94, CFI = 1.00, SRMR = .045 และ 
RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความ
สอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .83 
 
ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความพงึพอใจในงาน 
ความพงึพอใจของฉนัในประเดน็เหลา่นี ้

 ก. ด้านภายในหรือลกัษณะงาน 

 (0) การได้ใช้วิจารณญาณตดัสินใจในงานท่ีท า 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

พงึพอใจ  
ท่ีสดุ 

พงึพอใจ คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

คอ่นข้าง  
ไม่พงึพอใจ 

ไม่พงึพอใจ ไม่พงึพอใจ 
ท่ีสดุ 

  ข. ด้านภายนอกงาน 
  (0) การมีโอกาสเลื่อนระดบัหรือปรับต าแหน่ง 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

พงึพอใจ  
ท่ีสดุ 

พงึพอใจ คอ่นข้าง พงึ
พอใจ 

คอ่นข้าง  
ไม่พงึพอใจ 

ไม่พงึพอใจ ไม่พงึพอใจ 
ท่ีสดุ 

 
   ตอนที่  4 แบบวัดการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (แบบวดัช่ือ มุมมองท่ีฉันมีต่อ
งาน) ผู้ วิจยัพฒันาแบบวดัการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาโดยปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวดั 
MEQ ของ สปริทเซอร์ (Spreitzer, 1995) และดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัดของ 
อายด๊อกมสั (Aydogmus, 2016) มีองค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่ 1) ความหมายของงาน 2) สมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน 3) การก าหนดตนเอง และ 4) ผลกระทบของงาน แบบวัดท่ีผ่านผ่านเกณฑ์
คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 14 ข้อ แต่ละข้อใช้มาตรประเมิน 6 หน่วย ให้ผู้ตอบเลือกตอบระหว่าง 
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“จริงท่ีสุด” จนถึง “ไม่จริงท่ีสุด” ผู้ ตอบท่ีได้คะแนนสูงแสดงว่ามีการรับรู้ถึงการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยาสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต ่า  

 

 
 

ภาพประกอบ 13 องค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
 
   แบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีข้อค าถามเชิงบวกทัง้สิน้
จ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วยข้อ 1, 3-5, 7-8, 10, 11-12, และ 14 ข้อค าถามเชิงลบมีจ านวน 5 ข้อ
ประกอบด้วยข้อ 2, 6, 9, 11 และ 13 มีพิสยัคา่คะแนนอยูร่ะหว่าง 14-84 คะแนน มีพิสยัคา่อ านาจ
จ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .36 ถึง .77 เม่ือท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้วปรากฎว่า
โมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 21.78, 2 /df = .531, GFI = .97, 
AGFI = .92, CFI = 1.00, SRMR = .043 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์สมัประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .88 
 
  

ผลกระทบของงาน 

  

สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 

  
การก าหนดตนเอง 

  

ความหมายของงาน 

 
การเสริมพลงั 
เชิงจิตวิทยา 1
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 

 ก. ด้านความหมายในงาน 

 (0) งานท่ีฉนัปฏิบตัิมีความหมายตอ่ฉนั 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง  
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

  ข. ด้านสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
  (0) สามารถควบคมุการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง 
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

 
   ตอนที่  5 แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (แบบวัดช่ือ การ
สนบัสนนุขององค์การท่ีมีตอ่ฉนั) ผู้วิจยัได้พฒันาแบบวดัการรับรู้สนบัสนนุจากองค์การจากแนวคิด
ของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger et al., 1986) แบบวดัของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) 
และแบบวดัของ ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2558) โดยวดัการรับรู้สนบัสนนุจากองค์การในองค์ประกอบ 4 
ด้านได้แก่ 1) การสนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน 2) การสนบัสนนุด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา 3) 
การใส่ใจขององค์การเก่ียวกบัความเป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน 4) การเห็นคณุค่าการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน แบบวดัท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 15 ข้อ แต่ละข้อมี 6 หน่วย ค าตอบอยู่
ระหว่าง “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงท่ีสดุ” ผู้ ท่ีได้คะแนนมากแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีรับรู้การรับรู้สนบัสนุน
ขององค์การสงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต ่ากวา่  
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ภาพประกอบ 14 องค์ประกอบของการรับรู้สนบัสนนุขององค์การ 
 
   แบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีข้อค าถามเชิง
บวกทัง้สิน้จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วยข้อ 1, 3-4, 5-7, 9, 10-12 และ 13-14 มีข้อค าถามเชิงลบ
จ านวน 3 ข้อประกอบด้วยข้อ 2, 8 และ 15 มีพิสยัค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 12-72 คะแนน มีพิสยัค่า
อ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .49 ถึง .73 เม่ือท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแล้ว
ปรากฎว่าโมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 35.10, 2 /df = .702,  
GFI = .95, AGFI = .90, CFI = 1.00, SRMR = .044 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมัน่
ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .93  
 
ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  

 ก. ด้านความหมายในงาน 

 (0) งานท่ีฉนัปฏิบตัิมีความหมายตอ่ฉนั 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง  
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

  

การใสใ่จเก่ียวกบั  
ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

 

การสนบัสนนุด้านโอกาส  
ท่ีจะได้รับการพฒันา 

 

การสนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน 

การเห็นคณุคา่การปฏิบตัิงาน 

การรับรู้การสนบัสนนุ
องค์การ 
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  ข. ด้านสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
  (0) สามารถควบคมุการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง 
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

 
   ตอนที่ 6 แบบวัดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (แบบวดัช่ือ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของฉนั) ผู้วิจยัได้พฒันาแบบวดัมาจากแนวคิดของสเนลล์
และดีน (Snell & Dean, 1992) และดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนในแบบวัดจากแบบวัดของ 
ไวท์เนอร์ (Whitener, 2001) แบบวดัของซางและคณะ (Zhang et al., 2014: 423-435) ประกอบ
กบัแบบวดัของศรัณย์ พิมพ์ทอง (2557) ท าการวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน  
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความมั่นคงในการจ้างงาน 2) การสรรหาและว่าจ้างบุคลากร 3) การ
เรียนรู้และพฒันา 4) การจ่ายคา่ตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน และ 5) การลดความแตกตา่งของ
พนกังาน แบบวดัท่ีผ่านผ่านเกณฑ์คดัเลือก มีจ านวนข้อทัง้สิน้ 20 ข้อ แต่ละข้อใช้มาตรประเมิน  
6 หน่วย ให้ผู้ตอบเลือกตอบระหว่าง “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงท่ีสดุ” ผู้ตอบท่ีได้คะแนนสงูแสดงว่า
มีการรับรู้ถึงแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์สงูกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต ่า  
 

 
 

ภาพประกอบ 15 องค์ประกอบของแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
 

การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน 
 

การสรรหาและวา่จ้างบคุลากร 
 

การฝึกอบรมเพ่ือการเรียนรู้และพฒันา 
 

ความมัน่คงในการจ้างงาน 
 

การลดความแตกต่างของพนกังานในองค์การ 
 

แนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ 
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   แบบวัดแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมี 
ข้อค าถามเชิงบวกทัง้สิน้จ านวน 10 ข้อ ประกอบด้วยข้อ 1-2, 4, 6, 8-9, 11-16 และ 18-20 ข้อ
ค าถามเชิงลบมีจ านวน 5 ข้อประกอบด้วยข้อ 3, 5, 7, 10 และ 17 มีพิสยัคา่คะแนนอยูร่ะหวา่ง 10-76 
คะแนน มีพิสยัค่าอ านาจจ าแนก (คา่ r) อยู่ระหว่าง .43 ถึง .80 เม่ือท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันแล้วปรากฏว่าโมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูล เชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 49.24,  

2 /df = .648, GFI = .95, AGFI = .91, CFI = 1.00, SRMR = .041 และ RMSEA = .000 และมี
ค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบ 
แอลฟ่า = .93 
 
 ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

 ก. ด้านความมัน่คงในการจ้างงาน 

 (0) บริษัทมีเง่ือนไขการจ้างงานมีความเหมาะสมและเป็นสิง่ท่ียอมรับได้ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง  
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

  ข. ด้านการสรรหาและวา่จ้างบคุลากร 
  (0) บริษัทของฉันให้ข้อมูลเก่ียวกับหน้าท่ีรับผิดชอบ และคุณสมบัติท่ีต้องการตาม
ต าแหน่งงาน เพื่อให้ผู้สมคัรงานมีข้อมลูอยา่งเพียงพอก่อนตดัสินใจมาสมคัรงาน  

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง 
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

 
   ตอนที่  7 แบบวัดความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน (แบบวดัช่ือ ฉันกับหัวหน้า
งาน) ผู้วิจยัพฒันาแบบวดัความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานโดยมีองค์ประกอบ 4 ด้านตามแนวคิดของ
มิชรา (Mishra, 1996) ได้แก่ 1) สมรรถนะของหัวหน้างาน 2) การเปิดเผย 3) ความห่วงใยดูแล
ลกูน้อง และ 4) ความน่าเช่ือถือ และท าการดดัแปลงข้อค าถามบางข้อจากแบบวดัของไนแฮนและ
มาร์โลวี่ (Nyhan & Marlowe, 1997) แบบวดัของมิชรา (Mishra, 1996) และแบบวดัของมาเยอร์
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และกาวิน (Mayer & Gavin, 2005) แบบวดัท่ีผ่านผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีจ านวนข้อทัง้สิน้ 20 ข้อ  
แต่ละข้อ มีมาตรประเมิน 6 หน่วย ให้เลือกตอบจากตวัเลือก “จริงท่ีสดุ” จนถึง “ไม่จริงเลย” ผู้ตอบ
ท่ีได้คะแนนสงูถือวา่เป็นผู้ ท่ีมีความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมากกวา่ผู้ตอบท่ีได้คะแนนต ่า  

 

 
 

ภาพประกอบ 16 องค์ประกอบของความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 
 
   แบบวดัความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน ท่ีผ่านเกณฑ์คดัเลือกมีข้อค าถามเชิงบวก
ทัง้สิน้จ านวน 16 ข้อ ประกอบด้วยข้อ 2-5, 6-7, 9-11, 12, 14-18 และ 20 ข้อค าถามเชิงลบมี
จ านวน 4 ข้อประกอบด้วยข้อ 1, 8, 13 และ 19 แบบวดัความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีพิสยัค่า
คะแนนอยู่ระหว่าง 16-96 คะแนน มีพิสัยค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.86  
เม่ือท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแล้วปรากฎว่าโมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยมีค่า 2 = 62.33, 2 /df = .63, GFI = .94, AGFI = .90, CFI = 1.00, SRMR = 
.041 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความเช่ือมั่น
ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .95 
 
 ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 

 ก. ด้านสมรรถนะของหวัหน้างาน 

 (0) หวัหน้างานของฉนัได้รับการยอมรับจากหน่วยงานอ่ืนวา่เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถ
ในงาน 

___________ ___________ ___________ ___________ ___________ ___________ 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง  

จริง 
คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

ความน่าเช่ือถือ 
  

การเปิดเผย 
  

ความหว่งใยดแูลลกูน้อง 
  

สมรรถนะของหวัหน้างาน 
 

ความไว้วางใจ 
ตอ่หวัหน้างาน 
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  ข. ด้านการเปิดเผย 
  (0) ฉันได้รับสอบถามและค าแนะน าจากหวัหน้าเม่ือประสบปัญหาท างานติดขดัหรือไม่
เข้าใจ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

 
___________ 

จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้าง 
จริง 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

ไม่จริง ไม่จริง 
ท่ีสดุ 

 
3. การตรวจสอบคุณภาพแบบวัด  

  ผู้วิจยัได้ท าการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้ 
  3.1 น าร่างแบบวดัท่ีสร้างขึน้จ านวน 6 แบบวดั มีข้อค าถามทัง้สิน้ 196 ข้อไปท าการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา (Content validity) ด้วยการน าเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบ พร้อมรับค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้สามารถน าไปใช้ได้จริงและเหมาะสมกับ
บริบทของการศึกษา หลงัจากได้ท าการปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นและค าแนะน าของอาจารย์ท่ี
ปรึกษาแล้ว ผู้ วิจัยได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 1) ผู้ ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. วิธัญญา วณัโณ 2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ 3) อาจารย์ 
ดร.นนัท์ชตัสณัห์ สกลุพงศ์ 4) อาจารย์ ดร.ปรียาวดี ผลเอนก และ 5) อาจารย์ ดร.จิระพงศ์ เรืองกนุ 
ดงัปรากฎในภาคผนวก เพื่อพิจารณาว่ามีการก าหนดหวัข้อค าถามตามนิยามปฏิบตัิการของแตล่ะ
ตวัแปร พร้อมกบัพิจารณาว่าแบบวดัท่ีสร้างขึน้นัน้มีเนือ้หาท่ีครอบคลมุตามนิยามปฏิบตัิการของ
ตวัแปร (Face validity) หรือไม่ จากนัน้น ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญ โดย
ผู้ วิจัยได้ตัดหรือท าการปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีค่าความสอดคล้องภายในระหว่างข้อค าถามกับ
นิยามปฏิบตัิการ (Index of item-objective congruence: IOC) ต ่ากว่า .60 ออกตามแนวคิดของ
โรวีเนลลี่และแฮมเบิลตัน้ (Rovinelli & Hambleton, 1977 อ้างถึงใน ล้วน สายยศและอังคณา  
สายยศ, 2539: 248-249) และได้ท าการปรับปรุงข้อค าถามของแบบวดัทัง้ 6 ชดุคงเหลือข้อค าถาม
ทัง้สิน้ 122 ข้อ (ลดลงไป 74 ข้อ)  
  3.2 น าแบบวดัท่ีได้ท าการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กบัวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในองค์การท่ีเป็นผู้ประกอบการในกิจการสื่อสารและโทรคมนาคมท่ีมี
หน่วยงานวิศวกรรมเป็นหน่วยงานหลกั (Core function) และไม่ได้เป็นองค์การท่ีผู้วิจยัเก็บข้อมลู
ในการวิจยัระยะท่ี 1 หรือการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่ได้แก่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายใน
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สังกัดสายงานวิศวกรรม 1 และสายงานวิศวกรรม 2 ของบริษัทซิมโฟน่ี คอมมูนิเคชั่น จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 100 คน  
  3.3 เม่ือลงรหสัในแบบวดัทกุชดุครบถ้วนแล้ว ผู้วิจยัได้น าข้อมลูไปท าการวิเคราะห์หา
คณุภาพรายข้อโดยใช้การวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวดัทุกแบบวดัโดย การวิเคราะห์
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมของแบบวดัท่ีไม่มีข้อนัน้รวมอยู ่
(Item-total correlation หรือค่า r) โดยมีเกณฑ์คือค่า r จะต้องมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั .20 ขึน้ไป 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกและมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ข้อค าถามใดท่ีมีคา่อ านาจจ าแนก ไม่
ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ ผู้ วิจัยได้ท าการตดัทิง้ หรือท าการปรับปรุงข้อค าถามท่ีมีความจ าเป็นต่อ
โครงสร้างใหม่ตามข้อเสนอแนะของอรพินทร์ ชูชม (2545: 267) ผลจากการวิเคราะห์ดังกล่าว
พบว่า มีข้อค าถามท่ีผ่านเกณฑ์จ านวน 97 ข้อ จ านวนข้อค าถามท่ีลดลงนีจ้ะช่วยลดความเหน่ือย
ล้าของการตอบแบบสอบถามและปอ้งกนัการตอบแบบสอบถามโดยไม่ตัง้ใจลงได้ ทัง้นี  ้ผู้วิจยัและ
อาจารย์ท่ีปรึกษาได้ร่วมกนัพิจารณาด้วยว่าข้อค าถามทัง้หมดท่ียงัคงเหลือนีมี้ความครอบคลมุกบั
นิยามปฏบิตัิการแล้ว 
 
ตาราง 5 จ านวนข้อค าถามและพิสยัคา่ r ของแตล่ะแบบวดัหลงัจากทดลองใช้แบบสอบถาม 
 

ช่ือแบบวัด จ านวนข้อค าถาม พสัิยค่า r 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 18 .39 - .79 
ความพงึพอใจในงาน 10 .45 - .79 
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 14 .36 - .77 
การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 15 .49 - .73 
แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 20 .43 - .80 
ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 20 .74 - .86 

รวมจ านวนข้อค าถาม 97  

 
  3.4 ท าการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิ
ความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า (Cronbach’ s alpha coefficient) ของ
แบบสอบถามทัง้ฉบับและรายด้านซึ่งจะต้องมีค่าความเช่ือมั่นตัง้แต่ .80 ขึน้ไป (Aiken, 2003) 
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จ าแนกตามตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ในขัน้ตอนการทดสอบและใช้จริงเป็นไปดังตาราง
ตอ่ไปนี ้ปรากฏตามตามตาราง 6 และภาคผนวก ค  
 
ตาราง 6 คณุภาพของเคร่ืองมือวดัตวัแปรแฝงในขัน้ตอนการทดสอบและใช้จริง  
 

ตัวแปรแฝง 
Try out (N=100) Final (N=527) 

Cronbach’ s Alpha Cronbach’ s Alpha 
1. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ .89 .89 
2. ความพงึพอใจในงาน .93 .83 
3. การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา .93 .88 
4. การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ .92 .93 
5. แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ .96 .93 
6. ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน .97 .95 

 
  3.5 เม่ือท าการปรับปรุงข้อค าถามแล้ว ผู้ วิจัยได้น าแบบวัดไปท าการหาความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้างโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เพื่อยืนยนัว่าเคร่ืองมือวดัท่ีสร้าง
ขึน้มีองค์ประกอบตามโครงสร้าง (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542b: 31) และเป็นไปตามโครงสร้างของ
นิยาม เชิงปฏิบตัิการท่ีได้ก าหนดไว้ อนัจะช่วยให้มัน่ใจวา่ข้อค าถามแต่ละข้อท่ีสร้างขึน้นัน้อยูใ่นแต่
ละองค์ประกอบท่ีก าหนดไว้หรือไม่  
 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ภายหลังจากได้รับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณา
โครงการวิจยัท่ีท าในมนุษย์ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เลขท่ี SWUEC/E-21722560 แล้ว 
ผู้วิจยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้
  4.1 ขอหนงัสือแนะน าตวัและหนงัสือขออนญุาตจากบณัฑิตวิทยาลยัเพื่อแสดงฐานะ
ของผู้วิจยัตอ่ผู้ เช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั 
  4.2 ขอหนังสือแนะน าตัว และน าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยไปมอบให้ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและส านกักรรมการผู้จดัการใหญ่ของแต่ละองค์การท่ีเป็นกลุ่มเปา้หมายของการ
วิจยั  
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   4.2.1 ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลและบริหารส านักงานของบริษัท  
ซิมโฟน่ี คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) เพื่อน าแบบวัดไปเก็บข้อมูลแบบทดลองใช้ (Try out) 
จ านวน 100 ชุดกับวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายระดบัปฏิบตัิการท่ีมีคณุลกัษณะ
เช่นเดียวกบักลุม่ตวัอย่าง โดยให้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online survey) ผ่านทางเวบไซด์ช่ือ 
www.surveycan.com ท่ีผู้วิจยัได้จดัท าขึน้ การเลือกใช้ช่องทางเก็บข้อมลูนีเ้น่ืองจากผู้วิจยัเห็นว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงาน เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีความคุ้นเคยกับการใช้คอมพิวเตอร์และ
อุปกรณ์สื่อสารเป็นอย่างดี จึงสามารถตอบแบบสอบถามทัง้ผ่านคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์
โทรศพัท์เคลื่อนท่ี (Mobile smartphone) ได้ และพบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนหนึ่งท่ีเป็น
วิศวกรผู้ปฏิบตัิงานภาคสนาม (Field engineer) ซึง่ไมส่ะดวกส าหรับการกรอกแบบสอบถามท่ีแจก
ให้เป็นกระดาษ  
   4.2.2 ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผ่านส านักกรรมการผู้จัดการใหญ่
ของบริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) เพื่อชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั แนวทางการ
เก็ บ ข้ อมู ล ด้ วยการใช้ แบบสอบถามออน ไล น์  (Online survey) ผ่ านท าง เวบ ไซ ด์ ช่ื อ 
www.surveycan.com และการด าเนินการเลือกกลุ่มตวัอย่างตามวิธีด าเนินการวิจยัท่ีก าหนดไว้ 
ทัง้นี ้ในการเก็บข้อมูลผ่านทาง เวบไซด์ดังกล่าว ผู้ วิจัยจะได้แจ้งข้อความเชิญและแจ้งเตือน 
(Reminding) ผ่านท่ีอยู่ไปรษณีย์อิเล็คทรอนิคส์ (E-mail address) ของผู้ตอบสอบถาม ผู้ วิจยัได้
แสดงแบบสอบถามออนไลน์ทางระบบเวบไซด์เป็นเวลา 2 สปัดาห์นบัจากวนัท่ีเร่ิมแจ้งการส ารวจ 
และออนไลน์เพื่อให้กลุ่มตัวอย่างสามารถตอบได้ตลอด 24 ชั่วโมงและตอบได้ทุกวันตลอด
ระยะเวลาดงักล่าว ทัง้นี ้ในการแจ้งข้อมูลการ ตอบแบบสอบถามแบบออนไลน์นัน้ ผู้ วิจัยจะได้
ขอให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัททัง้สองแห่งได้แจ้งข้อความ พร้อมเส้นทางเช่ือมโยง (Link) 
จากไปรษณีย์อิเล็คทรอนิคส์ไปยงัแบบสอบถามออนไลน์ ทางไปรษณีย์อิเล็คทรอนิคส์ของพนกังาน
ท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง  
  4.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามและคดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 
แล้วน าไปท าการตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลูก่อนจดัท ารหสัข้อมลูก่อนตรวจสอบและท าการ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล (Linear Structural Relationship model: LISREL) ตอ่ไป  
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5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
  ภายหลงัจากท่ีได้รับแบบสอบถามกลบัมาแล้ว ผู้วิจยัจะด าเนินการตรวจสอบจ านวน
และคณุภาพของแบบสอบถามเพื่อท าการแก้ไขปรับปรุงส่วนท่ีไม่เรียบร้อยด้วยตนเอง แล้วท าการ
ลงรหสัข้อมลู และท าการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติดงัตอ่ไปนี ้
  5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อท าให้ทราบคณุลกัษณะของกลุ่ม
ตวัอย่าง และลกัษณะการแจกแจงของตวัแปรโดยการน ามาแจกแจงความถ่ี และแสดงผลออกมา
เป็น ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ และ
ค่าสถิติเชิงพรรณนาอ่ืนเพื่อตรวจสอบข้อมลูเบือ้งต้นด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั
ด้านสงัคมศาสตร์ พร้อมกบัอธิบายระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวม
และรายด้านตามเกณฑ์การแบ่งระดบัค่าเฉลี่ย 5 กลุ่มของบุญชม ศรีสะอาด (2553: 120 -127) 
ดงันี ้ 
   คา่เฉลี่ย   การแปลความ 
   4.51 – 5.00  ระดบัมากท่ีสดุ 
    3.51 – 4.50  ระดบัมาก 
   2.51 – 3.50  ระดบัปานกลาง 
   1.51 – 2.50  ระดบัน้อย 
   1.00 – 1.50  ระดบัน้อยท่ีสดุ 
  5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ภายหลงัจากท าการศึกษาทฤษฎีแล้ว 
ผู้ วิจัยได้สร้างโมเดลท่ีแสดงโครงสร้างความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรแล้วท าการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั และตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุของโมเดลท่ีสร้างขึน้ด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วน ามาตรวจสอบกับโครงสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรนัน้ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) ด้วยวิธีการดงัตอ่ไปนี ้ 
   5.2.1 ก าหนดข้อมลูจ าเพาะของโมเดล (Specific of the model) เพื่อศกึษาวา่ตวั
แปรใดส่งผลทางตรงและทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ ใช้รูปแบบการวิเคราะห์ โมเดล
โครงสร้างเชิงเส้นประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมด (Observed variablres) โดยมีข้อตกลง
เบือ้งต้นของโมเดลว่าความสมัพนัธ์ของโมเดลทัง้หมดเป็นเส้นตรงเชิงบวก และเป็นความสมัพนัธ์
ทางเดียว (Recursive) ระหวา่งตวัแปรภายนอกและตวัแปรภายใน ทัง้นี ้เน่ืองจากโมเดลท่ีสร้างขึน้
นัน้ไมมี่ความซบัซ้อนและมีลกัษณะเป็นความสมัพนัธ์ทางเดียว อนัจะท าให้โมเดลมีลกัษณะเฉพาะ 
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    5.2.2 ระบุความเป็นไปได้ด้วยค่าเดียวของโมเดล (Identification of the model) 
โดยใช้เง่ือนไขของกฎ T (t-rule) กล่าวคือจ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือ
เท่ากบัจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวนลบด้วยความแปรปรวนร่วมของกลุม่ตวัอยา่ง และ
ใช้ กฎความสมัพนัธ์ทางเดียว (Recursive rule) ซึง่ระบุไว้ว่าค่าองศาอิสระคือ df จะต้องมากกว่า 
0 อนัแสดงวา่จ านวนท่ีรู้คา่มีมากกวา่จ านวนท่ีไม่รู้คา่  
   5.2.3 ประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter estimation from the 
model) โดยวิธีประมาณค่าไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood) และท าการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดล (Goodness-for-fit me asures) เพื่อพิจารณาว่าภาพรวมของโมเดลนัน้มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ด้วยการวัดความสอดคล้องของโมเดลจากการ
พิจารณาดชันีแสดงความกลมกลืนจ านวน 7 เกณฑ์ร่วมกนั จ าแนกได้ตามชดุของดชันีแสดงความ
กลมกลืนดงัตอ่ไปนี ้(Diamantopoulos & Siguaw, 2000; ณฐัวฒุิ แก้วสทุธา, 2558)  
   1) ชดุดชันีวดัความกลมกลืนเชิงสมับรูณ์ (Absolute fit index) ประกอบด้วย 
     1.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square: 2 ) เป็นค่าท่ีใช้ส าหรับการทดสอบ
สมมติฐานด้วยการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
ค่าสถิติไค-สแควร์จะต้องมีค่านัยส าคัญทางสถิติ หรือมีค่าความน่าจะเป็นน้อยกว่า .05 อันจะ
แสดงวา่มีความกลมกลืนระหวา่งสมมติฐานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (p < .05)  
     1.2) ค่าดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนท่ีเหลือหรือ RMR 
(Root mean square residuals) เป็นค่าดชันีท่ีใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนระหว่างโมเดลสอง
โมเดลกบัชดุข้อมลูเชิงประจกัษ์เฉพาะกรณีการเปรียบเทียบโดยใช้ข้อมลูชดุเดียวกนั คา่ดชันี RMR 
จะบอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดล
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าดัชนี RMR นี ้ควรน้อยกว่า .05 (RMR < .05) จึงจะแสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
     1.3) ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนหรือ SRMR 
(Standardized root mean square residuals) เป็นดัชนี ท่ีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ
เปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า SRMR นีอ้ยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1 ยิ่งมีค่ามากเท่าใด ก็จะยิ่งแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์น้อยเท่านัน้ ในการวิจยันีใ้ช้เกณฑ์คา่ SRMR ต้องมีคา่น้อยกวา่ .05  
     1.4) คา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลงัสองของการประมาณ
ค่าหรือ RMSEA (Root mean square error of approximation) เป็นค่าท่ีได้จากการค านวณเพื่อ
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ประมาณค่าความคลาดเคลื่อนของประชากร ไม่ใช่ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่าง จึงมีนัย
อ้างอิงถึงประชากรด้วยนั่นเอง นักวิชาการเสนอว่าค่า RMSEA ท่ีมากกว่า .10 แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนต ่า บางท่านจึงเสนอว่าค่า RMSEA ควรมีค่าระหว่าง .05- .08 (Diamantopoulos 
& Siguaw, 2000) โดยในงานวิจยันีเ้ลือกใช้คา่ RMSEA < .06 (เสรี ชดัแช้ม, 2547: 30)  
     1.5) ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลหรือ GFI (Goodness of fit index) 
เป็นดชันีท่ีใช้บ่งบอกถึงร้อยละของ Observed covariance matrix (S) ท่ีสามารถอธิบายได้ด้วย 

Implied covariance matrix (Σ Δ θ) ในการวิจัยครัง้นี  ้เลือกใช้ค่า GFI > .90 (เสรี ชัดแช้ม , 
2547: 30) ซึง่เป็นคา่ท่ีงานวิจยัสว่นใหญ่นิยมใช้ตดัสินความกลมกลืนของโมเดล  
    2) ชดุดชันีวดัความกลมกลืนแบบ Incremental fit index ประกอบด้วย 
     2.1) ค่าดชันีสอดคล้องปกติหรือ NFI (Normal fit index) เป็นค่าดชันีท่ีมีค่า
อยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 และคา่ดชันีท่ีเข้าใกล้ 1.00 ก็ยิ่งแสดงวา่โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจักษ์ ในการวิจัยครัง้นีใ้ช้เกณฑ์ต้องมีค่าดชันีนีต้ัง้แต่ .90 ขึน้ไป อันหมายความว่า โมเดลท่ี
ทดสอบมีความกลมกลืนดีกวา่โมเดลท่ีไม่มีความสมัพนัธ์ (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2554)  
     2.2) ค่าดชันีสอดคล้องเปรียบเทียบหรือ CFI (Comparative fit index) เป็น
ค่าดชันีท่ีปรับปรุงมาจาก NFI มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 เป็นดชันีท่ีได้รับความนิยมสงูในการน ามา
พิจารณาความสอดคล้องกบัโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากเป็นดชันีท่ีไม่ได้รับผลกระทบ
จากขนาดของกลุม่ตวัอย่าง และคา่ดชันีท่ีเข้าใกล้ 1.00 ก็ยิ่งแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ (ศรัณย์ พิมพ์ทอง, 2554) ในการวิจยันีไ้ด้เลือกคา่ CFI จะต้องมีคา่มากกวา่ .90 
(น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 2554) 
     2.3) คา่ดชันีทกัเคอร์ลอูิว (TLI) ต้องมีคา่ตัง้แต ่.90 ขึน้ไป จะแสดงวา่โมเดลมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
   3) ชดุดชันีวดัความกลมกลืนแบบ Parsimony fit index ประกอบด้วย 
     3.1) ค่าดัชนีสอดคล้องท่ีปรับแล้วหรือ AGFI (Adjusted goodness of fit 
index) เป็นค่าท่ีค านวณได้จาก GFI ด้วยค่า df ดัชนี AGFI นีจ้ะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 แต่
เน่ืองจากเป็นค่าท่ีปรับจาก GFI ท่ียิ่งมีการเพิ่มเส้นอิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะ
กลมกลืนกบัข้อมลูอยู่แล้ว เพราะจะท าให้โมเดลนัน้เข้าใกล้กบัโมเดลแบบ Just-identified (ศรัณย์ 
พิมพ์ทอง, 2554) นักวิชาการบางท่านจึงเสนอให้ใช้ค่า AGFI มากกว่า .80 หรือ .85 ขึน้ไปก็ได้ 
(ณัฐวุฒิ แก้วสุทธา, 2558) ในงานวิจยันี ้ใช้ค่าดชันี AGFI ตัง้แต่ .90 ขึน้ไป ส าหรับการแสดงว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
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     3.2) คา่ดชันี PNFI (Parsimony normal fit index) เป็นคา่ท่ีแสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมท่ีอธิบายได้ด้วยโมเดลท่ีปรับแก้ด้วยความซบัซ้อนของ
โมเดล ทัง้นี ้คา่ PNFI ควรมีคา่ตัง้แต่ .50 ขึน้ไป  
     3.3) ค่าสถิติไค-สแควร์สมัพัทธ์ ( 2 /df) นัน้ เป็นค่าผลการระหว่างค่า 2  
กบัค่า df นกัวิชาการได้แนะน าไว้ว่าควรมีค่าระหว่าง 2 ถึง 3 (Carmine & MacIver, 1981 อ้างใน
น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2554) แต่บางท่านก็ได้แนะน าไว้ว่าควรมีค่าระหว่าง 2 ถึง 5 (Wheaton, 
1984 อ้างใน น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกุล, 2554) ในงานวิจยันีก้ าหนดไว้ว่าค่าสถิติไค-สแควร์สมัพทัธ์
จะต้องน้อยกว่า 3.00 จึงจะแสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (เสรี ชดัแช้ม , 
2547: 30)  
    ในการวิจยัครัง้นี ้ได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาดชันีตรวจสอบความกลมกลืนของ
โมเดลกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ 7 เกณฑ์ตามแนวคิดของแฮร์และคณะ (Hair et al., 2009) ประกอบ
แนวคิดของไดมอนทูพูลสัและซีกวอ (Diamontopoulus & Siguaw, 2000) และข้อเสนอของเสรี 
ชดัแช้ม (2547: 30) สรุปตามตารางตอ่ไปนี ้ 
 
ตาราง 7 สรุปเกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลท่ีเลือกใช้ในงานวิจยั 
 

ชดุดชันีความกลมกลนื เกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบ 
1. Absolute fit index 

2 
SRMR 

RMSEA 
GFI 

 
p < .05 
มีคา่ < .80 
มีคา่ < .06 
มีคา่ > .90 

2. Incremental fit index 
CFI 

 
มีคา่ > .90 

3. Parsimony fit index 
AGFI 

2/df 

 
มีคา่ > .90 
น้อยกว่า 3.00 
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การวิจัยระยะที่ 2  
 การวิจัยระยะท่ี 2 นัน้ ผู้ วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental research) 
โดยใช้แบบท่ีมีการสุ่มตวัอย่างสองกลุ่มวดัก่อนหลงัการทดลอง (Pretest-posttest control group 
design) (Creswell, 2003: 170) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการ 
จิตลักษณะเพื่ อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม  
เจนเนอเรชัน่วายในองค์การเปา้หมายของการศกึษา โดยมีวิธีการวิจยัตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1. กลุ่มตัวอย่างและแบบแผนการทดลอง  
   1.1 กลุม่ตวัอยา่ง 
   กลุม่ตวัอย่างการวิจยัครัง้นีไ้ด้จากการเลือกองค์การท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสาร
และโทรคมนาคมจ านวน 1 องค์การจากการวิจยัระยะท่ี 1 ได้แก่ บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากดั 
(มหาชน) จากนัน้ได้ท าการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อเข้าโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การจ านวน 50 คน จ าแนกเป็นกลุ่มทดลองจ านวน 25 คน และ
กลุ่มควบคุมอีกจ านวน 25 คน โดยพิจารณาจากขนาดอิทธิพลท่ีเกิดจากตัวแปรอิสระขนาด 
ปานกลาง ซึ่งตามแนวคิดของไมเออร์สและแฮสเซน (Myers & Hassen, 2006) แนะน าให้ท าการ
ก าหนดกลุ่มผู้ เข้าร่วมโปรแกรมระหว่าง 20-30 ต่อกลุ่ม เกณฑ์ในการคดัเลือกเข้ากลุ่มตวัอย่างใน
การศกึษาครัง้นีโ้ดยก าหนดให้คณุลกัษณะพืน้ฐานหลายประการคล้ายกนัประกอบด้วย  
   - เป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายซึ่งเกิดระหว่าง พ.ศ , 2523-
2543 หรือปี ค.ศ. 1980-2000  
   - เป็นบคุลากรในต าแหน่งระดบัปฏิบตัิการถึงหวัหน้าหรือผู้จดัการสว่นเท่านัน้  
   - มีอายงุานในองค์การปัจจบุนัไมเ่กิน 5 ปี  
   - สมคัรใจเข้าร่วมโปรแกรมการเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การระยะเวลา 
ตามท่ีก าหนด  
   - ได้รับการอนุญาตอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรจากผู้บังคับบัญชาให้เข้าร่วม
กิจกรรมตามโปรแกรม 
   - ไม่เคยเป็นผู้ ท่ีได้รับการฝึกอบรมในหวัข้อท่ีเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองค์การ หรือความเก่ียวพนัต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นแบบอบรมภายในหรืออบรม
ภายนอกองค์การมาก่อนในระยะเวลาหกเดือนก่อนถึงวนัท่ีเข้าร่วมโปรแกรม ยกเว้นการฝึกอบรม
ในบางหวัข้อท่ีเก่ียวเน่ืองท่ีเป็นการฝึกอบรมหรือเรียนรู้ในหลกัสตูรหรือหวัข้อวฒันธรรมหรือคา่นิยม
ขององค์การ อนัเป็นหลกัสตูรท่ีองค์การก าหนดให้ต้องเรียนรู้  
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   ผู้วิจยัได้ด าเนินการสุ่มตวัอย่างเข้ากลุ่มโดยแยกเป็นสองกลุ่ม จากนัน้สุ่มจากแต่
ละกลุ่มเข้าสู่กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายโดยการจบัฉลากแบบ  
ไม่ใสค่ืน (บญุชม ศรีสะอาด, 2556: 45; 166) ตามภาพ ทัง้นี ้ 

 

 
 

* ประชากรท่ีเป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีอายุงานไม่ เกิน 5 ปีจ านวน 80 คน 
 (ข้อมลูจากฝ่ายทรัพยากรบคุคล บริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) ณ วนัท่ี 15 มีนาคม 2561) 

 
ภาพประกอบ 17 แนวทางการสุม่ตวัอยา่งเข้าสูก่ลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

 
   ส าห รับการจัดกลุ่มตัวอย่างเข้ากลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม (Sample 
assignment) นัน้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอนตอ่ไปนี ้ 
   1) ประสานงานผ่านทางฝ่ายทรัพยากรบคุคล และส านกักรรมการผู้จดัการใหญ่
เพื่อขอรับสมัครผู้ เข้าร่วมโครงการวิจยัซึ่งเป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเนอเนอเรชัน่วายจากแต่
ละสายงานด้านวิศวกรรมหรือสายงานอ่ืนท่ีเป็นหน่วยงานหลกั (Core functions) ท่ีมีคุณสมบตัิ
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้รวมจ านวน 50 คนมาเข้าร่วมโปรแกรม  
   2) ผู้วิจยัท าการจบัฉลากเลือก 1 ใบจากฉลาก 4 ใบ ใบท่ี 1 และใบท่ี 2 เป็นกลุ่ม
ทดลอง สว่นใบท่ี 3 และใบท่ี 4 เป็นกลุม่ควบคมุ  
   3) จัดกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมให้ลกัษณะท่ีใกล้เคียงกันตามช่วงอายุและ
การศกึษาให้มากท่ีสดุโดยประกอบด้วย  
     3.1) ช่วงอาย ุจ าแนกเป็น 2 ช่วงได้แก่ ช่วงอายรุะหว่าง 22-29 ปี กบัช่วงอายุ
ระหวา่ง 30-37 ปี  

กลุม่ทดลอง 
25 คน 

 

กลุม่ควบคมุ 
25 คน 

 

กลุม่ท่ี 1 
(40 คน) 

กลุม่ท่ี 2 
(40 คน) 

 

ประชากร 
80 คน * 
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    3.2) ระดบัการศึกษาสงูสดุ จ าแนกเป็น 2 กลุ่มได้แก่ การศึกษาสงูสดุระดบั
ปริญญาตรีกบัการศกึษาสงูสดุระดบัปริญญาโทหรือสงูกวา่ 
   ผู้ วิจัยตระหนักว่าการด าเนินการเพื่อให้เกิดความเท่ียงตรงของวิธีการทดลอง 
(Validity of experimental procedure) นัน้เป็นสิ่งส าคญั จึงได้ด าเนินการในหลายประการเพื่อให้
เกิดความเท่ียงตรงภายใน (Internal validity) และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
validity) ด้วยการออกแบบการจัดกระท าให้มีความชัดเจน (Good manipulation) โดยน าเอา
นิยามศพัท์เชิงปฏิบตัิการซึง่ปรากฏจากผลการวิจยัระยะท่ี 1 มาใช้ออกแบบกิจกรรมการฝึกอบรม 
พร้อมกับตรวจสอบความเท่ียงตรงตามปรากฏ (Face validity) และความเท่ียงตรงตามเนือ้หา 
(Content validity) ของโปรแกรมฝึกอบรมด้วยการน าโปรแกรมฝึกอบรมน าเสนอให้ผู้ เช่ียวชาญ
จ านวน 5 ท่าน (นวลฉวี ประเสริฐสุข, 2558: 33) และได้ด าเนินการควบคุมปัจจัยต่าง ๆ หลาย
ประการประกอบกนัทัง้นีเ้พื่อให้มัน่ใจวา่ตวัแปรอิสระเท่านัน้ท่ีเป็นสาเหตใุห้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ตวัแปรตาม หรือไม่มีอิทธิพลของตวัแปรอื่นใดมาท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตวัแปรตาม ในการ
วิจัยระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงทดลองในครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ด าเนินการเพื่อให้เกิดความเท่ียงตรง
ภายในด้วยการควบคมุมิให้ตวัแปรแทรกซ้อนมามีอิทธิพลต่อผลการวิจยัตามข้อเสนอของนวลฉวี 
ประเสริฐสขุ (2556) ประกอบแนวทางของอบุลวรรณา ภวกานนัท์ (2558) ดงัตอ่ไปนี ้ 
   1) ตัวอย่างทุกคนจะถูกใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random 
assigned) เข้าสูก่ลุม่ควบคมุและกลุม่ทดลอง เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกนัระหวา่งกลุม่ ไม่ให้เกิด
การล าเอียงและเกิดการกระจายของธรรมชาติของกลุม่ตวัอย่างทัง้สองกลุม่ท่ีเท่า ๆ กนัดงัท่ีได้ระบุ
ไว้ข้างต้น  
   2) ตวัอย่างในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ซึ่งต่างเป็นพนกังานขององค์กรนัน้ 
ไม่รู้จกักันมาก่อน โดยผู้ วิจัยขอทราบรายช่ือของพนักงานท่ีสุ่มเข้ากลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
จากนัน้ได้สอบถามข้อมลูความรู้จกักบัผู้ ท่ีมีรายช่ือในกลุม่ควบคมุจากตวัอย่างในกลุม่ทดลองท่ีเข้า
ร่วมโปรแกรม หากพบว่ากลุ่มทดลองรู้จักตวัอย่างในกลุ่มควบคุมรายใด จะตดัตัวอย่างในกลุ่ม
ทดลองนัน้ออกทันที และประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อท าการสุ่มตัวอย่างเข้ากลุ่ม
ควบคุมใหม่ให้ครบตามจ านวน ทัง้นี ้เพื่อเป็นการป้องกันมิให้เกิดการร่ัวไหลของการจัดกระท า 
(Diffusion of treatment) จากการท่ีตัวอย่างในกลุ่มทดลองไปสื่อสารพูดคุยกันถึงแนวทาง
ด าเนินการวิจัยหรือรู้เร่ืองเก่ียวกับการวิจยัเชิงทดลองในกลุ่มทดลองกับตวัอย่างในกลุ่มควบคุม  
อนัอาจจะมีผลตอ่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในกลุม่ควบคมุได้  
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   3) ผู้ เก็บรวบรวมข้อมูล (แบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การ) กับวิทยากรจะไม่
ติดต่อสื่อสารกัน โดยผู้ เก็บแบบวัดนัน้เป็นเจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลขององค์การท่ีไป
ด าเนินการฝึกอบรม และผู้ เก็บรวบรวมข้อมลูนีจ้ะท าการเก็บข้อมลูทัง้ก่อนด าเนินการฝึกอบรมตาม
โปรแกรมและเม่ือด าเนินการฝึกอบรมตามโปรแกรมสิน้สดุทนัที  
   4) วิทยากรท่ีมาท าการฝึกอบรมตามโปรแกรมจะเป็นวิทยากรหรือท่ีปรึกษาด้าน
การพัฒนาบุคลากรมืออาชีพซึ่งมีประสบการณ์การฝึกอบรมหลกัสูตรเดียวกับหรือใกล้เคียงกับ
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การเช่น จิตส านึกท่ีดีต่อ
องค์การ การมีสว่นร่วมในการท างาน ความผกูพนัตอ่งานหรือตอ่องค์การ เป็นระยะเวลาไม่ต ่ากว่า 
5 ปี  
   5) ตวัอยา่งทกุคนจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมตามโปรแกรมตลอดระยะเวลา 2 วนั 
(12 ชั่วโมง) ไม่สามารถขาดหรือมาสายตลอดระยะเวลาฝึกอบรมได้แม้แต่ครัง้เดียว มิฉะนัน้ 
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมจะถกูถอนออกจากการเป็นตวัอยา่งและกลุ่มทดลองทนัที  
   6) ไม่มีการเปลี่ยนหรือแทนท่ีตวัอย่างทัง้กลุ่มทดลองท่ีถกูถอดออก หรือตวัอย่าง
ท่ีเป็นกลุ่มทดลองหรือกลุ่มควบคุมท่ีประสงค์ถอนตัวออกจากโปรแกรมการฝึกอบรมระหว่าง
ด าเนินการฝึกอบรม  
   7) ตัวอย่างในกลุ่มทดลองท่ีไม่ปฏิบัติตามกิจกรรม ไม่ให้ความร่วมมือหรือไม่
ตัง้ใจในการฝึกอบรมตาฒโปรแกรม จะถกูถอดออกจากโปรแกรมเช่นกนั  
   ทัง้นี ้ในการด าเนินการตามข้อ 5) และข้อ 7) นัน้ เพื่อมิให้กระทบต่อบรรยากาศ
ในการฝึกอบรม ผู้ วิจยัจะไม่ถอดตวัอย่างในกลุ่มทดลองหรือกลุ่มควบคุมออกจากโปรแกรมการ
ฝึกอบรมทันที แต่ผู้ วิจัยจะไม่ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากตวัอย่างรายนัน้ อันท าให้คงเหลือกลุ่ม
ทดลองท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูทัง้สิน้ 23 คน  
   อย่างไรก็ตาม ในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างนัน้ แม้
ผู้วิจยัจะได้ตระหนกัเป็นอยา่งดีวา่พงึต้องระวงัมิให้ตวัอยา่งในกลุม่ทดลองที่เป็นผู้ เข้าร่วมโปรแกรม
ฝึกอบรมได้ รู้ตวัก่อนวา่จะต้องเข้าโปรแกรมการวิจยัเชิงทดลอง อนัอาจจะเป็นไปได้ว่าเขาจะแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างไปจากพฤติกรรมปกติ หรือแสดงพฤติกรรมตามท่ีเขาคิดว่าผู้วิจยัต้องการให้
เขาท า (Good-subject) และอาจเกิดปัญหาการตอบแบบวดัของตวัอย่างในกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุเกิดการบิดเบือน (Evaluation apprehension) ดงัท่ีนกัวิชาการได้แนะน าให้ด าเนินการโดย
ไม่แจ้งให้กลุ่มตวัอย่างได้ทราบถึงวตัถปุระสงค์และสมมติฐานของการวิจยั และรายละเอียดของ
โปรแกรมฝึกอบรม อันจะส่งผลให้เกิดปัญหาพฤติกรรมของตัวอย่างในกลุ่มทดลอง เกิดการ
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บิดเบือน  (Evaluation apprehension) (นวลฉวี  ประเส ริฐสุข , 2536, 27-33) แต่ ด้วยความ
เคร่งครัดท่ีต้องด าเนินการตามข้อก าหนดจริยธรรมการวิจยัท่ีท าในมนุษย์ ในการวิจยัระยะท่ี 2 นี ้
ผู้วิจยัจึงได้ท าการสื่อสารโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
ไปยังกลุ่มทดลองโดยการปฐมนิเทศให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้ทราบรายละเอียดและแนวทาง
ด าเนินการวิจยัอยา่งครบถ้วน  
   นอกจากนี  ้เพื่อให้มั่นใจจะไม่มีการร่ัวไหลของการจัดกระท า (Diffusion of 
treatment) อันจะส่งผลให้ผลของตัวแปรมิได้เกิดจากการจัดกระท าตัวแปรต้นอย่างแท้จริง  
ในเบือ้งต้น นัน้ เน่ืองจากกลุ่มควบคุมและกลุ่มทดลองนัน้ต่างเป็นพนักงานของบริษัท กสท. 
โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) อนัอาจจะรู้จักกันมาก่อน และอาจจะบอกเล่าข้อมูลเก่ียวกับการ
ฝึกอบรมตาฒโปรแกรมวิจยัระหวา่งกนั อนัจะสง่ผลให้เกิดการร่ัวไหลของการจดักระท า ผู้วิจยัจงึได้
ขอให้กลุ่มทดลองทุกคนได้ดูรายช่ือของพนักงานท่ีเป็นกลุ่มควบคุมแล้วสอบถามว่ารู้จักกับผู้ มี
รายช่ือนัน้หรือไม่ หากปรากฏว่ากลุ่มทดลอง มีความรู้จักกับกลุ่มควบคุมรายใด ผู้ วิจัยจะตัด
ตัวอย่างในกลุ่มทดลองนัน้ออกทันที โดยไม่สุ่มตัวอย่างเข้ากลุ่มควบคุมทดแทน ผลจากการ
ตรวจสอบแล้วปรากฏว่าว่าคงเหลือกลุ่มควบคุมท่ีผ่านเกณฑ์ดงักล่าว  21 คน จากนัน้ ผู้ วิจัยได้
ด าเนินการตรวจสอบการจดักระท า (Manipulation check) ตามวิธีการดงัตอ่ไปนี ้ 
   1) ขอความอนเุคราะห์ให้กลุ่มทดลอง รวมทัง้บคุลากรฝ่ายทรัพยากรบคุคลท่ีเป็น 
ผู้ประสานงานฝึกอบรมตามโปรแกรมของบริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ไม่ไปให้
ข้อมลูด้วยการบอกเลา่ หรือเผยแพร่ข้อมลูหรือเนือ้หาสว่นหนึ่งใดของการฝึกอบรมไม่ว่าจะผ่านสื่อ
ช่องทางใดเช่น Facebook หรือสื่อโซเชียลมีเดียอ่ืน ไปสู่บุคคลหนึ่งบุคคลใด ตลอดระยะเวลาการ
ฝึกอบรมตามโปรแกรมและหลงัจากฝึกอบรมตามโปรแกรมไปแล้วไมน้่อยกวา่ 45 วนั  
   2) เม่ือฝึกอบรมวนัท่ีหนึง่และวนัท่ีสองตามโปรแกรมเสร็จสิน้แล้ว ผู้วิจยัขอจดัเก็บ
เอกสารประกอบการฝึกอบรมท่ีแจกประกอบการเรียนรู้ทัง้หมดคืนจากผู้ เข้าร่วมโปรแกรมท่ีเป็น
กลุ่มทดลองทนัที ทัง้นีเ้พื่อมิให้ข้อมลูหรือเนือ้หาส่วนหนึ่งใดของโปรแกรมล่วงรู้ไปยงักลุ่มควบคมุ
ภายหลงัจากโปรแกรมฝึกอบรมเสร็จสิน้ 
   3) ภายหลงัจากเสร็จสิน้การฝึกอบรมตามโปรแกรมไปแล้วเป็นเวลาหนึ่งเดือน 
ผู้ วิจัยได้ขอให้กลุ่มควบคุมตอบค าถามหลงัท าการทดลอง (Debriefing questionaire) ด้วยการ
ตอบแบบสอบถามออนไลน์ ผ่านทางเวบไซด์ www.surveycan.com พร้อมกับการตอบแบบวดั
ความจงรักภักดีต่อองค์การ และแบบวัดความพึงพอใจในงาน (ดังท่ีปรากฏในภาคผนวกของ
งานวิจยันี)้ จากนัน้ ผู้วิจยัได้น าค าตอบของกลุม่ควบคมุทกุคนมาท าการตรวจสอบ หากปรากฎว่า
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กลุ่มควบคมุรายหนึ่งรายใดตอบค าถามได้ถกูต้องแม้แต่เพียงข้อเดียว และแม้อาจจะเกิดจากการ
คาดเดาค าตอบของกลุม่ควบคมุก็ตาม ซึง่พบวา่ไมมี่กลุม่ควบคมุรายใดท่ีตอบแบบสอบถามได้ตรง
กบัเนือ้หาท่ีใช้ในโปรแกรมฝึกอบรม  
  1.2 แบบแผนการทดลอง  
   ผู้วิจยัเลือกใช้แบบแผนการวิจยัเชิงทดลองแบบ Pretest-posttest control group 
design (Creswell, 2003: 170) ท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่ใช้กลุ่มตวัอย่างอนัประกอบด้วยกลุ่ม
ทดลองและกลุม่ควบคมุในองค์การเดียวกนั โดยตวัแปรในการวิจยัระยะท่ี 2 นีไ้ด้แก่  
   1.2.1 ตวัแปรอิสระ หรือ ตวัแปรจดักระท า ได้แก่ การได้รับโปรแกรมบูรณาการ
จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ และการไม่ได้รับโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
   1.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบตาม
โมเดลท่ีได้จากการวิจยัระยะท่ี 1 ได้แก่ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ การยอมรับองค์การ การให้ความ
สนบัสนนุองค์การ การรักษาประโยชน์องค์การ และการมีสว่นร่วมในงาน  
    1.2.3 ตวัแปรร่วม ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ซึง่มีองค์ประกอบตามโมเดลท่ีได้
จากการวิจยัระยะท่ี 1 ได้แก่ ความพงึพอใจภายในงาน และความพงึพอใจภายนอกงาน  

2. การสร้างเคร่ืองมือและหาคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  ในการออกแบบและจัดท าโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอนตอ่ไปนี ้ 
  ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวข้อง  
    ผู้วิจยัได้ท าการทบทวนทฤษฎี แนวคิดและหลกัการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ แนวคิด
การเรียนรู้โดยการสงัเกตและแนวคิดกิจกรรมกลุ่ม พร้อมกบัได้ท าการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง
กับการโปรแกรมการเสริมสร้างคุณลกัษณะทางจิตและพฤติกรรมท่ีได้น าเอาทฤษฎีและแนวคิด
ดงักล่าวไปใช้ในการศึกษาวิจยั เพื่อน ามาใช้สร้างโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
  ขัน้ตอนที่ 2 การสร้างกิจกรรมในโปรแกรม  
   ในการสร้างกิจกรรมในโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งด าเนินการโปรแกรมกับกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของบริษัท กสท.
โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ในช่ือ “โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึง
พอใจในงาน และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง)” ครัง้นี ้ผู้ วิจยัตระหนกัดีว่าพนกังานท่ีเป็น
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กลุม่ทดลองอาจจะไม่เคยมีประสบการณ์หรือคุ้นเคยกบัสภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การท่ี
ผู้บริหารปลกูฝังและคาดหวงัการมีความจงรักภกัดีต่อองค์การจากพนกังานมาก่อน ประกอบกับ
ในทางปฏิบตัิมกัพบว่ากลุ่มตวัอย่างจะมีความคุ้นเคยกับรูปแบบการฝึกอบรมท่ีได้รับความนิยม
น ามาใช้พฒันาพนกังานในองค์การเป็นด้านหลกั ในโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การประกอบไปด้วยกิจกรรมการเรียนรู้ทัง้สิน้ 6 กิจกรรม ใช้เวลาด าเนินการ
พฒันาตามโปรแกรมทัง้สิน้ 12 ชัว่โมงหรือสองวนั (วนัละ 6 ชัว่โมง) ตอ่เน่ืองกนั การใช้ช่ือโปรแกรม 
3 เสริมแทนช่ือโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การนี  ้เป็นไป
เพื่อหลีกเลี่ยงมิให้กลุ่มทดลองรู้สกึว่าตนเองมีปัญหาขาดความจงรักภกัดีต่อองค์การ อนัจะส่งผล
ให้กลุ่มทดลองผู้ เข้าร่วมโปรแกรมพยายามตอบค าถามในแบบวัดให้มีค่าคะแนนท่ีดีไว้ก่อน 
กิจกรรมตามโปรแกรมประกอบด้วย กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ (Ice breaking 
and induction) กิจกรรมท่ี 2 ช่ือว่ากิจกรรมเสริมความรักองค์การ เป็นกิจกรรมการฝึกอบรมท่ี
พฒันาความจงรักภกัดีต่อองค์การ ด าเนินกิจกรรมย่อยประกอบด้วย กิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแห่ง
ความภาคภูมิใจ (My proudly home) มุ่งพัฒนาในองค์ประกอบความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 
กิจกรรมท่ี 2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (P assion to excellence) มุ่งพฒันาความจงรักภกัดีต่อ
องค์การในองค์ประกอบการยอมรับองค์การ และกิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีต่อองค์การ (Your duty of 
care) เป็นกิจกรรมท่ีบรูณาการเพื่อใช้ท าการพฒันาความจงรักภกัดีตอ่องค์การใน 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การรักษาประโยชน์องค์การ การสนบัสนนุองค์การ และการมีสว่นร่วมในงาน สว่นกิจกรรมท่ี 
3 ช่ือว่า เสริมความพึงพอใจในงานด้วย CH ASE เป็นกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีบูรณาการเพื่อ
เสริมสร้างความพงึพอใจภายในงาน (Intrinsic job satisfaction) และกิจกรรมท่ี 4 ช่ือ เสริมพลงัใจ
ในการท างานให้ตนเองด้วย EMPOWER เป็นกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีบรูณาการเพื่อพฒันาตวัแปร
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาอีกจ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความหมายของงาน สมรรถนะในการ
ปฏิบตัิงาน การก าหนดตนเอง และผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน 
  ขัน้ตอนที่ 3 การหาคณุภาพของโปรแกรมและการปรับปรุงคณุภาพ  
   เม่ือได้ท าการสร้างกิจกรรมในโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การขึน้มาแล้วข้างต้น ผู้ วิจัยได้น าเอากิจกรรมในโปรแกรมไปเสนอให้
ผู้ทรงคณุวฒุิ 5 ท่านท่ีมีความเช่ียวชาญมีความเช่ียวชาญในระเบียบวิธีการวิจยัเชิงทดลอง และ
การจัดท าโปรแกรมพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 1) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วิธัญญา วณัโณ  
2) ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร์ 3) อาจารย์ ดร.ปรียาวดี ผลเอนก 4) อาจารย์  
ดร.จิระพงศ์ เรืองกุน และ 5) ดร.เรวัตร ฟินดี  ้ดังรายนามปรากฎในภาคผนวก เพื่อพิจารณา 
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ค่าความสอดคล้องภายในของโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองตค์การ (Index of item-
objective congruence: IOC) พร้อมกับได้ท าการประเมินความเหมาะสมเพื่อหาคุณภาพของ
โปรแกรม พร้อมขอค าแนะน าเพื่อน ามาใช้แก้ไขปรับปรุงกิจกรรมในโปรแกรมเป็นรายกิจกรรม ทัง้นี ้
ในการหาคุณภาพของโปรแกรมรายกิจกรรมนัน้  ผู้ วิจัยได้ก าหนดประเด็นการพิจารณา 
ประกอบด้วยการประเมินวตัถุประสงค์ วิธีด าเนินการ กิจกรรมและสื่อ รวมทัง้อุปกรณ์ท่ีใช้การ
เรียนรู้ โดยในการแปรความผลการประเมินของผู้ เช่ียวชาญนัน้ ผู้ วิจัยเลือกใช้ค่าสถิติพืน้ฐาน
ประกอบด้วยค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พร้อมกับใช้เกณฑ์ในการแปรผลในการแบ่ง
ระดับค่าเฉลี่ยตามแนวคิดของบีท (Beat, 1981: 179-187 อ้างถึงใน พิษนุ อภิสมาจารโยธิน , 
2550: 77) ดงันี ้ 
 
     คา่เฉลี่ย      การแปลความ 
   1.00 – 1.49   เหมาะสมน้อยท่ีสดุ 
   1.50 – 2.49   เหมาะสมน้อย 
   2.50 – 3.49   เหมาะสมปานกลาง 
   3.50 – 4.49   เหมาะสมมาก 
   4.50 – 5.00   เหมาะสมมากท่ีสดุ 
 
   ผลจากการประเมินความสอดคล้องภายในของโปรแกรมเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องตค์การ (Index of item-objective congruence: IOC) พบว่า โปรแกรมบรูณาการ
จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีค่า IOC เท่ากับ .90 และปรากฎผลจาก
การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องค์การจากความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญทัง้ 5 ท่านได้ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.5 (ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .28) เม่ือพิจารณาตามเกณฑ์การแบ่งระดบัค่าเฉลี่ยของบีทดงักล่าวถึงข้างต้น 
พบว่าโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การมีความเหมาะสม
ในระดบั “มากท่ีสดุ”  
   นอกจากนี ้ผู้วิจยัยงัได้ท าการประมวลข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญทัง้ 5 ท่านเพื่อ
น ามาใช้ในการปรับปรุงโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ
โดยมีข้อเสนอแนะในประการส าคญัดงัตอ่ไปนี ้ 
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   1) การเลือกใช้ช่ือโปรแกรมใหม่เป็นช่ือท่ีสัน้กระชบัเป็นช่ือท่ีทนัสมยัและสื่อความ
ทางบวกแทนค าว่าโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ ทัง้นี ้
เพื่อหลีกเลี่ยงมิให้กลุม่ทดลองท่ีเข้าร่วมโปรแกรมเกิดความรู้สกึไปในทางลบวา่ผู้ ท่ีเข้าร่วมกิจกรรม
เป็นผู้ ท่ีขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ และควรใช้ค าว่าความจงรักภักดีต่อองค์การใน
วตัถุประสงค์ของโปรแกรมเท่านัน้ ส่วนในกิจกรรมท่ีน ามาใช้ในโปรแกรมควรใช้ค าว่า ความรัก
องค์การแทน เป็นต้น  
   2) เพื่อตอบสนองระยะเวลาด าเนินกิจกรรมท่ีก าหนดไว้ทัง้สิน้ 12 ชัว่โมง หวัข้อ
การเรียนรู้จึงควรเป็นหัวข้อท่ีบูรณาการการพัฒนาหลายคุณลักษณะร่วมกัน และเพื่อช่วยให้
บคุลากรเจนเนอเรชัน่วายให้ความสนใจต่อตวัโปรแกรมนี ้ผู้วิจยัควรเลือกใช้ค าท่ีจ าได้ง่ายเพื่อสื่อ
ถึงคณุลกัษณะท่ีต้องการพฒันาในแต่ละกิจกรรมเช่นเดียวกบัท่ีองค์การหลายแห่งนิยมก าหนดค า
ย่อเพื่อสื่อสารและรณรงค์คุณค่าหลักขององค์การ (Corporate core value) หรือวัฒนธรรม
องค์การ (Corporate Culture) เช่นค าวา่ SPIRIT ของบริษัท ปตท. จ ากดั (มหาชน) แตล่ะค ายอ่มา
จากค าว่า (S) Synergy หรือสร้างพลงัร่วมอนัยิ่งใหญ่ สื่อความถึงการมุ่งมั่นท่ีจะท างานร่วมกัน
ภายในกลุ่ม ปตท.เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของบริษัทและกลุ่ม ปตท.  (P) Performance 
Excellence หรือร่วมมุ่งสู่ความเป็นเลิศ สื่อความถึงการตัง้เปา้หมายท่ีท้าทายและด าเนินงานเต็ม
ก าลงัความสามารถเพื่อท่ีจะบรรลุและท าให้ได้ดีกว่าเป้าหมายท่ีตัง้เอาไว้โดยมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปรับปรุงพฒันาผลการปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง (I) Innovation ร่วมสร้างนวตักรรม สื่อความถึง
การสนบัสนนุและร่วมกนัพฒันาขีดความสามารถเพื่อให้เกิดนวตักรรม โดยอาศยัความเช่ียวชาญ
จากฐานความรู้ของบริษัทในกลุ่ม ปตท.ท่ีเรามีอยู่ในเร่ืองของสินค้า บริการ การด าเนินงานและ
ระบบงาน ตา่ง ๆ (R) Responsibility for Society ร่วมรับผิดชอบตอ่สงัคม สื่อความถึงการมีความ
รับผิดชอบต่อสงัคมและสิ่งแวดล้อมไปพร้อม ๆ กับการดูแลผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายอย่างเป็น
ธรรม (I) Integrity & Ethics ร่วมสร้างพลังความดี สื่อความถึงการมีความเช่ือและมุ่งมั่นท่ีจะ
สนบัสนุนการด าเนินการต่อกันอย่างซื่อสตัย์โดยมีการบริหารจดัการอย่างโปร่งใสและการก ากับ
ดูแลกิจการท่ีดี และ (T) Trust & Respect ร่วมใจสร้างความเช่ือมั่น สื่อความถึงการปฏิบัติต่อ
ลกูค้า พนกังาน คู่ค้า และผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายอย่างเป็นธรรม โดยมุ่งมัน่ในการสร้างความ
เช่ือมั่นและความไว้วางใจกันของทุกฝ่าย โดยการใช้ ตวัย่อในลกัษณะนี ้จะช่วยให้ผู้ เข้ารับการ
พฒันาตามโปรแกรมสามารถจดจ าคณุลกัษณะท่ีพฒันานัน้ได้ดียิ่งขึน้ และมีความทนัสมยัมากขึน้  
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   ผู้วิจยัได้น าเอาข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญไปท าการปรับปรุงกิจกรรมที่น ำมำใช้

ในโปรแกรมบูรณำกำรจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้ำงควำมจงรักภักดีต่อองค์กำรดังสรุปต่อไปนี ้และ
ปรากฏรายละเอียดในภาคผนวก  
   กิจกรรมที่  1 “ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ (Ice breaking and 
induction)” ใช้เวลาทัง้สิน้ 30 นาที โดยผู้วิจยัและผู้ช่วยนกัวิจยัได้ด าเนินกิจกรรมรู้จกัฉัน รู้จกัเธอ 
(Getting to know you) เป็นกิจกรรมละลายพฤติกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้สร้างความรู้จกั 
คุ้นเคยและสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างกนั เสริมสร้างบรรยากาศมิตรภาพระหว่างผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 
พร้อมกับด าเนินการปฐมนิเทศ (Induction) เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เข้าใจวตัถุประสงค์ของ
โปรแกรม และทราบข้อมลูกิจกรรมท่ีจะด าเนินการตามโปรแกรม เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบั
ความหมายและคณุค่าของความจงรักภกัดีต่อองค์การ คณุลกัษณะตามองค์ประกอบของความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ และเข้าใจถึงแนวทางการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงการมีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ และแนวทางการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาด้วยตนเอง โดยให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้ท า
กิจกรรมร่วมกนั มีการอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทัง้ในกลุม่และระหว่างกลุม่ พร้อมกบั
ได้ให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้ท าแบบวดัความจงรักภกัดีตอ่องค์การและแบบวดัความพงึพอใจในงาน 
(Pre-test)  
   กิจกรรมที่  2 เสริมความรักองค์การ ใช้เวลาทัง้สิน้ 6 ชั่วโมง เป็นกิจกรรม 
เพื่อพฒันาตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ด าเนินกิจกรรมย่อย 3 กิจกรรมประกอบด้วย  
    กิจกรรมที่  2.1 “องค์การแห่งความภาคภูมิใจ (My proudly home)” ใช้
เวลาทัง้สิน้  2 ชั่วโมง 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการ
แสดงออกท่ีสะท้อนถึงควำมรู้สึกเป็นเจ้ำของ อนัเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภกัดีต่อ
องค์การตามท่ีระบุไว้ในตาราง 8 โดยให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ (Active 
participation) (จิระวฒัน์ วงศ์สวสัดิวฒัน์, 2538 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 114) เรียนรู้
จากประสบการณ์ของผู้ อ่ืนผา่นการอภิปราย การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นระหวา่งกลุม่และระหวา่ง
บุคคล รวมทัง้การจัดท าบทพูด (Dialogue) และการแสดงบทบาทสมมติ  (Role play) ทัง้นี ้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมสามารถขอปรึกษากบัผู้วิจยัและผู้ช่วยนกัวิจยัท่ีเป็นวิทยากรได้ 
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ตาราง 8 หวัข้อการเรียนรู้ของตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
  

องค์ประกอบที่
ต้องการพัฒนา 

คุณลักษณะตามองค์ประกอบ  
ที่ท าการพัฒนา 

หัวข้อการเรียนรู้ 

ความรู้สกึเป็นเจ้าของ  1. ความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

2. ความรู้สกึเก่ียวพนักนังาน 
ท่ีรับผิดชอบ  

3. เตม็ใจท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไปโดย
ไมอ่ยากจะลาออกจากองค์การ 

1. ความหมายและคณุคา่ของความรู้สกึ
เป็นเจ้าขององค์การ 

2. เจตคติท่ีเป็นพืน้ฐานของการท างาน
อยา่งได้ผลและเป็นสขุ 

2.1 การมีความภาคภมูิใจในการเป็น
สมาชิกขององค์การ 

2.2 ความรู้สกึเก่ียวพนักนังาน 
ท่ีรับผิดชอบ  

2.3 เตม็ใจท่ีจะท างานกบั 
องค์การต่อไป 

 
    กิจกรรมที่  2.2 “ทุ่ มเทเพื่ อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence  
ใช้เวลาทัง้สิน้ 1 ชั่วโมง 30 นาที  เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการ
แสดงออกท่ีสะท้อนถึงการยอมรับองค์การ อันเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภักดีต่อ
องค์การ โดยมุ่งให้ผู้ เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเรียนรู้ถึงพฤติกรรมตามคุณค่าหลักของ
องค์การท่ีพึงประสงค์ตามตาราง 9 โดยให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ (จิระวฒัน์ 
วงศ์สวสัดิวฒัน์, 2538 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 114) เรียนรู้จากประสบการณ์ พร้อม
กับมีการอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกลุ่ม ทัง้นี  ้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมสามารถ
ปรึกษากนัและกนั และขอปรึกษากบัผู้วิจยัท่ีเป็นวิทยากรได้ 
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ตาราง 9 หัวข้อการเรียนรู้ของตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ 
  

องค์ประกอบที่
ต้องการพฒันา 

คณุลกัษณะตามองค์ประกอบ 
ท่ีท าการพฒันา 

หวัข้อการเรียนรู้ 

การยอมรับ  
องค์การ 

- รับรู้และยอมรับคา่นิยมหรือคณุคา่หลกั 
(Core Value)   

- เช่ือมัน่วา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ี
องค์การก าหนดไว้ เป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้
บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้ 

1. ความหมายและคณุคา่ 
ของการยอมรับองค์การ 

2. คณุลกัษณะและพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีสะท้อนวา่ยอมรับองค์การ  
2.1 ยอมรับคา่นิยมหรือคณุคา่ หลกั

ขององค์การ  
2.2 เช่ือวา่เปา้หมายการด าเนิน

ธุรกิจท่ีองค์การก าหนดไว้ เป็น
สิ่งท่ีจะช่วยให้บริษัทสามารถ
เติบโตทางธุรกิจได้ 

 
    กิจกรรมที่  2.3 “หน้าที่ ต่อองค์การ (My duty of care)” ใช้เวลาทัง้สิน้  
1 ชัว่โมง 30 นาที โดยบรูณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิใน
การแสดงพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงการรักษาประโยชน์องค์การ การสนบัสนนุองค์การ และการมีสว่น
ร่วมในงาน อนัเป็นองค์ประกอบอีก 3 รายการของตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มุง่ให้ผู้ เข้ารับ
การพฒันาตามโปรแกรมเกิดการรับรู้ถึงหน้าท่ีของตนเองท่ีมีต่อองค์การในแง่ต่าง ๆ ตามท่ีระบใุน
ตาราง 10 โดยให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ (จิระวฒัน์ วงศ์สวสัดิวฒัน์ , 2538 
อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 114) เรียนรู้จากประสบการณ์ พร้อมกับมีการอภิปรายและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกลุ่ม ทัง้นี  ้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมสามารถปรึกษากันและกัน และ 
ขอปรึกษากบัผู้วิจยัและผู้ช่วยนกัวิจยัท่ีเป็นวิทยากรได้  
 
  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 149 

ตาราง 10 หัวข้อการเรียนรู้ของตวัแปรความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 
การสนับสนุนองค์การ และการมีส่วนร่วมในงาน  

 
องค์ประกอบที่
ต้องการพฒันา 

คณุลกัษณะตามองค์ประกอบ  
ท่ีท าการพฒันา 

หวัข้อการเรียนรู้ 

การรักษา
ประโยชน์องค์การ 

- ค านงึถงึต้นทนุ ผลประโยชน์ และ
ความเสี่ยงจากการปฏิบตัิงาน 

- ตดัสินใจโดยค านงึถงึประโยชน์ท่ี
องค์การจะได้รับมากกวา่ท่ี
ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ   

- บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์ 
และทรัพย์สินขององค์การ 

- ใช้ทรัพยากรขององค์การ 
อยา่งประหยดัและคุ้มคา่ 

1. ความหมายและคุณค่าของ 
1.1 การรักษาประโยชน์  
1.2 การสนับสนุนองค์การ 
1.3 การมีส่วนร่วมในงาน 

2. คุณลักษณะและพฤติกรรมที่สะท้อนว่า 
รักษาประโยชน์องค์การ  

2.1 การท านุบ ารุงรักษาเครื่องมือ อุปกรณ์
และทรัพย์สิน 

2.2 การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่า 

3. คุณลักษณะและพฤติกรรมที่สะท้อนว่า
สนับสนุนองค์การ 

3.1 การสร้างและรักษาชื่อเสียงที่ดีของ
องค์การในฐานะพนักงาน 

3.2 สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ 
3.3 กล่าวถึงชื่อเสียงภาพลักษณ์ที่ดีของ

องค์การต่อบุคคลอื่น 
3.4 อธิบายและให้ข้อมูลด้านบวกเมื่อ

องค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอื่น 
3.5 แนะน าให้บุคคลอื่นรู้จักหรือมาสมัคร

งานกับองค์การ 

การมีสว่นร่วม  
ในงาน 

- มองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุง
พฒันางาน   

- มีสว่นร่วมให้ข้อเสนอแนะ 
เพ่ือปรับปรุงงานอยา่งแข็งขนั 

- ร่วมตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิ
งานของหน่วยงาน 

4. คณุลกัษณะและพฤติกรรม 
ท่ีสะท้อนถงึการมีสว่นร่วมในงาน  
4.1 มองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันา 

งานให้ดีขึน้  
4.2 มีสว่นร่วมให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุง

งานอยา่งแข็งขนั 
4.3 ร่วมตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงาน 
ของหน่วยงาน 
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    กิจกรรมที่  3 เสริมความพึงพอใจในงานด้วย CHASE ใช้เวลาทัง้สิน้  
3 ชัว่โมง และโดยประการท่ีการเสริมสร้างความพงึพอใจภายนอกงาน (Extrinsic satisfaction) ซึง่
เป็นความรู้สกึพงึพอใจท่ีพนกังานมีตอ่สิ่งท่ีไม่ใช่ตวัเนือ้งาน แตเ่ป็นสิง่ท่ีด ารงอยูแ่วดล้อมและนบัได้
ว่าเป็นบทบาทหน้าท่ีขององค์การและผู้บงัคบับญัชาท่ีพนักงานอนั มิอาจควบคุมได้ทุกประการ
ได้แก่ ความรู้สกึพงึพอใจตอ่นโยบายองค์กร ความรู้สกึพึงพอใจตอ่หวัหน้างาน ความรู้สกึพงึพอใจ
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ความรู้สกึ พึงพอใจต่อผลตอบแทนการขึน้เงินเดือนและปรับต าแหน่ง 
รวมทัง้ความรู้สึกพึงพอใจต่อรางวลัและค าชมเชยจากการปฏิบัติงาน  นอกเหนือจากการสร้าง
ความเข้าใจให้ผู้ เข้ากิจกรรมได้ทราบเก่ียวกับนโยบายและกิจกรรมการบริหารและการพัฒนา
บคุลากรขององค์การแล้ว การพฒันาตามกิจกรรมนีจ้งึมุง่ไปท่ีการพฒันาความพงึพอใจภายในงาน 
(Intrinsic satisfaction) ตามท่ีระบใุนตาราง 11 โดยผู้วิจยัจงึได้บรูณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมได้เรียนรู้ใน 5 เร่ืองตามกรอบแนวคิดท่ีผู้ วิจัยใช้ช่ือว่า CHASE ก าหนดขึน้จากค าต่าง ๆ 
ประกอบด้วย 1) C (Challenging) มีความรู้สึกอยากท างานด้วยการท้าทายความสามารถของ
ตนเอง 2) H (High value performing) เห็นคณุคา่และมีเห็นคณุคา่ความส าคญัของงานวิศวกรรม
สื่อสารโทรคมนาคมขององค์การทีตนเองสงักดัในฐานะท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีพนัธกิจ (Mission) ใน
การสร้างและพัฒนาระบบสื่อสารโทรคมนาคมพืน้ฐานของประเทศไทย เห็นคุณค่าต่อการได้
ท างานในองค์การท่ีมีความมัน่คง 3) A (Autonomous) เห็นคณุค่าและรู้สกึอยากท างานโดยไม่รอ
เพียงแต่ค าสั่งของหัวหน้าหรือผู้ บังคับบัญชา  4) S (Seek new and creative to get better 

results) รู้สึกพึงพอใจต่อการท่ีสามารถคิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีความพยายามแสวงหา
แนวทางใหม่ ๆ ด้วยการคิดสร้างสรรค์ให้ได้ผลลัพธ์ของงานท่ีตนเองรับผิดชอบท่ีดีขึน้กว่าเดิม 
รวมทัง้มี ความรู้สกึอยากท างานโดยแสวงหาโอกาสในการท างานท่ีมีความส าคญัและมีคณุคา่มาก
ขึน้กว่าเดิม และ 5) E (Encourage others) เห็นคุณค่าและค านึงเสมอว่างานของตนเองเป็น
ส่วนประกอบส าคญัต่อความส าเร็จของงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง จึงต้องพยายามส่งมอบงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบของตนเองอย่างครบถ้วนเรียบร้อยต่อไปยังบุคคลอ่ืนอยู่เสมอ โดยการเรียนรู้ตาม
กิจกรรมนี ้ผู้ วิจัยได้ให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีส่วนร่วมในการเรียนรู้ (จิระวฒัน์ วงศ์สวสัดิวฒัน์, 
2538 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 114) เรียนรู้จากประสบการณ์ พร้อมกบัมีการอภิปราย
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกลุม่ ทัง้นี ้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมสามารถปรึกษากนัและกนั และ
ขอปรึกษากบัผู้วิจยัท่ีเป็นวิทยากรได้ 
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ตาราง 11 หัวข้อการเรียนรู้ของตัวแปรความพึงพอใจในงาน  

 
องค์ประกอบ  

ที่ต้องการพัฒนา 
คุณลักษณะตามตัวแปร  

ที่ท าการพัฒนา 
หัวข้อการเรียนรู้ 

ความพงึพอใจ 
ภายในงาน 

1. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่ความท้าทาย
ของงาน  

2. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การได้มีโอกาส
ท างานที่มีความส าคญัสงู  

3. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การมีโอกาส 
ท างานเพื่อบคุคลอื่น  

4. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การได้ มีอิสระ
ในการท างาน  

5. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การท่ีสามารถ 
คิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

6. ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การได้ท างาน 
ท่ีมีความมัน่คง 

1. ความหมายและคณุคา่ของ การมีความพงึ
พอใจในงาน  

2. รูปแบบของความพงึพอใจในงาน 
3. ความเข้าใจเก่ียวกบัความ พงึพอใจภายใน
งาน 

4. คณุลกัษณะและการแสดงพฤติกรรมของ
บคุคลท่ีมี ความพงึพอใจในงาน 

5. แนวทางการเสริมสร้างความ พงึพอใจภายใน
งานด้วยกรอบความคิด CHASE  
5.1 C (Challenging) ท างานโดย ท้าทาย

ความสามารถของตนเอง  
5.2 H (High value performing) เห็นคณุคา่

และความส าคญัของงานวิศวกรรม
สื่อสารโทรคมนาคมขององค์การของ
องค์การและการได้ท างานในองค์การท่ีมี
ความมัน่คง 

5.3 A (Autonomous) เห็นคุณค่าและรู้สึก
อยากท างานโดยไม่รอเพียงแต่ค าสัง่ของ
ผู้บงัคบับญัชา 

5.4 S (Seek new and creative to get 
better results) พยายามแสวงหา
แนวทางใหม ่ๆ ด้วยการคิดสร้างสรรค์ให้
ได้ผลลพัธ์ของงานท่ีดีขึน้กวา่เดิม และ
แสวงหาโอกาสท างานที่มีความส าคญั
และมีคณุคา่มากขึน้ 

5.5 E (Encourage others) เหน็คณุคา่และ
ค านงึเสมอวา่งานของตนเองเป็น
สว่นประกอบส าคญัตอ่ความส าเร็จของ
งานอื่นที่เก่ียวข้อง โดยพยายามสง่มอบ
งานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองอยา่ง
ครบถ้วนเรียบร้อยอยูเ่สมอ 
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     กิจกรรมที่ 4 เสริมพลังใจในการท างานให้ตนเองด้วย EMPOWER ใช้
เวลาทัง้สิน้ 3 ชัว่โมง มุ่งพฒันาผู้ เข้าร่วมโปรแกรมโดยเน้นการให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในเร่ืองความหมายของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และคณุค่าของการเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยาท่ีมีต่อองค์การและต่อตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกบัองค์ประกอบของการเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยา และแนวทางการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเองในเร่ืองต่าง ๆ ตามตาราง 12 โดย
บรูณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการเรียนรู้เร่ืองต่าง ๆ 
ตามกรอบแนวคิดท่ีผู้ วิจัยใช้ช่ือว่า EMPOWER ซึ่งได้ก าหนดขึน้จากค าต่าง ๆ ประกอบด้วย  
1) E (Expert in making job done) รับรู้ถึงความส าคญัของการมีความช านาญในการปฏิบตัิงาน
เพื่อให้งานบรรลเุปา้หมาย 2) M (Manage to solve problem) รับรู้ถึงความส าคญัของการมีอิสระ
ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบด้วยตนเอง 3) P (Perceive and value of 

goals, objectives and jobs) รับรู้และให้คุณค่ากับงาน เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน  
4) O (Optimism on jobs benefit) รู้สึกว่างานได้ช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเติมความรู้และทักษะ
ความสามารถให้แก่ตนเอง 5) W (Well pleased with jobs responsible) รับรู้ถึงความส าคญัของ
ความภาคภมูิใจในงานและมีความภาคภมูิใจกบังานท่ีตนเองปฏิบตัิหรือรับผิดชอบ 6) E (Enable 

to solve problems) มีทักษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา และ 7) R (Realize freedom & 

job impact) รับรู้ถึงความสามารถควบคุมการกระท าตนเอง และผลกระทบของสิ่งท่ีลงมือท าต่อ
งานท่ีรับผิดชอบ โดยการเรียนรู้ตามกิจกรรมนี ้ผู้วิจยัได้ให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีส่วนร่วมในการ
เรียนรู้ (จิระวัฒน์ วงศ์สวัสดิวัฒน์. 2538 อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล. 2543: 114) เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ พร้อมกบัการอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่งกลุม่ได้  
 

ตาราง 12 หัวข้อการเรียนรู้ของตัวแปรการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา  

 
 

องค์ประกอบ 
ที่ต้องการพัฒนา 

คุณลักษณะตามองค์ประกอบ  
ที่จะท าการพฒันา 

หัวข้อการเรียนรู้ 

ความหมาย  
ของงาน 

1. การมีทกัษะความช านาญในการ
ปฏิบตัิงาน ให้บรรลเุปา้หมาย 

2. การมีทกัษะการแก้ไขปัญหา  

1. ความเข้าใจเก่ียวกบัการเสริมพลงั เชิง
จิตวิทยาในเร่ือง 
1.1 ความหมายของการเสริมพลงั เชิง
จิตวิทยา 

1.2 คณุคา่ของการเสริมพลงั เชิงจิตวิทยาท่ี
มีตอ่ตนเอง และตอ่องค์การ  

สมรรถนะ ในการ
ปฏิบตัิงาน 

1. การรับรู้คณุค่าของงาน เปา้หมาย 
หรือวตัถปุระสงค์ของงาน 

2. การรับรู้ถงึความส าคญัของงาน  
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ตาราง 12 (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ 
ที่ต้องการพัฒนา 

คุณลักษณะตามองค์ประกอบ 
ที่จะท าการพฒันา 

หัวข้อการเรียนรู้ 

 3. ความรู้สกึภาคภมูิใจกบังานที่ท า 
4. ความรู้สกึวา่งานได้ช่วยพฒันาหรือ
เพิ่มเติมความรู้ความสามารถของตน 

1.3 องค์ประกอบของ การเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยา 

การก าหนด
ตนเอง 

1. การรับรู้วา่ตนเองสามารถควบคมุ
การกระท าของตนเองได้  

2. การรับรู้วา่ตนเองมีอิสระในการ
ก าหนดทางเลือกเพ่ือแก้ไขปัญหาใน
งานที่ตนรับผิดชอบ 

3. การรับรู้วา่ตนเองมีอิสระในการ
ตดัสินใจแก้ไขปัญหาจากทางเลือกท่ี
ก าหนดขึน้มาด้วยตนเอง  

2. แนวทางการเสริมพลังเชงิจิตวิทยาให้แก่
ตนเองด้วยกรอบความคิด EMPOWER 
2.1 E (Expert in making job done)  

มีความช านาญในการปฏิบตัิงานให้
บรรลเุปา้หมาย 

2.2 M (Manage to solve problem)  
รับรู้การมีอิสระของตนเองในการ
ตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานท่ี
รับผิดชอบ  

2.3 P (Perceive and value of goals, 
objectives and jobs) รับรู้และให้
คณุคา่กบังาน เปา้หมายและ
วตัถปุระสงค์ของงาน 

2.4 O (Optimism on Jobs) รู้สกึวา่งานได้
ช่วยพฒันาหรือเพิ่มเติมความรู้และ
ทกัษะความสามารถให้แก่ตนเอง  

2.5 W (Well pleased with jobs 
responsible) ภาคภมูิใจกบังานท่ี
ปฏิบตัิหรือรับผิดชอบ  

2.6 E (Enable to solve problems) มี
ทกัษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา  

2.7 R (Realize freedom & job impact) 
รับรู้ความสามารถควบคมุการกระท า
ตนเองและ ผลกระทบของสิง่ท่ีลงมือท า
ตอ่งานที่รับผิดชอบ 

ผลกระทบจาก
การปฏิบัตงิาน 

1. การรับรู้ถงึผลกระทบของสิง่ท่ี ลงมือ
ท าตอ่งานที่รับผิดชอบ  

2. การรับรู้วา่พฤติกรรมหรือ  
การกระท าของตนเองสง่ผลให้  
เกิดผลลพัธ์ของงานที่รับผิดชอบ 
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  ขัน้ตอนที่ 4 การศกึษาน าร่อง (Pilot study)  
   เม่ือได้ท าการปรับปรุงคุณภาพของเคร่ืองมือในขัน้ตอนก่อนโดยน าเอา
ข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญมาปรับปรุงแต่ละกิจกรรมในโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การแล้ว ผู้วิจยัได้น าเอาทุกกิจกรรมของโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การไปท าการศกึษาน าร่อง รวมระยะเวลา 12 ชัง่โมง 
ตามรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
   1) วตัถปุระสงค์ของการศกึษาน าร่อง  
    เพื่อประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การทกุกิจกรรมกบักลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาน าร่อง  
   2) กลุม่ตวัอยา่ง  
    กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาน าร่องครัง้นีเ้ป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม เจน
เนอเรชัน่วายในองค์การท่ีใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศกึษา โดยผู้วิจยัคดัเลือกวิศวกรและ
ช่างเทคนิคสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายสงักดับริษัท เอแอลที เทเลคอม จ ากดั (มหาชน) 
จ านวน 13 คน คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจากการสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายด้วยวิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่
คืน (บุญชม ศรีสะอาด, 2556: 45) และท าการวดัผลก่อนหลงั คณุสมบตัิของกลุ่มตวัอย่างได้แก่ 
เป็นวิศวกร (ท่ีส าเร็จการศึกษาไม่ต ่ากว่าวุฒิปริญญาตรีด้านวิศวกรรมศาสตร์) หรือช่างเทคนิค
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายซึ่งเกิดระหว่าง พ.ศ , 2523-2543 หรือปี ค.ศ. 1980-2000  
(ท่ีส าเร็จการศึกษาไม่ต ่ากว่าวุฒิ ปวช. ด้านสื่อสารโทรคมนาคมหรือสาขาอ่ืน) เป็นบุคลากรใน
ต าแหน่งระดบัปฏิบตัิการถึงหวัหน้างาน มีอายงุานในองค์การปัจจบุนัไม่เกิน 5 ปี และสมคัรใจเข้า
ร่วมโปรแกรมการเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การหรือเรียกวา่ “โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความ
รักองค์การ เสริมความพึงพอใจในงาน และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง)” ระยะเวลาตามท่ี
ก าหนด เป็นผู้ ได้รับการอนุญาตอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากผู้บงัคบับญัชาให้เข้าร่วมกิจกรรม
ตามโปรแกรมอย่างครบถ้วนเป็นเวลา 2 วัน และไม่เคยเป็นผู้ ท่ีได้รับการฝึกอบรมในหัวข้อท่ี
เก่ียวกบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ความพกูพนัต่อองค์การ หรือความเก่ียวพนักบัองค์การ ไม่ว่า
จะเป็นแบบอบรมภายในองค์การ (In-house training) หรืออบรมภายนอกองค์การ (Public 
training) มาก่อนในระยะเวลา 2 ปีนับจนถึงวันท่ีเข้าร่วมโปรแกรม ยกเว้นการฝึกอบรมในบาง
หวัข้อท่ีเก่ียวเน่ืองท่ีเป็นการฝึกอบรมหรือเรียนรู้ในหลกัสตูรหรือหวัข้อวฒันธรรมหรือค่านิยมของ
องค์การ อันเป็นหลักสูตรท่ีองค์การก าหนดให้ต้องเรียนรู้ เช่นเดียวกันคุณสมบัติของผู้ เข้าร่วม
โปรแกรมจริงในการวิจยัครัง้นี ้ 
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   3) แบบแผนการทดลอง 
     การศึกษาน าร่องโปรแกรมจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อ
องค์การครัง้นี ้เป็นการวิจยักึ่งทดลอง (Quasi-experimental) ตามแบบแผน One Group Pretest - 
Posttest Design (Herman, Morris  & Fitz-Gibbon, 1987; ชูศรี วงศ์รัตนะ และองอาจ นัยพัฒน์,  
2551: 44) ตามตารางตอ่ไปนี ้ 
 
ตาราง 17 แบบแผน One group pretest-posttest design ส าหรับการศึกษาน าร่อง 

 

ทดสอบก่อน สิ่งทดลอง ทดสอบหลัง 
T1 X T2E 

 
 สญัลกัษณ์ท่ีใช้แบบแผนการทดลอง 
  X แทนการจดักิจกรรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
  T1 แทนคะแนนจากการวดัก่อนการทดลองของกลุม่ตวัอยา่ง 
  T2 แทนคะแนนจากการวดัหลงัการทดลองของกลุม่ตวัอยา่ง 
 
   4) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการทดลองใช้โปรแกรม 
     เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาน าร่องโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การครัง้นี ้เป็นกิจกรรมการพฒันาในองค์ประกอบของตวัแปร
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ องค์ประกอบของตวัแปรความพึงพอใจในงาน และองค์ประกอบของ
ตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
 

   5) การประเมินผลการศกึษาน าร่อง  
     ผู้วิจยัได้ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลของการศึกษาน าร่องโปรแกรมบูรณา
การจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในงานวิจยัครัง้นีไ้ว้ในกล่าวคือ วิศวกร
และช่างเทคนิคสื่อสารโทรคมนาคมท่ีเข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การท่ีทดลองใช้  มีความจงรักภักดีต่อองค์การหลงัเข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  
โดยผลจากการศึกษาน าร่องใช้โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องค์การท่ีน ามาใช้ศึกษาน าร่องกับวิศวกรและช่างเทคนิคสื่อสารโทรคมนาคม จ านวน 13 คน 
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ปรากฏวา่ มีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งการได้รับการพฒันาตามโปรแกรมศกึษาน าร่องกบัความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ  โดยได้ท าการเปรียบเทียบรายคู ่(Pairwise comparison) ตามวิธี Bonferroni ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  ของคะแนนคา่เฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การก่อนและหลงัเข้ารับการพฒันา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีของกลุ่มศึกษาน าร่อง  ผลพบว่าวิศวกรและช่างเทคนิค
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมศึกษาน าร่อง มีค่าเฉลี่ย
คะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การหลงัเข้ารับการพัฒนาสูงกว่าก่อนการเข้ารับการพฒันาตาม
โปรแกรม  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 6.657,  p =.017*)  ค่าขนาดอิทธิพล (d) 
เท่ากบั 1.979 สอดคล้องกบัเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ 
   6) การปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม  
     เม่ือได้ด าเนินการประเมินผลการศกึษาน าร่องตามท่ีก าหนดไว้แล้ว ผู้วิจยัได้
น า ผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมลูมาท าการปรับปรุงกิจกรรมในโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อให้มีความ
เหมาะสมมากขึน้ เพื่อน าไปใช้ในขัน้ตอนตอ่ไป  
  ขัน้ตอนที่ 5 ด าเนินการตามโปรแกรม  
   ผู้วิจยัด าเนินการวิจยัเชิงทดลองโดยจ าแนกออกเป็น 4 ระยะดงันี ้ 
   1) ระยะเตรียมการทดลอง ผู้ วิจยัได้ประสานงานไปยงัฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
บริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) เพื่อด าเนินการนัดหมายผู้ เข้ารับการอบรมตาม
โปรแกรมทัง้ท่ีเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ จดัเตรียมความพร้อมเร่ืองสถานท่ี วสัด ุอปุกรณ์
และเอกสารท่ีต้องใช้ โดยผู้วิจยัท าหน้าท่ีเป็นวิทยากร และมีผู้ช่วยวิทยากรจ านวนหนึง่คน  
   2) ระยะทดลอง ผู้ วิจัยด าเนินการทดลองโดยใช้แบบแผนการทดลอง Pretest-
posttest control group design (Creswell, 2003: 170) ซึ่งได้แบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม
ด้วยการสุม่เลือกกลุม่ตวัอย่างอย่างง่ายเข้ากลุม่ทดลอง 1 กลุม่จ านวน 25 คน และกลุม่ควบคมุอีก 
1 กลุ่มจ านวน 25 คน โดยท่ีกลุ่มควบคุมนัน้ ผู้ วิจัยไม่ให้การฝึกอบรมใด ๆ ในห้วงระยะเวลา
เดียวกับท่ีทดลองใช้โปรแกรม พร้อมท าการวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การก่อนเร่ิมและหลงัจาก
ด าเนินโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ สว่นกลุม่ทดลอง 
ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
พร้อมท าการวดัตวัแปรด้วยแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การและแบบวดัความพึงพอใจในงาน 
เป็นคะแนนก่อนการทดลอง (Pre-test) 
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ตาราง 18 แบบแผนการทดลอง Pretest-posttest control group design 
 
การก าหนดเข้ากลุ่ม สอบก่อน สิ่งทดลอง สอบหลัง 

(R) E 
(R) C 

T1E 
T1c 

X 
- 

T2E 
T2c 

 
  สญัลกัษณ์ท่ีใช้แบบแผนการทดลอง 
   X แทนการจดักิจกรรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
   - แทนการเรียนรู้แบบปกต ิ
   E แทนกลุม่ทดลอง 
   C แทนกลุม่ควบคมุ 
   T1E แทนคะแนนจากการวดัก่อนการทดลองของกลุม่ทดลอง 
   T1c  แทนคะแนนจากการวดัก่อนการทดลองของกลุม่ควบคมุ 
   T2E แทนคะแนนจากการวดัหลงัการทดลองของกลุม่ทดลอง 
   T2c แทนคะแนนจากการวดัหลงัการทดลองของกลุม่ควบคมุ 
 
  3) ระยะหลงัทดลอง เม่ือสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การแล้ว ผู้วิจยัได้ให้กลุ่มตวัอย่างทัง้ท่ีเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุท าแบบวดัความจงรักภกัดีตอ่องค์การและแบบวดัความพงึพอใจในงาน เพื่อใช้เป็นคะแนน
หลงัการทดลอง (Post-test) ส าหรับน าไปด าเนินการทดสอบสมมติฐานตามวิธีทางสถิติต่อไป โดย
ประกอบด้วยการวดัทนัทีหลงัจากด าเนินโปรแกรมเสร็จสิน้ และวดัหลงัจากเสร็จสิน้โปรแกรมไป
แล้วเป็นเวลา 1 เดือนเพื่อการตดิตามผลตามตารางตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 19 การประเมินผลการทดลอง 
 

ตัวแปร กลุ่มตัวอย่าง 
วันก่อนการ
ทดลอง 

วัดหลังการ
ทดลองทันที 

วัดหลังการ
ทดลองหน่ึงเดอืน 

ความจงรักภกัดีตอ่
องค์การ 

กลุม่ทดลอง ✓ ✓ ✓ 
กลุม่ควบคมุ ✓ ✓ ✓ 

ความพงึพอใจใน
งาน 

กลุม่ทดลอง ✓ ✓ ✓ 
กลุม่ควบคมุ ✓ ✓ ✓ 

 
   อย่างไรก็ตาม ในระยะหลงัทดลองนี ้ผู้ วิจยัได้มอบหมายให้ผู้ เข้ารับพฒันาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ หรือกลุ่มทดลอง 
ด าเนินการจัดท าบันทึกรายงานตนเอง เพื่อทบทวนและตรวจสอบว่าตนเองได้แสดงพฤติกรรม
ใดบ้างจากท่ีได้รับการพฒันาในโปรแกรมท่ี 2-4 และบนัทกึรายงานตนเองนัน้ในเอกสารเม่ือใกล้วนั
ครบก าหนดระยะเวลา 1 เดือนหลงัจากได้สิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมแล้ว แต่อย่างไรก็ตาม 
ตลอดระยะเวลาดงักล่าว ผู้วิจยัมิได้ไปด าเนินการติดตามผลหรือมอบหมายให้กลุ่มทดลองน าส่ง
บนัทึกรายงานตนเองให้แก่ผู้วิจยัหรือองค์การท่ีกลุ่มทดลองสงักดัแต่อย่างใด ในระยะติดตามผล
หลงัทดลอง 1 เดือนนี ้ผู้วิจยัจงึได้ให้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุท าเฉพาะแบบวดัความจงรักภกัดี
ต่อองค์การและแบบวดัความพึงพอใจในงาน เพื่อใช้เป็นคะแนนระยะหลงัทดลอง 1 เดือนส าหรับ
น าไปด าเนินการทดสอบสมมติฐานตามวิธีทางสถิติตอ่ไปเท่านัน้ 
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   ขัน้ตอนด าเนินโปรแกรมสรุปได้ตามภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
 

 
 
ภาพประกอบ 18 ขัน้ตอนด าเนินโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ

องค์การ 
 

3. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล  
  ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู และเลือกใช้สถิติเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน
ดงันี ้ 
  3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่ออธิบายคุณลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่าง และลักษณะของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทาง
สงัคมศาสตร์ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
    3.1.1 ความถ่ีและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง  
   3.1.2 อธิบายค่าเฉลี่ย (M) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ของคะแนน
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของกลุม่ตวัอยา่ง 
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    3.1.3 อธิบายระดบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวมและ
รายด้านตามเกณฑ์การแบง่ระดบัคา่เฉลี่ย 5 กลุม่ของบญุชม ศรีสะอาด (2553: 120 -127)  
  3.2 การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น 
     ก่อนด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยระยะท่ี 2 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการใช้สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA: 
Multivariate analysis of covariance) และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปร (MANOVA: 
Multivariate analysis of variance) ตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้(Hair et al., 2010: 456-457)  
    3.2.1 การตรวจสอบการแจกแจงปกติหลายตวัแปร โดยท าการตรวจสอบความ
เบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรแต่ละตวัควบคู่ไปกับการใช้สถิติ Shapiro-
Wilk (ผจงจิต อินทสวุรรณ, 2545: 44-51) โดยใช้เกณฑ์ว่าตวัแปรควรมีค่าความเบ้หรือความโด่ง
เกิน 2 (± 2) เพื่อพิจารณาวา่ข้อมลูมีการแจกแจงแบบโค้งปกตหิรือไม่ (George & Mallery, 2010)  
 3.2.2 การตรวจสอบความเท่ากนัของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตวัแปรโดย
ใช้สถิติบ๊อกซ์ (Box’ s M Test) ในแต่ละกลุ่มตัวแปร เพื่อพิจารณาความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549: 186) และได้ท าการตรวจสอบความเท่ากันของ ความ
แปรปรวนของตวัแปรทกุตวัด้วยวิธี Levene’s Test ของทัง้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุทัง้ในระยะ
ก่อนการทดลอง ในระยะหลังการทดลองและในระยะติดตามผล 1 เดือน พร้อมกับตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามด้วยวิธี Bartlett’s Test of Sphericity เพื่อวิเคราะห์ความมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
    3.2.3 การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงเส้นระหว่างกันของตวัแปรอิสระ ด้วยการ
วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน เพ่ือตรวจสอบว่า ตัวแปรสังเกตได้ท่ีท าการศึกษาใน
แบบจ าลองจะไม่มีความสมัพนัธ์กนัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพห ุ(Multicollinearity) 
ซึง่ไคลน์ (Kline, 2005) แนะน าไว้ว่าหากค่า r ท่ีได้ในเมทริกซ์สหสมัพนัธ์มีคา่มากกว่า .85 อาจจะ
ท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหขุึน้มาได้  
  3.3 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจยั
ครัง้นีผู้้วิจยัเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 
     3.3.1 ทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ด้วยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างคะแนน
เฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การรายด้านท่ีเป็นองค์ประกอบของความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุทัง้ในระยะก่อนการทดลอง และในระยะหลงัการทดลองกบั
ระยะติดตามผล 1 เดือน โดยใช้ใช้คะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การจากการประเมินก่อนเข้าร่วม
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โปรแกรมบูรณาการ จิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นตัวแปรร่วม 
(Covariate) เพื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA) เพื่อควบคุมเง่ือนไขท่ี
อาจส่งผลต่อตวัแปรตามในการวิจัย (ศุภกิจ วงศ์วิวฒันนุกิจ, 2550: 13; ยุทธ ไกยวรรณ์, 2561: 
84-85) อันจะช่วยลดการขยายตัวของ Type I error และช่วยเพิ่มอ านาจของการทดสอบ  
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543: 89) และเลือกท าการวิเคราะห์ทัง้ท่ีเป็น Multivariate และ Univariate 
หากพบว่าคะแนนเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แล้ว จึงด าเนินการทดสอบความแปรปรวน 
ตวัแปรเดียว และท าการเปรียบเทียบรายคู ่(Pairwise comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ท่ีระดบั
ความเช่ือมั่น 95% ของคะแนนเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุหลงัสิน้สดุการทดลอง  
    3.3.2 ทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรแบบ
สองทาง (Two-way MANOVA) ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือนหลงัสิน้สดุ
การด าเนินโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยใช้ความ
พึงพอใจในงานเป็นตวัแปรปฏิสมัพนัธ์ร่วมตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ขึน้ และหากพบว่าคะแนน
เฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อองค์การของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แล้ว จึงด าเนินการทดสอบความแปรปรวนตวัแปรเดียว และท าการ
เปรียบเทียบรายคู่ (Pairwise comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ของ
คะแนนเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมหลังสิน้สุดการ
ทดลอง  
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  ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 ปรากฏตามภาพประกอบ 19 ตอ่ไปนี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 19 ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 
 
  

ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาแนวคิด
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

ขัน้ตอนที่ 5 จดักิจกรรมตาม
โปรแกรมและวดัตวัแปร  

ด าเนินการวิจยัแบบทดลองตามแบบแผน Randomized 
pretest-posttest control group design หลงัสิน้สดุกิจกรรม
ได้ท าการวดัความจงรักภกัดีตอ่องค์การและความพงึพอใจใน
งานรวมสองครัง้ได้แก่ การวดัทนัทีและการวดัหลงัเสร็จสิน้การ
ด าเนินโปรแกรมแล้ว 1 เดือน 

ขัน้ตอนที่ 2 การสร้าโปรแกรม ออกแบบกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

ขัน้ตอนที่ 3 การหาคณุภาพ
ของโปรแกรมและการปรับปรุง
คณุภาพ 

น าเอากิจกรรมที่จะใช้ไปเสนอให้ผู้ทรงคณุวฒุิ 5 ทา่นท าการ
ประเมินความเหมาะสมเพ่ือหาคณุภาพ พร้อมขอค าแนะน า
เพ่ือแก้ไขปรับปรุงเป็นรายกิจกรรม และน าเสนอท่ีปรึกษา
พิจารณา 

ขัน้ตอนที่ 4 การศกึษาน าร่อง 
(Pilot study) 

น ากิจกรรมในโปรแกรมไปน าร่องใช้กบัวิศวกรและช่างเทคนิค
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในองค์การอ่ืนจ านวน  
13 คน ตามแบบแผน One group pretest-posttest design  

ขัน้ตอนที่ 6 วิเคราะห์ข้อมลู
ทดสอบสมมติฐาน และสรุปผล
จากการวิจยั 

วิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีก าหนดไว้โดยใช้ 
การทดสอบคา่เฉล่ียแบบกลุม่ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั การวิเคราะห์
ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA) และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปรแบบสองทาง  
(Two-way MANOVA)  

แนวคิด ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ และหลกัการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ ผสมผสานกบัเทคนิคการฝึกอบรม การใช้กิจกรรมกลุม่
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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4. การพทิกัษ์สิทธ์ิและจรรยาบรรณในการวิจัย 
  ผู้วิจยัด าเนินการพิทกัษ์สิทธิของกลุม่ตวัอย่าง ผู้ เช่ียวชาญและผู้ทรงคณุวฒุิด้วยการ
ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลต่อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอรับการปกป้องและพิทกัษ์สิทธิผู้ เข้าร่วมวิจยัและขอรับรองจริยธรรมการ
วิจยัในมนษุย์ก่อนเร่ิมด าเนินการ เม่ือได้รับการรับรองแล้ว (เลขท่ี SWUEC/E-21722560) จึงได้น า
หนังสือขอเก็บข้อมูลอย่างเป็นทางการไปยังหน่วยงานของกลุ่มตัวอย่าง  ผู้ เช่ียวชาญและ
ผู้ทรงคณุวฒุิเพื่อขออนุญาต โดยผ่านการประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบคุคลของหน่วยงานของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยั ทัง้นี ้ในการด าเนินการวิจยัทัง้ในระยะ
ท่ี 1 และในระยะท่ี 2 นัน้ ผู้วิจยัได้ด าเนินการดงันี ้ 
  การวิจัยระยะที่ 1  
   ผู้วิจยัได้ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ ขัน้ตอนและวิธีด าเนินการวิจยั ให้กลุม่ตวัอย่างผู้ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ได้ทราบว่าผู้วิจยัจะเก็บรักษาข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัไว้เป็นความลบั ไม่มี
ผลกระทบใดใดต่อการปฏิบตัิงานของกลุ่มตวัอย่าง ไม่รายงาน IP Address ท่ีกลุ่มตวัอย่างตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ และผู้วิจยัจะน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ส าหรับการวิจยัครัง้นีเ้ท่านัน้ พร้อมกบัได้
ชีแ้จงให้กลุ่มตัวอย่างได้ทราบว่าผู้ ตอบแบบสอบถามสามารถยกเลิกการตอบแบบสอบถาม
ออนไลน์ได้ทันทีด้วยการปิดหน้าจอแบบสอบถาม โดยตวัระบบก็จะยกเลิกและไม่ท าการบนัทึก
ค าตอบในแบบสอบถามท่ีได้ท าการตอบมาแล้วแต่อย่างใด ซึ่งหากมีข้อสงสยัเก่ียวกับการตอบ
แบบสอบถามและการวิจยั กลุม่ตวัอย่างสามารถสอบถามจากผู้วิจยัได้ตลอดเวลา และข้อมลูท่ีได้
จากการวิจัยทุกอย่างนัน้ บุคคลอ่ืนยกเว้นผู้ วิจัยเท่านัน้ท่ีจะเข้าถึงข้อมูลได้ ในขณะท่ีอาจารย์ท่ี
ปรึกษาจะรับทราบข้อมลูจากการวิจยัเท่านัน้ และเม่ือด าเนินการวิเคราะห์ผลการวิจยัแล้ว ผู้วิจยัจะ
ด าเนินการเผยแพร่หรือตีพิมพ์เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านัน้ โดยจะท าการเผยแพร่ใน
ภาพรวม โดยไม่มีการระบุช่ือ ท่ีอยู่หรือแหล่งท่ีมาของข้อมลู หรือกระท าการใดใดท่ีจะท าให้กลุ่ม
ตวัอย่างได้รับความเสียหาย หรือสามารถทราบข้อมลูโยงไปยงักลุม่ตวัอย่างได้โดยเด็ดขาด และได้
ชีแ้จงให้ทราบด้วยว่า ข้อมูลของการด าเนินกิจกรรมจะถูกท าลายทิง้ภายหลงัจากกระบวนการ
ปริญญานิพนธ์สิน้สดุลง 
  การวิจัยระยะที่ 2  
    ส าหรับกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ ผู้วิจยัได้ด าเนินการในลกัษณะเดียวกนั โดย
ก่อนเร่ิมด าเนินโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การในช่ือ
เรียกว่า “โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึงพอใจในงาน และเสริมพลงัใจใน
การท างานให้ตนเอง)” ผู้วิจยัได้ชีแ้จงให้กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ได้ทราบ
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ถึงสทิธิในการตอบรับหรือปฏิเสธการฝึกอบรม โดยไม่มีผลตอ่การปฏิบตัิงานของผู้ เข้าร่วมโปรแกรม 
และได้ขอให้กลุ่มตวัอย่างท่ียินดีเข้าร่วมการวิจยั ลงนามยินยอมใบแบบฟอร์มยินยอมเข้าร่วมการ
วิจยั (Informed consent form) ด้วยความเต็มใจ พร้อมกบัได้ชีแ้จงให้กลุม่ตวัอย่างทราบว่าข้อมลู
ท่ีได้รับจากการวิจยัครัง้นีจ้ะได้รับการเก็บรักษาเป็นความลบั มีเพียงผู้วิจยัเท่านัน้ท่ีจะเข้าถึงข้อมลู
ได้ และอาจารย์ท่ีปรึกษาจะรับทราบข้อมลูจากการวิจยัเท่านัน้ อีกทัง้การน าเสนอข้อมลูจะไมมี่การ
เปิดเผยช่ือ-สกุลของกลุ่มตวัอย่าง ไม่มีการระบุท่ีอยู่หรือกระท าการใดใดท่ีจะท าให้กลุ่มตวัอย่าง
ได้รับความเสียหาย หรือสามารถทราบข้อมูลโยงไปยังกลุ่มตัวอย่างได้โดยเด็ดขาด โดยเม่ือ
ด าเนินการวิเคราะห์ผลการวิจยัแล้ว ผู้วิจยัจะด าเนินการเผยแพร่หรือตีพิมพ์เพื่อประโยชน์ในทาง
วิชาการ และท าการเผยแพร่ผลการวิจยัในภาพรวมเท่านัน้ อีกทัง้จะด าเนินการท าลายข้อมลูจาก
การวิจยัภายหลงัจากกระบวนการปริญญานิพนธ์สิน้สดุลงทนัที  

5. ความสัมพันธ์ของขัน้ตอนด าเนินการวิจัย  
  จากภาพประกอบข้างต้น ในการวิจยัครัง้นีไ้ด้แบง่ออกเป็น 2 ระยะ โดยระยะท่ี 1 เป็น
การวิจยัเชิงปริมาณแบบภาคตวัขวาง (Cross-sectional study) เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจัยเชิงเหตุทัง้ท่ีเป็นปัจจัยระดบัองค์การและปัจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวาย และน าเอาข้อค้นพบไปใช้ประโยชน์
ร่วมกับการศึกษาเอกสารและทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพื่อออกแบบโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การท าการพฒันากลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายในการวิจัยระยะต่อไป ขณะท่ีการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นการศึกษา
ประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของ
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในลกัษณะของการวิจยัเชิงทดลองท่ีมุ่งศกึษาเง่ือนไข
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรผลท่ีได้รับอิทธิพลหรือผลมาจากตวัแปรเหต ุท่ีมีความชดัเจนกว่าการวิจยั
ระยะท่ี 1 ผลการวิจยัจากระยะท่ี 2 จึงช่วยในการยืนยนัผลการวิจยัระยะท่ี 1 ให้มีความชดัเจนมาก
ขึน้ในทางหนึ่งอีกด้วย การด าเนินการทัง้สองระยะนัน้จึงต่างมีความสมัพนัธ์กนั อนัจะช่วยให้การ
ศึกษาวิจัยมีความสมบูรณ์และลดข้อจ ากัดในการอภิปรายผล พร้อมกับลดข้อจ ากัดของการ
ออกแบบการวิจยัในแตล่ะระยะลงไปได้ 
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   ความสมัพนัธ์ของการวิจยัแตล่ะระยะสรุปได้ตามภาพประกอบตอ่ไปนี ้  
 

 

 
                                   การวิจยัระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 

 

ปัจจัยระดบัองค์การ                      ปัจจัยระดบับุคคล             ตวัแปรตาม 

    

 
 
 
 

 

                ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 

 

 
 

 
 
 

 
                  การวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงทดลอง 

 
 

ภาพประกอบ 20 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในแตล่ะระยะของการวิจยั 
  

ควำมจงรักภักดี 
ต่อองค์กำร 

 
 

 
 

 

- กำรได้รับโปรแกรมบูรณำกำรจิตลักษณะ 
เพื่อเสริมสร้ำงควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร 

- กำรไม่ได้รับโปรแกรมบูรณำกำรจิต
ลักษณะ เพื่อเสริมสร้ำงควำมจงรักภักดีต่อ
องค์กำร 

 

 

- กำรรับรู้กำรสนับสนุน 
ขององค์กำร 

- แนวปฏิบัติด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนษุย ์

- ควำมไว้วำงใจต่อหัวหน้ำงำน 
 

ควำมจงรักภักดี 
ต่อองค์กำร 

 
 

 
 

ควำมพึงพอใจในงำน 

 
 

 
 

 

- ควำมพึงพอใจในงำน  
- กำรเสริมพลัง 

เชิงจิตวิทยำ 
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บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและประสิทธิผล
โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคมของไทย ครัง้นีไ้ด้แบง่การวิจยั
ออกเป็น 2 ระยะ ในระยะท่ี 1 ผู้ วิจัยด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงเหตอุนัประกอบด้วยตวัแปรระดบัองค์การและตวัแปรระดบับคุคล
ตามแนวคิดกระบวนทัศน์เมโสกับความจงรักภักดีต่อองค์การ โดยจะได้น าเสนอการวิเคราะห์
ข้อมลูออกเป็นสองส่วนได้แก่ ผลการวิจยัระยะท่ี 1 เป็นผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปร 
และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ส่วน
ผลการวิจัยระยะท่ี 2 เป็นผลการด าเนินโปรแกรมบูรณาการ จิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ และผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 
ผลการวิจัยระยะที่ 1  

 

 ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานของการวิจัย โดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural equation model, SEM) ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL Version 8.72 พร้อมกับได้ด าเนินการตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งต้นของการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น และได้ท าการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูจ าแนกออกเป็น 5 ตอนตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้ 

 

 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งของกลุม่ตวัอยา่ง  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตวัแปร และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  
 ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกนั ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อท่ีใช้ในการแปล
ผลและน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฎในตาราง  

 

ตาราง 20 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
สัญลักษณ์ ความหมาย 

M คา่เฉลี่ย (Mean)  
SD คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
Sk คา่ความเบ้ (Skewness)  
Ku คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
R ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เพียร์สนั (Pearson’s’s product moment correlation 

coefficient)  
R2 คา่สหสมัพนัธ์พหคุณูยกก าลงัสอง (Squared multiple correlation)  

2 คา่สถิติไค-สแควร์ (Chi-square)  

df คา่องศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom)  
p คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  

𝜃 คา่ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

λ คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน  
Beta คา่สมัประสทิธ์ิถดถอยตวัแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

MSE คา่ความคลาดเคล่ือนก าลงัสองเฉลี่ย (Mean square error)  
T คา่อตัราสว่น t ใช้ทดสอบนยัส าคญัทางสถิตขิองคา่สมัประสทิธ์ิถดถอย 
F ค่าอัตราส่วน F ใช้ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของความสัมพันธ์ร่วมของการ

พยากรณ์  
CFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index)  
GFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้อง (Goodness of fit index)  

AGFI คา่ดชันีวดัความสอดคล้องท่ีปรับคา่แล้ว (Adjusted goodness of fit index) 
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ตาราง 20 (ตอ่)  
 
สัญลักษณ์ ความหมาย 

RMSEA 
 

SRMR 

คา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณคา่ 
(Root mean square error of approximation)  
คา่มาตรฐานรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน  
(Standardized root mean square residual)  

RMR คา่ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน (Root mean square) 
TLI คา่ดชันีทกัเคอร์ลอูิส  
CN คา่ขนาดตวัอยา่งวิกฤติ  
DE อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
IE อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (Total effect) 

Ρv คา่ความแปรปรวนเฉลี่ยท่ีถกูสกดัได้ (Average variable extracted) 

Ρc คา่ความเช่ือมัน่เชิงโครงสร้างของมาตรวดั (Construct reliability)  

 
 ผู้วิจยัได้ก าหนดอกัษรย่อของตวัแปรและองค์ประกอบของตวัแปรท่ีใช้ในการแปลผลและ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัในครัง้นีด้งัปรากฎในตาราง  
 
  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

175 

 

ตาราง 21 สญัลกัษณ์ของตวัแปรท่ีท าการศกึษา  
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
1. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (LOY) 1.1 ความรู้สกึเป็นเจ้าของ (LOY1) 
 1.2 การยอมรับองค์การ (LOY2) 
 1.3 การรักษาประโยชน์องค์การ (LOY3) 
 1.4 การให้ความสนบัสนนุองค์การ (LOY4) 
 1.5 การมีสว่นร่วมในงาน (LOY5) 
2. ความพงึพอใจในงาน (SATIS) 2.1 ความพงึพอใจภายในงาน (SATIS1) 
 2.2 ความพงึพอใจภายนอกงาน (SATIS2) 
3. การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา (PSY) 3.1 ความหมายของงาน (PSY1) 
 3.2 สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PSY2)  
 3.3 การก าหนดตนเอง (PSY3) 
 3.4 ผลกระทบจากการปฏิบัติงาน (PSY4)  
4. การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) 4.1 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (POS1) 
 4.2 การสนับสนุนในด้านโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา (POS2) 
 4.3 การใส่ใจความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน (POS3) 

 4.4 การเห็นคุณค่าในการปฏิบัติงานของพนักงาน (POS4) 
5. แนวปฏิบัติด้านการบริหาร ทรัพยากร
มนุษย์ (HRP) 

5.1 ความมั่นคงในการจ้างงาน (HRP1)  
5.2 การสรรหาและว่าจ้างบุคลากร (HRP2)   
5.3 การเรียนรู้และพัฒนา (HRP3) 
5.4 การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (HRP4) 
5.5 การลดความแตกต่างของพนักงาน (HRP5) 

6. ความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน (TRU) 6.1 สมรรถนะของหัวหน้างาน (TRU1) 
 6.2 การเปิดเผย (TRU2) 
 6.3 ความห่วงใยดูแลลูกน้อง (TRU3) 
 6.4 ความน่าเชื่อถือ (TRU4)   
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  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างและระดบัความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของกลุม่ตวัอยา่ง  
  ประชากรของการวิจยัระยะท่ี 1 นีไ้ด้แก่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสารโทรคมนามคมของไทยจ านวน 2 องค์การ ประกอบด้วย 
1) บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) และ 2) บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) และเป็น
วิศวกรท่ีมีอายุระหว่าง 21-37 ปี (นับจนถึงปี พ.ศ. 2560) โดยปรากฏลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่างได้แก่ 1) กลุ่มตัวอย่างเพศชายมีจ านวน 301 คน (ร้อยละ 57.1) และเป็นเพศหญิงอีก
จ านวน 226 คน (ร้อยละ 42.9) 2) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จ านวน 226 คน (ร้อยละ 42.9) มีอายุ
ระหว่าง 26-30 ปี รองลงมาจ านวน 174 คน (ร้อยละ 33.0) มีอายตุัง้แต่ 31-37 ปี 3) กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่จ านวน 392 คน (ร้อยละ 74.8) ส าเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี 4) กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสดมีจ านวน 420 คน (ร้อยละ 79.7) สว่นกลุม่ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรส
มีจ านวน 107 คน (ร้อยละ 20.3) 5) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จ านวน 269 คน (ร้อยละ 51.1) เป็น
เจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบัติการขัน้ต้น รองลงมาจ านวน 174 คน (ร้อยละ 33.0) เป็นเจ้าหน้าท่ีระดบั
อาวโุส มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 15 คน (ร้อยละ 2.8) มีต าแหน่งเป็นผู้จดัการส่วน 6) กลุ่มตวัอย่างมี
ค่าเฉลี่ยอายุงานหลงัจากส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีคิดเป็น 5.35 ปี ค่ามัธยฐานเท่ากับ 
4.58 ปี และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.27 ปี มีผู้ ท่ีมีอายุงานต ่าสดุเพียง 8 เดือนและ
อายงุานสงูสดุ 17 ปี และ 7) กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉลี่ยอายงุานกบัองค์การท่ีร่วมงานในปัจจบุนัโดย
เฉลี่ยเท่ากับ 4.22 ปี ค่ามธัยฐานเท่ากับ 3.25 ปี และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 3.01 ปี 
และยงัพบวา่กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีอายงุานต ่าสดุมีอายงุานเพียง 7 เดือนและสงูสดุเป็นผู้ ท่ีมีอายงุานถึง 
13.83 ปี 
 

 

ตาราง 22 ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่ง (N=527) 
 

ลักษณะทั่วไป 
จ านวน  

(527 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

301 
226 

57.1 
42.9 

อาย ุ 21 - 25 ปี 
26 - 30 ปี 
31 - 27 ปี 

127 
226 
174 

24.1 
42.9 
33.0 
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ตาราง 22 (ตอ่)  
 

ลักษณะทั่วไป 
จ านวน  

(527 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก  

391 
133 

- 

74.8 
25.2 

- 
สถานภาพสมรส โสด 

สมรส (จดทะเบียน/ไมจ่ดทะเบียน) 
หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู่ 

420 
107 

- 

79.7 
20.3 

- 
ต าแหน่งงานปัจจบุนั * เจ้าหน้าท่ีระดบัต้น  

เจ้าหน้าท่ีระดบัอาวโุส 
หวัหน้างานหรือช่ือเทียบเทา่ 
ผู้ช่วยผู้จดัการหรือเทียบเทา่ 
ผู้จดัการ/ผู้จดัการอาวโุสหรือเทียบเทา่ 

269 
174 
54 
15 
15 

51.2 
33.0 
10.2 
2.8 
2.8 

ระยะเวลาท างานหลงัส าเร็จ
การศกึษาระดบัปริญญาตรี 

คา่เฉลี่ยของอายงุาน (ปี) 5.35 

ระยะเวลาท างาน กบั
องค์การปัจจบุนั คา่เฉลี่ยของอายงุาน (ปี) 4.22 

 
  โดยสรุปแล้วพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย แต่มีสดัส่วนไม่แตกต่างจากเพศหญิง
มากนกั กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 26-30 ปี ส าเร็จการศกึษาสงูสดุในระดบัปริญญาตรี 
มีสถานภาพโสด และเป็นเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการขัน้ต้นถึงเจ้าหน้าท่ีระดบัอาวุโส มีอายุงาน
เฉลี่ยนับตัง้แต่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 5.35 ปี และมีค่าเฉลี่ยอายุงานกับองค์การท่ี
ร่วมงานในปัจจบุนัโดยเฉลี่ย 4.22 ปี  
  ตอนที่  2 การวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตัวแปร และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปร  
 

  ผู้ วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structurral equation model, SEM) ด้วยการวิเคราะห์การกระจายตัวของ 
ตวัแปรสงัเกตได้ ซึง่จะต้องมีการแจกแจงเป็นแบบโค้งปกติ (Normal distribution) และตรวจสอบ
ความสมัพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรท่ีท าการศึกษาทุกคู่ด้วยการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
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เพีย ร์สัน  (Pearson’s product moment colleration: r) เพื่ อตรวจสอบว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ความสมัพันธ์กันในระดับสูงเกินไปจนกระทั่งเกิดปัญหาตัวแปรสงัเกตได้มีความสมัพันธ์กันสูง
เกินไปหรือเกิดภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุ (Multi-collinearity) ผู้ วิจัยได้เร่ิมต้นจากการวิเคราะห์
สถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ท่ีท าการศึกษาในโมเดลโครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยเชิงเหตุท่ีมี
อิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายใน
รัฐวิสาหกิจไทยด้วยการค านวณค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Sk)  

ค่าความโด่ง (Ku) ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ (2) และท าการทดสอบการแจกแจงแบบโค้งปกติ 
โดยพิจารณาจากผลการทดสอบนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ของทัง้คา่ความเบ้และคา่ความโดง่ 
ซึง่หากไม่มีนยัส าคญัทางสถิติก็แสดงว่าตวัแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ และมีความเหมาะสม
ส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น ผลการทดสอบดงัปรากฏในตาราง 23 พบว่า 
ตวัแปรสงัเกตได้สว่นใหญ่มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ มีตวัแปรเพียงบางตวัท่ีมีการกระจายไม่ปกติ 
ได้แก่ ความหมายของงาน การสนบัสนนุในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา การเรียนรู้และพฒันา 
การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน การลดความแตกต่างของพนักงาน สมรรถนะของ
หัวหน้างาน การเปิดเผย ความห่วงใยดูแลลูกน้อง และความน่าเช่ือถือ และพบว่า ค่าเฉลี่ยของ 
ตัวแปรสังเกตได้ท่ีท าการศึกษามีค่าอยู่ระหว่าง 4.825-5.361 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่
ระหว่าง .573 - .869 ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีการกระจายตวัน้อยท่ีสดุ คือ การสนบัสนนุองค์การ มีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .573 ส่วนตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีการกระจายตวัมากท่ีสุด คือ การใส่ใจ
เก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน มีคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .869 
 จากการตรวจสอบค่าความเบ้ของตวัแปรสังเกตได้พบว่า ตัวแปรสงัเกตได้ทุกตัวมีค่า
ความเบ้ติดลบซึ่งแสดงว่าข้อมูลค่อนข้างเบ้ไปทางซ้าย มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -.153 ถึง -.717  
ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีคา่ความเบ้ติดลบน้อยท่ีสดุ คือ สมรรถนะของหวัหน้างาน และตวัแปรสงัเกตได้
ท่ีมีค่าความเบ้ติดลบมากท่ีสดุ คือ การสรรหาและว่าจ้างบคุลากร และเม่ือได้ท าการตรวจสอบค่า
ความโด่งของตัวแปรสังเกตได้พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าความโด่งติดลบ มีค่าอยู่
ระหว่าง -.049 ถึง -.576 และมีตวัแปรสงัเกตได้บางตวัแปรมีคา่ความโดง่เป็นบวก มีคา่อยู่ระหว่าง 
.003 ถึง .920  
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 จากการทดสอบลกัษณะของการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) ของตวัแปร
สงัเกตได้ โดยใช้สถิติไค-สแควร์ (Chi-square Test) พบว่าตวัแปรสงัเกตได้สว่นใหญ่มีการกระจาย
ตวัปกติโดยค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีตวัแปรสงัเกตได้บางตวัมีการ
แจกแจงไม่ปกติ ได้แก่ ความหมายของงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน การลด
ความแตกต่างของพนกังาน สมรรถนะของหวัหน้างาน การเปิดเผย และความห่วงใยดแูลลกูน้อง 
ซึ่งเม่ือพิจารณาในภาพรวมแล้ว ตวัแปรสงัเกตได้ส่วนใหญ่คิดเป็นประมาณร้อยละ 80 ท่ีมีการ
กระจายแบบปกติ จงึยงัคงเหมาะสมกบัการวิเคราะห์โมเดลสมการโคงสร้างเชิงเส้น  
 
ตาราง 23 คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบการแจกแจงแบบโค้งปกตขิองตวัแปรสงัเกตได้ (N=527) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ M SD Sk Ku p 
ความรู้สกึเป็นเจ้าของ  5.257 .621 -.445 -.105 .246 
การยอมรับองค์การ  5.206 .586 -.362 .264 .911 
การรักษาประโยชน์องค์การ  5.198 .616 -.444 -.220 .539 
การสนบัสนนุองค์การ  5.218 .573 -.506 .102 .068 
การมีสว่นร่วมในงาน  5.230 .591 -.457 -.049 .054 
ความพงึพอใจภายในงาน  5.355 .577 -.648 .152 .149 
ความพงึพอใจภายนอกงาน  5.138 .610 -.279 -.418 .129 
ความหมายของงาน  5.165 .634 -.575 .759 .000** 
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน  4.887 .766 -.435 -.395 .226 
การก าหนดตนเอง  5.361 .666 -.654 -.525 .357 
ผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน  5.177 .667 -.517 -.121 .668 
สนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน  5.117 .736 -.632 -.193 .165 
การสนบัสนนุในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา  5.028 .676 .330 .234 .327 
การใสใ่จเก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดี  4.886 .869 -.625 .143 .862 
การเหน็คณุคา่การปฏิบตัิงานของพนกังาน  4.825 .841 -.353 -.483 .157 
ความมัน่คงในการจ้างงาน  4.986 .740 -.301 -.684 .918 
การสรรหาและวา่จ้างบคุลากร  5.009 .785 -.717 .920 .694 
การเรียนรู้และพฒันา  4.863 .758 .425 .632 .438 
การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน  4.754 .800 -.342 -.139 .006** 
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ตาราง 23 (ตอ่) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ M SD Sk Ku p 
การลดความแตกตา่งของพนกังาน  4.766 .784 -.195 -.576 .000** 
สมรรถนะของหวัหน้างาน  4.836 .729 -.153 -.572 .000** 
การเปิดเผย  4.926 .796 -.509 -.336 .000** 
ความหว่งใยดแูลลกูน้อง  4.959 .758 -.397 -.356 .000** 
ความน่าเช่ือถือ  4.867 .749 -.369 .352 .394 

พิสยัคะแนนอยูร่ะหวา่ง 1-16** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
 หลงัจากได้ด าเนินการตรวจสอบการแจกแจงการเป็นโค้งปกติของตวัแปรสงัเกตได้แล้ว 
ผู้ วิจัย ได้ด าเนินการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว (Bivariate relationship)  
ด้วยการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั เพ่ือตรวจสอบว่าตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศกึษาใน
โมเดลจะไม่มีความสมัพนัธ์กนัสงูจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพห ุ(Multicollinearity) โดย
หากค่า r ท่ีได้ในเมทริกซ์สหสมัพนัธ์มีค่ามากกว่า .85 อาจจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง
แบบพหุ (Kline, 2005) ผลการตรวจสอบดังตาราง 24 พบว่า คู่ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่า
ความสมัพนัธ์เป็นบวก ค่าสหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง .354 ถึง .849 ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีมีความสมัพนัธ์
กนัทางบวกสงูท่ีสดุ คือ การเปิดเผยกบัความห่วงใยดแูลลกูน้อง (r = .849, p < .01) รองลงมาคือ 
การลดความแตกตา่งของพนกังานกบัสมรรถนะของหวัหน้างาน (r = .842, p < .01) และตวัแปรท่ี
มีความสมัพนัธ์น้อยท่ีสดุ คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของกบัการสรรหาและว่าจ้างบุคลากร (r = .354,  
p < .01) เม่ือพิจารณาคา่สหสมัพนัธ์สมัประสทิธ์ิของตวัแปรพบวา่ ไม่มีคูค่วามสมัพนัธ์ของตวัแปร
สงัเกตคู่ใดท่ีมีค่า r เกิน .85 จึงกล่าวได้ว่าไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพหุ ถือว่าเป็นข้อมลูท่ี
เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นตอ่ไป  
 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

181 

 

ตาราง 24 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

  

 ตวัแปร LOY1 LOY2 LOY3 LOY4 LOY5 SATIS1 SATIS2 PSY1 PSY2 PSY3 PSY4 

LOY1 1                     
LOY2 .738** 1                   
LOY3 .670** .739** 1                 
LOY4 .662** .678** .755** 1               
LOY5 .603** .655** .731** .810** 1             
SATIS1 .614** .627** .709** .724** .781** 1           
SATIS2 .563** .571** .654** .632** .700** .762** 1         
PSY1 .499** .552** .715** .638** .672** .651** .755** 1       
PSY2 .442** .509** .582** .592** .510** .487** .556** .595** 1     
PSY3 .516** .566** .655** .699** .666** .693** .556** .647** .541** 1   
PSY4 .541** .568** .687** .657** .677** .668** .698** .725** .639** .738** 1 
POS1 .468** .461** .579** .579** .563** .535** .537** .605** .611** .580** .709** 
POS2 .493** .555** .691** .636** .638** .625** .655** .703** .632** .606** .742** 
POS3 .432** .464** .586** .529** .509** .480** .528** .533** .666** .493** .597** 
POS4 .419** .498** .620** .557** .571** .557** .649** .578** .666** .527** .630** 
HRP1 .455** .530** .616** .604** .601** .537** .627** .671** .597** .536** .677** 
HRP2 .354** .480** .533** .579** .571** .503** .555** .616** .512** .523** .606** 
HRP3 .463** .546** .643** .618** .576** .549** .613** .583** .663** .548** .665** 
HRP4 .398** .529** .560** .566** .527** .510** .598** .542** .643** .415** .597** 
HRP5 .419** .493** .587** .555** .524** .459** .606** .567** .689** .420** .599** 
TRU1 .477** .520** .621** .602** .604** .558** .642** .621** .665** .500** .632** 
TRU2 .431** .481** .619** .568** .536** .530** .576** .595** .681** .565** .628** 
TRU3 .412** .428** .597** .566** .569** .519** .585** .613** .634** .586** .623** 
TRU4 .417** .484** .601** .581** .576** .534** .605** .584** .661** .551** .662** 
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ตาราง 24 (ตอ่) 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

 ตวัแปร POS1 POS2 POS3 POS4 HRP1 HRP2 HRP3 HRP4 HRP5 TRU1 TRU2 TRU3 TRU4 

LOY1                           
LOY2                           
LOY3                           
LOY4                           
LOY5                           
SATIS1                           
SATIS2                           
PSY1                           
PSY2                           
PSY3                           
PSY4                           
POS1 1                         
POS2 .717** 1                       
POS3 .644** .652** 1                     
POS4 .580** .701** .775** 1                   
HRP1 .593** .691** .602** .713** 1                 
HRP2 .471** .638** .555** .633** .779** 1               
HRP3 .594** .721** .725** .755** .727** .708** 1             
HRP4 .519** .677** .565** .700** .693** .594** .762** 1           
HRP5 .579** .697** .655** .732** .721** .613** .756** .840** 1         
TRU1 .606** .743** .699** .776** .702** .640** .791** .785** .842** 1       
TRU2 .568** .682** .680** .738** .684** .640** .764** .656** .758** .818** 1     
TRU3 .568** .650** .656** .698** .668** .671** .761** .597** .712** .759** .849** 1   
TRU4 .570** .719** .635** .705** .684** .622** .779** .690** .742** .799** .784** .807** 1 
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  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) 
   3.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 1 (First order confirmatory 
factor analysis) 
 

   การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีจุดมุ่ งหมายเพื่ อทดสอบโมเดล
ความสมัพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรแฝง (Latent variable) และตวัแปรสงัเกตได้ (Observed variable) 
โดยในการศึกษาครัง้นี ้ตวัแปรแฝงมีทัง้หมด 6 ตวั คือ องค์ประกอบความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
องค์ประกอบความพึงพอใจในงานองค์ประกอบการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา องค์ประกอบการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การ องค์ประกอบแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  และ
องค์ประกอบความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน และตัวแปรสังเกตได้ มีทัง้หมด 24 ตัวซึ่งเป็น
องค์ประกอบย่อย คือ ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (LOY1) การยอมรับองค์การ (LOY2) การรักษา
ประโยชน์องค์การ (LOY3) การให้ความสนบัสนุนองค์การ (LOY4) การมีส่วนร่วมในงาน (LOY5) 
ความพึงพอใจภายในงาน (SATIS1) ความพึงพอใจภายนอกงาน (SATIS2) ความหมายของงาน 
(PSY1) สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (PSY2) การก าหนดตนเอง (PSY3) ผลกระทบจากการ
ปฏิบตัิงาน (PSY4) สนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน (POS1) การสนบัสนนุในด้านโอกาสท่ีจะได้รับการ
พัฒนา (POS2) การใส่ใจเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดี (POS3) การเห็นคุณค่าการปฏิบัติงานของ
พนกังาน (POS4) ความมัน่คงในการจ้างงาน (HRP1) การสรรหาและวา่จ้างบคุลากร (HRP2) การ
เรียนรู้และพัฒนา (HRP3) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (HRP4) การลดความ
แตกต่างของพนักงาน (HRP5) สมรรถนะของหัวหน้างาน (TRU1) การเปิดเผย (TRU2) ความ
ห่วงใยดูแลลูกน้อง (TRU3) ความน่าเช่ือถือ (TRU4) ทัง้นีมี้การก าหนดให้ตัวแปรสังเกตได้มี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงบางตวัตามทฤษฎีดงันี ้ 
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ตาราง 25 ค่าดชันีทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ขององค์ประกอบเชิง
ยืนยนั อนัดบัท่ี 1 (N = 527) 

 
 

ดัชนีที่ใช้พจิารณา ค่าที่ได้ เกณฑ์การพจิารณา การแปลผล 
ดชันีความกลมกลืนแบบสมบรูณ์ 
(Absolute Fit Indexes) 

   

1. 2 121.05 (p=.065) ไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ กลมกลืน 

2. SRMR .021 > .08 กลมกลืน 
3. RMSEA .021 < .08 กลมกลืน 
4. AGFI .94 > .90 กลมกลืน 
ดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Indexes) 

   

1. NFI 1.00 > .90 กลมกลืน 
2. CFI 1.00 > .90 กลมกลืน 
ดชันีความกลมกลืนเชิงประหยดั 
(Parsimonious Fit Indexes) 

   

1. PNFI .60 > .50 มีความประหยดั 
2. CAIC 1,581.16 < 2,180.16 CAICModel < CAICSaturated มีความประหยดั 

 
   จากตาราง 25 พบว่าดชันีความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ทกุตวั
ผา่นเกณฑ์ อนัสรุปได้วา่ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 โมเดลความจงรักภกัดี
ต่อองค์การท่ีสร้างขึน้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และเม่ือค านวณหาค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน (Factor loading:  ) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ค่าสถิติที (t) 
และคา่สมัประสทิธ์ิพยากรณ์ (R2) สามารถแสดงผลได้ดงัตารางตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 26 ค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่าสถิติทีและ  
คา่สมัประสทิธ์ิพยากรณ์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 

 
ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้   SE t R2 

1. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (LOY) LOY1 .70 .02 18.34** .50 
 LOY2 .78 .02 20.87** .61 
 LOY3 .95 .02 27.20** .90 
 LOY4 .92 .02 25.16** .85 
 LOY5 .92 .02 23.80** .85 
2. ความพงึพอใจในงาน (SATIS) SATIS1 .87 .02 24.13** .75 
 SATIS2 .89 .02 24.78** .79 
3. การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) PSY1 .82 .02 22.10** .67 
 PSY2 .77 .03 20.67** .60 
 PSY3 .78 .03 20.32** .60 
 PSY4 .85 .02 23.34** .73 
4. การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 
(POS) 

POS1 .76 .03 20.25** .58 
POS2 .93 .02 27.08** .87 

 POS3 .83 .03 22.89** .69 
 POS4 .93 .03 27.25** .87 
5. แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ (HRP)  

HRP1 .83 .03 23.09** .69 
HRP2 .78 .03 20.58** .61 

 HRP3 .90 .03 26.02** .81 
 HRP4 .83 .03 23.03** .69 
 HRP5 .86 .03 24.27** .74 
6. ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน (TRU) TRU1 .92 .02 27.34** .84 
 TRU2 .89 .03 25.86** .79 
 TRU3 .86 .03 23.82** .74 
 TRU4 .87 .03 25.15** .76 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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   จากตาราง 26 พบว่า โมเดลความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคม เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 
1 มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเป็นบวก และมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุด้าน โดยมี
ค่าน า้หนกัองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .73 - .95 มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ระหว่าง .02 - 
.03 และมีคา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ซึง่เป็นคา่ท่ีบง่บอกถึงความเช่ือมัน่ของตวัแปรสงัเกตได้มีคา่
อยู่ระหว่าง .50 - .90 เพื่อให้เห็นความชัดเจนของโมเดลความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย ผู้วิจยัจึงน าเสนอภาพโมเดลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
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ภาพประกอบ 21 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1  

แบบหกตวัแปรแฝงของโมเดลความจงรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย   
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   เม่ือพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) โดยพิจารณาว่า
ตัวแปรสังเกตได้ทัง้ 24 ตัวสามารถวัดตัวแปรแฝงท่ีเป็นองค์ประกอบทัง้ 6 ตัว ได้แก่ ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา การรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน แยกจาก
กนัได้หรือไม่ ผู้วิจยัจงึท าการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยนัท่ีก าหนดให้ตวัแปรสงัเกตได้ทัง้ 
24 ตวั วดัตวัแปรแฝงเพียงแค่ 1 ตวัคือ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม
เจนเนอเรชั่นวายในรัฐวิสาหกิจไทย ซึ่งผู้ วิจัยเรียกช่ือว่า “LCEGY” โดยก าหนดให้มาเป็นโมเดล
แข่งขนั (Competing model) โดยหากตวัแปรแฝงทัง้ 24 ตวันีส้ามารถวดัตวัแปรแฝงทัง้ 6 ตวัได้
แยกจากกัน โมเดลท่ีก าหนดให้มีตัวแปรแฝงเพียงตัวเดียวคือความจงรักภักดีต่อองค์การของ
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย (LCEGY) จะต้องมีความกลมกลืน
ท่ีต ่ากว่าโมเดลท่ีก าหนดให้มีตัวแปรแฝง 6 ตัวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อันจะพิจารณาจาก
ผลตา่งของ 2  ของโมเดลทัง้สองว่ามีนยัส าคญัหรือไม่ท่ีระดบัองศาอิสระ (df) เท่ากบัผลตา่งของ
องศาอิสระของโมเดลทัง้สอง (Hair et al., 2010) โมเดลท่ีก าหนดให้มีตวัแปรแฝง 1 ตวัหรือโมเดล
แข่งขนันัน้ แสดงได้ดงัภาพประกอบถดัไป  
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ภาพประกอบ 22 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 1 

แบบหนึ่ งตัวแปรแฝงของโมเดลความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคม เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทย  
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   จากโมเดลทัง้สองแบบข้างต้นท่ีได้น าเสนอไปข้างต้น พบว่าโมเดลแบบแรกหรือ
โมเดลแบบ 6 ตัวแปรแฝงนัน้ เป็นโมเดลท่ีมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
มากกว่าโมเดลแบบ 1 ตัวแปรแฝงหรือโมเดลแข่งขัน เน่ืองจากโมเดลแบบ 6 ตัวแปรแฝงนัน้มี
ค่าสถิติไค-สแควร์ต ่ากว่าโมเดลแบบ 1 ตวัแปรแฝง ทัง้ยังมีการปรับโมเดลจ านวนน้อยครัง้กว่า 
กล่าวคือ โมเดลแบบ 6 ตัวแปรแฝงนัน้มีการปรับโมเดลจ านวน 143 ครัง้ ขณะท่ีโมเดลแบบ  
1 ตัวแปรแฝงมีการป รับโมเดลถึง 249 ค รัง้  และพบว่า  โม เดลแบบ  6 ตัวแปรแฝงมีค่า  

2 = 121.05 ท่ี df = 99 ในขณะท่ีโมเดลแบบ 1 ตวัแปรแฝงมีคา่ 2  = 22.24 ท่ี df = 18 ผลตา่ง
ของค่า 2  ของทัง้สองโมเดลเท่ากับ 98.81 และผลต่างของ df = 81 ซึ่งเป็นค่าท่ีมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ (p < 0.05) จงึสามารถสรุปได้วา่โมเดลท่ีมีตวัแปรสงัเกตได้ 24 ตวั สามารถวดัตวัแปรแฝง
ทัง้ 6 ตวัได้แยกจากกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ตวัแปรแฝงทัง้ 6 ด้านนีมี้ความแตกต่างกันมาก
พอท่ีจะแยกเป็นตัวแปรแฝงแต่ละตัวได้หรือมีความเท่ียงตรงเชิงการจ าแนก (Discriminant 
validity) นัน่เอง ผู้วิจยัจึงใช้โมเดลแบบ 6 ตวัแปรแฝงนี ้ไปท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
อนัดบัท่ี 2 ตอ่ไป 
   3.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่  2 (Second order 
confirmatory factor analysis) 
   การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 มีจุดมุ่งหมายเพื่อทดสอบว่า
องค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 6 ด้านได้แก่ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ความ 
พงึพอใจในงาน การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ แนวปฏิบตัิด้านการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ และความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน สามารถสะท้อนหรือวดัความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การในภาพรวมเดียวกนัได้หรือไม่ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ปรากฏ
ดงัตารางตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 27 ค่าดัชนีทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ขององค์ประกอบ  
เชิงยืนยนั อนัดบัท่ี 2 (N = 527) 

 
ดัชนีที่ใช้พจิารณา ค่าที่ได้ เกณฑ์การพจิารณา การแปลผล 

ดชันีความกลมกลืนแบบสมบรูณ์ 
(Absolute Fit Indexes) 

   

1. 2 44.04 (p=0.076) ไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ กลมกลืน 

2. SRMR .010 > .08 กลมกลืน 
3. RMSEA .027 < .08 กลมกลืน 
4. AGFI .94 > .90 กลมกลืน 
ดชันีความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
(Comparative Fit Indexes) 

   

1. NFI 1.00 > .90 กลมกลืน 
2. CFI 1.00 > .90 กลมกลืน 
ดชันีความกลมกลืนเชิงประหยดั 
(Parsimonious Fit Indexes) 

   

1. PNFI .62 > .50 มีความประหยดั 
2. CAIC 1,991.62 < 2,180.16 CAICModel < CAICSaturated มีความประหยดั 

 
   จากตาราง 27 พบว่าดชันีความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ทกุตวั
ผ่านเกณฑ์ ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 โมเดลความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีสร้างขึน้มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และเม่ือค านวณหาค่า
น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor loading:  ) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) และ
คา่สถิติที (t) สามารถแสดงผลได้ดงัตารางตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 28 ค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่าสถิติทีและ  
คา่สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 

 
ตัวแปรแฝง   SE t R2 

1. ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ (LOY) .76 .06 12.86** .57 
2. ความพงึพอใจในงาน (SATIS) .78 .05 15.96** .62 
3. การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) .85 .05 17.80** .72 
4. การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ (POS) .91 .06 16.18** .82 
5. แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (HRP)  1.00 .05 20.91** 1.00 
6. ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน (TRU) .95 .04 24.92** .91 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
   จากตาราง 28 พบว่าโมเดลความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคม เจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคมของไทย จากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ี 2 มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานทุกด้านเป็นบวกและมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 โดย มีค่าน า้หนักองค์ประกอบของแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ การเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และความจงรักภกัดีต่อองค์การ เท่ากับ 1.00, .95, .91, .85, 
.78 และ .76 ตามล าดับ และพบว่า แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าน า้หนัก
องค์ประกอบมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์การ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และความจงรักภักดีต่อองค์การ มีค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเท่ากับ .05, .04, .06, .05, .05 และ  .06 ตามล าดับ กับมีค่า
สมัประสทิธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 1.00, .91, .82, .72, .62 และ .57 ตามล าดบั  
   เพื่อให้เห็นความชดัเจนของโมเดลความจงรักภกัดีต่อองค์การผู้ วิจยัจึงน าเสนอ
ภาพโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
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ภาพประกอบ 23 ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัท่ี 2 

ของโมเดลความจงรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายใน 
รัฐวิสาหกิจไทย 
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   จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนั  2 โดยการศึกษาจากข้อมูลเชิง
ประจักษ์ท าให้สามารถก าหนดน า้หนักความส าคัญของตัวแปรสังเกตได้เพื่อใช้ในการสร้าง
องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การได้ดงัสมการตอ่ไปนี ้
 
 LCEGY = .72LOY1 + .78 LOY2 + .97LOY3 + .91LOY4 + .91LOY5 + .82SATIS1 
    + .92SATIS2 + .83PSY1 + .90PSY2 + .77PSY3 + .88PSY4 + .75POS1 
    + .94POS2 + .89POS3 + .93POS4 + .79HRP1 + .76HRP2 + .90HRP3 
    + .77HRP4 + .83HRP5 + .92TRU1 + .90TRU2 + .89TRU3 + .89TRU4 
 
   สรุปผลท่ีได้จากการตรวจสอบคณุภาพแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การด้วย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบัท่ี 2 พบว่าความจงรักภักดีต่อองค์การประกอบด้วย  
6 องค์ประกอบหลกั 24 ตวับ่งชี ้ซึ่งผู้ วิจัยจะน าแบบวดัความจงรักภกัดีต่อองค์การนีไ้ปใช้ในการ
วิจยัระยะท่ี 2 ตอ่ไป 
  ตอนที่ 4 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงเสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้นหรือการวิเคราะห์โมเดลริสเรล
เป็นการตรวจโมเดลความสมัพนัธ์เชิงเส้น ท่ีได้พัฒนาจากพืน้ฐานทางทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวข้องว่ามีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ จากนัน้จึงท าการพิจารณาถึงขนาด
อิทธิพลท่ีปรากฏในโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้น ส าหรับการวิจยัในระยะท่ี 1 นีซ้ึ่งเก่ียวข้องกบั
โมเดลตามสมมติฐานของรูปแบบความสมัพันธ์ปัจจยัเชิงเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารโทรคมนาคม
ของไทย ถ้าพบว่าโมเดลไม่มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ผู้วิจยัจะด าเนินการแก้โมเดลให้
มีความกลมกลืนมากยิ่งขัน้ โดยพิจารณาจากรายงานค่าดชันีการปรับแก้ (Modification Index) 
และยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการโครงสร้างบางคู่มี
ความสัมพันธ์กันได้ โดยค านึงถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ทางแนวคิดและทฤษฎี
ตลอดจนผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้องและความเป็นไปได้ในการอภิปรายผลการวิจยัหลงัจากการแก้ไข
โมเดลด้วย ผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดงันี ้
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  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พบว่าค่าดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit index พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ 2 = 1,995.29, 
df = 238, p = .000, SRMR = .050, RMSEA = .118 ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Incremental 
fit index พบว่า NFI = .97, CFI = .97 และดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม  Parsimony Fit index 

พบว่า AGFI = .70, PNFI = 0.83, 2/ df = 8.384 เม่ือพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนกับ
เกณฑ์เหล่านีแ้ล้วสรุปได้ว่า โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนีย้ังพบว่า 
โมเดลตามสมมติฐาน ไม่มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์เน่ืองจากดชันีวดัความสอดคล้อง

กลุ่ม Absolute fit index ค่าสถิติไค-สแควร์ (2) ยงัมีค่านยัส าคญัทางสถิติ และค่า RMSEA > .08 
ประกอบกบัพบวา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลุม่ Parsimony Fit index กลา่วคือคา่ AGFI < .90  
  ผู้วิจยัได้ด าเนินการปรับโมเดลโดยการพิจารณาถึงความเป็นไปได้ทางทฤษฎีและการ
อภิปราย ประกอบกับรายงานค่าดชันีปรับแก้ (Modification index) โดยได้ท าการยอมให้ความ
คลาดเคลื่อนในการวดัตวัแปรสงัเกตได้บางคู่ให้มีความสมัพันธ์กัน  โดยผลการตรวจสอบความ
กลมกลืนของโมเดลภายหลังการปรับแก้โมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าดัชนีวัดความ

สอดคล้องมีคา่ดีขึน้ โดยกลุม่ Absolute fit index พบวา่ คา่สถิติไค-สแควร์ (2) = 112.94, df = 102, 
p = .089, SRMR = .021, RMSEA = .020 ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม Incremental fit index 
พบว่า NFI = 1.00, CFI = 1.00 และดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม  Parsimony fit index พบว่า 

AGFI = .94, PNFI = .64, 2/ df = 1.201 
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  จากตาราง 29 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit index ประกอบด้วย
ค่าสถิติ ไค-แสควร์ (2) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนค่า 2/ df ซึ่งเป็นค่าดชันีสอดคล้องในกลุ่ม 
Parsimony fit index เท่ากบั 1.236 และคา่ SRMR มีคา่น้อยกวา่ .08 ถือวา่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  
  ดัชนีวัดความสอดคล้องในกลุ่ม Incremental fit index พบว่า NFI = 1.00 มีค่า
เท่ากับ 1 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ส าหรับดชันีวดัความสอดคล้องในกลุ่ม Parsimony fit index 
พบว่า AGFI มีค่ามากกว่า .90 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า PNFI มีค่ามากกว่า .50 ถือว่า

ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และค่า 2/ df มีค่าน้อยกว่า 3 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด จากค่า
ดัชนีดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์ ปัจจัยเชิงเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทยท่ีปรับแก้ 
มีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และสามารถประมาณคา่ขนาดอิทธิพลในโมเดล
ดงักลา่วได้ดงัตารางและภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 
 
ตาราง 30 คะแนนมาตรฐานของอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ระหวา่งตวัแปร

เชิงอิสระกบัตวัแปรตาม 
 

ตัวแปรตาม R2 ความสัมพันธ์ 
ตัวแปรอิสระ 

SATIS PSY POS HRP TRU 

LOY 
 

.80 
 

DE .55** .26** - .32** -.19 
IE - .40** .35** .21* .12 
TE .55** .66** .35** .53** -.07 

SATIS 
 

.71 
 

DE - .73** - .05 .22 
IE - - .46** .21** - 
TE - .73** .33** .26 .22 

PSY 
 

.79 
 

DE - - .63** .28** - 
IE - - - - - 
TE - - .63** .28** - 

2  = 112.94 , df = 94, p = .089, SRMR = .021, RMSEA = .020, AGFI = .94,  
NFI = 1.00, CFI = 1.00, PNFI = .64, 2 / df = 1.201 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

 
198 

 

 
 ภา
พป

ระ
กอ
บ 

24
 ผ
ลก
าร
วิเค

รา
ะห์
โม
เด
ลโ
คร
งส
ร้า
งเชิ

งเห
ตแุ
ละ
ผล
ขอ
งค
วา
มจ
งรั
กภ
กัด
ีต่อ
อง
ค์ก
าร
ขอ
งว
ิศว
กร
สื่อ
สา
รแ
ละ
โท
รค
มน

าค
ม 
เจ
นเ
นอ
เรช

ัน่ว
าย
ใน

รัฐ
วิส
าห
กิจ
ด้า
นส
ื่อส
าร
แล
ะโ
ทร
คม
นา
คม

ขอ
งไท

ย 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

199 
 

 

  จากตาราง 30 และภาพประกอบ 24 ผู้ วิจัยขอสรุปรายงานอิทธิพลของตวัแปรเชิง
สาเหต ุท่ีมีผลตอ่ตวัแปรผล ดงัรายละเอียดดงันี ้ 
   1) ตวัแปรด้านปัจจยัระดบัองค์การและตวัแปรด้านปัจจยัระดบับคุคลท่ีมีอิทธิพล
โดยรวม (Total effect) ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การมากท่ีสุดได้แก่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
(PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .99 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ 
แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRP) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .48 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ความพึงพอใจในงาน (SATIS) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .40 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) มีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างาน (TRU) นัน้พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดี ต่อองค์การ และตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct effect) ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การมากท่ีสุด คือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
(PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .75 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ 
ความพึงพอใจในงาน (SATIS) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .40 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ -.32 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน (TRU) ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ขณะท่ีตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) ต่อความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มากท่ีสุด คือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากับ .54 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ (HRP) มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .48 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .24 อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน (TRU) ไม่มีอิทธิพลต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ 
   2) ตวัแปรด้านปัจจยัระดบัองค์การและตวัแปรด้านปัจจยัระดบับคุคลท่ีมีอิทธิพล
โดยรวม (Total effect) ต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสดุ คือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มี
คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .85 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (HRP) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .42 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ (POS) มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .35 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สว่นความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน (TRU) พบวา่ ไม่มีอิทธิพล
ต่อความความพึงพอใจในงาน และตวัแปรอิทธิพลทางตรง (Direct effect) มีอิทธิพลต่อความพึง
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พอใจในงาน มากท่ีสดุ คือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .85 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ (POS) แนวปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRP) ขณะท่ี ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน (TRU) ไม่มีอิทธิพล
ตอ่ความพงึพอใจในงาน ส าหรับตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) ตอ่ความพงึพอใจใน
งาน มากท่ีสดุ คือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .46 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ขณะท่ีแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRP) ไม่มี
อิทธิพลตอ่ความความพงึพอใจในงาน 
   3) อิทธิพลของตัวแปรด้านปัจจัยระดับองค์การมีอิทธิพลต่อการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยา จากการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลโดยรวม (Total effect) มีอิทธิพลตอ่
การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา มากท่ีสุด คือ  การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) มีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .53 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิด้าน
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ (HRP) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .42 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 โดยตัวแปรอิทธิพลทางตรง (Direct effect) มีอิทธิพลต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
มากท่ีสดุ คือ การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ (POS) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .53 อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRP) 
มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .42 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 
  สรุปได้ว่า โมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตตุามสมมติฐานมีความกลมกลืน

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า 2 = 126.09 , df = 102, p = .053, SRMR = .022, RMSEA = .021, 
AGFI = .94, NFI = 1.00, CFI = 1.00, PNFI = .67, 2/ df = 1.236 โดย ปัจจัย ท่ี มี อิท ธิพล
ทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มากท่ีสดุได้แก่ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีคา่ขนาด
อิทธิพล (Effect size) เท่ากบั .75 รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน (SATIS) มีค่าขนาดอิทธิพล
เท่ากบั .40 ซงึจดัเป็น ตวัแปรในกลุม่ปัจจยัระดบับคุคลตามกระบวนทศัน์เมโส (Meso paradigm) 
ทัง้สองตวัแปร สว่นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การมากท่ีสดุ คือ การเสริม
พลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ.54 รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (HRP) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ .48 และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
(POS) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั .24 ตามล าดบั ผลการศกึษายงัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ความพงึพอใจในงานมากท่ีสดุได้แก่ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (PSY) มีคา่ขนาดอิทธิพลเท่ากบั 
.85 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสดุได้แก่ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
(PSY) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ .46 และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา 
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มากท่ีสุดนัน้ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (POS) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ .53 
รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRP) มีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ .42 
ตามล าดบั  
  ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
  ในการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้ได้ก าหนดสมมติฐานไว้ว่าโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุอง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจอเนอเรชัน่วายมีความสอดคล้องกบั
ข้อมลู เชิงประจกัษ์ โดยผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า โมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตปัุจจยัท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานใน
รัฐวิสาหกิจไทย ท่ีผู้วิจยัได้พฒันาขึน้มาจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ภายหลงัจากได้ปรับแก้
โมเดลเพื่อยอมให้ความคลาดเคลื่อนในการวดัตวัแปรสงัเกตได้บางคู่ให้มีความสมัพนัธ์กนัได้นัน้ 
เป็นโมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ มีคา่ดชันีวดัความสอดคล้องกลุม่ Absolute fit 
index พบว่า ค่าสถิติ ไค -สแควร์ (2) = 112.94 ค่า  df = 94 และไม่ มีนัยส าคัญทางสถิติ  
(p = .089) ค่า SRMR = .021 มีค่าต ่ากว่า .08 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า  RMSEA = .020  
ต ่ากว่า .06 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ในส่วนของดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม Incremental fit 
index พบว่าค่า NFI = 1.00 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า CFI = 1.00 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
และดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม  Parsimony fit index พบว่า AGFI = .94 มีค่ามากกว่า .90  
ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า PNFI = .67 มีค่ามากกว่า .50 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดค่า 2/ df = 1.201 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 3.0 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด อันสรุปได้ว่า 
โมเดลโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทยท่ีปรับแก้แล้วมีความสอดคล้องกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
  ส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุส่งผลต่อตวัแปรผลทัง้ท่ีเป็นผล
การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การใน
โมเดลตามท่ีได้ก าหนดสมมตฐิานการวิจยัไว้โดยสรุปผลได้ดงันี ้
  สมมติฐานท่ี 1 ตัวแปรด้านปัจจัยระดับองค์การมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การ โดยมีผลการทดสอบสมมตฐิานยอ่ยปรากฏดงันี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ ไม่มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
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   สมมติฐานย่อยท่ี 1.2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความจงรักภกัดีอองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุ
ขององค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อ องค์การผ่านความพึงพอใจในงาน มีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.3 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงต่อ
การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ผลการวิเคราะห์พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .63 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.4 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ผลการวิเคราะห์พบวา่ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีตอ่องค์การ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .32 อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.5 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ ไมมี่อิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.6 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน  ผลการวิเคราะห์พบว่า  
แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่าน
ความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .21 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.7 แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา ผลการวิเคราะห์พบว่า แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .28 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.8 ความไว้วางใจต่อหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ผลการวิเคราะห์พบวา่ ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้
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   สมมติฐานย่อยท่ี 1.9 ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
พงึพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า ผลการวิเคราะห์พบว่า ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน ไม่มี
อิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 1.10 ความไว้วางใจต่อหวัหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า ความไว้วางใจต่อหวัหน้า
งาน ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อ องค์การผ่านความพึงพอใจในงาน ไม่สนบัสนุน
สมมติฐานนี ้ 
      

  ส่วนสมมติฐานท่ี 2 ตวัแปรด้านปัจจยัระดบับุคคลมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การของวิศวกรสื่อสารและโทรคมนาคมเจอเนอเรชัน่วาย โดยมีสมมติฐานยอ่ยดงัตอ่ไปนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.1 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ผลการวิเคราะห์พบวา่ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .26 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.2 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความ 
พึงพอใจในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .73 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.3 การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ผ่านความพงึพอใจในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน  มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนบัสนนุสมมตฐิานนี ้ 
   สมมติฐานย่อยท่ี 2.4 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์พบว่า ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .55 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สนับสนุน
สมมติฐานนี ้ 
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มต
อ่ค
วา
มจ
งรั
กภ
กัดี
ตอ่
อง
ค์ก
าร
 ผ
่าน
คว
าม
พงึ
พอ
ใจ
ใน
งา
น 

 
สม
มติ
ฐา
นย
อ่ย
ท่ี 

2.4
 ค
วา
มพ

งึพ
อใ
จใ
นง
าน
มีอ
ิทธิ
พล

ทา
งต
รง
ต่อ
คว
าม
จง
รัก
ภกั
ดีต
อ่อ
งค์
กา
ร  

 
สน
บัส
นนุ
สม
มต
ิฐา
น 

สน
บัส
นนุ
สม
มต
ิฐา
น 

สน
บัส
นนุ
สม
มต
ิฐา
น 

สน
บัส
นนุ
สม
มต
ิฐา
น 
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   จากผลการวิเคราะห์ท่ีได้น าเสนอข้างต้น สรุปได้ว่า ในการวิจัยระยะท่ี 1 นี ้ 
ตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุมีอิทธิพลโดยรวม (Total effect, TE) ต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การมากท่ีสดุ
คือการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .99 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั .01 รองลงมาคือแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
.48 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และความพึงพอใจในงาน (SATIS) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากับ .40 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แต่ไม่พบว่าความไว้วางใจต่อหัวหน้า
งานมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การแตอ่ยา่งใด  
   ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct effect, DE) ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ
มากท่ีสดุคือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .75 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .40 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .32 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และพบวา่ ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 
ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การแตอ่ยา่งใด  
   ส่วนตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect, IE) ต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การมากท่ีสุดคือ การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .54 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .48 อย่าง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และการรับรู้การสนบัสนุน
ขององค์การ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .24 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยท่ี
ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานนัน้ ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
 
ผลการวิจัยระยะที่ 2  
 การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงทดลอง เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณา
การจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ  ในการวิจัยระยะท่ี 2 ได้น าเสนอ
ผลการวิจยัดงันี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งและคา่สถิติพืน้ฐานของตวัแปร 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
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 ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิเคราะห์ข้อมลู
และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 
ตาราง 32 สญัลกัษณ์และความหมายส าหรับการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
M คา่เฉลี่ย (Mean)  
SD คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
N จ านวนตวัอยา่ง 
df คา่องศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom)  
F การทดสอบด้วยคา่สถิติ F (F-test) 
t การทดสอบด้วยคา่สถิติ t (t-test) 
p คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
d คา่ขนาดอิทธิพล (Effect size)  

 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถติพิืน้ฐานของ
ตัวแปร  
  จากตาราง 32 แสดงลักษณะเบื อ้งต้นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมในสงักดับริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) มีอายรุะหวา่ง 21-37 ปี (นบัจนถึงปี 
พ.ศ. 2560) และมีอายงุานกบัองค์การปัจจบุนัไม่เกิน 5 ปี โดยจ าแนกออกได้เป็นกลุม่ทดลอง 23 คน 
และกลุ่มควบคมุ 21 คน พบว่า 1) ในกลุ่มทดลอง มีเพศชายจ านวน 16 คน (ร้อยละ 69.6) และเป็น
เพศหญิงอีกจ านวน 7 คน (ร้อยละ 30.4) ส่วนกลุ่มควบคมุ มีเพศชาย จ านวน 17 คน (ร้อยละ 80.9) 
และเป็นเพศหญิง อีกจ านวน 4 คน (ร้อยละ 19.1) 2) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ สว่นใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 26-30 ปี คล้ายกนั (ร้อยละ 56.5 และร้อยละ 42.9 ตามล าดบั) รองลงมาคือมีอายรุะหว่าง 
21-25 ปี คล้ายกัน (ร้อยละ 26.1 และร้อยละ 31.8 ตามล าดบั) 3) ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
ส่วนใหญ่ ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 82.7 และร้อยละ 85.7 ตามล าดบั) 4) ในกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด (ร้อยละ 87.0 และร้อยละ 81.0 ตามล าดับ)  
5) ในกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ สว่นใหญ่เป็นเจ้าหน้าท่ีระดบัปฏิบตัิการ (ร้อยละ 78.3 และร้อยละ 
76.2 ตามล าดบั) 6) ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลี่ยของอายงุานหรือประสบการณ์หลงัจากส าเร็จการศกึษา

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

207 
 

 

ระดบัปริญญาตรี คิดเป็น 3.66 ปี ผู้ ท่ีมีอายงุานต ่าสดุเพียง 9 เดือนและอายงุานสงูสดุ 13 ปี ขณะท่ี
กลุ่มควบคมุ มีค่าเฉลี่ยของอายงุานหรือประสบการณ์หลงัจากส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
คิดเป็น 4.58 ปี ค่าเฉลี่ยของอายงุานหรือประสบการณ์หลงัจากส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี
ของกลุ่มทดลองคิดเป็น 4.12 ปี และพบว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยอายุงานกับองค์การท่ีท างาน
ปัจจุบนัเท่ากับ 3.13 ปี ขณะท่ีกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยของอายุงานกับองค์การท่ีท างานปัจจุบนั
เท่ากบั 3.33 ปี ดงันัน้ค่าเฉลี่ยของอายงุานกบัองค์การท่ีท างานปัจจบุนัของกลุ่มทดลองจึงคิดเป็น 
3.23 ปี 
 
ตาราง 33 จ านวนและร้อยละของลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอยา่งที่เข้าร่วมโปรแกรม 
 

ลักษณะทั่วไป 
กลุ่มทดลอง 
(N=23) 

กลุ่มควบคุม 
(N=21) 

รวม 
(N=44) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
16 
7 

 
69.6 
30.4 

 
17 
4 

 
80.9 
19.1 

 
33 
11 

 
75.0 
25.0 

อาย ุ
21 - 25 ปี 
26 - 30 ปี 
31 - 27 ปี 

 
6 
13 
4 

 
26.1 
56.5 
17.4 

 
8 
9 
4 

 
38.1 
42.9 
19.0 

 
14 
22 
8 

 
31.8 
50.0 
18.2 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 
ปริญญาโท  

 
19 
4 

 
82.7 
17.3 

 
18 
3 

 
85.7 
14.3 

 
37 
7 

 
84.1 
15.9 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส (จดทะเบียน/ไมจ่ดทะเบียน) 

 
20 
3 

 
87.0 
13.0 

 
17 
4 

 
81.0 
19.0 

 
37 
7 

 
84.1 
15.9 

ต าแหน่งงานปัจจบุนั  
เจ้าหน้าท่ีระดบัต้น  
เจ้าหน้าท่ีระดบัอาวโุส 

 
18 
5 

 
78.3 
21.7 

 
16 
5 

 
76.2 
23.8 

 
34 
10 

 
77.3 
22.7 

คา่เฉลี่ย (ปี) กลุม่ทดลอง (N=23) กลุม่ควบคมุ (N=21) เฉล่ีย (N=44) 
ระยะเวลาท างานหลังส าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี  3.66 4.58 4.12 
ระยะเวลาท างาน กบัองค์การปัจจบุนั 3.13 3.33 3.23 
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  ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสยัของตวัแปรท่ีใช้ใน
การวิจยัระยะท่ี 2 จ าแนกตามกลุม่การทดลองและช่วงเวลาของการวดั ปรากฏตามตาราง 34  
 
ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และพิสยัของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัระยะท่ี 2 จ าแนก

ตามกลุม่การทดลองและช่วงเวลาของการวดั 
 

ตัวแปร 
กลุ่มทดลอง (N=23) กลุ่มควบคุม (N=21) รวม(N=44) 

พสัิย 
M SD M SD M SD 

1. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
ก่อนการทดลอง 4.00 .43 4.55 .69 4.26 .62 3.00 
หลงัการทดลอง 3.72 .33 4.48 .56 4.08 .59 2.50 
ติดตามผล 1 เดือน 4.48 .46 4.33 .69 4.41 .58 2.00 
2. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการยอมรับองค์การ 
ก่อนการทดลอง 4.72 .62 4.67 .97 4.69 .79 2.50 
หลงัการทดลอง 5.22 .52 4.78 .78 5.01 .69 2.50 
ติดตามผล 1 เดือน 5.63 .34 5.07 .48 5.36 .50 2.00 
3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 
ก่อนการทดลอง 5.37 .44 4.86 .40 5.13 .49 1.80 
หลงัการทดลอง 5.57 .54 5.03 .32 5.31 .52 2.00 
ติดตามผล 1 เดือน 5.90 .19 5.11 .34 5.53 .48 1.60 
4. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ 
ก่อนการทดลอง 4.43 .55 5.12 .66 4.76 .69 2.40 
หลงัการทดลอง 4.86 .55 4.81 .60 4.84 .57 2.80 
ติดตามผล 1 เดือน 5.09 .45 4.71 .39 4.91 .46 2.20 
5. ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
ก่อนการทดลอง 4.61 .62 4.68 .81 4.64 .71 2.75 
หลงัการทดลอง 4.89 .57 4.61 .80 4.75 .69 2.75 
ติดตามผล 1 เดือน 5.18 .45 4.62 .57 4.91 .58 2.75 

 
  โดยเม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์การในแต่ละด้าน ทัง้ด้าน
ความรู้สกึเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนบัสนนุ
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องค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลอง และ
ระยะติดตามผล 1 เดือน และคา่เฉลี่ยของความจงรักภกัดีตอ่องค์การในแตล่ะด้านของกลุม่ทดลอง
ในระยะหลงัการทดลอง และระยะติดตามผล 1 เดือนนัน้สูงกว่าค่าเฉลี่ยของความจงรักภกัดีต่อ
องค์การของกลุ่มควบคุม เว้นแต่ความจงรักภักดีต่อองค์การในองค์ประกอบด้านความรู้สึก  
เป็นเจ้าของนัน้พบว่า ค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านนีข้องกลุ่มควบคุมสูงกว่ากลุ่ม
ทดลองในระยะทัง้ก่อนและหลงัการทดลอง แต่กลบัลดลงต ่ากว่ากลุ่มทดลองในระยะติดตามผล  
 1 เดือน อย่างไรก็ตาม ผู้ วิจยัยงัไม่อาจสรุปถึงการเปลี่ยนแปลงคะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อ
องค์การในแต่ละด้านได้  จึงได้ท าการทดสอบทางสถิติเพื่อยืนยันความแตกต่างและความ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ดงัรายละเอียดในตอนถดัไป 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
  ก่อนด าเนินการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยระยะท่ี 2 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการตาม
ขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้ 
  1) การตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น  
    1.1) การแจกแจงของตัวแปรเป็นปกติ จากการตรวจสอบการแจกแจงของ
ข้อมูลด้วยการตรวจสอบความเบ้และความโด่งของตัวแปรแต่ละตัว  ควบคู่ไปกับการใช้สถิติ 
Shapiro-Wilk (ผจงจิต อินทสุวรรณ, 2545: 44-51) พิจารณาจากตารางข้างต้นพบว่า มีตวัแปร
เพียงบางตวัเท่านัน้ท่ีมีค่าความเบ้หรือความโดง่เกิน 2 (± 2) อนัแสดงว่าสว่นใหญ่ข้อมลูมีการแจก
แจงแบบโค้งปกต ิ(George & Mallery, 2010) ปรากฏตามตารางในภาคผนวก ง 
    1.2) ความเท่ากันของเมทริกซ์ความแปรปรวน-แปรปรวนร่วม (Homogeneity 
of variance-covariance matrices) จากการตรวจสอบโดยใช้สถิติบ๊อกซ์ (Box’s M Test) ในแต่
ละกลุ่มตวัแปร พบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติ (p < .05) เฉพาะตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การใน
ระยะหลงัการทดลอง อันแสดงว่าความแปรปรวน-แปรปรวนร่วมของตวัแปรตามในแต่ละกลุ่ม
แตกต่างกนั (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2549: 186) แต่เม่ือได้ท าการตรวจสอบความเท่ากนัของความ
แปรปรวนของตวัแปรทกุตวัด้วยวิธี Levene’s Test ของทัง้กลุ่มทดลองและกลุม่ควบคมุแล้วพบว่า 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การในระยะก่อนการทดลองมีความแตกตา่งในความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ และด้านการยอมรับองค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การในระยะหลงั
การทดลองมีความแตกต่างในความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ และด้านการ
รักษาประโยชน์องค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะติดตามผล 1 เดือนมีความ
แตกต่างในความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ และด้านการรักษาประโยชน์
องค์การ กบัเม่ือตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามด้วยวิธี Bartlett’s Test of Sphericity 
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ผลการวิเคราะห์พบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิเคราะห์จึงถือว่า มีความน่าเช่ือถือ
มากพอท่ีจะน าไปใช้ท าการทดสอบสมมติฐานตอ่ไป ปรากฏในภาคผนวก จ  
   1.3) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผู้ วิจยัได้ท าการตรวจสอบ
ภาวะตวัแปรอิสระ มีความสมัพันธ์เชิงเส้นระหว่างกันด้วยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
เพียร์สนั เพื่อตรวจสอบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ท่ีท าการศกึษาในโมเดลจะไม่มีความสมัพนัธ์กนัสงูจน
เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบพห ุ(Multicollinearity) ซึง่ไคลน์ (Kline, 2005) แนะน าไว้ว่าหาก
ค่า r ท่ีได้ในเมทริกซ์สหสมัพนัธ์ มีค่ามากกว่า .85 อาจจะท าให้เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงแบบ
พหุขึน้มาได้ อนัเป็นข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหลายตวัแปร ผลจาก
การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พบว่า คู่ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดคือความ
จงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ (วัดก่อนการทดลอง) กับความจงรักภักดีต่อ
องค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ (วดัหลงัการทดลอง) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = .669) ส่วนคู่ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กนัน้อยท่ีสดุคือ ตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การด้าน
การยอมรับองค์การ (วดัหลงัการทดลอง) กับตวัแปรความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษา
ประโยชน์องค์การ (วัดหลังการทดลอง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .342) โดย 
ไม่ปรากฏว่ามีคูค่วามสมัพนัธ์ของตวัแปรใดท่ีมีความสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เกินกว่า .85 อนัแสดง
ว่าไม่เกิดภาวะ Multicollinearity ของตวัแปรท่ีท าการศึกษา สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้น ผล
การวิเคราะห์ปรากฎตามภาคผนวก ฉ  
  จากผลการทดสอบพบว่าส่วนใหญ่สามารถปรับให้สอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้น
ของการวิเคราะห์สถิติความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร (MANCOVA) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนหลายตวัแปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA) ผู้ วิจยัจึงท าการวิเคราะห์ตรวจสอบ 
ตวัแปรจดักระท าและทดสอบสมมตฐิานของการวิจยัตอ่ไป  
  2) การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความจงรักภักดีต่อองค์การใน
ระยะก่อน การทดลอง 
  ในการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การในระยะ
ก่อนการทดลองนัน้ ด าเนินการเพื่อตรวจสอบความเท่าเทียมกนัของตวัแปรการจดักระท าท่ีใช้ใน
การวิจัยทัง้ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร 
(MANCOVA, Multivariate analysis of covariance) เน่ืองจากในการศกึษาครัง้นีพ้บวา่มีตวัแปรตาม
บางตวัท่ีมีความสมัพนัธ์กนัเอง เพื่อเป็นการใช้ประโยชน์จากความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามต่าง ๆ 
และช่วยลดการขยายตวัของ Type I error และช่วยเพิ่มอ านาจของการทดสอบ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
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2543: 89) และดีกว่าการวิเคราะห์ความแปรปรวนตัวแปรเดียว (ANOVA) และเลือกท าการ
วิเคราะห์ทัง้ท่ีเป็น Multivariate และ Univariate และโดยเหตท่ีุคา่เฉลี่ยคะแนนความจงรักภกัดีต่อ
องค์การก่อนการเข้ารับการพฒันาโปรแกรมของทัง้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุมกัจะมีความตา่ง
หรือไม่เท่าเทียมกัน ในการตรวจสอบครัง้นี ้ได้เลือกใช้ความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีวดัก่อนการ
ทดลองเป็นตัวแปรร่วม (Covaraite) เพื่อควบคุมเง่ือนไขท่ีอาจส่งผลต่อตัวแปรตามในการวิจัย  
(ศภุกิจ วงศ์วิวฒันนกิุจ, 2550: 13; ยทุธ ไกยวรรณ์, 2561: 84-85) 
 
ตาราง 35 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรในการทดสอบความแตกต่างของ

คะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การในระยะก่อนการทดลองของกลุ่มทดลองและ
กลุม่ควบคมุ 

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s 

Lambda () 
Multivariate 

F-test 
df p 

Multivariate .326 15.694 5 .000 
Univariate     
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ  10.278 1 .003 
ด้านการยอมรับองค์การ  .044 1 .835 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ  16.295 1 .000 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ  14.553 1 .000 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน  .105 1 .748 

 
  ผลจากการวิเคราะห์ดงัตาราง 35 พบว่า มีนัยส าคญัทางสถิติระหว่างกลุ่มทดลอง
และกลุม่ควบคมุ (Wilk’s lambda = .326, F = 15.694, p = .000) อนัแสดงวา่ทัง้กลุม่ทดลองและ
กลุม่ควบคมุมีคา่เฉลี่ยตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การในระยะก่อนการทดลองท่ีไม่เท่าเทียมกนั 
เม่ือพิจารณาตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นรายด้านแล้วพบว่ามีความจงรักภักดีต่อ
องค์การในระยะก่อนการทดลอง จ านวน 3 ด้านมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่าความ
จงรักภักดีต่อองค์การใน 3 ด้านซึ่งได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
(F = 10.278, p = .003) ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ (F = 16.295,  
p = .000) และความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนุนองค์การ (F = 14.553, p = .000) มี
ความไม่เท่าเทียมกนัระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ ผู้วิจยัจึงได้น าตวัแปรความจงรักภกัดี
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ตอ่องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 
และความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนนุองค์การท่ีวดัในระยะก่อนการทดลอง ไปเป็นตวั
แปรร่วม (Covariate) ส าหรับการวิเคราะห์ในล าดบัถดัไป  
  3) การทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียความจงรักภักดีต่อองค์การใน
ระยะหลัง การทดลองและในระยะตดิตามผล 1 เดือน  
  ในการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การภายหลงั
สิน้สดุโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในระยะหลงัการ
ทดลองและในระยะติดตามผล 1 เดือนนัน้ ผู้วิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลาย 
ตวัแปร (MANCOVA) โดยน าตวัแปรตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
ตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ และตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่
องค์การด้านการสนับสนุนองค์การในระยะก่อนการการทดลองมาตัวแปรร่วม (Covariate) 
ปรากฏผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปรเพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ท่ีวดัในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตามผล 1 เดือน ผลการ
วิเคราะห์ปรากฏดงัตาราง 36 
 
ตาราง 36 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรเพื่อทดสอบความแตกต่างของ

ค่าเฉลี่ย ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ท่ีวดัในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุม โดยมีตัวแปรร่วมคือความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะก่อนการ
ทดลอง 

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s 

Lambda () 
Multivariate 

F-test 
df p 

ตวัแปรร่วม     
 ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ .641 3.921 5 .006 
 ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ .648 3.811 5 .007 
 ด้านการสนับสนุนองค์การ .461 8.192 5 .000 

กลุ่มการทดลอง .694 3.080 5 .021 
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  ผลการวิเคราะห์จากตารางข้างต้นพบว่า ตวัแปรร่วมทุกตวั ได้แก่ ตวัแปรความ

จงรักภกัดีต่อองค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ ตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการรักษา

ประโยชน์องค์การ และตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการสนบัสนนุองค์การท่ีท าการวดัใน

ระยะก่อนการทดลองจากตาราง 36 นัน้ มีความสมัพนัธ์กับคะแนนของตวัแปรท่ีวดัในระยะหลงั

การทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึง่แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรทัง้สามตวัดงัล่าวมีความสมัพนัธ์

กบัตวัแปรตาม สอดคล้องกบัข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร 

(Hair et al., 2010: 456-457)  

  ผู้วิจยัจงึได้ด าเนินการทดสอบสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ตอ่ไป โดยมีล าดบัการน าเสนอดงันี ้ 
   1) ผลของการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ มี ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรส่ือสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรช่ันวาย โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร 
(MANCOVA) เพื่อทดสอบสมมตฐิานที่ 1  
   ผู้วิจยัได้จ าแนกเนือ้หาของการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ออกเป็น 2 
ส่วนได้แก่ การวิเคราะห์ในระยะหลงัการทดลอง และการวิเคราะห์ในรยะติดตามผล 1 เดือน โดย
น าเสนอดงันี ้ 
 
    1.1) ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่น
วายที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดี
ต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็น
เจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุน
องค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน สูงกว่าวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ัน
วายที่ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ เม่ือควบคุม
ความจงรักภกัดต่ีอองค์การในการวัดก่อนการทดลอง 
    เม่ือพิจารณาผลของกลุ่มการทดลอง เม่ือท าการควบคุมตัวแปรร่วมโดย
ก าหนดให้ ทัง้กลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ และความจงรักภกัดีต่อองค์การด้าน
การสนบัสนนุองค์การในระยะก่อนการทดลองเท่าเทียมกนั ผลการวิเคราะห์ปรากฎว่ามีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (Wilk’s lambda = .694, F = 3.080, p = .021) อันแสดงว่า คะแนนของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบในระยะหลังการทดลองระหว่างวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
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ความจงรักภกัดีต่อองค์การกับวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีไม่ได้รับการพฒันา
ตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การมีความแตกต่างกนั
อย่างน้อย 1 ตวัแปร จากผลจากการวิเคราะห์ดงักล่าว ผู้วิจยัจึงท าการทดสอบทางสถิติต่อไปว่ามี
ค่าเฉลี่ยแตกต่างกันท่ีตวัแปรใดบ้าง ด้วยการวิเคราะห์ภายหลงั (Post hoc analysis) โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยทีละตวัแปรเป็น
ล าดบัตอ่ไป ปรากฎผลดงัตาราง 37 
 
ตาราง 37 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรทีละตัวแปร เพื่อทดสอบความ

แตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ  
ท่ีท าการวดัในระยะหลงั การทดลองระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ  

 
ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กลุม่การทดลอง .511 1 .511 3.441 .071 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ ความคลาดเคลื่อน 5.786 39 .148   
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กลุม่การทดลอง 2.007 1 2.007 5.653 .022 
ด้านการยอมรับองค์การ ความคลาดเคลื่อน 13.845 39 .355   
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กลุม่การทดลอง .116 1 .116 .627 .433 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ความคลาดเคลื่อน 7.228 39 .185   
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กลุม่การทดลอง 1.490 1 1.490 5.413 .025 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ ความคลาดเคลื่อน 10.737 39 .275   
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ กลุม่การทดลอง .604 1 .604 1.234 .274 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน ความคลาดเคลื่อน 19.096 39 .490   

 
    จากตาราง 37 พบว่า ค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การ ระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในองค์ประกอบของ
ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับต่อองค์การ (F = 5.653, p = .022) และใน
องค์ประกอบด้านการสนบัสนุนองค์การ (F = 5.413, p = .025) เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกนั จึง
ได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ (Pairwise comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ปรากฏผลดงั
ตาราง 38  
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ตาราง 38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมท่ีมีต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะหลงัการทดลอง  

 
ตัวแปร ช่วงเวลา กลุ่ม M Mean difference d 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการยอมรับตอ่องค์การ 

หลงัการทดลอง 
ทดลอง 5.357 

.725* 2.38 
ควบคมุ 4.632 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
หลงัการทดลอง 

ทดลอง 5.135 
.625* 2.32 

ด้านการมีสว่นร่วมในงาน ควบคมุ 4.510 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.05 

 
   จากตาราง 38 เม่ือพิจารณาจากค่าเฉลี่ยท่ีปรับด้วยตวัแปรร่วมแล้ว แสดงให้เห็น
ว่า กลุม่ทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับองค์การและความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การด้านการสนบัสนนุองค์การสงูกวา่กลุม่ควบคมุในระยะหลงัทดลองอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่ขนาดอิทธิพล (Effect size, d) เท่ากบั 2.38 และ 2.32 ตามล าดบั ซึง่เป็น
คา่ขนาดอิทธิพลอยูใ่นระดบัสงู แสดงวา่ความแตกตา่งของคะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้าน
การยอมรับองค์การและคะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการสนบัสนนุองค์การระหวา่งกลุม่
ทดลองและกลุ่มควบคุมเป็น ผลมาจากอิทธิพลของการพัฒนาตามโปรแกรมส่งเสริมความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ 1 เพียงบางส่วน 
     1.2) ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรช่ันวายที่ ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านความรู้สึก
เป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุน
องค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน สูงกว่าวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรช่ัน
วายที่ ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดี เม่ือควบคุมความ
จงรักภกัดต่ีอองค์การในการวัดก่อนการทดลอง 
    ผู้ วิจัยได้น าตัวแปรความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
ตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ และตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่
องค์การด้านการสนับสนุนองค์การ ท่ีวดัในระยะก่อนการทดลองมาเป็นตวัแปรร่วม (Covariate) 
และเลือกใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร (MANCOVA) แสดงผลดังตาราง
ตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 39 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของ
คา่เฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ท่ีวดัในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหวา่งกลุม่ทดลอง
และกลุ่มควบคุม โดยมีตัวแปรร่วมคือความจงรักภักดีต่อองค์การในระยะก่อนการ
ทดลอง 

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s Lambda 

() 
Multivariate 

F-test 
df p 

ตวัแปรร่วม     
ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้าน
ความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

.828 1.453 5 .230 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้าน
การรักษาประโยชน์องค์การ 

.636 4.005 5 .006 

ความจงรักภักดีต่อองค์การ ด้าน
การสนบัสนนุองค์การ 

.799 1.759 5 .147 

 
    เน่ืองจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปรนัน้มีข้อตกลง
เบือ้งต้นว่า ตวัแปรร่วมต้องมีความสมัพนัธ์กับตวัแปรตาม (Hair et al., 2010: 456-457) ปรากฎ
ผลการวิเคราะห์จากตาราง 39 ว่า มีเพียงความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์
องค์การท่ีท าการวดัในระยะก่อนการทดลองเท่านัน้ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัคะแนนของตวัแปรท่ีวดัใน
ระยะติดตามผล 1 เดือนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคล้องกับข้อตกลงเบือ้งต้นของการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร ผู้วิจยัจงึได้น าความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษา
ประโยชน์องค์การท่ีวัดในระยะก่อนการทดลองไปเป็น ตัวแปรร่วม (Covariate) ส าหรับการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร และปรากฎผลการวิเคราะห์ดงัตาราง 40 
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ตาราง 40 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตัวแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของ
คา่เฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ท่ีวดัในระยะติดตามผล 1 เดือนระหว่างกลุม่ทดลอง
และกลุ่มควบคุม โดยมี ตัวแปรร่วม คือความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษา
ประโยชน์องค์การในระยะก่อนการทดลอง 

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s Lambda 

() 
Multivariate 

F-test 
df p 

ตวัแปรร่วม     
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ  
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 

.637 4.217 5 .004 

กลุม่การทดลอง .310 16.482 5 .000 

 
    เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์ของกลุ่มการทดลองโดยท าการควบคุมให้ทัง้
กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การเท่า
เทียมกันก่อนการทดลองแล้วพบว่า ผลของกลุ่มการทดลองมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
(Wilk’s lambda = .310, F = 16.482, p = .000) อันแสดงว่า คะแนนของความจงรักภักดีต่อ
องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบในระยะระยะตดิตามผล 1 เดือนระหวา่งวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจน
เนอเรชั่นวายท่ีได้รับและไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกันอย่างน้อย 1 ตัวแปร จากนัน้ ผู้ วิจัยจึงได้ทดสอบว่ามี
คา่เฉลี่ยแตกตา่งกนัท่ีตวัแปรใดบ้าง ดงัปรากฎผลในตาราง 41 
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ตาราง 41 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉลี่ย
ของ ตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบท่ีท าการวดัในระยะติดตามผล 
1 เดือน ระหวา่งกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ  

 
ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

กลุม่การทดลอง 1.989 1 1.989 7.544 .009 
ความคลาดเคลื่อน 10.809 41 .264   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการยอมรับองค์การ 

กลุม่การทดลอง 4.220 1 4.220 26.955 .000 
ความคลาดเคลื่อน 6.419 41 .157   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 

กลุม่การทดลอง 5.104 1 5.104 66.432 .000 
ความคลาดเคลื่อน 3.150 41 .077   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ 

กลุม่การทดลอง 2.695 1 2.695 17.279 .000 
ความคลาดเคลื่อน 6.396 41 .156   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน 

กลุม่การทดลอง .604 1 .604 9.075 .004 
ความคลาดเคลื่อน 10.976 41 .268   

 
    จากตาราง 41 พบว่า ค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การ ระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคมุ แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในองค์ประกอบความ
จงรักภกัดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ (F = 7.544, p = .009) ด้านการยอมรับองค์การ 
(F = 26.955, p = .000) ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ (F = 66.432, p = .000) ด้านการ
สนบัสนนุองค์การ (F = 17.279, p = .000) และด้านการมีสว่นร่วมในงาน (F = 9.075, p = .004) 
และเม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้ วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่  (Pairwise 
comparison) โดยใช้วิธี Bonferroni ดงัตาราง 42 
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ตาราง 42 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ท่ีมีต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะติดตามผล 1 เดือน  

 
ตัวแปร กลุ่ม M Mean difference d 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

ทดลอง 4.648 
.501* 2.74 

ควบคมุ 4.147 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ทดลอง 5.712 

.731* 5.23 
ด้านการยอมรับองค์การ ควบคมุ 4.982 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ทดลอง 5.911 

.803* 8.11 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ควบคมุ 5.107 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ทดลอง 5.192 

.584* 4.17 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ ควบคมุ 4.608 
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ทดลอง 5.179 

.554* 3.01 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน ควบคมุ 4.625 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.05 

 
    จากตาราง 42 เม่ือพิจารณาจากคา่เฉลี่ยท่ีปรับด้วยตวัแปรร่วมแล้ว แสดงให้
เห็นว่า กลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับองค์การ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์
องค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนุนองค์การ และความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านการมีส่วนร่วมในงานสงูกว่า กลุ่มควบคมุ ในระยะติดตามผล 1 เดือน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากับ 2.74, 5.23, 8.11, 4.17 และ 3.01 ตามล าดบั ซึ่ง
เป็นค่าอิทธิพลอยู่ในระดบัสงู อนัแสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ คะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ คะแนน
ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ คะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านการสนับสนุนองค์การ และคะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมส่งเสริม
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ซึง่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ 1  
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   2) ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบูรณาการ จติลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดต่ีอองค์การ กับระดบัความ
พึงพอใจในงานที่มีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ โดยใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนหลายตัวแปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA: Multivaraite analysis of 
variance) เพื่อทดสอบสมมตฐิานที่ 2 
 

    ผู้วิจยัได้จ าแนกการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 2 ออกเป็น 2 ส่วนได้แก่การวิเคราะห์
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการ จิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ กับระดบัความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ โดยมีล าดบัการน าเสนอดงันี ้ 
    2.1) ในระยะหลังการทดลอง วิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่น
วายที่ มีระดับความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ /ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดี มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 
ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน แตกต่างกัน โดยผลการวิเคราะห์
ข้อมลูปรากฎดงัตาราง 43 

 
ตาราง 43 ผลการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการได้รับ /ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม 

บรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การกบัระดบัความพึงพอใจ
ในงาน ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะหลงัการทดลอง  

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s 

Lambda () 
Multivariate 

F-test 
df p 

กลุม่การทดลอง .367 12.419** 5 .000 
ความพงึพอใจในงาน .766 2.199 5 .076 
กลุม่การทดลอง x ความพงึพอใจในงาน .703 3.039* 5 .022 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.05, ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.01 

 
    ผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงัปรากฎตามตาราง 43 พบวา่ มีปฏิสมัพนัธ์แบบสอง
ทางระหว่างกลุม่การทดลองและความพงึพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (Wilk’s 
lambda = .703, F = 3.039, p = .022) จากปฏิสัมพันธ์ที่ปรากฎดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้ท าการ
วิเคราะห์ Univariate แยกรายตัวแปร ดังตารางถัดไป  
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ตาราง 44 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉลี่ยของ 
ตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ จ าแนกตามกลุ่มการทดลอง และ
จ าแนกตามระดบัความพงึพอใจในงาน ในระยะหลงัการทดลอง 

 
ตัวแปร แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 

กลุม่การทดลอง x 
ความพงึพอใจในงาน 

.065 1 .065 .333 .567 

ความคลาดเคลื่อน 7.832 40 .148   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการยอมรับองค์การ 

กลุม่การทดลอง x 
ความพงึพอใจในงาน 

3.034 1 3.034 9.222 .004 

ความคลาดเคลื่อน 13.160 40 .329   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 

กลุม่การทดลอง x 
ความพงึพอใจในงาน 

.372 1 .372 1.890 .177 

ความคลาดเคลื่อน 7.879 40 .197   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ 

กลุม่การทดลอง x 
ความพงึพอใจในงาน 

.012 1 .012 .033 .857 

ความคลาดเคลื่อน 14.034 40 .351   

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน 

กลุม่การทดลอง x 
ความพงึพอใจในงาน 

.742 1 .742 1.560 .219 

ความคลาดเคลื่อน 19.022 40 .476   

 
    จากตาราง 44 ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลุม่การทดลองและความพงึพอใจในงาน
ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะหลงัการทดลอง ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุท่ี
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการ
ยอมรับต่อองค์การ (F = 9.222, p = .000) เม่ือพบว่ามีความแตกต่างกันแล้ว ผู้ วิจัยจึงท าการ
วิเคราะห์อิทธิพลย่อย (Simple effect) โดยเขียนค าสัง่เพิ่มใน Syntax เพื่อพิจารณาความแตกตา่ง
ของค่าเฉลี่ยรายคู่ของความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับต่อองค์การ จ าแนกตามการ
ได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมส่งเสริมความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และจ าแนกตามระดบั
ความพงึพอใจในงาน (ระดบัต ่าและระดบัสงู) ในระยะหลงัการทดลอง ด้วยวิธีการของ Bonferroni 
ดงัตาราง 45 และภาพประกอบ 25 
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ตาราง 45 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยรายคู่ของความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ 
จ าแนกตามระดบัความพึงพอใจในงานและการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
บรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะหลงัการทดลอง 

 

(J) ความพงึพอใจในงาน (I) กลุ่มการทดลอง M SD 
Mean 

difference 
p ES 

ระดบัต ่า กลุม่ทดลอง 5.250 .153 1.028** .000 5.94 
 กลุม่ควบคมุ 4.222 .191    

ระดบัสงู กลุม่ทดลอง 5.167 .191 -.042 .870 0.23 
 กลุม่ควบคมุ 5.208 .166    

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.01 

 

 
 
ภาพประกอบ 25 คะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ จ าแนกตาม

ระดบั ความพงึพอใจในงาน และจ าแนกตามการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรม
เสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะหลงัการทดลอง  

4

4.5

5

5.5

6

ความพงึพอใจในงานระดบัต ่า ความพงึพอใจในงานระดบัสงู

กลุม่ทดลอง กลุม่ควบคมุ
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    จากผลการวิเคราะห์คา่เฉล่ียรายคูร่่วมกบัการพิจารณากราฟดงัภาพประกอบ 
25 พบว่า ในกรณีความพึงพอใจในงานระดบัสูง กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยความ
จงรักภักดี ต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การในระยะหลังการทดลองไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ แตพ่บวา่ ในกรณีความพงึพอใจในงานระดบัต ่า ในกลุม่ทดลองมีคา่เฉลี่ยความ
จงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การ สงูกว่ากลุ่มควบคมุในระยะหลงัการทดลองอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สรุปได้ว่า ในระยะหลงัการทดลอง วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจน
เนอเรชั่นวายท่ีมีความพึงพอใจในงานระดับต ่า ท่ีได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับ
องค์การสูงกว่าวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ี
ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
โดยมีคา่ขนาดอิทธิพล (Effect size, d) เท่ากบั 5.94 
 
    2.2) ในระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรส่ือสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรช่ันวายที่มีระดับความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ /ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภักดี มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 
ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วม ในงาน แตกต่างกัน 
 
ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบูรณา

การจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การกบัระดบัความพึงพอใจในงาน 
ท่ีมีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ในระยะตดิตามผล 1 เดือน 

 

แหล่งความแปรปรวน 
ค่าสถติ ิWilk’s 

Lambda () 
Multivariate 

F-test 
df p 

กลุม่การทดลอง .306 16.323** 5 .000 
ความพงึพอใจในงาน .566 5.531 5 .001 
กลุม่การทดลอง x ความพงึพอใจในงาน .789 1.926 5 .114 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.05, ** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั <.01 
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   จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบวา่ ไมมี่ปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง
กลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (Wilk’s lambda = .789,  
F = 1.926, p = .114) จากผลการวิเคราะห์ดงักลา่ว สรุปได้ว่า ในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือใน
ระยะหลงัจากการทดลองหนึง่เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีระดบัความพงึ
พอใจในงานไม่แตกต่างกนั และได้รับ/ไม่ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภกัดี
มีคะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีไม่แตกตา่งกนั ไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้  
 

 
  ตอนที่ 3 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจดักิจกรรมตามโปรแกรมบูรณาการ
จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
  ภายหลงัจากจัดกิจกรรมตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การครัง้สดุท้ายหรือในวนัท่ีสองแล้ว ผู้วิจยัได้ท าการแจกแบบประเมินผลความพงึ
พอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมให้แก่กลุ่มทดลองทัง้ 23 คน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการ
พฒันาการจดักิจกรรมตามโปรแกรมให้มีประสิทธิภาพภายยิ่งขึน้ในภายหน้า แบบประเมินความ
พึงพอใจในนีมี้เกณฑ์การให้คะแนนอยู่ระหว่าง 1-5 (ต ่าสดุหรือไม่พึงพอใจเลยให้ 1 คะแนน และ
สงูสดุหรือพงึพอใจมากท่ีสดุให้ 5 คะแนน) โดยปรากฏผลคา่เฉลี่ยความพงึพอใจในการจดักิจกรรม
ตามโปรแกรมเป็นรายด้านท่ีประเมินดงัตอ่ไปนี ้ 
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ตาราง 47 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การในภาพรวม  

 
หัวข้อประเมนิ คะแนนเฉล่ีย 

1. ความชดัเจนของวตัถปุระสงค์ในการพฒันาตามกิจกรรม  4.35 
2. ความเหมาะสมของเนือ้หาและกิจกรรม 4.26 
3. เนือ้หาที่น ามาใช้ฝึกอบรม/สอน เข้าใจง่ายและสามารถน าไปใช้ได้จริง 4.22 
4. ความเหมาะสมของการเลือกใช้สื่อประกอบการเรียนรู้ 4.30 
5. กิจกรรมท่ีเลือกใช้เปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้คิดและวิเคราะห์ 4.48 
6. การยกตวัอยา่งกรณีศกึษาประกอบระหวา่งฝึกอบรม/สอนท่ีเป็นรูปธรรม 4.17 
7. การเปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมฝึกอบรมได้อภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ 4.39 
8. การให้ค าแนะน าท่ีน าไปใช้ได้จริงหรือเกิดมมุมองใหม่ 4.35 
9. มีการสรุปประเดน็เนือ้หาของการฝึกอบรม/การสอนทัง้หมด 4.13 
10. เอกสารหรือใบงานเขียนเข้าใจง่ายและสอดคล้องกบักิจกรรม 4.22 

*** คะแนนความพงึพอใจเฉลี่ยทัง้ 10 หวัข้อเทา่กบั 4.28 

 
  จากตาราง 47 สรุปความพงึพอใจในการจดักิจกรรมตามโปรแกรมเฉลี่ยทัง้ 10 หวัข้อ
ประเมินเท่ากับ 4.28 คะแนน ซึ่งถือว่าโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวาย หรือ “โปรแกรม 3 เสริม 
(เสริมความรักองค์การ เสริมความพึงพอใจในงาน และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง)” นี ้
ได้รับความพงึพอใจในระดบัดีมาก โดยทกุหวัข้อการประเมินอยูใ่นระดบัท่ีสงูกวา่ 4 คะแนน ซึง่เป็น
เกณฑ์ “ดี” โดยหวัข้อประเมินท่ีมีความพึงพอใจสงูสดุคือ หวัข้อท่ี 5 กิจกรรมท่ีเลือกใช้เปิดโอกาส
ให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้คิดและวิเคราะห์ระยะเวลาท่ีใช้ในการท า โดยได้คะแนนเฉลี่ย 4.48 คะแนน 
รองลงมาคือ การเปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมฝึกอบรมได้อภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  ได้
คะแนนเฉลี่ย 4.39 ถัดมาคือ ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตามกิจกรรม ความ
เหมาะสมของเนือ้หาและกิจกรรม ความเหมาะสมของการเลือกใช้สื่อประกอบการเรียนรู้ และการ
ให้ค าแนะน าท่ีน าไปใช้ได้จริงหรือเกิดมมุมองใหมไ่ด้คะแนนเฉลี่ย ได้คะแนนเฉลี่ย 4.35 คะแนน 
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ตาราง 48 ผลการประเมินความพึงพอใจในการจดักิจกรรมตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะ
เพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การตามหัวข้อการประเมิน 10 ข้อ จ าแนกราย
กิจกรรม  

 
ช่ือกิจกรรม คะแนนเฉล่ีย 

กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤตกิรรมและปฐมนิเทศ (Ice Breaking and Induction)  4.48 
กิจกรรมท่ี 2 เสริมความรักองค์การ 

 กิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแหง่ความภาคภมูิใจ (My proudly home)  
 

4.30 
 กิจกรรมท่ี 2.2 ทุม่เทเพ่ือผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) 4.17 
 กิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีตอ่องค์การ (Your duty of care)  4.17 

กิจกรรมท่ี 3 เสริมความพงึพอใจในงานด้วย CHASE  4.35 
กิจกรรมท่ี 4 เสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเองด้วย EMPOWER  4.26 

*** คะแนนความพงึพอใจเฉลี่ยทกุกิจกรรม เทา่กบั 4.28 

 
  ผลจากการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเฉลี่ยจากการ
ประเมินใน 10 หวัข้อ และจ าแนกตามรายกิจกรรม มีค่าเท่ากบั 4.28 คะแนน ซึง่ถือว่าในภาพรวม
แล้ว ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมในโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
ของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจในเกณฑ์ “ดีมาก” และพบว่าทุก
กิจกรรมมีผลการประเมินความพึงพอใจอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่า 4 คะแนน ซึ่งเป็นเกณฑ์ “ดี” โดย
กิจกรรมท่ีมีความพึงพอใจสงูสดุคือ กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ ได้คะแนนเฉลี่ย 
4.48 คะแนน รองลงมาคือกิจกรรมท่ี 3 เสริมความพึงพอใจในงานด้วย CHASE ได้คะแนนเฉลี่ย 
4.35 และถัดมาคือ กิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแห่งความภาคภูมิใจ (My proudly home) กิจกรรมท่ี 
2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) และกิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีต่อองค์การ 
(Your duty of care) ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 คะแนนเท่ากนั  
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัง้หมดท่ีได้จากการวิจยัในระยะท่ี 2 สรุปได้ดงันี ้
   1) ในระยะหลงัการทดลอง หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบูรณา
การจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การพบว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจน
เนอเรชัน่วายท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านการสนับสนุนองค์การ สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่า
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ขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากบั 2.38 และ 2.32 ตามล าดบั แสดงวา่ความแตกตา่งของคะแนน
ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการ
สนบัสนนุองค์การระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุเป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตาม
โปรแกรมสง่เสริมความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 1 เพียงบางสว่น  
   2) ในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลังสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรม
บูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งเดือน พบว่า 
ค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อองค์การ ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (Wilk’s lambda = .310, F = 16.482, p = .000) โดยพบว่ากลุ่ม
ทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบได้แก่ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ (F = 7.544, p = .009) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับ
องค์การ (F = 26.955, p = .000) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ  
(F = 66.432, p = .000) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการสนับสนุนองค์การ (F = 17.279,  
p = .000) และความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในงาน (F = 9.075, p = .004) สูง
กว่ากลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั 2.74, 5.23, 
8.11, 4.17 และ 3.01 ตามล าดับ อันแสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความจงรักภักดีต่อ
องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้าน
การสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมเป็น 
ผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมส่งเสริมความจงรักภกัดีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กบัสมมติฐานท่ี 1 นัน่เอง  
   3) ในระยะหลงัการทดลอง หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบูรณา
การจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การพบว่า มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหวา่ง
กลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (Wilk’s  
lambda = .703, F = 3.039, p = .022) และเม่ือท าการวิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปรแล้ว
พบว่า ในกรณีท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัสูง กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยความ
จงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การในระยะหลังการทดลอง ไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติแตอ่ยา่งใด แตใ่นกรณีท่ีมีความพงึพอใจในงานระดบัต ่า กลุม่ทดลองท่ีได้รับการ
พฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ย
คะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับองค์การเพียงด้านเดียว สงูกว่ากลุ่มควบคมุใน
ระยะหลงัการทดลองอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) 
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เท่ากับ 5.94 อนัสรุปได้ว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีความพึงพอใจในงาน
ระดบัต ่า แล้วได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดี 
ต่อองค์การ จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การสูงกว่าวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีความพึงพอใจในงานระดับต ่าแต่ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน่เอง ซึง่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ี 2  
   4) ในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลังสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรม
บูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งเดือน 
ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและ
ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (Wilk’s lambda = .789, F = 1.926, p = .114) 
หรือกล่าวได้ว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดับความพึงพอใจในงานท่ี
แตกต่างกัน ไม่ว่าจะได้รับหรือไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมหรือไม่ก็ตาม ก็จะมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การไม่แตกต่างกนันัน่เอง ซึง่นบัว่าเป็นข้อค้นพบท่ี ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ี 
2 ท่ีได้ตัง้ไว้  
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การและประสิทธิผล
ของโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสาร
และโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทยนี ้มีจุดมุ่งหมายของการวิจยัเพื่อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุและทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีตอ่
ความรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานใน
รัฐวิสาหกิจไทย และศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจ
ไทย โดยแบ่งการวิจยัออกเป็น 2 ระยะ กล่าวคือ ระยะท่ี 1 เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์โครงสร้าง
เชิงสาเหตขุองปัจจยัท่ีมีผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในองค์การรัฐวิสาหกิจไทย สว่นการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการศกึษาประสิทธิผล
ของโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจไทย 
 
สรุปผลการวจิัย 

สรุปผลการวจิัยระยะที่ 1    

 ในการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้มีความมุง่หมายประการหนึ่งเพื่อทบทวนวรรณกรรมท่ีเป็นแนวคดิ
เก่ียวกบัความหมาย องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การจากงานวิจยัและงานวิชาการทัง้
ในประเทศและตา่งประเทศ ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัให้ความหมายของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
ไว้ว่าเป็นการท่ีพนกังานเป็นผู้ ท่ีมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ รับรู้และยอมรับเอาเปา้หมาย คณุค่าและ
แผนการด าเนินงานของมาสู่การปฏิบัติงาน รักษาผลประโยชน์ขององค์การ ให้การสนับสนุน
องค์การเพื่อให้มีภาพลกัษณ์ท่ีดีและการแนะน าให้บคุคลอ่ืนได้รู้จกัองค์การ และมีส่วนร่วมในการ
ท างานและการมองหาโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางานในหน้าท่ีรับผิดชอบและของหน่วยงาน 
และได้พัฒนาองค์ประกอบจากงานเขียนและวิจัยของนักวิชาการหลายท่านได้แก่ เอทซิโอน่ี 
(Etzioni, 1988) อัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) วิทนี ย์และคูเปอร์ (Whitney & 
Cooper, 1992) เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) อาหมัด (Ahmad, 2003) บิดเวลล์ 
(Bidwell, 2011) วูและคณะ (Wu et al., 2014) ราจพุท, สิงขอลและทิวารี (Rajput, Singhal & 
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Tiwari, 2016) ปชานนท์ ชนะราวี (2558) และ จิตตานนัท์ สขุสวสัดิ์ (2556) ผลจากการวิเคราะห์
เนือ้หาจากวรรณกรรมท่ีได้ท าการทบทวนท่ีได้กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจยัได้พฒันาองค์ประกอบความ
จงรักภักดีต่อองค์การขึน้มาส าหรับการวิจัยครัง้นี จ้ าแนกได้เป็น 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย  
(1) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Belongingness) หมายถึง การมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก
ขององค์การและมีความรู้สึกเก่ียวพนักันงานท่ีรับผิดชอบ จึงเต็มใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป 
และไม่อยากจะลาออกจากองค์การ (2) การยอมรับองค์การ (Organizational acceptance) 
หมายถึง การรับรู้และยอมรับค่านิยมหรือคุณค่าหลัก (Core Value) และเช่ือมั่นว่าเป้าหมาย 
การด าเนินธุรกิจท่ีองค์การก าหนดไว้ เป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้  
(3) การรักษาประโยชน์องค์การ (Organizational interest protection) หมายถึง การมุ่งรักษา
ผลประโยชน์ขององค์การด้วยตัดสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับมากกว่ าท่ี
ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ การบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่าง
ประหยัด และเกิดความคุ้ มค่าสูงสุด (4) การสนับสนุนองค์การ (Support to organizational) 
หมายถึง การสร้างและกล่าวถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดี การอธิบายและให้ข้อมูลด้านบวกเม่ือ
องค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้บุคคลอ่ืนรู้จกัองค์การ และ (5) การมีส่วน
ร่วมในงาน (Job involvement) หมายถึง การมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันางาน รวมทัง้การมี
ส่วนร่วมอย่างแข็งขนักับการให้ข้อเสนอแนะและตดัสินใจเก่ียวกับแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 
และได้พัฒนาแบบวดัความจงรักภักดีต่อองค์การส าหรับใช้ในบริบทกลุ่มตวัอย่างคนไทยท่ีเป็น
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในองค์การรัฐวิสาหกิจไทยขึน้มาเป็นการ
เฉพาะ อันอาจจะน าไปปรับใช้กับกลุ่มตวัอย่างกลุ่มอ่ืนท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างออกไป โดยได้
ดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนจากแบบวัดของเอทซิโอน่ี (Etzioni, 1988) เฟลชเชอร์ (Fletcher, 
1993) อลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) วิทนีย์และคเูปอร์ (Whitney & Cooper, 1992) 
เมเยอร์และอัลเลน (Meyer & Allen, 1997) อาหมัด (Ahmad, 2003) บิดเวลล์ (Bidwell, 2011) 
ราชพุท, สิงขอลและทิวารี (Rajput, Singhal & Tiwari, 2016) แบบวัดท่ีผ่านเกณฑ์คัดเลือกมี
จ านวนข้อทัง้สิน้ 18 ข้อ ประกอบด้วยข้อค าถามเชิงบวก 15 ข้อ (ข้อ 1-4, 6-9, 11-12, 14-15 และ 
18) ข้อค าถามเชิงลบมีจ านวน 3 ข้อ (ข้อ 5, 10 และ 13) ตามท่ีปรากฏในภาคผนวก ค แบบวดัท่ี
สร้างขึน้นีผู้้วิจยัได้ท าการทดสอบด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแล้ว พบวา่โมเดลการวดั
มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ อนัสะท้อนว่าแบบวดัท่ีดดัแปลงมาจากผลงานท่ีกลา่วอ้าง
ถึงนัน้ น ามาใช้ได้กบักลุม่ตวัอยา่งที่เป็นคนไทยได้นัน่เอง 
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 ในการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้ได้ท าการศกึษากบักลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม 
เจนเนอเรชัน่วาย (มีอายรุะหว่าง 21-37 ปีเม่ือนบัจนถึงปี พ.ศ. 2560) ท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจ
ด้านสื่อสารโทรคมนาคมของไทยท่ีมีงานด้านวิศวกรรมสื่อสารและโทรคมนาคมเป็นหน่วยงานหลกั 
(Core functions) จ านวน 2 องค์การ ประกอบด้วยบริษัท ทีโอที จ ากดั (มหาชน) และบริษัท กสท. 
โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) จ านวน 527 คน คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มแบบหลาย
ขัน้ตอน (Multi-stage random sampling) โดยก าหนดโควต้าขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีจะเก็บใน
แต่ละองค์การ จากนัน้ได้ท าการจ าแนกกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนของจ านวนพนักงานในสงักัด
หน่วยงานด้านวิศวกรรม ทัง้หมดแล้วค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการเก็บข้อมลูจ าแนกใน
แตล่ะหน่วยงานด้านวิศวกรรมนัน้ สว่นการวิจยัในระยะท่ี 2 ซึง่ใช้รูปแบบการวิจยัเชิงทดลองแบบท่ี
มีการสุม่ตวัอยา่งสองกลุม่วดัก่อนหลงัการทดลอง (Randomized Pretest-postest control group 
design) นัน้ ผู้วิจยัเลือกกลุม่ตวัอย่างการวิจยัจากรัฐวิสาหกิจด้านสื่อสารและโทรคมนาคมจ านวน 
1 องค์การจากการวิจยัระยะท่ี 1 คือบริษัท กสท.โทรคมนาคม จ ากดั (มหาชน) จากนัน้ได้ท าการ
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างเพื่อเข้าโปรแกรม บรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ต่อองค์การจ านวน 44 คน ประกอบด้วยกลุ่มทดลองจ านวน 23 คน และกลุ่มควบคุมอีกจ านวน  
21 คน  
 ในการวิจัยระยะท่ี 1 ผู้ วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบวัดตวัแปรต่าง
ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 แบบวดัความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ (แบบวดัช่ือ ฉันกับองค์การ) เป็นแบบวดัมาตรประเมิน 6 หน่วย มีพิสยัค่า
อ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .39 ถึง .79 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่า 

โมเดลการวดักลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยมีค่า  2 = 43.89, 2/df = .623, GFI = 0.54, 
AGFI = .91, CFI = 1.00, SRMR = .045 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการ
วิเคราะห์สมัประสทิธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .89 ตอนท่ี 3 แบบวดั
ความพึงพอใจในงาน (แบบวัดช่ือ ความพึงพอใจในงานของฉัน) เป็นแบบวัดมาตรประเมิน  
6 หน่วย มีพิสยัคา่อ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .45 ถึง .79 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยนัพบว่า โมเดลการวดักลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีคา่ 2 = 17.29, 2/df = .865, 
GFI = .97, AGFI = .94, CFI = 1.00, SRMR = .045 และ  RMSEA = 0.000 และมีค่าความ
เช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า
เท่ากับ .83 ตอนท่ี 4 แบบวดัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา (แบบวดัช่ือ มุมมองท่ีฉันมีต่องาน) เป็น
แบบวัดมาตรประเมิน 6 หน่วย มีจ านวนข้อทัง้สิน้  14 ข้อ มีพิสัยค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r)  
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อยู่ระหว่าง .36 ถึง .77 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่าโมเดลการวดักลมกลืน

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า 2 = 21.78, 2/df = .531, GFI = .97, AGFI = .92, CFI = 1.00, 
SRMR = .043 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมัน่ด้วยวิธีการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .88 ตอนท่ี 5 แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุของ
องค์การ (แบบวดัช่ือ การสนบัสนุนขององค์การท่ีมีต่อฉัน) เป็นแบบวดัมาตรประเมิน 6 หน่วย มี
พิสยัค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r) อยู่ระหว่าง .49 ถึง .73 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั

พบว่าโมเดลการวัดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 35.10, 2/df = .702,  
GFI = .95, AGFI = .90, CFI = 1.00, SRMR = .044 และ RMSEA = .000 โดยมีค่าความเช่ือมัน่
ด้วยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .93  
ตอนท่ี 6 แบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (แบบวดัช่ือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การของฉัน) เป็นแบบวัดมาตรประเมิน 6 หน่วย มีพิสัยค่าอ านาจจ าแนก (ค่า r)  
อยู่ระหว่าง .43 ถึง .80 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่าโมเดลการวดักลมกลืน

กบัข้อมลู เชิงประจกัษ์โดยมีคา่ 2 = 49.24, 2/df = .648, GFI = .95, AGFI = .91, CFI = 1.00, 
SRMR = .041 และ RMSEA = .000 มีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิความ
เช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .93 ส่วนตอนท่ี 7 คือแบบวดัความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างาน (แบบวดัช่ือ ฉันกบัหวัหน้างาน) เป็นแบบวดัมาตรประเมิน 6 หน่วย มีพิสยัค่าอ านาจ
จ าแนก (คา่ r) อยู่ระหวา่ง .74 ถึง .86 ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการ

วดักลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า 2 = 62.33, 2/df = .63, GFI = .94, AGFI = .90, 
CFI = 1.00, SRMR = .041 และ RMSEA = .000 และมีค่าความเช่ือมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .95 และจากจดุมุ่งหมายของ
การวิจัยข้อท่ี 1 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ และทดสอบ
อิทธิพลของปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีตอ่ความรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจไทยนัน้ ผลการวิจยัปรากฏดงันี ้ 
  1) ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีปฏิบัติงานใน
รัฐวิสาหกิจไทย  
  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า โมเดลโครงสร้างเชิงสาเหตุปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในรัฐวิสาหกิจ
ไทย ภายหลงัจากได้ปรับแก้โมเดลแล้วเป็นโมเดลท่ีมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
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พบว่า ค่าดชันีวดัความสอดคล้องมีคา่ดีขึน้ โดยกลุม่ Absolute fit index พบว่า คา่สถิติไค-สแควร์ 
(2) = 112.94 คา่ df = 94 และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p = .089) คา่ SRMR = .021 มีคา่ต ่ากวา่ 
.08 ผา่นตามเกณฑ์ท่ีก าหนด คา่ RMSEA = .020 ต ่ากวา่ .06 ผา่นตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ในสว่นของ
ดัชนีวัดความสอดคล้องกลุ่ม  Incremental fit index พบว่าค่า NFI = 1.00 ผ่านตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด คา่ CFI = 1.00 ผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด และดชันีวดัความสอดคล้องกลุม่ Parsimony fit 
index พบว่า AGFI = .94 มีค่ามากกว่า .90 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า PNFI = .67 มีค่า
มากกว่า .50 ถือว่าผ่านตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ค่า 2/ df = 1.201 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 3.0 ถือว่าผ่าน
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด อนัสรุปได้ว่า โมเดลโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทยท่ีปรับแก้
แล้วมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
  2) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตวัแปรเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ตวัแปรผลในโมเดลตามท่ี
ได้ก าหนดสมมติฐานการวิจยัไว้นัน้ สามารถสรุปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีจ าแนกตามปัจจยัตาม
กระบวนทศัน์เมโสได้ดงันี ้
 สมมติฐานท่ี 1 ตวัแปรด้านปัจจยัระดบัองค์การมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
โดยมีผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ยปรากฏดงันี ้ 
  1) การรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 1.1  
  2) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 1.2 
  3) การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .63 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนับสนุนสมมติฐาน
ยอ่ยท่ี 1.3 
  4) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .32 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สนบัสนุน
สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.4  
  5) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 1.5 
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  6) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดี
ต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .21 อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 1.6 
  7) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยามีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .28 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 สนับสนุน
สมมติฐานยอ่ยท่ี 1.7  
  8) ความไว้วางใจต่อหวัหน้างาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไมส่นบัสนนุสมมตฐิานนีส้มมติฐานยอ่ยท่ี 1.8  
  9) ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพึงพอใจในงาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 1.9  
  10) ความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การผ่านความพึงพอใจในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน
ยอ่ยท่ี 1.10 
 สมมติฐานท่ี 2 ตวัแปรด้านปัจจัยระดบับุคคลมีอิทธิพลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ของวิศวกรสื่อสารและโทรคมนาคมเจอเนอเรชัน่วาย โดยมีสมมติฐานยอ่ยดงัตอ่ไปนี ้ 
  1) การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยมี
ค่าค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงเท่ากับ .26 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 สนับสนุน
สมมติฐานยอ่ยท่ี 2.1 
  2) การเสริมพลังเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน  มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .73 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนบัสนุนสมมติฐานย่อยท่ี 
2.2  
  3) การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่าน
ความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
สนบัสนนุสมมตฐิานยอ่ยท่ี 2.3 
  4) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .55 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สนบัสนุนสมมติฐานย่อยท่ี 
2.4  
 ผลจากการวิเคราะห์ดงัท่ีได้น าเสนอข้างต้น สรุปได้ว่า ในการวิจยัระยะท่ี 1 นี ้ตวัแปรเชิง
สาเหตท่ีุมีอิทธิพลโดยรวม (Total effect) ตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การมากท่ีสดุคือการเสริมพลงั
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เชิงจิตวิทยามีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .99 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมา
คือแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .48 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และความพงึพอใจในงาน (SATIS) มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
.40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และไม่พบว่าความไว้วางใจต่อหวัหน้างานมีอิทธิพลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การแต่อย่างไร ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง (Direct effect) ต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การมากท่ีสดุคือ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .75 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากับ .40 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 และการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .32 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยความไว้วางใจต่อ
หวัหน้างาน ไมมี่อิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การแตอ่ยา่งใด สว่นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect effect) ต่อความจงรักภักดีต่อองค์การมากท่ีสุดคือ การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา มีค่า
สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .54 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 รองลงมาคือ แนวปฏิบตัิด้าน
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .48 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 และการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .24 อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยท่ีความไว้วางใจต่อหัวหน้างานนัน้ ไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติแตอ่ยา่งใด 

 

สรุปผลการวจิัยระยะที่ 2  
 การวิจัยระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงทดลอง ด้วยการจัดท าโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในช่ือโปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ 
เสริมความพึงพอใจในงาน และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง) ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นวิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายในรัฐวิสาหกิจไทยนัน้ ผู้ วิจัยได้ออกแบบโปรแกรมให้มี
ลกัษณะเป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการ (Training workshop) ท่ีสามารถน าไปประยกุต์ใช้งานได้
ในองค์การทัว่ไป ได้ตัง้สมมตฐิานของการวิจยัไว้ได้แก่ 1) ในระยะหลงัการทดลองและระยะตดิตาม
ผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการ
จิตลักษณะเพื่ อ เส ริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ  
5 องค์ประกอบได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษา
ประโยชน์องค์การ ด้านการสนบัสนนุองค์การ และด้านการมีสว่นร่วมในงาน สงูกว่าวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ เม่ือควบคมุความจงรักภกัดีต่อองค์การในการวดัก่อนการ
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ทดลอง และ 2) ในระยะหลงัการทดลองและระยะติดตามผล 1 เดือน วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม
เจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน และได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ 5 องค์ประกอบได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ด้านการยอมรับองค์การ  
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนับสนุนองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมในงาน 
แตกตา่งกนั 
 โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีน ามาใช้
พัฒนากลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย 4 กิจกรรมด าเนินการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการต่อเน่ืองกันใน
ระยะเวลา 2 วนั คิดเป็นเวลาทัง้สิน้ 12 ชัว่โมง ประกอบด้วย  
 กิจกรรมที่  1 ช่ือกิจกรรมว่า ละลายพฤติกรรมและปฐมนิเทศ ใช้เวลาทัง้สิน้ 30 นาที 
เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้สร้างความรู้จัก คุ้นเคยและสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างกัน  เสริมสร้าง
บรรยากาศมิตรภาพระหว่างผู้ เข้าร่วมกิจกรรม พร้อมกบัให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เปิดเผยตนเองแก่
ผู้ อ่ืน รวมทัง้ได้รู้จักและเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนมากขึน้ พร้อมกับชีแ้จงให้ผู้ เข้ากิจกรรมได้เข้าใจ
วตัถุประสงค์ของโปรแกรม และทราบข้อมูลกิจกรรมท่ีจะด าเนินการตามโปรแกรม เกิดความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับความหมายและคุณค่าของความจงรักภักดีต่อองค์การ คุณลักษณะตาม
องค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และเข้าใจถึงแนวทางการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงการ
มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และแนวทางการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเอง ท าการพฒันาตาม
แนวคิดกฎแห่งความพร้อม (Law of readiness) และทฤษฎีการเช่ือมโยง แนวคิดการเตรียมความ
พร้อมก่อนระหวา่งและหลงัการฝึกอบรม  
 กิจกรรมที่ 2 ด าเนินกิจกรรมรวม 3 กิจกรรมย่อยประกอบด้วย  
  กิจกรรมที่ 2.1 กิจกรรมองค์การแห่งความภาคภมูิใจ (My proudly home) ใช้เวลา
ทัง้สิน้ 3 ชัว่โมง 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการแสดงออกท่ี
สะท้อนถึงควำมรู้สึกเป็นเจ้ำของ อนัเป็นองค์ประกอบของตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ โดยมุง่
ให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมเกิดการรับรู้ และความคิดความเช่ือว่าการท างานกบัองค์การ
นัน้เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ องค์การท่ีเป็นสถานท่ีท่ีน่าร่วมงานมากท่ีสดุ การแสดงตนว่าเป็นสมาชิก
ขององค์การ มีห่วงใยเม่ือองค์การประสบปัญหา และมีความเต็มใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป
และไม่อยากจะลาออกจากองค์การ  
  กิจกรรมที่  2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) ใช้เวลาทัง้สิน้  
1 ชัว่โมง 30 นาที เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการแสดงออกท่ีสะท้อน

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

237 
 

 

ถึงกำรยอมรับองค์กำร โดยมุ่งให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมเรียนรู้ถึงพฤติกรรมตามคณุค่า
หลกัขององค์การท่ีพึงประสงค์ การตัง้เป้าหมายผล การปฏิบตัิงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายของ
หน่วยงาน การตัง้เปา้หมายสว่นบคุคลท่ีสอดคล้องกบัเปา้หมายงาน การมีความรับผิดชอบตอ่งาน
ในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย และการมีความทุ่มเทท างานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ  
  กิจกรรมที่  2.3 หน้าท่ีต่อองค์การ (Your duty of care) ใช้เวลาทัง้สิน้ 1 ชั่วโมง  
30 นาที โดยบูรณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบัติในการ
แสดงออกท่ีสะท้อนถึงกำรรักษำประโยชน์องค์กำร กำรสนับสนุนองค์กำร และกำรมีส่วนร่วมในงำน 

มุ่งให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมเกิดการรับรู้ถึงหน้าท่ีของตนเองท่ีมีต่อองค์การในแง่ต่าง ๆ 
อนัได้แก่การค านึงถึงต้นทุน ผลประโยชน์ และความเสี่ยง การท านุบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์
และทรัพย์สินองค์การ การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างประหยดัและคุ้มค่า การสร้างและรักษา
ช่ือเสียงองค์การ การสื่อสารเพื่อแนะน าบุคคลอ่ืนมาสมคัรงานกับองค์การ การสื่อสารเพื่อแก้ไข
สถานการณ์องค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์  การสื่อสารด้านบวกเม่ือพูดถึงหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน การแสวงหาโอกาสปรับปรุงพฒันางาน และการร่วมตดัสินใจแผนปฏิบตัิงานของแผนก  
 กิจกรรมที่ 3 กิจกรรมเสริมความพึงพอใจในงานด้วย CHASE ใช้เวลาทัง้สิน้ 3 ชัว่โมง 
มุ่งพัฒนาความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic satisfaction) โดยบูรณาการกิจกรรมเพื่อให้
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ใน 5 เร่ืองตามกรอบแนวคิดท่ีผู้วิจยัใช้ช่ือว่า CHASE ก าหนดขึน้จากค า
ต่าง ๆ ประกอบด้วย C (Challenging) เป็นการพัฒนาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สึกอยาก
ท างานด้วยการท้าทายความสามารถของตนเอง H (High value performing) เป็นการพฒันาให้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคณุค่าและมีเห็นคณุคา่ความส าคญัของงานวิศวกรรมสื่อสารโทรคมนาคม
ขององค์การทีตนเองสงักดัในฐานะท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจท่ีมีพนัธกิจ (Mission) ในการสร้างและพฒันา
ระบบสื่อสารโทรคมนาคมพืน้ฐานของประเทศไทย เห็นคณุคา่ตอ่การได้ท างานในองค์การท่ีมีความ
มัน่คง A (Autonomous) เป็นการพฒันาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคณุคา่และรู้สกึอยากท างานโดย
ไม่รอเพียงแต่ค าสั่งของหัวหน้าหรือผู้ บังคับบัญชา S (Seek new and creative to get better 
results) เป็นการพฒันาให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้สึกพึงพอใจต่อการท่ีสามารถคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน มีความพยายามแสวงหาแนวทางใหม ่ๆ ด้วยการคิดสร้างสรรค์ให้ได้ผลลพัธ์ของงาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบท่ีดีขึน้กวา่เดมิ รวมทัง้มีความรู้สกึอยากท างานโดยแสวงหาโอกาสในการท างาน
ท่ีมีความส าคัญและมีคุณค่ามากขึน้กว่าเดิม และ E (Encourage others) เป็นการพัฒนาให้
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเห็นคุณค่าและค านึงเสมอว่างานของตนเองเป็นส่วนประกอบส าคัญต่อ
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ความส าเร็จของงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง จงึต้องพยายามสง่มอบงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองอยา่ง
ครบถ้วนเรียบร้อยตอ่ไปยงับคุคลอ่ืนอยูเ่สมอ  
 กิจกรรมที่ 4 กิจกรรมเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเองด้วย EMPOWER มุ่งพฒันา
ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมโดยเน้นการให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในเร่ือง
ความหมายของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และคณุคา่ของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาท่ีมีตอ่องค์การ
และต่อตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกับองค์ประกอบของการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา และแนวทางการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเองในเร่ืองต่าง ๆ โดยบรูณาการกิจกรรมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้
เรียนรู้ เข้าใจและฝึกปฏิบตัิในการเรียนรู้เร่ืองตา่ง ๆ ตามกรอบแนวคิดท่ีผู้วิจยัใช้ช่ือว่า EMPOWER 
ซึ่งได้ก าหนดขึน้จากค าต่าง ๆ ประกอบด้วย E (Expert in making job done) มีความช านาญใน
การปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย M (Manage to solve problem) รับรู้การมีอิสระของตนเองใน
การตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานท่ีรับผิดชอบ P (Perceive and value of goals, objectives 
and jobs) รับรู้และให้คณุค่ากับงาน เป้าหมายและวตัถุประสงค์ของงาน O (Optimism on jobs 
benefit) รู้สึกว่างานได้ช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเติมความรู้และทักษะความสามารถให้แก่ตนเอง  
W (Well pleased with jobs responsible) ภาคภูมิใจกับงานท่ีปฏิบตัิหรือรับผิดชอบ E (Enable 
to solve problems) มีทักษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา และ R (Realize freedom & job 
impact) รับรู้ถึงความสามารถควบคมุการกระท าตนเอง และผลกระทบของสิ่งท่ีลงมือท าต่องานท่ี
รับผิดชอบ  
 ผลจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมหลายตวัแปร (MANCOVA) ในระยะหลงัการ
ทดลอง หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดี ต่อองค์การพบว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีได้รับการพฒันาตาม
โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความจงรักภกัดีต่อ
องค์การด้านการยอมรับองค์การและความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการสนบัสนนุองค์การ สงูกว่า
กลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากับ 
2.38 และ 2.32 ตามล าดบั แสดงวา่ความแตกตา่งของคะแนนความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการ
ยอมรับองค์การและความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการสนบัสนนุองค์การระหวา่งกลุม่ทดลองและ
กลุม่ควบคมุ เป็นผลมาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อสง่เสริม
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 1 เพียงบางสว่น สว่นในระยะติดตาม
ผล 1 เดือน หรือภายหลังสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งเดือน ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ความแปรปรวน
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ร่วมทีละตวัแปร เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 
5 องค์ประกอบ ท่ีท าการวัดในระยะติดตามผล 1 เดือน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม 
พบวา่ คา่เฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การ ระหว่างกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ แตกตา่งกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (Wilk’s lambda = .310, F = 16.482, p = .000) โดยพบว่ากลุ่ม
ทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบได้แก่ ความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ (F = 7.544, p = .009) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการยอมรับ
องค์การ (F = 26.955, p = .000) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ  
(F = 66.432, p = .000) ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านการสนับสนุนองค์การ (F = 17.279,  
p = .000) และความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในงาน (F = 9.075, p = .004) สูง
กว่ากลุ่มควบคมุอย่าง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั 2.74, 5.23, 
8.11, 4.17 และ 3.01 ตามล าดับ อันแสดงว่าความแตกต่างของคะแนนความจงรักภักดีต่อ
องค์การด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ ด้านการยอมรับองค์การ ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ ด้าน
การสนบัสนนุองค์การ และด้านการมีสว่นร่วมในงาน ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุเป็นผล
มาจากอิทธิพลของการพฒันาตามโปรแกรมส่งเสริมความจงรักภกัดีต่อองค์การ ซึง่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ี 1 นัน่เอง  
 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณา
การ จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ กบัระดบัความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนหลายตวัแปร
แบบสองทาง (Two-way MANOVA) พบว่า เม่ือท าการทดสอบในระยะหลังการทดลอง หรือ
ภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องค์การพบว่า มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหวา่งกลุม่การทดลองและความพงึพอใจในงานอยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Wilk’s lambda = .703, F = 3.039, p = .022) และเม่ือท าการ
วิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปรแล้วพบว่า ในกรณีท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัสูง กลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การในระยะ
หลงัการทดลอง ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแต่อย่างใด แตใ่นกรณีท่ีมีความพงึพอใจ
ในงานระดบัต ่า กลุม่ทดลองท่ีได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การเพียง
ด้านเดียว สงูกว่ากลุม่ควบคมุในระยะหลงัการทดลองอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมี
คา่ขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากบั 5.94 อนัสรุปได้ว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
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วายท่ีมีความพงึพอใจในงานระดบัต ่าเม่ือได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ จะมีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การสงู
กว่าวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าท่ีไม่ได้รับการ
พัฒนาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การนั่นเอง 
ขณะท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีความพงึพอใจในงานระดบัสงูอยู่แล้ว แม้จะ
ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมนีก็้ไม่มีผลท าให้ความจงรักภกัดีตอ่องค์การเพิ่มขึน้อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติแตอ่ยา่งใด  
 สว่นในระยะติดตามผล 1 เดือน หรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการ 
จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นระยะเวลาหนึ่งเดือน ปรากฏผลจากการ
วิเคราะห์ข้อมลูว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุม่การทดลองและความพงึพอใจในงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (Wilk’s lambda = .789, F = 1.926, p = .114) หรือกลา่วได้ว่า วิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ไม่ว่าจะได้รับ
หรือไมไ่ด้รับการพฒันาตามโปรแกรมเสริมสร้างความจงรักภกัดีหรือไมก็่ตาม มีความจงรักภกัดีตอ่
องค์การไมแ่ตกตา่งกนันัน่เอง  
 
อภปิรายผลการวจิัย 

อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 1  
 

 ข้อค้นพบจากการวิจยัครัง้นีก้่อให้เกิดความเข้าใจที่ชดัเจนยิ่งขึน้ในการอธิบายถึงปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายใน
รัฐวิสาหกิจไทย ทัง้ท่ีเป็นตวัแปรปัจจยัระดบัองค์การ และตวัแปรปัจจยัระดบับุคคล ซึง่ปรากฎผล
จากการวิจยัพบว่าโมเดลความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตคุวามจงรักภกัดีตอ่องค์การของวิศวกร
สื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายในรัฐวิสาหกิจไทยท่ีปรับแก้แล้วมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจักษ์ (2 = 112.94, df = 94, p = .089, SRMR = .021, RMSEA = .020, NFI = 1.00, CFI = 1.00, 
AGFI = .94, PNFI = .67 และ 2/ df = 1.201) นอกเหนือจากนี ้ผู้วิจยัได้จ าแนกอภิปรายผลตาม
สมมติฐานการวิจยัระยะท่ี 1 ตำมกระบวนทัศน์เมโสในส่วนที่เป็นกำรวิเครำะห์ปัจจัยระดับองค์กำร
ดังนี้  
  1) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การผา่นความพงึพอใจในงาน มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .35 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 และ มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา มีคา่สมัประสทิธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .63 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

241 
 

 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นัน้ สอดคล้องกับงานวิจัยและข้ออธิบายของเฉียงและซี 
(Chiang & Hsieh, 2012) ซึง่เสนอไว้วา่การท่ีพนกังานรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในระดบัสงูจะ
สง่ผลให้มีการพฒันาการแลกเปลี่ยนทางสงัคมระหวา่งพนกังานและองค์การ โดยเม่ือพนกังานรู้สกึ
ว่าองค์การให้การสนับสนุนเขา พนักงานก็จะเกิดแรงจูงใจและตอบแทนองค์การด้วยการตัง้ใจ
ท างาน อนัสอดคล้องกับงานวิจยัจ านวนหนึ่งท่ีเสนอไว้ว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การเป็น
หนึ่งในเง่ือนไขท่ีช่วยให้พนกังานให้การแลกเปลี่ยนทางสงัคม เกิดแรงจงูใจและตอบแทนองค์การ
ด้วยการสง่มอบผลงานท่ีมีคณุภาพกลบัคืนมา (Eisenberger, Faloso & Davis-Lamastro, 1990; 
Rhodes & Eisenberger, 2002; Wayne, Shore & Liden, 2002) ตลอดจนมีความรู้สึกจงรักภกัดี
ต่อองค์การด้วยการท างานกับองค์การต่อไป (Meyer & Allen, 1993) และการแสดงพฤติกรรมท่ี
เป็นการพยายามช่วยเหลือองค์การในด้านต่าง ๆ (วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2553) ตามมา อนัล้วน
แต่เป็นพฤติกรรมท่ีองค์การต่างพึงประสงค์จากบุคลากรทุกคนอย่างยิ่ง  โดยเฉพาะการสนบัสนุน
จากองค์การเพื่อให้พนกังานมีโอกาสน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ในการปรับปรุงพฒันางาน
ให้ได้ประสิทธิผลมากขึน้ และการสนบัสนนุให้พนกังานได้เข้าไปมีสว่นร่วมกบัการจดัท าแผนปฏิบตัิ
งานของหน่วยงาน และปลูกฝังเป็นพฤติกรรมใหม่ตามแนวทางการสวมชุดพฤติกรรมใหม ่
(Investiture approach) ของเม เยอร์และอัล เลน (Meyer & Allen, 1997) ซึ่ งอาจจะเอื อ้ ให้
พนกังานมีความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การได้ในทางหนึง่  
  2) แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ และพบว่าเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่านความพึง
พอใจในงานนัน้ สอดคล้องกับงานของเวิร์นเนอร์ (Werner, 2000) ท่ีใช้ให้เห็นว่าแนวปฏิบตัิด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานท่ีมีบทบาทส าคญัในการท าให้ได้มา พฒันาและธ ารงรักษา
พนกังานเพื่อเสริมสร้างประสิทธิผลองค์การ และท าให้องค์การคงขีดความสามารถในการแข่งขนั 
(Delary & Shaw, 2001) สร้างความเช่ือมโยงทางจิตใจในการท างานระหว่างพนักงานและ
องค์การ นอกจากจะสง่ผลให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน และมีสว่นช่วยในการธ ารงรักษา
พนกังานให้ท างานกบัองค์การต่อไป เน่ืองจากพนกังานจะรู้สกึว่าการท่ีเขายงัคงสถานภาพในการ
องค์การต่อไปนัน้เป็นผลดีมากกว่าการลาออกไปร่วมงานกับองค์การอ่ืนท่ีจะท าให้เขาเสีย
ประโยชน์จากสิ่งท่ีเขาได้ลงทุนไปแล้วกับองค์การ (Meyer & Allen, 1990) ในท านองเดียวกับท่ี
พบว่ามีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรอีกด้วย (Whitner, 2001; Gould-
Williams, 2003; Edgar & Geare, 2005; Chew, Girardi & Entrekin, 2005; จนัทิมา พรหมเกษ, 
2559) และสอดคล้องกบังานของควอน, เบและลอว์เลอร์น (Kwon, Bae & Lawler, 2010: 66-67) 
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ท่ีพบวา่แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีผลกระทบทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ
ของพนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ข้อค้นพบจากการวิจยัในการศึกษาครัง้นีส้อคดล้องอย่างยิ่งกับ
งานของเมเยอร์ (Meyer, 1997) และงานวิจัยของมิฮาลิค (Mihalic, 2008 cited in Antoncic & 
B.Antoncic, 2011) ท่ีพบว่าองค์การท่ีมีและปรับใช้แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ใน
เร่ืองต่าง ๆ เช่น การสรรหาคดัเลือกเพื่อให้ได้ก าลงัคนท่ีมีคุณค่าด้วยการให้ข้อมูลองค์การท่ีเป็น
ความจริงอย่างตรงไปตรงมาประกอบการตดัสินใจของผู้สมคัรงาน ซึง่อาจสง่เสริมให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การของผู้ สมัครงานท่ีได้รับการว่าจ้างให้เป็นพนักงานในล าดับต่อไป  (Meyer & 
Allen, 1997) และการฝึกอบรมและพฒันาท่ีสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์การและเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิผลนัน้ จะเป็นเง่ือนไขส าคญัประการหนึ่งท่ีส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องค์การสงูขึน้ ด้วยความจ ากดัของวรรณกรรมระดบับณัฑิตศกึษาของประเทศไทยในรอบทศวรรษ
ท่ีผ่านมาท่ียังไม่ปรากฎงานท่ีท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์กบัความความจงรักภกัดีต่อองค์การอย่างแพร่หลาย โดยผลจากการวิจยัในระยะ
ท่ี 1 พบว่า แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .28 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 นัน้ เป็นผล
การศกึษาท่ีสอดคล้องกบังานของโมราดี และแดชตี (Moradi & Dashti, 2016) ซึง่ได้ท าการศกึษา
ในกลุ่มตวัอย่างจ านวน 276 คนท่ีเป็นวิศวกรกบัช่างเทคนิคผู้ปฏิบตัิงานใน The National Iranian 
oil company (NIOC) พบว่าแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบทางบวกกับ
การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา และสอดคล้องกับงานของฮี (He, 2014) ท่ีได้ท าการวิจัยกับกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นบคุลากรท่ีปฏิบตัิงานในสถาบนัการเงินภาคเอกชนจ านวน 485 คนใน 300 องค์การ
ในประเทศจีน ซึง่พบวา่ แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในแตล่ะองค์ประกอบของตวัแปร และยงัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปร
ความเก่ียวพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การ (Employee engagement) ผ่านตวัแปรการเสริมพลงั
เขิงจิตวิทยาอีกด้วย และยังสอดคล้องกับงานของคาซลอสเกียต บูชีนีนและทาลอสคาส์ 
(Kazlauskaite, Buciuniene & Turauskas, 2011) ท่ีท าการศึกษาวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
เจ้าหน้าท่ีบริการลูกค้าจ านวน 211 คนในโรงแรมขนาดเล็กและขนาดกลางในประเทศลิธัวเนีย 
พบว่า แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับการเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยา ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การอีกด้วย ผลจากการศกึษาวิจยัครัง้นี ้จึง
นับได้ว่าเป็นความรู้ท่ียังประโยชน์อย่างยิ่งกับการน าไปใช้ปรับปรุงพัฒนาแนวปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยเฉพาะการปรับลดเง่ือนไขหรือข้อจ ากัดโดยระเบียบ 
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ข้อบงัคบัหรือกฎเกณฑ์ในการบริหารทรัพยากรบคุคลบางประการเพื่อเอือ้ให้เป็นการเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยาแก่พนักงานได้มากขึน้ และเม่ือองค์การได้ท าการปรับปรุงแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์แล้ว เวนสตีนและไรอัน (Weinstein & Ryan, 2010: 224) แนะน าไว้ว่าการ
ปรับปรุงแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์เพื่อให้พนกังานรู้สกึได้รับการตอบสนองความ
ต้องการเชิงจิตวิทยา (Psychological needs) จนบงัเกิดความพงึพอใจใจนัน้ เป็นสิ่งท่ีองค์การควร
ให้ความส าคญัและด าเนินการอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากจะเอือ้ให้พนกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อ
องค์การ และความจงรักภกัดีตอ่องค์การในหมูพ่นกังานตามมาได้  
  3) ผลการวิจยัท่ีพบว่า ความไว้วางใจต่อหวัหน้างานท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ และเป็นตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การผ่าน
ความพงึพอใจในงาน ไม่สนบัสนนุสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้แตอ่ยา่งใด และยงัพบด้วยวา่เป็นตวัแปรท่ีไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อความ พึงพอใจในงาน แตกต่างจากท่ีงานวิจัยจ านวนหนึ่งชีใ้ห้เห็นว่า ความ
ไว้วางใจต่อหัวหน้างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงหรือมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน (e.g Yang, 2006; Werbel & Henriques, 2009; Dirks & Ferrin, 2002; Goris et al., 
2003; Brashear et al., 2003; Mayer, Davis & Schoorman, 1995; Werbel & Henrique, 2009; 
Shockley-Zalabak, Ellis & Winograd, 2009) และยังแตกต่างจากบางงานวิจัยของแมซเลอร์
และเรนซ์ (Mazler & Renzl, 2006) ซึ่งสรุปไว้ว่าความไว้วางใจระหว่างกัน (Interpersonal trust) 
ของพนกังานตอ่หวัหน้างานนัน้ เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ และ
มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การผ่านความพงึพอใจในงานด้วย ในท านองเดียวกบั
งานวิจยัในระดบับณัฑิตศึกษาของไทยเช่นงานของวชัรี วรอนนัต์กุล (2559) ซึ่งท าการศึกษากับ
กลุม่ตวัอย่างในองค์การภาคเอกชนแล้วพบว่าความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานมีผลทางบวกตอ่ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ ข้อค้นพบจากการศึกษาในระยะท่ี 1 นี ้อาจเป็นผลมาจากการท่ีคนท างาน
เจนเนอเรชัน่วายนัน้ เป็นกลุ่มคนท่ีมีการศกึษาสงูขึน้ มีความเป็นตวัตนหรือปัจเจกบคุคลท่ีมุ่งเน้น
การพึง่พาตนเองมากกวา่กลุม่คนท างานเจนเนอเรชัน่ก่อนหน้าอนัได้แก่กลุม่เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และ
กลุ่มเจนเนอเรชัน่เบีบู้มเมอร์ (มาลิณี ศรีไมตรี, 2558; ปวรมนต์ ทศันอนนัชยั และกญัญดา ประจุ
ศิลปะ, 2557) ขาดความรู้สึกเช่ือมโยงผูกพันกับองค์การ รักอิสระ (Noble, Haytko & Phillips, 
2009; Piktialis et al., 2008; Dwyer, 2009 อ้างถึงใน ศภุรัตน์ ถนอมแก้ว, เกษราภรณ์ สตุตาพงค์
และยุวดี ลีเบ็น , 2559) มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง (เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร, 2550; Zemke, 
Raines & Filipczak, 2000) และไม่ค่อยสนใจพึ่งพาหัวหน้างาน (Braekkan, 2012; Petroulas, 
Brown & Sundi, 2010) รวมทัง้ยงัปรากฏวา่กลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายนีจ้ านวนไมน้่อย มีคา่นิยมใน
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การท างานแบบให้ความช่วยเหลือกันน้อยกว่ากลุ่มคนช่วงวยัก่อนหน้าอย่างมาก (ธรรมรัตน์ อยู่
พรต, 2556) โดยเฉพาะการขาดความรู้สกึไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน (Braekkan & Tunheim, 2013) 
อนันบัเป็นประเด็นความท้าทาย ท่ีองค์การควรหนัมาให้ด าเนินมาตรการธ ารงรักษาพนกังานกลุ่ม
เจนเนอเรชัน่วายอยา่งเข้มข้น (Richardson, 2013) เพื่อท าให้องค์การสามารถคงขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัไว้ได้ (Delary & Shaw, 2001) ข้อค้นพบประการนี ้ประกอบกบัผลจากการทบทวน
วรรณกรรมของผู้วิจยัท่ียงัพบว่าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อหวัหน้างานกบั
ความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้ยังไม่ได้มีงานวิจัยกันอย่างแพร่หลายมากนักทัง้ในประเทศและ
ต่างประเทศ (Mazler & Renzl, 2006) นบัได้ว่าเป็นอีกหนึ่งประเด็นท่ีผู้วิจยัเสนอได้ท าการวิจยัใน
อนาคตเพื่อทดสอบความสมัพนัธ์หรืออิทธิพลของตวัแปรความไว้วางใจต่อหวัหน้างานกับความ
จงรักภกัดีต่อองค์การกับกลุ่มตวัอย่างกลุ่มอ่ืน เช่น กลุ่มพนักงานต าแหน่งทางด้านบริการลกูค้า 
เพื่อเพิ่มพนูองค์ความรู้ด้านนีใ้นภายหน้า  
  4) ผลจากการวิจัยในระยะท่ี 1 ท่ีพบว่าการเสริมพลังเชิงจิตวิทยา เป็นตัวแปรท่ีมี
อิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้ สอดคล้องกับงานของฟูลฟอร์ดและเอนซ์ 
(Fulford & Enz, 1995) และงานของออสบอร์น (Osborne, 2002) ซึ่งพบว่า การเสริมพลังเชิง
จิตวิทยามีอิทธิพลทางบวกต่อความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่าง การท่ีองค์การให้
ความส าคัญกับการฝึกนอบรมเพื่อให้ความรู้ความเข้าใจแก่พนักงาน ควบคู่กับการเสริมความ
เข้าใจในบทบาทหน้าท่ีในการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาให้แก่บุคลากรระดบับงัคบับญัชาในองค์การ 
นอกจากจะยังผลให้พนักงานมีเจตคติท่ีดีกับการท างานแล้ว ยังเอือ้ให้พนักงานมีความรู้สึก
จงรักภกัดีตอ่องค์การในทางหนึง่ด้วยเช่นท่ีออสบอร์นได้น าเสนอไว้ (Osborne, 2002: 63) เพียงแต่
องค์การพึงระมดัระวงัว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยานัน้ มิได้หมายถึงการท่ีจะมอบหมายงานท่ีท้า
ทายให้พนักงานลงมือท าโดยไม่ได้ให้ความสนใจหรือค านึงถึงความเหมาะสมของภาระงาน 
(Workload) ท่ีพนกังานต้องปฏิบตัิแตอ่ยา่งใด (Fulford & Enz, 1995: 54)  
  5) ผลจากการวิจยัยงัพบด้วยวา่ การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความ
พึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศกึษาจ านวนมากท่ีชีใ้ห้เห็นว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
นัน้เป็นตวัแปร ทางจิตท่ีส าคญัอย่างมากในการกระตุ้นให้พนกังานเกิดประสิทธิภาพในการท างาน
และมีเจตคติทางบวกต่อการท างาน และเกิดความพึงพอใจในงาน (e.g. Laschinger, Finegan, 
Wilk, 2009; Dickson & Lorenz, 2009; Wang & Lee, 2009; Laschinger, Finegan, Shamian 
& Wilk, 2001; Heslin, 1999; Liden, Wayne & Sparrow, 2000; Siegall & Gardner, 2000; 
Laschinger et al., 2001; Seibert, Silver & Randolph, 2004; Carless, 2004; Aryee & Chen, 
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2006; Spreitzer, 2007; Bordin, Bartram & Casimir, 2007; Gregory, Albritton & Osmonbekov, 
2010; นยันา มากแก้วกลุ, 2553; วนัชยั ธรรมสจัการ, 2545) มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ สนบัสนุน
เป้าหมายขององค์การ และมุ่งเน้นการท าหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองให้ส าเร็จตามเป้าหมายเป็น
การตอบแทนองค์การ (Kraimer, Seibert & Liden, 1999; Aji et al., 2017) การท่ีองค์การสามารถ
ให้การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาแก่พนกังานได้โดยการสนบัสนนุให้พนกังานได้มีโอกาสเพิ่มพนูทกัษะ
และมีความก้าวหน้าในอาชีพ ได้เรียนรู้จกัปฏิบตัิตนและปรับตนให้เป็นท่ียอมรับจากหวัหน้างาน
และเพื่อนร่วมงาน ย่อมจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีต่อ
องค์การตามมา อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษายังพบว่าการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านความพึงพอใจในงานสนับสนุนสมมติฐาน 
ท่ีตัง้ไว้ สอดคล้องกบังานของเกรกอร่ี, ออลบริทตนัและออสมอนเบรคอฟ (Gregory, Albritton & 
Osmonbekov, 2010) และใกล้เคียงกับข้อค้นพบของคาเจะพัวร์และคณะ (Khajehpour et al., 
2016) ซึง่พบวา่การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึพอใจในงาน และมีอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความเก่ียวพนัตอ่องค์การโดยผา่นความพงึพอใจในงานอีกด้วย  
  6) ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาจ านวนมากท่ีพบว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งนับเป็นปัจจัย
ส าคญัท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในงานในระดบัสูง  
ก็จะมีแนวโน้มจงรักภักดี  ต่อองค์การในระดับสูงตามไปด้วย (Matzler & Renzl, 2006; 
Turkyilmaz et al., 2011; Abdullah et al., 2009)  

อภปิรายผลการวิจัยระยะที่ 2  
 การวิจยัระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงทดลอง เพื่อทดสอบประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณา
การ จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอ
เรชั่นวายในรัฐวิสาหกิจไทย ตัวแปรอิสระได้แก่การได้รับ โปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ และการไม่ได้รับโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายใน
รัฐวิสาหกิจไทย ซึ่งตวัแปรอิสระนีจ้ะส่งผลต่อตวัแปรตามได้แก่ความจงรักภักดีต่อองค์การของ
วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายในรัฐวิสาหกิจไทย  วิเคราะห์ผลการวิจัยด้วยการ
ทดสอบค่าเฉลี่ยระหว่างคะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคมุ
โดยใช้คะแนนความจงรักภักดีต่อองค์การของวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชั่นวายใน
รัฐวิสาหกิจไทยจากการประเมินก่อนเข้าร่วมโปรแกรมเป็นตัวแปรร่วม (Covariate) ท าการ
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วิเคราะห์ความแปรปรวนร่วมแบบหลายตวัแปร (MANCOVA) และวิเคราะห์ความแปรปรวนหลาย
ตวัแปรแบบสองทาง (Two-way MANOVA) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ีตัง้ไว้ โดยเม่ือพบว่า
คะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุมีความแตกตา่งกนัอยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงน าไปสู่การเปรียบเทียบรายคู่  (Pairwise comparison) ตามวิธีของ 
Bonferroni ตอ่ไป  
 โปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีใช้ในการวิจยั
ครัง้นี ้ด าเนินการพฒันาโดยใช้กิจกรรมทัง้สิน้ 6 กิจกรรม ภายในระยะเวลา 12 ชัว่โมง โดยท่ีผู้วิจยั
เลือกใช้แนวทางการพฒันาตามทฤษฎีและหลกัการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของของโนลส์ (Knowles, 
1978 อ้างถึงใน สุวัฒ น์ วัฒนวงศ์ , 2547; 2551; Knowles et al., 1998 cited in Swanson & 
Holton, 2001) เฮนเบิร์ก (Haneberg, 2007) อาร์มสตรองและมิทเชลล์ (Armstrong & Mitchell, 
2012) และจงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2542) ประกอบแนวคิดการฝึกอบรม (Training) ของโน (Noe, 
2012) อาร์มสตรอง (Armstrong, 2001) และโรเจอร์ส (Rogers, 2007) ชูชัย สมิทธิไกร (2554) 
พร้อมกับได้ปรับเอาแนวทางการฝึกอบรมภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจากแนวคิดของยูลค์ (Yulk, 
2010) ประกอบแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) และแนวทางการสร้างการเรียนรู้การเสริม
พลังตนเองบิชอพและคณะ (Bishop et al., 1988) ส าหรับเป็นแนวทางการจัดการเรียนรู้ตาม
โปรแกรมในงานวิจยั อนัประกอบด้วยการวตัถปุระสงค์การเรียนรู้ท่ีชดัเจน การก าหนดเนือ้หาการ
ฝึกอบรมท่ีมีความชดัเจน และมีความส าคญั มีการเรียงล าดบัความรู้ท่ีเหมาะสม จดัเรียงเนือ้หาท่ี
สอดคล้องกนั มีการแสดงแผนภาพท่ีง่ายต่อการจดจ าและสอดคล้องกบัชีวิตจริง มีการผสมผสาน
วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมทัง้ท่ีเป็นเทคนิคการบรรยาย การใช้สื่อเสียงและภาพอนัได้แก่สื่อวีดีโอ 
และการใช้สไลด์ประกอบการฝึกอบรม การแสดงบทบาทสมมติ  การระดมสมอง กิจกรรมศิลปะ 
กิจกรรมละลายพฤติกรรม และเปิดโอกาสให้มีการฝึกทกัษะเช่นทกัษะการสื่อสารทางบวกผา่นการ
ปฏิบัติ การทบทวนและไตร่ตรองข้อมูลจากความทรงจ าและการประยุกต์หลกัการไปใช้ในการ
ปฏิบตัิงานจริง โดยผู้วิจยัได้ให้ข้อมลูย้อนกลบั และพดูคยุเพื่อเพิ่มความมัน่ใจในตนเองให้ผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรม และมีการติดตามผลหลงัจากโปรแกรมด าเนินการเสร็จสิน้ ส่วนการด าเนินกิจกรรม
ตามโปรแกรมนัน้ผู้ วิจัยได้ปรับใช้แนวคิดกิจกรรมกลุ่ม (Group activity) ของทิศนา แขมมณี 
(2545; 2551) โดยก าหนดกระบวนการด าเนินกิจกรรมกลุ่มประกอบด้วยขัน้น า ขัน้กิจกรรม  
ขัน้อภิปราย และขัน้สรุปและประยุกต์ใช้สิ่งท่ีได้เรียนรู้กับการปฏิบัติงานจริงนัน้ ผลจากการ
วิเคราะห์ความพึงพอใจในการจัดกิจกรรมตามโปรแกรมเฉลี่ยจากการประเมินจ าแนกตามราย
กิจกรรม มีค่าเท่ากับ 4.3 คะแนน ซึ่งถือว่าในภาพรวมแล้วถือว่ามีความพึงพอใจในระดบัดีมาก 
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และพบด้วยว่าทุกกิจกรรมมีผลการประเมินความพึงพอใจอยู่ในระดับท่ีสูงกว่า 4 คะแนน โดย
พบว่ากิจกรรมท่ีมีความพึงพอใจสูงสุดคือกิจกรรมการพฒันาตามตวัแปรท่ีผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมี
ความพึงพอใจสงูสดุคือกิจกรรมท่ี 3 เสริมความ พึงพอใจในงานด้วย CHASE ซึง่เป็นกิจกรรมการ
เสริมสร้างความพงึพอใจภายในงาน (Intrinsic job satisfaction) ได้คะแนนเฉลี่ย 4.4 รองลงมาคือ
กิจกรรมท่ี 2 เสริมความรักองค์การ ท่ีน ามาใช้ส าหรับเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การซึ่ง
ด าเนินกิจกรรมย่อยได้แก่กิจกรรมองค์การแห่งความภาคภูมิใจ (My proudly home) กิจกรรม
ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) และกิจกรรมหน้าท่ีต่อองค์การ (Your duty of 
care) รวม 3 กิจกรรม ได้คะแนนเฉลี่ยเท่ากบั 4.2 คะแนนเท่ากนั  
 ผู้วิจยัขออภิปรายผลการวิจยัระยะท่ี 2 ดงันี ้ 
  1) ผลการวิเคราะห์คา่เฉลี่ยของความจงรักภกัดีตอ่องค์การในแตล่ะองค์ประกอบของ
กลุ่มการทดลองพบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยเพิ่มขึน้ทัง้ในระยะหลงัการทดลอง และในระยะติดตาม
ผล 1 เดือนหลงัจากการทดลองเสร็จสิน้ โดยพบวา่คา่เฉลี่ยของความจงรักภกัดีตอ่องค์การในแตล่ะ
ด้านของกลุม่ทดลองสงูกว่าค่าเฉลี่ยของความจงรักภกัดีตอ่องค์การในแต่ละด้านของกลุ่มควบคมุ 
อนัแสดงให้เห็นในเบือ้งต้นได้ว่าโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องค์การในการวิจยัระยะท่ี 2 นี ้มีผลท าให้คา่เฉลี่ยของความจงรักภกัดีตอ่องค์การของกลุม่ทดลอง
สงูกวา่คา่เฉลี่ยของกลุม่ควบคมุ  
  2) ในระยะหลงัการทดลองหรือภายหลงัสิน้สดุการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีพบว่า วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่
วายท่ีได้รับการพัฒนาตามโปรแกรม มีความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการยอมรับองค์การและ
ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนุนองค์การ สงูกว่ากลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ .05 โดยค่าขนาดอิทธิพล (Effect size) เท่ากับ 2.38 และ 2.32 ตามล าดับนัน้ 
สอดคล้องกับงานวิจยัเชิงทดลองเพื่อเสริมสร้างความเก่ียวพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างด้วย
กิจกรรมแทรกแซงเพื่อเสริมสร้างความเก่ียวพนัในการท างาน (Work engagement intervention) 
ของคาร์เตอร์ และคณะ (Carter et al., 2008) ซึ่งได้เลือกใช้กิจกรรมแทรกแซงบนฐานการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self efficacy-based intervention) เพื่อเพิ่มความรู้สึกเก่ียวพันต่อ
องค์การและเพิ่มผลการปฏิบตัิงานของกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานธนาคารพาณิชย์จากเมืองใหญ่
ในมลรัฐออสเตรเลียตะวนัออกท่ีเป็นพนกังานระดบัผู้จดัการ หวัหน้างาน และเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการ 
การวิจยันีใ้ช้กิจกรรมฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการจ านวน 15 ชัว่โมง โดยหลงัจากท่ีได้จดักิจกรรมไปเป็น
เวลาหนึง่เดือนพบวา่ กลุม่ทดลองมีคะแนนความเช่ือมัน่ในตนเองตอ่สถานการณ์ตา่ง ๆ สงูกวา่เมื่อ
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ท าการวดัหลงัจากเสร็จสิน้การทดลองทนัที ผลจากการวิจยัในระยะท่ี 2 นี ้ยงัสอดคล้องกบังานของ
สภุสัสรา ภเูมฆ และยวุดี ทรัพย์ประเสริฐ (2555) ท่ีได้ท าการวิจยัเชิงทดลองถึง ผลของการจดัการ
เรียนการสอนโดยใช้หลกัการเรียนรู้แบบผู้ ใหญ่ในการสอนวิชาการพยาบาลมารดาทารกและการ
ผดุงครรภ์ 2 ส าหรับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จักรีรัช ด้วยการทดลอง
จัดการเรียนการสอนจ านวน 45 ชั่วโมง และพบว่านักศึกษาพยาบาลศาสตรบณัฑิตชัน้ปีท่ี 5 มี
คะแนนเฉลี่ยความรู้สกึภาคภมูิใจตนเองในระยะหลงัการทดลองสงูกวา่ก่อนการเรียนการสอน และ
สอดคล้องกับข้อค้นพบจากงานของจิราภรณ์ ชมบุญ (2555) ท่ีท าการศึกษาประสิทธิผลของ
โปรแกรมทางพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการบริโภคอาการอย่างถูก
สุขลกัษณะและพฤติกรรมการออกก าลงักายท่ีเหมาะสมของเด็กท่ีเป็นโลกอ้วนโรงพยาบาลหัว
เฉียว กรุงเทพมหานคร จ านวน 26 คน แบ่งกลุ่มกลุ่มทดลองจ านวน 14 คนและกลุ่มควบคุมอีก
จ านวน 12 คน พบว่า ภายหลังการทดลอง กลุ่มทดลองมีความรู้เก่ียวกับโรคอ้วน มีเจตคติต่อ
พฤติกรรมการบริโภคอาหารอย่างถกูสขุลกัษณะและมีเจตคติต่อพฤติกรรมการออกก าลงักายสงู
กวา่กลุม่ควบคมุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสอดคล้องกบังานของ ณฐัวฒุิ 
แก้วสุทธา (2558) ท่ีได้ท าการศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดูแล
อนามัยช่องปากและสภาวะอนามัยช่องปากของวยัรุ่นตอนต้น กับนักเรียนกลุ่มทดลองจ านวน  
46 คน ท่ีได้เข้าร่วมโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดแูลอนามยัช่องปากเป็นเวลา 
7 สปัดาห์ ระยะเวลารวมประมาณ 12 ชัว่โมงหรือ 720 นาที ส่วนกลุ่มควบคมุมีจ านวน 48 คนจะ
ได้รับเพียงโปรแกรมสขุศกึษาทัว่ไป และเก็บข้อมลูของกลุ่มตวัอย่างภายหลงัสิน้สดุโปรแกรมแล้ว 
ซึง่พบวา่ภายหลงัจากสิน้สดุโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการดแูลอนามยัช่องปาก  
นกัเรียนท่ีเป็นกลุม่ทดลอง มีการท าความสะอาดช่องปาก บริโภคอาหารเพื่ออนามยัช่องปากและมี
สภาวะอนามัยช่องปากดีกว่านักเรียนท่ีไม่ได้รับโปรแกรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และยังสอดคล้องกับงานของสมสุข นิธิอุทัย (2560) ท่ีท าการศึกษาประสิทธิผลของการใช้
โปรแกรมจัดการความเครียดในภาวะวิกฤตของผู้สูงอายุในสถานสงเคราะห์คนชราตาม BMW 
Model แล้วพบว่าภายหลงัจากท่ีผู้สงูอายท่ีุมีความเครียดในภาวะวิกฤตชีวิตท่ีได้รับการฝึกรูปแบบ
การจดัการความเครียดในภาวะวิกฤตชีวิตในการวิจยั มีความเครียดในภาวะวิกฤตชีวิตลดลงเม่ือ
เทียบกบัก่อนเข้ารับการฝึกรูปแบบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ การท่ีคา่เฉลี่ยคะแนนความจงรักภกัดี
ต่อองค์การของกลุ่มทดลองสงูขึน้กว่าระยะก่อนการทดลองเพียงสองด้านนัน้ อาจเป็นผลมาจาก
การท่ีเพิ่งสิน้สุดการฝึกอบรมตามโปรแกรม กลุ่มทดลองยังไม่ได้น าเอาทักษะท่ีได้เรียนรู้ตาม
โปรแกรมซึ่งประกอบด้วยคุณลกัษณะของการเป็นพนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ แนว
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ทางการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่ตนเอง และแนวทางการเสริมพลงัใจในงานให้แก่
ตนเองไปปรับใช้ในการท างานและมีประสบการณ์กบัพฤติกรรมใหม ่ขณะท่ีในระยะหลงัจากสิน้สดุ
การพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นเวลา
หนึ่งเดือน หรือในระยะติดตามผล 1 เดือนนัน้พบว่ากลุ่มทดลองมีค่าเฉลี่ยความจงรักภักดีต่อ
องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบได้แก่ ความจงรักภักดีต่อองค์การด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการยอมรับองค์การ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์
องค์การ ความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนุนองค์การ และความจงรักภกัดีต่อองค์การ
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน สงูกวา่กลุม่ควบคมุอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีคา่ขนาด
อิทธิพล (Effect size) เท่ากบั 2.74, 5.23, 8.11, 4.17 และ 3.01 ตามล าดบันัน้ สอดคล้องกบังาน
ของเบรโซ และคณะ (Breso´ et al., 2011) ท่ีได้ใช้กิจกรรมการแทรกแซงบนฐานการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy-based intervention) เพื่อลดความเบื่อหน่ายในการเรียน 
เพิ่มความเช่ือมัน่ในการรับรู้ความสามารถของตนเอง และเพิ่มความรู้สกึเก่ียวพนั (Engagement) 
ต่อมหาวิทยาลยัของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักศึกษามหาวิทยาลัยจ านวน 66 คนท่ีพบว่าในระยะ
หลงัจากการได้ท าการพฒันากลุ่มทดลองตามกิจกรรมแทรกแซงเป็นแล้วเป็นระยะเวลา 6 เดือน 
กลุม่ทดลองมีระดบัความเบื่อหน่ายในการเรียนน้อยกว่ากลุ่มควบคมุท่ีไม่ได้เข้ารับการพฒันาตาม
กิจกรรม และมีความรู้สึกเก่ียวกันต่อองค์การและมีผลการเรียนดีกว่ากลุ่มควบคุมอีกด้วย และ
สอดคล้องกบัข้อค้นพบจากงานวิจยัของจินดา น้าเจริญ (2556) ท่ีใช้ท าการพฒันาเพื่อเสริมสร้าง
ความสามารถในการเผชิญอุปสรรคในการปฏิบัติการสอนแบบ LOVE กับนักศึกษาสาขาวิชา
การศกึษาปฐมวยัมหาวิทยาลยัราชภฎัสรุาษฎร์ธานี จ านวน 39 คน ซึง่ผลการวิจยัพบว่านกัศกึษา
ท่ีเป็นกลุ่มทดลองเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการเผชิญอปุสรรคในการปฏิบตัิการสอนก่อนเข้าร่วม
การทดลอง หลงัเข้าร่วมและการทดลองและในระยะติดตามผลแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายคู่พบว่าหลงัเข้าร่วมการทดลองและระยะติดตามผล  
สูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คะแนนของความจงรักภักดีต่อ
องค์การของกลุ่มทดลองท่ีเพิ่มขึน้ในระยะหลงัการทดลองในการวิจยัระยะท่ี 2 นี ้น่าเช่ือได้ว่าเป็น
ผลมาจากการท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วายซึ่งเป็นผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้มีโอกาส
น าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ทัง้ในเร่ืองคณุลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความจงรักภกัดีต่อองค์การ แนวทางการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่ตนเอง และแนวทางการเสริมพลงัใจในงานให้แก่ตนเอง  
ไปปรับใช้กบัการปฏิบตัิงานประจ าวนัของตนเป็นระยะเวลาหนึ่งจนเกิดความคุ้นเคยในการปฏิบตัิ
หรือการแสดงพฤติกรรมออกมา จากข้อค้นพบประการนีแ้สดงให้เห็นอย่างชดัเจนว่าในการท่ีจะ
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พัฒนาพนักงานเพื่อให้มีคุณลักษณะท่ีต้องประสงค์ตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การอย่างได้ผลนัน้ องค์การต้องพิจารณาให้ความส าคัญกบัการ
พฒันาในสามส่วนคือ (1) การเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การตามองค์ประกอบของความ
จงรักภักดีต่อองค์การ ควบคู่กับการพัฒนาพัฒนาผู้ เข้าร่วมโปรแกรมตามตัวแปรทางจิต  
อันประกอบด้วย (2) การเสริมสร้างให้มีความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีเป็นความพึงพอใจภายใน 
(Intrinsic job satisfaction) และ (3) การเสริมพลังใจในการท างานหรือการเสริมเชิงจิตวิทยา 
(Psychological empowerment) ด้วยตวัพนกังานท่ีเป็นผู้ เข้าร่วมโปรแกรมเอง  
 

  3) จากท่ีได้ท าการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างการได้รับ/ไม่ได้รับโปรแกรมดงักล่าว
กับระดับความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อความจงรักภักดีต่อองค์การแล้วพบว่า ในระยะหลังการ
ทดลองมีปฏิสัมพันธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Wilk’s lambda = .703, F = 3.039, p = .022) แต่เม่ือท าการ
วิเคราะห์ Univariate แยกรายตวัแปรแล้วปรากฏว่ากลุม่ทดลองท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานต ่า
และได้รับการพฒันาตามโปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ
มีคา่คะแนนเฉลี่ยความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านรู้สกึยอมรับองค์การสงูขึน้กวา่เดิมเพียงด้านเดียว
เท่านัน้  ผลประการนี  ้อาจมาจากเหตุท่ีโปรแกรมดังกล่าวนีมี้ระยะเวลาในการพัฒนาเพียง  
12 ชัว่โมง และได้ด าเนินกิจกรรมเสริมสร้างความพึงพอใจในงานด้วยตวัเองเพียง 180 นาทีหรือ  
3 ชัว่โมงเท่านัน้ ประกอบกับการท่ีกลุ่มทดลองอาจจะไม่เคยได้รับการฝึกอบรมอบรมในลกัษณะ
เช่นนีม้าก่อน จึงส่งผลให้กลุ่มทดลองท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานต ่าท่ีเข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรมมีระดับความจงรักภักดีต่อองค์การด้านรู้สึกยอมรับองค์การรู้สึกสูงขึน้ เฉพาะ  
ในชั่วระยะเวลาท่ีวัดเม่ือจบโปรแกรมนีท้ันทีเท่านัน้  ไม่มีผลท าให้กลุ่มทดลองท่ีมีระดับความ 
พงึพอใจในงานต ่า มีระดบัความจงรักภกัดีตอ่องค์การเพิ่มสงูขึน้ทกุด้านและมีความรู้สกึจงรักภกัดี
ต่อองค์การได้ในระยะเวลาท่ียาวนานขึน้กว่าระยะเวลาหลงั ในขณะท่ีวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม
เจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในงานระดับสูงอยู่แล้ว แม้จะเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
บรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การก็ตาม ก็ไม่ปรากฎความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยคะแนนความจงรักภกัดีต่อองค์การไปจากกลุ่มควบคมุอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแต่
อย่างใด อนัสะท้อนให้เห็นอย่างชดัเจนว่า การท่ีองค์การจะเสริมสร้างคณุลกัษณะความจงรักภกัดี
ต่อองค์การให้เกิดขึน้กับพนกังานนัน้ ควรด าเนินการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีผลการประเมินหรือผล
การส ารวจความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction survey) ในระดบัต ่าเข้าร่วมโปรแกรมเป็นหลกั 
เน่ืองจากจะส่งผลให้พนักงานท่ีมีระดับความพึงพอใจในงานต ่านี ้มีระดับความจงรักภักดีต่อ
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องค์การสูงขึน้ ไม่ควรคัดเลือกพนักงานท่ีมีระดับความพึงพอใจในงานสูงเข้ารับการพัฒนาใน
โปรแกรม ทัง้นีเ้น่ืองจากการพฒันาตามโปรแกรมจะไม่ช่วยเสริมให้พนกังานกลุ่มนีมี้ระดบัความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การสงูขึน้อยา่งอยา่งใดนัน่เอง  

 

  4) ในระยะติดตามผล 1 เดือนภายหลงัจากสิน้สุดการพัฒนาตามโปรแกรมบูรณา
การ จิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การไปแล้ว ปรากฏผลจากการวิเคราะห์
ข้อมลูว่า ไม่มีปฏิสมัพนัธ์แบบสองทางระหว่างกลุ่มการทดลองและความพึงพอใจในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (Wilk’s lambda = .789, F = 1.926, p = .114) หรือกล่าวได้ว่า วิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคม เจนเนอเรชัน่วายท่ีมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ว่าจะได้รับหรือไม่
ได้รับการพฒันาตามโปรแกรมหรือไม่ก็ตาม ก็จะมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การไมแ่ตกตา่งกนันัน่เอง 
ผลการศึกษาเช่นนี ้เป็นไปในท านองเดียวกับงานของสุรพงษ์ ชูเดช (2542) ซึ่งได้ท าการวิจยัเชิง
ทดลองเพื่อวิเคราะห์ผลของ การฝึกอบรมตามแนวทางไตรสิกขาท่ีมีต่อการพฒันาวินยัในตนเอง
ของนักเรียนชัน้ประถมศึกษาปีท่ี 5 และพบว่านักเรียนท่ีได้รับการฝึกอบรมวินัยในตนเองตาม
แนวทางไตรสิกขา (กลุ่มทดลอง) มีวินัยในตนเองในทุกด้าน ประกอบด้วยด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความเช่ือมั่นในตนเอง ด้านความซื่อสัตย์และด้านความอดทนสูงกว่านักเรียนท่ีได้การ
ฝึกอบรมตามวิธีปกติ (กลุม่ควบคมุ) เม่ือสิน้สดุการฝึกอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
แต่ในระยะหลงัจากฝึกอบรมเสร็จสิน้ไปแล้วหนึ่งเดือนพบว่า นกัเรียนท่ีได้รับการฝึกอบรมวินยัใน
ตนเองตามแนวทางไตรสิกขา มีวินยัในตนเองเฉพาะในด้านความรับผิดชอบเท่านัน้  ท่ีพฒันาขึน้ 
ขณะท่ีคะแนนวินยัในตนเองด้านความเช่ือมัน่ในตนเอง ด้านความซื่อสตัย์และด้านความอดทน
ไม่ได้พฒันาขึน้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่อย่างใด โดยการท่ีคะแนนวินยัในตนเอง
ของนกัเรียนท่ีเข้ารับการฝึกอบรมไม่ได้เพิ่มขึน้นัน้ผู้วิจยัคาดว่าเป็นผลมาจากนกัเรียนไม่สามารถ
ปฏิบตัิงานตามท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มท่ีจากการท่ีจดักิจกรรมการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการ
เรียนการสอนเสริม ประกอบกับครูประจ าของโรงเรียนก็มีงานประจ าอ่ืนท่ีต้องท า จึงไม่สามารถ
ทุ่มเทในการฝึกอบรมตามแนวทางไตรสิกขานีไ้ด้อย่างเต็มก าลงั ข้อค้นพบจากการวิจยัระยะท่ี 2 
ของการศึกษาครัง้นีค้าดว่าจะเป็นผลมาจากเหตสุองประการกล่าวคือ ประการแรก พนกังานส่วน
ใหญ่แล้วจะรับรู้และมีความคุ้นเคยกบัความรู้สกึพงึพอใจหรือไม่รู้สกึพึงพอใจตอ่สภาพแวดล้อมใน
การท างาน  (Mitchell & Larson, 1987; Hedge & Borman, 2012; Saif & Saleh, 2013) เช่น 
สถานท่ีท างาน เงินเดือน ค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ท่ีได้รับจากการจ้างงาน ความเพียงพอของ
อปุกรณ์ หรือการบริหารงานของหวัหน้างานต้นสงักดั เป็นต้น จนคุ้นชินว่าเป็นบทบาทหน้าท่ีหลกั
ขององค์การท่ีจะต้องจดัสรรและบริหารจดัการให้พนกังานบงัเกิดความพึงพอใจในงานสงูสดุเป็น
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ประการหลกั ประกอบกับในประการท่ีสอง อาจด้วยเหตท่ีุองค์การอาจไม่ได้ด าเนินการฝึกอบรม
เสริมทกัษะหรือปรับมมุมองเพื่อให้พนกังานให้ความส าคญักบัการเสริมสร้างความพงึพอใจในงาน
ให้แก่ตนเองด้วยการเน้นให้พนกังานเรียนรู้ท่ีเสริมสร้างความพึงพอใจภายในงาน ( Intrinsic job 
satisfaction) ให้แก่ตนเองอย่างจริงจัง ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลประการนี  ้ชีใ้ห้เห็นประเด็นท่ี
น่าสนใจในประการหนึ่งว่าการส่งเสริมให้พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ทัง้ท่ีเป็นความ  
พึงพอใจภายในงาน และความพึงพอใจภายนอกงานในระดับสูง จะมีส่วนช่วยให้การพัฒนา
พนักงาน ตามโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การมี
ประสทิธิผลเพิ่มมากขึน้ สอดคล้องกบัข้อคิดของริชาร์ดสนั (Richardson, 2014: 246) ประกอบกบั
งานวิจยัจ านวนมากท่ีพบวา่ความพงึพอใจในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลหรือความสมัพนัธ์ทางบวก
กับความจงรักภักดีต่อองค์การ (e.g. Homburg & Stock, 2002; Mazler & Renzl, 2006; Jun, 
Cai & Shin, 2006; Abdullah et al., 2009; Turkyilmaz et al., 2011; Khuong & Tien, 2013; 
Rajput; Singhal & Tiwari, 2016; Prabhakar, 2016) และดงัท่ีปรากฎในงานวิจยัอีกจ านวนหนึง่ท่ี
พบวา่พนกังานซึง่มีความพงึพอใจในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะท างานอยา่งมีผลิตภาพสงู และ
มีความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัสูง (Macey & Schnider, 2008; Eskildsen & Dahlgaard, 
2000; Dimitriades, 2007) การส ร้างเส ริมความพึ งพอใจในงานให้ เกิดขึ น้กับคน ท างาน 
เจนเนอเรชัน่วายโดยเฉพาะการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานและคณุคา่ขององค์การท่ีท้าทาย
ขีดความสามารถและศักยภาพของพนักงาน ด้วยการฝึกอบรมพัฒนาท่ีเพียงพอและ เป็นการ
ฝึกอบรมท่ีสนองตอบต่องานท่ีพนักงานรับผิดชอบหรืองานท้าทายใหม่ ๆ ท่ีได้มอบหมายให้
พนกังานรับผิดชอบ ประกอบกบัการให้รางวลัทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีเหมาะสม รวมทัง้
การมอบอ านาจให้มีอิสระในการคิดและตดัสินใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นต้นนัน้ จึงนบัได้ว่า
เป็นสิ่งส าคัญท่ีองค์การควรต้องด าเนินการอย่างจริงจังและต่อเน่ือง (Hedgeketts & Luthans, 
1994; Antoncic & Hisrich, 2004; Abdulla et al., 2009; Antoncic & Antoncic, 2011; Ding et al., 
2012) นอกเหนือไปจากนี ้พึงท่ีองค์การจะให้ความส าคญักับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างความ
ไว้วางใจตอ่หวัหน้างานหรือผู้บงัคบับญัชาทกุระดบัให้มีความรู้ความเข้าใจ และมีทกัษะท่ีเพียงพอ
กบัการด าเนินบทบาทส าคญัในการธ ารงรักษาพนกังาน (Employee retention) และเพิ่มพนูความ
จงรักภักดีต่อองค์การท่ีพิจารณาในมิติของความตัง้ใจเปลี่ยนงานหรือความตัง้ใจลาออกจาก
องค์การของพนกังาน (Pepe, 2010; Springer, 2011) หากองค์การไม่ได้เสริมสร้างความพงึพอใจ
ในงานในหมูพ่นกังาน ก็ยอ่มเป็นการยากท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การได้ 
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(Heskett & Schlesinger, 1994; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Cennamo & 
Gardner, 2008; Colby & Ortman, 2015; Chen et al., 2016)  
 
ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 ในการวิจยัครัง้นี ้มีข้อจ ากดัท่ีขอน าเสนอไว้ในหลายประการดงันี ้ 

ข้อจ ากัดของการวิจัยระยะที่ 1  
  1) ผลการศกึษาจากการวิจยัครัง้นี ้สามารถน ามาใช้อธิบายได้เฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนเรชัน่วายท่ีปฏิบตัิงานในองค์การท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจไทยท่ีเป็น
กลุม่ตวัอย่างเท่านัน้ ไมอ่าจน าไปใช้อ้างอิงไปข้อสรุปทัว่ไปกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีมีคณุลกัษณะอ่ืน เช่น 
เป็นคนท างานช่วงวยัอ่ืนท่ีแตกตา่งออกไปได้  
  2) ข้อค าถามท่ีน ามาใช้ในแบบวดัความจงรักภักดีต่อองค์การในบางองค์ประกอบ
ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ และองค์ประกอบด้านการยอมรับองค์การ เป็น
องค์ประกอบท่ีมีข้อค าถามในแบบวดัเพียงองค์ประกอบ 2 ข้อค าถาม เช่นเดียวแบบวดัแนวปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ก็มีข้อค าถามในองค์ประกอบด้านความมัน่คงในการจ้างงาน และ
องค์ประกอบด้านการสรรหาและว่าจ้างบุคลากร เพียงองค์ประกอบละ 2 ข้อค าถามเท่านัน้ ดงัท่ี
ปรากฏในภาคผนวก ข อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis) ของตัวแปรดังกล่าวพบว่า แบบวัดความจงรักภักดีต่อองค์การท่ีผ่านเกณฑ์

คัดเลือกนัน้ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า  2 = 43.89, 2/df = .623,  
GFI = 0.54, AGFI = .91, CFI = 1.00, SRMR = .045 และ RMSEA = .000 และมีคา่สมัประสทิธ์ิ
ความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .89 ขณะท่ีแบบวดัแนวปฏิบตัิด้านการ
บริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีผา่นเกณฑ์คดัเลือกก็มีความกลมกลืนกบัข้อมลู เชิงประจกัษ์เช่นเดียวกนั 

โดยมีค่า 2 = 49.24, 2/df = .648, GFI = .95, AGFI = .91, CFI = 1.00, SRMR = .041 และ 
RMSEA = .000 และมีคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ชนิดความสอดคล้องภายในแบบแอลฟ่า = .93 
ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้ตระหนกัถึงข้อจ ากดัประการนีไ้ว้แล้ว  
  3) เน่ืองจากในการวิจยัวิจยัระยะท่ี 1 นัน้ กลุม่ตวัอยา่งซึง่เป็นผู้ตอบแบบของวดัตา่งก็
เป็นสมาชิกท่ียงัคงสภาพการเป็นพนักงานในองค์การเดียวกัน และในการวิจยัระยะท่ี 2 ก็อาจมี
กลุ่มตวัอย่างบางคนท่ีเป็นผู้ตอบแบบวดัท่ีใช้ในการวิจัยระยะท่ี 1 เป็นกลุ่มตวัอย่างผู้ เข้ารับการ
พฒันาตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การด้วย ซึ่งอาจ
ส่งผลให้มีโอกาสท่ีจะเกิดปัญหา Auto-correlation หรือปัญหาท่ีตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
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ภายในตวัเองและในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยก็มิได้ท าการตรวจสอบและรายงานผลการทดสอบค่า 
Dubrin-Watson d Statistic อันเป็นสถิติท่ีใช้ทดสอบภาวะ Auto-correlation ไว้ในการวิจัยแต่
อยา่งใด โดยคงท าการตรวจสอบเฉพาะกรณีภาวะ Multi-collinearity ของตวัแปรอิสระเท่านัน้ และ
ผู้วิจยัได้ตระหนกัถึงสภาพการณ์เช่นนีไ้ว้แล้ว 

ข้อจ ากัดของการวิจัยระยะที่ 2  
  1) ผู้ วิจัยตระหนักว่าการท่ีได้น าเอาตวัแปรความพึงพอใจในงานมาใช้เป็นตวัแปร
ปฏิสัมพันธ์ร่วมเพื่อทดสอบทางสถิติกับตัวแปรอิสระ (การได้รับหรือไม่ได้รับการพัฒนาตาม
โปรแกรมบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การ) และตวัแปรตาม (ความ
จงรักภกัดีต่อองค์การ) ในการวิจยัระยะท่ี 2 โดยท่ีผู้ วิจยัเองก็ได้ท าการพฒันากลุ่มตวัอย่างท่ีเข้า
ร่วมโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การด้วยกิจกรรม
เสริมสร้างความพึงพอใจในงานด้วย CHASE นัน้เน่ืองจากปรากฏผลจากการวิจยัในระยะท่ี 1 ท่ี
พบว่าความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรปัจจัยระดับบุคคลตามกระบวนทัศน์เมโสท่ีมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลต่อตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัมากท่ีสดุ แตก่ารพฒันาตามตวั
แปรนีก้ับกลุ่มตวัอย่างก็อาจส่งผลให้เกิดปัญหาในเร่ืองการปนเปือ้นและมีปัญหาความเท่ียงตรง
ภายใน (Internal validity) ประกอบกับโดยธรรมชาติของการวิจัยเชิงทดลองกับ กลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นมนุษย์และเป็นการวิจยัทางจิตวิทยานัน้ ย่อมเป็นการยากท่ีนกัวิจยัจะท าการควบคมุ ตวัแปร
แทรกซ้อนทกุตวัไม่ให้สง่ผลตอ่ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตามได้ยาก และเป็นไป
ไม่ไดเลยท่ีตวัแปรทัง้หมดจะถูกก าหนดไว้เป็นตวัแปรควบคุม (นวลฉลี ประเสริฐสุข, 2556: 67) 
ตวัอย่างเช่น เม่ือท าการพัฒนากลุ่มตวัอย่างด้วยโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้าง
ความจงรักภกัดีต่อองค์การนัน้ ย่อมเป็นไปได้ท่ีกลุ่มตวัอย่างบางคนซึ่งไม่รู้สึกพึงพอใจในงาน จะ
ไม่ได้รับหรือได้รับผลจากการพฒันาตามโปรแกรมเพียงจ านวนน้อย เป็นต้น ซึง่ผู้วิจยัได้ตระหนกั
ถึงสภาพการณ์เช่นนี ้ไว้แล้ว 
  2) จากการท่ีผู้ วิจยัไม่อาจใช้ระยะเวลาการพฒันาตามโปรแกรมกับกลุ่มตวัอย่างท่ี
เป็นวิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมผู้ เป็นก าลงัหลกัขององค์การได้มากเท่าท่ีควร โดยในการวิจยัครัง้นี  ้
ผู้วิจยัได้ใช้แนวทางการบรูณาการเนือ้หาของการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเพื่อพฒันาคณุลกัษณะอนั
เป็นองค์ประกอบของตวัแปรบางตวัแปรเข้าด้วยกันได้แก่การบูรณาการเนือ้หาการพัฒนาตาม
โปรแกรมองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การด้านการสนบัสนนุองค์การ ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ และความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการมีสว่นร่วมใน
งานเข้าด้วยกนั ในการวิจยัครัง้ต่อไป ผู้วิจยัจึงควรจดัสรรเวลาในการพฒันาตามโปรแกรมให้มาก
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ขึน้กว่า 12 ชัว่โมง และแยกด าเนินการพฒันาในรายองค์ประกอบของความจงรักภกัดีต่อองค์การ
แตล่ะองค์ประกอบดงักลา่วด้วย 
 
ข้อเสนอในการปฏิบัติ 

ข้อเสนอในการปฏิบัตจิากการวิจยัระยะที่ 1 
  1) องค์การสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงขึน้ได้โดย
พิจารณาด าเนินการตามองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การดงันี ้ 
    1.1) เสริมสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้วยการ
ถ่ายทอดทางสงัคมในองค์การนบัแต่วนัท่ีพนกังานเข้ามาเร่ิมงานใหม่ เพื่อให้เขาปรับตวัได้อย่าง
เหมาะสมกบัการใช้ชีวิตในองค์การ โดยเฉพาะการรณรงค์สง่เสริมให้พนกังานรู้สกึเก่ียวพนักบังาน
ท่ีเขารับผิดชอบ พร้อมกบัท่ีควรมุ่งเน้นการฝึกอบรมพฒันาด้วยวิธีการท่ีหลากหลายท่ีจะช่วยเติม
เต็มความสามารถในการท างานให้แก่พนักงานเช่น การมอบหมายหน้าท่ีงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ การฝึกอบรมท่ีเจาะจงกบัหน้าท่ีงาน การให้ค าแนะน าช่วยเหลือในการท างานทัง้ท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการเป็นต้น อนัจะสะท้อนให้พนกังานเห็นวา่องค์การให้ความสนบัสนนุ
ในความส าเร็จของพวกเขา ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานลดความตัง้ใจลาออกเพื่อไปร่วมงานกับ
องค์การอ่ืนท่ีอาจเสนอคา่ตอบแทนให้สงูกวา่ลงได้  
    1.2) รณรงค์ส่งเสริมให้พนกังานได้รับรู้ในค่านิยมหรือคณุค่าหลกั (Core Value) 
และผู้บงัคบับญัชาเน้นย า้ให้พนกังานได้รับทราบถึงคา่นิยมหรือคณุคา่หลกัอนัเป็นคณุลกัษณะของ
พนกังานท่ีองค์การพึงประสงค์ ผ่านแนวทางการสื่อสารท่ีกระตุ้นเร้าความสนใจของพนกังานเช่น 
จัดท าอาร์ตเวิร์คท่ีมีภาพวาดบ่งชีพ้ฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงค์ท่ีสามารถเข้าใจได้ง่าย 
นอกเหนือจากนี ้ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงูควรจดัเวทีในการสื่อสารเป้าหมายการด าเนินธุรกิจของ
องค์การให้แก่พนักงานเป็นระยะ เพื่อให้พนักงานได้รับรู้หรือมีโอกาสน าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์
เพื่อเสริมโอกาสทางธุรกิจขององค์การอย่างต่อเน่ือง การด าเนินงานเช่นนีจ้ะส่งเสริมให้พนกังาน
มองเห็นภาพใหญ่ขององค์การและประโยชน์ขององค์การในภาพรวม อีกทัง้ยงัสง่เสริมให้พนกังาน
เกิดความภาคภูมิใจในการท างานกับองค์การ และปลุกความรับผิดชอบท่ีเขาจะต้องมีและ
สนองตอบองค์การในทางหนึง่ได้  
    1.3) รณรงค์ส่งเสริมให้พนกังานท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การใน
ทกุการตดัสินใจและการปฏิบตัิงาน รวมทัง้การบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และใช้ทรัพย์สินของ
องค์การอย่างประหยดั และเกิดความคุ้มคา่สงูสดุ ผ่านแนวทางการสื่อสารท่ีกระตุ้นเร้าความสนใจ
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ของพนกังานเช่น จดัท าอาร์ตเวิร์คท่ีมีภาพวาดบ่งชีพ้ฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงค์ท่ีสามารถ
เข้าใจได้ง่ายดงัข้อท่ีผา่นมา  
    1.4) รณรงค์ส่งเสริมให้พนกังานตระหนกัถึงบทบาทหน้าท่ีของตนเองในการเป็น
ส่วนหนึ่งท่ีจะช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ช่ือเสียงให้แก่องค์การ พร้อมกับฝึกอบรมพัฒนาให้
พนักงานมีทักษะในการคิดและสื่อสารทางบวก พร้อมยกตวัอย่างแนวทางการให้ข้อมูลองค์การ
ด้านบวกแก่บุคคลอ่ืนเช่น การแนะน าต าแหน่งงานเพื่อให้บุคคลภายนอกท่ีรู้จกัมาสมคัรงานกับ
องค์การ โดยอาจพิจารณาจดัท าอาร์ตเวิร์คท่ีมีภาพวาดบ่งชีพ้ฤติกรรมการท างานท่ีพึงประสงค์ท่ี
สามารถเข้าใจได้ง่ายดงัข้อท่ีผ่านมา พร้อมกนัท่ีองค์การควรจะติดประกาศประชาสมัพนัธ์การรับ
สมคัรงานไว้บนพืน้ท่ีติดประกาศประชาสมัพนัธ์ภายในองค์การและผ่านช่องทางอ่ืน เช่น ไลน์กลุ่ม
ขององค์การ เพื่อให้พนักงานได้ทราบและสามารถส่งต่อ (Share) ข้อมูลไปยงัโซเชียลมีเดียท่ีจะ
เข้าถึงกลุม่บคุคลได้อยา่งกว้างขวางตอ่ไป  
    1.5) รณรงค์ส่งเสริม รวมทัง้ริเร่ิมการด าเนินกิจกรรมเพื่อให้พนักงานมีโอกาส
น าเสนอแนวคิดสร้างสรรค์ใหม่  ๆ ในการท างานเช่นการปรับปรุงพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะการรับผลงานจากกลุ่มหรือทีมท่ีช่วยกันระหว่างพนักงานต่างช่วงวัยกัน ซึ่งเป็นการ
สง่เสริมให้พนกังานส่วนร่วมในงาน ในขณะท่ีในระดบัหน่วยงานนัน้ ผู้บงัคบับญัชาควรมุ่งส่งเสริม
ให้พนกังานได้เข้ามีสว่นร่วมรับทราบแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงานในภาพรวม มากกวา่ท่ีจะแจ้งให้
ทราบเฉพาะตวัชีว้ดัผลงานหลกั (KPIs) ให้พนกังานได้รับทราบและปฏิบตัิตามเท่านัน้  
  2) องค์การควรให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้พนักงานมีความรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์การด้วยการส่งเสริมสนับสนุนและประชาสมัพันธ์ให้พนักงานได้ทราบถึงการ
สนับสนุนขององค์การในประการต่าง ๆ ท่ีจะท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้
บรรลผุลส าเร็จ พร้อมกบักระตุ้นให้ผู้บงัคบับญัชาทุกระดบัให้ความส าคญัและลงมือให้ค าปรึกษา
แนะน า และความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ลุล่วงตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน โดยเฉพาะการให้ก าลงัใจการท างาน เม่ือปฏิบตัิงานผิดพลาด การสนับสนุนในด้าน
โอกาสท่ีจะได้รับการพัฒนาในลักษณะต่าง ๆ เช่นการมอบหมายงานในลักษณะท่ีส าคัญหรือ 
ท้าทายให้รับผิดชอบ ให้ความใสใ่จเก่ียวกบัความเป็นอยู่หรือ Well-being ในการท างานในองค์การ
ของพนกังาน รวมทัง้การยกยอ่ง ชมเชยกบัความส าเร็จ เห็นถึงความส าคญัและความพยายามของ
พนักงานในการปฏิบตัิงาน ควบคู่กับการส่งเสริมให้พนกังานมีความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะ
ความพึงพอใจภายในตัวงาน (Intrinsic) อันจะเอือ้ให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ  
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การด าเนินการประการนี ้ยงัจะเอือ้ให้พนงักานได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา อนันบัเป็นอีกปัจจยั
หนึง่ท่ีจะสง่ผลสะท้อนตอ่ไปให้พนกังานเกิดความจงรักภกัดีตอ่องค์การเพิ่มขึน้ด้วย  
  3) องค์การควรให้ความส าคญักับการทบทวนและปรับปรุงระเบียบและแนวปฏิบตัิ
ต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล อันรวมไปถึงแนวปฏิบตัิด้านการพัฒนาบุคลากร ในเร่ือง 
ตา่ง ๆ ได้แก่การด าเนินงานท่ีมุง่ให้เกิดการจงูใจผู้สมคัรงานท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบั
องค์การและกบังานในต าแหน่ง ส่งเสริมการเรียนรู้และการพฒันาอย่างเป็นระบบและสอดคล้อง
กับความสนใจ เช่น การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรผ่านระบบ e-Learning หรือระบบ Mobile 
Learning โดยมีการจดัท าแนวทางประเมินและตดิตามผลการเปลี่ยนแปลงการเรียนรู้ของพนกังาน
อย่างจริงจังและต่อเน่ือง น าไปสู่การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและสอดรับกับ
เส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพ ควบคู่ไปกบัการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ี
เทียบเท่าหรือแข่งขนัได้กบัอตัราของตลาด (Market compatible compensation) ทัง้ท่ีเป็นตวัเงิน
และไม่เป็นตวัเงิน เป็นต้น จะสง่ผลให้พนกังานรู้สกึจงรักภกัดีตอ่องค์การในระดบัท่ีสงูขึน้  และหาก
องค์การมุ่งด าเนินการอย่าจริงจงัและตอ่เน่ืองให้พนกังานเกิดความรู้สกึพงึพอใจในงาน โดยเฉพาะ
ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic) แล้ว ก็จะเป็นเง่ือนไขอีกประการท่ีส าคัญท่ีจะช่วยให้
พนักงานรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การในระดับท่ีสูงขึน้ นอกเหนือจากนี  ้การทบทวนและปรับปรุง
ระเบียบและแนวปฏิบัติต่าง ๆ ในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนี  ้ยังนับเป็นอีก
เง่ือนไขหนึ่งท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดพลงัเชิงจิตวิทยา อนัจะส่งผลดีอีกหลายประการตามมาเช่น 
น าเอาความรู้และประสบการณ์มาใช้กบัการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มท่ีท างาน เป็นต้น  
  4) องค์การควรให้ความส าคญัต่อการเสริมสร้างทกัษะในการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา
ให้แก่บุคลากรหัวหน้างานหรือบุคลากรบงัคบับญัชาทุกระดบั โดยเฉพาะการเสริมทกัษะเพื่อให้
หวัหน้างานสามารถสอนแนะ (Coach) หรือให้ค าปรึกษา (Counseling) เพื่อให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ได้ตระหนักถึงคุณค่าของงาน เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และความส าคัญของงาน เกิดความ
ภาคภมูิใจในการปฏิบตัิงาน มีสมรรถนะความสามารถในการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีรับผิดชอบจนเกิด
ความช านาญในการแก้ไขปัญหาและตดัสินใจได้อย่างมีประสิทธิผล อนัจะส่งผลดีให้พนักงานท่ี
ได้รับการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาเกิดความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การเพิ่มขึน้  และในทางหนึ่งนัน้ 
องค์การควรด าเนินการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาให้แก่พนกังานควบคู่ไปกบัการเสริมสร้างความรู้สึก
พงึพอใจในงานให้แก่บคุลากรด้วย  
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ข้อเสนอในการปฏิบัตจิากการวิจยัระยะที่ 2 
  1) องค์การสามารถน าเอาโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีได้ออกแบบไว้ในการวิจยัครัง้นี ้ไปท าการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการเพื่อพฒันา
พนักงาน เจนเนอเรชั่นวายทัง้ท่ีเป็นกลุ่มวิศวกรและกลุ่มบุคลากรต าแหน่งอ่ืน  โดยเฉพาะจากท่ี
ปรากฎผลจากการวิจัยว่า โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะนี ้ได้ผลดีอย่างมากในระยะติดตามผล  
1 เดือนหลงัจากเสร็จสิน้โปรแกรมแล้ว องค์การจึงควรน าไปพฒันาโดยเว้นระยะเวลาสกัช่วงหนึ่ง
หลงัจากเสร็จสิน้ เพื่อให้ผู้ เข้ารับการพฒันาตามโปรแกรมได้มีโอกาสน าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปสู่การ
ทดลองใช้ในชีวิตการท างาน  
  2) องค์การหรือหน่วยงานภายในองค์การ ควรพิจารณาเลือกพนักงานท่ีมีความ  
พึงพอใจในงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีความพึงพอใจภายในงาน ( Intrinsic job satisfaction)  
ต ่ามาเข้าร่วมโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อ เสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ โดย
ประการนีเ้อง องค์การควรพิจารณาท าการส ารวจความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction survey) 
กับพนักงานโดยปรับใช้แบบวัดความพึงพอใจในงานท่ีปรากฎในการวิจัย นี ้ซึ่งเป็นแบบวัดท่ีมี
เนือ้หาของข้อค าถามไม่มากเกินไปนักและเป็นแบบวัดท่ีผ่านการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้าง (Construct validity) แล้วไปใช้ส ารวจกบัพนกังาน  
  3) องค์การควรพิจารณาน าเอาโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภักดีต่อองค์การนีไ้ปปรับใช้ส าหรับการฝึกอบรมปฐมนิเทศ (New employee orientation) 
เพื่อให้พนกังานใหม่ท่ีเข้าสูอ่งค์การ เกิดการเรียนรู้คณุลกัษณะอนัสะท้อนถึงการมีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ พร้อมกนันัน้ เพื่อให้ได้ผลมากขึน้ ควรรวบรวมและจดัท าข้อมลูการเรียนรู้คณุลกัษณะ
เชิงพฤตกิรรมและการปฏิบตัิตนอนัสะท้อนถึงการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การนี ้เป็นคูมื่อพนกังาน 
(Employee handbook) เพื่อมอบให้กบัพนกังานในทางหนึง่ด้วย 
  4) องค์การควรให้การฝึกฝนอบรมให้เจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบตัิงานด้านการพฒันาบุคลากร 
(Human resource development) มีทักษะความสามารถในการเป็นวิทยากรเพื่อด าเนินการ
ฝึกอบรมโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การจากการวิจัย
ครัง้นี ้ให้แก่พนกังานทัง้กลุ่มท่ีเข้าร่วมงานกบัองค์การมาเป็นระยะเวลานาน และเพิ่งเข้าร่วมงาน
กบัองค์การเป็นระยะเวลาไม่นาน โดยอาจจะปรับเนือ้หาของการฝึกอบรมในโปรแกรมโดยน าเอา
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ขององค์การมาใช้เป็นกรอบพฤติกรรมในการพัฒนาตัวแปรความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ  
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  5) จากท่ีผู้วิจยัได้เลือกใช้กิจกรรมศิลปะโดยให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมได้จดัท าภาพวาด
อนัแสดงถึงพฤติกรรมการท างานท่ีสะท้อนถึงการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การเป็นหนึ่งในกิจกรรม
ตามโปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ องค์การโดยฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล หรือฝ่ายพัฒนาบุคลากร จึงอาจจะใช้แนวทางการฝึกอบรมเช่นนี ้ไปประยุกต์
จดัท าสื่อส าหรับใช้รณรงค์ส่งเสริมพฤติกรรมหรือการปฏิบตัิตามคณุลกัษณะความจงรักภกัดีต่อ
องค์การภายในองค์การอย่างถกูต้องในหมู่พนกังานทัง้ท่ีเป็นคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย และเจน
เนอเรชัน่อื่นอีกด้วย  
  6) องค์การสามารถน าเอากิจกรรมการเสริมสร้างความพึงพอใจในงาน (กิจกรรมท่ี  
3 ผลักดันตนเองสู่ความก้าวหน้าด้วย CHASE (Drive yourself to advancement by CHASE) 
และกิจกรรมการเสริมสร้างพลังเชิงจิตวิทยาให้แก่ตนเอง (กิจกรรมท่ี 4 เสริมพลังตนเองด้วย 
EMPOWER (Empower yourself by EMPOWER) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของโปรแกรมบูรณาการจิต
ลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การในการวิจยัครัง้นี ้ไปใช้เป็นกิจกรรมการพฒันา
บุคลากรแยกอิสระโดยไม่ต้องน ามาใช้ร่วมกับกิจกรรมเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ
กิจกรรมอ่ืน ซึ่งกิจกรรมส่วนนีป้ระกอบด้วยกิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแห่งความภาคภูมิใจ  
(My proudly home) กิจกรรมท่ี 2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) และ
กิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีตอ่องค์การ (Your duty of care) โดยอาจจะพฒันาตอ่ยอดด้วยการออกแบบ
กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีสอดคล้องกบักลุม่พนกังานท่ีเป็นเปา้หมายของการพฒันาในองค์การตอ่ไป  
 
ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี  
 จากผลจากการวิจยัครัง้นี ้มีคณุูปการในด้านหนึ่งคือการเพิ่มพูนองค์ความรู้ใหม่ในแวง
วงการศกึษาวิจยัระดบับณัฑิตศกึษาของไทยผลจากการวิจยัดงักลา่ว สามารถสรุปการอภิปรายผล
ในเชิงการให้ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไปได้ในประการตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้ 

ข้อเสนอเชงิทฤษฎีจากการวิจยัระยะที่ 1  
  1) ผลกำรทดสอบควำมสัมพันธ์ของตัวแปรที่พบว่ำการรับรู้การสนบัสนุนขององค์การ 
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อองค์การผ่านการเสริมพลังเชิงจิตวิทยานัน้นับได้ว่า  
เป็นข้อค้นพบใหม่ซึง่ช่วยขยายพรมแดนความรู้จากการวิจยัครัง้นี ้โดยข้อค้นพบประการนีเ้องช่วย
ชีใ้ห้เห็นว่าหากองค์การประสงค์พฒันาหรือเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การให้เกิดขึน้ในหมู่
พนักงานท่ีเป็นสมาชิกขององค์การแล้ว องค์การควรท าการพัฒนาและส่งเสริมบทบาทของ
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บคุลากรระดบับงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานทกุระดบั ให้มีทกัษะความสามารถในการเสริมพลงัเชิง
จิตวิทยาให้แก่พนกังาน อนัจะสง่ผลให้พนกังานเกิดความจงรักดีตอ่องค์การขึน้มาได้ 
  2) ผลจากการศกึษาวิจยัท่ีพบว่า ตวัแปรแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์
มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภักดีต่อองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความจงรักภักดีต่อ
องค์การผ่านความพึงพอใจในงานอีกทางหนึ่ง นับเป็นองค์ความรู้ใหม่ในแวดวงวิชาการระดับ
บณัฑิตศกึษาของไทยท่ีจะได้ท าการศกึษาอย่างลุม่ลกึในภายหน้าถึงแนวทางปฏิบตัิในการก าหนด
และปรับใช้แนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมุ่งเน้นการเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อ
องค์การโดยพิจารณาประกอบการเสริมสร้างความรู้สกึพงึพอใจในงานให้แก่พนกังาน  

ข้อเสนอเชงิทฤษฎีจากการวิจยัระยะที่ 2  
 จากท่ีผู้ วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมทัง้ท่ีเป็นงานวิจยัในต่างประเทศและในประเทศไทย
แล้วยงัไม่ปรากฎว่าเคยมีการวิจยัเชิงทดลองเพื่อด าเนินการพฒันาบุคลากรเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การอนันบัว่าเป็นคณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์ขององค์การทัง้หลายเช่นท่ีได้กลา่วถึง
ไปแล้วในงานวิจัยครัง้นีใ้นลักษณะของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การ จากการพฒันาตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่อองค์การ ตวัแปรความพงึพอใจใน
งาน และตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา จ านวน 12 ชัว่โมง โดยประยกุต์ใช้แนวทางการฝึกอบรม
เชิงปฏิบตัิการ ท่ีผสมผสานแนวทางการพฒันาบุคลากรตามทฤษฎีและหลกัการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ 
ประกอบทฤษฎีและหลกัการการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ แนวคดิการฝึกอบรม แนวทางการฝึกอบรมภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล และแนวคิดกิจกรรมกลุ่มนี ้นบัได้ว่าเป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ีควรได้รับการน าไป
ขยายผลเพื่อการศึกษาต่อยอดในเชิงวิชาการ และการน าไปใช้เพื่อวตัถุประสงค์ของการพัฒนา
บคุลากรกลุม่เจนเนอเรชัน่วายและเจนเนอเรชัน่อ่ืนท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การต่อไป โดยเฉพาะใน
วตัถปุระสงค์ประการหลงัท่ีพบว่า โปรแกรมบูรณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดี
ต่อองค์การนี ้ส่งผลให้กลุ่มทดลองมีรับความจงรักภกัดีต่อองค์การเพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติทัง้ในระยะหลังการทดลองทันที และในระยะหนึ่งเดือนหลังจากการทดลองหรือภายหลัง
ด าเนินบรูณาการจิตลกัษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การเสร็จสิน้  
  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

261 
 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป  
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไปจากผลการวิจัยระยะที่ 1  

 ผลจากการวิจยัดงักลา่ว สามารถสรุปการอภิปรายผลในเชิงการให้ข้อเสนอแนะในการท า
วิจยัครัง้ตอ่ไปได้ในประการตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้ 
  1) ควรมีการน าเอาโมเดลและตวัแปรท่ีน ามาใช้ท าการศึกษาในครัง้นีไ้ปท าการวิจยั
ซ า้กับกลุ่มตวัอย่างกลุ่มอ่ืน เพื่อให้มัน่ใจว่าโมเดลยงัคงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
หรือไม่และอยา่งไร  
  2) ควรท าการศกึษาวิจยัอิทธิพลของตวัแปรการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การท่ีมีต่อ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ รวมทัง้การศกึษาถึงอิทธิพลของตวัแปรความไว้วางใจตอ่หวัหน้างานท่ี
มีตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ รวมทัง้การศกึษาอิทธิพลของตวัแปรความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน
ท่ีสง่ผ่านตวัแปรความพงึพอใจในงานไปยงัความจงรักภกัดีตอ่องค์การกบักลุม่ตวัอย่างกลุม่อ่ืนเช่น
กลุม่พนกังานท่ีเป็นก าลงัหลกั (Core functions) ขององค์การ อนัได้แก่พนกังานฝ่ายผลติ พนกังาน
ฝ่ายเทคนิค พนกังานฝ่ายบริการลกูค้า เป็นต้น  
  3) ควรท าการศึกษาวิจยัเพิ่มเติมเพื่อให้เข้าใจในเชิงลึกถึงแนวทางการปรับปรุงแนว
ปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (Human resource management practices) ท่ีจะช่วยให้
พนักงานเกิดการพฒันาตวัแปรระดบับุคคลโดยเฉพาะตวัแปรความพึงพอใจในงาน และตวัแปร
การเสริมพลงั เชิงจิตวิทยา  
   4) ควรท าศกึษาอิทธิพลของตวัแปรอื่นเช่นตวัแปรตามทฤษฎีแนวคิดปฏิสมัพนัธ์นิยม 
(Interactionism) ท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ อนัจะช่วยขยายพรมแดนความรู้เก่ียวกบั
ปัจจยัเชิงเหตท่ีุมีอิทธิพลตอ่ความจงรักภกัดีตอ่องค์การอีกทางหนึง่  
  5) ควรท าการศกึษาความจงรักภกัดีตอ่องค์การในฐานะท่ีเป็นตวัแปรสง่ผ่านอิทธิพล
ไปยงัตวัแปรอ่ืนเช่น ผลการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีงาน (In-role performance) อนัเป็นเร่ืองหนึ่งท่ี
องค์การ ตา่ง ๆ อาจประสงค์ให้ได้ทราบวา่การท่ีพนกังานมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้ เป็นต้น  
  6) ควรท าการศึกษาค้นคว้าแนวโน้มใหม่  ๆ ของแนวคิดความจงรักภักดีของ
คนท างานเช่นจากท่ีผู้วิจยัได้ท าการทบทวนวรรณกรรมแล้วปรากฎว่ามีนกัวิชาการจ านวนหนึ่งท่ี
ชีใ้ห้เห็นวา่คนท างานในช่วงวยัหรือเจนเนอเรชัน่วายนัน้ให้ความส าคญักบัความจงรักภกัดีตอ่อาชีพ 
(Career loyalty) เป็นต้น 
  7) ในการศึกษาวิจัยครัง้ต่อไป ควรเพิ่มการศึกษาในมิติ เชิงคุณภาพด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) หรือการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เพื่อ
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ค้นหาค าอธิบายในบรรดาตวัแปรท่ีมีผลการศึกษาท่ีไม่สอดคล้องกบัวรรณกรรมท่ีท าการทบทวน
เช่นท่ีพบว่าความไว้วางใจต่อหวัหน้างานเป็นตวัแปรท่ีไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ เป็นต้น  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไปจากผลการวิจัยระยะที่ 2  
 ผู้วิจยัขอให้ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจยัระยะท่ี 2 ซึง่ในการวิจยัครัง้นีมี้ลกัษณะเป็นการ
วิจัยเชิงทดลองเพื่อศึกษาประสิทธิผลของโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การรวิจยั ส าหรับใช้ประโยชน์ในการท าวิจยัครัง้ตอ่ไปได้ในประการตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้ 
  1) ควรจัดสรรเวลาในการพัฒนาตามโปรแกรมให้มากขึน้กว่า 12 ชั่วโมง และแยก
ด าเนินการพฒันาในรายองค์ประกอบของความจงรักภกัดีตอ่องค์การแตล่ะองค์ประกอบ  
   2) ควรน าเอาโปรแกรมบูรณาการจิตลักษณะเพื่อเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อ
องค์การนีไ้ปท าการวิจัยเชิงทดลองกับกลุ่มพนักงานอ่ืนนอกเหนือจากกลุ่มวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย เช่น กลุม่วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่ซี (Generation Z / 
Gen Z) หรือในกลุม่พนกังานวิชาชีพอ่ืนเช่น เช่น เจ้าหน้าท่ีให้บริการลกูค้า เจ้าหน้าท่ีลกูค้าสมัพนัธ์ 
หรือพนักงานขาย เป็นต้น ซึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีอตัราการลาออกจากงานในระดบัสงู (High Turnover) 
โดยท าการศึกษาทัง้พนักงานท่ีมีช่วงอายุในเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y / Gen Y) และ 
เจนเนอเรชัน่ซี (Generation Z / Gen Z) ตอ่ไป  
    2.1) ควรพิจารณาออกแบบกิจกรรมการพฒันาโดยประยกุต์ใช้แนวทางจดักระท า 
(Intervention) อ่ืนมาใช้เช่น กิจกรรมแทรกแซงหรือกิจกรรมการจัดกระท าบนฐานการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy-based intervention) กิจกรรมแทรกแซงเพื่อเสริมสร้าง
ความเก่ียวพนัต่อองค์การ (Work engagement Intervention) แนวทางการเรียนรู้ด้วยการสงัเกต
ตวัแบบหรือด้วยการน าตนเอง (Self-directed learning)  
  3) ควรท าการวิจยัเพื่อให้ทราบถึงประสิทธิผลของกิจกรรมเสริมสร้างความพึงพอใจ
ในงานให้ตนเองด้วย CHASE และกิจกรรมเสริมสร้างพลังใจในการท างานให้ตนเองด้วย 
EMPOWER แยกออกจากกัน โดยอาจเลือกใช้แนวทางการฝึกอบรมเชิงปฏิบตัิการหรือกิจกรรม
แทรกแซงอ่ืนท่ีได้กล่าวถึงก่อนหน้า เพื่อเป็นผลการวิจัยเชิงประจักษ์ส าหรับการน าไปปรับใช้ใน
องค์กรตอ่ไป  
  4) ควรท าการศึกษาในระยะยาว (Longitudinal study) โดยออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนาให้มีการติดตามผลภายหลังการฝึกอบรมเป็นระยะ ๆ อย่างต่อเน่ือง เพื่อติดตามความ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม และเปิดโอกาสให้พนกังานได้น าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากโปรแกรมไปใช้
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ในการพฒันาตนเอง นอกจากนี ้การศกึษาในระยะยาว ยงัจะช่วยให้เห็นถึงพฒันาการ ปัญหาและ
อุปสรรค รวมทัง้แนวทางในการปรับปรุงการใช้โปรแกรมให้ได้ผลยิ่งขึน้  อันอาจจะน ามาซึ่ง
โปรแกรมการเสริมสร้างความจงรักภกัดีตอ่องค์การท่ีเป็นระบบและได้ผลยิ่งขึน้  

| | 
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การวิจัยระยะที่หน่ึง เคร่ืองมือเชิงปริมาณ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิธญัญา วณัโณ คณะจิตวิทยา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย์ ดร.นนัท์ชตัสณัห์ สกลุพงศ์ บณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพช็ร์ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

4. อาจารย์ ดร.ปรียาวดี ผลเอนก คณะวิทยาศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยับรูพา วิทยาเขตสระแก้ว 

5. อาจารย์ ดร.จิระพงศ์ เรืองกนุ หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบรีุ  

การวิจัยระยะที่สอง เคร่ืองมือเชิงคณุภาพ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิธญัญา วณัโณ คณะจิตวิทยา 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพช็ร์ คณะศลิปศาสตร์ประยกุต์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

3. อาจารย์ ดร.จิระพงศ์ เรืองกนุ หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบรีุ  

4. ดร.เรวตัร ฟินดี ้ รักษาการแทนผู้อ านวยการฝ่าย 
ฝ่ายทรัพยากรบคุคลและฝ่ายบริหารกลาง 
ส านกังานสง่เสริมวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดยอ่ม 

5. อาจารย์ ดร.ปรียาวดี ผลเอนก คณะวิทยาศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยับรูพา วิทยาเขตสระแก้ว 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของเคร่ืองมือวัดที่ในการวิจัย 

หลังปรับโมเดลการวัด 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

312 

ตาราง 50 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน 

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ .831 
1.4 ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกของบริษัท .82*** 
1.5 เม่ือมีปัญหาในการท างานแล้วท าให้ไมส่บายใจ ฉนัคิดท่ีจะ

ลาออกไปร่วมงานกบับริษัทอ่ืน (-) 
.87*** 

องค์ประกอบด้านการยอมรับองค์การ .759 
2.1 ในฐานะท่ีเป็นพนกังานของบริษัท ฉนัยอมรับคณุคา่หลกั (Core 

Value) หรือทกัษะและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีบริษัทต้องการ
จากฉนั 

.72*** 

2.3 ฉนัคิดวา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ีบริษัทก าหนด เป็นสิ่งท่ีจะ
ช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้ 

.84*** 

องค์ประกอบด้านการรักษาประโยชน์องค์การ .861 
3.3 ฉนัไมส่นใจวา่งานท่ีฉนัท าจะสง่ผลเสียหายเร่ืองใดต่อบริษัท 

หรือบคุคลอ่ืนหรือไม ่(-) 
.78*** 

3.4 ฉนัให้บริการลกูค้าหรือเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืนท่ีมาประสานงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

.85*** 

3.5 เม่ือพบวา่มีพนกังานคนอื่นลืมปิดน า้ ไมไ่ด้ปิดแอร์หรือปิดไฟ
หลอดท่ีไมไ่ด้ใช้งาน ฉนัจะเข้าไปปิดด้วยตวัเอง 

.71*** 

3.6 ฉนัเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีถกูต้องกบังาน .63*** 
3.8 ฉนัใช้เคร่ืองมือหรืออปุกรณ์ของบริษัทอยา่งระมดัระวงั .69*** 
องค์ประกอบด้านการสนับสนุนองค์การ .844 
4.1 ฉนัคิดวา่การรักษาภาพลกัษณ์ช่ือเสียงของบริษัทเป็นหน้าท่ีของ 

หน่วยงานด้านการสื่อสารองค์การ (-) 
.82*** 

4.2 หากมีโอกาส ฉนัจะพดูถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษัทตอ่
บคุคลภายนอก 

.78*** 

4.6 ฉนัถือวา่ในฐานะที่เป็นสมาชิกของบริษัทนี ้ฉนัมีหน้าท่ีของฉนั
ท่ีจะต้องไปแนะน าบริษัทให้บคุคลภายนอกรู้จกั (-) 

.69*** 

4.7 ฉนัรู้สกึเฉย ๆ หากได้ยินบคุคลอื่นพดูถึงบริษัทในทางลบ .67*** 
4.8 ฉนัเลี่ยงที่จะไมก่ลา่วถงึหรือแสดงความคิดเหน็ด้านลบตอ่

บริษัทกบัผู้ อ่ืน 
.57*** 
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ตาราง 50 (ตอ่)  
 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน 

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมในงาน  .878 
5.3 ฉนัมองวา่การปรับปรุงงานเป็นหน้าท่ีประการส าคญัหนึง่ของฉนั .76***  

5.6 ฉนัจะเข้าไปพดูคยุปรึกษากบัหวัหน้างานเพื่อปรับปรุง
กระบวนการท างานบางจดุท่ีฉนัคิดวา่ท าให้งานลา่ช้าหรือเป็น
อปุสรรคตอ่การท างาน 

.60*** 
 

5.7 เม่ือมีโอกาส ฉนัจะน าเสนอความเหน็ตอ่แผนงานของหน่วยงาน 
ในที่ประชมุ 

.75*** 
 

5.8 เม่ือมีโอกาส ฉนัจะน าเสนอความเหน็ในการปรับปรุงของฉนั ใน

ท่ีประชมุแผนก 

.86*** 
 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

314 

ตาราง 51 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความพงึพอใจในงาน 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านความพงึพอใจภายในงาน .822 
1.3 การได้ใช้วิจารณญาณตดัสินใจในงานที่ท า .82*** 

1.4 การน าเสนอความคิดเห็นในการท างาน .66*** 

1.6 การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ .61*** 

1.8 การได้ท างานที่มีความส าคญัต่อบริษัท .74*** 

1.10 การได้มีโอกาสท างานที่เป็นประโยชน์เพ่ือบคุคลอื่นและ
สว่นรวม 

.68*** 

องค์ประกอบด้านความพงึพอใจภายนอกงาน .922 
2.1 การมีโอกาสเลื่อนระดบัหรือปรับต าแหน่ง 1.00*** 

2.2 คา่ตอบแทนและสทิธิประโยชน์ท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบ 
กบัปริมาณงาน 

.96*** 

2.7 การมีเส้นทางการเติบโตในอาชีพท่ีชดัเจน .69*** 

2.8 การได้รับรางวลัตอบแทนเป็นตวัเงินท่ีคุ้มคา่กบัผลงาน .91*** 

2.9 ความสามารถในการสร้างสมดลุระหวา่งการท างาน 
กบัชีวิตสว่นตวั 

.77*** 

 *** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 
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ตาราง 52 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา  
 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านความหมายของงาน  .843 
1.3 งานที่ฉนัปฏิบตัิมีความหมายต่อฉนั .72***  

1.4 งานที่หวัหน้ามอบหมายให้รับผิดชอบไมไ่ด้เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่ ตอ่
การเติบโตในอาชีพการงานของฉนั (-) 

.73*** 
 

1.6 ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจกบังานที่ฉนัรับผิดชอบในปัจจบุนั .74***  

1.7 การได้ท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบท าให้ฉนัได้รับประสบการณ์ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาตนเอง 

.51*** 
 

1.8 การได้ท างานตามท่ีรับผิดชอบนี ้ท าให้ฉนัได้รับการพฒันา
ความสามารถของตนเอง 

.60*** 
 

องค์ประกอบด้านสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน  .803 

2.1 ฉนัไมม่ัน่ใจวา่ตนเองมีความสามารถในการปฏิบตัิงานตาม
หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ (-) 

.66*** 
 

2.2 ฉนัสามารถควบคมุการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง .74***  

2.5 แม้ในการท างานในบางงานท่ียาก แต่ฉนัคิดว่าตนเองจะ
สามารถท างานนัน้ให้ส าเร็จลลุว่งไปได้ 

.86*** 
 

2.6 ฉนัไมม่ัน่ใจวา่ตนเองมีทกัษะความช านาญเพียงพอกบัการแก้ไข
ปัญหาในปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ  

.61*** 
 

องค์ประกอบด้านการก าหนดตนเอง   .744 
3.3 ฉนัมีอิสระในการวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาที่เกิดขึน้จากการ

ปฏิบตัิงานของฉนัด้วยตนเอง 
.82*** 

 

3.4 ทกุครัง้ท่ีมีปัญหาในงานเกิดขึน้ หวัหน้าจะคอยบอกแนว
ทางแก้ไขให้ฉนั โดยท่ีฉนัไมมี่โอกาสได้แสวงหาทางเลือกแก้ไข
ปัญหานัน้ด้วยตนเอง (-) 

.56*** 
 

องค์ประกอบด้านผลกระทบจากการปฏบิัตงิาน  .800 

4.5 ความรู้และทกัษะในการท างานของฉนัเป็นสิ่งท่ีหน่วยงาน
ต้องการเพ่ือท าให้บรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

.98*** 
 

4.6 ฉนัไมค่ิดวา่ความเช่ียวชาญของฉนัมีผลตอ่ความส าเร็จในการ
ปฏิบตัิงานตามแผนกลยทุธ์ทางธุรกิจของบริษัท (-) 

.59*** 
 

4.7 แผนปฏิบตัิงานของหน่วยงานที่ฉนัสงักดัส าเร็จลงได้ด้วยการลง
มือปฏิบตัิของฉนั 

.53*** 
 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 
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ตาราง 53 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านการสนับสนุนในการปฏิบัตงิาน .778 

1.2 บริษัทของฉนัยืดหยุน่กบัข้อก าหนดหรือกฎเกณฑ์บางประการที่จะ

สนบัสนนุให้ฉนัได้ใช้ความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อยา่งเตม็ท่ี 

.67*** 

1.3 เม่ือฉนัปฏิบตัิผิดพลาดจะได้รับค าติติงจากหวัหน้างาน โดยไมไ่ด้รับ

โอกาสให้ชีแ้จงสาเหตขุองความผิดพลาดเลย (-) 

.68*** 

1.6 บริษัทของฉนัมีนโยบายในการให้รางวลักบัพนกังาน ท่ีท างานส าเร็จ

ตามเปา้หมาย 

.73*** 

1.7 บริษัทและหวัหน้างานมีนโยบายและให้โอกาสฉนัได้วางแผนพฒันา

ตนเอง เพ่ือแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่องในการท างานของฉนั 

.66*** 

องค์ประกอบด้านการสนับสนุนในด้านโอกาสที่จะได้รับการพัฒนา .860 

2.1 ฉนัได้รับการสอนงาน ติดตาม ให้ก าลงัใจและค าแนะน าแก้ไข

ปัญหาในการปฏิบตัิงานจากหวัหน้างาน 

.84*** 

2.2 ฉนัได้รับการสนบัสนนุด้านการฝึกอบรมหรือสมัมนาในเชิงวิชาชีพ 

เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบตัิงาน 

.57*** 

2.5 ฉนัได้รับการสอนงานอยา่งเพียงพอจากหวัหน้างาน .79*** 

2.6 หวัหน้างานไมไ่ด้ใสใ่จมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ ให้ฉนั

ได้ลองท า (-) 

.83*** 

2.7 บริษัทของฉนัจดัการฝึกอบรมในงาน (On-the-job Training) เพ่ือให้

ฉนัมีความรู้ท่ีเพียงพอกบัการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 

.64*** 

องค์ประกอบด้านการใส่ใจเก่ียวกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน .833 

3.4 เม่ือมีโอกาส หวัหน้างานจะคอยให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาข้อ

ติดขดัในการท างานของฉนั 

.88*** 

3.7 หวัหน้างานให้ความส าคญักบัการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาที่เป็น

อปุสรรคตอ่การปฏิบตัิงานแก่ลกูน้อง 

.85*** 

3.8 บริษัทสนบัสนนุให้ฉนัสามารถแก้ไขปัญหาที่เป็นอปุสรรคในงาน 

ของฉนัอยา่งเต็มท่ี 

.61*** 
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ตาราง 53 (ตอ่)  
 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านการเหน็คุณค่าการปฏิบัตงิานของพนักงาน   .706 

4.1 บริษัทของฉนั ให้ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะการให้ค าปรึกษา

แนะน าการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานให้แก่หวัหน้างาน 

.61*** 
 

4.4 ฉนัคิดวา่หวัหน้างานให้ความสนใจเม่ือฉนัให้ข้อเสนอแนะในการ

ปรับปรุงงานของหน่วยงานอื่นท่ีผลกระทบกบังานของฉนั 

.82*** 
 

4.6 ฉนัไมไ่ด้รับความช่ืนชมจากหวัหน้างานเม่ือฉนัปรับปรุงผลิตภาพ ใน

การท างานของฉนั (-) 

.55*** 
 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 
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ตาราง 54 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแนวปฏิบตัิด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ัน

การวัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านความม่ันคงในการจ้างงาน .743 

1.2 บริษัทของฉนัมีนโยบายการจ่ายค่าจ้างเงินเดือนเร่ิมต้น (Starting 
Rate) ท่ีเทียบเท่ากบัอตัราจ่ายของตลาดแรงงาน 

.76*** 

1.3 บริษัทมีเง่ือนไขการจ้างงานมีความเหมาะสมและเป็นสิ่งท่ียอมรับได้ .76*** 

1.8 ฉนัไมไ่ด้รับทราบแนวทางในการเติบโตตามเส้นทางสายอาชีพท่ี
บริษัทก าหนดไว้เลย (-) 

.70*** 

องค์ประกอบด้านการสรรหาและว่าจ้างบุคลากร .758 

2.6 บริษัทของฉนัไมมี่วิธีการทดสอบผู้สมคัรงานเพ่ือให้มัน่ใจวา่จะได้
ผู้สมคัรงานท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมงาน (-) 

.68*** 

2.8 บริษัทของฉนัให้ข้อมลูเก่ียวกบัหน้าท่ีรับผิดชอบและคณุสมบตัิท่ี
ต้องการตามต าแหน่งงานเพ่ือให้ผู้สมคัรงานมีข้อมลูอย่างเพียงพอ
ก่อนตดัสินใจมาสมคัรงาน 

.83*** 

องค์ประกอบด้านการฝึกอบรมเพ่ือการเรียนรู้และพัฒนา .903 

3.1 บริษัทของฉนัมีแนวทางส ารวจความต้องการฝึกอบรมพฒันา จาก
พนกังาน 

.77*** 

3.3 การฝึกอบรมและพฒันาท่ีบริษัทจดัให้นัน้ไมไ่ด้ช่วยให้ เกิดการ
ปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังานให้ดีขึน้เลย (-) 

.82*** 

3.4 หวัหน้างานกบัฉนัร่วมกนัพิจารณาวางแผนการพฒันา สว่นบคุคล 
(IDP) ส าหรับฉนั 

.78*** 

3.5 การฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรในบริษัทของฉนั ด าเนินการตาม
เส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพของพนกังาน 

.78*** 

3.7 ฉนัไมไ่ด้รับการฝึกอบรมและพฒันาในหวัข้อท่ีสอดคล้องกบัการ
น าไปใช้กบัการท างานอยา่งเพียงพอ (-) 

.74*** 

องค์ประกอบด้านการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัตงิาน .878 

4.2 บริษัทของฉนัมีแนวทางการประเมินผลท่ีเช่ือมโยงกบัการให้รางวลั
ตอบแทนการปฏิบตัิงาน (Bonus) 

.75*** 

4.3 บริษัทของฉนัมีโครงสร้างเงินเดือนท่ีชดัเจน .76*** 

4.5 บริษัทของฉนัมีแนวทางการประเมินผลท่ีเช่ือมโยงกบัการปรับขึน้
เงินเดือนประจ าปี (Merit Increase) ท่ีชดัเจน 

.90*** 
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ตาราง 54 (ตอ่)  
 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ันการ
วัดตัวแปรแฝง 

องค์ประกอบด้านการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัตงิาน 
(ตอ่) 

 
 

4.6 เงินเดือนและสทิธิประโยชน์ของบริษัทของฉนั ต ่ากวา่บริษัทอ่ืน 

ท่ีประกอบการในธุรกิจและที่มีขนาดใกล้เคียงกนั (-) 

.65*** 
 

4.8 บริษัทของฉนัมีแนวปฏิบตัิท่ีชดัเจนในการจ่ายเงินรางวลัตอบ

แทนการปฏิบตัิงาน (Bonus) ให้แก่พนกังาน 

.72*** 
 

องค์ประกอบด้านการลดความแตกต่างของพนักงานในองค์การ .851 

5.1 บริษัทของฉนัมีนโยบายท่ีสง่เสริมให้พนกังานตา่งช่วงวยั 

(Generation) ท างานร่วมกนัด้วยความเข้าใจอนัดี 

.78***  

5.2 บริษัทของฉนัไมไ่ด้ฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการท างาน

ร่วมกนัของพนกังานตา่งช่วงวยั (Generation)  

ให้พนกังาน (-) 

.81***  

5.4 บริษัทของฉนัไมมี่นโยบายจ ากดัเกรดเฉลี่ย (GPA) ขัน้ต ่า

ของ ผู้สมคัรงาน 

.65*** 
 

5.5 บริษัทของฉนัมีนโยบายท่ีให้โอกาสพนกังานทกุเพศและวยั 

ได้เติบโตไปด ารงต าแหน่งทางการบริหาร 

.76*** 
 

5.8 บริษัทของฉนัเปิดโอกาสให้พนกังานทกุช่วงวยัได้แสดงฝีมือ 

และศกัยภาพในการปฏิบตัิงานเพ่ือเติบโตในอาชีพการงาน 

.74*** 
 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 
1
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ตาราง 55 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ันการ

วัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านสมรรถนะของหัวหน้างาน .898 

1.1 หวัหน้างานของฉนัขาดความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญใน
งานที่รับผิดชอบ (-) 

.84*** 

1.2 หวัหน้างานของฉนัได้รับการยอมรับจากหน่วยงานอื่นวา่
เป็น ผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถในงาน 

.77*** 

1.3 หวัหน้างานของฉนัรู้ขอบข่ายงาน หน้าท่ีและบทบาทของ
ตนเป็นอยา่งดี 

.86*** 

1.4 หวัหน้างานของฉนัเป็นคนตดัสินใจเดด็ขาด .72*** 

1.7 หวัหน้างานของฉนัสามารถอธิบายแผนปฏิบตัิงานของ
หน่วยงาน ได้อย่างชดัเจน 

.81*** 

องค์ประกอบด้านการเปิดเผย .872 

2.1 หวัหน้างานของฉนัเตม็ใจแบง่ปันและแลกเปล่ียนข้อมลูท่ี
ตนเอง มีอยูโ่ดยไมปิ่ดบงั 

.85*** 

2.2 หวัหน้างานของฉนันดัหมายพดุคยุเพ่ือชีแ้จงข่าวสารจาก 
ผู้บริหารระดบัสงูกบัฉนัอยูเ่สมอ 

.67*** 

2.3 หวัหน้างานของฉนัไมส่นใจท่ีจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ในการปฏิบตังิานกบัพนกังานเลย (-) 

.82*** 

2.5 หวัหน้างานของฉนัมกัเลา่หรืออธิบายวตัถปุระสงค์ของงาน
หนึง่ใดให้พนกังานได้เข้าใจ 

.84*** 

2.8 หวัหน้างานของฉนัมกัจะแลกเปลี่ยนข้อมลูเก่ียวกบัการ
ท างานที่ได้รับมาจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัพนกังาน 

.73*** 

องค์ประกอบด้านความห่วงใยดูแลลูกน้อง .924 

3.1 หวัหน้างานของฉนัเตม็ใจให้ค าปรึกษาเร่ืองงานกบัพนกังาน
อยูเ่สมอ 

.87*** 

3.2 หวัหน้างานของฉนัยินดีให้ค าปรึกษาแนะน าเพ่ือให้
พนกังานแก้ไขปัญหาสว่นตวัท่ีมีผลกระทบกบัการ
ปฏิบตัิงานอยูเ่สมอ 

.87*** 

3.3 หวัหน้างานของฉนัไมค่อ่ยใสใ่จวา่ฉนัแก้ไขปัญหาในงานที่
ฉนัท าได้หรือไม ่(-) 

.84*** 

3.5 แม้จะมีปัญหาเร่ืองสว่นตวั แตห่วัหน้างานของฉนัก็ยงัให้
ความใสใ่จพดูคยุเพ่ือช่วยฉนัแก้ไขปัญหาในเร่ืองสว่นตวั
ของฉนั เพ่ือไมใ่ห้สง่ผลกระทบ กบังานที่ฉนัท า 

.82*** 
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ตาราง 55 (ตอ่)  
 

 

ตัวแปรสังเกต ค่าน า้หนัก 
ค่าความเช่ือม่ันการ

วัดตัวแปรแฝง 
องค์ประกอบด้านความห่วงใยดูแลลูกน้อง (ตอ่)   

3.6 หวัหน้างานของฉนัให้ความสนใจกบัชีวิตความเป็นอยูข่องลกูน้อง .84***  
องค์ประกอบด้านการมีความน่าเชื่อถือ  .892 

4.2 หวัหน้างานของฉนัมีความรอบคอบในการพิจารณาและตดัสินใจ

เร่ืองใดใด 

.85*** 
 

4.3 ฉนัเช่ือมัน่วา่หวัหน้างานของฉนัรู้วา่สิง่ใดท่ีควรท าและสิง่ใด ท่ีไม่

ควรท า 

.76*** 
 

4.4 หวัหน้างานของฉนัตดัสินใจโดยพิจารณาทางเลือกและข้อดีข้อเสีย

ของแตล่ะทางเลือกอยา่งรอบคอบอยูเ่สมอ 

.70*** 
 

4.5 ฉนัไมเ่ช่ือมัน่วา่หวัหน้างานจะตดัสินใจในสิ่งท่ีเกิดประโยชน์ สงูสดุ

ตอ่บริษัท (-) 

.78*** 
 

4.6 ฉนัมัน่ใจวา่หวัหน้างานของฉนัตดัสินใจในงานโดยใช้หลกัเกณฑ์

หรือเง่ือนไขท่ีสมเหตสุมผลประกอบการพิจารณา 

0.78*** 
 

*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั < .001 
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แบบวัดที่ใช้ในการวิจัย 
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ช่ือแบบวัดและชื่อตัวแปรในการวจิัย  
 
ตอนที่ ช่ือแบบวัด ช่ือตัวแปร 

1 ข้อมลูทัว่ไป ลกัษณะทางชีวสงัคมและภมูิหลงั 
2 ฉนักบัองค์การ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 
3 ความพงึพอใจของฉนั ความพงึพอใจในงาน 
4 มมุมองท่ีฉนัมีต่องาน การเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
5 การสนบัสนนุขององค์การท่ีมีตอ่ฉนั การรับรู้การสนบัสนนุขององค์การ 
6 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การ ของฉนั  แนวปฏิบตัิในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
7 หวัหน้างานของฉนั  ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน 
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ค าชีแ้จงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเก่ียวกับปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การของพนกังานท่ีเป็นวิศวกรสื่อสารและโทรคมนาคมเจนเนอเรชัน่วาย (ผู้ ท่ีเกิด
ระหวา่ง พ.ศ, 2523-2543 หรือปี ค.ศ. 1980-2000 หรือปัจจบุนัมีอายรุะหว่าง 17-37 ปี นบัจนถึงปี
ปัจจบุนั) อนัจะน าไปสู่การพฒันาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์เพื่อเสริมสร้างคณุลกัษณะ
ความจงรักภกัดีตอ่องค์การให้แก่พนกังาน  

ในการวิจยัครัง้นี ้ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 12-25 นาทีเท่านัน้ ผู้วิจยัจะ
ปฏิบตัิตามจรรยาบรรณนกัวิจยัอยา่งเคร่งครัด ผู้วิจยัจะไมเ่ปิดเผยข้อมลูสว่นบคุคลและข้อมลูอ่ืนท่ี
ท่านตอบมาในแบบสอบถามนีแ้ก่บุคคลอ่ืนเป็นอนัขาด และค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด
ใดต่อการปฏิบัติงานแต่อย่างใดเน่ืองจากจะไม่มีการตรวจสอบหมายเลข IP จากการตอบ
แบบสอบถามซึ่งท่านสามารถตอบผ่านเคร่ืองคอมพิวเตอร์ Tablet หรือ Smartphone ผ่านการ
สแกน QR Code ได้โดยสะดวก และเม่ือได้ข้อมูลแล้ว ผู้ วิจัยจะเก็บรักษาข้อมูลไว้เป็นความลบั 
นอกจากนี ้ผู้ วิจยัจะน าข้อมลูท่ีได้มาใช้ส าหรับการวิจยัครัง้นี ้และจะน าเสนอรายงานผลในรูปแบบ
ของข้อมลูสรุปท่ีเป็นภาพรวมเท่านัน้  

แบบสอบถามนี ้แบง่ออกเป็น 7 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ฉนักบัองค์การ ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในงาน ตอนที่ 4 มมุมองท่ีฉนัมีต่องาน ตอนที่ 
5 การสนับสนุนขององค์การท่ีมีต่อฉัน ตอนที่  6 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของฉัน 
ตอนที่ 7 หวัหน้างานของฉนั  

และเพื่อให้สะดวกต่อผู้ ตอบแบบสอบถาม ผู้ วิจัยได้จัดท าเป็นแบบสอบถามออนไลน์ 
สามารถเข้าไปตอบแบบสอบถามได้โดยใช้เวลาเพียงเลก็น้อยตาม Link ตอ่ไปนี ้ 

www.surveycan.com/survey181896 

ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั 
นิสิตหลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยกุต์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

โทร 08-1828-0444 
E-mail: chatchawal.orawong@gmail.com
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ค าชีแ้จง : กรุณาตอบแบบสอบถามโดยท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในตวัเลือกตอบ หรือกรอกข้อความ
ลงในช่องวา่งท่ีเว้นไว้ 
 

1. เพศ   [ ] ชาย 
[ ] หญิง 

2. อาย ุ   [ ] 21-25 ปี 
[ ] 26-30 ปี 
[ ] 31 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพสมรส  [ ] ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
[ ] ปริญญาโท  
[ ] ปริญญาเอก 

4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ [ ] โสด 
[ ] สมรส (จดทะเบียน/ไม่ได้จดทะเบียน)  
[ ] หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

5. ปัจจบุนัต าแหน่งงานของท่านอยูใ่นระดบั  
[ ] เจ้าหน้าท่ีระดบัต้น (ต าแหนง่ท่ียงัไมถ่ึงระดบัอาวโุส)  
[ ] เจ้าหน้าท่ีระดบัอาวโุส  
[ ] หวัหน้างาน หรือช่ือต าแหน่งท่ีเทียบเท่า 
[ ] ผู้ช่วยผู้จดัการ หรือช่ือต าแหน่งท่ีเทียบเท่า 
[ ] ผู้จดัการ/ผู้จดัการอาวโุส หรือช่ือต าแหน่งท่ีเทียบเท่า 

6. ท่านมีประสบการณ์การท างานหลงัจากเรียนจบระดบัปริญญาตรีมาแล้วทัง้หมด ______ ปี 
 (โปรดตอบเป็นปีและเดือน เช่น 1 ปี 10 เดือน เป็นต้น)  

7. ท่านท างานกบัองค์การปัจจบุนัมาแล้วทัง้หมด ________ ปี  (โปรดตอบเป็นปีและเดือน 
เช่น 1 ปี 10 เดือน เป็นต้น 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ค าชีแ้จงและข้อแนะน าการตอบแบบสอบถามตอนที่ 2, ตอนที่ 4-7 

กรุณาอ่านข้อความในแต่ละข้อค าถามและตอบทีละข้อโดยท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในตวัเลือกตอบ ใน
แบบสอบถามออนไลน์ ท่ีตรงกบัท่ีคิดวา่ข้อความนัน้ตรงกบัการรับรู้ ความรู้สกึหรือความคิดเหน็ของทา่น  

ตัวอย่างในแบบสอบถามออนไลน์ และแนวทางการตอบ 

0. การเป็นพนกังานขององค์การท าให้ฉนัได้รับการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มพนูประสบการณ์อนัมีคา่
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

✓ .
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

00. ผลการปฏิบตัิงานของฉนัไมเ่ป็นท่ียอมรับและฉนัไมเ่ป็นท่ีไว้วางใจของผู้บงัคบับญัชาเลย
✓ .

ไมจ่ริงเลย 
______ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้าง 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

ข้อที่ 0. หากทา่นรู้สกึวา่จริงวา่การเป็นพนกังานขององค์การท าให้ทา่นได้รับการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มพนู
ประสบการณ์อนัมีคา่  

ข้อที่ 00. หากท่านคิดวา่ผลการปฏิบตัิงานของทา่นนัน้ไมเ่ป็นท่ียอมรับและทา่นไมเ่ป็นท่ีไว้วางใจของ
ผู้บงัคบับญัชาเลย 

เพ่ือเป็นการช่วยลดเวลาในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้หลงัจากทา่นได้อา่นแบบสอบสอบถามให้
เข้าใจ ผู้วิจยัขอเสนอแนะวิธีการตอบแบบสอบถามดงันี ้ 

1. ขอให้ทา่นคิดวา่ ส าหรับตวัทา่นเอง ข้อความนัน้ ๆ เป็น “จริง” หรือ “ไม่จริง”
2. หาก “จริง” ให้คิดวา่ จริงมากเพียงใด โดยพิจารณาจาก

จริงมาก  ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “6” หรือ “จริงที่สุด” 
จริงปานกลาง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “5” หรือ “จริง” 
จริงเล็กน้อย  ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “4” หรือ “ค่อนข้างจริง” 

3. หาก “ไม่จริง” ให้คิดวา่ ไม่จริงมากเพียงใด โดยพิจารณาจาก
ไม่จริงเล็กน้อย  ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “3” หรือ “ค่อนข้างไม่จริง” 
ไม่จริงปานกลาง ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “2” หรือ “ไม่จริง”  
ไม่จริงมาก   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “1” หรือ “ไม่จริงที่สุด” 
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ค าชีแ้จงและข้อแนะน าการตอบแบบสอบถามตอนที่ 3 

 
 กรุณาอ่านข้อความในแต่ละข้อค าถามและตอบทีละข้อโดยท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในตวัเลือกตอบ ใน
แบบสอบถามออนไลน์ ท่ีตรงกบัท่ีคิดวา่ข้อความนัน้ตรงกบัความพงึพอใจของทา่น  

 
ตัวอย่างในแบบสอบถามออนไลน์ และแนวทางการตอบ  

 
0. การท่ีได้พฒันาความรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิบตัิงาน 

_____ _____ _____ _____ _____  ✓ . 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
00. วิธีการบริหารจดัการของหวัหน้าของฉนั 

✓ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
ข้อที่ 0. หากรู้สกึพงึพอใจอยา่งมากกบัการท่ีได้พฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงานของตนเอง 
ข้อที่ 00. หากท่านไมพ่งึพอใจกบัวิธีการบริหารจดัการของหวัหน้าของทา่นเลย  
 

 เพ่ือเป็นการช่วยลดเวลาในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้หลงัจากทา่นได้อา่นแบบสอบสอบถามให้
เข้าใจ ผู้วิจยัขอเสนอแนะวิธีการตอบแบบสอบถามดงันี ้ 
 

1. ขอให้ทา่นคิดวา่ ส าหรับตวัทา่นเอง ข้อความนัน้ ๆ เป็น “พงึพอใจ” หรือ “ไม่พงึพอใจ”  
2. หาก “พงึพอใจ” ให้คิดวา่ พงึพอใจมากเพียงใด โดยพิจารณาจาก  

พงึพอใจมาก   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “6” หรือ “พงึพอใจที่สุด”  
พงึพอใจปานกลาง   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “5” หรือ “พงึพอใจ”  
พงึพอใจเล็กน้อย   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “4” หรือ “ค่อนข้างพงึพอใจ”  

3. หาก “ไม่จริง” ให้คิดวา่ ไม่จริงมากเพียงใด โดยพิจารณาจาก  
ไม่พงึพอใจเล็กน้อย   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “3” หรือ “ค่อนข้างไม่พงึพอใจ”  
ไม่พงึพอใจปานกลาง  ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “2” หรือ “ไม่พงึพอใจ”  
ไม่พงึพอใจมาก   ท าเคร่ืองหมาย ✓ ท่ี “1” หรือ “ไม่พงึพอใจที่สุด”  
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1. ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกของบริษัท
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

2. เม่ือมีปัญหาในการท างานแล้วท าให้ไมส่บายใจ ฉนัคิดท่ีจะลาออกไปร่วมงานกบับริษัทอ่ืน
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

3. ในฐานะท่ีเป็นพนกังานของบริษัท ฉนัยอมรับคณุคา่หลกั (Core Value) หรือทกัษะและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีบริษัทต้องการจากฉนั
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

4. ฉนัคิดวา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ีบริษัทก าหนดเป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

5. ฉนัไมส่นใจว่างานที่ฉนัท าจะสง่ผลเสียหายเร่ืองใดตอ่บริษัทหรือบคุคลอ่ืนหรือไม่
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

6. ฉนัให้บริการลกูค้าหรือเพ่ือนร่วมงานคนอื่นที่มาประสานงานอยา่งเตม็ท่ี
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

7. เม่ือพบวา่มีพนกังานคนอ่ืนลืมปิดน า้ ไมไ่ด้ปิดแอร์หรือปิดไฟหลอดท่ีไมไ่ด้ใช้งาน ฉนัจะเข้าไปปิดด้วยตวัเอง
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

ตอนที่ 2 ฉันกับองค์การ 
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8. ฉนัเลือกใช้เคร่ืองมือท่ีถกูต้องกบังาน 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
9. ฉนัใช้เคร่ืองมือหรืออปุกรณ์ของบริษัทอยา่งระมดัระวงั 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
10. ฉนัคิดวา่การรักษาภาพลกัษณ์ช่ือเสียงของบริษัทเป็นหน้าท่ีของหน่วยงานด้านสื่อสารองค์การ  

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
11. หากมีโอกาส ฉนัจะพดูถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษัทตอ่บคุคลภายนอก 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
12. ฉนัถือวา่ในฐานะที่เป็นสมาชิกของบริษัทนี ้ฉนัมีหน้าท่ีของฉนัท่ีจะต้องไปแนะน าบริษัทให้

บคุคลภายนอกรู้จกั 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
13. ฉนัรู้สกึเฉย ๆ หากได้ยินบคุคลอ่ืนพดูถึงบริษัทในทางลบ  

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
14. ฉนัเลี่ยงที่จะไมก่ลา่วถงึหรือแสดงความคิดเหน็ด้านลบตอ่บริษัทกบัผู้ อ่ืน 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
15. ฉนัมองวา่การปรับปรุงงานเป็นหน้าท่ีประการส าคญัหนึง่ของฉนั 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 
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16. ฉนัจะเข้าไปพดูคยุปรึกษากบัหวัหน้างานเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานบางจดุท่ีฉนัคิดวา่ท าให้งาน
ลา่ช้าหรือเป็นอปุสรรคตอ่การท างาน
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

17. เม่ือมีโอกาส ฉนัจะน าเสนอความเหน็ตอ่แผนงานของหน่วยงานในที่ประชมุ
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

18. เม่ือมีโอกาส ฉนัจะน าเสนอความเหน็ในการปรับปรุงของฉนัในที่ประชมุแผนก
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

แบบวัดความจงรักภักดต่ีอองค์การ (Alpha Coefficient = 0.89) 

องค์ประกอบ 
จ านวน
ข้อ 

ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 
ความต้องการคงสถานะสมาชิกองค์การ 2 1-2 1-2 - 
การยอมรับองค์การ 2 3-4 3-4 - 
การรักษาประโยชน์องค์การ 5 5-9 6-9 5 
การให้ความสนบัสนนุองค์การ 5 10-14 11-12, 14 10, 13 
การมีสว่นร่วมในงาน 4 15-18 15-18 - 

รวม 18 
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1. การได้ใช้วิจารณญาณตดัสินใจในงานที่ท า 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
2. การน าเสนอความคิดเห็นในการท างาน 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
3. การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
4. การได้ท างานท่ีมีความส าคญัตอ่บริษัท 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
5. การได้มีโอกาสท างานที่เป็นประโยชน์เพ่ือบคุคลอ่ืนและสว่นรวม 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

 
6. การมีโอกาสเลื่อนระดบัหรือปรับต าแหน่ง 

_____ _____ _____ _____ _____ _____ 
ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง  

ไมพ่งึพอใจ 
คอ่นข้าง  
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

  

ตอนที่ 3 ความพงึพอใจของฉัน 
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7. คา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีได้รับเม่ือเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน
_____ _____ _____ _____ _____ _____ 

ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง 
ไมพ่งึพอใจ 

คอ่นข้าง 
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

8. การมีเส้นทางการเติบโตในอาชีพท่ีชดัเจน
_____ _____ _____ _____ _____ _____ 

ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง 
ไมพ่งึพอใจ 

คอ่นข้าง 
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

9. การได้รับรางวลัตอบแทนเป็นตวัเงินท่ีคุ้มคา่กบัผลงาน
_____ _____ _____ _____ _____ _____ 

ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง 
ไมพ่งึพอใจ 

คอ่นข้าง 
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

10. ความสามารถในการสร้างสมดลุระหวา่งการท างานกบัชีวิตสว่นตวั
_____ _____ _____ _____ _____ _____ 

ไมพ่งึพอใจเลย ไมพ่งึพอใจ คอ่นข้าง 
ไมพ่งึพอใจ 

คอ่นข้าง 
พงึพอใจ 

พงึพอใจ พงึพอใจที่สดุ 

แบบวัดความพงึพอใจในงาน (Alpha Coefficient = 0.83) 

องค์ประกอบ จ านวนข้อ ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 

ความพงึพอใจภายในงาน 5 1-5 1-5 - 

ความพงึพอใจภายนอกงาน 5 6-10 6-10 - 

รวม 10 
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1. งานที่ฉนัปฏิบตัิมีความหมายต่อฉนั 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
2. งานที่หวัหน้ามอบหมายให้รับผิดชอบให้ฉนั ไมไ่ด้เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่ตอ่การเติบโตในอาชีพการงานของฉนั  

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
3. ฉนัรู้สกึภาคภมูิใจกบังานที่ฉนัรับผิดชอบในปัจจบุนั  

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

      
4. การได้ท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบท าให้ฉนัได้รับประสบการณ์ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาตนเอง 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
5. การได้ท างานตามท่ีรับผิดชอบนี ้ท าให้ฉนัได้รับการพฒันาความสามารถของตนเอง 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
6. ฉนัไมม่ัน่ใจว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
7. ฉนัสามารถควบคมุการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ด้วยตนเอง 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

  

ตอนที่ 4 มุมมองที่ฉันมีต่องาน 
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8. แม้ในการท างานในบางงานที่ยาก แต่ฉนัคิดว่าตนเองจะสามารถท างานนัน้ให้ส าเร็จลลุว่งไปได้
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

9. ฉนัไมม่ัน่ใจว่าตนเองมีทกัษะความช านาญเพียงพอกบัการแก้ไขปัญหาในปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

10. ฉนัมีอิสระในการวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงานของฉนัด้วยตนเอง
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

11. ทกุครัง้ท่ีมีปัญหาในงานเกิดขึน้ หวัหน้าจะคอยบอกแนวทางแก้ไขให้ฉนั โดยที่ฉนัไมมี่โอกาสได้แสวงหา
ทางเลือกแก้ไขปัญหานัน้ด้วยตนเอง
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

12. ความรู้และทกัษะในการท างานของฉนัเป็นสิ่งท่ีหน่วยงานต้องการเพ่ือท าให้บรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

13. ฉนัไมค่ิดวา่ความเช่ียวชาญของฉนัมีผลตอ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานตามแผนกลยทุธ์ทางธุรกิจของ
บริษัท

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

14. แผนปฏิบตัิงานของหน่วยงานที่ฉนัสงักดัส าเร็จลงได้ด้วยการลงมือปฏิบตัิของฉนั
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 
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แบบวัดการเสริมพลังเชิงจติวิทยา (Alpha Coefficient = 0.88) 
 

องค์ประกอบ 
จ านวน
ข้อ 

ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 

ความหมายของงาน 5 1-5 1, 3-5 2 

สมรรถนะในงาน 4 6-9 7, 8 6, 9 

การก าหนดตนเอง 2 10-11 10 11 

ผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน 3 12-14 11-12, 14 13 

รวม 14  
 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

336 

1. บริษัทของฉนัยืดหยุน่กบัข้อก าหนดหรือกฎเกณฑ์บางประการท่ีจะสนบัสนนุให้ฉนัได้ใช้ความสามารถ ใน
การปฏิบตัิงานได้อยา่งเตม็ท่ี
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

2. เม่ือฉนัปฏิบตัิผิดพลาดจะได้รับค าติติงจากหวัหน้างาน โดยไม่ได้รับโอกาสให้ชีแ้จงสาเหตขุองความ
ผิดพลาดเลย

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

3. บริษัทของฉนัมีนโยบายในการให้รางวลักบัพนกังานท่ีท างานส าเร็จตามเปา้หมาย
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

4. บริษัทและหวัหน้างานมีนโยบายและให้โอกาสฉนัได้วางแผนพฒันาตนเอง เพ่ือแก้ไขปรับปรุง ข้อบกพร่อง
ในการท างานของฉนั
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

5. ฉนัได้รับการสอนงาน ติดตาม ให้ก าลงัใจและค าแนะน าแก้ไขปัญหาในการปฏิบตัิงานจากหวัหน้างาน
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

6. ฉนัได้รับการสนบัสนนุด้านการฝึกอบรมหรือสมัมนาในเชิงวิชาชีพ เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

ตอนที่ 5 การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อฉัน 
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7. ฉนัได้รับการสอนงานอยา่งเพียงพอจากหวัหน้างาน 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
8. ฉนัไมค่ิดวา่หวัหน้างานใสใ่จมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถให้ฉนัได้ลองท า 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
9. บริษัทของฉนัจดัการฝึกอบรมในงาน (On-the-job Training) เพ่ือให้ฉนัมีความรู้ท่ีเพียงพอกบัการ

ปฏิบตัิงาน ตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

10. เม่ือมีโอกาส หวัหน้างานจะคอยให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาข้อติดขดัในการท างานของฉนั 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
11. หวัหน้างานให้ความส าคญักบัการช่วยเหลือแก้ไขปัญหาที่เป็นอปุสรรคตอ่การปฏิบตัิงานแก่ลกูน้อง 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
12. บริษัทสนบัสนนุให้ฉนัสามารถแก้ไขปัญหาที่เป็นอปุสรรคในงานของฉนัอยา่งเตม็ท่ี 

_____ 
ไมจ่ริงเลย 

_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
13. บริษัทของฉนั ให้ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะการให้ค าปรึกษาแนะน าการปรับปรุงผลการ

ปฏิบตัิงาน ของพนกังานให้แก่หวัหน้างาน 
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 
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14. ฉนัคิดวา่หวัหน้างานให้ความสนใจเม่ือฉนัให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงานของหน่วยงานอื่น ท่ีมี
ผลกระทบกบังานของฉนั
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

15. ฉนัไมไ่ด้รับความช่ืนชมจากหวัหน้างานเม่ือฉนัปรับปรุงผลิตภาพในการท างานของฉนั
_____ 

ไมจ่ริงเลย 
_____ 
ไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างไมจ่ริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

แบบวัดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Alpha Coefficient = 0.93) 

องค์ประกอบ 
จ านวน
ข้อ 

ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 

การสนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน 4 1-4 1, 3-4 2 

การสนบัสนนุด้านโอกาสท่ีจะได้รับการ
พฒันา 

5 5-9 5-7, 9 8 

การใสใ่จความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 5 10-12 10-12 - 

การเห็นคณุคา่การปฏิบตัิงานของพนกังาน 5 13-15 13-14 15 

รวม 15 
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1. บริษัทของฉนัมีนโยบายการจ่ายคา่จ้างเงินเดือนเร่ิมต้น (Starting Rate) ท่ีเทียบเท่ากบัอตัรา
จ่ายของตลาดแรงงาน 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

2. บริษัทมีเง่ือนไขการจ้างงานท่ีความเหมาะสมและยอมรับได้ 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

3. ฉนัได้รับทราบแนวทางในการเตบิโตตามเส้นทางสายอาชีพท่ีบริษัทก าหนดไว้ 

_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

4. บริษัทของฉนัไมมี่วิธีการทดสอบผู้สมคัรงานเพื่อให้มัน่ใจว่าจะได้ผู้สมคัรงานท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาร่วมงาน 

_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

5. บริษัทของฉนัให้ข้อมลูเก่ียวกบัหน้าท่ีรับผิดชอบและคณุสมบตัิท่ีต้องการตามต าแหนง่งาน
เพื่อให้ผู้สมคัรงานมีข้อมลูอยา่งเพียงพอก่อนตดัสินใจมาสมคัรงาน 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

 

ตอนที่ 6 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของฉัน 
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6. บริษัทของฉนัมีแนวทางส ารวจความต้องการฝึกอบรมพฒันาจากพนกังาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

7. การฝึกอบรมและพฒันาท่ีบริษัทจดัให้นัน้ไมไ่ด้ช่วยให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏบิตัิงานของ
พนกังานให้ดีขึน้เลย

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

8. หวัหน้างานกบัฉนัร่วมกนัพิจารณาวางแผนการพฒันาสว่นบคุคล (IDP) ส าหรับฉนั
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

9. การฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรในบริษัทของฉนั ด าเนินการตามเส้นทางการเตบิโตตามสาย
อาชีพของพนกังาน

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

10. ฉนัไมไ่ด้รับการฝึกอบรมและพฒันาในหวัข้อจะน าไปใช้กบัการท างานอยา่งเพียงพอ
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

11. บริษัทของฉนัมีแนวทางการประเมินผลท่ีเช่ือมโยงกบัการให้รางวลัตอบแทนการปฏิบตัิงาน
(Bonus)

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 
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12. บริษัทของฉนัมีโครงสร้างเงินเดือนท่ีชดัเจน 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

13. บริษัทของฉนัมีแนวทางการประเมินผลท่ีเช่ือมโยงกบัการปรับขึน้เงินเดือนประจ าปี  
(Merit Increase) ท่ีชดัเจน 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

14. เงินเดือนและสิทธิประโยชน์ของบริษัทของฉนั ต า่กวา่บริษัทอื่นท่ีประกอบการในธุรกิจและท่ีมี
ขนาดใกล้เคียงกนั 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

15. บริษัทของฉนัมีแนวปฏิบตัิท่ีชดัเจนในการจ่ายเงินรางวลัตอบแทนการปฏิบตัิงาน (Bonus) ให้แก่
พนกังาน 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

16. บริษัทของฉนัมีนโยบายท่ีสง่เสริมให้พนกังานตา่งช่วงวยั (Generation) ท างานร่วมกนัด้วยความ
เข้าใจอนัด ี

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 
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17. บริษัทของฉนัไมไ่ด้ฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการท างานร่วมกนัของพนกังานตา่งช่วงวยั
(Generation) ให้พนกังาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

18. บริษัทของฉนัไมมี่นโยบายจ ากดัเกรดเฉลี่ย (GPA) ขัน้ต ่าของผู้สมคัรงาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

19. บริษัทของฉนัมีนโยบายท่ีให้โอกาสพนกังานทกุเพศและวยั ได้เติบโตไปด ารงต าแหน่งทางการ
บริหาร

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

20. บริษัทของฉนัเปิดโอกาสให้พนกังานทกุช่วงวยัได้แสดงฝีมือ และศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน เพื่อ
ความเตบิโตในอาชีพการงาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

แบบวัดแนวปฏิบัตใินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Alpha Coefficient = 0.93) 

องค์ประกอบ 
จ านวน
ข้อ 

ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 
ความมัน่คงในการจ้างงาน 3 1-3 1-2 3 
การสรรหาวา่จ้างบคุลากร 2 4-5 4 5 
การฝึกอบรมเพ่ือการเรียนรู้และพฒันา 5 6-10 6, 8-9 7, 10 
การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน 5 11-15 11-15 - 
การลดความแตกต่างของพนกังานในองค์การ 5 16-20 16, 18-20 17 

รวม 20 
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1. หวัหน้างานของฉนัขาดความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ 
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 

ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

2. หวัหน้างานของฉนัได้รับการยอมรับจากหนว่ยงานอ่ืนวา่เป็นผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถใน
งานเป็นอย่างดี  

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 
3. หวัหน้างานของฉนัรู้ขอบขา่ยงาน หน้าท่ีและบทบาทของตนเป็นอยา่งดี 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้าง 
ไม่จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

4. หวัหน้างานของฉนัเป็นคนตดัสินใจเด็ดขาด 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 
5. หวัหน้างานของฉนัสามารถอธิบายแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงานได้อยา่งชดัเจน 

_____ 
ไม่จริงเลย 

_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 
 

ตอนที่ 7 หวัหน้างานของฉัน  
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6. หวัหน้างานของฉนัเตม็ใจแบง่ปันและแลกเปลี่ยนข้อมลูท่ีตนเองมีอยูโ่ดยไม่ปิดบงั
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

7. หวัหน้างานของฉนันดัหมายพดุคยุเพ่ือชีแ้จงข่าวสารจากผู้บริหารระดบัสงูกบัฉนัอยูเ่สมอ
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

8. หวัหน้างานของฉนัไมส่นใจท่ีจะแลกเปลีย่นความคดิเห็นในการปฏิบตัิกบัพนกังาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

9. หวัหน้างานของฉนัมกัเลา่หรืออธิบายวตัถปุระสงค์ของงานหนึง่ใดให้พนกังานได้เข้าใจ
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

10. หวัหน้างานของฉนัมกัจะแลกเปลี่ยนข้อมลูเก่ียวกบัการท างานท่ีได้รับมาจากหนว่ยงานท่ี
เก่ียวข้องกบัพนกังาน
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

11. หวัหน้างานของฉนัเตม็ใจให้ค าปรึกษาเร่ืองงานกบัพนกังานอยูเ่สมอ
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 
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12. หวัหน้างานของฉนัยินดใีห้ค าปรึกษาแนะน าเพ่ือให้พนกังานแก้ไขปัญหาสว่นตวัท่ีมีผลกระทบ
กบัการปฏิบตังิานอยูเ่สมอ 

_____ 
ไม่จริงเลย 

_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

13. หวัหน้างานของฉนัไมค่อ่ยใสใ่จวา่ฉนัแก้ไขปัญหาในงานท่ีฉนัท าได้หรือไม ่

_____ 
ไม่จริงเลย 

_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

14. แม้จะมีปัญหาเร่ืองสว่นตวั แตห่วัหน้างานของฉนัก็ยงัให้ความใสใ่จพดูคยุเพื่อช่วยฉนัแก้ไข
ปัญหาในเร่ืองสว่นตวัของฉนั เพื่อไมใ่ห้สง่ผลกระทบกบังานท่ีฉนัท า 
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

15. หวัหน้างานของฉนัให้ความสนใจกบัชีวิตความเป็นอยูข่องลกูน้อง 
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 
ไม่จริง 

_____ 
คอ่นข้างไม่

จริง 

_____ 
คอ่นข้างจริง 

_____ 
จริง 

_____ 
จริงท่ีสดุ 

 

16. หวัหน้างานของฉนัมีความรอบคอบในการพิจารณาและตดัสินใจเร่ืองใดใด 

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

 

17. ฉนัเช่ือมัน่วา่หวัหน้างานของฉนัรู้วา่สิง่ใดท่ีควรท าและสิง่ใดท่ีไม่ควรท า 
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 
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18. หวัหน้างานของฉนัตดัสนิใจโดยพิจารณาทางเลือกและข้อดีข้อเสียของแตล่ะทางเลือกอยา่ง
รอบคอบอยูเ่สมอ

_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

19. ฉนัไมเ่ช่ือมัน่วา่หวัหน้างานจะตดัสินใจในสิง่ท่ีเกิดประโยชน์สงูสดุตอ่บริษัท
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

20. ฉนัมัน่ใจวา่หวัหน้างานของฉนัตดัสินใจในงานโดยใช้หลกัเกณฑ์หรือเง่ือนไขท่ีสมเหตสุมผล
ประกอบการพิจารณา
_____ 

ไม่จริงเลย 
_____ 

ไม่จริง 
_____ 

คอ่นข้างไม่
จริง 

_____ 

คอ่นข้างจริง 
_____ 

จริง 
_____ 

จริงท่ีสดุ 

แบบวัดความไว้วางใจต่อหัวหน้างาน (Alpha Coefficient = 0.95) 

องค์ประกอบ จ านวนข้อ ข้อที่ 
ข้อค าถาม 

ทางบวก ทางลบ 

สมรรถนะของหวัหน้างาน 5 1-5 2-5 1 

การเปิดเผย 5 6-10 6-7, 9-10 8 

ความห่วงใยดแูลลกูน้อง 5 11-15 11-12, 14-15 13 

ความน่าเช่ือถือ 5 16-20 16-18, 20 19 

รวม 20 
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพของเคร่ืองมือวัดตัวแปรสังเกตได้ 

ในขัน้ตอนการทดสอบและใช้จริง 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

348 

ตาราง 56 คณุภาพของเคร่ืองมือวดัตวัแปรสงัเกตได้ในขัน้ตอนการทดสอบและใช้จริง 

ตวัแปรสงัเกตได้ 

Try out (N=100) Final (N=527) 

พิสยัค่าอ านาจ

จ าแนกรายข้อ 

Cronbach’ s 

Alpha 

พิสยัค่าอ านาจ

จ าแนกรายข้อ 

Cronbach’ s 

Alpha 

1. ความรู้สกึเป็นเจ้าของ .59 - .78 .85 .47 - .64 .83 

2. การยอมรับองค์การ .58 - .82 .86 .49 - .65 .76 

3. การรักษาประโยชน์องค์การ .37 - .67 .86 .39 - .70 .86 

4. การสนบัสนนุองค์การ .59 - .82 .87 .52 - .78 .84 

5. การมีสว่นร่วมในงาน .55 - .84 .87 .46 - .79 .88 

6. ความพงึพอใจภายในงาน .61 - .86 .93 .45 - .77 .82 

7. ความพงึพอใจภายนอกงาน .73 - .89 .94 .48 - .79 .92 

8. ความหมายของงาน .68 - .78 .89 .65 - .74 .84 

9. สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน .68 - .74 .88 .63 - .75 .80 

10. การก าหนดตนเอง .70 - .85 .92 .68 - .77 .74 

11. ผลกระทบจากการปฏิบตัิงาน .49 - .85 .82 .36 - .60 .80 

12. การสนบัสนนุในการปฏิบตัิงาน .68 - .85 .89 .58 - .73 .78 

13. การสนบัสนนุในโอกาสท่ีจะได้รับการพฒันา .58 - .73 .86 .58 - .71 .86 

14. การใสใ่จเก่ียวกบัความเป็นอยูท่ี่ดี .56 - .79 .87 .61 - .70 .83 

15. การเหน็คณุคา่ในการปฏิบตัิงาน .40 - .80 .84 .49 - .67 .71 

16. ความมัน่คงในการจ้างงาน .43 - .76 .81 .58 - .74 .74 

17. การสรรหาและวา่จ้างบคุลากร .49 - .72 .83 .67 - .76 .76 

18. การเรียนรู้และพฒันา .81 - .86 .94 .77 - .80 .90 

19. การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน .56 - .77 .85 .43 - .74 .88 

20. การลดความแตกต่างของพนกังาน .66 - .84 .91 .71 - .80 .85 

21. สมรรถนะของหวัหน้างาน .73 - .88 .93 .77 - .86 .89 

22. การเปิดเผย .72 - .81 .90 .74 - .82 .87 

23. ความหว่งใยดแูลลกูน้อง .80 - .87 .94 .81 - .85 .92 

24. ความน่าเช่ือถือ .81 - .88 .94 .78 - .86 .89 
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ภาคผนวก จ 
ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่า Shapiro-Wilk 

ของตัวแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ของกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมในการวิจัยระยะที่ 2 
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ตาราง 56 ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ค่า Shapiro-Wilk ของตวัแปรความ
จงรักภกัดีตอ่องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบของกลุม่ทดลองและกลุม่ควบคมุ 

ตัวแปร 

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุม 

Skewness 

(Z-value) 

Kurtosis 

(Z-Value) 

Shapiro-

Wilk 

Skewness 

(Z-value) 

Kurtosis 

(Z-Value) 

Shapiro-

Wilk 

ระยะก่อนการทดลอง 

ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ .000 1.061 .874 .450 -.941 .840 

ด้านการยอมรับองค์การ .006 -.428 .940 -.019 -1.676 .856 

ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ -.583 -.440 .942 .225 -.570 .919 

ด้านการสนบัสนนุองค์การ .367 -.910 .926 -1.020 .777 .882 

ด้านการมีสว่นร่วมในงาน -.573 .015 .949 -.534 -.608 .906 

ระยะหลังการทดลอง 

ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ .260 .139 .812 .102 -.335 .926 

ด้านการยอมรับองค์การ -.480 .007 .906 -.146 -1.174 .919 

ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ -1.468 .904 .796 .072 -.785 .925 

ด้านการสนบัสนนุองค์การ -1.624 5.301 .843 -.278 -.562 .951 

ด้านการมีสว่นร่วมในงาน -.005 .144 .955 -.310 -.629 .928 

ระยะตดิตามผล 1 เดือน 

ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ .465 -.876 .837 .050 -1.228 .862 

ด้านการยอมรับองค์การ -.392 -.717 .790 -.681 1.114 .847 

ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ -1.001 3.025 .571 .160 .464 .952 

ด้านการสนบัสนนุองค์การ -.757 .547 .930 -1.007 2.328 .925 

ด้านการมีสว่นร่วมในงาน .065 .407 .915 -1.038 .212 .832 
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวน 

ของตัวแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การทัง้ 5 องค์ประกอบ 
ด้วยวธีิ Levene’s Test ในการวิจัยระยะที่ 2 
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ตาราง 58 ผลการตรวจสอบความเท่ากันของความแปรปรวนของตัวแปรความจงรักภักดีต่อ
องค์การทัง้ 5 องค์ประกอบด้วยวิธี Levene’s Test 

ตัวแปร 
F  

(Levene’s Test) 
p 

ระยะก่อนการทดลอง 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 15.844 .000 
ด้านการยอมรับองค์การ 11.907 .001 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ .588 .448 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ .633 .431 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน 2.239 .142 

ระยะหลังการทดลอง 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 2.231 .143 
ด้านการยอมรับองค์การ 6.290 .016 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 4.962 .031 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ 1.783 .189 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน 3.959 .053 

ระยะตดิตามผล 1 เดือน 
ด้านความรู้สกึเป็นเจ้าของ 5.309 .026 
ด้านการยอมรับองค์การ .300 .587 
ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ 5.244 .027 
ด้านการสนบัสนนุองค์การ .462 .500 
ด้านการมีสว่นร่วมในงาน 3.328 .075 

Bartlett’s Test of Sphericity: 2 = 352.679, df = 105,  p = .000 
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ภาคผนวก ช 
ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรความจงรักภกัดีต่อองค์การแต่ละด้าน 
ในระยะก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และตดิตามผล 1 เดือน 

ของการวิจัยในระยะที่ 2 
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ภาคผนวก ซ 
โปรแกรมบรูณาการจติลักษณะ 

เพื่อเสริมสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ 
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คู่มือด าเนินการฝึกอบรม 
โปรแกรม 3 เสริม 

 (เสริมความรักองค์การ เสริมความพงึพอใจ 
และเสริมพลังใจในการท างานให้ตนเอง)

ชัชวาล อรวงศ์ศุภทตั 
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ความส าคัญของโปรแกรม 

วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเป็นอีกสาขาวิชาชีพหนึ่งท่ีมีสว่นส าคญัตอ่การพฒันาระบบ

สาธารณูปโภคพืน้ฐานด้านระบบการสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศเป็นอย่างมาก  แต่กลับ

ประสบปัญหาการขาดแคลนก าลงัคนท่ีเป็นวิศวกรกลุ่มนีใ้นตลาดแรงงานท่ีมีการเติบโตอย่างมาก

ในรอบหลายปีท่ีผ่านมา ปัญหาประการนีอ้าจจะมีสาเหตุเบือ้งต้นมาจากคุณลักษณะของ

คนท างานเจนเนอเรชัน่วายเองท่ีมกัจะรู้สึกสบายใจกับองค์การท่ีมีความยืดหยุ่น ทนัสมยั และมี

ความต้องการเปลี่ยนงานบ่อยครัง้ของคนท างานเอง มีแนวโน้มขาดความอดทนต่อการท างาน

น้อยลง เปลี่ยนงานบ่อย ขาดความอดทนต่อการไต่เต้าเพื่อเติบโตไปยงัต าแหน่งท่ีมีเกียรติและ

ค่าตอบแทนสงูในองค์การต้องการท างานท่ีมีความหมายมากกว่าค่าตอบแทน ขณะท่ีข้อมลูจาก

รายงานเม่ือปี พ.ศ. 2559 ของ Deloitte องค์การท่ีปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

ช่ือเสียงระดบัโลกองค์การหนึ่ง พบว่ากลุม่ตวัอย่างคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย หรือผู้ ท่ีเกิดระหว่าง 

พ.ศ, 2523-2543 หรือปี ค.ศ. 1980-2000 หรือปัจจุบนัมีอายุระหว่าง 17-37 ปี (นบัจนถึงปี พ.ศ. 

2560) ราว 66% มีความตัง้ใจตัง้ใจลาออกจากงาน (Intention to leave) ในช่วงเวลาระหว่างหก

เดือนถึงหนึ่งปี ขณะท่ีมีเพียงประมาณ 16% เท่านัน้ท่ีประสงค์จะท างานกบัองค์การต่อไปจนถึงปี 

ค.ศ. 2020 คนท างานเจนเนอเรชั่นวายนีน้ักวิชาการอธิบายไว้ว่า โดยทั่วไปเป็นกลุ่มท่ีมีความ

คาดหวังในการท างานสูง มีความมั่นใจและเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองท่ีจะประสบ

ความส าเร็จในการท างานสงู พอใจกบัการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพื่อให้ตนเองประสบความส าเร็จอย่าง

รวดเร็ว จึงเป็นกลุ่มคนท างานท่ีไม่คิดว่าการเปลี่ยนงานบ่อย ๆ เป็นเร่ืองท่ีผิดปกติในสงัคมการ

ท างานในปัจจุบนั สอดคล้องกบัรายงานของ Gallup องค์การท่ีปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ระดบัโลกอีกองค์การหนึ่งท่ีพบว่าคนท างานเจนเนอเรชัน่วายมีความตัง้ใจลาออกจากงาน

ราว 6 ใน 10 คน และมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การน้อยกว่าคนท างานช่วงวยัหรือเจนเนอเรชัน่ก่อน

หน้า จงึเป็นข้อเท็จจริงประการส าคญัท่ีองค์การสมยัใหม ่พงึได้พิจารณาวา่หากองค์การไมส่ามารถ

บริหารจัดการให้คนท างานกลุ่มนีไ้ด้อย่างมีประสิทธิผล ไม่ได้สนับสนุนเขาอย่างเพียงพอ

โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดอิสระในการท างาน ไม่ได้มอบหมายให้ท างานท่ีท้า

ทายความสามารถ และหยิบยื่นโอกาสในการก้าวหน้าตามสายวิชาชีพอย่างรวดเร็ว ขาดการ
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เสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตรและมีเป้าหมายท่ีชดัเจน รวมทัง้หากองค์การขาดแนว

ปฏิบตัิในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสทิธิภาพ ไมส่ง่เสริมความพงึพอใจในการท างาน เป็น

ต้นแล้ว ย่อมมีโอกาสท่ีองค์การจะประสบความเสี่ยงตอ่ผลิตภาพและผลก าไรขององค์การจากการ

เปลี่ยนงานบ่อยของพนกังานท่ีเป็นคนท างานเจนเนอเรชัน่วาย อนัสง่ผลให้องค์การเกิดต้นทนุการ

สรรหาวา่จ้างและต้นทนุการฝึกอบรมพนกังานใหมเ่พื่อทดแทนเพิ่มสงูขึน้ และขาดความตอ่เน่ืองใน

การบริหารงานกระทั่งอาจจะส่งผลกระทบให้องค์การขาดผู้ จัดการระดับ กลาง (Middle 

mamangement crisis) ท่ีหลายองค์การประสบอยูใ่นช่วงเวลาท่ีผา่นมา  

อีกประการหนึ่งจะพบว่า คนท างานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายท่ีจะมีจ านวนเพิ่มมากขึน้

กลายเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ขององค์การในอนาคตอนัใกล้นี ้หากองค์การพัฒนาให้คนท างาน

กลุ่มนีเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองค์การ มีความรู้สึกพึงพอใจในงาน และมีพลงัเชิงจิตวิทยาในการ

ท างานด้วยการส่งมอบผลงานท่ีดีออกมาให้กบัองค์การตามบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของตนเอง

แล้ว คนท างานกลุ่มนี ้ก็จะกลายเป็นก าลังส าคัญต่อองค์การ สังคมและประเทศชาติในท่ีสุด 

ประเด็นเช่นนีเ้องเป็นเร่ืองส าคญัหนึ่งท่ีเห็นว่ารัฐวิสาหกิจไทย ซึง่มีบทบาทส าคญัในการขบัเคลื่อน

การพฒันาประเทศ ควรให้ความส าคญั มุ่งแสวงหาและด าเนินมาตรการธ ารงรักษาบุคลากรเจน

เนอเรชัน่วายซึ่งจะกลายเป็นคนกลุ่มใหญ่ขององค์การต่อไปในเวลาอนัใกล้ให้ได้ผลอย่างจริงจัง

และต่อเน่ือง โดยเฉพาะการท าให้กลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายมีคณุลกัษณะรักงานรักองค์การ 

รักงาน และรักตนเองด้วยการมีความมุ่งมั่นตัง้ใจท างานให้ประสบความส าเร็จ ทัง้นี  ้ความ

จงรักภกัดีต่อองค์การเป็นความริเร่ิมท่ีองค์การนิยมน ามาด าเนินการส าหรับการพฒันาบุคลากรท่ี

เป็นก าลงัส าคญัตอ่การพฒันาองค์การไปสูค่วามยั่งยืน นกัวิชาการและนกับริหารทรัพยากรมนษุย์

ต่างเก็นพ้องกันว่าองค์การท่ีประสบความส าเร็จในการแข่งขันอย่างสูงนัน้มักจะเป็นองค์การท่ี

พนักงานมีความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัสูง ซึ่งมกัจะสะท้อนออกมาจากการท่ีพนักงานมี

ขวญัก าลงัในการท างานอย่างสงู ยอมรับเป้าหมาย คณุค่าหรือค่านิยมขององค์การ มีเจตจ านงท่ี

จะเตบิโตก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมุง่ปฏิบตัิงานได้มีประสิทธิภาพ ทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการ

ท างานอย่างเต็มก าลงั มีเจตคติด้านบวกตอ่ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีสมัพนัธภาพท่ีดีกบั

บุคคลอ่ืน และท างานกับองค์การในระยะเวลายาวนาน ไม่มีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากองค์การ 

แม้จะได้รับข้อเสนอการจ้างงานท่ีดีกว่าเดิมก็ตาม นอกจากนี ้บุคลากรท่ีมีความจงรักภักดีต่อ

องค์การอย่างสูงจะยังมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในการบอกกับคนอ่ืนว่าตนเองเป็นสมาชิกของ
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องค์การ รวมทัง้ให้บริการท่ีประทบัใจสงูสดุต่อลกูค้า กระทัง่น าไปสู่ผลก าไรท่ีดีในการด าเนินธุรกิจ 

ส่วนการท่ีจะท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้ แม้จะมีปัจจัยเง่ือนไขท่ีสามารถ

ด าเนินการได้ในหลายประการเช่น การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีจงูใจ รวม

ไปถึงการจดัสภาพแวดล้อมเชิงภายภาพในการท างานท่ีทนัสมยั อนัเป็นการเสริมสร้างความพึง

พอใจในงานให้เกิดขึน้จากการด าเนินงานขององค์การแล้ว พนกังานยงัควรได้รับฝึกอบรมเพื่อเสริม

ทกัษะและเพิ่มพนูให้เกิดความรู้สกึพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะการรู้จกัสร้างความพึงพอใจในการ

ท างานให้แก่ตนเอง นอกจากนี ้ยงัควรท่ีองค์การจะได้เสริมสร้างพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยการส่งเสริม

ให้พนักงานมีสมรรถนะในการท างาน รับรู้ความสามารถในการท างานของตนเอง ตลอดจนรับรู้

คณุคา่และความหมายของงานตอ่อองค์การและตวัเขาแล้ว ผา่นการฝึกอบรมพฒันาให้ความรู้และ

เสริมทักษะการสร้างพลงัจูงใจในการท างานให้ตนเอง อันจะเป็นส่วนหนึ่งท่ีเสริมให้พนักงานมี

ความรู้สกึพงึพอใจในงานและมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การตอ่เน่ืองกนั  
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วัตถุประสงค์ของโปรแกรมฝึกอบรม 

 

โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึงพอใจ และเสริมพลงัใจในการ

ท างานให้ตนเอง) ครัง้นี  ้ออกแบบมาเพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะท่ีเป็นองค์ประกอบของความ

จงรักภกัดีตอ่องค์การและมุ่งพฒันาคณุลกัษณะการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาซึง่เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อระดับความจงรักภักดีต่อองค์การของกลุ่มเป้าหมาย อันสามารถสรุปวัตถุประสงค์ได้สอง

ประการดงันี ้ 

1. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และเพิ่มความจงรักภกัดีตอ่องค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม  

2. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
แนวทางการเสริมสร้างความพึงพอใจภายในงานด้วยตนเอง และมีความรู้สึกพึง
พอใจในงานเพิ่มขึน้  

3. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมมีความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 
แนวทางการเสริมพลังเชิงจิตวิทยาในการท างานให้แก่ตนเอง รวมทัง้มีพลังเชิง
จิตวิทยาเพิ่มขึน้ 
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การจัดเตรียมความพร้อมด าเนินโปรแกรมฝึกอบรม 

 การเตรียมความพร้อมก่อนจัดโปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึง

พอใจ และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง) ด าเนินการดงันี ้ 

1. ประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การเพื่อคดัเลือกและ

ก าหนดกลุม่ตวัอย่างท่ีจะเข้าร่วมโปรแกรม เพื่อขอทราบขอข้อมลูคณุค่าหลกัขององค์การ ค่านิยม

องค์การ วฒันธรรมองค์การ หรือคณุลกัษณะการท างานท่ีบรรลเุป้าหมายท่ีองค์การพึงประสงค์ 

และตัวอย่างสื่อ ท่ีองค์การใช้เพื่อรณรงค์คุณค่าหลักขององค์การ ค่านิยมองค์การ วัฒนธรรม

องค์การ หรือคณุลกัษณะการท างานท่ีบรรลเุปา้หมายท่ีองค์การพงึประสงค์นัน้  

2. ก าหนดวนั เวลาและสถานท่ีของการจดักิจกรรม

3. แจ้งผู้บงัคบับญัชาของกลุม่ตวัอยา่งให้ทราบถึงก าหนดการด าเนินการตามโปรแกรม

4. ประสานงานการจดัสถานท่ีและห้องประชมุ พร้อมอปุกรณ์ท่ีจะใช้แตล่ะครัง้ 

5. เตรียมใบงานกิจกรรม แบบบนัทกึรายงานตนเองและสื่อการเรียนรู้ส าหรับกิจกรรมตา่ง ๆ

6. จัดเตรียมข้อมูลส าหรับการชีแ้จงแนวทางด าเนินโปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรัก

องค์การ เสริมความพึงพอใจ และเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง) รวมทัง้ผลประโยชน์ท่ีจะ

ได้รับจากการเข้าร่วมการวิจยั และชีแ้จงให้กลุม่ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม  

 สว่นสื่อการเรียนรู้ส าหรับใช้ในกิจกรรมตา่ง ๆ ของโปรแกรมประกอบด้วย 

1. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook) จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่

2. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart) และกระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ

3. ปากกาเขียนข้อความ (Marker pens) ดินสอ ปากกา และสีระบายคละสี

4. ปา้ยช่ือผู้ เข้าร่วมกิจกรรม และปา้ยช่ือกลุม่กิจกรรม

5. ใบงานกิจกรรม และแบบบนัทกึรายงานตนเอง

6. เอกสารโปรแกรมฝึกอบรม
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เนือ้หาและแนวทางการด าเนินโปรแกรมฝึกอบรม 
 

 

โปรแกรม 3 เสริม (เสริมความรักองค์การ เสริมความพึงพอใจ และเสริมพลงัใจในการ

ท างานให้ตนเอง) เป็นโปรแกรมท่ีให้ความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับความจงรักภกัดีต่อองค์การ 

และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ โดยให้วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคมเจนเนอ

เรชั่นวาย ได้ฝึกทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอันสอดคล้องกับคุณลักษณะความ

จงรักภกัดีต่อองค์การ พร้อมกับได้ฝึกทักษะและพฤติกรรมการสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่

ตนเอง และการเสริมพลงัใจในการท างานให้แก่ตนเอง ด าเนินการรวมระยะเวลา 780 นาทีหรือ 12 

ชัว่โมง โดยด าเนินการตอ่เน่ืองกนัสองวนัดงันี ้ 

 

กิจกรรม ระยะเวลา ตัวแปรที่ต้องการพัฒนา 
กิจกรรมท่ี 1 ละลายพฤตกิรรมและปฐมนิเทศ  

(Ice breaking and induction) 
 กิจกรรมท่ี 1.1 รู้จกัฉนั รู้จกัเธอ  

(Getting to know you)  
 กิจกรรมท่ี 1.2 ปฐมนิเทศ (Induction) 

30 นาที 
 

- 

กิจกรรมท่ี 2 เสริมความรักองค์การ 
 กิจกรรมท่ี 2.1 องค์การแหง่ความภาคภมูิใจ  

(My proudly home)  
 กิจกรรมท่ี 2.2 ทุม่เทเพ่ือผลงานเป็นเลิศ  

(Passion to excellence) 
 กิจกรรมท่ี 2.3 หน้าท่ีตอ่องค์การ  

(Your duty of care)  

450 นาที (6 ชัว่โมง) 
150 นาที  

(2 ชัว่โมง 30 นาที)  
90 นาที  

(1 ชัว่โมง 30 นาที)  
90 นาที  

(1 ชัว่โมง 30 นาที)  

ตวัแปรความจงรักภกัดี 
ตอ่องค์การ 

 

กิจกรรมท่ี 3 เสริมความพงึพอใจในงานด้วย 
CHASE 

180 นาที  
(3 ชัว่โมง) 

ตวัแปรความพงึพอใจใน
งาน 

กิจกรรมท่ี 4 เสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง
ด้วย EMPOWER 

180 นาที  
(3 ชัว่โมง) 

ตวัแปรการเสริมพลงั เชิง
จิตวิทยา 
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กจิกรรมที่ 1 ละลายพฤตกิรรมและปฐมนิเทศ 
(Ice breaking and induction) 

กิจกรรม 1.1 รู้จกัฉนั รู้จกัเธอ (Getting to know you) 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้สร้างความรู้จกั คุ้นเคยและสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนั

2. เพื่อสร้างบรรยากาศมิตรภาพระหวา่งผู้ เข้าร่วมกิจกรรม

3. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้ทบทวนลกัษณะของตนเองอย่างเป็นอิสระ กลา่วท่ีจะ

เปิดเผยตนเองแก่ผู้ อ่ืน รวมทัง้ได้รู้จกัและเข้าใจตนเองและผู้ อ่ืนมากขึน้ 
แนวคดิ : 

ทฤษฎีการเช่ือมโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike) ในแนวคิดกฎแห่งความพร้อม (Law of 

readiness) และแนวคิดการเตรียมความพร้อมก่อนการฝึกอบรมของ เป็นแนวคิดท่ีน ามาใช้เพื่อ

เตรียมความพร้อมของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมในแตล่ะขัน้ของการด าเนินกิจกรรม (Noe, 1912; Rogers, 

1907; ชูชัย สมิทธิไกร, 2549) โดยการเตรียมความพร้อมนัน้ ได้ใช้กิจกรรมละลายพฤติกรรม 

(Break the ice) เพื่อสร้างความรู้จักและคุ้ นเคยกันระหว่างผู้ เข้ารับการอบรม ซึ่งจะช่วยสร้าง

บรรยากาศความเป็นกนัเอง เกิดความสนิทสนม และให้ผู้ เข้ารับการอบรมได้เปิดเผยตนเองให้ผู้ อ่ืน

ได้ท าความรู้จกักนัมากขึน้ (ชชูยั สมิทธิไกร, 2549) อนัเป็นการเอือ้ให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ 

และเอือ้อ านวยต่อการเรียนรู้ และใช้รูปแบบกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกันได้ (ทิศนา แขมมณี, 2545; ทิศนา แขมมณี, 2551) 

กิจกรรมกลุ่มยังช่วยให้เกิดการเรียนรู้จักตนเองและรู้จักคนอ่ืน รู้จักการให้และการรับ เกิด

ประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกนักบัช่วยพฒันาเจตคติทางสงัคมในทางท่ีดีขึน้ (วินิจ เกตุ

ข าและคมเพชร ฉัตรศุภกุล , 2522: 170-172; คมเพชร ฉัตรศุภกุล , 2546: 15) น าไปสู่การ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ียอมรับระหว่างกันด้วย (Bennet, 1963 อ้างถึงใน พรทิพย์ 

วฒันพงศ์, 2548: 14-16; Traxler & North, 1967; Button, 1974) 
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วิธีการที่ใช้ : 

 เกม และการอภิปรายกลุม่  

ระยะเวลาที่ใช้ : 

 15 นาที 

ลักษณะของกิจกรรม :  

 กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :   

 1. กระดาษแข็งขนาดเท่าปา้ยช่ือขนาด A4 แบง่หก  

 2. ดินสอ สเีทียนและสีไม้คละสี  

 3. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook)  

 4. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่ 

 5. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)  

 6. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ 

 7. ใบงาน  

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

 ขัน้น า  

 วิทยากรกล่าวทักทายและพูดคุยกับผู้ เข้าร่วมกิจกรรมอย่างเป็นกันเอง เพื่อสร้าง

ความคุ้นเคย และกล่าวถึงความส าคญัของการท าความรู้จักตนเองและผู้ อ่ืนท่ีเข้าร่วมกิจกรรม 

รวมทัง้ความส าคญัของการมีมิตรภาพท่ีดีในการร่วมกิจกรรมด้วยกนั  

ขัน้กิจกรรม  

วิทยากรแจกกระดาษขนาดแข็งเท่าป้ายช่ือ (ขนาด A4 แบ่งหก) พร้อมดินสอและสีเทียน

หรือสีไม้เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เขียนช่ือจริงและช่ือเล่นของตนเองให้สวยงามและเป็นท่ีจดจ า

ได้ง่าย จากนัน้ให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเจาะรูปฝ่ายช่ือพร้อมผกูเชือกและคล้องคอของตนเองไว้  
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วิทยากรแจ้งให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมยืนเรียงกันเป็นวงกลม จากนัน้วิทยากรจะแนะน า

กิจกรรม “สิ่งท่ีเป็นท่ีสุด” จากนัน้ วิทยากรจะมอบใบงานกิจกรรมให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทุกคน 

พร้อมบอกข้อมลูสิ่งท่ีเป็นท่ีสดุแตล่ะอยา่งตามใบงาน  

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสงัเกตผู้ เข้าร่วมกิจกรรมคนอ่ืน และไปท าความรู้จกักนัเพื่อ

ระบุข้อมูลลงในใบงานกิจกรรมท่ี 1 ภายในเวลา 5 นาที ผู้ ใดท่ีท าการระบุข้อมูชลครบถ้วนทุก

รายการแล้ว 10 คนแรกจะได้รับรางวลัเป็นของท่ีระลกึจากวิทยากร  

วิทยากรจะท าการสุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีระบสุิ่งท่ีเป็นท่ีสดุครบถ้วนจ านวน 10 คนเพื่อให้

มาบอกถึงผู้ ท่ีเป็นท่ีสุดในแต่ละข้อมูล ผู้ ท่ีเป็นท่ีสุดในแต่ละข้อมูลจะเดินออกมาจากวงกลมเพื่อ

แสดงตนเองแล้วกลบัเข้าท่ี  

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์ 

วิทยากรแจ้งขอให้ตวัแทนกลุม่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุม่ละ 1 คนมาท าการอภิปรายและ

วิเคราะห์ประเด็นดงัตอ่ไปนี ้ 

1. การรู้จกัตนเองและเปิดเผยตนเองกบัผู้ อ่ืนมีประโยชน์ในการท างานอยา่งไร

2. การท าความรู้จักผู้ อ่ืนและการสร้างความสมัพันธ์อนัดีระหว่างกันมีประโยชน์ในการ

ท างานอยา่งไร 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้ 

วิทยากรแจ้งขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทุกคนในกลุ่ม  มาช่วยกันท าการสรุปสิ่งท่ีได้จาก

กิจกรรมลงในใบงานรวมสรุปสิ่งท่ีได้เรียนรู้ซึ่งวิทยากรได้จดัท าไว้บนกระดานเขียนข้อความ (Flip 

chart) พร้อมระบถุึงการน าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปใช้กบัการท างานจริง จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิ่ง

ท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรม จากนัน้วิทยากรท าการสรุปสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากกิจกรรมเพิ่มเตมิ  

การประเมินผล : 

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม และการมีสว่นร่วมในกิจกรรม

2. ความรู้สกึผอ่นคลายและบรรยากาศในกิจกรรม

3. ใบงานกิจกรรม
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ใบงานส าหรับกจิกรรมที่ 1.1  

“สิ่งที่เป็นที่สุด”  

 

ผู้ที่เรียนจบสูงที่สุด 
 
 
 
 

ผู้ที่อายุงานมากที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่อายุตวัน้อยที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่พบรักล่าสุด 
 
 
 

ผู้ที่แต่งงานล่าสุด 
 
 
 

ผู้ที่รูปร่างเล็กที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่เกดิในเดอืนหลังสุด 
 
 
 

ผู้ที่มีบุตรมากที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่เกดิในเดอืนแรกสุด 
 
 
 

ผู้ที่หน้าตายิม้แย้มที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่สวมแว่นตาหนาสุด 
 
 
 

ผู้ที่ผมยาวที่สุด 
 
 
 

ผู้ที่เป็นลูกคนโตสุด 
 
 
 

ผู้ที่คดิว่าตวัเอง  
หน้าตาดีที่สุด 

 

ผู้ที่ใส่นาฬิกา  
ที่มีคุณค่าที่สุด 
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กิจกรรม 1.2 ปฐมนิเทศ (Induction) 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เข้าใจวตัถปุระสงค์ของโปรแกรม และทราบข้อมลูกิจกรรมท่ี

จะด าเนินการตามโปรแกรม 

2. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัความหมายและคณุคา่ของ

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การ 

3. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีผลตอ่การมีความจงรักภกัดีตอ่

องค์การประกอบด้วยความพงึพอใจในงานและการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา 

แนวคดิ : 

การปฐมนิเทศ (Induction หรือ Orientation) นบัเป็นกิจกรรมพืน้ฐานท่ีช่วยให้การน าเอา

โปรแกรมการฝึกอบรมไปด าเนินการแล้วประสบผลส าเร็จ (Adams et al., 2000; Cascio & 

Aguinis, 2011) โดยเป็นกิจกรรมท่ีจดัขึน้เพื่อให้บคุคลได้รู้จกักนั ท าความคุ้นเคยกบัสิ่งใหม่ท่ีต้อง

พบและช่วยให้บุคคลรู้สึกสบายใจกับสามารถเรียนรู้กับสิ่งใหม่ ลดความวิตกกังวลรวมทัง้ได้รับ

ข้อมลูท่ีเก่ียวกบัการด าเนินกิจกรรมและเนือ้หาของการฝึกอบรมได้รวดเร็วยิ่ งขึน้ (ชชูยั สมิทธิไกร, 

2549) และเป็นสว่นเร่ิมต้นของกิจกรรมการฝึกอบรมที่จะท าการแจ้งถึงวตัถปุระสงค์และสิ่งท่ีจะท า

การเรียนรู้นีย้ังช่วยให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้รับรู้ถึงความคาดหวงั พร้อมกับสามารถเช่ือมโยงกับ

ความรู้เดิมของตนเองได้ดียิ่งขึน้ อนัส่งผลให้การเรียนรู้ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความหมาย และยงั

เป็นการเพิ่มพูนการใฝ่รู้ได้ (ทิศนา แขมมณี , 2551) ตามแนวคิดกฎแห่งความพร้อม (Law of 

readiness) และทฤษฎีการเช่ือมโยงของธอร์นไดค์ (Thorndike) นัน้ การเรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ดีก็

ต่อเม่ือมีการเตรียมความพร้อมทัง้ทางร่างกายและจิตใจของผู้ รียน (ทิศนา แขมมณี , 2551) 

นอกจากนี ้การเรียนรู้ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมซึ่งเป็นผู้ ใหญ่นัน้ จะมีประสิทธิภาพได้จ าเป็นท่ีผู้สอน

จะต้องค านึงถึงความต้องการท่ีจะเรียนรู้ (Lerner’s need to know) โดยท าความเข้าใจว่าผู้ ใหญ่

ต้องการรู้ถึงวตัถปุระสงค์ วิธีการเรียนรู้ก่อนท่ีจะเรียนหรือเข้าร่วมฝึกอบรม (Knowles, 1978 อ้าง

ถึงใน สุวัฒน์ วัฒนวงศ์ , 2547; 2551; Knowles et al., 1998 as cited in Swanson & Holton, 

2001; Haneberg, 2007; Corley, 2008; Armstrong & Mitchell, 2007; จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 

2542; อมราภรณ์ หมีปาน, 2552) สว่นการด าเนินการฝึกอบรมนัน้ ใช้รูปแบบกิจกรรมกลุม่ เพื่อให้

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกนัและกนัได้ (ทิศนา แขมมณี , 
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2545; ทิศนา แขมมณี, 2551) และยงัช่วยให้เกิดการเรียนรู้จักตนเองและรู้จกัคนอ่ืน รู้จักการให้

และการรับ เกิดประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกนักบัช่วยพฒันาเจตคตทิางสงัคมในทางที่

ดีขึน้ (วินิจ เกตุข าและ คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2522: 170-172; คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2546: 15) 

น าไปสูก่ารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ียอมรับระหวา่งกนัด้วย (Bennet, 1963 อ้างถึงใน 

พรทิพย์ วฒันพงศ์, 2548: 14-16; Traxler & North, 1967; Button, 1974) 
 

วิธีการที่ใช้ : 

 1. การบรรยาย  

 2. การตัง้ค าถาม 

 3. การอภิปรายกลุม่  

ระยะเวลาที่ใช้ : 

 15 นาที 
 

ลักษณะของกิจกรรม :  

 กิจกรรมกลุม่ 
 

ส่ือ-อุปกรณ์ :   
 1. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook)  

 2. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่ 

3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)  

4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ 

5. บนัทกึรายงานตนเอง  
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ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม : 

ขัน้น า 

วิทยากรทกัทายผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแล้วตัง้ค าถามเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีได้ท าการจัด

แบง่กลุม่เป็น 5 กลุม่แล้วได้ช่วยกนัตอบในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ขอให้กลุ่มอธิบายว่าการท่ีองค์การจะยังคงมีขีดความสามารถในการแข่งขันนัน้
พนกังานท่ีเป็นสมาชิกขององค์การต้องการมีคณุลกัษณะอยา่งไร

2. ขอให้กลุม่อธิบายว่ามีปัจจยัเร่ืองใดบ้างท่ีจะท าให้พนกังานท่ีเป็นกลุม่หนุ่มสาวเจนเนอ
เรชัย่วายมีความรู้สกึรักงานรักองค์การ

3. ขอให้กลุม่อธิบายวา่ความหมายของความรักองค์การ

4. ขอให้กลุ่มอธิบายว่าเหตใุดองค์การต่าง ๆ (โดยเฉพาะผู้บริหารระดบัสงูขององค์การ)
จงึอยากให้พนกังานมีความรักองค์การ

วิทยากรท าการกระตุ้นเพ่ือให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้น าเสนอความคดิเห็น โดยให้คะแนนเป็น

รางวลักบัค าตอบท่ีตอบ พร้อมจงูใจให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีตอบพยายามให้ค าอธิบายประกอบสง่ท่ี

ตอบออกมา โดยกลา่วช่ืนชมผู้ตอบท่ีให้ค าอธิบายประกอบมา วิทยากรท าการชีแ้จงเพิ่มเติมเพื่อให้

กลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด เม่ือได้คะแนนถือว่าเป็นคะแนน

ของกลุ่ม และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนับคะแนน และกลุ่มท่ีได้รับ

คะแนนมากท่ีสดุจะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

ขัน้กิจกรรม 

ภายหลงัจากท่ีแต่ละกลุ่มซึง่ได้แบ่งไว้ในขัน้น าได้ระดมสมองแล้ว วิทยากรได้ขอให้แต่ละ

กลุม่มาน าเสนอความเห็นตอ่ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมกลุม่อ่ืนใน 4 ประเด็นท่ีวิทยากรได้ตัง้ไว้ พร้อมกนันี ้

วิทยากรได้ขอให้ท าการอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่งกนั  

วิทยากรบรรยายและอธิบายถึงความหมายของความรักองค์การว่าเป็นความรู้สกึดีอย่าง

ยิ่งท่ีพนกังานมีต่อองค์การ มีเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบตัิงาน และปรับปรุงงาน

เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ ยอมรับค่านิยม คณุค่า เป้าหมายและแผนการด าเนินงานขององค์การ 

รวมไปถึงสร้างช่ือเสียงท่ีดีให้กบัองค์การ พร้อมกบักล่าวถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การต่อ
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บคุคลอ่ืนอธิบายและให้ข้อมลูในด้านบวกเม่ือองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบุคลากรคนอ่ืน ๆ มี

ความภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ และแสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะอยู่กบัองค์การ

ต่อไป และอธิบายว่า ความจงรักภกัดีต่อองค์การมีคุณค่าหลายประการได้แก่ เป็นปัจจัยส าคญั

ปัจจยัหนึ่งท่ีช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมายและวตัถปุระสงค์การด าเนินงานในระยะยาว ไม่ว่าจะ

เป็นองค์การท่ีไม่แสวงหาก าไรหรือองค์การท่ีมุ่งแสวงหาผลก าไรก็ตาม นอกจากนี ้ความจงรักภกัดี

ต่อองค์การยังมีอิทธิพลให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะผลกัดันการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในงาน 

แทนท่ีจะเพิกเฉยตอ่ปัญหาท่ีบงัเกิดขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่งแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาข้อ

ขดัแย้ง ด้วยการพดูคยุน าเสนอข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์การ รวมทัง้ท างานหนกัและอยูก่บั

องค์การต่อไปในระยะยาว มีความเสียสละทุ่มเทท างานให้เกิดคุณค่าหรือผลประโยชน์อนัดีแก่

องค์การ และเป็นผู้ ท่ีค านึงถึงประโยชน์ขององค์การและเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องกระท าภารกิจใดใด 

ซึ่งจะเห็นว่าความจงรักภกัดีต่อองค์การเช่นท่ีได้กล่าวไปแล้วนี ้เป็นคณุลกัษณะของคนท างานท่ี

องค์การตา่ง ๆ ล้วนพงึประสงค์จากพนกังานทัง้สิน้  

วิทยากรได้สอบถาม พร้อมกับอธิบายว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การมีคุณค่าหลาย

ประการได้แก่ เป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหนึ่งท่ีช่วยให้องค์การบรรลเุป้าหมายและวตัถุประสงค์การ

ด าเนินงานในระยะยาว ไม่ว่าจะเป็นองค์การท่ีไม่แสวงหาก าไรหรือองค์การท่ีมุ่งแสวงหาผลก าไรก็

ตาม นอกจากนี ้ความจงรักภกัดีต่อองค์การยงัเป็นสิ่งท่ีท าให้พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะผลกัดนั

การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในงาน แทนท่ีจะเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีเกิดขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมุ่ง

แสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาข้อขัดแย้ง ด้วยการพูดคุยน าเสนอข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

องค์การ รวมทัง้ท างานหนกัและอยู่กบัองค์การต่อไปในระยะยาว มีความเสียสละทุ่มเทท างานให้

เกิดคณุค่าหรือผลประโยชน์อนัดีแก่องค์การ และเป็นผู้ ท่ีค านึงถึงประโยชน์ขององค์การและเพื่อน

ร่วมงานเม่ือต้องกระท าภารกิจใดใด โดยคณุค่าของความจงรักภกัดีต่อองค์การเช่นท่ีได้กล่าวไป

แล้วนีจ้ะเห็นได้ว่าล้วนแล้วแตเ่ป็นคณุลกัษณะท่ีองค์การพงึประสงค์จากพนกังานทัง้สิน้  และน่ีเอง

ท่ีเป็นค าตอบว่าเหตใุดองค์การตา่ง ๆ โดยเฉพาะผู้บริหารระดบัสงูจึงอยากให้พนกังานมีความรู้สกึ

รักองค์การ โดยเฉพาะจากกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ท่ียงัอายนุ้อย ๆ หรือคนท างานเจนเนอเรชัน่วายมี

ความรู้สกึเช่นนีน้ัน่เอง  

ในประเด็นเร่ืองปัจจยัท่ีมีสง่ผลให้พนกังานมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การนัน้ วิทยากรกลา่ว

ว่าจากการศกึษาของนกัวิจยัและนกัวิชาการจ านวนมากพบว่ามีอยู่หลายเร่ือง และเร่ืองท่ีวิทยากร 
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ขอน าเสนอในครัง้นีค้ือการท างานให้พนกังานมีความรู้สกึพึงพอใจในงานหรือ “Job Satisfaction” 

ความพึงพอใจในงานนัน้ พิจารณาได้จาก 2 องค์ประกอบได้แก่  ความพึงพอใจภายในงาน 

(Intrinsic) เป็นความพงึพอใจท่ีพนกังานมีตอ่ตวังานนัน้ ซึง่อาจจะวดัหรือประเมินได้จากความรู้สกึ

พึงพอใจท่ีพนักงานมีต่อความท้าทายของงาน ความรู้สึกพึงพอใจต่อการได้มีโอกาสท างานท่ีมี

ความส าคญัสงู ความรู้สกึพึงพอใจตอ่การมีโอกาสท างานเพื่อบคุคลอ่ืน ความรู้สกึพึงพอใจต่อการ

ได้มีอิสระในการท างาน ความรู้สึกพึงพอใจต่อการท่ีสามารถคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และ

ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การได้ท างานท่ีมีความมัน่คง กบัความพงึพอใจภายนอกงาน (Extrinsic) อนั

เป็นความรู้สกึพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่อสิ่งท่ีไม่ใช่ตวัเนือ้งาน แต่เป็นความพึงพอใจตอ่สิ่งท่ีด ารงอยู่

แวดล้อมตวัเขาหรือเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับตวังานอนัได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจต่อนโยบายองค์การ 

ความรู้สึกพึงพอใจต่อหัวหน้างาน ความรู้สึกพึงพอใจต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ความรู้สึกพึง

พอใจตอ่ผลตอบแทนการขึน้เงินเดือนและปรับต าแหน่ง รวมทัง้ความรู้สกึพงึพอใจตอ่รางวลัและค า

ชมเชยจากการปฏิบตัิงาน และอธิบายด้วยว่า ผู้บริหารทุกระดบัและหน่วยงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่าง ๆ จึงมีความพยายามด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความพึงพอใจใน

งานแทบทัง้สิน้เพราะว่าพนกังานท่ีรู้สกึพึงพอใจในงาน นอกจากจะท างานอย่างเต็มก าลงั ท างาน

แล้วได้ผลลพัธ์ตามคาดหมายแล้ว ยังส่งผลดีในท้ายท่ีสุดคือท าให้พนักงานไม่อยากลาออกไป

ร่วมงานกบัองค์การอ่ืน ซึง่ถดัจากนีไ้ปจะมีกิจกรรมการเรียนรู้ส าหรับให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้

ในเร่ืองการเสริมสร้างความ พงึพอใจในงานให้ตนเองในล าดบัถดัไป  

กับอีกเร่ืองหนึ่งท่ีเป็นเง่ือนไขส าคัญต่อการท่ีพนักงานจะมีความรักองค์การคือการ ท่ี

พนักงานสามารถเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง หรือ “Self-empowerment” ได้ การเสริม

พลงัใจในการท างานนี ้สง่ผลให้พนกังานมีผลการปฏิบตัิงานของพนกังานและมีความคิดทางบวก

ต่องาน ต่อองค์การและต่อตนเอง และท าให้เกิดความรักองค์การตามมา ซึ่งถัดจากนีไ้ปจะมี

กิจกรรมการเรียนรู้ส าหรับให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ในเร่ืองการเสริมพลงัใจในการท างานให้

ตนเอง  
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ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

 วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มรวม 5 กลุ่มท่ีได้จดัแบ่งไว้ ร่วมกันระดมสมอง

เพื่อวิเคราะห์ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในกลุม่ จากนัน้ให้แตล่ะกลุม่ตวัแทนมาน าเสนอใน

ประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. คุณลกัษณะท่ีแสดงถึงความรักองค์การในเร่ืองใดบ้างท่ีวิทยากรกล่าวไป เป็นสิ่งท่ีมี
ผลดีตอ่การท างานของตนเอง และมีผลดีตอ่องค์การอยา่งไร  

2. ท าอยา่งไรเราจงึจะท าให้มีความรู้สกึพงึพอในงาน “ด้วยตนเอง” อยา่งได้ผล  

3. ท าอยา่งไรเราจงึจะเสริมพลงัในการท างานให้แก่ตนเองอยา่งได้ผล  

ภายหลงัจากตวัแทนกลุม่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมาน าเสนอแล้ว วิทยากรได้เปิดโอกาสให้กลุ่ม

อ่ืนได้ซกัถามและเปลี่ยนความคดิเห็นระหวา่งกนั  
  

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้   

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเป็นรายกลุม่ ช่วยกนัสรุปถึงคณุคา่ของการมีความรัก

องค์การ การสร้างความพงึพอใจในงานด้วยตนเอง และการเสริมพลงัใจในการท างานให้แก่ตนเอง 

และ ระบถุึงแนวทางการน าสิ่งท่ีได้เรียนรู้นีไ้ปใช้ประโยชน์ในการท างานของตนเอง  
 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจ 

2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น  

3. การท ากิจกรรมกลุม่ 
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กจิกรรมที่ 2 เสริมความรักองค์การ 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจถึงคณุคา่ของการมีความรักองค์การท่ีมีตอ่ตวัพนกังาน ตอ่

งาน และตอ่ตนเอง รวมทัง้ได้ทราบถึงคณุลกัษณะของพนกังานท่ีมีความรักองค์การ 

2. เพื่อเพิ่มความรู้สกึรักองค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมโปรแกรม
แนวคดิ : 

ความจงรักภกัดีตอ่องค์การของพนกังาน เป็นแนวคิดท่ีมีอิทธิพลให้พนกังานมีความเต็มใจ

ท่ีจะผลกัดนัการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในงาน แทนท่ีจะเพิกเฉยต่อปัญหาท่ีบงัเกิดขึน้ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการมุ่งแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาข้อขดัแย้ง ด้วยการพูดคุยน าเสนอข้อคิดเห็นท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ รวมทัง้ท างานหนกัและอยู่กบัองค์การต่อไปในระยะยาว (Adams, 1965 as 

cited in Olson-Buchanan & Boswell, 1902) และยงัปลดปล่อยศกัยภาพในการตดัสินใจในสิ่งท่ี

จะส่งผลกระทบต่อการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ด้วย ท่ีเป็นเช่นนีเ้พราะเหตวุ่าการมี

ความจงรักภักดีต่อองค์การนัน้จะส่งผลให้พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะด าเนินบทบาทการเป็น

สมาชิกท่ีดีของทีม รวมทัง้มีความเสียสละทุ่มเทท างานให้เกิดคุณค่าหรือผลประโยชน์อันดีแก่

องค์การ (Rosanas & Vellilla, 1903) พนกังานท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองค์การยงัเป็นผู้ ท่ีค านึงถึง

ประโยชน์ขององค์การและเพื่อนร่วมงานเม่ือต้องกระท าภารกิจ ใดใด รวมทัง้เป็นผู้ ท่ีมีผลการ

ปฏิบตัิงานท่ีดี (Eligido, 2013: 498-501) มีความตัง้ใจท างานกบัองค์การตอ่ไปเน่ืองจากเขาเช่ือว่า

การท างานกับองค์การเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดแล้ว (Antoncic & B.Antonocic, 1911; Waqas et 

al., 2014) กบัมีแนวโน้มวา่ยิ่งพนกังานท างานกบัองค์การตอ่ไป พนกังานก็จะมีความจงรักภกัดีตอ่

องค์การเพิ่มมากขึน้ตามล าดบั (Prabhakar, 2016: 640) คณุค่าของความจงรักภกัดีต่อองค์การ

เช่นท่ีได้กลา่วไปแล้วนีจ้ะเห็นได้ว่าล้วนแล้วแตเ่ป็นคณุลกัษณะท่ีองค์การพงึประสงค์จากพนกังาน

ทัง้สิน้ อีกทัง้การมีระดบัความจงรักภกัดีต่อองค์การสงูหรือต ่านัน้ก็นบัเป็นปัจจยัประการส าคญัท่ี

จะส่งผลให้พนักงานคงอยู่หรือลาออกจากองค์การไป (Shaw et al., 1998; Lind, 1901) รวมทัง้

กลา่วถึงภาพลกัษณ์ช่ือเสียงของบริษัทตอ่บคุคลอ่ืนในทางบวกหรือทางลบ (Guillion & Cezanne, 
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1914) จากคุณค่าของความจงรักภักดีต่อองค์การเช่นท่ีได้กล่าวถึงเช่นนี ้จึงนับได้ว่าความ

จงรักภกัดีต่อองค์การเป็นคณุลกัษณะส าคญัท่ีองค์การทัง้หลายต่างพยายามพฒันาให้เกิดขึน้กบั

บุคลากรในสงักดั (Mazler & Renzl, 1906 as cited in Mazler et al., 2003) และการท่ีองค์การมี

คนท างานเจนเนอเรชัน่วายก้าวเข้ามาสูอ่งค์การเป็นจ านวนและสดัสว่นมากขึน้กระทัง่จะกลายเป็น

ประชากรกลุ่มใหญ่ของหลายองค์การในภายหน้าอนัใกล้เช่นท่ีได้กล่าวถึงไป จึงนบัเป็นท่ีน่าสนใจ

อยา่งยิ่งวา่พนกังานเจนเนอเรชัน่วายในองค์การนัน้ มีคณุลกัษณะจงรักภกัดีตอ่องค์การหรือไม่และ

อย่างไรบ้างเพื่อท่ีองค์การจะแสวงหาแนวทางรับมือได้อย่างเหมาะสม เน่ืองจากปัญหาเช่นนีเ้อง

ไม่ได้ส่งผลกระทบทางลบต่อประสิทธิผลขององค์การในแง่ต้นทุนท่ีเป็นตวัเงินเช่น ต้นทุนการสรร

หาคดัเลือก ต้นทุนการจ้างงาน ต้นทุนการฝึกอบรมพฒันาพนกังานใหม่ (Hitkin & Tracy, 1902) 

และต้นทุนท่ีไม่ใช่ตวัเงินขององค์การเช่น ต้นทุนจากการสูญเสียผลิตภาพในการท างานเท่านัน้ 

หากแตย่งัสง่ผลกระทบไปถึงระบบเศรษฐกิจและการค้าซึง่เป็นระบบท่ีใหญ่ขึน้ไปอีกด้วย  

การเสริมสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การสามารถด าเนินการได้ในหลายแนวทาง

ผสมผสานกันได้แก่ 1) ให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์และทิศทางการ

ด าเนินธุรกิจขององค์การ รวมทัง้เปิดโอกาสเพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

และก าหนดให้เป้าหมายนัน้สอดคล้องกับเป้าหมายงานส่วนบุคคลของพนักงาน (Antoncic & 

Hisrich, 1904; Antoncic & Antoncic, 1911) 2) เปิดโอกาสให้พนกังานท่ีสว่นร่วมในการตดัสินใจ

ในงานของเขาเอง หรือมีอิสระในการตดัสินใจและมีความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีกบังานท่ีท า (The 

Loyalty Research Center, 1990 as cited in Pandey & Khare, 1912) 3) เพิ่ มพูนความพึ ง

พอใจในงาน โดยเฉพาะการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานและคณุคา่ขององค์การท่ีท้าทายขีด

ความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน ด้วยการฝึกอบรมพฒันาท่ีเพียงพอและสนองตอบต่อ

งานท่ีรับผิดชอบและท่ีได้รับมอบหมาย และการให้รางวัลทัง้ท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินท่ี

เหม าะสม  (Antoncic & Hisrich, 1904; Abdulla et al., 2009; Antoncic & Antoncic, 1911; 

Ding et al.,, 2012) ดงัท่ีปรากฏผลการวิจยัยืนยนัว่าหากพนกังานขาดความพึงพอใจในปัจจยัท่ี

เช่ือมโยงกบังานแล้ว พนกังานมกัมีแนวโน้มลาออกไปจากองค์การ ในขณะท่ีหากพนกังานไม่รู้สกึ

พึงพอใจทั่วไป ก็อาจจะไม่ตัดสินใจลาออกจากงานไป (Prabhakar, 1916: 641) และปรากฏ

งานวิจยัหลายชิน้ท่ีพบว่าพนกังานซึง่มีความพงึพอใจในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะท างานอยา่ง

มีผลิตภาพสูง และมีความจงรักภักดีต่อองค์การในระดับสูงด้วย (Macey & Schnider, 1908; 
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Eskildsen & Dahlgaard, 1900) และองค์การไมไ่ด้เสริมสร้างความพงึพอใจในงานในหมูพ่นกังาน

นัน้ ย่อมยากท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึจงรักภกัดีต่อองค์การได้ (Heskett & Schlesinger, 

1994) 4) ท าให้พนักงานเกิดความแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีท าเพื่อให้สะท้อนไปยังความ

จงรักภกัดีต่อองค์การได้นัน่เอง (Christopher et al., 2002 as cited in Martensen & Grønholdt, 

1906) 5) เสริมสร้างความรู้สกึไว้วางใจของพนกังานต่อหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน (Mazler & 

Renzl, 2006; Antoncic & Antoncic, 1911) โดยอาจด าเนินการผ่านการให้ข้อมูลและการให้

ความเข้าใจท่ีถูกต้องกับการตดัสินใจท่ีจะไม่ท าให้ท างานแล้วเกิดความผิดพลาด (Antoncic & 

Antoncic, 1911 as cited in Welsby, 1903) 6) ส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบเปิดและสื่อสารกัน

อย่างสร้างสรรค์ระหว่างหวัหน้างานกบัพนกังานโดยได้แก่การท่ีหัวหน้างานตัง้เป้าหมาย โดยเปิด

โอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมรวมทัง้การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) แก่พนักงานอย่าง

ต่อเน่ือง (Majcen, 1904 as cited in Antoncic & Antoncic, 1911) และ 7) ยอมรับนบัถือและรับ

ฟังพนกังานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ (Yulk & Becker, 1906) โดยเฉพาะผู้บงัคบับญัชาท่ีต้อง

มุ่งรับฟังความคิดเห็นเก่ียวกับการปรับปรุงงาน การปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการของ

องค์การจากพนกังาน เป็นต้น  

ความรักองค์การตามโปรแกรมพัฒนานี ้หมายความได้ว่าเป็นการท่ีบุคลากรเป็นผู้ ท่ีมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ รับรู้และยอมรับเอาเป้าหมาย คณุค่าและแผนการด าเนินงานของมาสู่การ

ปฏิบตัิงาน รักษาผลประโยชน์ขององค์การ ให้การสนบัสนุนองค์การเพื่อให้มีภาพลกัษณ์ท่ีดีและ

การแนะน าให้บคุคลอ่ืนได้รู้จกัองค์การ และมีส่วนร่วมในการท างานและการมองหาโอกาสในการ

ปรับปรุงพฒันางานในหน้าท่ีรับผิดชอบและของหน่วยงาน อนัมีองค์ประกอบ 5 ด้านประกอบด้วย  

1) ความรู้สึกเป็นเจ้าของ เป็นการท่ีพนักงานมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ

องค์การและมีความรู้สกึเก่ียวพนักนังานท่ีรับผิดชอบ จงึเตม็ใจท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไป และไม่

อยากจะลาออกจากองค์การ 

2) การยอมรับองค์การ เป็นการท่ีพนกังานรับรู้การรับรู้และยอมรับคา่นิยมหรือคณุคา่หลกั

(Core Value) และเช่ือมั่นว่าเป้าหมายการด าเนินธุรกิจท่ีองค์การก าหนดไว้ เป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้

บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้  
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3) การรักษาประโยชน์องค์การ เป็นการท่ีพนักงานรักษาผลประโยชน์ขององค์การด้วย

ตัดสินใจโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับมากกว่าท่ีประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ  การ

บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และใช้ทรัพย์สินขององค์การอย่างประหยัด และเกิดความคุ้ ม

คา่สงูสดุ 

4) การสนบัสนนุองค์การ เป็นการท่ีพนกังานสร้างช่ือเสียงให้แก่องค์การ กล่าวถึงช่ือเสียง

ภาพลักษณ์ ท่ีดีขององค์การต่อบุคคลอ่ืน  อธิบายและให้ ข้อมูลด้านบวกเม่ือองค์การถูก

วิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้บคุคลอ่ืนรู้จกัองค์การ  

5) การมีสว่นร่วมในงาน เป็นการท่ีพนกังานมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันางาน รวมทัง้

การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันกับการให้ข้อเสนอแนะและตัดสินใจเก่ียวกับแผนปฏิบัติงานของ

หน่วยงาน 
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วิธีการที่ใช้ : 

1. การบรรยายและตัง้ค าถาม

2. การใช้เกม

3. การอภิปรายกลุม่

4. การระดมสมอง

5. การใช้ตวัอยา่งพฤตกิรรม

6. กิจกรรมศิลปะ

ระยะเวลาที่ใช้ : 

330 นาที จ าแนกได้ดงันี ้

กิจกรรมที่ 2.1 องค์การแห่งความภาคภมูิใจ (My proudly home) ใช้เวลาทัง้สิน้ 150 นาที 

กิจกรรมที่ 2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) ใช้เวลาทัง้สิน้ 90 นาที 

กิจกรรมที่ 2.3 หน้าที่ต่อองค์การ (My duty of care) ใช้เวลาทัง้สิน้ 90 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม : 

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ : 

1. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook) และอปุกรณ์เช่ือมตอ่

2. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่

3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)

4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ

5. ดินสอ สีแท่งหรือสีเทียน

6. กระดาษขาวเปลา่ขนาด A3

7. กล้องถ่ายภาพหรือโทรศพัท์มือถือท่ีถ่ายภาพได้
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ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ด าเนินการกิจกรรย่อยรวม 3 กิจกรรมได้แก ่ 
 

กิจกรรมที่ 2.1 องค์การแห่งความภาคภมิูใจ (My proudly home) ใช้เวลา 150 นาที  

วัตถุประสงค์กิจกรรม : 

1. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจถึงคณุลกัษณะของการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้าน 

ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ 

2. เพื่อเพิ่มความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 

องค์ประกอบที่มุ่งพัฒนา : 

กิจกรรมท่ี 2.1 นี ้มุ่งพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของซึ่งหมายถึงการท่ีพนักงานมีความ

ภาคภมูิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและมีความรู้สกึเก่ียวพนักนังานท่ีรับผิดชอบ จึงเต็มใจท่ี

จะท างานกบัองค์การตอ่ไป และไมอ่ยากจะลาออกจากองค์การ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :   

ขัน้น า  

 วิทยากรอธิบายเป็นการทบทวนว่า ความรักองค์การท่ีวิทยากรได้กล่าวถึงไปช่วงของการ

ปฐมนิเทศพนักงานว่าเป็นคุณลกัษณะของคนท างานท่ีองค์การต่าง ๆ รวมทัง้บริษัทท่ีผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมเป็นสมาชิกด้วยตา่งพงึประสงค์จากพนกังาน โดยพนกังานท่ีมีความรักองค์การนัน้จะเป็น

ผู้ ท่ีมีคุณลกัษณะ หรือเป็นผู้ ท่ีแสดงพฤติกรรมออกมาในลกัษณะต่าง ๆ ได้แก่ รู้สึกเป็นเจ้าของ

องค์การ ยอมรับองค์การ รักษาประโยชน์องค์การ สนบัสนนุองค์การและมีส่วนร่วมในงาน โดยใน

กิจกรรมแรกนี ้จะได้เรียนรู้ในคุณลกัษณะแรกของความรักองค์การคือ รู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

จากนัน้วิทยากร ได้แบ่งกลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมออกเป็น 4 กลุ่มเพื่อท ากิจกรรมต่อไป และได้ชีแ้จง

เพิ่มเติมเพื่อให้กลุม่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุม่ใด เม่ือได้คะแนนถือว่า

เป็นคะแนนของกลุม่ และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แตล่ะกลุม่นบัคะแนน และกลุม่

ท่ีได้รับคะแนนมากท่ีสดุจะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

ขัน้กิจกรรม  
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วิทยากรตัง้ค าถามกับแต่ละกลุ่ม โดยให้แต่ละกลุ่มท่ีแบ่งไว้จากขัน้น า ได้น าเสนอใน

ประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. กลุม่เข้าใจวา่ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การคืออะไร

2. กลุ่มเข้าใจว่าความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การนัน้ มีความส าคัญอย่างไร ทัง้ต่อตัว
พนกังาน และองค์การท่ีพนกังานสงักดั

3. กลุม่เข้าใจวา่ความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การนัน้ สะท้อนได้จากพฤตกิรรมการแสดงออก
ใด หรือกลา่วอย่างง่ายได้ว่า บคุคลท่ีได้ช่ือว่าเป็นคนท่ีมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ
นัน้ จะเป็นบคุคลท่ีมีความคดิและแสดงออกพฤติกรรมอยา่งไร

4. กลุม่คิดว่าเหตใุดองค์การตา่ง ๆ (โดยเฉพาะผู้บริหารระดบัสงูขององค์การ) จึงอยากให้
พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ โดยเฉพาะจากกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ท่ีเป็น
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย

วิทยากรได้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มส่งตวัแทนมาน าเสนอความเข้าใจ เพื่อร่วม

อภิปรายและแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่ 

ภายหลงัจากแต่ละกลุ่มได้มาน าเสนอความเห็นของกลุ่มในประเด็นค าถามท่ีวิทยากรได้

ตัง้ไว้ก่อนหน้า วิทยากรได้อธิบายถึงความหมายของความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ซึ่งเป็น

องค์ประกอบหนึ่งท่ีแสดงถึงการมีความรักองค์การว่าความรู้สกึเป็นเจ้าของนัน้ เป็นการท่ีพนกังาน

มีความเช่ือวา่การท างานกบัองค์การนัน้เป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสดุ ความรู้สกึวา่องค์การท่ีเป็นสถานท่ีท่ี

น่าร่วมงานมากท่ีสดุ การแสดงตนว่าเป็นสมาชิกขององค์การ ห่วงใยเม่ือองค์การประสบปัญหา มี

ความรู้สึกเก่ียวพันกันงานท่ีรับผิดชอบ จึงเต็มใจท่ีจะท างานกับองค์การต่อไป และไม่อยากจะ

ลาออกจากองค์การ  

วิทยากรอธิบายว่า การท่ีพนกังานจะได้ช่ือว่าเป็นผู้ ท่ี มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การนัน้ 

จะเป็นผู้ ท่ีมีการแสดงพฤตกิรรมหรือแสดงออกในประการตา่ง ๆ ดงัตอ่ไปนี ้ 

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ 

พนักงานท่ีได้ช่ือว่าเป็นผู้ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของขององค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก จะแสดง

พฤตกิรรมตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้
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• ภมิูใจในการเป็นสมาชิกองค์การ พนกังานท่ีได้ช่ือวา่รักงานรักองค์การจะเป็นผู้
ท่ีมีความรู้สึกภาคภูมิใจกับการท่ีเขาเป็นพนักงานคนหนึ่งขององค์การนี  ้เช่นท่ี
ท่านทัง้หลายเป็นสมาชิกขององค์การท่ีเรานั่งท างานกันอยู่ทุกวันนี ้ซึ่งเป็น
องค์การรัฐวิสาหกิจท่ีมีความมั่นคงในการด าเนินงานและองค์การยังเป็น
หน่วยงานของรัฐท่ีได้ ช่ือว่ามีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาและต่อยอดระบบ
สาธารณปูโภคด้านการสื่อสารและโทรคมนาคมของประเทศ ซึง่วิศวกรในองค์การ
อ่ืนจ านวนไม่น้อยท่ีไม่ได้โอกาสเข้ามาร่วมงานกับองค์การนีเ้ช่นท่านทัง้หลาย 
ไม่ได้มีโอกาสภาคภูมิใจกับการท างานตรงในการพัฒนาและต่อยอดระบบ
สาธารณูปโภคด้านการสื่อสารและโทรคมนาคมของประเทศในฐานะบริการของ
ภาครัฐเพื่อประโยชน์ของสาธารณะ  

• มีความรู้สึกเก่ียวพันกับงานที่ รับผิดชอบหรืองานที่ ได้รับมอบหมาย 
พนกังานท่ีได้ช่ือว่ามีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะเป็นคนท่ีมีความรู้สกึว่างานได้
ช่วยเตมิเตม็ความรู้ความสามารถ ทกัษะหรือเปา้หมายชีวิตบางประการของเขา  
 วิทยากรตัง้ค าถามกับแต่ละกลุ่มและขอให้แต่ละกลุ่มช่วยกันตอบว่า 

นอกเหนือจากประเด็นท่ีวิทยากรกล่าวไปแล้วข้างต้น กลุ่มเห็นว่า พนักงานท่ีมี

ความรู้สึกเก่ียวพันกับงานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีได้รับมอบหมายนัน้ จะแสดง

พฤตกิรรมใดออกมาบ้าง  

 ภายหลงัจากท่ีตวัแทนกลุม่ได้น าเสนอความคดิเห็น วิทยากรอธิบายเสริม

วา่ พนกังานท่ีมีความรู้สกึเก่ียวพนักบังานท่ีรับผิดชอบหรือได้รับมอบหมายนัน้ จะ

มีความมุ่งมัน่ตัง้ใจท างานอย่างเต็มก าลงั แม้งานนัน้จะเป็นงานยากหรืองานท่ียงั

ไม่มีประสบการณ์มาก่อนก็ตาม ก็จะใช้ความพยายามขวนขวายเรียนรู้ ฝึกปฏิบตัิ

ด้วยการลงมือท า เพื่อให้งานนัน้ส าเร็จผลท่ีดีออกมาตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ ซึง่

แม้บางครัง้งานท่ีได้รับมอบหมายให้ท าจะเป็นเร่ืองท่ียากเกินความเข้าใจ หรือเรา

เองนัน้ไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน ก็ควรถือว่ามนัคือโอกาสท่ีจะพิสจูน์ฝีมือ ซึง่

หากไม่รีบไขว่คว้าไว้ ก็ไม่แน่ว่าจะมีโอกาสแบบนีเ้ข้ามาอีกหรือไม่ พร้อมกับ

พยายามตัง้ใจท างาน โชว์ศักยภาพให้หัวหน้างานเห็น โดยไม่ควรลืมท่ีจะหา

ความรู้ใหม่ ๆ ด้วยการอ่านหนงัสือท่ีให้แนวปฏิบตัิเก่ียวกบังานท่ีท า ซึง่จะช่วยแก้

โจทย์งานท่ียากนัน้ได้ อย่างน้อยก็ในระดบัหนึ่ง นอกจากนีใ้นบางโอกาส ก็ควร
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น้อมรับเอางานยาก ๆ จากหวัหน้ามาลงมือท า และแม้งานนัน้จะยากในวนันี ้แต่

วนัข้างหน้างานนัน้ก็จะกลายเป็นงานง่าย และท าได้อย่างสบายเพราะเคยท า ซึง่

โดยสรุปแล้ว พนกังานท่ีได้ช่ือว่ารักองค์การ จะคิดและลงมือกระท าท่ีแตกต่างไป

จากพนกังานทัว่ไปโดยมองว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้นัน้คือโอกาสท่ีจะได้พิสจูน์ฝีมือและ

เป็นสิ่งท่ีบอกว่าองค์การมีความจ าเป็นต้องมีเขาคอยท างานให้ต่อไป สิ่งท่ี

คนท างานควรสร้างนิสัยไว้ก็คือการคิดว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้นัน้คือโอกาสท่ีจะได้

เรียนรู้และลงมือท าสิ่งใดท่ีสร้างประสบการณ์ชีวิตการท างานท่ีทรงคณุค่าให้กับ

เขา เม่ือฝึกนิสยัการคิดแบบนีห้รือมองปัญหาในทางบวกบ่อยครัง้เข้า เราจะไม่

อยากวิ่งหนีปัญหา รู้สึกสนุก ผ่อนคลายและเป็นตัวของตัวเองมากขึน้  ท างาน

ได้ผลดีมากขึน้ มีความสขุกบัการท างาน และพึงพอใจในงานมากขึน้ พนกังานท่ี

ได้ช่ือว่ามีความรักองค์การในแง่นี ้จึงเป็นคนท่ีทุ่มเทความสามารถของเขาในการ

ท าให้เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุออกมา แม้ว่าจะต้องท างานลว่งเวลาบ้าง ท างาน

เลกิค ่าไปบ้าง แตเ่พื่อให้งานส าเร็จ พนกังานท่ีได้ช่ือว่ารักงานรักองค์การจะเต็มใจ

เสียสละแม้ว่าจะไม่ได้รับคา่ตอบแทนพิเศษใดก็ตาม และในบางครัง้ท่ีอาจจะเกิด

ความเบื่อหน่ายในการท างาน หรือเกิดความรู้สกึอยากท างานแบบแกน ๆ ท างาน

ไปแค่ให้เสร็จโดยไม่ได้คุณภาพของงานอย่างท่ีควรจะได้รับเม่ือมีความตัง้ใจ

ท างาน ในกรณีนีเ้ช่น วิทยากรขอให้ทุกท่านได้ทบทวนเป้าหมายชีวิตในการ

ท างานของตนเองอีกครัง้ บางคนอาจมีเปา้หมายท่ีจะท างานเพื่อสง่เสียน้อง ๆ ให้

เรียนต่อให้จบกระทั่งหางานใดให้ได้  บางคนท างานเพื่อแบ่งเบาภาระของ

ครอบครัว และคนอีกจ านวนไม่น้อยท างานเพื่อให้ลูก ๆ สบายในการใช้ชีวิต 

เป้าหมายท่ีเรามีและบอกเราว่าเราต้องท างานต่อไปตามตวัอย่างท่ียกมานี ้จะ

ช่วยตอบและให้ก าลงัใจให้เราเดินหน้าตัง้ใจและทุ่มเทกับการท างานต่อไป เช่น

หากเราต้องท างานเพื่อให้ครอบครัวสุขสบายแล้ว เราก็มกัจะอดทนทุ่มเทท างาน

ตอ่ไปแม้งานจะยากล าบากก็ตาม ขอให้คิดเสมอว่าไม่ว่าในสถานการณ์ท างานท่ี

ยากล าบากเพียงใด บริษัทก็เป็นสถานท่ีท างานท่ีเราตดัสนิใจในขัน้สดุท้ายท่ีเลือก

เข้ามาท างานเอง งานจึงเป็นสิ่งท่ีเราต้องจ าใจหรือฝืนใจท า หากบางช่วงเวลา

ท างานไม่ได้ดีอย่างใจ งานไม่ได้ผลตามเป้าท่ีตัง้ไว้ หรือไม่ตรงตาม Timeline ท่ี
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ก าหนดก็อย่าเพิ่งท้อใจกนัไปใช้โหมดผดัวนัประกนัพรุ่ง (เพราะรู้ว่าอย่างไรก็ต้อง

ท า จึงดองงานไว้เสียเลย) ซึง่ไม่ใคร่จะดีนกั และรังแตจ่ะซ า้เติมให้เสียก าลงัใจกบั

การท างานมากยิ่งขึน้ เพราะงานท่ีคัง่ค้างนัน้เองจะกลบักลายมาเป็นปัญหาใหญ่

ให้แก้เวลาท่ีย้อนกลับมาท าใหม่ เช่นท่ี Robert Kiyosaki ผู้ เขียนหนังสือ Best 

Seller เร่ือง “Rich Dad, Poor Dad” ได้กลา่วไว้ว่าคนท่ีได้ท างานแล้วมีความรู้สกึ

ว่าทรมานในงานท่ีท า จะประสบความส าเร็จในงานน้อยกว่าคนท่ีท างานด้วย

ความรักความมุ่งมั่นกับงานท่ีท านัน้ โดยเฉพาะในท่ามกลางความคาดหวังท่ี

องค์การต่างต้องการคนท างานท่ีเป่ียมด้วยความสามารถ ท างานได้หลายหน้าท่ี

เพื่อท่ีจะได้ใช้ก าลังจ านวนน้อยลงคงความสามารถในการแข่งขัน เรายิ่งต้อง

มุ่งมั่นเดินหน้าท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป้าหมายเล็กหรือ

เปา้หมายใหญ่ อนัจะช่วยตอบโจทย์องค์การได้ตรงจดุ และหากเราต้องการยืนอยู่

อย่างมัน่คงบนเส้นทางสายอาชีพให้ได้ จึงหลีกเลี่ยงไม่พ้นท่ีจะต้องมีความตัง้ใจ

ท างาน หมัน่เก็บเก่ียวประสบการณ์และหาความรู้ใหม่โดยไม่ลืมน ามาปรับใช้กบั

งานท่ีท า อยา่เผลอไผลไปใช้ชีวิตแบบมุง่แตส่บาย รอแตโ่อกาส รับแตค่ าสัง่โดยไม่

เคยมีความคดิสร้างสรรค์ เพราะนัน่รังแตจ่ะท าให้สติปัญญาและศกัยภาพลดน้อย

ถอยลง และถือวา่ไมไ่ด้แสดงถึงความรับผิดชอบในการงานอยา่งที่ควรจะเป็น 
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• ตัง้ใจท างานอยู่ กับองค์การต่อไป ไม่อยากจะลาออกจากองค์การ แม้ใน
บางโอกาสท่ีจะข้อเสนอในการจ้างงานจากองค์การอ่ืนท่ีดีกว่าก็ตาม พนกังานท่ี
ได้ช่ือว่ามีความจงรักภกัดีต่อองค์การจะใคร่ครวญผลได้ผลเสียจากการเปลี่ยน
งาน แตมี่ความตัง้ใจเป็นพิเศษท่ีจะคงท างานอยูก่บัองค์การตอ่ไปเพราะคิดวา่การ
ท างานกบัองค์การนัน้เป็นทางเลือกและการตดัสินใจท่ีดีท่ีสดุของเขาแล้ว

ในระหว่างการอธิบายความข้างต้น วิทยากรตัง้ค าถามเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมได้สอบถาม น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักบัค าตอบหรือความคิดเห็นท่ี

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าเสนอมา พร้อมทัง้กล่าวช่ืนชมกบัผู้ตอบ ทัง้นี ้ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด 

เม่ือได้คะแนนจากการตอบหรือการแสดงความคิดเห็นก็จะถือว่าเป็นคะแนนของกลุ่ม และกลุ่มท่ี

ได้คะแนนสงูท่ีสดุในกิจกรรมนีจ้ะได้รับรางวลัจากวิทยากร  
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ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่ม ระดมสมองและเขียนข้อความพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ด้าน

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ตามใบงานกิจกรรมที่  2.1 หนึ่งข้อความต่อหนึ่งรายการ

คุณลกัษณะ โดยขอให้เลือกใช้ข้อความท่ีเข้าใจได้ง่าย สอดคล้องกับชีวิตการท างานประจ าวัน 

เหมาะสมกบัพนกังานทกุช่วงวยัโดยใช้ Mr.Do เป็นตวัแสดง ซึง่จะน าไปใช้ประโยชน์ในการรณรงค์

พฤตกิรรมประการนีใ้นองค์การตอ่ไป  

 
ตัวแสดงหรือคาแรคเตอร์ Mr.Do 

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ   

- ภมูิใจในการเป็นสมาชิกองค์การ  

- รู้สกึเก่ียวพนักนังานท่ีรับผดิชอบ  

- มีเต็มใจท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไป ไม่อยากจะลาออกจากองค์การ  

ตัวอย่าง 

 
คาแรคเตอร์และข้อความรณรงค์พฤตกิรรมที่พงึประสงค์ 
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ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้ 

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแตล่ะกลุม่สรุปสิง่ท่ีได้รับจากกิจกรรมด้วยการตอบค าถาม

ของวิทยากรเพื่อทวนความเข้าใจและตอ่ยอดการน าไปปรับใช้ในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ความหมายของความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ

2. พฤตกิรรมการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ

3. คณุค่าของการมีความรู้สกึเป็นเจ้าขององค์การ โดยเฉพาะจากกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ท่ี
เป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีแต่ละกลุ่มได้จดัท าออกมาเป็นข้อความประกอบภาพ
Mr.Do นัน้ มีประโยชน์ตอ่ตนเองและตอ่องค์การอยา่งไร

4. มีแนวทางในการน าเอาข้อความประกอบภาพ Mr.Do ไปสื่อความกับพนกังานทั่วทัง้
องค์การได้อยา่งไรบ้าง

พร้อมกันนัน้ วิทยากรได้กล่าวในตอนท้ายกิจกรรมเพื่อขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท าการ

สังเกตว่าตนเองมีความคิดและพฤติกรรมการท างานตามองค์ประกอบความรักองค์การด้าน

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การอย่างไร และเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรบ้างภายหลังจากจากการ

ฝึกอบรม โดยท าการบนัทึกผลการสงัเกตพฤติกรรมในการปฏิบตัิของตนเองลงใน “บนัทึกรายงาน

ตนเอง” ในช่วงก่อนครบก าหนดหนึ่งเดือนหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันาตามโปรแกรมนีแ้ล้ว โดยไม่

ต้องน าสง่บนัทกึรายงานนัน้คืนแก่วิทยากรและหน่วยงานท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสงักดัแตอ่ยา่งใด 

การประเมินผล : 

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม

2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น

3. คะแนนการตอบค าถามและการท ากิจกรรมกลุม่

4. ข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do
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ใบงานกจิกรรมที่ 2.1  

 

ค าชีแ้จง : 1. ขอให้แต่ละกลุ่มระดมสมองและเขียนข้อความรณรงค์คุณลกัษณะความรู้สึกเป็น

เจ้าขององค์การตามท่ีระบุไว้ในตารางต่อไปนีโ้ดยเขียนหนึ่งข้อความต่อหนึ่งรายการคณุลกัษณะ 

และขอให้เลือกใช้ข้อความท่ีเข้าใจได้ง่าย สอดคล้องกับชีวิตการท างานประจ าวนั เหมาะสมกับ

พนกังานทกุช่วงวยั ซึง่จะใช้คาแรคเตอร์ของ Mr.Do เป็นตวัแสดงน าไปใช้ประโยชน์ในการรณรงค์

คณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์นีต้อ่ไป  

 2. ขอให้แตล่ะกลุม่สง่ตวัแทนมาน าเสนอ โดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุม่อ่ืนได้ให้อภิปรายและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกนั  
 

ความรัก  
องค์การด้าน 

คุณลักษณะ 

ความรู้สกึเป็น

เจ้าขององค์การ 

- ภมูิใจในการเป็นสมาชิกองค์การ  

- รู้สกึเก่ียวพนักนังานท่ีรับผดิชอบ  

- เต็มใจท่ีจะท างานกบัองค์การตอ่ไป ไม่อยากจะลาออกจากองค์การ  
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แบบบันทกึรายงานตนเอง 
ช่ือ-สกุลผู้บันทกึ 
วันที่บันทกึ (เม่ือครบก าหนดหนึง่เดือน) 
ความภูมใิจในการเป็นสมาชกิของบริษัท 

รู้สกึเก่ียวพันกันงานที่รับผิดชอบ 

ความเตม็ใจที่จะท างานกับองค์การต่อไป ไม่อยากจะลาออกจากองค์การ 
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กิจกรรมที่ 2.2 ทุ่มเทเพื่อผลงานเป็นเลิศ (Passion to excellence) ใช้เวลา 90 นาที  

วัตถุประสงค์กิจกรรม : 

1. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจถึงคณุลกัษณะของการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการ

ยอมรับองค์การ 

2. เพื่อเพิ่มความรู้สกึยอมรับองค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 

องค์ประกอบที่มุ่งพัฒนา :  

กิจกรรมท่ี 2.2 นี ้มุง่พฒันาความรู้สกึยอมรับองค์การซึง่หมายถึงการท่ีพนกังานรับรู้และ

ยอมรับคา่นิยมหรือคณุคา่หลกั (Core Value)  และเช่ือมัน่วา่เปา้หมายการด าเนินธรุกิจท่ีองค์การ

ก าหนดไว้  เป็นสิง่ท่ีจะชว่ยให้บริษัทสามารถเตบิโตทางธุรกิจได้ 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า  

 วิทยากรกล่าวน าว่าคณุลกัษณะประการต่อมาของความรักองค์การท่ีสะท้อนให้เห็นจาก

พนกังานได้คือการยอมรับองค์การ จากนัน้วิทยากร ได้แจ้งให้กลุม่ทราบว่าจะด าเนินกิจกรรมกลุ่ม

โดยใช้กลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มเดิมทัง้ 4 กลุ่มเพื่อท ากิจกรรมตอ่ไป และได้ชีแ้จงเพิ่มเติมเพื่อให้

กลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด เม่ือได้คะแนนถือว่าเป็นคะแนน

ของกลุ่ม และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนับคะแนน และกลุ่มท่ีได้รับ

คะแนนมากท่ีสดุจะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

ขัน้กิจกรรม  

 วิทยากรตัง้ค าถามกบัแต่ละกลุ่ม โดยให้แต่ละกลุ่มท่ีแบ่งไว้จากขัน้น า ได้น าเสนอในสาม

ประเด็นเช่นเดียวกบัท่ีได้เคยตัง้ไว้ในกิจกรรมก่อนหน้า อนัได้แก่  

1. กลุม่เข้าใจว่าการยอมรับองค์การท่ีเป็นคณุลกัษณ์อีกประการหนึ่งท่ีสะท้อนถึงความรัก
องค์การนัน้คืออะไร  

2. กลุ่มเข้าใจว่าการยอมรับองค์การสะท้อนได้จากพฤติกรรมการแสดงออกใด หรือกล่าว
อย่างง่ายได้ว่า บคุคลท่ีได้ช่ือว่าเป็นคนท่ียอมรับองค์การนัน้ จะเป็นบคุคลท่ีมีความคิด
และแสดงออกพฤติกรรมอยา่งไร  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

390 

3. กลุม่คิดว่าเหตใุดองค์การตา่ง ๆ (โดยเฉพาะผู้บริหารระดบัสงูขององค์การ) จึงอยากให้
พนักงานมีความรู้สึกยอมรับองค์การ โดยเฉพาะจากกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ท่ี เป็น
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย

วิทยากรได้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มส่งตวัแทนมาน าเสนอความเข้าใจ เพื่อร่วม

อภิปรายและแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่ 

ภายหลงัจากแต่ละกลุ่มได้มาน าเสนอความเห็นของกลุ่มในประเด็นค าถามท่ีวิทยากรได้

ตัง้ไว้ก่อนหน้า วิทยากรได้อธิบายถึงความหมายของการยอมรับองค์การ ซึง่เป็นองค์ประกอบหนึ่ง

ท่ีแสดงถึงการมีความรักองค์การว่าการยอมรับองค์การ เป็นการท่ีพนกังานรับรู้และยอมรับคา่นิยม

หรือคณุค่าหลกั (Core Value) ขององค์การมาเป็นแนวทางเพื่อการปฏิบตัิตน รวมทัง้แนวทางใน

การปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย และเป็นผู้ ท่ีเช่ือมัน่วา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ีองค์การก าหนด

ไว้ เป็นสิ่งท่ีจะช่วยให้บริษัทสามารถเติบโตทางธุรกิจได้ แม้ในบางโอกาสองค์การจะประสบปัญหา

ทางธุรกิจเช่นเกิดภาวการณ์แข่งขนัอย่างสงูจากองค์การภาคเอกชนหน้าใหม่ท่ีเข้าสู่ตลาดธุรกิจก็

ตาม โดยจะแสดงความพยายามท่ีจะปฏิบตัิหน้าท่ีตามเป้าหมายและภารกิจของตนเองให้ส าเร็จ

ลลุว่งไป ซึง่วิทยากรได้ขยายความรายละเอียดดงันี ้ 

การยอมรับองค์การ  

พนกังานท่ีได้ช่ือวา่เป็นผู้ยอมรับองค์การ จะแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้

• ยอมรับค่านิยมหรือคุณค่าหลักขององค์การ พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีความ
จงรักภักดีต่อองค์การจะยอมรับในค่านิยมท่ีองค์การตัง้ไว้ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว
ค่านิยมก็คือคุณลักษณะของพนักงานท่ีองค์การพึงประสงค์ โดยวิทยากรได้
สอบถามจากผู้ เข้าร่วมกิจกรรมว่า ทุกท่านจ าได้หรือไม่ว่าค่านิยมในองค์การของ
เรากล่าวไว้ว่าอย่างไรบ้าง เม่ือท่านเข้าใจแล้วว่าองค์การต้องการคนท่ีมี
คณุลกัษณะเช่นใดแล้ว สิ่งนีจ้ะเป็นสว่นท่ีท่านน ามาใช้ส ารวจและวางแผนในการ
พฒันาตนเองได้ นอกเหนือจากจะเป็นส่วนท่ีองค์การโดยฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคลจะต้องดแูลพฒันาบุคลากรอยู่แล้ว ถดัมาคือการยอมรับในเป้าหมายและ
แผนการด าเนินงานขององค์การ
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 วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่ม ทบทวนคณุลกัษณะท่ี CAT TELECOM พึงประสงค์

จากพนักงาน จากนัน้ วิทยากรได้กล่าวว่า CAT TELECOM มีกรอบวฒันธรรม

องค์การท่ีเรียกวา่ CAT 2 หรือ CAT Square (CATCAT) ประกอบด้วย 

 

C : Can - do Attitude มีทศันคติในทางบวก  

A : Ability มีศกัยภาพในตวัตน มีความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยน  

T : Team Work ร่วมสร้างความส าเร็จเป็นทีม  

C : Customer Focused เน้นความส าคญัท่ีลกูค้า  

A : Always Pleasant เป็นมิตร มีมิตรไมตรีจิตรกบัคน

รอบตวั  

T : Transparent ยดึหลกัการท างานแบบโปร่งใส  

 

วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่ม มาน าเสนอว่า ในแต่ละรายการวฒันธรรมองค์กรท่ี

เรียกว่า CATCAT นัน้ CATTELECOM ต้องการให้พนกังานแสดงออกหรือปฏิบตัิ

ตนอยา่งไร โดยขอให้สง่ตวัแทนมาตอบหน้าห้องฝึกอบรม  

เม่ือกลุ่มน าเสนอจบ วิทยากรได้กล่าวเสริมด้วยว่า คุณลักษณะท่ีองค์การพึง

ประสงค์จากพนักงานนี  ้องค์การจ านวนมากระบุให้เป็นหัวข้อท่ีใช้ในการ

ประเมินผลงานและหวัข้อในการวางแผนพฒันาพนกังานไปรายบคุคลด้วย ในแต่

ละปี CAT TELECOM จะท าการบริหารผลการปฏิบัติงานหรือ Performance 

Management ด้ วยการก าหนดให้หัวห น้ างาน ร่วมกับพนักงาน ท าการ

ตัง้เป้าหมายผลงานออกมาเป็นทัง้ตวัชีว้ดัผลงานหลกั (KPIs) และการประเมิน
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สมรรถนะหรือ Competency อยู่แล้ว หน้าท่ีประการนีข้องพนักงานคือการช่วย

ทบทวนว่าเป้าหมายผลงานท่ีมักจะก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงาน โครงการหรือ

กิจกรรมใดก็ตามท่ีพนักงานก าหนดขึน้ เป็นเป้าหมายท่ีสอดคล้อง (Align) กับ

เป้าหมายใหญ่ของหน่วยงานและเป้าหมายสงูสดุขององค์การในแต่ละห้วงเวลา

หรือไม่  

หลังจากนั น้  วิทยากรได้กล่ าวถึ งผลการวิ จัยของ The Ken Blanchard 

Companies เม่ือปี 2009 ซึง่ได้ให้ค าแนะน าท่ีน่าสนใจอยา่งยิ่งวา่พนกังานท่ีได้ช่ือ

วา่มีความทุ่มเทในการท างาน จะเป็นคนท่ีมีลกัษณะดงันี ้ 

(1) รับรู้ภาพรวมการด าเนินงานขององค์การ

(2) รู้เส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพและหาโอกาสในการพัฒนาทักษะ
ความสามารถของตนเองเพื่อตอบสนองตอ่เปา้หมายงาน

(3) ตระหนักว่าผลงานของตนเองมีความส าคัญท่ีจะท าให้องค์การเดินไปสู่
เปา้หมาย

(4) มีความสมัพนัธ์ท่ีดี สื่อสารอยา่งได้ผล และเป็นท่ีไว้วางใจของหวัหน้างาน
และเพ่ือนร่วมงาน

(5) มีจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน และเคารพกฎระเบียบขององค์การ

(6) เข้มแข็งไม่ย่อท้อตอ่ปัญหาและอปุสรรคในการท างาน

ในระหว่างการอธิบายความข้างต้น วิทยากรตัง้ค าถามเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมได้สอบถาม น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักบัค าตอบหรือความคิดเห็นท่ี

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าเสนอมา พร้อมทัง้กล่าวช่ืนชมกบัผู้ตอบ ทัง้นี ้ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด 

เม่ือได้คะแนนจากการตอบหรือการแสดงความคิดเห็นก็จะถือว่าเป็นคะแนนของกลุ่ม และกลุ่มท่ี

ได้คะแนนสงูท่ีสดุในกิจกรรมนีจ้ะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

393 

 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรได้ขอให้แตล่ะกลุม่ ระดมสมองและเขียนข้อความพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ด้านการ

ยอมรับองค์การตามใบงานกิจกรรมท่ี 2.2 หนึ่งข้อความต่อหนึ่งรายการคุณลกัษณะ โดยขอให้

เลือกใช้ข้อความท่ีเข้าใจได้ง่าย สอดคล้องกบัชีวิตการท างานประจ าวนั เหมาะสมกบัพนกังานทุก

ช่วงวยัโดยใช้ Mr.Do เป็นตวัแสดง ซึ่งจะน าไปใช้ประโยชน์ในการรณรงค์พฤติกรรมประการนีใ้น

องค์การ เช่นเดียวกบักิจกรรมมอบหมายตามใบงานกิจกรรมท่ี 2.1  
 

 
ตัวแสดงหรือคาแรคเตอร์ Mr.Do 

 

การยอมรับองค์การ 

- รับรู้และยอมรับคณุคา่หลกั (Core Value)  

- น าเอาคณุคา่หลกั (Core Value) หรือวฒันธรรมองค์การมาใช้เป็นแนวทางเพ่ือ

การปฏิบตัิตนและการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย  

- เช่ือมัน่วา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ีองค์การก าหนดไว้  
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ตัวอย่าง 

คาแรคเตอร์และข้อความรณรงค์พฤตกิรรมที่พงึประสงค์ 

เม่ือด าเนินกิจกรรมข้างต้นแล้วเสร็จ วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลงานภาพวาด

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จากนัน้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปรายแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวา่งกนั  

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้ 

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มตอบค าถามของวิทยากรเพื่อทวนความเข้าใจ

และตอ่ยอดการน าไปปรับใช้ในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ความหมายของการยอมรับองค์การ

2. พฤตกิรรมการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงการยอมรับองค์การ

3. คณุคา่ของการยอมรับองค์การ โดยเฉพาะจากกลุม่พนกังานรุ่นใหม่ท่ีเป็นพนกังานเจน
เนอเรชั่นวายท่ีแต่ละกลุ่มได้จัดท าออกมาเป็นข้อความประกอบภาพ Mr.Do นัน้ มี
ประโยชน์ตอ่ตนเองและตอ่องค์การอยา่งไร

4. มีแนวทางในการน าเอาข้อความประกอบภาพ Mr.Do ไปสื่อความกับพนกังานทั่วทัง้
องค์การได้อยา่งไรบ้าง

พร้อมกันนัน้ วิทยากรได้กล่าวในตอนท้ายกิจกรรมเพื่อขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท าการ

สงัเกตว่าตนเองมีความคิดและพฤติกรรมการท างานตามองค์ประกอบความรักองค์การด้านการ

ยอมรับองค์การ อย่างไรบ้าง และมีความเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรภายหลงัจากจากการฝึกอบรม 
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โดยท าการบนัทึกผลการสงัเกตพฤติกรรมในการปฏิบตัิของตนเองลงใน “บนัทึกรายงานตนเอง” 

ในช่วงก่อนครบก าหนดหนึ่งเดือนหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันาตามโปรแกรมนีแ้ล้ว โดยไม่ต้องส่ง

บนัทกึรายงานตนเองนีก้ลบัมาท่ีวิทยากรหรือฝ่ายทรัพยากรบคุคลขององค์การแตอ่ยา่งใด  
 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม 

2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น  

3. คะแนนการตอบค าถามและการท ากิจกรรมกลุม่ 

4. ข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do  
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ใบงานกจิกรรมที่ 2.2 

ค าชีแ้จง : 1. ขอให้แต่ละกลุ่มระดมสมองและเขียนข้อความรณรงค์คุณลักษณะการยอมรับ

องค์การตามท่ีระบุไว้ในตารางต่อไปนีโ้ดยเขียนหนึ่งข้อความต่อหนึ่งรายการคุณลกัษณะ และ

ขอให้เลือกใช้ข้อความท่ีเข้าใจได้ง่าย สอดคล้องกับชีวิตการท างานประจ าวัน เหมาะสมกับ

พนกังานทกุช่วงวยั ซึง่จะใช้คาแรคเตอร์ของ Mr.Do เป็นตวัแสดงน าไปใช้ประโยชน์ในการรณรงค์

คณุลกัษณะท่ีพงึประสงค์นีต้อ่ไป  

2. ขอให้แตล่ะกลุม่สง่ตวัแทนมาน าเสนอ โดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุม่อ่ืนได้ให้อภิปราย

และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่งกนั 

ความรัก องค์การ
ด้าน 

คุณลักษณะ 

การยอมรับ

องค์การ 

- รับรู้และยอมรับคณุคา่หลกั (Core Value)

- น าเอาคณุคา่หลกั (Core Value) หรือวฒันธรรมองค์การมาใช้เป็นแนวทางเพ่ือ

การปฏิบตัิตนและการปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมาย

- เช่ือมัน่วา่เปา้หมายการด าเนินธุรกิจท่ีองค์การก าหนดไว้
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แบบบันทกึรายงานตนเอง 

ช่ือ-สกุลผู้บันทกึ  

วันที่บันทกึ (เม่ือครบก าหนดหนึง่เดือน)  

รับรู้และยอมรับคุณค่าหลักหรือวัฒนธรรมองค์การ (CATCAT) รวมทัง้พฤตกิรรมที่พงึประสงค์อ่ืน 

 

 

 

 

 

การน าเอาคุณค่าหลัก (Core Value) หรือวัฒนธรรมองค์การมาใช้เป็นแนวทางเพื่อการปฏิบัตติน  
และการปฏิบัตงิานที่ได้รับมอบหมาย  

 

 

 

 

 

 

ความเชื่อม่ันว่าเป้าหมายการด าเนินธุรกจิที่องค์การก าหนดไว้  

 

 

 

 

 

 

ความทุ่มเทความสามารถปฏิบัตงิานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 
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กิจกรรมที่ 2.3 หน้าที่ต่อองค์การ (My duty of care) ใช้เวลา 90 นาที 

วัตถุประสงค์กิจกรรม  : 
1. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจถึงคณุลกัษณะของการมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การด้านการ

รักษาประโยชน์องค์การ ด้านการสนบัสนนุองค์การและด้านการมีสว่นร่วมในงาน 

2. เพื่อเพิ่มความรู้สกึต้องการรักษาประโยชน์องค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม

3. เพื่อเพิ่มความรู้สกึต้องการสนบัสนนุองค์การให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม

4. เพื่อเพิ่มความรู้สกึต้องการมีสว่นร่วมในงานให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
องค์ประกอบที่มุ่งพัฒนา  :

กิจกรรมท่ี 2.3 นี ้ท าการบรูณาการกิจกรรมโดยมุง่พฒันาองค์ประกอบของความ

จงรักภกัดีตอ่องค์การใน 3 ด้านได้แก่ 

1) ด้านการรักษาประโยชน์องค์การ  มุง่พฒันาให้พนกังานเห็นมีความรู้ความเข้าใจและ

เห็นคณุคา่ของการรักษาประโยชน์ขององค์การ ด้วยการตดัสินใจโดยค านงึถึงประโยชน์ท่ีองค์การ

จะได้รับมากกวา่ท่ีประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ  การบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และใช้ทรัพย์สนิ

ขององค์การอยา่งประหยดั และเกิดความคุ้มคา่สงูสดุ 

2) ด้านการสนบัสนนุองค์การ  มุง่พฒันาให้พนกังานเห็นมีความรู้ความเข้าใจและเห็น

คณุคา่ของการสร้างช่ือเสียงให้แก่องค์การ  กลา่วถึงช่ือเสยีงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การตอ่บคุคล

อ่ืน  อธิบายและให้ข้อมลูด้านบวกเมื่อองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากผู้ อ่ืน รวมทัง้แนะน าให้บคุคล

อ่ืนรู้จกัองค์การ  

3) ด้านการมีสว่นร่วมในงาน  มุง่พฒันาให้พนกังานเห็นมีความรู้ความเข้าใจและเห็น

คณุคา่ของการมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงพฒันางาน  รวมทัง้การมีสว่นร่วมอยา่งแขง็ขนักบัการให้

ข้อเสนอแนะและตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 
ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม : 
ขัน้น า  

วิทยากรกล่าวน าว่าคณุลกัษณะประการต่อมาของความรักองค์การท่ีสะท้อนให้เห็นจาก

พนกังานได้คือการยอมรับองค์การ จากนัน้วิทยากร ได้แจ้งให้กลุม่ทราบว่าจะด าเนินกิจกรรมกลุ่ม

โดยใช้กลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มเดิมทัง้ 4 กลุ่มเพื่อท ากิจกรรมตอ่ไป และได้ชีแ้จงเพิ่มเติมเพื่อให้

กลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด เม่ือได้คะแนนถือว่าเป็นคะแนน
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ของกลุ่ม และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนับคะแนน และกลุ่มท่ีได้รับ

คะแนนมากท่ีสดุจะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

ขัน้กิจกรรม  

 วิทยากรตัง้ค าถามกบัแต่ละกลุ่ม โดยให้แต่ละกลุ่มท่ีแบ่งไว้จากขัน้น า ได้น าเสนอในสาม

ประเด็นเช่นเดียวกบัท่ีได้เคยตัง้ไว้ในกิจกรรมก่อนหน้า โดยจบัฉลากกลุ่มท่ีจะได้รับมอบหมายให้

ตอบค าถามแตล่ะประเด็นอนัได้แก่  

1. กลุม่เข้าใจวา่คณุลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความรักองค์การตอ่ไปนีมี้ความหมายอยา่งไร 

1.1 การรักษาประโยชน์องค์การ  

1.2 การสนบัสนนุองค์การ  

1.3 การมีสว่นร่วมในงาน  
 

2. กลุม่เข้าใจวา่คณุลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความรักองค์การตอ่ไปนี ้สะท้อนได้จาก
พฤตกิรรมการแสดงออกใดบ้าง  

2.1 การรักษาประโยชน์องค์การ  

2.2 การสนบัสนนุองค์การ 

2.3 การมีสว่นร่วมในงาน  
 

3. กลุม่คิดว่าเหตใุดองค์การต่าง ๆ จึงอยากให้พนกังานมีคณุลกัษณะท่ีสะท้อนถึงความ
รักองค์การต่อไปนี ้โดยเฉพาะจากกลุ่มพนกังานรุ่นใหม่ท่ีเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย  

3.1 การรักษาประโยชน์องค์การ  

3.2 การสนบัสนนุองค์การ  

3.3 การมีสว่นร่วมในงาน  

วิทยากรได้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มส่งตวัแทนมาน าเสนอความเข้าใจ เพื่อร่วม

อภิปรายและแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่ 
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ภายหลงัจากแต่ละกลุ่มได้มาน าเสนอความเห็นของกลุ่มในประเด็นค าถามท่ีวิทยากรได้

ตัง้ไว้ก่อนหน้าแล้ว วิทยากรได้อธิบายขยายความแตล่ะเร่ืองคณุลกัษณะข้างต้นท่ีเป็นองค์ประกอบ

ของความรักองค์การดงันี ้ 

การรักษาประโยชน์องค์การ 

พนกังานท่ีได้ช่ือวา่เป็นผู้ รักษาประโยชน์องค์การ จะแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้

• ตัดสินใจโดยค านึงถึงต้นทุน ผลประโยชน์ และความเส่ียงจากการ
ปฏิบัตงิาน พนกังานท่ีได้ช่ือวา่มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การเม่ือจะกระท าเร่ืองใด
จะพยายามค านึงถึงต้นทุนและผลประโยชน์(Cost-benefit) ท่ีจะได้รับจากการ
ท างานนัน้ รวมทัง้ยงัพยายามท่ีจะค านึงถึงความเสี่ยง (Risk) จากงานนัน้ออกมา
เพื่อหาแนวทางป้องกันไว้แต่เนิ่น และแม้ตนเองจะยงัไม่ มีประสบการณ์อนัต้อง
พึง่พาหวัหน้างานก็จะพยายามน าเสนอให้หวัหน้าทราบถึงแง่มมุของความเสี่ยงท่ี
เราคาดคิดไว้

การค านงึถึงประโยชน์ท่ีองค์การจะได้รับอยา่งง่ายท่ีวิทยากรขอน าเสนอมมุมองใน

ครัง้นีย้งัรวมไปถึงการท างานท่ีมากกว่าเงินท่ีว่าจ้าง คนท างานในองค์การจ านวน

ไม่น้อย รู้ดีวา่งานตาม Job Description ตามต าแหน่งงานท่ีวา่จ้างเข้ามาคืออะไร

แต่ละให้ รู้ลึก ๆ ว่าเป้าหมายความรับผิดชอบของงานตามตัวชีว้ัดผลงาน

(Performance Indicators) ท่ีองค์การนิยมก าหนดกันไว้โดยกระจายลงมาจาก

หัวหน้างานนัน้มีไม่มากนัก จ านวนพนักงานท่ีจะเข้าใจอย่างถ่องแท้ชัดเจนถึง

วิธีการท างานเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้นัน้ยิ่งมีน้อยลงอย่างน่า

ตกใจ ซึ่งหากมองกันตามกฎของพาเรโต้ (80/20 Parato’s Law) ก็พออนุมานได้

ว่าพนักงานท่ีจะเข้าใจเป้าหมายและวิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายน่าจะมี

จ านวนน้อยเพียงสองในสบิคนเท่านัน้ ขณะท่ีแปดในสบิคนกลบัท างานเพียงแคใ่ห้

จบไปวนั ๆ จะท าได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ คนท างานส่วน

ใหญ่และในองค์การไม่น้อย จึงมีพฤติกรรมท่ีไม่เอือ้ให้การท างานมีประสิทธิภาพ

และเกิดผลงานท่ีดีอนัได้แก่
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o ขาดความอดทนท่ีจะเผชิญฝ่าฟันปัญหาและอปุสรรค 

o ขาดความสนใจลยุงานหนกัหรืองานท่ีท้าทายความสามารถ ท างานไป

อิดออดไป คอยคิดแต่ว่าองค์การจะเอาเปรียบ แต่ไม่เคยคิดเลยว่า

ตวัเองก็ก าลงัเอาเปรียบหรือคิดเอาเปรียบองค์การเช่นกนั  

o ไม่เช่ือมัน่ในศกัยภาพตวัเอง คิดแตว่่า “ท าไม่ได้” หรือ “ท าไม่เป็น” ทัง้ท่ี

ยงัไมไ่ด้ลงมือท าเลย  

o พอใจเพียงฉาบฉวยกับต าแหน่งงานตรงหน้า ขาด passion หรือความ

ตัง้ในอนัแรงกล้าท่ีจะไตเ่ต้าบนัไดความก้าวหน้าในอาชีพไปสูต่ าแหน่งท่ี

ใหญ่ขึน้  

o ไม่ค่อยแคร์งานหรือแคร์ใคร เพราะเติบใหญ้มากบัครอบครัวท่ีพอมีอนั

จะกิน หากรู้สึกว่างานไม่ happy หรือบรรยากาศการท างานเครียด

หน่อย ก็ไม่ค่อยลงัเลท่ีจะโบกมือลา อย่างน้อยก็ไม่รอหางานใหม่ให้ได้

ก่อนลาออกไป เพราะถึงอยา่งไรก็ได้งบ “พอ่แม่ฉนั” จนุเจืออยูแ่ล้ว  

o คนรุ่นใหม่สนใจแต่เร่ืองต าแหน่งงานบริหารและค่าตอบแทนท่ีจ่ายงาม 

ทัง้ท่ีก็ไม่แน่ใจว่าตวัเองมีฝีมือพอกับต าแหน่งงานและค่าตอบแทนนัน้

หรือไม่ เป็นต้น 

ขอให้ท่านระลึกเสมอว่าในโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจทุกวนันี  ้และในโลกการ

ท างานท่ีองค์การต่างพยายามเฟ้นฟาคนเก่งท่ีเป็นคนท่ี “ใช่” เข้ามาร่วมงาน 

ความส าเร็จเป็นท่ีว่างท่ีมีไว้ให้เฉพาะคนท่ีเข้มแข็ง มีความรับผิดชอบท่ีจะท างาน

ให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นเลิศ หรืออย่างน้อยก็ท างานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดเสมอ 

และย่อมไม่มีเวทีท่ีจะให้พนกังานท างานแบบเช้าชามเย็นชาม ไม่สนใจท างานให้

เกิดผลงานและเหลวไร้ไร้สาระไปวนัวนัอีกตอ่ไป งานท่ีคุ้มคา่เงินท่ีจ้าง จึงเป็นงาน

หนกัท่ีต้องแลกมาด้วยก าลงักายและก าลงัสติปัญญาเสมอ และกล่าวได้ว่าไม่มี

ใครท่ีท างานง่าย ๆ และไม่มีใครท่ีขาดความมุง่มัน่อทุิศตวัด้วยพลงัอยา่งเต็มเป่ียม

แล้วจะได้ช่ือว่า “พนกังานดีเด่น” ไปได้ จึงไม่มีเหตผุลอนัใดท่ีท่ีท่านจะท้อถอยกบั

งานท่ีหนักอึง้ หรือปัญหาอุปสรรคในงานท่ีเผชิญอยู่ เพราะนั่นคือปราการด่าน
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หลกัท่ีท่านจะต้องก้าวข้ามมันไปสู่ความส าเร็จในอาชีพการงานในวนันีแ้ละวนั

หน้าให้ได้  

• บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และทรัพย์สินขององค์การ พนกังานท่ีได้ช่ือว่า
มีความจงรักภักดีต่อองค์การจะใช้งานและดูแล บ ารุงรักษาอุปกรณ์รวมทัง้
ทรัพย์สินของบริษัททัง้ท่ีเขาเป็นผู้ครอบครองและเขาจะต้องน าไปใช้เพื่อให้บริการ
ลกูค้าภายในหรือภายนอกอย่างระมดัระวงั ไม่ใช้สอบอปุกรณ์เคร่ืองไม้เคร่ืองมือ
แบบปล่อยไปตามมีตามเกิด คิดไปว่าทรัพย์สินของบริษัทจะเป็นอย่างไรก็ไม่
เก่ียวกบัตนเองท่ีเป็นผู้ใช้งาน

• ใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างประหยัดและคุ้มค่า พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามี
ความจงรักภักดีต่อองค์การจะรู้จักใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ไม่มีองค์การใดมี
ทรัพยากรเพื่อการท างานอย่างล้นเหลือหรอกครับ แม้องค์การจะมีงบประมาณ
ด้าน Operation หรือมีงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่าง
มากมายมหาศาลในแต่ละปี ก็ล้วนมีจดุมุ่งหมายเพื่อกระตุ้นจงูใจและธ ารงรักษา
บุคลากรท่ีเป็นสินทรัพย์อันทรงคุณค่าขององค์การแทบทัง้สิน้  และแน่นอนว่า
องค์การนัน้ก็ย่อมไม่อนุญาตให้พนกังานใช้ทรัพยากรอย่างทิง้ขว้าง ใช้เงินไปกับ
สิ่งท่ีไม่ได้ก่อให้เกิดผลิตภาพกลับคืนมากับงานอย่างแน่แท้  ในการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์การจึงมกัจะมีเร่ืองการเพิ่มรายได้คูข่นานกบั
การลดรายจ่าย และพนกังานทุกคนต้องมีส่วนร่วมเพื่อการนีอ้ย่างแข็งขนั ดงันัน้ 
แม้บางองค์การจะจัดสรรงบประมาณมหาศาลเพื่อใช้ตกแต่งอาคารสถานท่ี
ท างานให้หรูหราอลงัการ โดยมุ่งหมายท่ีจะสร้างสีสนัแห่งความสขุในวนัท างาน
ให้กบัพนกังาน เราก็จะพบเห็นข้อความท่ีรณรงค์ให้ใช้น า้ใช้ไฟอย่างประหยดั ปิด
สวิตช์เคร่ืองใช้ไฟฟ้าเม่ือเลิกใช้งานติดประชาสมัพนัธ์ไว้ตามแหล่งท่ีพนกังานหมู่
มากเห็นได้ชดั ด้วยเพราะองค์การมิได้เล็งผลเลิศแต่เร่ืองการประหยดัทรัพยากร
เท่านัน้ หากแต่ยังอยากได้จิตส านึกท่ีดีและความตระหนักถึงการใช้ทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิผลเป็นผลพลอยได้ ซึง่อย่างหลงัได้มีคณุค่ามากยิ่งกว่าเม็ดเงินท่ี
ประหยดัลงมากมายนกั หากเปรียบกบัในบ้านหรือท่ีพกัของเรา เราคงไม่เปิดแอร์
หรือเปิดไฟทิง้ไว้โดยท่ีตวัไม่อยู่ฉนัใด องค์การก็ต้องการให้พนกังานเกิดความรู้สกึ
ถึงคณุคา่ของการปิดอปุกรณ์ไฟฟ้าท่ีใช้กบัการท างานในคาบเวลาท่ีไม่ได้ใช้ฉนันัน้
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องค์การใดจึงล้วนต้องการให้พนกังานเกิดความรู้สกึเสมือนว่าท่ีท างานเป็นบ้านท่ี 
(พนกังาน) ต่างคนต่างต้องช่วยกนัดแูล ซึง่เร่ืองแบบนีต้้องหมัน่รณรงค์ปลกูฝังให้
ติดเป็นนิสยัของพนกังาน ได้ไม่ปลอ่ยปละละเลยให้ทกุอยา่งเป็นไปตามมีตามเกิด 
และย่อมไมแ่ปลกท่ีหากคนสว่นใหญ่ในองค์การดจูะนิ่งดดูายไม่สนใจที่จะช่วยกนั
ประหยดัพลงังาน หรือใช้อปุกรณ์ส านกังานอย่างทะนถุนอม แต่ท่านกลบัเป็นคน
ส่วนน้อยท่ีเห็นความส าคญัเร่ืองนีแ้ละเพียรพยายามใช้ทรัพยากรอย่างรู้คณุค่า
โดยไม่รอให้หน่วยงานธุรการส านกังานติดโปสเตอร์รณรงค์ เพราะแม้วนันีท้่านจะ
ดแูปลกไปบ้างเม่ือเทียบกบัคนอ่ืนส่วนใหญ่ แต่จงภาคภมูิใจท่ีท่านได้เลือกท าใน
สิง่ท่ีถกูต้อง เป็นประโยชน์โภชน์ผลตอ่องค์การ อนัพงึท าอยา่งตอ่เน่ืองตอ่ไป  

 

 
ตวัอยา่งปา้ยรณรงค์ประหยดัพลงังานของคณะแพทยศาสตร์ 

ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลยัมหิดล 

 
 วิทยากรน าเสนอต่อไปว่า โดยเฉพาะในภาวะปัจจุบันท่ีหลายองค์การ

ประสบปัญหาจากภาวะการถดถอยซึมลึกทางเศรษฐกิจต่อเน่ืองหลายปี หลาย

องค์การท่ีไม่สามารถเพิ่มยอดขายได้ตามเปา้หมาย ได้ด าเนินมาตรการลดต้นทนุ 

(Cost Reduction) ในหลายอย่าง การลดต้นทนุนัน้มีเปา้ประสงค์หลกัเพื่อการลด

ความสูญ เสีย  (Reduce Waste) เพิ่ มผลผลิตภาพ (Improve Productivity) 

ประหยัด ยืดอายุการใช้งานของทรัพยากร (Preserve Resource) เพิ่มผลก าไร

และขีดความสามารถในการแข่งขนั (Improve Competitive Standing) ทัง้นี ้การ

ลดต้นทนุนัน้มกัจะท าโดยการลดปริมาณการใช้ทรัพยากรและการใช้ทรัพยากรท่ี
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จ าเป็นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีตวัอย่างได้แก่ การลดปริมาณของทรัพยากรท่ี

บริโภค การใช้ทรัพยากรหรือวตัถดุิบอ่ืนทดแทนของเดิม การก าจดัหรือเลิกการใช้

เคร่ืองมืออปุกรณ์บางอย่างท่ีไม่จ าเป็น หรือการปรับเปลี่ยนขัน้ตอนกระบวนการ

ท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้  

การสนับสนุนองค์การ  

พนกังานท่ีได้ช่ือวา่เป็นผู้สนบัสนนุองค์การ จะแสดงพฤติกรรมตา่ง ๆ ตอ่ไปนี ้

• สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การในโอกาสที่ เหมาะสม การสร้างประโยชน์ใน
บทบาทหน้าท่ีขององค์การนบัเป็นภารกิจพืน้ฐานประการหนึ่งท่ีองค์การคาดหวงั
จากพนักงานท่ีเป็นสมาชิก พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีความจงรักภกัดีต่อองค์การจะ
มองหาโอกาสท่ีเหมาะสมในการสร้างประโยชน์ต่อองค์การ ประโยชน์นัน้อาจจะ
ได้แก่การเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อสงัคม (Corporate Social Responsibility-CSR) ท่ี
องค์การจัดท าคืนก าไรให้แก่สังคม แม้การท าคุณประโยชน์นัน้จะใช้เวลาใน
วนัหยดุประจ าสปัดาห์ของเขาก็ตาม การสร้างประโยชน์นีย้งัหมายความถึงการท่ี
เขาจะพยายามสนบัสนุนนโยบายการบริหารงานขององค์การ เช่นการลดต้นทุน
ผา่นการปรับปรุงขัน้ตอนหรือกระบวนการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบของเขาด้วย

• กล่าวถึงช่ือเสียงภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การต่อบุคคลอื่นในโอกาสที่
เหมาะสม จากท่ีพนักงานซึ่งได้ช่ือว่ามีความจงรักภักดีต่อองค์การมีความ
ภาคภมูิใจต่อองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก เม่ือมีโอกาสท่ีเหมาะสมท่ีเขาจะกล่าวได้
เขาจะไม่ลังเลท่ีจะกล่าวถึงภาพลักษณ์ ช่ือเสียงขององค์การ หรือกล่าวถึง
ผลิตภัณฑ์ขององค์การท่ีมีคุณค่าหรือประโยชน์ต่อลูกค้า หรือผู้ รับบริการจาก
องค์การ

• อธิบายและให้ข้อมูลด้านบวกเม่ือองค์การถูกวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลอ่ืน
พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีความจงรักภักดีต่อองค์การจะอธิบายและให้ข้อมูลท่ีเป็น
ข้อเท็จจริงอนัสะท้อนภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การเม่ือองค์การท่ีเขาเป็นสมาชิก
ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ทางลบ จากบุคคล ไม่ว่าบุคคลนัน้จะเป็นบุคลากร
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ภายในองค์การท่ีมีทัศนคติทางลบต่อองค์การหรือบุคคลภายนอก โดยความ
มุง่หวงัท่ีจะช่วยแก้ไขภาพลกัษณ์ให้แก่องค์การ  

• แนะน าให้บุคคลอ่ืนรู้จักหรือมาสมัครงานกับองค์การ ปกติแล้วองค์การจะมี
พนกังานเข้าออกหรือท่ีเรียกว่า Turnover เป็นจ านวนหนึ่งเสมอ พนกังานท่ีได้ช่ือ
วา่มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะพยายามให้ความสนบัสนนุตอ่องค์การด้วยการ
ติดตามข้อมลูต าแหน่งงานว่างขององค์การ และเป็นตวัแทนขององค์การในการ
อธิบายข้อมูลต าแหน่งงานนัน้ต่อบุคคลท่ีเขารู้จกัเช่น เพื่อน ญาติพี่น้อง รุ่นน้อง
ร่วมสถาบันหรือบุคคลอ่ืนท่ีสอบถามต าแหน่งงานว่างขององค์การ ในหลาย
องค์การฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะกระจายข้อมลูต าแหน่งงานว่างผ่านช่องทางสื่อ
โซเชียลมีเดียขององค์การเพื่อให้พนกังานได้มีโอกาสสง่ตอ่ข้อมลูต าแหน่งงานว่าง
ผ่านเครือข่าย (Network) ท่ีเขาเป็นสมาชิก ซึ่งเรียกกันว่า Employee Referral 
หรือการแนะน าผู้สมคัรงานมาเข้าร่วมงานกบัองค์การ และนบัวา่เป็นช่องทางหนึ่ง
ท่ีได้รับความนิยมและช่วยให้ได้ผู้ สมัครงานท่ีมีคุณสมบัติดีเหมาะสมมาเข้า
ร่วมงาน  

 

การมีส่วนร่วมในงาน  

พนกังานท่ีได้ช่ือวา่เป็นผู้ มีสว่นร่วมในงานจะแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ตอ่ไปนี ้

• มองหาโอกาสในการปรับปรุงพัฒนางานของตนเอง มีงานวิจัยของนัก
พฤติกรรมองค์การตวัอยา่งเช่นงานของ Garvin และ Roberto กบังานของ Peter 

ท่ีให้แง่คิดไว้วา่ การท างานท่ียงัคงยดึตดิอยู่แตก่บัแนวปฏิบตัิเดิม ๆ โดยไม่ได้คิดท่ี
จะปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกบัความเปลี่ยนแปลงรอบตวัอาจจะท าให้การท างาน
ไร้ประสิทธิภาพได้ การท างานของบคุคลจึงควรมีการปรับเปลี่ยนการท างานและ
การตดัสินใจท่ีจะกระท าสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนไปตามสถานการณ์อยอย่างเหมาะสม 
รู้จกัยอมรับและเปิดรับสิ่งใหม่ท่ีเกิดขึน้รอบตวั ซึ่งจะช่วยให้คนท างานได้พฒันา
ความคดิและการกระท าของตนเป็นอยา่งดี  
  พนกังานท่ีได้ช่ือวา่มีความรักองค์การจะมองหาโอกาสและมีสว่นร่วมเพื่อ

การพัฒนาและปรับปรุงงานด้วย การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมกับการตัดสินใจใน

แผนปฏิบัติงานของหน่วยงานท่ีตนเองสังกัดนัน้นับเป็นเร่ืองท่ีผู้ บังคับบัญชา
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โดยทั่วไปต้องการเห็นจากพนกังานอยู่แล้ว การกระท าเช่นนี ้จึงเป็นสิ่งท่ีช่วยให้

ผู้บงัคบับญัชารับรู้ภาพลกัษณ์และความตัง้ใจอนัดีของพนกังาน แต่การท่ีจะร่วม

ตดัสินใจของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้ สิ่งท่ีส าคญัท่ีพนักงานจะต้อง

พยายามท าคือการน าเสนอความคิดเห็นและส่วนร่วมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ 

ความคิดเห็นท่ีเป็นเพียงการติติงเช่นการพดูว่า “เร่ืองแบบนีห้น่วยงานของเราท า

ไม่ส าเร็จหรอก” เป็นตวัอย่างของการมีส่วนร่วมท่ีไม่เหมาะสม แต่ควรรู้จักท่ีจะ

สื่อสารทางบวก พร้อมกับน าเสนอมุมมองท่ีตนเองเห็นว่าจะช่วยให้งานเช่นนัน้

ของหน่วยงานประสบความส าเร็จ 

• มีส่วนร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัติงานของหน่วยงานเม่ือมีโอกาส
พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีความจงรักภักดีต่อองค์การ จะแสดงความเห็นและร่วม
ตดัสินใจในแผนปฏิบตัิงานหรือ Action Plan ของหน่วยงานโดยไม่นิ่งเฉยและคิด
ว่าเป็นงานของหัวหน้างานหรือผู้ บังคับบัญชา เน่ืองจากแผนปฏิบัติงานของ
หน่วยงานนัน้ถือเป็นความรับผิดชอบร่วมกนัของพนกังานทกุคนในหน่วยงาน โดย
มีผู้บังคบับัญชาท าหน้าท่ีเป็นค าก ากับการด าเนินกิจกรรมหรือการด าเนินงาน
ทัง้หลายตามแผนให้เดินไปในทิศทางท่ีมัน่ใจได้วา่แผนปฏิบตัิงานนัน้จะบรรลผุล

ในระหว่างการอธิบายความข้างต้น วิทยากรตัง้ค าถามเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมได้สอบถาม น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักบัค าตอบหรือความคิดเห็นท่ี

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าเสนอมา พร้อมทัง้กล่าวช่ืนชมกบัผู้ตอบ ทัง้นี ้ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด 

เม่ือได้คะแนนจากการตอบหรือการแสดงความคิดเห็นก็จะถือว่าเป็นคะแนนของกลุ่ม และกลุ่มท่ี

ได้คะแนนสงูท่ีสดุในกิจกรรมนีจ้ะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์ 

วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุม่น าเสนอผลงานข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์

ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do จากนัน้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปรายแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ระหวา่งกนั โดยคณุลกัษณะท่ีท่ีจะมาใช้จดัท าภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ 

Mr.Do ตามใบงานกิจกรรมท่ี 2.3  
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การรักษาประโยชน์องค์การ   

- ค านงึถึงต้นทนุ ผลประโยชน์  

- ค านงึถึงความเสี่ยงจากการปฏิบตัิงาน  

- บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และทรัพย์สนิ 

- ใช้ทรัพยากรขององค์การอยา่งประหยดัและคุ้มคา่ 
 

การสนับสนุนองค์การ   

- สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ  

- กลา่วถึงช่ือเสียงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การตอ่บคุคลอ่ืน  

- อธิบายและให้ข้อมลูด้านบวกเมื่อองค์การถกูวิพากษ์วิจารณ์จากบคุคลอ่ืน  

- แนะน าให้บคุคลอ่ืนรู้จกัหรือมาสมคัรงานกบัองค์การ 
 

การมีส่วนร่วมในงาน   

- มองหาโอกาส และมีสว่นร่วมให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงพฒันางาน  

- ร่วมตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหน่วยงาน 

ตัวอย่าง 

 
คาแรคเตอร์และข้อความรณรงค์พฤตกิรรมที่พงึประสงค์ 

เม่ือด าเนินกิจกรรมข้างต้นแล้วเสร็จ วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลงานภาพวาด

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จากนัน้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปรายแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวา่งกนั  
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ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้ 

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มตอบค าถามของวิทยากรเพื่อทวนความเข้าใจ

และ ตอ่ยอดการน าไปปรับใช้ในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ความหมายและความส าคญัของของความรักองค์การในด้าน

1.1 การรักษาประโยชน์องค์การ

1.2 การสนบัสนนุองค์การ

1.3 การมีสว่นร่วมในงาน

2. พฤติกรรมการแสดงออกท่ีสะท้อนถึงความรักองค์การ ตามท่ีแต่ละได้จัดท าข้อความ

ประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do ในด้าน 

1.1  การรักษาประโยชน์องค์การ 

1.2  การสนบัสนนุองค์การ  

1.3  การมีสว่นร่วมในงาน  

วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มระบกุารน าสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปใช้ประโยชน์ และสงัเกตพฤติกรรม

การแสดงออกของตนเองตามองค์ประกอบความรักองค์การด้านการรักษาประโยชน์องค์การ การ

สนับสนุนองค์การ และการมีส่วนร่วมในงาน ว่าตนเองมีความคิดและพฤติกรรมการท างานท่ี

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร พร้อมให้สังเกตพฤติกรรมการแสดงออกของตนเอง และบันทึกผลการ

สงัเกตพฤติกรรมการปฏิบตัิของตนเองลงใน “บนัทึกรายงานตนเอง” ในช่วงก่อนครบก าหนดหนึ่ง

เดือนหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันาตามโปรแกรมนีแ้ล้ว โดยไม่ต้องสง่บนัทึกรายงานตนเองนีก้ลบัมา

ท่ีวิทยากรหรือฝ่ายทรัพยากรบคุคลขององค์การแตอ่ยา่งใด  

การประเมินผล : 

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม

2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น

3. คะแนนการตอบค าถามและการท ากิจกรรมกลุม่

4. ข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do
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ใบงานกจิกรรมที่ 2.3  
 

ค าชีแ้จง : 1. ขอให้แตล่ะกลุม่ระดมสมองและเขียนข้อความรณรงค์คณุลกัษณะประกอบด้วย การ

รักษาประโยชน์องค์การ การสนับสนุนองค์การ และการมีส่วนร่วมในงานตามท่ีระบุไว้ในตาราง

ต่อไปนี ้โดยเขียนหนึ่งข้อความต่อหนึ่งรายการคณุลกัษณะ และขอให้เลือกใช้ข้อความท่ีเข้าใจได้

ง่าย สอดคล้องกบัชีวิตการท างานประจ าวนั เหมาะสมกบัพนกังานทกุช่วงวยั ซึง่จะใช้คาแรคเตอร์

ของ Mr.Do เป็นตวัแสดงน าไปใช้ประโยชน์ในการรณรงค์คณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์ตามตวัอย่าง

ของกิจกรรมก่อนหน้า  

2. ขอให้แตล่ะกลุม่สง่ตวัแทนมาน าเสนอ โดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปราย

และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่งกนั  
 

กลุ่มมอบหมาย 
ความรัก องค์การ

ด้าน 
คุณลักษณะ 

กลุม่ท่ี 1 

และ 

กลุม่ท่ี 5 

การรักษา

ประโยชน์องค์การ  

- ค านงึถึงต้นทนุ ผลประโยชน์  
- ค านงึถึงความเสี่ยงจากการปฏิบตัิงาน  
- บ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อปุกรณ์และทรัพย์สนิ 
- ใช้ทรัพยากรขององค์การอยา่งประหยดัและคุ้มคา่ 

กลุม่ท่ี 2 

และ 

กลุม่ท่ี 4 

 

การสนบัสนนุ

องค์การ  

- สร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ  
- กลา่วถึงช่ือเสยีงภาพลกัษณ์ท่ีดีขององค์การตอ่บคุคลอ่ืน  
- อธิบายและให้ข้อมลูด้านบวกเม่ือองค์การถกู
วิพากษ์วิจารณ์จากบคุคลอ่ืน  

- แนะน าให้บคุคลอ่ืนรู้จกัหรือมาสมคัรงานกบัองค์การ 
กลุม่ท่ี 3 

 

การมีสว่นร่วม ใน

งาน  

- พดูถึงงานท่ีตนเองรับผิดชอบกบัหวัหน้างานและเพื่อน
ร่วมงานในด้านบวก  

- มองหาโอกาส และมีสว่นร่วมให้ข้อเสนอแนะเพ่ือ
ปรับปรุงพฒันางาน  

- ร่วมตดัสินใจเก่ียวกบัแผนปฏิบตัิงานของหนว่ยงาน 
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แบบบันทกึรายงานตนเอง 

ช่ือ-สกุลผู้บันทกึ 

วันที่บันทกึ (เม่ือครบก าหนดหนึง่เดือน) 

การท างานโดยค านึงถงึต้นทุน ผลประโยชน์ 

การท างานโดยค านึงถงึความเส่ียงจากการปฏบิัตงิาน 

การบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณ์และทรัพย์สินของบริษัท 

การใช้ทรัพยากรของบริษัทอย่างประหยัดและคุ้มค่า 

การสร้างประโยชน์ให้แก่บริษัท (ระบุเร่ือง) 

การกล่าวถงึช่ือเสียงภาพลักษณ์ที่ดีของบริษัทต่อบุคคลอ่ืน 
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แบบบันทกึรายงานตนเอง (ต่อ) 

การอธิบายและให้ข้อมูลด้านบวกเม่ือบริษัทถูกวพิากษ์วจิารณ์จากบุคคลอ่ืน 

 

 

 

 

การแนะน าให้บุคคลอ่ืนรู้จักหรือมาสมัครงานกับบริษัท 

 

 

 

 

 

 

การมองหาโอกาส และมีส่วนร่วมให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงพัฒนางาน 

 

 

 

 

 

 

การเข้ามีส่วนร่วมตัดสนิใจเกี่ยวกับแผนปฏิบัตงิานของหน่วยงาน 
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กจิกรรมที่ 3 เสริมความพงึพอใจในงาน 
ด้วย CHASE  

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน

2. เพื่อให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัแนวทางการสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่ตนเอง

3. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้สกึพงึพอใจในงานมากขึน้

แนวคดิ : 

ความพึงพอใจในงานนัน้ นับได้ว่าเป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล 

(วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล, 2544) เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีจะช่วยในการธ ารงรักษาพนกังานและ

สร้างความผกูพนัในงานให้เกิดขึน้ (Lee et al., 2006) และช่วยให้พนกังานมีมีแนวโน้มท่ีจะท างาน

ต่อไปกับองค์การต่อไป (SHRM, 1907 as cited in Gu & Chi Sen Siu, 1908: 564) นเขียนและ

งานวิจยัจ านวนมากสะท้อนให้เห็นว่าความจงรักภกัดีตอ่องค์การไม่อาจบงัเกิดขึน้ได้หากพนกังาน

ขาดความรู้สึกพึงพอใจในงาน (Heskett & Schlesinger, 1994) ยืนยันได้ด้วยข้อค้นพบจาก

งานวิจัยจ านวนมากท่ีระบุไว้ว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อความจงรักภักดี (Mazler & 

Renzl, 1906; Abdullah et al., 2009; Turkyilmaz et al., 2011; Khuong & Tien, 1913; Eketu & 

Ogbu, 1915; Prabhakar, 1916; Rajput; Singhal & Tiwari, 1916) ท่ีองค์การควรต้องให้ความ

ใสใ่จ และในประการส าคญัคือความพงึพอใจในงานของพนกังานนัน้ ยงัผลให้พนกังานมีผลิตภาพ

ในการท างานสงู และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การในระดบัสงูตามไปด้วย (Macey & Schnider, 

1908; Eskildsen & Dahlgaard, 1900) ดงันัน้ หากองค์การไม่ได้เสริมสร้างความพึงพอใจในงาน

ในหมู่พนักงาน ก็ย่อมเป็นการยากท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การได้ 

(Heskett & Schlesinger, 1994) กระทัง่ริชาร์ดสนั (Richardson, 1914: 246) ถึงกับกล่าวว่าการ

สร้างความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน กบัการสร้างเสริมความพงึพอใจในงานให้เกิดขึน้กบัคนท างาน

เจนเนอเรชัน่วายนัน้ เป็นสองสิ่งส าคญัท่ีองค์การต้องด าเนินการเพื่อธ ารงรักษาพนกังาน และลด

ความตัง้ใจเปลี่ยนงานหรือความตัง้ใจลาออกจากองค์การของพนกังานลง  
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ในทศันะของนกัวิชาการเช่นล๊อค (Smith, 1915: 19-20 as cited in Locke, 1996) ความ

พงึพอใจในงานเป็นสภาวะทางอารมณ์ท่ีเป็นผลมาจากการท่ีบคุคลได้ประเมินประสบการณ์ในงาน

ท่ีเขาได้รับ ในท านองเดียวกบัข้อเสนอของมิทเชลและลาร์สนั (Mitchell & Larson, 1987) ท่ีมองว่า

ความพงึพอใจในงานเป็นปฏิกิริยาท่ีผสามผสานกนับนพืน้ฐานของสภาวะจิต และสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพท่ีส่งผลคนพนักงานบอกออกมาว่าเขามีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่องาน 

(Hedge & Borman, 1912; Saif & Saleh, 1913; Robbins, 1905; Newstrom, 1907) ความพึง

พอใจในงานนัน้มิได้เพียงแตบ่ง่บอกถึงความรู้สกึท่ีบคุคลมีตอ่ตวังานหรือสิ่งอ่ืนท่ีเป็นผลอันได้จาก

การท างานตอบสนององค์การเท่านัน้ หากแต่ยงัเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัอย่างมากกับการท่ี

บุคคลจะตดัสินใจคงอยู่หรือลาออกไปจากองค์การ อนัเป็นสิ่งท่ีองค์การพึงให้ความส าคญัเป็น

อย่างมาก (Rajput; Singhal & Tiwari, 1916) นอกจากการท่ีองค์การจะด าเนินบทบาทหน้าท่ีใน

การเพิ่มพนูความพงึพอใจในงาน โดยเฉพาะการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานและคณุคา่ของ

องค์การท่ีท้าทายขีดความสามารถและศกัยภาพของพนกังาน ด้วยการฝึกอบรมพฒันาท่ีเพียงพอ

และสนองตอบต่องานท่ีรับผิดชอบและท่ีได้รับมอบหมาย และการให้รางวลัทัง้ท่ีเป็นตวัเงินและไม่

เป็นตวัเงินท่ีเหมาะสม (Hedgeketts & Luthans, 1994; Antoncic & Hisrich, 1904; Abdulla et 

al., 2009; Antoncic & Antoncic, 1911; Ding et al., 2012; Prabhakar, 1916) หากแต่พนกังาน

เองยงัควรต้องรู้จกัท่ีจะเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่ตนเองหรือความพึงพอใจในภายใน

งาน (Intrinsic job satisfaction) อย่างถกูอีกทางหนึ่ง คู่ขนานกบัการเสริมสร้างความพึงพอใจใน

งานโดยบทบาทหน้าท่ีขององค์การเช่นท่ีได้กล่าวถึงข้างต้น ในโปรแกรมการพัฒนาครัง้นี ้มุ่งให้

ความรู้ความเข้าใจและมุ่งพฒันาความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic satisfaction) เป็นประการ

หลกั  

ในการจัดการเรียนการสอนส าหรับผู้ ใหญ่ ผู้ สอนมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีจะต้องใช้

เทคนิคการสอนให้เหมาะสมและต้องค านึงถึงหลกัการส าคญัว่าเร่ืองท่ีให้การเรียนรู้นัน้จะต้องเป็น

เร่ืองท่ีผู้ ใหญ่มีความสนใจ ผู้ สอนจึงต้องสอนในสิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน 

เหมาะสมกับทักษะของผู้ เรียน และพยายามช่วยให้ผู้ เรียนรู้มีความพยายามในการเรียนรู้ เห็น

คุณค่าความส าคัญของการตัง้เป้าหมายเพื่อให้บางอย่างดีขึน้  โดยมีการออกแบบบทเรียนท่ี

ต้องการให้เกิดการเรียนรู้ให้ดี ไม่ท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ทัง้ยงัต้องให้การยอมรับ สง่เสริมและให้

ก าลงัใจผู้ เรียน สง่เสริมการอภิปรายหาเหตผุล การพดูคยุและการหารือระหวา่งผู้ เรียนด้วยกนั (ชยั
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ฤทธ์ิ โพธิสุวรรณ, 2544: 65-68) โดยในการฝึกอบรมซึ่งเป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้ท่ีมีการ

วางแผนเพื่อพฒันาพนกังานอย่างเป็นระบบ (Armstrong, 1901; Armstrong, 1906) หรือเป็นขัน้

เป็นตอน (Rothwell, 1996 อ้างถึงใน ธนานันต์ ดียิ่ง, 2556: 33-34) ในลกัษณะต่าง ๆ เพื่อสร้าง

ความรู้ ทักษะ เจตคติส าหรับใช้ในการท างานทัง้ในปัจจุบันและในอนาคต (Blanchard & 

Thacker, 1907) ผ่านโปรแกรมการเรียนรู้ท่ีถกูจดัไว้อย่างเป็นขัน้ตอน และตรงตามความต้องการ

ของงานปัจจบุนั (Mondy, 1908) จ าเป็นต้องเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมท่ีมีความหลากหลายมา

ผสมผสานกัน (Noe, 1910: 5) ส่วนการด าเนินการฝึกอบรมนัน้ ใช้รูปแบบกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกนัและกนัได้ (ทิศนา แขมมณี, 

2545; ทิศนา แขมมณี, 2551) และยงัช่วยให้เกิดการเรียนรู้จักตนเองและรู้จกัคนอ่ืน รู้จักการให้

และการรับ เกิดประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกนักบัช่วยพฒันาเจตคตทิางสงัคมในทางที่

ดีขึน้ (วินิจ เกตุข าและคมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2522: 170-172; คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2546: 15) 

น าไปสูก่ารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในแนวทางท่ียอมรับระหวา่งกนัด้วย (Bennet, 1963 อ้างถึงใน 

พรทิพย์ วฒันพงศ์, 2548: 14-16; Traxler & North, 1967; Button, 1974) 

วิธีการที่ใช้ : 

1. การบรรยายและตัง้ค าถาม

2. การอภิปรายกลุม่

3. การระดมสมอง

4. การใช้ตวัอยา่งพฤตกิรรม

5. การใช้สื่อภาพและเสียง
ระยะเวลาที่ใช้ : 

180 นาที  

ลักษณะของกิจกรรม : 

กิจกรรมกลุม่ 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

415 

 

ส่ือ-อุปกรณ์ :   

1. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook) และอปุกรณ์เช่ือมตอ่ 

2. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่ 

3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)  

4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ 

5. ดินสอ และกระดาษขาวเปลา่ขนาด A4  

6. กล้องบนัทกึวีดีโอหรือโทรศพัท์มือถือของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม  
 

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม :  

ขัน้น า  

 วิทยากรตัง้ค าถามเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมตอบในประเด็นตอ่ไปนี ้ 

1. ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความเข้าใจเก่ียวกบัความพงึพอใจในงานวา่อยา่งไรบ้าง 
2. องค์การและหวัหน้างานมีบทบาทในการสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่พนกังาน 
อยา่งไรบ้าง  

3. การท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความพงึพอใจในงาน จะสง่ผลดีตอ่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 
หนว่ยงานและองค์การท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสงักดัอย่างไรบ้าง  

4. ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีแนวทางในการสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่ตนเองอย่างไร
บ้าง 

วิทยากรได้ชีแ้จงเพิ่มเติมเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า  ในระหว่างด าเนินกิจกรรม 
วิทยากรจะถามค าถามเป็นระยะ เม่ือกลุ่มตอบค าถามหรือถามค าถามกบัวิทยากรก็จะได้คะแนน
โดยผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุม่ใดตอบจะได้คะแนนท่ีถือว่าเป็นคะแนนของกลุม่ และเม่ือเสร็จสิน้
การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนับคะแนน และกลุ่มท่ีได้รับคะแนนมากท่ีสุดจะได้รับ
รางวลัจากวิทยากร   
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ขัน้กิจกรรม 

วิทยากรชีใ้ห้เห็นว่าการสร้างความพึงพอใจในงานนัน้เป็นบทบาทหน้าท่ีหลกัขององค์การ
และของหวัหน้างาน รวมทัง้บทบาทของหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของ
องค์การ พร้อมกบัชีใ้ห้เห็นถึงคณุคา่ของความพึงพอใจในงานท่ีมีต่อพนกังาน จากนัน้ วิทยากรตัง้
ค าถามว่า “ในการสร้างความพึงพอใจในงานด้วยตนเอง พนกังานจะต้องมีทกัษะในเร่ืองใดบ้าง” 
วิทยากรจะกระตุ้นเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักับ
ค าตอบท่ีตอบ พร้อมจูงใจให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท่ีตอบพยายามให้ค าอธิบายประกอบส่งท่ี ตอบ
ออกมา โดยกลา่วช่ืนชมผู้ตอบท่ีให้ค าอธิบายประกอบมา วิทยากรท าการชีแ้จงเพิ่มเติมเพื่อให้กลุม่
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบว่า ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด เม่ือได้คะแนนถือว่าเป็นคะแนนของ
กลุ่ม และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนบัคะแนน และกลุม่ท่ีได้รับคะแนน
มากท่ีสดุจะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

จากท่ีวิทยากรได้ตัง้ค าถามกบัผู้ เข้าร่วมกิจกรรมถึงความเข้าใจท่ีมีต่อเร่ืองความพึงพอใจ
ในงานกับบทบาทหน้าท่ีขององค์การและหัวหน้างานในการสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่
พนกังานไปแล้ว วิทยากรอธิบายว่า ความพึงพอใจในงานนัน้เป็นแนวคิดหนึ่งท่ีได้รับความสนใจ
น ามาใช้เพื่อการบริหารธุรกิจและการวางแผนเพื่อปรับปรุงพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบคุคล
ขององค์การทัง้ในภาครัฐ และภาคเอกชน องค์การทัง้หลายตา่งประสงค์ให้พนกังานมีความรู้สกึพงึ
พอใจในงานเน่ืองจากความพงึพอใจในงานนัน้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลให้พนกังานมีความรู้สกึท่ีดี
ต่องานท่ีปฏิบตัิ และเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลมีความตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถ อนันบั
ปัจจัยหลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จ ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีดีขององค์การ และผลการ
ปฏิบตัิงานตามเป้าหมายท่ีพนกังานได้วางไว้ ความพึงพอใจในงานนัน้ กล่าวอย่างสรุปได้ว่าเป็น
การท่ีพนกังานมีความรู้สกึตอ่การปฏิบตัิงานของเขาโดยเป็นการเปรียบเทียบระหว่างความรู้สกึพึง
พอใจท่ีเขาคาดหวงัวา่จะได้รับกบัความพงึพอใจท่ีเขาได้รับจริงจากการปฏิบตัิ ซึง่สามารถพิจารณา
ได้จาก 2 องค์ประกอบได้แก่ 1) ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic) เป็นความพึงพอใจท่ี
พนกังานมีต่อตวังานนัน้ ซึง่อาจจะวดัหรือประเมินได้จากความรู้สกึพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่อความ
ท้าทายของงาน ความรู้สกึพงึพอใจตอ่การได้มีโอกาสท างานท่ีมีความส าคญัสงู ความรู้สกึพงึพอใจ
ตอ่การมีโอกาสท างานเพื่อบคุคลอ่ืน ความรู้สกึพึงพอใจต่อการได้มีอิสระในการท างาน ความรู้สกึ
พงึพอใจต่อการท่ีสามารถคิดสร้างสรรค์ในการท างาน และความรู้สกึพึงพอใจตอ่การได้ท างานท่ีมี
ความมัน่คง และ 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic) หรือความรู้สกึพงึพอใจที่พนกังาน
มีต่อสิ่งท่ีไม่ใช่ตวัเนือ้งาน แต่เป็นสิ่งท่ีด ารงอยู่แวดล้อมตวัเขาหรือเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับตวังานอนั
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ได้แก่ ความรู้สกึพงึพอใจตอ่นโยบายองค์การ ความรู้สกึพงึพอใจตอ่หวัหน้างาน ความรู้สกึพงึพอใจ
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ความรู้สึกพึงพอใจต่อผลตอบแทนการขึน้เงินเดือนและปรับต าแหน่ง 
รวมทัง้ความรู้สกึพงึพอใจตอ่รางวลัและค าชมเชยจากการปฏิบตัิงาน  

วิทยากรอธิบายวา่ ทัง้องค์การ ฝ่ายทรัพยากรบคุคลและหวัหน้างาน ล้วนมีบทบาทส าคญั
กับการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานท่ีเป็นความพึงพอใจภายนอกตัวงานหรือท่ีเรียกว่า 
“Extrinsic Job Satisfaction” ผ่านการสื่อสารนโยบายองค์การ การจัดท าเส้นทางก้าวหน้าใน
อาชีพ การวางแผนการเติบโตตามสายอาชีพให้แก่พนกังาน การจ่ายผลตอบแทน รางวลั การขึน้
เงินเดือนและปรับต าแหน่งตามผลการปฏิบตัิงานและศกัยภาพในการบริหารจดัการของพนกังาน 
ตลอดทัง้การจดัท าระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานเพื่อให้มีการตัง้เป้าหมายงานท่ีท้าทายและ
กระจายให้แก่พนักงานระดับต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม การพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่
บุคลากรระดบับังคับบัญชาเพื่อให้มีทักษะในการบริหารคน ทักษะการสื่อสาร ทักษะการสร้าง
แรงจูงใจให้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชา การมอบหมายให้พนกังานได้มีโอกาสท างานท่ีมีคณุค่าสงู การ
เปิดโอกาสให้พนกังานได้มีอิสระในการคิดสร้างสรรค์และน าเสนอความคิดเพื่อการปรับปรุงพฒันา
งาน การปรับปรุงสภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์การให้น่าอยู่ และการเสริมสร้างบรรยากาศ
ในการท างานและคุณค่าขององค์การ (Values) ท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับการท้าทายขีด
ความสามารถและศกัยภาพในการปฏิบตัิงานตอบสนองเป้าหมายทางธุรกิจและเป้าหมายของ
หน่วยงาน พร้อมกบัให้มีการฝึกอบรมพฒันาพฒันาท่ีเพียงพอและสนองตอบต่อการปฏิบตัิงานท่ี
รับผิดชอบ และสอดคล้องกับเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพ แต่ความพึงพอใจภายนอกงานท่ี
องค์การ ฝ่ายทรัพยากรบคุคลและหวัหน้างานเสริมสร้างขึน้นี ้เป็นสว่นท่ีพนกังานไม่อาจควบคมุได้ 
เช่น ไม่สามารถควบคมุการก าหนดนโยบายองค์การ ไม่สามารถไปก าหนดระบบหรือแนวปฏิบตัิ
ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์การท่ีเก่ียวข้องเพื่อให้มีการก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ
การงาน การจ่ายค่าจ้างและผลตอบแทน รวมทัง้การปรับต าแหน่ง การขึน้เงินเดือนในระดบัท่ีพึง
พอใจกับพนักงานทุกคนได้ นอกจากนีใ้นความเป็นจริงของการปฏิบตัิงานแล้ว พนักงานก็ยงัไม่
สามารถควบคมุให้หวัหน้างานปฏิบตัิอยา่งใดใดเพื่อให้พนกังานบงัเกิดความพงึพอใจในงานได้ทกุ
ประการ เช่นไม่สามารถไปก าหนดได้ว่าหัวหน้างานจะต้องให้รางวัลและให้ค าชมเชยกับการ
ปฏิบตัิงานของตนทกุกรณี  

ในประเด็นท่ีวิทยากรได้ตัง้ค าถามเพื่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นข้างต้นว่าผู้ เข้าร่วม
กิจกรรม มีความพงึพอใจในงาน จะสง่ผลดีตอ่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมหน่วยงานและองค์การท่ีผู้ เข้าร่วม
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กิจกรรมสงักดัอย่างไรบ้างนัน้ วิทยากรได้ชีใ้ห้เห็นว่า การเสริมสร้างความพึงพอใจในงานท่ีมีพลงั
และสง่ผลตอ่ความเตบิโตในอาชีพการงานของพนกังานในประการส าคญั และการมีความพงึพอใจ
ในงานนัน้ก็เป็นแรงกระตุ้นให้บคุคลมีความตัง้ใจท างานอย่างเต็มความสามารถ อนันบัเป็นปัจจยั
หลกัท่ีจะช่วยสร้างความส าเร็จ ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบตัิงาน
ตามเปา้หมายท่ีพนกังานได้วางไว้ เช่นท่ีวิทยากรได้กลา่วไปแล้ว  

ส่วนกรณีท่ีวิทยากรได้ตัง้ค าถามว่า ผู้ เข้าร่วมโปรแกรมคิดเห็นว่าควรท าอย่างไรเพื่อให้

ตนเองมีความพึงพอใจในงานด้วยตนเองนัน้  ซึ่งมีแนวทางด าเนินการได้ในหลายประการ ซึ่ง

วิทยากรขอน าเสนอแนวทางการเสริมความพึงพอใจในงานด้วย CHASE ซึ่งจะมุ่งให้ผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมเกิดความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic satisfaction) โดยค าว่า CHASE นัน้ก าหนดขึน้

จากค าตา่ง ๆ และมีเนือ้หาเรียนรู้ประกอบด้วย  

C (Challenging) 

อยากท างานด้วยการท้าทายความสามารถของตนเอง 

วิทยากรอธิบายวา่ ในเส้นทางของความส าเร็จก็ไม่ใช่อะไรท่ีได้มาง่าย ๆ เพียงแตน่ัง่คดิ นัง่
วาดวิมานในอากาศ หรือท างานไปเร่ือย ๆ เหน่ือยก็พกั โดยไม่แสวงหาการท างานท่ีสร้างคณุค่า
และท้าทายความสามารถให้กบัองค์การด้วยเลย แล้วจะหวงัอย่างไรให้ได้เงินเดือนสงู  ๆ ต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานดีดีวิ่งเข้ามาหา หากอยากได้ความส าเร็จ เรากลบัต้องมุง่มัน่ท่ีจะพฒันาตวัเองให้เก่ง
ขึน้ ฝีมือฉกาจกล้า มีผลงานเหนือกว่าเดิมเป็นบันไดไต่เต้าไปไขว่คว้าความส าเร็จนัน้มาหาตัว
เพื่อให้เป็น “พนกังานชัน้ยอด” ให้ได้ ในโลกของการท างาน อาจจะมีบ้างหรือไม่ท่ีมนษุย์ผู้คอยแต่
บน่เสมอวา่ตวัเองไมเ่ติบโตในอาชีพการงาน เกลียดงานทีท า บน่ทกุวนัวา่แย ่แถมเงินเดือนยงัเพียง
หยิบมือ (แต่ไม่เคยคิดท่ีลาออกไปลองท างานท่ีอ่ืนบ้าง) แถมยงัใช้ชีวิตทกุวนักบัการดลูะครน า้เน่า
หลงัขา่วท่ีไม่คอ่ยประเทืองปัญญา ติดกบัการเท่ียวดื่มกินในยามราตรี แตไ่ม่มีเวลาท่ีจะอา่นหนงัสือ
เพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ แล้วน ามาใช้ แตก็่ยงัเติบโตก้าวหน้าในอาชีพการงาน ก็คง
จะมีบ้างก็แตพ่วกลกูเจ้าของกิจการท่ีถึงอย่างไรครอบครัวก็ยกกิจการให้บริหารตอ่อยูแ่ล้ว แตไ่ม่ใช่
เช่นท่ีผู้คนสว่นใหญ่เป็นกนัเลย ดงันัน้ หากจะมีชีวิตท่ีดีขึน้ได้ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองสว่นตวั 
ทางเดียวท่ีจะตอบโจทย์คือการต้องพฒันาตวัเองอย่างมุ่งมัน่ให้ก้าวเดินไปในจดุนัน้ให้ได้ ไม่มีทาง
ลดัอ่ืนใดท่ีไม่มีผา่นการพฒันาตนเองนีแ้น่นอน  
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H (High value performing)  
เหน็คุณค่าและมีเหน็คุณค่าความส าคญัของงาน 

 

วิทยากรอธิบายว่าผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทกุท่านนบัวา่มีโอกาสอนัดีในการท างานในองค์การท่ี
เป็นรัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสารและโทรคมนาคมของประเทศ และต้องถือว่าเง่ือนไขนีเ้ป็นสิ่งท่ีช่วย
ให้ท่านได้รับความพึงพอใจในงานในระดบัหนึ่ง ส่วนท่ีส าคญัต่อไปคือการท่ีท่านจะต้องรู้จกัและ
สามารถสร้างความพึงพอใจในงานในเร่ืองต่าง ๆ ให้แก่ตนเองได้อย่างถกูต้อง เน่ืองจากหากท่าน
ได้ลงมือท าสิ่งใดท่ีส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วยตนเองแล้ว ท่านจะรู้สึกทางบวกหรือมี
ความสุขในการปฏิบตัิงาน มีความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีก าลงัใจในการ
ท างาน ซึ่งล้วนแต่เป็นสิ่งท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานทัง้สิน้ 
นอกจากนี ้ในการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่ตนเองนัน้ จะช่วยให้เรารู้สึกมีคุณค่ามี
ความหมายและมุ่งมัน่ท างานให้ประสบความส าเร็จมากกว่าการท่ีจะเป็นฝ่ายรอให้องค์การหรือ
หวัหน้างานสรรค์สร้างความพงึพอใจในงานให้เกิดขึน้  

 

A (Autonomous)  
เหน็คุณค่าและรู้สึกอยากท างานโดยไม่รอเพียงแต่ค าส่ังของหวัหน้าหรือผู้บังคับบัญชา 

 

ความพึงพอใจในงานยงัเกิดขึน้มาจากการท่ีผู้ปฏิบตัิงานท างานโดยไม่รอเพียงแต่ค าสัง่
ของหวัหน้าหรือผู้บงัคบับญัชาเท่านัน้ โดยเฉพาะเม่ือมีปัญหาข้อติดขดัในการท างาน พนกังานพึง
น าเสนอแนวทางการท างานท่ีดีเพื่อรับมือและแก้ไขปัญหา ไม่ว่าจะทางตรงหรือในบางโอกาสท่ีมี
การประชมุเพื่อระดมความคิดแก้ไขปัญหากนัแก่ทัง้เพื่อนร่วมงานและหวัหน้างาน มากกวา่ท่ีจะแต่
ค าสั่งจากหัวหน้างาน การน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหานี ้ควรจะต้องเกิดมาจากการทุ่มเท
ความคิด และคิดอย่างรอบคอบเพื่อให้รับมือกับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งอาจจะแชร์แนว
ทางการตัง้ค าถามกบัปัญหานัน้ตามแนวคิดและเคร่ืองมือการบริหารคณุภาพ น่ีก็คือ คณุคา่ท่ีท่าน
ท าได้ในทกุโอกาสเพื่อเพื่อนร่วมงาน แตโ่ชคร้ายท่ีในหลายองค์การ มกัจะมีคนท างานจ านวนหนึง่ท่ี
มีความคิดดีดีเช่นกัน แต่ไม่อยากจะพูดออกมาเพราะมองเพียงสัน้ ๆ ว่า หวัหน้าอาจจะไม่รับฟัง 
หรือไม่ได้รับประโยชน์อะไรตอบแทน จึงไม่มีข้อเสนออะไรท่ีเป็นประโยชน์กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน
บ้าง สมัพนัธภาพท่ีดีจากความรู้สกึร่วมหวัจมท้ายและช่วยเหลือเกือ้กลูกนัก็ไม่เกิด และลงท้ายแล้ว 
คนท่ีคิดแบบนีเ้องก็ไม่เติบโตในหน้าท่ีการงานอะไรมากมายนกั การปฏิบตัิเช่นนีจ้ะช่วยให้ท างาน
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โดยได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา อนัจะส่งผลให้พนกังานได้รับอิสระในการท างาน เช่น
อิสระในการตดัสินใจ เป็นต้น  

วิทยากรตัง้ค าถามกับผู้ เข้าร่วมกิจกรรมว่าท าอย่างไรจึงจะได้รับความไว้วางใจจาก
ผู้ บังคับบัญชาจากนัน้ได้ขอให้แต่ละกลุ่มช่วยกันตอบค าถามท่ีตัง้ขึน้นี  ้พร้อมเปิดโอกาสให้
อภิปรายแลกเปลี่ยนความรู้ระหวา่งกนั  

จากนัน้วิทยากรได้ให้ค าแนะน าแนวทางในการท างานเพื่อให้ท างานโดยได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาดงันี ้ 

(1) หาจดุเดน่หรือความถนดัเป็นพิเศษของตนเองและทุ่มเท พฒันาตนเองในด้าน
นัน้อย่างเตม็ก าลงั

(2) ท างานอย่างเต็มความสามารถ ไม่เช้าชามเย็นชาม ไม่มองว่าตนเองเป็นแค่
ลกูจ้างได้เงินเดือนเท่านีก็้ท างานเพียงเท่านี ้การคิดเช่นนี ้นบัเป็นการคิดทางลบ
ท่ีส่งผลให้คนท างานย ่าอยู่กับท่ี เพราะเป็นความคิดท่ีปิดโอกาสการเติบโตใน
อาชีพการงานของตนเองอยา่งน่าเสียดาย

(3) ไม่รอแตค่ าสัง่โดยไม่มีความคิดอะไรท่ีเป็นของตวัเอง และไม่เป็นลกูน้องท่ีเช่ือฟัง
หวัหน้าไปเสียทกุเร่ือง เน่ืองจากหวัหน้าบางคนก็พดูอะไรผิด ๆ สัง่งานไม่ถกูต้อง
ไม่รู้ข้อเท็จจริงในรายละเอียดของเร่ืองทัง้หมด หรือมองไม่เห็นแนวทางท่ีคร
จะต้องท าในการแก้ไขปัญหา การท าตามค าสัง่หวัหน้าโดยไม่มีความเห็นใดจึง
อาจจะสง่ผลเสียหายและเสียโอกาสดีดีก็ได้

(4) รักษาค าพูด หากบอกว่างานนีจ้ะเสร็จวนัถัดไปก็ต้องรักษาเวลาส่งงานในวัน
ถดัไปตามท่ีตกลงไว้แม้จะต้องอยูท่ างานดกึก็ตาม แตห่ากเป็นกรณีท่ีหวัหน้างาน
มอบหมายก าหนดเวลาส่งงานท่ีไม่เหมาะสมและประเมินดแูล้วตนเองไม่น่าจะ
ท างานนัน้ส่งมอบทันเวลา ก็พูดคุยปรึกษากับหัวหน้างานเพื่อก าหนดเวลาส่ง
มอบงานท่ีเป็นไปได้และได้ผลงานท่ีมีคณุภาพดีออกมา ขอให้ตระหนกัเสมอว่า
การท างานโดยไม่รักษาค าพดูระหวา่งกนั เป็นสิง่ท่ีท าให้คนเราไม่เช่ือถือไว้วางใจ
กนัได้

(5) กล้าน าเสนอความคิดเห็นกบัหวัหน้างาน รวมทัง้การตัง้ค าถามท่ีไม่เข้าใจในตวั
งานท่ีท าด้วยความสภุาพเหมาะสม โดยแสดงให้เห็นว่าเรามีความตัง้ใจท างาน
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ให้ดีขึน้ ได้ผลงานมากขึน้ ความกล้าน าเสนอความเห็นต้องไม่มีลกัษณะท่ีเป็น
ค าพดูหรือกิริยาท่ีก้าวร้าวตอ่หวัหน้างาน  

(6) คาดการณ์ถึงข้อมูลท่ีหวัหน้างานต้องการแต่หวัหน้ายงัไม่มี และเป็นข้อมลูท่ีมี
ประโยชน์ต่อหัวหน้างานเช่น ข้อมูลเก่ียวกับข้อติดขดัจากกระบวนการท างาน
ปัจจบุนั เป็นต้น 

(7) ไม่เก็บปัญหาโดยไม่รายงานให้หวัหน้าทราบ กลา่วคือเม่ือมีเร่ืองใดท่ีผิดพลาดก็
รีบรายงาน และพร้อมรับผิดชอบเพื่อการปรับปรุงแก้ไข เรามกัพบว่าคนท างาน
จ านวนไมน้่อยเม่ือพบกบัความผิดพลาดแล้วไมก่ล้ารายงานให้หวัหน้าทราบแล้ว
รีบแก้ไข แต่กลับเก็บปัญหานัน้ไว้แล้วพยายามแก้ไขเอาเองทัง้ท่ีอ านาจหรือ
ความสามารถในการจดัการแก้ไขอาจจะเกินเลยกว่าระดบัของตวัเองจะจดัการ 
พงึระลกึไว้ว่าโดนต าหนิเสียตัง้แต่แรก ดีกว่าโดนต าหนิและงานเสียหายร้ายแรง 
ซึ่งอาจจะส่งผลกระทบต่อบุคคลท่ีเก่ียวข้องในวงกว้างขึน้จนยากจะรับมือก็ได้ 
ในการท างานจึงขอให้ตระหนกัไว้เสมอว่าการท างานผิดพลาดโดยท่ีหวัหน้างาน
ไม่รู้นัน้เป็นสิง่ท่ีท าลายความไว้วางใจท่ีหวัหน้างานมีให้กบัเราอยา่งมาก  

(8) พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซึ่งอาจจะท าด้วยการหมัน่หาโอกาสในการปรึกษา
กับหัวหน้างานโดยไม่ต้องกังวลว่าหัวหน้าจะมองว่าเรา “ไม่เก่ง” แต่ขอให้ไป
ปรึกษาพร้อมกับทางเลือกในการแก้ไขปัญหาท่ีวิเคราะห์ข้อดีข้อเสียไปแล้วใน
หลายทางเลือก หรือท าการบ้านมาเสียหน่อย ซึ่งจะท าให้โดดเด่นขึน้มาใน
สายตาของหวัหน้างาน  

(9) ตระหนกัไว้เสมอว่าการท างานแบบสกุเอาเผากิน การพดูโกหก การไม่บอกหรือ
รายงานปัญหาให้ทราบตัง้แตเ่นิ่น รวมทัง้การจงใจละทิง้งานในหน้าท่ีรับผิดชอบ 
เป็นการกระท าท่ีสง่ผลให้หวัหน้างานไมไ่ว้วางใจ  

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

422 

S (Seek new and creative to get better results) 

คิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีความพยายามแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ  
ด้วยการคิดสร้างสรรค์ให้ได้ผลลัพธ์ของงานที่ตนเองรับผิดชอบที่ดีขึน้กว่าเดมิ 

รวมทัง้มีความรู้สึกอยากท างาน และแสวงหาโอกาสในการท างานที่มี  
ความส าคัญและมีคุณค่ามากขึน้กว่าเดมิ 

วิทยากรอธิบายว่า แม้งานทกุอย่างจะมีคณุคา่ในตวัเอง แต่ขอบเขตหน้าท่ีของการท างาน
ก็มกัจะจ ากดัให้เราสามารถใช้ความรู้ท่ีเรามีในระดบัท่ีก าหนดไว้เท่านัน้ ในโลกของความเป็นจริง
ในการท างานมักจะพบว่ามีพนักงานอยู่จ านวนไม่น้อยท่ีท าอะไรได้มากไปกว่างานท่ีรับผิดชอบ
ประจ าวัน แม้จะเป็นหน้าท่ีหนึ่งขององค์การและหัวหน้าท่ีจะต้องพยายามค้นหาศักยภาพ 
(Potential) ความสามารถในการท างานของพนกังานออกมาใช้งานให้ได้มากท่ีสดุเท่าท่ีควรจะเป็น 
แต่พนักงานเองนัน้เป็นผู้ ท่ีรู้ดีท่ีสดุถึงศกัยภาพของตนเอง หากเราได้รับมอบหมายให้ท างานใดก็
ตามท่ีมันยากเกินความเข้าใจ หรือเราเองนัน้ไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน  ก็ควรถือว่ามันคือ
โอกาสท่ีจะพิสจูน์ ฝีมือ ซึง่หากไม่รีบไขวค่ว้าไว้ ก็ไม่แน่วา่จะมีโอกาสแบบนีเ้ข้ามาอีกหรือไม่ พร้อม
กับพยายามตัง้ใจท างาน โชว์ศกัยภาพให้เจ้านายหรือหัวหน้าเห็น โดยไม่ควรลืมท่ีจะหาความรู้
ใหม่ๆ ด้วยการอ่านหนังสือท่ีให้แนวปฏิบตัิเก่ียวกับงานท่ีท า ซึ่งจะช่วยแก้โจทย์งานท่ียากนัน้ได้ 
อย่างน้อยก็ในระดบัหนึ่ง ซึ่งสมยัก่อนหนงัสือหนังหาท่ีช่วยให้ความรู้เฉพาะสาขาอาชีพเช่น งาน
จดัซือ้ งานธุรการ หรืองาน HR ยกเว้นท่ีเป็นต าราเรียนนัน้นบัว่ามีไม่มากนกั การลงมือลงแรงใน
งานท่ีท าจงึช่วยเสริมสร้างประสบการณ์ท างานให้แก่คนท างาน่นผมได้ทางตรงและได้ผลท่ีสดุ บาง
คนโชคดีได้หวัหน้าเก่งทัง้งานและการสอนแนะ ก็ได้เปรียบคนอ่ืนท่ีอาจจะมีหวัหน้าประเภทท่ีเค้าก็
ครูพกัลกัจ าความรู้มา แถมยงัไม่เคยคิดว่าภาระหน้าท่ีอนัหนึ่งของตวัคือการสร้างหวัหน้างานรุ่น
ใหม่ให้กับองค์การ จึงไม่อยากถ่ายทอดประสบการณ์ท างานท่ีมากด้วยคณุค่าให้กบัใคร นานวนั
เข้า องค์การก็จะเต็มไปด้วยคนเก่งท่ีจะโรยราไปตามอายุแต่ไร้คนสืบทอดมีไม้ลายมือเพื่อธ ารง
ความได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์การ จนต้องมาท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
กนัให้วุ่นวายในหลายองค์การ ต่างกบัสมยันีท่ี้หนงัสือ How-to มากมายท่ีสามารถซื่อหามาเรียนรู้
เอาไปปรับใช้กบัการท างาน แม้แตเ่ร่ืองเดียวกนัก็มีผู้แตง่หลายคนท่ีมกัจะถ่ายทอดประสบการณ์ใน
มุมท่ีแตกต่างกันออกไปบ้าง แถมยังมีติวเตอร์ออนไลน์ 24 ชั่วโมงแบบเข้าถึงได้ส่วนตวัท่ีช่ือว่า 
“อาจารย์กู” (Google) การจะหาความรู้เร่ืองใดเปรียบไปจึงง่ายยิ่งกว่าปอกกล้วยและต้นทุนต ่า
มาก แต่ก็มกัพบว่าบางคนมีสื่อพร้อมสรรพให้ค้นคว้าหาความรู้ แต่ไม่เคยสนใจอ่านกันเป็นเร่ือง
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เป็นราว เอาแต่ตดัแปะ (Copy & Paste) ความรู้มาเป็นท่อน ๆ บูรณาการความรู้มาใช้งานจริงกนั
แทบไม่ได้ ขา่งน่าเสียดายส าหรับหลายคนท่ีเป็นแบบนี ้ 

คนท างานท่ีจะรู้สึกพึงพอใจนัน้ในทางหนึ่งจะพยายามแสวงหาแนวทางใหม่  ๆ และใช้
ความคิดสร้างสรรค์เพื่อการท างานให้ได้ผลลพัธ์ท่ีดีขึน้ ด้วยการคิดหาทางปรับปรุงขัน้ตอนหรือ
กระบวนการท างานลดลง เกิดผลิตภาพหรือความพึงพอใจต่อลกูค้าภายในและลูกค้าภายนอกท่ี
ให้บริการมากขึน้ โดยเร่ิมต้นจากการตัง้ค าถามอยู่เสมอว่าตวัเองจะท าอะไรให้กบัองค์การได้บ้าง 
และดีมากขึน้กว่าเดิม และการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์นัน้ท าได้ 2 แบบ แบบแรกคือการคิด
เช่ือมโยงจากความรู้ หลกัการหรือแนวทางเดิม ซึ่งมีแนวคิด ทฤษฎีหรือกระบวนการท่ี ระบุไว้อยู่
แล้ว เราคิดต่อยอดเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ท่ีแตกต่างออกไป และแบบท่ีสองคือ การคิดนอกกรอบ ด้วย
การคิดท่ีแตกต่างออกไปจากความคิดเดิม ๆ ซึ่งอาจจะเป็นวิธีการท่ีเคยท าหรือเคยปฏิบตัิกันมา 
การท างานท่ีได้ผลดีจึงต้องฝึกท่ีจะคิดสร้างสรรค์เช่ือมโยงจากสิ่งท่ีท าอยู่แล้วในการท างาน
ประจ าวนั โดยพยายามมองให้เห็นความเป็นไปได้ท่ีจะพฒันาตอ่ยอดออกไป  

คนท างานท่ีมีฝีมือและปรารถนาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน มกัจะไม่ละเลยหาความรู้
เพิ่มจากการซือ้หาหนงัสือเนือ้หาสาระดีดีมาอ่านไม่ว่าจะเป็นเทคนิคจ าพวก How-to เก่ียวกบัการ
ท างาน เพื่อชดเชยท่ีไม่อาจไปหาประสบการณ์ในงานอ่ืนเพิ่มเติมได้เพราะเง่ือนไขขอบเขตงาน
บงัคบัไว้ หรือ How-to ประเภทสร้างเสริมความเข้าใจในการใช้ชีวิตอยา่งประสบความส าเร็จ ซึง่ก็มี
มากมายหลายเร่ืองให้เลือกอ่านตามชอบ ดงันัน้หากอยากเป็นคนเก่ง  เพราะการอ่านหนังสือนี ้
นบัเป็นวิธีลงมือพฒันาตวัเองท่ีมีต้นทนุไมส่งูมากนกั โดยขอแนะน าให้เร่ิมต้นจากการอา่นหนงัสือท่ี
ช่วยขยายความรู้ในงานท่ีท าและคิดวา่จะน าไปใช้กบัการท างานได้จริง และเม่ือได้ลองน าไปใช้แล้ว
เกิดผลดี ท่านจะรู้สกึถึงความอยากท่ีหาความรู้ในงานอ่ืนเพิ่มเติม พร้อมกบัใช้แรงจงูใจท่ีจะเติบโต
ในอาชีพการงาน เป็นแรงขับ (Drive) ให้ต้องอ่านหนังสือเร่ืองอ่ืนให้มากขึน้  นอกจากนี ้คนท่ี
ต้องการเก่งฉกาจยงัควรหาเวลาติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวทางธุรกิจท่ีเราท างานอยู่ แม้ว่า
เราจะไม่ได้อยู่ในต าแหน่งท่ีต้องใช้สารสนเทศเหล่านัน้ก็ตาม โดยต้องไม่ลืมว่าในฐานะพนักงาน
ขององค์การ เรานัน้เป็น Ambassador ท่ีจะส่งผ่านภาพพจน์ ช่ือเสียง และการรับรู้ในสินค้า 
ผลิตภัณฑ์หรือบริการไปยังทุกคนท่ีถามไถ่มา  และในประการส าคัญนัน้ การค่อย ๆ สั่งสม
ประสบการณ์กบัหนงัสือท่ีดีดี ทัง้ท่ีใช้กบัท างานได้และให้แนวคดิกบัการใช้ชีวิตประจ าวนั ผนวกเข้า
กบัความปรารถนาท่ีจะใช้ความรู้เป็นบนัไดไตเ่ต้าหาความก้าวหน้าในอาชีพ จะช่วยเสริมสร้างนิสยั
รักการอา่นติดตวักบัท่านได้แน่นอนครับ และเม่ือถึงวนัท่ีท่านได้รับโอกาสให้ปรับเลื่อนต าแหน่ง (ใน
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ฐานะมนษุย์เงินเดือน) ท่านก็จะรู้เองว่าสิ่งท่ีท่านได้สัง่สมอ่านมานัน้ ช่วยให้ท่านเป็นผู้มากความรู้
ความสามารถในสายตาของเจ้านายได้อยา่งไมน่่าเช่ือ  

E (Encourage others) 
เหน็คุณค่าและค านึงเสมอว่างานของตนเองเป็นส่วนประกอบส าคัญต่อความส าเร็จ ของ
งานอื่นที่เกี่ยวข้อง จงึต้องพยายามส่งมอบงานในหน้าที่รับผิดชอบของตนเอง อย่าง

ครบถ้วนเรียบร้อยต่อไปยังบุคคลอ่ืนอยู่เสมอ 

ในเง่ือนไขประการนี ้วิทยากรอธิบายว่าการท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้มีโอกาสท างาน

ในองค์การท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจด้านการสื่อสารและโทรคมนาคมของประเทศท่ีมีบทบาทส าคญัอย่าง

มากต่อการพัฒนาระบบโครงสร้างสาธารณูปโภคขัน้พืน้ฐานด้านการสื่อสารและโทรคมนาคม

ตอบสนองความต้องการของประชาชน เพื่อให้ประชาชนเข้าถึงระบบสาธารณูปโภคในราคาต ่า

และทัว่ถึง ซึ่งในประการนีเ้องนบัได้ว่าพนกังานได้มีโอกาสท างานเพื่อตอบสนองต่อผลประโยชน์

ของสาธารณะอนันบัเป็นสิ่งท่ีน่าภาคภมูิใจอย่างยิ่งของพนกังาน นอกจากนี ้หากพนกังานท างาน

ให้พยายามให้ความช่วยเหลือสนบัสนนุให้คนอ่ืนสร้างผลงานท่ีดีได้ โดยดจูงัหวะเวลาท่ีเหมาะสม 

โดยธรรมดานัน้คนท างานทัง้หลายนัน้ต่างก็มีทักษะประสบการณ์ หรือมีฝีมือเฉพาะตัว ซึ่งจะ

สามารถช่วยเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมายได้ เพียงแตท่่านอาจจะมองไม่เห็น 

แต่เร่ืองแบบนี ้ไม่จ าเป็นท่ีท่านจะต้องรอให้ใครมาหยิบยื่นความช่วยเหลือให้ก่อน ในการท างาน

ร่วมกัน การแสดงจิตเจตนาท่ีจะช่วยเหลืองานคนอ่ืนในเวลาท่ีทรัพยากรท่ีท่านมี เป็นน า้ใจอัน

งดงามท่ีทุกองค์การก็อยากให้เกิดกนัทัง้นัน้ หลายองค์การ รณรงค์เร่ืองความมีน า้ใจ เป็นคณุค่า

หรือวฒันธรรมท่ีทุกคนในองค์การต้องฝึกปรือให้เป็นนิสยั และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม ซึ่งจะ

ได้รับการประเมินผลพร้อมกบัเกณฑ์การประเมินด้านปริมาณและคณุภาพของงาน  

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์ 

ภายหลงัจากท่ีวิทยากรได้อธิบายถึงการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานด้วยตนเองนัน้  
วิทยากรได้แบ่งกลุ่มผู้ เข้าร่วมกิจกรรมออกเป็น 5 กลุ่มและให้แต่ละกลุ่มระดมสมอง พร้อมด าเนิน
กิจกรรม “Old & New” โดยวิทยากรได้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแตล่ะกลุ่มได้วิเคราะห์และอภิปราย
ถึงพฤติกรรมการท างานเดิมท่ีไม่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Old) กับพฤติกรรมการท างาน
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ใหม่ท่ีช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานด้วยตนเอง (New) ของแต่ละกลุ่ม ตามใบงานกิจกรรมท่ี 3 
พร้อมให้แต่ละกลุ่มน าเสนอเพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมอ่ืนได้อภิปรายแลกเปลี่ยนระหว่างกนั โดยใน
ระหว่างการน าเสนอของแต่ละกลุ่ม วิทยากรตัง้ค าถามเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
ได้สอบถาม น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักบัค าตอบหรือความคิดเห็นท่ีผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมน าเสนอมา พร้อมทัง้กล่าวช่ืนชมกับผู้ตอบ ทัง้นี ้ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด เม่ือได้
คะแนนจากการตอบหรือการแสดงความคิดเห็นก็จะถือว่าเป็นคะแนนของกลุ่ม และกลุ่มท่ีได้
คะแนนสงูท่ีสดุในกิจกรรมนีจ้ะได้รับรางวลัจากวิทยากร  

 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้  

ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มวิเคราะห์ ร่วมอภิปรายกับสมาชิกในกลุ่มและตอบ
ค าถามของวิทยากรในประเด็นวา่ 

1. มีเง่ือนไขหรือสิ่งใดบ้างที่จะช่วยให้พนกังานรู้สกึพงึพอใจในงาน  

2. พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีความพึงพอใจในงานจะแสดงพฤติกรรมในการท างานอย่างไร
ออกมา  

3. กลุม่ของท่านจะเลือกใช้แนวทางอยา่งไรเพื่อเสริมสร้างความพงึพอใจในงานด้วยตนเอง
ให้ได้ผล  

วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มสรุปสิ่งท่ีได้รับจากกิจกรรมและระบกุารน าสิ่งท่ี
ได้เรียนรู้ไปใช้ประโยชน์ และสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออกของตนเองในการสร้างความพึงพอใจ
ในงานให้แก่ตนเองด้วย CHASE วิทยากรและบนัทึกผลการสงัเกตพฤติกรรมในการปฏิบตัิของ
ตนเองลงใน “บนัทึกรายงานตนเอง” ในช่วงก่อนครบก าหนดหนึ่งเดือนหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันา
ตามโปรแกรมนีแ้ล้ว โดยไม่ต้องส่งบันทึกรายงานตนเองนีก้ลบัมาท่ีวิทยากรหรือฝ่ายทรัพยากร
บคุคลขององค์การแตอ่ยา่งใด  

 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม 
2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น  
3. คะแนนการตอบค าถามและการท ากิจกรรมกลุม่ 
4. ผลงานตามกิจกรรม “Old & New” ของกลุม่  
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ใบงานกจิกรรมที่ 3 

ค าชีแ้จง : 1. ขอให้แตล่ะกลุม่ท่ีวิทยากรท าการสุม่จบัฉลาก ระดมสมองเพื่อช่วยกนัเขียนข้อความ
ตามแนวทางเสริมสร้างความพึงพอใจในงานให้ตนเองด้วย CHASE ประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do  

2. ขอให้แตล่ะกลุม่สง่ตวัแทนมาน าเสนอ โดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุม่อ่ืนได้ให้อภิปราย
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวา่งกนั 

กลุม่ท่ีจบัฉลาก 
ได้รับมอบหมาย 

แนวทางการเสริมสร้างพลงัใจในการท างานด้วย EMPOWER 

กลุม่ท่ี_____ 
C (Challenging)  

อยากท างานด้วยการท้าทายความสามารถของตนเอง รวมทัง้แสวงหา
โอกาสในการท างานที่มีความส าคัญและมีคุณค่ามากขึน้กว่าเดมิ 

กลุม่ท่ี_____ 
H (High value performing)  

เหน็คุณค่าและมีเหน็คุณค่าความส าคญัของงาน 

กลุม่ท่ี_____ 
A (Autonomous)  

เหน็คุณค่าและรู้สึกอยากท างาน  
โดยไม่รอเพยีงแต่ค าส่ังของหวัหน้าหรือผู้บังคับบัญชา 

กลุม่ท่ี_____ 
S (Seek new and creative to get better results)  

คิดสร้างสรรค์ในการท างาน มีความพยายามแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ 
ด้วยการคิดสร้างสรรค์  

กลุม่ท่ี_____ 

E (Encourage others)  
เหน็คุณค่าและค านึงเสมอว่างานของตนเองเป็นส่วนประกอบส าคัญ
ต่อความส าเร็จของงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง และพยายามส่งมอบงาน อย่าง

ครบถ้วนเรียบร้อยไปยังบุคคลอ่ืนอยู่เสมอ 
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แบบบันทกึรายงานตนเอง 
ช่ือ-สกุลผู้บันทกึ  
วันที่บันทกึ (เม่ือครบก าหนดหนึง่เดือน)  
1. พฤตกิรรมตาม C (Challenging) 
 

 
 
 

2. พฤตกิรรมตาม H (High value performing) 
 
 
 
 
 
3. พฤตกิรรมตาม A (Autonomous) 
 

 
 

 
 

4. พฤตกิรรมตาม S (Seek new and creative to get better results) 
 
 
 

 
5. พฤตกิรรมตาม E (Encourage others)  
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กจิกรรมที่ 4 เสริมพลังใจในการท างานให้ตนเอง 
ด้วย EMPOWER 

วัตถุประสงค์กิจกรรม :  

1. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยา

2. เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับคุณค่าของการเสริมพลังเชิง
จิตวิทยาให้การท างานให้ตนเองและแนวทางการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในการท างานให้ตนเอง 

3. เพื่อเพิ่มพลงัเชิงจิตวิทยาในการท างานให้แก่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม

แนวคดิ : 

การเสริมพลังเชิงจิตวิทยา เป็นแนวคิดหนึ่งท่ีได้รับความสนใจน ามาท าการศึกษา
พฤติกรรมองค์การ โดยเป็นการท่ีบุคคลมีการรับรู้ว่างานของตนมีคุณค่า  น าเอาความรู้และ
ประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ีท างานภายใต้เป้าหมายท่ีก าหนด ควบคมุและ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง ผลจากการวิจยัจ านวนมากพบว่าพนกังานท่ีได้รับการ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยามีแนวโน้มท่ีจะท างานอย่างยืดหยุ่น มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาและ
ตดัสินใจได้ดี มีความพงึพอใจในงาน สง่มอบงานท่ีมีคณุภาพสงู พร้อมกบัมีภาวะสขุภาพจิตท่ีดีอีก
ด้วย (Taboli et al., 2016) มีความเปลี่ยนแปลงในการรับรู้ความสามารถในการควบคมุตนเองใน
การแสดงพฤติกรรมการแสดงออกในทางท่ีพึงประสงค์ (Zimmerman, 1995: 585) พร้อมกบัมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ความสามารถและการปฏิบัติระหว่างกันของบุคคล และมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีในการกระท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกัน (Thomas & Velthouse, 1990: 667) มี
ความรู้สึกมีคณุค่าในตวัเอง มีความมัน่ใจในการแสดงพฤติกรรม สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แสวงหาวิธีในการแก้ไขปัญหา และมีความรับผิดชอบต่อผลจากการกระท าของ
ตนเอง (ธนวนัต์ ศรีอมรรัตนกุล, 2551: 33) มีผลการปฏิบตัิงานสูงตามไปด้วยอนัเป็นผลมาจาก
การมีแรงจงูใจภายในมากขึน้ (Spreitzer, 1995: 1448) มีความทุ่มเทในการปฏิบตัิงาน การรับรู้ว่า
งานของตนมีคณุค่า ก าหนดเป้าหมายและตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง มีการน า
ความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี  รู้สึกท างานอย่างมีพลงัและมีขวญั
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ก าลงัใจในการท างานสงู อนัสง่ผลให้มีผลิตภาพในการท างานเพิ่มสงูมากขึน้ (Kanter, 1997) การ
เสริมพลงัเชิงจิตวิทยาในการพฒันาตามโปรแกรมนีด้ าเนินการพฒันาใน 4 องค์ประกอบได้แก่ 1) 
ความหมายของงาน หมายถึง การให้คุณค่าของงาน เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานตาม
ความเข้าใจของตนเอง การรับรู้ว่างานมีความส าคญั เม่ือปฏิบตัิงานนัน้แล้วมีความรู้สกึภาคภมูิใจ 
โดยท่ีงานนัน้ช่วยพฒันาหรือเพิ่มเติมความรู้ความสามารถของตน 2) สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
หมายถึง การมีความสามารถในการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีรับผิดชอบ มีความช านาญท่ีจะท างาน
หนึ่งใดนัน้ให้บรรลเุป้าหมาย ซึ่งรวมไปทกัษะและความสามารถท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีสามารถแก้ไข
ปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างานอยา่งได้ผล และการท่ีบคุคลรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน
การควบคมุงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยตวัเอง 3) การก าหนดตนเอง หมายถึง การรับรู้ว่าตนเองมี
อิสระในทางเลือกและสามารถควบคุมการกระท าของตนเอง รวมทัง้การมีอิสระในการตดัสินใจ
และการแก้ไขปัญหาจากการปฏิบตัิงานได้ด้วยตนเอง และ 4) การรับรู้ผลกระทบ หมายถึง การรับรู้
ว่างานของเขาหรือสิ่งท่ีเขาปฏิบตัินัน้มีผลกระทบต่องานต่าง ๆ ภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยุทธ์ 
การจดัการและการปฏิบตัิภายใต้บริบทงานหนึง่ใด รวมไปถึงการท่ีบคุคลรับรู้วา่พฤติกรรมหรือการ
กระท าของเขาจะสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์เช่นท่ีคาดหวงัเอาไว้ 

แนวทางด าเนินการเพื่อเสริมพลงัให้พนกังานมีพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์นัน้โดยทัว่ไปแล้วมกั

ด าเนินการโดยจัดการกับเง่ือนไขของการท างานและการมุ่งเสริมสร้างทักษะผู้ บริหารเพื่อให้

สามารถท าการเสริมพลงัให้แก่พนกังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึง่สรุปจากทศันะของนกัวิชาการ

หลายท่านได้แก่  (Conger & Canungo, 1988; Stewart, 1994; Gunden & Crissman, 1992; 

Tracy, 1990) ได้แก่ จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอกบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน เช่น เงิน 

วสัดอุปุกรณ์ เคร่ืองมือ เป็นต้น รวมทัง้การให้ข้อมลูท่ีจ าเป็นและเพียงพอกบัการปฏิบตัิงาน การจดั

โครงสร้างหรือระบบงานภายในองค์กรท่ีส่งเสริมความมีอิสระในการปฏิบตัิงานและการช่วยขจดั

ปัญหาอปุสรรคในการปฏิบตัิงาน เป็นต้น ขณะท่ีการเสริมพลงัเชิงจิตวิทยาด้วยตนเองนัน้เป็นการ

ท าให้บุคคลมีความสามารถระดับบุคคลเก่ียวกับการตัดสินใจอะไรด้วยตนเองในระดับท่ีตนมี

ความสามารถจะท าได้ โดยไม่ต้องรอให้เจ้านายสั่ง และสามารถควบคุมตนเอง โดยเน้น

ความสามารถของบคุคลในด้านบวก ซึง่ตามแนวคิดของบิชอพและคณะ (Bishop et al., 1988: 4) 

กับแนวคิดของวอลเลอร์สตีนและเบิร์นสตีน (Wallerstien & Bernstein, 1988) ได้แนะน าให้

ด าเนินการตามหลกัปลายประการได้แก่ 1) การให้ความรู้ท่ีจ าเป็นท่ีเก่ียวกับการเสริมพลงัให้แก่

บุคคล โดยการสนับสนุนให้บุคคลมองเห็นความสัมพันธ์ของตนเองกับสิ่งแวดล้อมเช่นเพื่อน
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ร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์การท่ีเขาสังกัด และเช่ือว่าตนเองสามารถท าให้มีพฤติกรรมท่ี

องค์การพึงประสงค์ได้ 2) ให้การเรียนรู้ท่ีเร่ิมจากประสบการณ์ของบุคคล โดยให้บุคคลได้คิด

วิเคราะห์โดยใช้วิจารณญาณเพื่อโยงปัญหาต่าง ๆ ท่ีจะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจและน าไปสู่

การปรับปรุงพฤติกรรมท่ีบคุคลกระท าอยู่ หรืออาจจะกระท าในอนาคต อนัเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นไป

ในทางท่ีถกูต้อง 3) ให้การเรียนรู้ท่ีให้บคุคลมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง โดยการสง่เสริมให้บคุคลมีสว่น

ร่วมในทกุขัน้ตอน ตัง้แต่การเลือกประเด็นท่ีสนใจเรียนรู้ และมีความส าคญัตอ่บคุคล การวางแผน

กิจกรรม การมีสว่นร่วมในการสนทนา การจดักิจกรรมการเรียนรู้และการประเมินตนเอง 4) ให้การ

เรียนรู้แบบเป็นกลุ่ม ซึง่เป็นการให้ทกุคนได้แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดและประสบการณ์ระหว่าง

กัน ซึ่งนอกจากจะท าให้แต่ละคนได้ความรู้ใหม่ท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริงแล้ว ยังช่วยให้ได้

ฝึกฝนการท างานเป็นทีม และการรู้สกึวา่ตนเองมีพลงัท่ีจะสนบัสนนุให้เกิดการแก้ไขปัญหาหรือการ

เปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งท่ี ต้องการได้  5) ให้การเรียนรู้ท่ีน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทัง้ท่ี เป็นการ

เปลี่ยนแปลงความรู้ เจตคติ ความรู้สึกและทกัษะต่าง ๆ ซึ่งอาจจะเป็นการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้

ทนัทีหรือเกิดขึน้ภายหลงัจากท่ีได้ลงมือปฏิบตัิกิจกรรมตา่ง ๆ ไปแล้ว 6) ให้การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 

ไม่จ ากัดเฉพาะการเรียนรู้ในชัน้เรียน เช่นจากประสบการณ์จริง และจากการลงมือปฏิบัติด้ วย

ตนเองเป็นต้น และ 7) การให้ความรู้ท่ียืดหยุ่นและสนุกสนาน โดยผู้สอน หรือวิทยากรมีการปรับ

เนือ้หาและสื่อการเรียนรู้ให้สอดคล้องเหมาะสมกับแต่ละกลุ่ม ไม่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกถูก

บงัคบัฝืนใจ หรือต้องไปเรียนรู้ในสิง่ท่ีไม่ได้เก่ียวข้อง ไมส่ าคญัหรือเป็นสิง่ท่ีบุคคลมีความสามารถท่ี

จะท าได้  

สว่นในการจดัการเรียนการสอนส าหรับผู้ใหญ่นัน้ ผู้สอนมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีจะต้อง

ใช้เทคนิคการสอนให้เหมาะสมและต้องค านึงถึงหลกัการส าคญัว่าเร่ืองท่ีให้การเรียนรู้นัน้จะต้อง

เป็นเร่ืองท่ีผู้ ใหญ่มีความสนใจ ผู้สอนจึงต้องสอนในสิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและน าไปใช้ในชีวิตประจ าวนั 

เหมาะสมกับทักษะของผู้ เรียน และพยายามช่วยให้ผู้ เรียนรู้มีความพยายามในการเรียนรู้ เห็น

คุณค่าความส าคัญของการตัง้เป้าหมายเพื่อให้บางอย่างดีขึน้  โดยมีการออกแบบบทเรียนท่ี

ต้องการให้เกิดการเรียนรู้ให้ดี ไม่ท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ทัง้ยงัต้องให้การยอมรับ สง่เสริมและให้

ก าลงัใจผู้ เรียน สง่เสริมการอภิปรายหาเหตผุล การพดูคยุและการหารือระหวา่งผู้ เรียนด้วยกนั (ชยั

ฤทธ์ิ โพธิสุวรรณ, 2544: 65-68) โดยได้น าเองการฝึกอบรมซึ่งเป็นการจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีมี

การวางแผนเพื่อพฒันาพนกังานอย่างเป็นระบบ (Armstrong, 1901; Armstrong, 1906) หรือเป็น
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ขัน้เป็นตอน (Rothwell, 1996 อ้างถึงใน ธนานนัต์ ดียิ่ง, 2556: 33-34) ในลกัษณะตา่ง ๆ เพื่อสร้าง

ความรู้ ทักษะ เจตคติส าหรับใช้ในการท างานทัง้ในปัจจุบันและในอนาคต (Blanchard & 

Thacker, 1907) ผ่านโปรแกรมการเรียนรู้ท่ีถูกจัดไว้อย่างเป็นขัน้ตอนและเลือกใช้เทคนิคการ

ฝึกอบรมท่ีมีความหลากหลายมาผสมผสานกนั (Noe, 1910: 5) นัน้มาใช้ประกอบกบักิจกรรมกลุม่

เพื่อให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เกิดความรู้ความเข้าใจ มองเห็นความส าคัญของการเสริมพลังเชิง

จิตวิทยาให้แก่ตนเอง และได้มีส่วนร่วมในการสนทนา การอภิปรายแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล 

รวมทัง้การประเมินตนเองเพื่อเสริมสร้างทกัษะการคิดวิเคราะห์โดยใช้วิจารณญาณเช่ือมโยงสิ่งท่ี

เป็นเหตุและผลจนน ามาสู่ความเข้าใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง เช่ือว่าตนเอง

สามารถท างานอย่างมีประสิทธิผลได้ตามแนวคิดของบิชอพและคณะ (Bishop et al., 1988) กับ

แนวคิดของวอลเลอร์สตีนและเบิร์นสตีน (Wallerstein & Bernstein, 1988) ในส่วนของการใช้

กิจกรรมกลุม่นัน้ ด าเนินการตามแนวคิดของทิศนา แขมมณี (2545) ซึง่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้จกั

ตนเองและรู้จกัคนอ่ืน รู้จกัการให้และการรับ เกิดประสบการณ์และทกัษะการท างานร่วมกนั (ทิศ

นา แขมมณี , 2551) กับช่วยพัฒนาเจตคติทางสังคมในทางท่ีดีขึน้ (วินิจ เกตุข าและคมเพชร 

ฉตัรศภุกลุ, 2522: 170-172; คมเพชร ฉตัรศภุกลุ, 2546: 15) น าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไป

ในแนวทางท่ียอมรับระหว่างกนัด้วย (Bennet, 1963 อ้างถึงใน พรทิพย์ วฒันพงศ์, 2548: 14-16; 

Traxler & North, 1967; Button, 1974)  
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วิธีการที่ใช้ : 

1. การบรรยายและตัง้ค าถาม
2. การอภิปรายกลุม่
3. การระดมสมอง
4. การใช้ตวัอยา่งพฤตกิรรม
5. การใช้สื่อภาพและเสียง

ระยะเวลาที่ใช้ : 

180 นาที 
ลักษณะของกิจกรรม : 

กิจกรรมกลุม่ 

ส่ือ-อุปกรณ์ :   

1. คอมพวิเตอร์แบบพกพา (Notebook) และอปุกรณ์เช่ือมตอ่
2. จอโปรเจคเตอร์ และอปุกรณ์เช่ือมตอ่
3. กระดานเขียนข้อความ (Flip chart)
4. กระดาษส าหรับกระดานเขียนข้อความ
5. ดินสอ สีแท่งหรือสีเทียน
6. กระดาษขาวเปลา่ขนาด A3

ขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรม : 

ขัน้น า 

วิทยากรเกร่ินน ากับผู้ เข้าร่วมกิจกรรมให้เห็นว่าการท่ีพนักงานมีพฤติกรรมรักงานรัก
องค์การตามท่ีวิทยากรได้กล่าวถึงในกิจกรรมก่อนหน้านัน้เป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าทัง้ต่อองค์การ ต่อ
หน่วยงานและต่อความเติบโตก้าวหน้าในอาชีพการงานของพนักงาน ซึ่งหลายองค์การได้
ก าหนดให้คุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่านีเ้ป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เช่นเรียกว่า คุณค่าหลกั (Core 
value) วัฒนธรรมองค์การ (Corporate culture) หรือสมรรถนะหลัก (Core Competency) ท่ี
พนกังานทุกคนต่างต้องมีเช่นกนั โดยวิทยากรน าเสนอกบัผู้ เข้าร่วมกิจกรรมว่าเม่ือการมีความรัก
องค์การเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่าต่อองค์การอย่างมาก และองค์การทัง้หลายต่างก็มุ่งมั่นเสริมสร้างให้
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พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองค์การแล้ว ซึ่งจากการวิจยัจ านวนมากพบว่ามีเง่ือนไขหรือปัจจยั
หลายประการท่ีส่งผลในทางบวกให้พนักงานมีความรักองค์การ เช่น มีความเช่ือมั่นว่าเรามี
ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมท่ีดีดีเช่นนัน้ได้  หรือต้องเป็นคนท่ีมีความรู้มีทักษะในการ
ปฏิบตัิงานจึงจะสามารถมีสว่นร่วมในการให้ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงงานของหน่วยงานได้ ซึง่
เรียกว่า การเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเอง หรือในภาษาทางวิชาการเรียกว่า การเสริมพลงั
เชิงจิตวิทยา (Psycholgical Empowerment)  

วิทยากรได้ตัง้ค าถามเพื่อให้กลุม่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมตอบในประเด็นตอ่ไปนี ้ 
1. ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีความเข้าใจเก่ียวกบัความการเสริมพลงัใจในการท างานอยา่งไร 
2. การท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีพลงัใจในการท างานจะสง่ผลดีตอ่ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม สง่ผลดี
ตอ่หน่วยงานและองค์การท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสงักดัอย่างไรบ้าง  

3. ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีแนวทางในการท าให้ตนเองมีพลงัใจในการท างานอยา่งไรบ้าง 
 

วิทยากรได้ชีแ้จงเพิ่มเติมให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมทราบวา่ ในระหว่างด าเนินกิจกรรม วิทยากร
จะถามค าถามเป็นระยะ เม่ือกลุม่ตอบค าถามหรือถามค าถามกบัวิทยากรก็จะได้คะแนนโดยผู้ตอบ
ท่ีเป็นสมาชิกของกลุม่ใดตอบจะได้คะแนนท่ีถือว่าเป็นคะแนนของกลุม่ และเม่ือเสร็จสิน้การเรียนรู้
ในกิจกรรมนี ้จะให้แต่ละกลุ่มนับคะแนน และกลุ่มท่ีได้รับคะแนนมากท่ีสุดจะได้รับรางวลัจาก
วิทยากร 

ขัน้กิจกรรม  

วิทยากรอธิบายเพิ่มเติมว่าการเสริมพลังใจในการท างานให้ตนเอง นับเป็นหนึ่งใน

คุณลักษณะของการจัดการทางบวกท่ีองค์การชัน้น านิยมน ามาใข้พัฒนาบุคลากรรุ่นใหม ่

โดยเฉพาะคนท างานหนุ่มสาวท่ีเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย โดยมีความเช่ือพืน้ฐานว่าเป็นสิ่งท่ี

ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเสริมเจตคติทางบวกให้แก่พนักงาน ท าให้

พนกังานมีความรักองค์การ การเสริมพลงัใจในการท างานให้ตนเองจึงเป็นเคร่ืองมือหนึ่งท่ีองค์การ

น ามาปรับใช้ในการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของการด าเนินงาน เม่ือพนกังานได้เสริม

พลงัใจในการท างาน พนกังานจะรู้สกึวา่ตวัเขา....  
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✓ มีความสามารถในการกระท าสิง่หนึง่สิง่ใดให้ส าเร็จ

✓ มีความเช่ือมัน่ในความรู้และทกัษะในการท างานโดยอิสระ

✓ รับรู้วา่งานของตนมีคณุคา่

✓ ก าหนดเปา้หมายและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง

✓ น าความรู้และประสบการณ์มาใช้กบัการปฏิบตัิงานอยา่งเต็มท่ี

✓ มีอิสระในการควบคมุงานท่ีเขารับผิดชอบ

✓ ควบคมุการปฏิบตัิงานของตนให้สอดคล้องกบัเปา้ประสงค์ขององค์การ

วิทยากรได้ทบทวนว่า การเสริมพลงัในการท างานนัน้นบัเป็นหนึ่งในเคร่ืองมือท่ีองค์การ

จ านวนมากนิยมน ามาปรับใช้ในการพฒันาบคุลากร โดยเฉพาะการพฒันาผ่านการกระจายอ านาจ

และความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานให้แก่พนกังาน ด้วยการเสริมความคดิและเสริมความรู้สกึให้

พนักงานรับรู้และตระหนักว่า “ตวัเขา” มีความสามารถในการกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จ ซึ่งมี

คณุคา่หลายประการได้แก่การท าให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ในความรู้และทกัษะในการท างานโดย

อิสระ รับรู้วา่งานของตนมีคณุคา่ ก าหนดเปา้หมายและตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง 

มีการน าความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี  รวมไปถึงการควบคุมการ

ปฏิบตัิงานของตนให้สอดคล้องกบัเป้าประสงค์ขององค์การ ความรู้สึกมีคณุค่าในตวัเอง มีความ

มัน่ใจในการแสดงพฤติกรรม รู้สกึมีอิสระในการควบคมุงานท่ีเขารับผิดชอบ ก าหนดเปา้หมายและ

ตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง น าความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการปฏิบตัิงาน

อยา่งเต็มที่ ให้ความสนใจมีสว่นร่วมในการตดัสนิใจและในกิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การ สามารถใช้

ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ แสวงหาวิธีในการแก้ไขปัญหา มีความรับผิดชอบตอ่ผลจากการ

กระท าของตนเอง โดยไม่ผลกัภาระไปให้คนอ่ืน พร้อมกบัยงัมีงานวิจยัจ านวนมากท่ีชีใ้ห้เห็นวา่ การ

เสริมพลงัใจในการท างานเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลให้พนกังานมีความพงึพอใจในงาน ในท านองเดียวกบั

ท่ีช่วยให้พนักงานมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี และท่ีส าคญันัน้ พนักงานท่ีได้รับการเสริมพลงัจะยงัมี

ความไว้วางใจตอ่หวัหน้างาน มีความพยายามในการท างานสนบัสนนุเปา้หมายขององค์การ และ

ทุ่มเทอยา่งเต็มก าลงักบัการการท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ และยงัให้ความสนใจท่ี

จะมีส่วนร่วมกบังานและองค์การมากขึน้ และยงัพบว่าพนกังานท่ีได้รับการเสริมพลงัจะไม่ค่อยมี
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ความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนงานหรืออยากจะลาออกไปจากองค์การไปรวมงานกบัองค์การอ่ืนอีกด้วย 

คณุค่าของการเสริมพลงัในการท างานดงักล่าวนีเ้องท าให้องค์การทัง้หลายต่างให้ความสนใจกบั

การเสริมสร้างทักษะให้แก่ผู้ บริหารเพื่อให้ผู้ บริหารสามารถเสริมพลังให้แก่พนักงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อนัได้แก่ จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็นและเพียงพอกบัการปฏิบตัิงานของพนักงาน เช่น 

เงิน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เป็นต้น รวมทัง้การให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นและเพียงพอกับการปฏิบตัิงาน 

การจดัโครงสร้างหรือระบบงานภายในองค์การท่ีส่งเสริมความมีอิสระในการปฏิบตัิงานและการ

ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน  การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงศักยภาพ

ความสามารถของเขาออกมา โดยสร้างความเช่ือมัน่ และเตรียมความพร้อมให้แก่พนกังานทัง้ใน

ด้านทกัษะ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการท างาน รวมทัง้ให้การฝึกอบรมพฒันาอย่าง

เพียงพอ การท่ีผู้บริหารก าหนดหน้าท่ีงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ รวมทัง้ก าหนดมาตรฐานการ

ปฏิบตัิงาน อย่างชดัเจน และให้การฝึกอบรมและพฒันาเพื่อให้มัน่ใจว่าพนกังานมีความรู้ ทกัษะ

และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสม รวมทัง้การมอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน

เพื่อการพฒันาขีดความสามารถของตวัพนกังาน เป็นต้น แตก่ระนัน้ มกัพบว่าบอ่ยครัง้ท่ีคนท างาน

จะคาดหวงัให้บุคคลอ่ืนหรือสภาพแวดล้อมรอบตวัของเขาเป็นไปในแบบท่ีเขาอยากให้เป็น และ

หากไม่เป็นเช่นนัน้ก็จะบ่นอยู่ตลอดเวลาหรือขัดเคืองใจอยู่เนือง ๆ ท างานแบบไม่มีความสุข 

ความสมัพนัธ์กบัคนรอบตวัก็เสื่อมเสียไป วิธีการคดิแบบนี ้อาจจะเรียกวา่เป็นการคิดแบบพึง่พิงคน

อ่ืน ในทางกลบักนัการท่ีเราคาดหวงัเร่ืองใดแล้วเรามุง่มัน่สร้างให้เป็นไปในแนวทางที่เราต้องการไม่

วา่จะอยู่ในสภาพแบบใดก็ตามนัน้เป็นวิธีคิดท่ีเรียกว่าการคิดแบบพึง่พิงตนเอง คนท างานท่ีมีวิธีคิด

แบบใด (คิดแบบพึ่งพิงคนอ่ืนหรือคิดแบบพึ่งพิงตนเอง) ก็จะสะท้อนออกมาท่ีการแสดงออกอัน

แตกต่างกันออกไป ในโลกของการท างานยุคใหม่นี ้การคิดและลงมือท างานแบบพึ่งพิงคนอ่ืน

มกัจะเป็นสิ่งท่ีท าให้เรารู้สกึย ่าแย่ลงไป และด้วยเหตท่ีุคนอ่ืนย่อมไม่สามารถตอบสนองในสิ่งท่ีเรา

ต้องการได้ จงึมกัจะท าให้เกิดเร่ืองท่ีไม่ได้เป็นไปตามท่ีคาดหวงัอยูบ่อ่ยครัง้เช่นกนั ดงันัน้ จึงจ าเป็น

อย่างมากท่ีพนกังานจะต้องรู้จกัแนวทางการเสริมพลงัใจในการท างาน ซึง่เป็นแนวทางของการคิด

แบบพึง่พิงตนเองเช่นท่ีได้กลา่วไป  

วิทยากรอธิบายเสริมว่ามีงานวิจยัจ านวนมากท่ีชีเ้ห็นว่า การเสริมพลงัใจในการท างานให้

ตนเองนีเ้ป็นปัจจยัท่ีสง่ผลให้พนกังานมีความพงึพอใจในงาน ในท านองเดียวกบัท่ีช่วยให้พนกังาน

มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี และท่ีส าคญันัน้ พนกังานท่ีได้รับการเสริมพลงัจะยงัมีความไว้วางใจต่อ
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หวัหน้างาน มีความพยายามในการท างานสนบัสนุนเป้าหมายขององค์การ ทุ่มเทอย่างเต็มก าลงั

กบัการการท างานให้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดไว้ และยงัให้ความสนใจท่ีจะมีสว่นร่วมกบังาน

และองค์การมากขึน้ งานวิจยัอีกจ านวนหนึ่งชีใ้ห้เห็นวา่ พนกังานท่ีได้รับการเสริมพลงัจะไม่รู้สกึว่า

ตนเองไมมี่ความสามารถ จงึไม่คอ่ยมีความตัง้ใจท่ีจะเปลี่ยนงานหรืออยากจะลาออกไปไปร่วมงาน

กบัองค์การอ่ืนอีกด้วย และจากท่ีวิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มระดมสมอง มาน าเสนอและอภิปราย

ถึงคณุลกัษณะของคนที่ได้ช่ือวา่มีพลงัใจในการท างานกบัผลดีท่ีมีตอ่งาน กบัคณุคา่ท่ีจะเกิดขึน้กบั

คนท างานและองค์กรนัน้ วิทยากรขอกลา่วสรุปไว้ดงัภาพตอ่ไปนี ้ 

คุณลักษณะ ผลดีที่จะเกิดขึน้

 

 

 

 

 

o สว่นร่วมในการตดัสินใจและ ใน
กิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การ

o มีความพงึพอใจในงาน
o มีความสขุกบังานท่ีท า
o มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี
o มีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัคนรอบข้าง
o ได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้า
o พยายามท างานสนบัสนนุ

เปา้หมายองค์การ
o ทุ่มเทอยา่งท างานให้ส าเร็จ โดย

เต็มก าลงั
o ไมค่อ่ยตัง้ใจเปลี่ยนงานหรือ

อยากจะลาออกจากงาน

ให้คณุคา่ของงาน เปา้หมายหรือวตัถปุระสงค์ 

ของงาน 

รับรู้วา่งานมีความส าคญั 

เช่ือมีทกัษะในการแก้ไขปัญหาในงานท่ีท า 

เช่ือวา่ตนเองควบคมุงานท่ีได้รับมอบหมายได้ 

มีอิสระในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหา 

เช่ือวา่งานและพฤติกรรมของเขามีผลกระทบให้

เกิดผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัได้  

รู้สกึภาคภมูิใจในการปฏิบตัิงาน 

ช านาญในการท างานที่รับผิดชอบ ให้บรรลุ

เปา้หมาย 
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จากท่ีวิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มอธิบายว่า พนักงานจะมีแนวทางเสริมพลงัใจในการ

ท างานให้ตนเองได้อย่างไรนัน้ และกลุ่มต่าง ๆ ได้ตอบมาจากท่ีได้หารือกันในกลุ่มและอภิปราย

แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มแล้ว เน่ืองจากดงัท่ีระบุข้างต้นว่า พนักงานท่ีมีพลงัใจในการท างานนัน้ 

ย่อมมีแนวโน้มท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบ ซึ่งส่งผลดีทัง้ต่อตนอง

และองค์การในภาพรวม วิทยากรจึงขอน าเสนอหลกัการเสริมพลงัใจโดยไม่ต้องรอการเสริมพลงั

จากหัวหน้างานหรือจากองค์การท่ีเราสังกัดซึ่งเรียกว่า “EMPOWER” ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดท่ี

วิทยากรได้ก าหนดขึน้จากค าตา่ง ๆ ดงัจะได้น าเสนอรายละเอียดตอ่ไป  
 

E (Expert in making job done)  
มีความช านาญในการปฏิบัตงิาน 

ให้บรรลุเป้าหมาย 
 

พนกังานท่ีมีพลงัใจในการท างาน จะเป็นคนท่ีมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน (หรือมีความรู้ 
ทักษะและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับงาน) ซึ่งสังเกตได้จากพฤติกรรมการแสดงออกในหลาย
ประการดงัตอ่ไปนี ้

1. มีความสามารถในการท างานในหน้าที่รับผิดชอบ คณุลกัษณะเบือ้งแรกของคนท่ีมี
มีพลังใจในการท างานจึงเป็นการท่ีเขาเป็นพนักงานท่ีมีความสามารถในการท างานอัน
ประกอบด้วยความรู้ ทักษะและพฤติกรรม (Competency) ย่อมสามารถท างานในหน้าท่ี
รับผิดชอบได้ประสบผลตามเปา้หมาย  

 วิทยากรได้สอบถามผู้ เข้าร่วมกิจกรรมถึงสมรรถนะตามหน้าท่ีงานท่ีก าหนดไว้ตาม 
ต าแหน่งของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม พร้อมกบัได้น าเสนอสมรรถนะตามหน้าท่ีงานส าหรับวิศวกรสื่อสาร
โทรคมนาคมขององค์การ จากนัน้วิทยากรได้อธิบายให้เห็นว่า ความรู้ ทักษะและพฤติกรรมการ
ท างานหรือท่ีเรียกว่าสมรรถนะตามหน้าท่ีงานนี ้เป็นข้อมูลท่ีช่วยให้วิศวกรสื่อสารโทรคมนาคม
น ามาใช้เป็นเปา้หมายในการพฒันาตนเอง นอกเหนือจากองค์การจะน าไปใช้ส าหรับการวางแผน
พฒันาบุคลากรตามเส้นทางการเติบโตตามสายอาชีพแล้ว และในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ทกุคราว พนกังานจะได้รับการประเมินสมรรถนะตามหน้าท่ีงานเหลา่นีด้้วย และเราสามารถน าผล
จากการประเมินและข้อมูลป้อนกลบัของหัวหน้างานมาใช้ส าหรับการวางแผนพัฒนาตนเองได้
อยา่งมีประสิทธิภาพนัน่เอง  
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2. มีความช านาญที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย ความช านาญเกิดจากลงมือท างาน
นัน้ ๆ บ่อยครัง้ เป็นเง่ือนไขหนึ่งท่ีท าให้พนกังานท างานหนึ่งใดนัน้บรรลเุป้าหมายหรือส าเร็จลงได้ 
หากจะรู้สึกมีพลงัใจในการท างาน เราจึงควรฝึกฝนฝีมือกบัการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบให้เกิด
ความช านาญ 

3. มีทักษะและความสามารถที่เฉพาะเจาะจงที่สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้อย่าง
ได้ผล ปัญหานัน้เป็นส่วนพืน้ฐานหนึ่งของชีวิตการท างานในแต่ละวนั และเป็นความจริงท่ีปรากฏ
กับเราแม้เราจะไม่ได้สร้างมันขึน้มาก็ตาม พนักงานท่ีมีพลังใจในการท างานนัน้นอกจากจะมี
ความสามารถในหน้าท่ี และมีความช านาญเป็นพืน้ฐานแล้ว ยงัต้องมีทกัษะและความสามารถอนั
เจาะจงส าหรับใช้แก้ไขปัญหาในการท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเองด้วย ตัวอย่างเช่น 
เจ้าหน้าท่ีท่ีท างานด้วยการจดัซือ้พสัดคุรุภณัฑ์นัน้ หากจะท างานให้ได้ผลดีแล้วนอกจากเขาจะต้อง
รอบรู้ในระเบียบปฏิบตัิเก่ียวกบัการจดัซือ้พสัดคุรุภณัฑ์ มีความเข้าใจเชิงลกึในกระบวนการจดัซือ้
จดัจ้างตามระเบียบขององค์การ มีประสบการณ์ท่ีช านาญในการหาข้อมลู การเจรจาต่อรองและ
การปฏิบตัิงานอ่ืน ๆ ท่ีจะท าให้งานจดัซือ้นัน้บรรลเุปา้หมายแล้ว เขาควรจะต้องรู้ว่าอาจจะประสบ
ปัญหาเร่ืองใดบ้างในงานจัดซือ้พัสดุครุภัณฑ์ท่ีเขารับผิดชอบ และเขาจะจัดการแก้ไขปัญหา
เก่ียวกบัการจดัซือ้ในเร่ืองหนึง่ใดนัน้อยา่งไรบ้าง เป็นต้น 

M (Manage to solve problem) 
รับรู้การมีอสิระของตนเองในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 

วิทยากรอธิบายวา่ การท่ีคนท างานจะมีพลงัใจในการท างานนัน้ จะรับรู้ถึงการมีอิสระของ
ตนเองในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานท่ีเขารับผิชอบ ซึง่คณุลกัษณะประการนี ้มีพืน้ฐานมา
จากการมีความเช่ือในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1. เช่ือว่าตนเองมีอิสระในทางเลือก พนกังานท่ีมีพลงัใจในการท างานจะมีความเช่ือว่า
การตดัสินใจท่ีเลือกทางใดในการท างานนัน้เป็นทางเลือกโดยอิสระของเขา เช่น คนท างานจ านวน
ไม่น้อยท่ีสัง่สมประสบการณ์ไว้จ านวนมากพอและมัน่ใจว่าจะผนัตวัไปท างานท่ีปรึกษา ก็สามารถ
เลือกได้ว่าจะยงัคงท างานเป็นลกูจ้างขององค์การต่อไป หรือเลือกท่ีจะไปเดินตามความปรารถนา
ด้วยการเป็นท่ีปรึกษา ไม่ตา่งกนัท่ีการเลือกเข้าร่วมงานกบัองค์การก็เป็นการตดัสินใจท่ีเราเองเลือก
ไว้เช่นนัน้ ในงานมนษุย์เงินเดือน หากเรามัน่ใจว่าสิ่งท่ีเราเลือกนัน้ถกูต้องก็จะท าให้เรามีความสขุ 
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เป็นตวัของตวัเอง และแสดงผลงานออกมาในแบบท่ีองค์การคาดหวงัไว้ได้  คนท างานจึงสามารถ
ท าในสิง่ท่ีต้องการได้ หากเรารู้วา่เราต้องการอะไรจากงานนัน้  

2. เช่ือม่ันในความสามารถในการควบคุมการกระท าของตนเอง วิทยากรได้
สอบถามว่าผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เคยชมภาพยนตร์เร่ืองกังฟูแพนด้า (Kungfu Panda) หรือไม่ 
พร้อมกับได้แสดงภาพและเอ่ยถึงช่ือของตัวละครในภาพยนตร์เร่ืองกังฟูแพนด้า  กับได้อธิบาย
บทบาทและลกัษณะ (Character) ของตวัละครท่ีเก่ียวข้อง 

 
ทมีาภาพ : http://www.nick-asia.com/shows/orange-carpet-special-edition/photos/orange-carpet-kung-fu-panda-

3/h4w03m#flipbook/jiu7os 

วิทยากรกล่าวว่าหากผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเคยได้ชมภาพยนตร์เร่ืองดงักล่าว  ก็จะเข้าใจได้

ชดัเจนถึงเร่ืองราวของภาพยนตร์ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองความฝันและความเป็นตวัเองได้อยา่งน่าประทบัใจ

และควรคา่แก่การเรียนรู้ โดยภาพยนตร์เร่ืองนีเ้ลา่เร่ืองของ “โป” หมีแพนด้าผู้น่ารักท่ีได้รับคดัเลือก

จากปรมาจารย์ชีฟูให้เป็นนักรบมงักร เร่ิมต้นจากท่ีโปเป็นแพนด้าลูกพ่อค้าขายก๋วยเตี๋ยว สนใจ

ท่ีสดุในเร่ืองของอาหารการกิน แตโ่ปก็ท าให้ทกุคนเห็นวา่เขามีความสามารถ แม้ในใจลกึ ๆ ของโป

จะคดิเสมอวา่เขาสู้ เพื่อนคนอ่ืน ๆ ไม่ได้ 
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ปรมาจารย์ชีฟูและผองเพื่อนของโป 

ทมีาภาพ : http://www.nick-asia.com/shows/orange-carpet-special-edition/photos/orange-

carpet-kung-fu-panda-3/h4w03m#flipbook/jiu7os 

เร่ืองราวการตอ่สู้ของโปกบัตวัร้ายในเร่ืองนัน้ปรากฏว่า หลายครัง้โปเองไม่แน่ใจด้วยซ า้ว่า

การท่ีตวัเขาเอาชนะผู้ต่อสู้มาได้นัน้เป็นเพราะความสามารถของตวัเขาเองหรือไม่ และจนแล้วจน

รอดโปก็ไม่ได้เช่ือมัน่ในความสามารถของตวัเอง กระทัง่ในภาค 3 ของภาพยนตร์ ปรมาจารย์ชีฟไูด้

ประกาศหาผู้สืบทอดต าแหน่งซึง่จะมีหน้าท่ีในการสอนศิษย์รุ่นตอ่ไป และจะได้รับมอบต าแหน่งเจ้า

ส านกัให้กบัโปซึง่มีฐานะเป็นนกัรบมงักร แตโ่ปก็ยงัไมม่ัน่ใจเอาเสียเลยวา่เขาจะสามารถท าหน้าท่ีนี ้

ได้ จนในคราวหนึ่ง โปบอกกับอาจารย์ชีฟูว่าเขาไม่อยากเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งอาจารย์เลย เขา

เพียงพยายามเป็นในแบบท่ีเขาเป็นอยู ่คือเป็นนกัรบมงักรและเป็นศิษย์ท่ีดีของอาจารย์ชีฟ ูซึง่แบบ

นีก็้ดีอยูแ่ล้ว ค าหนึง่ท่ีอาจารย์ชีฟบูอกกบัโปคือ  
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“หากเจ้าท าไดใ้นส่ิงทีเ่จ้าเองก็ท าไดอ้ยู่แลว้ 

เจ้าจะไม่มีทางทีท่ าอะไรไดดี้กว่านี”้ 

โปตอบกลบัอาจารย์ชีฟไูปวา่ 

“ก็ขา้ชอบแบบทีต่วัเองเป็นอยู่ตอนนีอ้ยู่แลว้” 

“แต่เจ้าก็ยงัไม่รู้หรอกว่าเจ้าท าไดแ้ค่ไหนบา้ง 

ปรมาจารย์ชีฟตูอบกลบัโป  
 

อาจารย์ชีฟพูดูไปเช่นนัน้เน่ืองจากลกึ ๆ แล้วก็ทราบวา่โปไมไ่ด้ยอมรับในตวัเอง ไม่ได้
ยอมรับในความสามารถของตนเอง โปจงึไมมี่ความมัน่ใจท่ีจะเป็นผู้สบืทอดต าแหน่งอาจารย์ 

หลงัจากท่ีโปเพียรพยายามค้นหาวิธีท่ีจะเปลี่ยนแปลงฝีมือตนเองอยูน่าน กระทัง่ท่ีได้มี
โอกาสสู้กบัไค โปจงึได้รับรู้วา่ความเข้มแข็งท่ีแท้จริงนัน้ไมไ่ด้มาจากการเปลี่ยนแปลงตนเองไปเป็น
คนอ่ืน แตค่วามเข้มแข็งนัน้เกิดการจากยอมรับและพฒันาตนเองให้แข็งแกร่งยิ่งขึน้  

 
การต่อสู้กับไคและความเช่ือม่ันในตนเองที่น าไปสู่การเข้าถงึพลังของตนเองของโป 

ที่มาภาพ : https://www.star2.com/entertainment/movies/movie-reviews/2016/03/11/movie-review-kung-fu-panda-3/ 
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วิทยากรได้เปิดให้ชมภาพยนตร์สัน้ ๆ เร่ืองดงักลา่ว และได้ชีใ้ห้เห็นบทเรียนจากภาพยนตร์

เร่ืองนีว้่า คนท่ีไม่พึงพอใจในตวัเอง ไม่มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง หรือชอบแต่จะ

เปรียบเทียบตนเองกบัคนอ่ืนนัน้ เขาจะทกุข์ใจ ไมย่อมรับและไมเ่ห็นคณุคา่ของตนเอง ยากที่เขาจะ

ประสบความส าเร็จ 

วิทยากรกลา่วเสริมว่า ในรายงานทางจิตวิทยาเร่ืองหนึ่งกลา่วไว้วา่ การท่ีคนท างานเช่ือใน

ตวัเองทางบวก จะมีศกัยภาพมากกว่าคนท่ีเช่ือในตวัเองทางลบมากพอท่ีจะชีใ้ห้เห็นได้ว่างานนัน้

จะส าเร็จหรือล้มเหลว เร่ืองท่ีกล่าวมานีเ้ป็นท่ีมาส าคัญท่ีวิทยากรอยากแนะน าให้พนักงานท่ี

อยากจะเตบิโตก้าวหน้าในอาชีพการงานต้องเร่ิมต้นจากมีความเช่ือวา่เขาสามารถท างานให้เติบโต

ก้าวหน้าได้เสียก่อน ไม่แตกต่างจากนกักีฬา การท่ีจะเล่นกีฬาท่ีได้ผลยอดเยี่ยม ไม่ว่าจะเล่นเดี่ยว

หรือเล่นเป็นทีม มกัไม่พ้นเร่ืองท่ีนักกีฬาจะต้องรู้จกัควบคุมตนเองทัง้การควบคมุ ร่างกาย จิตใจ 

และอารมณ์ เราจะพบเสมอว่านักกีฬาท่ีมีผลงานท่ีดีนัน้คือนักกีฬาท่ีฝึกทักษะการควบคุมการ

กระท าของตนเองหรือเรียกอย่างง่ายว่า การควบคมุตนเอง โดยเร่ิมต้นจาการก าหนดเปา้หมายท่ีท่ี

ชดัเจน การจดัท าตารางซ้อมต่าง ๆ แล้วฝึกให้ได้ตามนัน้ นอกจากนี ้ยงัต้องฝึกฝนสร้างนิสยัท่ีดีท่ี

ช่วยสง่เสริมการฝึกซ้อมได้แก่การเข้านอนตัง้แตห่วัค ่า การงดรับประทานเคร่ืองดื่มแอลกอฮอล์ท่ีไม่

มีประโยชน์ การเลือกกินอาหารท่ีมีคณุคา่ทางโภชนาการ และสดุท้ายคือต้องติดตามความคืบหน้า

ของผลจากการฝึกซ้อมนัน้ด้วยตนเองเพื่อมองภาพความส าเร็จตามเป้าหมายให้ได้ ส่วนท่ีส าคญั

นอกเหนือจากนัน้คือการท่ีนกักีฬาจะต้องรักษาความตัง้ใจให้ท าให้ได้ตามแผนท่ีวางไว้  

ในชีวิตการท างานก็เช่นกนั หากพนกังานคิดแบบพึ่งพิงคนอ่ืนเป็นหลกั ก็มกัจะไม่รู้สึกว่า

เราควบคมุการท างานของตนเองได้ และมกัจะมีแนวโน้มท่ีคอยแต่พึ่งพาการคิดและตดัสินใจจาก

เพื่อนร่วมงานหรือหวัหน้างาน ไม่กล้าท่ีจะท างานยาก ๆ จนกระทัง่ติดอยู่ในพืน้ท่ีสบาย (Comfort 

Zone) ท่ีไม่ได้ท าให้พนกังานเกิดความก้าวหน้าในอาชีพการงานเลยแม้แตน้่อย  

และเม่ือเราตัง้เป้าหมายในการท างานเร่ืองใด ขอให้เราพยายามคิดทางบวกว่างานท่ีเรา

ท านัน้เป็นไปได้ท่ีจะไปถึงหรือบรรลเุปา้หมายดงักลา่ว การเช่ือในความสามารถตนเองท่ีจะประสบ

ความส าเร็จได้ มีความส าคญัอย่างยิ่งให้เกิดแรงจูงใจในการท างานกบัตวัเอง ประกอบกบัการลง

มือท าโดยมุ่งมัน่ ก็จะพบกบัความส าเร็จได้มากกว่าคนท่ีไม่เช่ือในความสามารถของตนเอง การท่ี

คิดว่าเราจะท าอะไรให้ส าเร็จได้ง่าย ๆ โดยไม่พยายาม ไม่มุ่งมัน่และอดทนลงมือท านัน้ มีงานวิจยั
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จ านวนมากท่ีชีใ้ห้เห็นวา่เราไม่มีทางท่ีจะประสบความส าเร็จได้เลย เช่นการวิจยัเร่ืองการลดน า้หนกั

ของโอตตินเจน (Gebriele Oettinggen) พบว่า ผู้หญิงท่ีเป็นโรคอ้วนซึง่เข้าร่วมโครงการลดน า้หนกั

ท่ีมีความเช่ือมั่นว่าตนเองจะลดน า้หนักได้ส าเร็จ สามารถลดน า้หนักลงได้ถึง 26 ปอนด์ ขณะท่ี

กลุ่มหญิงท่ีไม่มีความเช่ือมัน่ใจตนเองลกน า้หนกัลงได้น้อยกว่าเป็นจ านวนมาก วิทยากรได้กล่าว

สรุปว่า การคิดบวกและความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองจึงเป็นสิ่งท่ีส าคญัอย่างมากต่อ

การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับตนเอง ดงัท่ีอลัเบิร์ต แบนดรู่า (Albert Bandura) หนึ่งในผู้

บุกเบิกศาสตร์ด้านจิตวิทยาเม่ือหลายทศวรรษท่ีผ่านมา กล่าวไว้ว่าการเช่ือว่าเราประสบ

ความส าเร็จ แต่เขาจะต้องท าให้มนัเกิดผลขึน้มาด้วยความพยายาม การวางแผนอย่างรอบคอบ 

อดทนมุง่มัน่และการเลือกใช้วิธีการท่ีถกูต้อง เป็นเคร่ืองมือในการท านายความส าเร็จได้ดีท่ีสดุ  

3. เช่ือว่าตนเองมีอิสระในการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาในงานด้วยตนเอง คน

ท่ีมีพลังใจในการท างานอย่างสูง นอกจากจะเช่ืออย่างหนักแน่นว่าตัวเขามีอิสระท่ีจะเลือก

ทางเลือกท่ีใช้ในการจดัการแก้ไขปัญหาหนึ่งใดด้วยตนเองแล้ว เขาก็ยงัจะท างานเชิงรุกมากกว่าท่ี

จะเป็นฝ่ายนัง่รอค าสัง่จากหวัหน้างาน หรือคอยแตไ่ปถามเพื่อนร่วมงานหรือรุ่นพี่วา่เมื่อเกิดปัญหา

หนึ่งใดนัน้ขึน้เขาก็ท าการแก้ไขปัญหาอย่างไรบ้าง ตรงกันข้ามเขาจะพยายามเรียนรู้ท่ีจะเผชิญ

ปัญหานัน้อย่างมีหลกัการ ขวนขวายหาวิธีการท่ีจขะรับมือจดัการกบัปัญหานัน้ให้ได้โดยการพึง่พอ

หวัหน้างาน เพื่อนร่วมงานหรือรุ่นพี่ให้น้อยลง  

 

P (Perceive Job Importance & Impact to Success)  
รับรู้ความส าคัญและผลกระทบจากการปฏิบัตงิาน  

 

  พนกังานท่ีมีพลงัใจในการท างานนัน้ เป็นคนท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความส าคญัหรือมีผลกระทบ

ตอ่ความส าเร็จของงานนัน้ ซึง่พิจารณาได้จากคณุลกัษณะหลายประการดงัตอ่ไปนี ้

1. รับรู้ว่างานมีความส าคัญ การรัก เคารพให้มองเห็นความส าคญัของงานท่ีมีต่อการ

ด ารงชีวิตของเรา หากเรามองงานท่ีท าด้วยความรู้สึกเหมือนตัวเองเป็นเจ้าของกิจการ 

(Entrepreneurial Mind) ให้ได้อย่างแท้จริงแล้ว เราจะทุ่มเทพลงังานทัง้หลายอย่างเต็มท่ี เอาจริง

เอาจงั เต็มใจและใสใ่จกบังานท่ีรับผิดชอบทกุรายละเอียดทกุขัน้ตอนการท างาน และจะไม่ลงัเลกบั
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การแก้ไขสารพัดปัญหาท่ีเกิดขึน้ ผู้ รู้ท่านบอกเอาไว้ว่า การเห็นความส าคญัของงานนัน้ถือเป็น

ความซื่อสตัย์ตอ่อาชีพการงานอนัจดัว่าเป็นจริยธรรมอนัสงูส่งท่ีคนท างานพึงประพฤติให้เป็นนิสยั

อนัคุ้นชิน และย่อมสะท้อนไปถึงการส่งมอบบริการหรือผลิตภณัฑ์ท่ีมีคณุค่าไปสู่ลกูค้า และส่งผล

ทางตรงต่อตัวเราเอง พร้อมยังท าให้องค์การพัฒนาไปอย่างไม่หยุดยัง้และอย่างไม่น่าเช่ือเลย

ทีเดียว จึงควรท่ีท่านทัง้หลายจะได้ตระหนกัและไม่ลืมว่าการท่ีเรารักและเห็นคณุค่าความส าคญั

ของงานนัน้ มกัเป็นด้วยเหตผุลท่ีส าคญัสองเร่ือง เร่ืองแรกคือการยกระดบัขีดความสามารถเพื่อให้

สอดคล้องกบับทบาทหน้าท่ีซึง่จะปทูางไปสูค่วามส าเร็จในอาชีพการงานในอนาคต สว่นเร่ืองท่ีสอง

คือการท างานให้ดีขึน้ มีประสิทธิภาพมากขึน้ ซึ่งเป็นการแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อหวัหน้า

งานและต่อองค์การ มีความกระตือรือร้น ยินดีท่ีจะอาสาตวัท างาน ระแวดระวงัไม่ให้เกิดความ

บกพร่องในหน้าท่ีเพื่อให้ส่งมอบคณุค่าท่ีดีต่อลกูค้าเสมอ เราก็ย่อมจะได้รับความภาคภูมิใจจาก

การกระท าอยา่งนัน้ด้วย  

 วิทยากรอธิบายเพิ่มเติมว่า การรับรู้คุณค่าความส าคญัของงานนัน้ ยงัส่งผลดีให้เรา มี

ความกระตือรือร้นในการท างาน เน่ืองจากความกระตือรือร้นนัน้ เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงาน

แสดงออกให้เห็นถึงความสามารถของเขา ความเอาใจใส่และความรับผิดชอบท่ีเขามีต่องานท่ี

ได้รับมอบหมาย นอกจากนี ้พนกังานท่ีมีความกระตือรือร้นมกัจะรู้สึกตื่นตวัท่ีจะแสวงหาความรู้

ใหม่ ๆ มาใช้กบัการท างานอยูเ่สมอ รับฟังข้อมลูข่าวสารและปัญหาท่ีเป็นอปุสรรคที่เกิดขึน้ ท างาน

ก่อนเวลา ไม่คอยแต่เวลาเลิกงานเก่ียงงานกับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน และมีความพยายามอย่าง

ยิ่งยวดท่ีจะท างานให้ได้ผลส าเร็จ จึงกล่าวไม่ผิดนักหากจะสรุปว่าความกระตือรือร้นนัน้ เป็น

คณุลกัษณะท่ีองค์การใดตา่งก็พงึประสงค์จากพนกังานในสงักดัแทบทัง้สิน้ 

2. รับรู้ว่างานของตนเองมีผลกระทบต่องานต่าง ๆ ภายในองค์การ ในการท างาน

โดยเฉพาะเมื่อต้องท างานเป็นกลุม่ร่วมกนั เช่นการท ากิจกรรมเกมช่างลืมรถนัน้ หากเรารับรู้วา่งาน

ท่ีเราได้รับมอบหมายจากกลุ่มให้ช่วยไขโจทย์บางประการนัน้มีผลกระทบต่อความส าเร็จในการ

ตอบค าถามของวิทยากร เราก็จะรู้สกึมีพลงัใจในการแก้ไขโจทย์ท่ีก าหนดไว้ ตรงกนัข้ามหากเราไม่

คิดว่างานของเรามีผลกระทบต่องานของกลุ่ม เรามกัจะรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วม ซึ่งย่อมส่งผลให้

การท างานไม่บรรลผุลตามท่ีกลุม่อยากจะท า  
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3. รับรู้ว่าพฤติกรรมของตนเองจะส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ดังที่คาดหวัง เปรียบเทียบ

จากกิจกรรมเกมช่างลืมรถนัน้ หากสมาชิกของกลุ่มไม่รับรู้ไม่สนใจว่าพฤติกรรมของเขาส่งผลให้

เกิดผลลพัธ์ท่ีคาดหวงั ซึง่ก็คือการได้ค าตอบจากการตอบโจทย์ค าถามของวิทยากร เขาก็จะรู้สกึไม่

สนใจท่ีจะมีสว่นร่วมกบัการช่วยเหลือกิจกรรมของกลุม่เช่น นัง่อยู่เฉย ๆ ในขณะท่ีเพื่อนร่วมกลุม่ตัง้

หน้าตัง้ตาหาค าตอบ  

 วิทยากรกล่าวเสริมว่า การรับรู้พฤติกรรมของตนเองนัน้อาจเข้าใจได้อย่างง่ายว่าเป็น 

“การรู้จกัตนเอง” ซึง่ในทฤษฎีทางจิตวิทยานัน้ นกัวิชาการบอกเอาไว้ว่า การรู้จกัตนเองนัน้สะท้อน

ออกมาใน 3 เร่ืองใหญ่ได้แก่  

 (1) รู้ในส่ิงที่ต้องให้ความส าคัญ เช่น การให้ความส าคญักบัการเติบโตในหน้าท่ีการงาน 

การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ความต้องการยอมรับจากคนอื่น หรือแม้จะการมีทรัพย์สนิเงิน

ทองท่ีเพียงพอใช้จ่ายกับชีวิตประจ าวนั ซึ่งคนเรามกัให้ความส าคญั (หรือท่ีเรียกว่า “ให้คณุค่า”) 

กบัชีวิตและหน้าท่ีการงานแตกต่างกันออกไป บางคนให้ความส าคญักับเร่ืองทางจิตใจ ศีลธรรม

จรรยา ขณะท่ีอีกหลายคนสนใจแต่ทรัพย์สินเงินทดง ยศถาบรรดาศกัดิ์ ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ี

ใหญ่โต แต่ไม่ว่าคนเราจะให้ความส าคญัในเร่ืองใด หากเราท าเร่ืองเหล่านัน้ได้ตามท่ีคิดไว้ ย่อม

เกิดความพึงพอใจและความสขุตามมา โดยเฉพาะคนท างานท่ีเก่งอาจและสร้างผลงานท่ีดีได้นัน้

ส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะต้องพฒันาตนเองทัง้ในงานและนอกงานท่ีสนบัสนุนให้ตนเองเติบโตก้าวหน้า 

เราจึงพบเห็นคนจ านวนไม่น้อยท่ีขวนขวายไปเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มเติมทักษะเช่น ทักษะการ

ท างานตามหน้าท่ีงาน (Functional Competency) หลายท่านไปเรียนตอ่ในระดบัปริญญาโท และ

ปริญญาเอกเพื่อสร้างโอกาสการเติบโตให้กับตัวเองด้วยเพราะตระหนักชัดว่าพืน้ฐานของวุฒิ

การศึกษาท่ีเป็นสิ่งส าคญัยิ่งในโลกยคุใหม่ท่ีมีการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงในตลาดแรงงาน และใน

โลกยคุสงัคมฐานความรู้ท่ีเช่ือว่าการศึกษานัน้ก่อนให้เกิดความรู้และรังสรรค์ให้ได้มาทัง้ต าแหน่ง

หน้าท่ีการงานและอ านาจ  

 (2) รู้ในความต้องการที่แท้จริงของตนเอง เช่น รู้ว่าและต้องการทรัพย์สินเงินทอง

เพียงใดจงึจะมีความสขุกบัการใช้ชีวิตอย่างพอเพียงได้ เม่ืจะมาตอบสนองเพิ่มเติมอรู้แล้วเราก็ควร

ตรวจสอบว่าความต้องการนัน้บรรลแุล้วหรือยงั และสิ่งทัง้หลายท่ีได้มานัน้ตอบโจทย์ความต้องการ
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ท่ีคาดหวงัไว้หรือไม่ หากค าตอบคือ “ไม่” เราก็มกัจะค้นหาสิ่งท่ีต้องการเพื่อมาสนองโจทย์ให้ได้ 

สว่นจะท าได้จริงหรือไม่นัน้ เป็นอีกเร่ืองท่ีต้องวา่กนัตอ่ไป  

(3) รู้ทรัพยากรที่ตนมี ทัง้นี ้เพื่อท่ีจะใช้ทรัพยากรทัง้หลายไม่ว่าจะเป็นเงิน เทคนิค

วิธีการ และเวลาเพื่อท่ีจะท าให้สิง่ท่ีต้องการนัน้เกิดผล 

O (Optimism on jobs benefit) 
รู้สึกว่างานได้ช่วยพัฒนาหรือเพิ่มเตมิความรู้และทกัษะความสามารถให้แก่ตนเอง 

พนักงานท่ีมีพลงัใจในการท างาน จะเป็นผู้ ท่ีรู้สึกว่างานท่ีเขารับผิดชอบนัน้เป็นสิ่งท่ีช่วย

พัฒนาหรือเติมเต็มความสามารถไม่ว่าจะเป็นทักษะ ความรู้หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสมให้กบัเขา โดยประการนีเ้อง พนกังานท่ีมีพลงัใจในการท างาน จึงรู้สกึดีกบัการท างานอยู่

เสมอ ทัง้นี ้วิทยากรได้ให้ข้อเสนอแนะเป็นแนวทางในการท างานเป็นหลกัการง่าย ๆ เรียกว่าหลกั 

“2 พร้อม 2 กล้าและ 2 ท า” กับการท างานรวมทัง้ในการด าเนินกิจกรรมชีวิตประจ าวนัอ่ืน อนัจะ

สง่เสริมให้พนกังานเกิดความภาคภมูิใจในงานท่ีท าและสง่เสริมให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลเุปา้หมาย

ท่ีก าหนดไว้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ดงัตอ่ไปนี ้ 

พร้อมใจ มีความต้องการและเต็มใจท่ีจะปรับปรุงกระบวนการท างานของตนเองให้ดี

ยิ่งขึน้

พร้อมท่ีจะคดิค้น และแสวงหาความคิดใหม่ ๆ 

กล้าท่ีจะท้าทายตนเองด้วยการทดลองท างานใหม่ ๆ และงานท่ีต้องความคิดสร้างสรรค์

จากเดิม รวมทัง้ไมเ่ป็นคนท างานท่ีถามขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือแม้แตห่วัหน้างาน

ตลอดเวลา หากท าตวัเช่นนัน้ก็เปรียบได้กับเด็กท่ีไม่รู้จักโต เพราะไม่ได้พยายามท่ีจะท างานให้

ส าเร็จด้วยตนเอง อนัมกัจะสง่ผลให้เพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานเกิดความเบื่อหน่ายเม่ือต้องการ

ท างานด้วย 

กล้าท่ีจะคิดตดัสินใจด้วยตนเอง และรับผิดชอบในผลของการตดัสนิใจด้วยตนเองนัน้ โดย

ไม่คาดหวงัท่ีจะให้หัวหน้างานต้องมาดูแลอย่างใกล้ชิด หากมัน่ใจว่าสิ่งท่ีเราคิดขึน้มานัน้ดีท่ีสุด

แล้วสว่นจะเกิดผลส าเร็จหรือไม่เป็นอีกเร่ืองหนึง่ท่ีจะเกิดขึน้ตอ่ไป  
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ท าการแสวงหาและเข้าถึงข้อมลูข่าวสารหรือแนวปฏิบตัิในการท่ีจะน ามาใช้เพื่อท างานท่ี

ได้รับมอบหมาย หรือพฒันาตนเองอยูเ่สมอด้วยการตรวจสอบงานและตรวจสอบตนเองอยูเ่สมอวา่

งานในวนันีมี้จดุใดท่ีต้องเปลี่ยนแปลงให้ดีขึน้บ้าง  

ท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในตนเองรวมถึงทีมงานด้วย ใช้ความ

พยายามทัง้ของตนเองและของทีมงามอยา่งเต็มความสามารถ  
 

W (Well pleased with jobs responsible)  
ภาคภมูิใจกับงานที่ปฏบิตัหิรือรับผิดชอบ  

พนกังานท่ีมีพลงัทางใจในการท างานจะเป็นคนท่ีมีภาคภมูิใจตอ่งานท่ีเขาปฏิบตัิหรือได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบนัน้ จะเป็นผู้ ท่ีมีความคดิและแสดงพฤตกิรรมหลายประการดงันี ้ 

1. ให้คุณค่าของงาน เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน การงานทุกอย่างถ้าไม่ใช่

งานท่ีต้องปล้นลักขโมยเขา ล้วนแต่มีคุณค่าแฝงอยู่ทัง้นัน้ จะมากหรือน้อยก็แตกต่างกันตาม

ความส าคญัหรือคณุค่าของผลผลิตจากงานท่ีมีให้กบัองค์การ ท่ีส าคญั ทุกงานเป็นส่วนประกอบ

ตอ่เติมกนัเพื่อท าให้ภาพขององค์การชดัเจนขึน้ ท่านทัง้หลายจึงต้องรู้จกัมองให้เห็นคณุคา่ของงาน

ท่ีท่านท า คุณค่าท่ีท่านนึกถึงได้นี ้จะคอยจรรโลงให้ท่านยงัรักและรู้สึกสนุกกับงานท่ีท าอยู่เสมอ 

แม้ว่างานท่ีท าจะน่าเบื่อหน่ายเพียงใดก็ตาม ผู้ รู้ท่านบอกให้เรามั่นใจในงานท่ีท าว่าเป็นงานท่ีมี 

“คณุค่า” ความคิดเช่นนี ้จะเป็นพลงัใจส าคญัท าให้เราอย่างมีความสขุเสมอ สมมติว่าเราท างาน

รักษาความปลอดภยัท่ีใครก็เรียกเหมือนดแูคลนว่า ยาม (คนเป็นยามก็อยากให้เรียก รปภ. เพราะ

รู้สกึ ว่าเท่ห์ดดูีกว่ามากมาย) ก็ควรต้องคิดว่า หากไม่มีเราองค์การก็จะไม่มัน่คงปลอดภยัทนัที คิด

ง่าย ๆ ว่าหากต าแหน่งงานรักษาความปลอดภัยไม่ส าคัญ  แล้วองค์การจะจ้างให้สิน้เปลือง

คา่ใช้จ่ายท าไมกนัหรือ  

2. รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือปฏิบัตงิานนัน้ และเช่ือว่างานที่ปฏิบัตงิานช่วยพัฒนาความรู้

ความสามารถของตน ในความเป็นจริงของชีวิตการท างานนัน้ งานหนึ่ง ๆ ล้วนแตส่ร้างทัง้รายได้

และประสบการณ์ท่ีแปรเปลี่ยนเป็นรายได้ให้กบัคนท างานได้ คนท างานจึงพึงระลกึไว้เสมอว่างาน

ท่ีท านัน้สร้างคณุคา่และความงอกงามเติบโตให้กบัตวัเราได้ การคิดทางบวกเช่นนัน้ จะสง่ผลให้เรา

มีความรู้สกึภาคภมูิใจและก าลงัใจในการท างาน แม้ในบางครัง้จะประสบกบัความล้มเหลวในการ
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ท างานก็ตาม ก็ไม่ควรไปทดท้อเสียก าลงัใจแตค่วรคิดให้ได้วา่ ความล้มเหลวนัน้คือหลกัฐานชัน้เลศิ

ท่ีแสดงให้เห็นว่าเราได้ลงมือท าเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดดูแล้ว เพียงแต่หากล้มเหลวแล้วต้องไม่เพียง

ยอมรับชะตากรรมแล้วจบกนัไป แต่จงพยายามวิเคราะห์หาสาเหตขุองความล้มเหลว ระแวดระวงั

มิให้ท าเช่นนัน้อีกครัง้ในโอกาสหน้า โดยไม่เผลอไผลไปมวัแต่คร ่าครวญถึงความล้มเหลว หรือมยั

แตบ่่นท่ีตนท าให้ล้มเหลวจนเสียเวลาเดินหน้าชีวิตต่อไป หากเราสู้ ไม่ถอยกบัทกุปัญหา เช่ือเถิดว่า

เราเองจะได้รับแรงจงูใจและการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงานอีกมากมายตามมา การมองทางบวก

และคิดด้วยว่าคณุค่าแห่งประสบการณ์ของชีวิตนัน้ในทางหนึ่งได้มาจากความล้มเหลวท่ีผ่านเข้า

มา และการพลิกกลับจากล้มเหลวเป็นส าเร็จผล เป็นสิ่งท่ีมากคุณค่า และเป็นสิ่งท่ีการันตี

ความส าเร็จในระยะยาว นอกจากนี ้ควรตัง้หน้าตัง้ตาหาความรู้และทักษะเพิ่มเติมเพื่อวางแนว

ทางแก้ไขเพื่อมิให้ความผิดพลาดนัน้เกิดขึน้อีก และระวงัอย่าให้จิตตก ปล่อยให้ความผิดพลาดมา

บดบงัความก้าวหน้าในชีวิต อยา่เผลอไปนัง่เครียดนัง่กลุ้มจนท าอะไรไม่ถกู แตจ่งยอมรับวา่มนัเป็น

ประสบการณ์หนึง่ท่ีจะช่วยเสริมให้เราแข็งแกร่งขึน้  

E (Enable to solve problems) 
มีทกัษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา 

ทกัษะอีกด้านหนึ่งท่ีเป็นคณุลกัษณะส าคญัของพนกังานท่ีองค์การใดตา่งก็พงึประสงค์คือ

ทักษะในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจด้วยตนเอง ในหนังสือเร่ือง “How to Be An Even 

Better Manager: A Complete A-Z Proven Techniques and Essential Skills” มีค าแนะน า 

10 ประการส าหรับผู้ บังคับบัญชาไว้ ซึ่งวิทยากรขอปรับเนือ้หามาน าเสนอให้เป็นความรู้แก่

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้ลองน าไปใช้ส าหรับการตดัสินใจแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์หนึ่งใด ดงัสรุป

ได้ตอ่ไปนี ้ 

(1) ระบุสถานการณ์ให้ชัด (Define Situation) - ระบุให้ชัดเจนว่าเกิดอะไรขึน้ทัง้ท่ี

ผิดปรกตแิละยงัเป็นปรกตบ้ิาง โดยพยายามหาข้อมลูท่ีเป็นข้อเท็จจริงให้เห็นภาพชดัพอสมควร 

(2) ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของสิ่ งที่ จะท า (Specify Objectives) – ด้วยการ

ตัง้เป้าหมายไว้ต้องการให้สถานการณ์หรือปัญหาได้รับการแก้ไขคลี่คลายอย่างไร หรือใน

สถานการณ์หนึ่งใดนัน้จะต้องรับมือกับเร่ืองจริงหรือแนวโน้มของเร่ืองท่ีอาจจะเกิดขึน้ได้ในเร่ือง
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ใดบ้าง โดยต้องไมล่ืมท่ีจะพิจารณาความเปลี่ยนแปลงท่ีจะมากระทบด้วย และควร พยายามค้นหา

ว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้จริงหรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้จริงนัน้เป็นอย่างไร รวมทัง้อาจจะประเมินด้วยว่า

สถานการณ์ท่ีควรจะเกิดขึน้ควรจะเป็นอย่างไรได้บ้างเพื่อคาดการณ์ให้เห็นถึงความรุนแรงของ

ปัญหานัน้ในทางหนึ่ง โดยหวัหน้างานควรท่ีจะพยายามท าความเข้าใจถึงทศันคติและแรงจูงใจท่ี

พนักงานอาจจะท าให้เกิดปัญหานัน้ประกอบไปด้วย และควรพยายามรวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวกับ

ข้อจ ากดัภายในและข้อจ ากดัภายนอกท่ีจะสง่กระทบตอ่สถานการณ์ไว้ด้วย  

(3) วิเคราะห์ข้อเท็จจริง (Analyze the Facts) – ระบุให้ได้ว่ามีเร่ืองใดท่ีเก่ียวข้องและ

ไม่เก่ียวข้องกนักบัปัญหา รวมทัง้การวินจัฉยัถึงเหตท่ีุท าให้เกิดปัญหา/สถานการณ์นัน้ขึน้ อยา่งไรก็

ตามด้วยเหตุท่ีธรรมชาติของมนุษย์นัน้มักจะเลือกใช้ข้อมูลท่ีมาสนับสนุนความคิดของตนและ

ละเลยท่ีจะรับฟังข้อมลูท่ีแตกตา่งไป ท่านจึงควรตระหนกัวา่ในบางคราวข้อมลูบางอยา่งท่ีได้มาแม้

จะดนู่าเช่ือถือเพียงใดก็อาจจะท าให้ท่านตดัสินใจผิดพลาดไปได้เหมือนกนั ทางท่ีดีก็ควรจะต้องมี

ความและกลัน่กรองให้รอบคอบวา่ท่านได้ใช้ข้อมลูนัน้เพื่อการตดัสินใจอยา่งมีประสทิธิภาพหรือไม่

ด้วยนะครับ  

(4) ก าหนดและประเมินทางเลือกที่ จะใช้แก้ไขปัญหา (Evaluate Alternative 

Course of Action) – คนเรานัน้เม่ือเจอปัญหาหนึ่งปัญหาใดท่ีแม้ว่าจะเป็นเร่ืองเดียวกันแต่ก็

มกัจะมองปัญหานัน้ในแง่มมุท่ีแตกต่างกนัออกไป การด่วนตดัสินใจโดยใช้มมุมองเพียงด้านเดียว

จึงเป็นอะไรท่ีอาจจะไม่มีประสิทธิภาพอย่างท่ีคิด ผู้ รู้ท่านจึงแนะน าให้เราก าหนดทางเลือกหลาย

ทางเลือกพร้อมกบัท าการประเมินวา่อะไรบ้างท่ีจะท าให้แก้ไปปัญหาท่ีเกิดขึน้อย่างได้ผลหรือบรรลุ

วตัถปุระสงค์ แนวทางท่ีก าหนดไว้นัน้มีต้นทนุของการน าไปลงมือปฏิบตัิในเร่ืองใดและอย่างไรบ้าง 

มีความยากล าบากในการไปปฏิบัติให้เกิดผลใดบ้างท่ีอาจจะเกิดขึน้ โดยอาจจะพิจารณาใช้

เคร่ืองมือในการพิจารณาทางเลือกแก้ไขปัญหาเช่น ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทางวิกฤต (Critical 

Path Analysis) เป็นต้น  

(5) ช่ังน า้หนักและตัดสินใจ (Weigh and Decide) – ระบุว่าทางเลือกใดท่ีจะเป็น

แนวทางซึ่งให้ผลในทางปฏิบัติและเป็นท่ียอมรับได้กับการแก้ไขปัญหานัน้ ซึ่งต้องอาศัยการ

พิจารณาอยา่งถ่ีถ้วนถึงข้อดีข้อเสียของทางเลือกตา่ง ๆ  
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(6) วางแผนที่จะลงมือแก้ไขปัญหา (Plan Implementation) – ก าหนดแผนงานและ

กรอบเวลาด าเนินการอนัจะท าให้ทราบถึงขัน้ตอน พร้อมกบัทรัพยากรทัง้หลายท่ีจ าเป็นต้องใช้เพื่อ

การบริหารจดัการให้ปัญหานัน้ได้รับการแก้ไขตามแนวทางที่ก าหนดไว้นัน้  

(7) ลงมือเอาแผนไปปฏิบัติ (Implementation) – น าแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติ 

พร้อมทัง้มีการติดตามผลและประเมินความส าเร็จเป็นระยะ

วิทยากรได้สรุปสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไว้ว่าเม่ือเกิดปัญหาเร่ืองใดขึน้มา ขอให้เร่ิมต้นจากการ

พิจารณาว่าปัญหานัน้เร่งด่วนท่ีจะต้องแก้ไขหรือไม่ กล่าวคือจะเกิดอนัตรายอย่างใดหรือไม่หาก

ไม่ได้ท าการแก้ไข หากปัญหานัน้พิจารณาแล้วว่าเร่งด่วน ก็ต้องรายงานให้หวัหน้างานทราบและ

วิเคราะห์สาเหตุพร้อมลงมือแก้ไขทันที  แต่หากไม่เร่งด่วน ลองใช้เวลาส าหรับการส ารวจหา

ข้อเท็จจริงของปัญหาและประมวลสร้างทางเลือกต่าง ๆ เสียก่อนท่ีจะน าเสนอหัวหน้าก็ยงัรับได้ 

อย่างไรก็ตาม การน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา ควรเกิดมาจากการทุ่มเทความคิด และคิดอย่าง

รอบคอบเพื่อให้รับมือกับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งอาจจะแชร์แนวทางการตัง้ค าถามกับ

ปัญหานัน้ตามแนวคิดและเคร่ืองมือการบริหารคณุภาพ น่ีก็คือ คณุคา่ท่ีท่านท าได้ในทกุโอกาสเพื่อ

เพื่อนร่วมงาน แต่โชคร้ายท่ีในหลายองค์การ มกัจะมีคนท างานจ านวนหนึ่งท่ีมีความคิดดีดีเช่นกนั 

แต่ไม่อยากจะพดูออกมาเพราะมองเพียงสัน้ ๆ ว่า หวัหน้าอาจจะไม่รับฟัง หรือไม่ได้รับประโยชน์

อะไรตอบแทน จึงไม่มีข้อเสนออะไรท่ีเป็นประโยชน์กับเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนบ้าง สมัพนัธภาพท่ีดี

จากความรู้สกึร่วมหวัจมท้ายและช่วยเหลือเกือ้กลูกนัก็ไมเ่กิด และลงท้ายแล้ว คนท่ีคิดแบบนีเ้องก็

ไม่เติบโตในหน้าท่ีการงานอะไรมากมายนกั  

นอกจากนี ้วิทยากรยงัเสริมด้วยว่า การท่ีทกัษะความสามารถในการแก้ไขปัญหาในงาน

ของท่านจะเพิ่มขึน้ได้นัน้ แนะน าให้พยายามหาโอกาสและสร้างประสบการณ์ในการเรียนรู้จาก

หลายแหลง่ได้แก่  

(1) เรียนรู้ในงานที่ท าจริง - ในหลายองค์การชัน้น า การเรียนรู้จากการลงมือท าจริง
หรือท่ีเรียกว่าการเรียนรู้ในงาน (Learning by Doing) เป็นแนวทางหลกัในการพฒันาและรูปแบบ
การเรียนรู้หลกัของพนกังาน การเรียนรู้แบบนีถื้อเป็นการสัง่สมประสบการณ์ทางตรงท่ีจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานของเราได้ และขอให้เรียนรู้แบบรู้จริงจนเช่ียวชาญ โดยดวู่าในงานจริงของ
เรานัน้มีเร่ืองใดบ้างท่ียงัไม่ทราบหรือยงัทราบไม่กระจ่าง และงานใดบ้างท่ีเราสามารถท าได้ด้วย
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ความถนดัและเกิดผลงานได้จริง พร้อมกับหมัน่เรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อให้งานพฒันาไปอย่างต่อเน่ือง 
โดยมองท่ีท างานของเราคือห้องเรียนห้องใหญ่ท่ีช่วยฝึกประสบการณ์ท่ีเป็นสินทรัพย์มหาศาล
ให้กบัตวัเอง  

องค์การท่ี เราร่วมงานนัน้  แท้จริงเป็นแหล่งความรู้ท่ีประสิท ธ์ิประสาทวิชาและ

ประสบการณ์ท างานเพื่อให้เราไปต่อยอดค่าตอบแทนในอนาคตได้มากทีเดียว น้อง ๆ หลายคนท่ี

ประสบการณ์หลงัจากเรียบจบมาน้อยหรือไม่มีเพราะจบใหม ่อาจจะไมมี่ทางเลือกมากนกัท่ีจะต้อง

ท างานสั่งสมประสบการณ์เสียก่อน ไม่เช่นนัน้ก็มักจะไม่มีองค์การใดอยากจ้างเข้าท างาน 

โดยเฉพาะในบางสายงานท่ีหากนัได้ง่ายในท้องตลาด หากมองเฉพาะในมมุผลประโยชน์สว่นตวัก็

จะเห็นว่าเราได้สร้างมูลค่าให้กับตวัเอง หากจะโบยบินไปหารังใหม่ (องค์การอ่ืน) ก็มักจะได้ค่า

ประสบการณ์บวกเข้าไปกบัฐานเงินเดือนจนน่าพอใจ หรือแม้แต่หากจะท างานกบัองค์การเดิมอีก

ตอ่ไป ท่านก็จะกลายเป็นทรัพยากรบคุคลท่ีมีมลูคา่สงู (High value people) ท่ีองค์การอยากได้ไว้

ร่วมงานต่อไป แต่ก็อย่าลืมว่าองค์การปัจจบุนัท่ีเราร่วมงานนัน้ เปรียบเสมือน “บ้านหลงัท่ีสอง” ที

ท่านก็เป็นเจ้าของร่วมคนหนึ่งด้วยเช่นกนั จงอย่าคิดจะเอาแตป่ระสบการณ์แล้วหาบ้านใหม่เพื่อไป 

up ค่าตวัเป็นสรณะ ควรท่ีจะต้องหมัน่ตอบแทนคืนกลบัให้องค์การด้วยความตัง้ใจ รู้จกัทัง้ให้และ

รับ (give & take) ต่างตอบแทนกันไป ไม่มองเฉพาะเร่ืองผลประโยชน์ท่ีตัวเองได้รับฝ่ายเดียว 

ไม่เช่นนัน้อาจจะได้รับการตีตราวา่ “เห็นแก่ตวั” และ “ไม่รักองค์การ” ซึง่ท าให้เสียรังวดัและอาจจะ

ขาดโอกาสก้าวหน้าไปได้  

(2) หาโอกาสเข้าฝึกอบรมพัฒนาตนเอง - Howard Schultz ผู้ ก่อตัง้ร้านกาแฟ 
Starbucks ท่ีมีสาขาทั่วโลกเคยบอกเอาไว้ว่า สิ่งท่ีแบ่งแยกผู้ ท่ีประสบความส าเร็จท่ีมีพรสวรรค์
น้อยกว่า ออกจากผู้ ท่ีไม่ประสบความส าเร็จอะไรเลยแม้จะมีพรสวรรค์มากกว่าติดตวัมาคือการ
มุ่งมั่น ทุ่มเทและพุ่งเข้าหาโอกาสให้กับตัวเอง หากเปลี่ยนพรสวรรค์เป็นสติ ปัญญา คนท่ีมี
สติปัญญาดีแตข่าดความมุ่งมัน่ ทุ่มเทท างานหนกัและกระโดดเข้าใสโ่อกาสดีดีท่ีผ่านเข้ามา ก็ยาก
ท่ีจะประสบความส าเร็จเม่ือเทียบกับคนท่ีมีองค์ประกอบดงักล่าว แต่สติปัญญาอาจจะด้อยกว่า  
คนเรานัน้มีสิ่งท่ีเหมือนกนันัน่คือโอกาสมากมายท่ีเวียนผ่านเข้ามาในชีวิตการท างาน แต่เรามกัจะ
ต่างกนัตรงท่ีใครจะหยิบฉวยโอกาสและลงมือท าอะไรกบัโอกาสเหล่านัน้หรือไม่และเพียงใด และ
องค์การจ านวนไม่น้อยตา่งก็มีโปรแกรมหรือหลกัสตูรการพฒันาคนท างานตามเส้นทางการพฒันา 
(Training Roadmap) ท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีสนใจเข้าฝึกอบรมโดยคาดหมายว่าพนักงานนัน้
จะน าความรู้ไปใช้กบัการท างาน ซึ่งโดยทัว่ไปหวัข้อและเนือ้หาของการอบรมนัน้ก็มกัจะเก่ียวข้อง
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กบัการให้ความรู้และเสริมสร้างพฤตินิสยัท่ีดีกบัการท างาน การหลอ่หลอมวฒันธรรมองค์การและ 
Core Competency และความรู้เก่ียวกับผลิตภณัฑ์และบริการขององค์การ เป็นต้น แต่ก่อนท่ีจะ
เข้าฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีองค์การจัดให้นีไ้ม่ว่าจะหลักสูตรใด  ท่านต้องรู้ให้ดีและให้มั่นใจว่า
หลกัสตูรนัน้ตอบสนองในทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของเรา การมองหาโอกาสเข้าอบรมนี ้
เองท่ีจะท าให้หวัหน้า (หากไม่ใจแคบเกินไป) เร่ิมมองว่าเราเป็นพนกังานท่ีปรารถนาจะเรียนรู้และ
ใฝ่หาความก้าวหน้า และรับประกนัได้เลยวา่หวัหน้าจะตราตรึงเราไปอีกนาน  

 

 
ท่ีมา : https://www.inc.com/magazine/201406/david-kaplan/life-lessons-from-howard-schultz-of-

starbucks.html 
 

(3) ลงทุนเพื่อวันข้างหน้า - แม้องค์การจะตัง้งบประมาณในแต่ละปีอย่างมหาศาล แต่

องค์การทัง้หลายก็มกัจะไม่จดัสรรงบประมาณอย่างล้นเหลือกับการพฒันาบุคลากร ด้วยเพราะ

หลกัใหญ่ของการพฒันาบุคลากรท่ีได้ผลนัน่ก็คือการรู้จกัพฒันาตนเอง ด้วยเพราะหากพนกังาน

รู้จักพัฒนาตนเองแล้ว พนักงานจะรู้สึกว่าตัวเองได้รับประโยชน์ในทางตรงและมีแรงจูงใจท่ีจะ

พฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ืองตอ่ไป แตห่ากท่านอยู่ในองค์การท่ีไม่ใหญ่มาก ไม่มีงบประมาณพฒันา

พนกังานเท่าใดนกั ท่านก็ควรจะต้องเสียสละลงทุนควกักระเป๋าตวัเองไปเข้ารับการอบรมในสิ่งท่ี

ตวัเองอยากจะรู้และเก่ียวข้องกบัการท างานบ้าง โดยไม่ต้องรอฟ้าบนัดาลมาให้เราแล้วมาคอยนัง่

บ่นเวลาท่ีองค์การไม่มีโปรแกรมพัฒนามาให้ และการท่ีลงทุนเจียดเงินท่ีมีจ ากัดไปอบรมด้วย

ตวัเองแล้ว เราจะรู้สกึเสียดายหากไม่ได้เอามาใช้ประโยชน์อะไร ตรงกนัข้ามกบัเงินท่ีองค์การจ่าย

เพื่อสง่เราไปเข้ารับการอบรม เรามกัจะไม่คอ่ยรู้สกึเสียดายเพราะไม่ใช่เงินเราสกัหน่อย โดยเฉพาะ
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ในโลกการท างานในวนันีแ้ละอนาคต พนักงานต้องเป็นผู้ ท่ีมีลกัษณะนิสยัของการเรียนรู้ รักการ

เรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างตอ่เน่ือง ซึง่นัน่จะช่วยการันตีความเป็นพนกังานทรงคณุคา่ท่ีองค์การ

ต้องการตลอดไป  

วิทยากรได้ให้ค าแนะน าถึงแนวทางการเสริมสร้างทกัษะการตดัสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ

มีค าแนะน า 10 ประการเพื่อให้หวัหน้างานได้ลองน าไปใช้ฝึกฝนพฒันาตนเองให้เป็นคนท่ีกล้าคิด

และกล้าตดัสินใจ (Approach to being decisive) ดงันี ้ 
 

(1) ตัดสินใจให้เร็วขึน้ – พึงระลึกเสมอว่าเราไม่ได้มีเวลามากมายนักท่ีจะรอตดัสินใจ

เร่ืองใด เม่ือจะต้องตดัสินใจจึงไม่ควรอยู่นิ่งทิง้เวลาเพราะอาจจะท าให้ปัญหานัน้บานปลายจาก

การตดัสินใจลา่ช้า อยา่งไรก็ตาม การตดัสินใจท่ีรวดเร็วโดยไมพ่ิจารณาเร่ืองราวให้ถ้วนถ่ีก็อาจจะมี

ผลเสียหายหลายประการตามมาได้เช่นกนั ซึง่ต้องระมดัระวงัไมน้่อยกบักรณีนี ้ 
 

(2) ไม่ผลัดวันประกันพรุ่ง - การผลดัวนัประกนัพรุ่งไม่เคยท าให้งานเสร็จตามเปา้หมาย

ท่ีก าหนด และหลายกรณียงัเป็นการท าให้ปัญหาสะสมจนเพิ่มระดบัความรุนแรงมากขึน้จากการท่ี

ไม่ได้แก้ไขในห้วงเวลาอนัควร การท่ีจะฝึกนิสยัของการตดัสินใจอย่างรวดเร็วก็ย่อมหลีกเลี่ยงมิได้ท่ี

จะต้องขจดัความรู้สกึผลดัวนัประกนัพรุ่งออกไปให้ได้  
 

(3) คาดคิดถึงสิ่งที่ไม่ได้คาดหวังไว้ – ในหลายสถานการณ์ท่ีหัวหน้างานต้องตอบสนอง

ออกมาอยา่งรวดเร็วยิ่งต้องคาดคิดถึงสิ่งท่ีอาจจะเกิดขึน้โดยไมค่าดหมายไว้ให้ดี  
 

(4) คิดก่อนลงมือท าเร่ืองใด – แม้การคิดก่อนลงมือท าจะท าให้เกิดความล่าช้าในการ

ตดัสินใจ แต่การตดัสินเร่ืองใดโดยไม่คิดให้ถ่ีถ้วนจะยงัความเสียหายตามมามากกว่า สิ่งท่ีส าคญั

กับกรณีนีค้ือหัวหน้างานควรจะต้องมีทักษะในการคิดวิเคราะห์เพื่อให้สามารถท าความเข้าใจ

เร่ืองราวได้ถกูต้องตรงไปตรงมามากขึน้ โดยเฉพาะในเร่ืองธรรมชาติของการเกิดเร่ืองหนึง่ใดนัน้  
 

(5) ระมัดระวังสมมติฐานที่ตัง้ไว้ – โดยทัว่ไปเรามกัจะตดัสินใจเร่ืองใดจากสมมติฐาน

หรือจากค าตอบท่ีเราคาดหมายไว้ลว่งหน้า ซึง่ก็ไม่แน่นกัว่าค าตอบเช่นนัน้จะถกูต้องสามารถแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดขึน้มาได้เสมอไป  
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(6) ทบทวนประสบการณ์อดีตที่ได้เรียนรู้มา – การตดัสินใจหลายครัง้คราวก็สามารถ

น าเอาสิ่งท่ีได้เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตมาใช้ได้ เพียงแตอ่ย่าพึ่งพิงกบัประสบการณ์เดิมเสีย

จนไมค่ิดทางออกใหม่ ๆ ท่ีอาจจะได้ผลลพัธ์ท่ีดีมากกวา่เดมิ  
 

(7) คิดและท าอะไรอย่างเป็นระบบ – ควรเลือกใช้เคร่ืองมือในการตดัสนิใจเช่น แผนผงั

การวิเคราะห์สาเหตแุละผลกระทบ (Cause and Effect Diagram) หรือเคร่ืองมืออ่ืนใดมาใช้ก่อนท่ี

จะวางแผนท าการแก้ไขปัญหา โดยมุ่งไปท่ีรากเหง้าสาเหตุของปัญหา อันจะช่วยให้พิจารณา

ทางเลือกในการตดัสินใจและท่ีจะน าไปด าเนินการได้ถ่ีถ้วนขึน้  
 

(8) พูดคุยให้ถ่ีถ้วน – ก่อนท่ีจะตดัสินใจเร่ืองใด ควรจะได้พดูคยุกบัคนท่ีเก่ียวข้องทัง้กบั

คนท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วยเพื่อรับฟังสารสนเทศอย่างรอบด้าน และเอามาใช้ประกอบการ

ตดัสินใจ  
 

(9) ใช้เวลาคิดไตร่ตรองสักนิด – ในบางครัง้การตดัสนิใจอย่างเร่งดว่นก็ไม่ท าให้เกิดผล

ดีตามมา ควรใช้เวลาสกันิดเพื่อคดิใคร่ครวญให้ดีก่อนท่ีจะตดัสินใจ ไม่ผลีผลามบุม่บา่ม ชัง่น า้หนกั

ด้วยเหตแุละผลให้ดีเสียก่อน  
 

(10) พิจารณาผลกระทบที่อาจจะเกิดขึน้ได้ – ทุกการตดัสินใจมกัจะมีผลติดตามมา

เสมอ และหัวหน้างานควรระมัดระวังโดยพิจารณาถึงโอกาสหรือแนวโน้มท่ีจะเกิดผลกระทบท่ี

ตามมาอย่างถ่ีถ้วน โดยเฉพาะผลกระทบทางลบ โดยเหตนีุก้ารตดัสินใจท่ีดีจึงควรมองให้ถ่ีถ้วนใน

วิธีการท่ีจะท าให้ได้ผลอย่างท่ีคาดหวงัไว้หรือไม่ จากนัน้จงึด าเนินตามขัน้ตอนท่ีก าหนดไว้ 

 

R (Realize self-control)  
ตระหนักถงึการควบคุมการกระท าตนเอง  

 

วิทยากรอธิบายว่า พนักงานท่ีมีพลงัใจในการท างานจะเป็นคนท่ีนอกจากจะมีความ

เช่ือมัน่ในความรู้และทกัษะในการท างานของตนเอง รับรู้ว่างานของตนมีคณุคา่ ก าหนดเปา้หมาย

และตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบตัิงานด้วยตนเอง มีการน าความรู้และประสบการณ์มาใช้กับการ

ปฏิบตัิงานอย่างเต็มท่ี แล้ว ในประการส าคญันัน้ เขายงัตระหนกัถึงการควบคมุการปฏิบตัิงานท่ี

เขารับผิดชอบให้สอดคล้องกบัเปา้ประสงค์ขององค์การ ความรู้สกึมีคณุคา่ในตวัเอง มีความมัน่ใจ
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ในการแสดงพฤตกิรรม รู้สกึมีอิสระในการควบคมุงานท่ีเขารับผิดชอบ และมีความรับผิดชอบตอ่ผล

จากการกระท าของตนเอง โดยไม่ผลกัภาระไปให้คนอ่ืน  

ในระหว่างการอธิบายความข้างต้น วิทยากรตัง้ค าถามเป็นระยะ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมได้สอบถาม น าเสนอความคิดเห็น โดยให้คะแนนเป็นรางวลักบัค าตอบหรือความคิดเห็นท่ี

ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมน าเสนอมา พร้อมทัง้กล่าวช่ืนชมกบัผู้ตอบ ทัง้นี ้ผู้ตอบท่ีเป็นสมาชิกของกลุ่มใด 

เม่ือได้คะแนนจากการตอบหรือการแสดงความคิดเห็นก็จะถือว่าเป็นคะแนนของกลุ่ม และกลุ่มท่ี

ได้คะแนนสงูท่ีสดุจะได้รับรางวลั  
 

ขัน้อภปิรายและวิเคราะห์  

วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลงานข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์

ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do จากนัน้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปรายแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ระหวา่งกนั โดยคณุลกัษณะท่ีท่ีจะมาใช้จดัท าภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ 

Mr.Do ตามใบงานกิจกรรมท่ี 4  

ตัวอย่าง 

คาแรคเตอร์และข้อความรณรงค์พฤตกิรรมที่พงึประสงค์ 

 

เม่ือด าเนินกิจกรรมข้างต้นแล้วเสร็จ วิทยากรได้ขอให้แต่ละกลุ่มน าเสนอผลงานภาพวาด

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ จากนัน้ขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มอ่ืนได้ให้อภิปรายแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นระหวา่งกนั   

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

456 

 

ขัน้สรุปและประยุกต์ใช้   

 วิทยากรขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมแต่ละกลุ่มวิเคราะห์ ร่วมอภิปรายกบัสมาชิกในกลุ่มและ

ตอบค าถามของวิทยากรในประเดน็วา่ 

1. มีเง่ือนไขหรือสิง่ใดบ้างท่ีจะช่วยให้พนกังานรู้สกึมีพลงัใจในการท างาน  

2. ความคิดเช่นใดบ้างท่ีจะช่วยให้รู้สึกมีพลงั และรู้สึกอยากทุ่มเทกับการท างาน เช่น 
ความคดิวา่ฉนัมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาในงานของฉนัได้ เป็นต้น  

3. และจากข้อ 2. พนักงานท่ีได้ช่ือว่ามีพลงัใจในการท างาน จะแสดงพฤติกรรมในการ
ท างานอยา่งไรออกมา  

4. กลุ่มของท่านจะเลือกใช้แนวทางอย่างไรเพื่อเสริมสร้างพลงัใจในการท างานให้กับ
ตนเองได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 

พร้อมกันนัน้ วิทยากรได้กล่าวในตอนท้ายกิจกรรมเพื่อขอให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมท าการ

สงัเกตว่าตนเองมีความคิดและพฤติกรรมการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรภายหลงัจากท่ีได้

ปรับใช้แนวทางการเสริมสร้างพลงัใจในการท างานให้แก่ตนเองด้วย EMPOWER ตามท่ีวิทยากรได้

อธิบายไป โดยท าการบนัทกึผลการสงัเกตพฤติกรรมในการปฏิบตัิของตนเองลงใน “บนัทึกรายงาน

ตนเอง” ในช่วงก่อนครบก าหนดหนึ่งเดือนหลงัจากเสร็จสิน้การพฒันาตามโปรแกรมนี  ้โดยไม่ต้อง

สง่บนัทกึรายงานตนเองนีก้ลบัมาท่ีวิทยากรหรือฝ่ายทรัพยากรบคุคลขององค์การแตอ่ยา่งใด  
 

การประเมินผล :  

1. การสงัเกตความสนใจขณะร่วมกิจกรรม 

2. การมีสว่นร่วมในกิจกรรมเช่น การตอบค าถาม การอภิปรายและแสดงความคดิเห็น  

3. คะแนนการตอบค าถามและการท ากิจกรรมกลุม่ 

4. ข้อความประกอบภาพพฤติกรรมท่ีพงึประสงค์ตามคาแรคเตอร์ Mr.Do  
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ใบงานกจิกรรมที่ 4  
 

ค าชีแ้จง : 1. ขอให้แตล่ะกลุม่ท่ีวิทยากรท าการสุม่จบัฉลาก ระดมสมองเพื่อช่วยกนัเขียนข้อความ

อนัเป็นแนวทางปฏิบตัิในการเสริมพลงัใจในการท างานด้วย EMPOWER ท่ีได้เรียนรู้มาท่ีตนเองคิด

วา่สามารถน าไปใช้ได้ในการท างาน โดยท่ีบางกลุม่อาจจะได้รับมอบหมายให้น าเสนอมากกวา่หนึ่ง

แนวทาง 

 2. ขอให้แตล่ะกลุม่สง่ตวัแทนมาน าเสนอ โดยผู้ เข้าร่วมกิจกรรมกลุม่อ่ืนได้ให้อภิปรายและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกนั  
 

กลุม่ท่ีจบัฉลาก 
ได้รับมอบหมาย 

แนวทางการเสริมสร้างพลงัใจในการท างานด้วย EMPOWER 

กลุม่ท่ี_____ 
E (Expert in making job done)  

มีความช านาญในการปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมาย 

กลุม่ท่ี_____ 
M (Manage to solve problem) รับรู้การมีอสิระของตนเอง  

ในการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ 

กลุม่ท่ี_____ 
P (Perceive Job Importance & Impact to Success)  
รับรู้ความส าคัญและผลกระทบจากการปฏิบัตงิาน 

กลุม่ท่ี_____ 
O (Optimism on jobs benefit) รู้สึกว่างานได้ช่วยพฒันาหรือเพิ่มเตมิ

ความรู้และทกัษะความสามารถให้แก่ตนเอง 

กลุม่ท่ี_____ 
W (Well pleased with jobs responsible)  
ภาคภมิูใจกับงานที่ปฏิบัตหิรือรับผิดชอบ 

กลุม่ท่ี_____ 
E (Enable to solve problems)  

มีทกัษะความสามารถในการแก้ไขปัญหา 

กลุม่ท่ี_____ 
R (Realize self-control)  

ตระหนักถงึการควบคุมการกระท าตนเอง 
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แบบบันทกึรายงานตนเอง 
ช่ือ-สกุลผู้บันทกึ  

วันที่บันทกึ (เม่ือครบก าหนดหนึง่เดือน)  

1. พฤตกิรรมตาม E (Expert in making job done)  

 

 

 

 

 

 

 

 

2. พฤตกิรรมตาม M (Manage to solve problem) 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. พฤตกิรรมตาม P (Perceive Job Importance & Impact to Success) 
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แบบบันทกึรายงานตนเอง (ต่อ) 
4. พฤตกิรรมตาม O (Optimism on jobs benefit) 

 

 

 

 

 

 

5. พฤตกิรรมตาม W (Well pleased with jobs responsible)  

 

 

 

 

 

 

6. พฤตกิรรมตาม E (Enable to solve problems)  

 

 

 

 

 

7. พฤตกิรรมตาม R (Realize self-control)  
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ผู้ด าเนินโปรแกรม  
นายชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั  

นิสติระดบัปริญญาเอก หลกัสตูรปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ 

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

 หมายเลขโทรศพัท์ 081-828-0444  

 อีเมล์ chatchawal.orawong@gmail.com 
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จ ากดั 

 

1
2

7
8

0
3

4
0

7
2



S
W
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
g
s
5
6
1
1
5
0
0
6
3
 
d
i
s
s
e
r
t
a
t
i
o
n
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
7
1
1
2
5
6
1
 
1
7
:
3
5
:
3
0
 
/
 
s
e
q
:
 
3
6

472 

ประวัติผู้ เขียน
 

ประวัตผู้ิเขียน 

ช่ือ-สกุล ชชัวาล อรวงศ์ศภุทตั 
วัน เดอืน ปี เกิด 20 เมษายน 2517 
สถานที่เกิด นครราชสีมา 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2535 ประกาศนียบตัรวิชาชีพ วิทยาลยัเทคนิคนครราชสีมา  

พ.ศ. 2535 ศิลปศาสตรบณัฑิต (รัฐศาสตร์) มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
พ.ศ. 2544 ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์) สาขาวิชาการบริหารรัฐ
กิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
พ.ศ. 2561 ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาประยกุต์ แขนงวิชา 
จิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 142/129  หมูท่ี่ 5  ต าบลมหาสวสัดิ ์ อ าเภอบางกรวย  จงัหวดันนทบรีุ  
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