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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (ปัจจัยค้ า
จุน และ ปัจจัยจูงใจ) กับ ความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากร และ คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิของ
บุคลากรโดยใช้ตัวแบบการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง โดยท าการส ารวจความเห็นจากบุคลากร
ทั้งหมดของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งจ านวน 3,428 คน มีวัตถุประสงค์การวิจัยที่ส าคัญคือ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับความพึงพอใจในการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และ คะแนนผู้สนับสนุน
สุทธิของบุคลากร 2) เพ่ือศึกษาและพัฒนาตัวแบบเชิงสาเหตุปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่
ส่งผลกระทบต่อระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 3) เพ่ือน าเสนอแนวทางปฏิบัติ ในการ
เสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า มี
ระดับความพึงพอใจในการท างานโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ( µ = 3.72) มีระดับความผูกพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับสูง (µ =4.25) แต่มีคะแนนผู้สนับสนุนสุทธิในระดับต่ า ร้อยละ 18.68 ยิ่งไปกว่านั้น 
ผลการวิจัยยังสนับสนุนว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน (ด้านปัจจัยค้ าจุน และ ปัจจัยจูงใจ) มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และ คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิ 

ค าส าคัญ: ความพึงพอใจในการท างาน, ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร, คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิ
 ของบุคลากร, ตัวแบบสมการโครงสร้าง 

Abstract 
The aim of this study is to investigate the relationship between job satisfaction 
(hygiene factors and motivator factors), employee engagement and employee net 
promoter scores (eNPS ) using structural equation modeling. The data are obtained 
from all 3,428 staffs of a state enterprise in Thailand. The purpose of this research 
were as follows; 1) To study the level of job satisfaction, employee engagement and 
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eNPS. 2) To study and develop the causal model effect of job satisfaction on 
employee engagement and eNPS. 3) To study and provide a guide of practicable job 
satisfaction and employee engagement for a state enterprise. Research findings 
showed that employees have high level of job satisfaction (µ= 3.72) and employee 
engagement (µ=4.25), but eNPS low (18.68%). Moreover, the finding supports job 
satisfaction (hygiene factors and motivator factors) effected on employee 
engagement and employee net promoters score.  
 

Keywords: Job Satisfaction, Employee Engagement, Employee Net Promoter Score, 
 Structural Equation Modeling 
 
บทน า 

ระดับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร เป็นตัวชี้วัด
ความยั่งยืนขององค์กรที่ส าคัญอย่างมากในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับการบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจขององค์กร ซึ่งรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้อย่างชัดเจน ในการให้ความส าคัญต่อการประเมินและเสริมสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยการส ารวจตามแผนงาน
ประจ าปี 2559 ได้ก าหนดให้มุ่งเน้นกระบวนการค้นหา รวบรวม ส ารวจ ปัจจัยความพึงพอใจในการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เพ่ือให้สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการวางแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การจัดท าแผนแม่บทการเสริมสร้างความ
พึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ผ่านความร่วมมือของบุคลากรทุกฝ่าย ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดค าถามการวิจัย ดังนี้ 
 1) ภายใต้สภาวะแวดล้อมการท างาน นโยบาย กฎระเบียบ วิธีปฏิบัติ ที่เกี่ยวข้องกับบริบท
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันของรัฐวิสาหกิจแห่ งนี้ บุคลากรมีระดับความพึง
พอใจในการท างาน และมีระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นอย่างไร  
 2) มีปัจจัยความพึงพอใจในการท างานด้านใดบ้างที่ส่งผลกระทบต่อระดับความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 

 การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเรื่องที่ได้ รับความสนใจอย่างสูงจาก
นักวิชาการและนักบริหาร เพราะเรื่องความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร มีความเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมการท างานที่แสดงออกมา เช่น ความตั้งใจในการท างาน ความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์กร 
และ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างผลงานให้องค์กร เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลขององค์กร ในการศึกษาส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กรของรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดตัวแปรวิจัย ดังนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน: การที่บุคลากรจะเกิดความผูกพันต่อ
องค์กร มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ องค์กร
จ าเป็นต้องตอบสนองต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่บุคลากรต้องการได้อย่างถูกต้องเหมาะสม โดยตระหนักว่า
บุคลากรมีความต้องการที่แตกต่างกันไปตามปัจจัยพ้ืนฐานของแต่ละคนหรือกลุ่ม และส่งผลให้ เกิด
ความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรในที่สุด มีแนวคิดทฤษฎีที่น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
ตัวแปรวิจัย ที่ส าคัญ คือ ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg et al. (1959) 
อ้างถึงใน Julio (2011) ซึ่งอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานไว้ 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัย
ค้ าจุน (Hygiene Factor or Maintenance Factor) เป็นปัจจัยภายนอกมักก่อให้เกิดความสนใจที่จะ
ท างาน โดยจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจให้ดีขึ้น เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการ
ท างาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ความมั่นคงในการท างาน และ 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน เป็นต้น และปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัย
ภายในจิตใจก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการท างานต่อไป ซึ่งจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจที่จะต้องการ
ก้าวหน้าต่อไปในระดับสูงขึ้นอีก เช่น ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ การสื่อสารในองค์กร งาน
ที่ท้าทาย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และ ภาพลักษณ์ขององค์กร เป็น
ต้น แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร: มีนักวิชาการได้ให้นิยาม 
ความหมาย และวิธีวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรไว้หลายท่าน ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวความคิดของ 
Aon Hewitt (2015) ที่ได้ท าการวัดความผูกพัน และพบว่าพฤติกรรมของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงจะมีลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 1.) บุคลากรมีความต้องการที่จะเป็นหนึ่งในสมาชิกขององค์กร 
(Stay) 2.) บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอุทิศตนให้กับบริษัท พวกเขาจะพูดกับ ผู้ใต้บังคับบัญชา 
บุคลากร และลูกค้าถึงองค์กรในทางบวก (Say) 3.) บุคลากรต้องการที่จะเพ่ิมผลผลิต/บริการต่อลูกค้า
และเพ่ือนร่วมงาน (Strive) นอกจากนั้น ได้ศึกษาและน าแนวคิด Net Promoters Scores ถูก
พัฒนาขึ้นโดย Fred Reichheld (2006) ซึ่งอธิบายรายละเอียดของตัวชี้วัด Net Promoter Scores 
(NPS) คือ คาคะแนนสนับสนุนสุทธิของลูกคา ผูซึ่งจะแนะน าองคกรเราตอคนรอบขางใหใชสินคาหรือ
บริการ ซึ่งเปนตัวชี้วัดหนึ่งที่หลายธุรกิจนิยมใชในการวัดผลเรื่องคุณภาพบริการตอความผูกพันระยะ
ยาวของลูกคา และได้ถูกพัฒนาเป็นเครื่องมือ Employee Net Promoter Scores (eNPS) โดยใช้
หลักการวัดแบบเดียวกัน แต่ใช้ประเด็นค าถาม 2 ค าถาม คือ  ค าถามที่  1 “ท่านจะแนะน าให้ญาติ 
หรือ เพ่ือนสนิท มาสมัครงานกับรัฐวิสาหกิจมากน้อยเพียงใด” และ ค าถามที่ 2 “ท่านจะแนะน าให้
ญาติ หรือ เพ่ือนสนิท ใช้บริการของรัฐวิสาหกิจมากน้อยเพียงใด”  
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โดยแต่ละข้อค าถามมีคะแนนให้เลือก ตั้งแต่ 0 คะแนน จนถึง 10 คะแนน และจะน าผลนั้น
มาแบ่งกลุ่มบุคลากรออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  

1) Promoters คือ กลุ่มบุคลากรที่เป็นผู้สนับสนุนองค์กรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
โดยเลือกให้คะแนน 10 และ 9 ในแต่ละข้อค าถาม และ/หรือ มีคะแนนเฉลี่ยของทั้งสองข้อค าถาม ที่
ระดับ 9-10  

2) Passives คือ กลุ่มบุคลากรที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง โดยเลือก
ให้คะแนน 8 และ 7 ในแต่ละข้อค าถาม และ/หรือ มีคะแนนเฉลี่ยของทั้งสองข้อค าถาม ที่ระดับ 7-8  

3) Detractors คือ กลุ่มบุคลากรที่มีความไม่พึงพอใจต่อองค์กร และมีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรต่ า โดยเลือกให้คะแนน 6 – 0 ในแต่ละข้อค าถาม และ/หรือ มีคะแนนเฉลี่ยของทั้งสองข้อ
ค าถาม ที่ระดับ 0-6  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ จิรประภา อัครบวร และคณะ (2557) ท าการวิจัยและพัฒนา
เครื่องมือวินิจฉัยองค์กรระดับตัวบุคคล “Emo-meter” (Employee Engagement on Meter) 
ส าหรับวัดความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของบุคลากรในโรงพยาบาล และขอความร่วมมือจาก
สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) ทดลองศึกษากับบุคลากรโรงพยาบาลรัฐ 15 แห่งทั่ว
ประเทศ เพ่ือเป็นโครงการน าร่องในการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรในโรงพยาบาลได้ตรงจุด
ตามศาสตร์การพัฒนาองค์กรด้วยการเริ่มต้นจากการจัดท าการวินิจฉัยองค์กร (Organization 
Diagnosis) และสามารถน าข้อมูลไปใช้ประกอบการจัดท าแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่ตรงประเด็นและสอดคล้องกับความต้องการที่หลากหลายตามกลุ่มบุคลากรต่อไป  ซึ่งผู้วิจัยได้น า
แนวคิดของเครื่องมือ Emo-meter มาประกอบการก าหนดตัวแปรวิจัย ที่จะใช้วัดระดับความพึงพอใจ
ในการท างาน และ ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรของรัฐวิสาหกิจแห่งนี้  และก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 
 

รูปภาพที่ 1 กรอบแนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย 



 

60 

 

บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชพฤกษ ์
 ปีที่ 2 ฉบับท่ี 1 (กุมภาพันธ์ – พฤษภาคม 2559)  

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างาน ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
และ คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิของบุคลากร 

2) เพ่ือศึกษาและพัฒนาตัวแบบเชิงสาเหตุปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างานที่ส่งผล
กระทบต่อระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

3) เพ่ือน าเสนอแนวทางปฏิบัติ ในการเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร 

วิธีการวิจัย 

งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้รูปแบบการศึกษา
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่กับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วย
การสัมภาษณ์เชิงกลุ่ม (Focus Group) กลุ่มผู้บริหารระดับผู้อ านวยการกอง จ านวน 28 ท่าน โดย
ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้  ขอบเขตด้านเนื้อหา: การวิจัยครั้งนี้ มุ่งส ารวจความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กร โดยใช้แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg et al. (1959) ที่ได้
เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) และใช้แนวคิดความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กรของ และ Aon Hewitt. (2015) ควบคู่กับ แนวคิด Employee Net 
Promoters Score ของ Fred Reichheld (2006) ขอบเขตด้านประชากร: ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทั้งหมดของรัฐวิสาหกิจประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหาร
ระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น เจ้าหน้าที่ บุคลากร และบุคลากรสัญญาจ้าง ในทุกต าแหน่งงาน 
ครอบคลุมทุกฝ่ายและส านัก ตามโครงสร้างองค์กรของรัฐวิสาหกิจแห่งนี้ โดยมีจ านวนบุคลากรรวม
ทั้งสิ้น 3,428 คน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 30 พฤศจิกายน 2558) 

แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัยมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประเมินค่าแบบ ไลเกิร์ท 
(Likert scale) 5 ระดับ จ านวน 50 ข้อ และค าถามปลายเปิดจ านวน 2 ข้อ ท าการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวิจัย โดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ว่ามีความสอดคล้องกับ
บริบทของรัฐวิสาหกิจแห่งนี้หรือไม่ โดยมีผู้บริหารระดับผู้อ านวยการกอง จ านวน 28 ท่าน ร่วมให้
ความเห็นเพื่อปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) โดยผู้วิจัยได้
ใช้แบบสอบถามจ านวน 50 ชุด ทดสอบ Pilot Test มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient ) 
= 0.961 หมายถึงมีค่าความเชื่อมั่น อยู่ในเกณฑสูง และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของข้อค าถามรายข้อ 
เท่ากับ 0.960 – 0.962 สรุปโดยรวมได้วาเครื่องมือชุดนี้มีความเที่ยงตรง (Validity) และค่าความ
เชื่อมั่นโดยรวมอยู่ในระดับที่สูง ท าใหผู้ศึกษาไม่ตองมีการปรับเปลี่ยนขอค าถามใด ๆ ผู้วิจัยก าหนด
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ระดับความเชื่อมั่นทางสถิติที่ระดับร้อยละ 95 ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และ AMOS 22.0 เป็น
เครื่องมือในการประมวลผลทางสถิติ  

ผลการวิจัย 

 ได้รับแบบสอบถามและตรวจสอบความสมบูรณ์แล้ว จ านวน 2,845 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82 
ของจ านวนบุคลากรทั้งหมด โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลที่ส าคัญคือ เป็นเพศ
ชาย ร้อยละ 66.7 อยู่กลุ่มอายุ Generation X (พ.ศ.2508-2522) มีช่วงอายุ 36-50 ปี ร้อยละ 46.5 
มีระดับการศึกษาสูงสุด ม.6 / ปวช. ร้อยละ 34.4 มีระยะเวลาที่ท างานกับรัฐวิสาหกิจ มากกว่า 20 ปี 
ร้อยละ 26.7 และ มีรายได้รวมที่ได้รับต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ร้อยละ 37.7 

การวัดระดับความพึงพอใจในการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ผู้วิจัย
ก าหนดเกณฑ์แปลผลเป็น 3 ระดับ คือ 1.00 - 2.33 = ระดับต่ า, 2.34 - 3.67 = ระดับกลาง, 3.68 - 
5.00 = ระดับสูง ผลการวิจัย พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรอยู่ในระดับสูง (µ= 
3.72, = .603) และมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง (µ= 4.25. = .583) ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ระดับความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ตัวแปรที่ส าคญั µ  แปลผล 

ระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของบุคลากร 3.72 .603 สูง 

ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยค  าจุน  3.77 .622 สูง 

1 ความมั่นคงในงาน 3.92 .738 สูง 

2 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 3.84 .766 สูง 

3 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 3.84 .717 สูง 

4 สวัสดิการ 3.76 .826 สูง 

5 ความสมดุลในชีวิตการท างาน 3.75 .757 สูง 

6 ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน 3.69 .838 สูง 

7 สภาพแวดล้อมการท างาน 3.58 .732 กลาง 

ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ 3.67 .629 กลาง 

1 ความชัดเจนในหน้าที่ความรับผิดชอบ 3.90 .628 สูง 

2 การได้รับการยอมรับนับถือ 3.73 .676 สูง 

3 งานที่ท้าทาย 3.70 .673 สูง 

4 การส่ือสารในองค์กร 3.65 .763 กลาง 

5 ภาพลักษณ์ขององค์กร 3.56 .836 กลาง 

6 โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3.44 .830 กลาง 

ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มตี่อองค์กร 4.25 .583 สูง 

1 ความทุ่มเทในการท างานใหก้ับองค์กร (Strive) 4.31 .612 สูง 

2 ความห่วงใยและนึกถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 4.27 .633 สูง 

3 ความปรารถนาทีจ่ะอยู่กับองค์กร (Stay) 4.16 .669 สูง 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละ ของคะแนนสนับสนุนสุทธิของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร 
กลุ่มที ่ 1 

Promoters 
2 

Passives 
3 

Detractors 
eNPS 
Score 
ร้อยละ

ของ กลุ่ม
ที่  

(1 ลบ 3) 

 
ระดับคะแนน 

 
10 

 
9 

 
8 

 
7 

 
6 

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

eNPS49 จ านวน 565 212 428 374 262 544 94 130 59 84 93 -17.19 

ร้อยละ 19.9 7.5 15.0 13.1 9.2 19.1 3.3 4.6 2.1 3.0 3.3 

 27.31 28.19 44.50 

eNPS50 จ านวน 1603 318 343 212 99 158 22 40 20 21 9 54.55 

ร้อยละ 56.3 11.2 12.1 7.5 3.5 5.6 0.8 1.4 0.7 0.7 0.3 

 67.52 19.51 12.97  

Total  จ านวน 2168 530 771 586 361 702 116 170 79 105 102 18.68 

ร้อยละ 38.1 9.3 13.6 10.3 6.3 12.3 2.0 3.0 1.4 1.8 1.8 

 46.42 23.85 28.73  

 จากการส ารวจพบว่า ด้วย ค าถามที่ 1 (eNPS49) “ท่านจะแนะน าให้ญาติ หรือ เพ่ือนสนิท 
มาสมัครงานกับรัฐวิสาหกิจมากน้อยเพียงใด” มีคะแนนผู้สนับสนุนสุทธิ เท่ากับ -17.19 แสดงว่า มี
จ านวนของผู้ตอบในกลุ่ม Detractors หรือ กลุ่มผู้มีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่ า (44.50) มากกว่า
กลุ่ม Promoters ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูง (27.31) 

และด้วยค าถามที่ 2 (eNPS50) “ท่านจะแนะน าให้ญาติ หรือ เพ่ือนสนิท ใช้บริการของ
รัฐวิสาหกิจมากน้อยเพียงใด” มีคะแนนผู้สนับสนุนสุทธิ เท่ากับ 54.55 แสดงว่า มีจ านวนของผู้ตอบใน
กลุ่ม Detractors หรือ กลุ่มผู้มีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่ า (12.97) น้อยกว่ากลุ่ม Promoters ซึ่ง
เป็นกลุ่มที่มีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูง (67.52) 
 เมื่อรวมจ านวนผู้ที่ตอบทั้ง 2 ค าถามแล้ว พบว่า รัฐวิสาหกิจแห่งนี้มีระดับคะแนนสนับสนุน
สุทธิของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร เท่ากับร้อยละ +18.68 โดยมีคะแนนของกลุ่มพนักงานที่มี
ความผูกพันกับองค์กรสูงร้อยละ 46.42 คะแนนของกลุ่มพนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กรปานกลาง
ร้อยละ 23.85 และคะแนนของกลุ่มพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า ร้อยละ 28.73 

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model analysis: SEM)  
ผู้ วิ จั ย ได้ ท า การตรวจสอบปัญหาการที่ ตั ว แปร อิสระมี ค วามสั ม พันธ์ กั น เองสู ง 

(Multicollinearity) ว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ไม่เกิน 0.90 (r <0.90) หรือไม่ ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Correlation) จากการทดสอบ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัย 
ไม่มีความสัมพันธ์กันเองสูง (r < 0.90) โดยมีค่าสูงสุดของความสัมพันธ์ระหว่าง SA และ WF เท่ากับ 
0.794** ท าให้ไม่เกิดปัญหา สภาวะ Multicollinearity (Haire et al.,2006) ท าให้ตัวแปรต่าง ๆ ที่
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ใช้ในการวิจัยมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
แต่ละปัจจัยในปัจจัยความพึงพอใจการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน และ ปัจจัยความพึงพอใจในการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจ ว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ (Assessment of model 
fit) ผลการทดสอบวิเคราะห์พบว่า ทั้ง 2 โมเดล ผ่านเกณฑ์ดัชนีการวัดความสอดคล้องทุกตัว แสดงว่า
มีความสัมพันธ์ระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ในโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) เพ่ือทดสอบโมเดลการวิจัยและทดสอบ
สมมุติฐานการวิจัยต่อไป ดังรูปภาพที่ 2 

 

 

 

 

 

 

รูปภาพที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 ผู้วิจัยได้การทดสอบค่าความเบ้ (Skew) ของแต่ละตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า มีค่าต่ าใกล้ศูนย์ 
ยกเว้น Engage และ eNPS_Score ที่มีค่าต่ ากว่า -1 เล็กน้อย แต่จากการใช้สถิติทดสอบ (c.r.) มีค่า 
c.r. < 1.96 จึงสรุปได้ว่าตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ 

หลังจากผ่านการทดสอบเบื้องต้นดังที่กล่าวมาแล้ว จึงท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรต่าง ๆ เพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องตามทฤษฎีและเป็นไปตาม
สมมุติฐานการวิจัยหรือไม่ โดยการท าประเมินความสอดคล้องของโมเดลแบบข้อมูลเชิงประจักษ์ใน
ภาพรวม (Overall model fit measure) และ ประเมินความสอดคล้องของผลลัพธ์ในส่วนประกอบ
ที่ส าคัญของโมเดล (Component fit measure) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากร ที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจาก ความกลมกลืนของโมเดล
ในภาพรวม พบว่า การทดสอบไคว์-สแควร์ (Chi-square) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (p = 
0.077 ≥0.05) ซึ่ง เป็นหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เมื่อพิจารณาดัชนีกลุ่มที่ก าหนดไว้ที่ระดับมากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.90 พบว่า ดัชนีทุกตัวได้แก่ GFI = .998 AGFI = 0.991 CFI = 1.000 ผ่าน เกณฑ์ ส่วนดัชนี
ที่ก าหนดไว้ที่ระดับ น้อยกว่า 0.05 พบว่า ดัชนี RMR = .006 และ RMSEA = .010 ผ่านเกณฑ์ที่
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ก าหนดไว้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้ดัชนี CMIN/DF มีค่าเท่ากับ 1.310 ซึ่งเข้าใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural equation model analysis: SEM ที่พัฒนาขึ้นมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตารางที่ 3 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

   
B S.E. t. P Beta 

Motivate_F <--- Hygiene_F 1.075 .029 36.682 *** .867 

Engage_E <--- Hygiene_F .577 .049 11.840 *** .629 

Engage_E <--- Motivate_F .175 .036 4.819 *** .237 

eNPS_S <--- Hygiene_F 1.505 .289 5.203 *** .394 

eNPS_S <--- Motivate_F .815 .221 3.684 *** .265 

eNPS_S <--- Engage_E .648 .223 2.902 .004 .156 

WL <--- Hygiene_F 1.000 
   

.691 

JS <--- Hygiene_F 1.258 .030 42.106 *** .890 

LD <--- Hygiene_F 1.019 .028 36.539 *** .696 

CW <--- Hygiene_F .942 .027 34.869 *** .690 

WE <--- Hygiene_F 1.153 .029 39.318 *** .822 

WF <--- Hygiene_F 1.193 .032 37.654 *** .756 

SA <--- Hygiene_F 1.265 .032 39.624 *** .794 

CI <--- Motivate_F 1.000 
   

.780 

RN <--- Motivate_F .879 .019 46.727 *** .840 

CP <--- Motivate_F 1.131 .022 51.772 *** .887 

JC <--- Motivate_F .791 .019 41.549 *** .763 

OC <--- Motivate_F 1.002 .021 48.162 *** .854 

JR <--- Motivate_F .868 .020 43.472 *** .848 

Strive <--- Engage_E 1.000 
   

.772 

Say <--- Engage_E 1.034 .020 50.545 *** .774 

Stay <--- Engage_E 1.344 .028 47.973 *** .952 

eNPS49 <--- eNPS_S 1.000 
   

.746 

eNPS50 <--- eNPS_S .595 .024 24.810 *** .604 

จากผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ภายในโมเดลสมการโครงสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร สามารถเขียนในรูปของสมการโครงสร้าง ได้ดังนี้ 

Motivate_F = 0.867*Hygiene_F 
Engage_E = 0.835*Hygiene_F + 0.237*Motivate_F 
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eNPS_S = 0.753*Hygiene_F + 0.301*Motivate_F + 0.156*Engage_E 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ภายในโมเดลสมการโครงสร้างความพึงพอใจ 

ในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
ตัวแปรผล อิทธิพล ตัวแปรเหต ุ

Hygiene_F Motivate_F Engage_E 

Motivate_F DE .867   

IE    

TE .867   

Engage_E DE .629 .237  

IE .206   

TE .835 .237  

eNPS_S DE .394 .265 .156 

IE .359 .037  

TE .753 .301 .156 

eNPS_S R2 = 0.596, Engage R2 = 0.711 

รูปภาพที่ 3 ปัจจัยความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในรูปแบบโมเดลเชิง
ประหยัด (Parsimonious model) 

สรุปและอภิปรายผล 
 ผลการวิจัยได้แสดงให้เห็นว่า ระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรที่มีต่อปัจจัยค้ า
จุน และ ปัจจัยจูงใจ มีผลในเชิงบวกต่อระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรของบุคลากร และ มีผลในเชิง
บวกต่อคะแนนผู้สนับสนุนสุทธิของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กร ดังนั้น ถ้าบุคลากรมีระดับความ
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พึงพอใจในการท างานสูงขึ้น ย่อมส่งผลให้มีบุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมสูงขึ้น และ มี
คะแนนผู้สนับสนุนสุทธิของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้นด้วยเช่นกัน  

การแก้ไขปัญหาความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากร รัฐวิสาหกิจแห่งนี้จ าเป็นต้องเร่ง
ด าเนินการแก้ไข ในปัจจัยที่มีน้ าหนักความส าคัญอยู่ในระดับสูง และ มีระดับความพึงพอใจอยู่ใน
เกณฑ์ระดับปานกลาง ดังนี้ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ศึกษา/ทบทวน/วิเคราะห์ เพ่ือ
ปรับปรุงระบบ หรือกระบวนการท างานที่ไม่เอ้ือต่อภารกิจขององค์กร ผู้บริหารของหน่วยงานควร
ด าเนินการส ารวจสภาพแวดล้อมในการท างาน ความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือ -เครื่องใช้ ความ
ปลอดภัยและอาชีว อนามัยภายในหน่วยงาน แล้วแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องไปด าเนินการปรับปรุง /
แก้ไข ปัจจัยด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ผู้บริหารควรสนับสนุน และเปิดช่องทางเพ่ือให้
ผู้บริหารและพนักงานได้พูดคุย/ปรึกษาหารือกันทั้งเรื่องงาน/เรื่องส่วนตัว และรับฟังความคิดเห็น 
ปัญหาอุปสรรคในการท างานของพนักงานเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไข ปรับปรุงงานร่วมกัน  ปัจจัย
ด้านผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ศึกษาแนวทางการจ่ายผลตอบแทนส าหรับพนักงานตาม
ผลงานที่ได้ ทบทวน/ปรับปรุงข้อจ ากัดและหลักเกณฑ์ของกระบวนการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้
มีความเป็นธรรม และตรวจสอบได้ ปรับปรุงกระบวนการรับ-ส่งข้อมูลของระบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ให้เชื่อมโยงกับระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน เพ่ือป้องกันความผิดพลาดใน
การบันทึกข้อมูล ทบทวน/ปรับปรุงสัดส่วนในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทัศนคติและ
พฤติกรรมน้อยที่สุด รวมทั้งปรับปรุงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของต าแหน่งพนักงานให้เป็นแบบ 
KPIs ทบทวนและปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นมาตรฐาน โดยมีการ ลงนาม
รับทราบผลประเมินของตนเองผ่านระบบ IT ได้ ปัจจัยด้านสวัสดิการ ศึกษาแนวทางการจ่าย
สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล (พ่อ/แม่) ส าหรับพนักงานที่บรรจุในปีงบประมาณ 2554 เป็นต้นไป ให้
สามารถมารับบริการเบื้องต้นจากกองการแพทย์ ภายใต้วงเงินที่ก าหนด รวมทั้งแนวทางอ่ืน ๆ ที่
สามารถเยียวยาพนักงานกลุ่มดังกล่าวได้ ทบทวนและศึกษาแนวทางการจัดสวัสดิการพนักงานด้าน
ต่าง ๆ โดยเทียบกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน ปัจจัยด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในการท างาน กระบวนการเลื่อนขั้นเงินเดือน และบัญชีโครงสร้างเงินเดือน (ปัจจุบัน) 
ส่งผลต่อการเลื่อนระดับพนักงาน ควรมีแนวทางเยียวยาพนักงานที่ได้รับผลกระทบโดยเร่งด่วน  ควร
น าหลักสูตรการฝึกอบรมไปเชื่อมโยงกับ Succession Plan และ Career Path โดยเก็บข้อมูลเป็น 
Training Profile/คะแนน เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะความรู้ ความสามารถ และจูงใจให้พนักงานมีความ
ต้องการเข้ารับการฝึกอบรมมากยิ่งขึ้น ปัจจัยด้านการสื่อสารในองค์กร ควรก าหนดแนวทางคัดเลือก
หัวข้อ/ประเด็นในการสื่อสารโดยแบ่งเป็นข้อมูลส าคัญที่มีผลกระทบต่อพนักงานทั้งองค์กร และข้อมูล
ทั่วไปที่พนักงานควรรับทราบ หรือถือปฏิบัติให้ชัดเจน ก าหนดวิธีการสื่อสารข้อมูล และก าหนด
หน่วยงานที่รับผิดชอบหลักในการสื่อสาร ตามระดับความส าคัญของหัวข้อที่ต้องการสื่อสาร  ปัจจัย
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือในการท างาน จัดท าโครงการคนดีต้นแบบ (Rule Model) ในแต่ละ
ด้าน โดยไม่น าเงินมาเป็นรางวัล แต่ให้ติดประกาศ (Hall of Fame) เพ่ือเป็นการเชิดชูเกียรติ ชื่นชม
คนท าความดีและเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน โดยท าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง ปัจจัยด้าน
ภาพลักษณ์องค์กร ควรมีหน่วยงานติดตาม/ตรวจสอบ ข้อเท็จจริงจากข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
ทุจริต/คอรัปชั่นภายในองค์กร รวมทั้งมีการสอบทานกระบวนการท างานที่อาจท าให้เกิดการทุจริต
คอรัปชั่น ตามนโยบายที่ประกาศใช้ หน่วยงานด้านบริการควรจัดให้มีการอบรมด้านการบริการแก่
พนักงานในส่วนบริการก่อนปฏิบัติงานจริง และมีการประเมินโดยผู้ใช้บริการในขณะนั้น เพ่ือควบคุม
ให้ปฏิบัติตามมาตรฐานการบริการ ผู้บริหารควรให้การสนับสนุน/ส่งเสริมด้านคุณธรรมและจริยธรรม
ในการท างาน รวมทั้งแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงาน ตามแนวทางธรรมภิบาลที่
ก าหนด 
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