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บทคัดย่อ  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโครงสร้างองค์ประกอบเชิงส ารวจท่ีมี

อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ ตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีตัวอย่างจ านวน 460 คน 
โดยการสุ่มตามความสะดวก เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบวัดความผูกพันของพนักงานใน
องค์การ 1 ฉบับ มีค่าความตรงเชิงเนื้อหา เท่ากับ .689 และความเช่ือม่ันของแบบวัดท้ังฉบับ เท่ากับ .964 วิเคราะห์
ความตรงเชิงโครงสร้างขององค์ประกอบความผูกพันของพนักงานในองค์การ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ส ารวจโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบความผูกพันของ
พนักงานในองค์การ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบขนาดสูงตั้งแต่ .53 ถึง .99 ผลการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า ค่าสถิติไคสแควร์ (X2) เท่ากับ 340.05 
ท่ีองศาอิสระ 174 มีความน่าจะเป็นเท่ากับ .0000 ค่าสถิติไคสแควร์ สัมพัทธ์ (X2/df) เท่ากับ 1.95 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ .92 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  (AGFI) เท่ากับ .87 ค่าดัชนีวัดระดับ ความ
สอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (SRMR) เท่ากับ .012 และ
ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .05 แสดงว่าโมเดลองค์ประกอบ
ความผูกพันของพนักงานในองค์การตามสมมติฐาน สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยนี้ ควรพิจารณาใช้
แบบวัดความผูกพันของพนักงานในองค์การ เพ่ือพัฒนาโมเดลความผูกพันของพนักงานในองค์การ ต่อไป 

 

 
ค าส าคัญ: องค์ประกอบเชิงส ารวจ, ความผูกพันของพนักงาน 
 
 
 
 
 

 
 
1 อาจารย์บัณฑิตพิเศษ หลักสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
2 อาจารย์บัณฑิตพิเศษ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
3 COO กลุ่มบริษัท ไชยกาญจน์ คอนเซาท์ติ้ง จ ากัด 
4 CMO กลุ่มบริษัท ไชยกาญจน์ คอนเซาท์ติ้ง จ ากัด 



 นิเวศน์ ธรรมะ  และ คณะ 
Vol.6 No.1 January-June 2020 

 

วารสารรังสิตบัณฑิตศึกษาในกลุ่มธุรกิจและสังคมศาสตร์ ปีที่ 6ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2563 

           
 

        129 
 

 
Abstract 

 The study aimed to validate the consistency of employee engagement model and empirical data. A 
purposive selection was used to recruit 460 of workers in Bangkok as respondents. The research instrument was an 
employee engagement questionnaire with a content validity of 0.689 and a reliability of 0.964. Exploratory factor 
analysis (EFA) was calculated by statistical software. The results of EFA found that employee engagement model 
consisted of 6 factors. The factor loadings ranged from 0.53 and 0.99. The validation of a goodness of fit model was 
shown as follows: Chi-square of 340.05, p = .0000 at a degrees of freedom of 174, 2/df =1.95, GFI = .92, AGFI = 
.87, CFI=0.99, SRMR = .012, and RMSEA = .05. The variables of employee engagement model did conform to the 
empirical data. To conclude, This research recommended that employee engagement assessment could be used to 
develop the model of employee engagement.  
 
Keywords: exploratory factor analysis, employee engagement 
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1. บทน า 
ความผูกพันของพนักงานในองค์การกลายเป็นหัวข้อท่ีนิยมในบริษัทท่ีปรึกษาและวงการธุรกิจทุกประเภท 

งานวิจัยก่อนหน้าพบว่าความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลในการคาดการณ์ความส าเร็จของพนักงานและ
ประสิทธิภาพทางการเงินได้ ในขณะเดียวกันพบว่าความผูกพันของพนักงานเริ่มลดลงและเริ่มเห็นได้ชัดเจนมากขึ้น
กลุ่มของพนักงานในปัจจุบัน (Saks, 2006) หากพนักงานขาดความผูกพันในองค์การย่อมส่งผลต่อความเป็นอยู่ท่ีดีและ
ประสิทธิภาพในการการท างาน  (Shuck & Reio-Jr, 2013) ความผูกพันท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากมีส่วนร่วม
แสดงออกถึงความกระตือรือล้นและความมุ่งมันต่อบริษัทสูงมากขึ้น พวกเขาจะทุ่มเทความรู้และความสามารถอย่าง
เต็มท่ีเพ่ือช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและยังสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานเกิดการกระท าใดๆ 
เช่นเดียวกับเขาด้วย พวกเขารับรู้ถึงพันธกิจและค่านิยมของบริษัท โดยการสร้างสรรค์งานบริการหรือสินค้าเช่ือมโยง
เข้ากับงานท่ีพวกเขาท าด้วยความภาคภูมิใจในการท างาน  (Markos & Sridevi, 2010; Rana & Chopra, 2019) ความ
ผูกพันของพนักงานมีความแตกต่างกันไป ประการแรกพนักงานท่ีมีความผูกพันจะมีความคิดท่ีสร้างสรรค์และจะ
รักษาทัศนคติเชิงบวกต่อบริษัท ประการท่ีสองคือพนักงานท่ีมีความผูกพันทางอารมณ์ พวกเขาจะมีความภาคภูมิใจ
และกระตือรือร้นและหลงใหลในตัวบริษัทและประการท่ีสามคือพนักงานท่ีมีความผูกพันจะมีพฤติกรรมท่ีมุ่งม่ันท่ีจะ
ก้าวไปข้างหน้าเพ่ือ บริษัท ลูกค้าและสมาชิกในทีมของพวกเขาในขณะเดียวกันจะยินดีท่ีจะสนับสนุนและมีความภัคดี
ต่อบริษัท (Ganguli, 2009; Arroyo, 2014) 

ในการศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์การ มีแนวคิดจากนักวิชาการท่ีหลากหลาย Institute for Employment 
Studies. (IES) มีการส ารวจ ความผูกพันในองค์การในปี 2003 พบว่า มีปัจจัย 10 ประการท่ีจะน าไปสู่ความรู้สึกมี
คุณค่าและความเป็นเจ้าของ จึงได้พัฒนาแบบจ าลองความผูกพันของพนักงานต่อองค์การโดยแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ท่ีแข็งแกร่งระหว่างความรู้สึกท่ีมีคุณค่าความเกี่ยวข้องและความผูกพัน  (Robinson, Perryman, & 
Hayday, 2004) ซึ่งพบว่าความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลต่อการพลักดันทุกองค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
(Robinson, Perryman, & Hayday, 2004; IES, 2019) 

อย่างไรก็ตามการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน
ในองค์การในปัจจุบันพบว่ายังมีงานวิจัยท่ีท าการศึกษาถึงสาเหตุของความผูกพันของพนักงานในองค์การจ านวนน้อย 
ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษา การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ 
ว่าจะมีองค์ประกอบใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทหรือไม่ 
 
2. การทบทวนวรรณกรรม 
 ความผูกพันในองค์การ เกิดจากการมีส่วนร่วมของพนักงานกับองค์การ ซึ่งมีรูปแบบของการสร้างความมี
ส่วนรวมในองค์การท่ีหลากหลาย ขึ้นอยู่กับองค์การจะเลือกท่ีจะสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การในรูปแบบใด 
พนักงานก็เช่นเดียวกัน พวกเขามีสิทธิท่ีจะเลือกท่ีจะแสดงศักยภาพในตัวของพวกเขากับองค์การ Robinson, Perryman 
and Hayday, 2004; Shuck & Reio-Jr, 2013) ซึ่งองค์การต้องทราบว่ามีพนักงานบางคนอาจจะไม่ชอบท่ีจะไปท างานท่ี
ต้องใช้ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ ในขณะเดียวกันมีพนักงานจ านวนมากท่ีต้องการได้รับการยอมรับในคุณค่าและ
โอกาสจากบริษัท ซึ่งในแง่ของพนักงานแล้วลักษณะของงานท่ีมีส่วนร่วมกับพนักงานแต่ละคนอาจแต่ละระดับอาจมี
ความเฉพาะแตกต่างกันไป ตลอดจนชีวิตการท างานของพวก เขาอาจขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความสนใจท่ี
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เปลี่ยนแปลงไป (Robinson, Perryman and Hayday, 2004; Rana & Chopra, 2019) ในขณะท่ี IES มองว่าการท าความ
เข้าใจเรื่องความผูกพันในองค์กรสามารถพิจารณาออกเป็นสองมิติเนื่องจากแต่ละมิติมีความแตกต่างกันคือ มิติของ
ความผูกพันในงาน (Job engagement) หรือความผูกพันในองค์การ (Organization engagement)  (IES, 2019) ซึ่ง
การศึกษาครั้งน้ีจะเป็นการศึกษาองค์ประกอบท้ังสองมิติ 
 จากการศึกษาของ Perrin ในปี 2003 ได้นิยามความผูกพันในองค์การว่าเป็นการมีส่วนร่วมท่ีเกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยด้านอารมณ์และเหตุผลท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานและประสบการณ์การท างานโดยรวม ปัจจัยทางอารมณ์นั้น
เช่ือมโยงกับความพึงพอใจส่วนตัวของผู้คนและความรู้สึกจากแรงบันดาลใจ ท่ีพวกเขาได้รับจากการท างานและจาก
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการใช้ความพยายามอย่างรอบคอบบนพ้ืนฐานท่ียั่งยืน” จากการศึกษาพบว่าความ
ผูกพันในองค์การได้รับอิทธิพลจากหลายปัจจัย ท้ังปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานและประสบการณ์การท างานร่วมกัน
ในเพ่ือนรวมงาน (Perrin-Report, 2003 ; Rana & Chopra, 2019) 

Robinson และคณะ (2004) แสดงให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงานในองค์การเกิดจากทัศนคติเชิงบวกท่ี
พนักงานมีต่อองค์การ และคุณค่าของพนักงานท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะตระหนัก
ถึงวัฒนธรรมองค์การและการท างานเป็นทีมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพงานต่อองค์การ ดังนั้นองค์การต้องพัฒนารูปแบบ
การท างานท่ีสามารถพัฒนาและบ่มเพาะความผูกพันในการท างานให้เกิดขึ้นท้ังสองทางคือฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
(Robinson, Perryman and Hayday, 2004) 

แนวคิดความผูกพันของพนักงานในองค์การ 
 แนวคิดความผูกพันของพนักงานในองค์การมีหลากหลายแนวคิด อาทิ  IES Model of Engagement (2003), 
Robinson Model of Employee Engagement  (2004) Schmidt Model of Employee Engagement (2004), Penna’s 
Model of Employee Engagement (2007) 

แนวคิด IES Model of Engagement 
 การส ารวจ IES ในปี 2003 ได้ระบุปัจจัยสิบประการท่ีจะน าไปสู่ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีคุณค่าและเป็น
เจ้าของหรือในแง่อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง รูปแบบความผูกพันในองค์การของ IES ได้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ท่ี
แข็งแกร่งระหว่างความรู้สึกท่ีมีคุณค่าและความเกี่ยวข้องและความผูกพัน การค้นพบท่ีหลากหลายช้ีให้เห็นว่าการ
ขับเคลื่อนความผูกพันขององค์การเป็นกิจกรรมท่ีมีส่วนรวมของหลายฝ่ายในองค์การ โดยมีองค์ประกอบการมีสวน
ร่วม 10 ประการ คือ (1) การอบรม การสอนงาน และความก้าวหน้าในการท างาน (2) การรับมือกับปัญหาเฉพาะหน้า 
(3) การสื่อสาร (4) ความเท่าเทียมกันท้ังโอกาสและความเสมอภาค (5) รายรับและผลประโยชน์ (6) สุขภาพและความ
ปลอดภัย (7) การท างานเป็นทีม (8) ครอบครัวและเพ่ือน (9) การติดตามประเมินประสิทธิภาพ (10) ความพึงพอใจใน
การท างาน โดยแบบจ าลองนี้ให้ความส าคัญกับความรู้สึกท่ีมีคุณค่าและเกี่ยวข้องกับการท่ีพนักงานได้รับในขณะ
ท างานในองค์การ ความรู้สึกของการมีส่วนร่วมนั้นเกิดจากความร่วมมือกับเพ่ือนและครอบครัว การสื่อสารและ
ความรู้สึกท่ีมีค่าเกิดจากโอกาสท่ีเท่าเทียมและการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม  (IES, 2003) ภายใต้สถานการการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วตัวแปรดังกล่าวยังไม่รวมถึงผลกระทบท่ีเกิดจากสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีมี
การน าเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificail intelligence) มาใช้ รูปแบบการบริหารงานแนวราบแบบหยึดหยุ่น 
(Agile management)  เนื่องจากมีความชัดเจนอยู่แล้วว่าปัญญาประดิษฐ์มีความสามารถในการเพ่ิมประสิทธิภาพสูง
กว่ามนุษย์อยู่แล้ว (IES, 2019)  
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แนวคิด Robinson Model of Employee Engagement  
Robinson และคณะ ได้ท าการศึกษา ในปี 2004 โดยสร้างแบบจ าลองความผูกพันของพนักงานในองค์การซึ่ง

แบบจ าลองน้ีให้ความส าคัญกับความรู้สึกมีคุณค่าและความเกี่ยวข้องกับพนักงานขององค์การ ความรู้สึกถึงคุณค่านั้น
เกิดขึ้นได้จากนโยบายและแนวทางปฏิบัติมากมายท่ีองค์ก าหนด พนักงานจะได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนามีการ
สื่อสารระหว่างกันและการให้ความร่วมมือเป็นทีม ความรู้สึกเป็นเพ่ือนและเป็นครอบครัวเดียวกัน การมีส่วนร่วมใน
การจัดการปัญหาในทันทีท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่า เกิดความพึงพอใจในงานและผูกพันในองค์การ (Robinson, 
Perryman, และ Hayday, 2004) 

แนวคิด Schmidt Model of Employee Engagement  
แนวคิดนี้แสดงให้เห็นว่าฐานของการมีส่วนร่วมอยู่ในนโยบายการสรรหาและรักษาพนักงานท่ีเหมาะสมใน

แง่ของ ความสามารถเฉพาะ ความรู้และประสบการณ์ การดูแลพนักงานท่ีเหมาะสมและเพ่ือส่งเสริมสุขภาพความ
ปลอดภัยและความเป็นอยู่ท่ีดี โดยโมเดลนี้มีขั้นตอนเริ่มต้นด้วยการสรรหาผู้สมัครท่ีเหมาะสมส าหรับองค์การจากนั้น
จึงเป็นสิ่งส าคัญท่ีองค์การต้องท าให้คุณภาพชีวิตของพนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดี มีสุขภาพท่ีดีซึ่งจะน าไปสู่การความ
ผูกพันของพนักงานและผลก าไรโดยรวมขององค์การ (Schmidt, 2004) 

แนวคิด Penna’s Model of Employee Engagement  
 Penna (2007) ได้สร้างแบบจ าลองล าดับช้ันของปัจจัยการมีส่วนร่วมซึ่งแสดงให้เห็นถึงผลกระทบท่ีเกิดขึ้น
ในแต่ละระดับช้ันท่ีจะมีต่อการความผูกพันและการด ารงไว้ซึ่งความสามารถในองค์การ โมเดลนี้มีล าดับช้ันท่ีเริ่มต้น
จากสภาพการท างานพ้ืนฐาน สู่การเรียนรู้การพัฒนาการ เติบโตในอาชีพหน้าท่ีการงาน ไปสู่การ เป็นผู้น าท่ีดีท่ีได้รับ
ความไว้วางใจ ได้ความเคารพจากองค์การซึ่งจะน าไปสู่คุณค่าท่ีดีกว่า หากบุคคลได้รับคุณค่าในความหมายของงานแต่
ละคนในงานน้ัน ก็จะช่วยรักษาพนักงานท่ีดีและรักษาความผูกพันของพนักงานเอาไว้ (Penna, 2007) 
 
3. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้ได้น าแนวคิดความผูกพันของพนักงานในองค์การ ของ IES Model of Engagement (2003), 
Robinson Model of Employee Engagement (2004) Schmidt Model of Employee Engagement (2004), Penna’s 
Model of Employee Engagement (2007) บูรณาการเข้าด้วยกัน ภายใต้กรอบแนวคิดนี้จะรวมองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ อันประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ 23 ตัวแปร ได้แก่ (1) องค์ประกอบการ
สอนงาน (Coaching)  ประกอบด้วยตัวแปร การสอนงานจากหัวหน้า (COA1) การสอนงานจากพ่ีเลี้ยงอย่างต่อเนื่อง  
(COA2) มีการสอนให้เป็นคนดี คิดบวก  (COA3) บรรยากาศท่ีท างานเหมาะกับการเรียนรู้งาน  (COA4) (2) 
องค์ประกอบการฝึกอบรม (Training) ประกอบด้วยตัวแปร  องค์การเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพ่ือนรวมงานตลอดเวลา (TR1) องค์การจัดให้มีการฝึกอบรมเป็นประจ า (TR2) มีการสอบถามความจ าเป็นก่อนการ
ฝึกอบรม (TR3) องค์การจัดให้มีการเรียนรู้ ผ่านสื่ออิ เล็กทรอนิกส์ (TR4)  (3) องค์ประกอบการสื่อสาร 
(Communication) ประกอบด้วยตัวแปร  องกร์มีพ้ืนท่ีเปิดโอกาสให้คิดอิสระ (COM1) สามารถเข้าถึงผู้บริหาร
ระดับสูงได้ตลอดเวลา (COM2) องค์การมีช่องทางการสื่อสารท่ีสั้น กระชับ (COM3) วัฒนธรรมองค์การเปิดกว้างใน
การรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน (COM4) (4) องค์ประกอบความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair) 
ประกอบด้วยตัวแปร  หวัหน้าท างานร่วมกับลูกน้องอย่างสุดความสามารถ (EQUA1) หัวหน้าเปิดโอกาสให้ลูกน้อง
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แสดงความคิดเห็น (EQUA2) เพ่ือนร่วมงานอาสาช่วยงาน (EQUA3)  เพ่ือนร่วมงานพูดจาประนีประนอม ถนอมน้ าใจ 
(EQUA4) (5) องค์ประกอบความท้าทายในการท างาน (Work challenge) ประกอบด้วยตัวแปร  องค์การเปิดโอกาสให้
ปรับเปลี่ยนนโยบายใหม่ (CHAL1) องค์การเปิดโอกาสให้เสนอโครงสร้างสายการบังคับบัญชาใหม่ (CHAL2) ท่าน
ท างานได้เกินเป้าหมาย (CHAL3)  (6) องค์ประกอบการได้รับการยอมรับ (Recognition) ประกอบด้วยตัวแปร ได้รับ
การยอมรับเม่ือมีผลงานดี (RECOG1) ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (RECOG2) ได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา (RECOG3) ได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอก (RECOG4) รูปท่ี 1 

 

 
 

รูปท่ี1 กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 

4. วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ 
2. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบเชิงส ารวจท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันของพนักงานในองค์การตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

5. สมมติฐานการวิจัย 
1. องค์ประกอบมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การประกอบด้วย 6 องค์ประกอบได้แก่ การ

สอนงาน (Coaching)  การฝึกอบรม (Training) การสื่อสาร (Communication) ความเสมอภาคในการท างาน (Equality 
fair) ความท้าทายในการท างาน (Work challenge) และการได้รับการยอมรับ (Recognition) 
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2. โครงสร้างองค์ประกอบเชิงส ารวจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
6. การด าเนินการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยมีการเก็บข้อมูลระหว่างเดือน เมษายน 
ถึง มิถุนายน พ.ศ. 2562 

ประชากร  
ผู้มีงานท า  จ านวน 37.34 ล้านคน ท่ัวประเทศ โดยเลือกตัวอย่าง 460 คน จากสถิติผู้มีงานท าใน

กรุงเทพมหานคร จ านวน 485, 000 คน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2562) เนื่องด้วยการศึกษาในครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) ตัวอย่างท่ีเหมาะสมคือตั้งแต่ 200 ตัวอย่างขึ้นไป (Hair, Black, 
Babin, & Anderson, 2010) โดยมี 6 องค์ประกอบ 23 ตัวแปร จึงรวบรวมตัวอย่างจากผู้มีงานท าในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 460 ตัวอย่าง 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล (2) แบบวัดองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันของพนักงานในองค์การ โดยลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบของลิ
เคิร์ท ตั้งแต ่เห็นด้วยมากท่ีสุด (5 คะแนน) จนถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด (1 คะแนน) จ านวน 23 ข้อ โดยวัดท้ังหมด 6 ด้าน 
ดังนี้ (1) การสอนงาน (Coaching)  จ านวน 4 ข้อ (2) การฝึกอบรม (Training) จ านวน 4 ข้อ (3) การสื่อสาร 
(Communication) จ านวน 4 ข้อ (4) ความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair) จ านวน 4 ข้อ (5) ความท้าทายในการ
ท างาน (Work challenge) จ านวน 3 ข้อ และ (6) การได้รับการยอมรับ (Recognition) จ านวน 4 ข้อ 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์  ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ 

ดังน้ี  
  1) วิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของตัวอย่างตาม ตัวแปรท่ีศึกษา โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร์ เพ่ือให้ทราบลักษณะของตัวอย่าง ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์ การกระจาย 
ความเบ้ และความโด่ง 

2) วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลองค์ประกอบความผูกพันของ
พนักงานในองค์การด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  เพ่ือให้ได้เมทริกซ์ สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรสังเกตได้แล้วตรวจสอบเมทริกซ์สหสัมพันธ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ
หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่า Bartlett’s Test of Sphericity และค่า Kaiser–Meyer–Olkin Measures of Sampling 
Adequacy  

3) น าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ท่ีมีคุณสมบัติตามการพิจารณาดังกล่าว มาด าเนินการวิเคราะห์ องค์ประกอบเชิง
ส ารวจ (Exploratory factor analysis) เพ่ือตรวจ สอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ของโมเดล องค์ประกอบจ านวน 6 
องค์ประกอบ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ โดยมีการประมาณค่า พารามิเตอร์ ด้วยวิธีการประมาณค่า
ความเป็นไปได้ สูงสุด (Maximum Likelihood : ML) เพ่ือตรวจสอบ ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างด้วยการพิจารณา 
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ความสอดคล้องของโมเดลตามสมการโครงสร้าง  ตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณา ค่าสถิติวัดระดับ
ความสอดคล้อง ได้แก่ ค่าสถิติค่าไคสแควร์(X2) ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (X2/df) ค่า ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) 
ค่าดัชนีวัด ระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) ค่าดัชนี วัดระดับความ สอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI ) 
ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (SRMR) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
(RMSEA) และเปรียบเทียบน้ าหนักความส าคัญขององค์ประกอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพ่ือหาค่าน้ าหนักของท้ัง  6 
องค์ประกอบ 
 

7. ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังน้ี  
1. ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นตามล าดับดังน้ี  
   1.1 การตรวจสอบค่าต่ าหรือสูงกว่าปกติของข้อมูล (univariate outlier and multivariate outlier) 

(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซึ่งท าให้การแปลผลการวิเคราะห์ไม่น่าเช่ือถือ  ค่า univariate outlier ใช้การ
วิเคราะห์หาค่า standardized scores (|z| ≥ 3.30) ส าหรับค่า multivariate outlier ใช้การวิเคราะห์หาค่า Mahalanobis 
Distance (p < .001) และ Studentized Deleted Residual (≥ ± 4.00) ผลการวิเคราะห์พบว่า ไม่มีจ านวนตัวอย่างท่ีมีค่า z 
score≥3.30 และ ไม่พบค่า Studentized Deleted Residual ≥ ± 4.00 ค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง (Index of Item-
Objective Congruence, IOC) มีค่า .689 โดยมีระดับค่าความเช่ือมัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ 
.964 เป็นเครื่องมือในการวิจัย 

   1.2 การตรวจสอบการแจกแจงข้อมูลของแต่ละข้อค าถามจ านวน 23 ข้อ ต้องเป็นการแจกแจงแบบ
โค้งปกติ เพ่ือการประมาณค่า พารามิเตอร์แบบ Maximum-likelihood estimation ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน โดยใช้เกณฑ์ตามค่าความเบ้ (skewness) ไม่เกิน 2 และ ค่าความโด่ง (kurtosis) ไม่เกิน 7 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษานี้พบว่า  ค่า Skewness (-.478–.378) และ ค่า kurtosis (-.308–.235) 
เป็นไปตามเกณฑ์  

   1.3 การตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้มูล (Kaiser-Mayor-Olkin: KMO) เพ่ือตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถาม ถ้าข้อค าถามมีความสัมพันธ์กันมากหรือมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญจะ
สามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได้ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) โดยค่า KMO ควรมีค่าเข้า
ใกล้ 1 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่า KMO เท่ากับ .951  

   1.4 ความเท่ียงตรงตามโครงสร้างของตัวแปรแฝง (Constructs) จากการประเมินค่า Composite 
Reliability (CR) อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.95 สรุปได้ว่าตัววัดของตัวแปรแฝงมีความน่าเช่ือถือสูง เนื่องจากมีค่าสูงกว่า 0.7 
และมีค่าความแปรปรวนเฉลี่ย (Average Variance Extract: AVE) อยู่ระหว่าง 0.63 – 0.82 ซึ่งองค์ประกอบส่วนใหญ่
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรในองค์ประกอบได้สูง (AVE ค่ามากกว่า .50)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ข้อ
ค าถามผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกข้อ โดย Hair ได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการตรวจสอบดังนี้ คือ  ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของแต่ละข้อค าถามต้องมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ค่า Average Variance Extracted ของแต่ละตัวแปรต้องมีค่า
ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป และค่าความเท่ียงเชิงโครงสร้าง (Construct Reliability) ของแต่ละตัวแปรต้องมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป 7 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) 
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   1.5 ทดสอบสมมติฐานแสดงความสัมพันธ์กันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อโดยใช้วิธี Bartlett’s Test 
of Sphericity แจกแจงโดยประมาณแบบ Chi-square ท่ีระดับนัยส าคัญ < .05 ซึ่งผลการวิเคราะห ์พบว่า ค่า X2 เท่ากับ 
2331.012 p < .001 จึงใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบต่อไปได้  

2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  (Exploratory factor analysis) ของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์การ ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า น้ าหนักค่าตัวแปรในองค์ประกอบแต่ละ
ด้านท้ัง 6 ด้าน มีค่าเป็นบวก มีขนาดสูงตั้งแต่ .53 ถึง .99 และมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกค่า เม่ือพิจารณามี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์จาก  (X2 = 340.05, df=174, p = .0000 แสดงว่าโมเดลการวิจัย
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากค่าดัชนีความกลมกลืนพบว่า ค่าไคสแควร์-สัมพัทธ์ (X2/df) เท่ากับ 1.95 
ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .92 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  (AGFI) .87 ค่าดัชนีวัดระดับ 
ความสอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษท่ีเหลือ (SRMR) เท่ากับ 
.012 และ ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .05  แสดงให้เห็นว่า
โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกตัว (รูปท่ี 2)  
 

 
 

Chi-Square=340.05, df=174, P-value=0.00000, RMSEA=0.05 
รูปท่ี 2 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงส ารวจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ (*p < 0.01) 
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จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ แสดงให้เห็นว่าแบบ
วัดองค์ประกอบการความผูกพันของพนักงานในองค์การ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ต่อพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร  
ตารางท่ี 1  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ/ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ 
สัมประสิทธิ์
คะแนน
องค์ประกอบ b B SE t R2 

การสอนงาน (Coaching)              
มีการสอนให้เป็นคนดี คิดบวก  (COA3) 0.88 0.91 0.06 24.14* 0.77 0.15 
การสอนงานจากหวัหน้า (COA1) 0.87 0.89 0.06 23.71* 0.76 0.08 
บรรยากาศท่ีท างานเหมาะกับการเรียนรู้งาน  (COA4) 0.87 0.89 0.05 23.94* 0.76 0.13 
การสอนงานจากพ่ีเลี้ยงอย่างต่อเนื่อง  (COA2) 0.88 0.85 0.05 24.39* 0.78 0.11 

การฝึกอบรม (Training)             
องค์กรจัดให้มีการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนกิส์ (TR4) 0.89 0.98 0.06 24.49* 0.78 0.25 
มีการสอบถามความจ าเป็นก่อนการฝึกอบรม (TR3) 0.86 0.95 0.07 23.29* 0.75 0.14 

องค์กรเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพ่ือนรวมงานตลอดเวลา (TR1) 0.87 0.92 0.06 23.21* 0.76 0.31 

องค์กรจัดให้มีการฝึกอบรมเป็นประจ า (TR2) 0.83 0.76 0.06 21.98* 0.68 0.09 

การส่ือสาร (Communication)             

วัฒนธรรมองค์กรเปิดกว้างในการรับฟังความคิดเห็น
ของเพ่ือนรวมงาน (COM4) 0.92 0.98 0.05 25.55* 0.84 0.43 
องค์กรมีช่องทางการสื่อสารท่ีสั้น กระชับ (COM3) 0.84 0.89 0.05 22.17* 0.65 0.09 
สามารถเข้าถึงผู้บริหารระดับสูงได้ตลอดเวลา (COM2) 0.68 0.72 0.07 16.31* 0.46 0.03 
องค์กรมีพ้ืนท่ีเปิดโอกาสให้คิดอิสระ (COM1) 0.50 0.62 0.06 11.27* 0.25 0.11 

ความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair)             
 เพ่ือนรวมงานพูดจาประนีประนอม ถนอมน้ าใจ 
(EQUA4) 0.79 0.85 0.06 20.14* 0.62 0.07 
เพ่ือนรวมงานอาสาช่วยงาน (EQUA3) 0.80 0.82 0.06 20.39* 0.63 0.07 
หัวหน้าเปิดโอกาสใหลู้กน้องแสดงความคิดเห็น 
(EQUA2) 0.79 0.82 0.06 20.35* 0.63 0.08 
หัวหน้าท างานร่วมกับลูกน้องอย่างสุดความสามารถ 
(EQUA1) 0.76 0.80 0.06 19.06* 0.58 0.01 
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ตารางท่ี 1 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ความเท่ียงของตัวแปรสังเกตได้และสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (ต่อ) 

องค์ประกอบ/ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

สัมประสิทธิ์
คะแนน
องค์ประกอบ 

ความท้าทายในการท างาน (Work challenge)             
องค์กรเปิดโอกาสให้ปรับเปลี่ยนนโยบายใหม่ 
(CHAL1) 0.78 0.99 0.14 7.12* 0.59 0.37 
ท่านท างานได้เกินเป้าหมาย (CHAL3) 0.76 0.78 0.24 6.91* 0.87 0.14 

องค์กรเปิดโอกาสให้เสนอโครงสร้างสายการบังคับ
บัญชาใหม่ (CHAL2) 0.58 0.53 0.11 5.21* 0.12 0.05 

การได้รับการยอมรับ (Recognition)             
ได้รับการยอมรับเม่ือมีผลงานดี (RECOG1) 0.92 0.90 0.07 26.37* 0.85 0.11 
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (RECOG2) 0.92 0.90 0.06 26.61* 0.85 0.13 
ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา (RECOG3) 0.95 0.89 0.06 28.02* 0.89 0.25 

ได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอก (RECOG4) 0.82 0.85 0.05 22.04* 0.68 0.06 

 
จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตามโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันปัจจัยท่ี

มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ พบว่า ปัจจัยท่ีอมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในองค์การ
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ  คือองค์ประกอบด้านการสอนงาน (Coaching) องค์ประกอบด้านการฝึกอบรม 
(Training) องค์ประกอบด้านการสื่อสาร (Communication) องค์ประกอบด้านความเสมอภาคในการท างาน (Equality 
of fair) องค์ประกอบด้านความท้าทายในการท างาน (Work challenge) องค์ประกอบด้านการได้รับการยอมรับ 
(Recognition) โดยโมเดลมีความสอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงว่าโมเดลการวิจัยสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากค่าดัชนีความกลมกลืนพบว่า ค่าไคสแควร์-สัมพัทธ์ (X2/df) เท่ากับ 1.95 ระดับ
ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .92 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  (AGFI) .87 ค่าดัชนีวัดระดับ ความ
สอดคล้องกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของเศษท่ีเหลือ (SRMR) เท่ากับ .012 
และ ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของค่าความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .05  แสดงให้เห็นว่าโมเดล
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (รูปท่ี 2)   
 

8. การอภิปรายผล 
เม่ือพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบพบว่ามีค่าเป็นบวกท้ังหมดมีขนาดต้งแต่  0.50 ถึง 0.95 และแตกต่าง

จากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ทุกตัว เม่ือพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (B) เป็นราย
องค์ประกอบพบว่า 

องค์ประกอบการสอนงาน (Coaching)   
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ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือ มีการสอนให้เป็นคนดี คิดบวก  (COA3 และมีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบการสอนงาน (Coaching) ร้อยละ 77 รองลงมาคือการสอนงานจากหัวหน้า (COA1) ) และ
บรรยากาศท่ีท างานเหมาะกับการเรียนรู้งาน (COA4) โดยมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการสอนงาน 
(Coaching) ร้อยละ 76 และ การสอนงานจากพ่ีเลี้ยงอย่างต่อเนื่อง  (COA2) มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบ
องค์ประกอบการสอนงาน (Coaching) ร้อยละ 78 สอดคล้องกับของ IES Model of Engagement (2003) และ 
Robinson Model of Employee Engagement (2004) 

องค์ประกอบการฝึกอบรม (Training)  
ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือองค์การจัดให้มีการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (TR4) และมี

ความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการฝึกอบรม (Training) ร้อยละ 78 รองลงมา มีการสอบถามความจ าเป็นก่อน
การฝึกอบรม (TR3) มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการฝึกอบรม (Training) ร้อยละ 75 รองลงมา คือ องค์การ
เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเ พ่ือนรวมงานตลอดเวลา (TR1) มีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบการฝึกอบรม (Training) ร้อยละ 76 และ องค์การจัดให้มีการฝึกอบรมเป็นประจ า (TR2) มีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบการฝึกอบรม (Training)  ร้อยละ 68 สอดคล้องกับ สอดคล้องกับแนวคิด ของ IES Model of 
Engagement (2003) และ Robinson Model of Employee Engagement (2004) 

องค์ประกอบการสื่อสาร (Communication)  
ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือวัฒนธรรมองค์การเปิดกว้างในการรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน

รวมงาน (COM4) และมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการสื่อสาร (Communication)  ร้อยละ 84 รองลงมาคือ 
องค์การมีช่องทางการสื่อสารท่ีสั้น กระชับ (COM3) มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการสื่อสาร 
(Communication)  ร้อยละ 65 สามารถเข้าถึงผู้บริหารระดับสูงได้ตลอดเวลา  (COM2) มีความแปรผันร่วมกันกับ
องค์ประกอบการสื่อสาร (Communication)  ร้อยละ 46 และมีพ้ืนท่ีเปิดโอกาสให้คิดอิสระ (COM1) มีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบการสื่อสาร (Communication)  ร้อยละ 25 สอดคล้องกับแนวคิด ของ IES Model of 
Engagement (2003) และ Robinson Model of Employee Engagement (2004) 

องค์ประกอบความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair)  
ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือเพ่ือนรวมงานพูดจาประนีประนอม ถนอมน้ าใจ (EQUA4) และ

มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair)  ร้อยละ 62 รองลงมาคือ เพ่ือน
รวมงานอาสาช่วยงาน (EQUA3) และ หัวหน้าเปิดโอกาสให้ลูกน้องแสดงความคิดเห็น (EQUA2) มีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair)  ร้อยละ 63 และ หัวหน้าท างานร่วมกับลูกน้อง
อย่างสุดความสามารถ (EQUA1)มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความเสมอภาคในการท างาน (Equality fair)  
ร้อยละ 58 สอดคล้องกับแนวคิด ของ IES Model of Engagement (2003) และ Robinson Model of Employee 
Engagement (2004) 

องค์ประกอบความท้าทายในการท างาน (Work challenge)  
ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือองค์การเปิดโอกาสให้ปรับเปลี่ยนนโยบายใหม่ (CHAL1)  และ

มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความท้าทายในการท างาน (Work challenge))  ร้อยละ 59 รองลงมาคือ ท่าน
ท างานได้เกินเป้าหมาย (CHAL3) มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบความท้าทายในการท างาน (Work 
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challenge) ร้อยละ 87 และองค์การเปิดโอกาสให้เสนอโครงสร้างสายการบังคับบัญชาใหม่ (CHAL2) มีความแปรผัน
ร่วมกันกับองค์ประกอบความท้าทายในการท างาน (Work challenge))  ร้อยละ 12 สอดคล้องกับแนวคิด ของ IES 
Model of Engagement (2003); Robinson Model of Employee Engagement (2004) และ Penna’s Model of Employee 
Engagement (2007) 

องค์ประกอบการได้รับการยอมรับ (Recognition)  
ตัวแปรท่ีมีน าหนักความส าคัญมากท่ีสุด คือได้รับการยอมรับเม่ือมีผลงานดี (RECOG1) และ ได้รับการ

ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (RECOG2) ซึ่งมีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการได้รับการยอมรับ (Recognition)  
ร้อยละ 85 รองลงมาคือได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา (RECOG3) มีความแปรผันร่วมกันกับองค์ประกอบการ
ได้รับการยอมรับ (Recognition)  ร้อยละ 89 ได้รับการยอมรับจากสังคมภายนอก (RECOG4) มีความแปรผันร่วมกัน
กับองค์ประกอบการได้รับการยอมรับ (Recognition)  ร้อยละ 68 สอดคล้องกับแนวคิด ของ IES Model of 
Engagement (2003) และ Robinson Model of Employee Engagement (2004) 

 
9. ข้อเสนอแนะ  

เนื่องจากแต่ละตัวแปรในแต่ละองค์ประกอบมีค่า loading มากกว่า .30 เป็นต้นไป (Hair, Black, Babin, และ 
Anderson, 2010) ท าให้ตัวแปรทุกตัวสามารถจัดอยู่ใน 6 องค์ประกอบได้อย่างสมบูรณ์ หากนักวิจัยสนใจท่ีจะ
ตรวจสอบอิทธิพลทางตรงของแต่ละองค์ประกอบต่อความผูกพันในองค์การ นักวิจัยสามารถน าตัวแปรใน 6
องค์ประกอบไปศึกษา องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับสองต่อไป (Second order confirmatory analysis) ต่อไป จะท าให้
ทราบอิทธิพลขององค์ประกอบแต่ละตัวว่า องค์ประกอบใดมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การมากท่ีสุดไปหาน้อย
ท่ีสุดได้ 

ในขณะเดียวกันหากนักวิจัยสนใจสร้างโมเดลความผูกพันในองค์การ สามารถน าองค์ประกอบท้ัง 6 ด้าน ไป
วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งจะท าให้ทราบน้ าหนักของอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแต่ละ
องค์ประกอบต่อความผูกพันในองค์การได้ชัดเจนมากขึ้น  

 

10. บทสรุป 
ควรมีการพัฒนาปรับปรุงแบบวัดองค์ประกอบความผูกพันในองค์การ ให้ทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณ์

ในแต่ประเภทธุรกิจซึ่งมีวัฒนธรรมองค์การท่ี ในขณะเดียวกันจะได้พัฒนาแบบวัดท่ีมีความเฉพาะเจาะจงกับกลุ่ม
ประเภทธุรกิจและสามารถวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวัดมากขึ้น 
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