
บทความวิจัย วารสารมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยราชพฤกษ 

ปที่ 10 ฉบับที่ 3 (กันยายน – ธันวาคม 2567) 

 

295 
 

โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตขุองการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยา และความยดึมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

The Causal Model of Perceived Organization Support and 

Psychological Empowerment on Work Engagement of Employee 

  

 พงศธร จันทรคุณาภาส 

นิสิตปริญญาโท หลักสูตรบรหิารธรุกิจมหาบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพฒันาอุตสาหกรรม คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วิทยาเขตศรรีาชา 

E-mail: pongsatorn.ja@ku.th 

ฐิติมา ไชยะกุล 

อาจารยประจำ คณะวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

วิทยาเขตศรรีาชา 

E-mail: thitima.c@ku.th  

 Pongsatorn Jankunapas  

Graduate Student, Master of Business Administration Program in Industrial 

Administration and Development, Faculty of Management Sciences, 

Kasetsart University Sriracha Campus  

Thitima Chaiyakul 

Assistant Professor, Faculty of Management Sciences,  

Kasetsart University Sriracha Campus 

 

รับเขา : 17 มนีาคม 2567 แกไข :  5 เมษายน 2567  ตอบรับ : 9 เมษายน 2567 

 

บทคัดยอ  

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของการรับรูการสนับสนุน

จากองคการ การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ประชากรที่ใชใน

การศึกษาไดแกพนักงานประจำทุกระดับของการประปาสวนภูมิภาค สำนักงานใหญ กรุงเทพมหานคร 

ทำการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจำนวน 245 คน โดยใชการสุมตัวอยาง

แบบช้ันภูมิ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่มีคาความเช่ือมั่นอยูระหวาง 0.759-0.908 สถิติ

ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความเบ คา
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ความโดง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางเพ่ือทดสอบสมมติฐาน

การวิจัย  

ผลการวิจัยพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยมีคา Chi- 

square/DF=2.165, CFI=0.966, TLI=0.955, RMSEA=0.070, RMR=0.038 โดย การรับรูการการ

สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงาน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ .05 ตามลำดับ การใหอำนาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพล

ทางตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 นอกจากน้ีการรับรูการ

การสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางออมตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยผานการใหอำนาจเชิง

จิตวิทยาอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานไดรอยละ 65.4 

 

คำสำคญั: การรับรูการสนับสนุนจากองคการ การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ความยึดมั่นผกูพันในงาน 

 

Abstract  

The research objectives were to study the causal model of the relationship 

among perceived organization support, psychological empowerment and work 

engagement. The population was operational employees at a Provincial Waterworks 

Authority (head office), Bangkok. A questionnaire was used to collect data from 245 

employees using a proportionate stratified random sampling technique and collect 

data by using questionnaire that have cronbach alpha coefficient between 0.759-

0.908. The statistics used for data analysis included frequency, percentage, mean, 

standard deviation, skewness, kurtosis, correlation coefficient, and Structural Equation 

Modeling (SEM) to test the hypotheses.  

The results of the research revealed that the mean level of perceived 

organization support, psychological empowerment and work engagement were at 

high levels. The structural equation model was consistent with the empirical data, 

which the result of Chi-square/DF=2.165, CFI=0.966, TLI=0.955, RMSEA=0.070, 

RMR=0.038. The relationship could be explained by the fact that perceived 

organization support has a direct influence on psychological empowerment and work 

engagement at a statistical significance level of .001 and .05, respectively. Meanwhile, 

psychological empowerment has a direct influence on work engagement at a 
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statistical significance level of .001. In addition, perceived organizational support has 

an indirect influence on work engagement by through psychological empowerment 

with statistical significance at the 0.01 level. The variables in the model can explain 

the variance of an employee's work engagement by 65.4 percent. 

 

Keywords: perceived organization support, psychological empowerment, work 

engagement 

 

บทนำ  

การทำงานในทุก ๆ องคการน้ัน สิ่งสำคัญที่ทุกองคการตองการ คือใหบุคคลที่ทำงานใน

องคการทำงานอยางเต็มกำลัง ความสามารถ ใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ อีกทั้งยังมีความสุขในการ

ทำงาน ซึ่งคุณลักษณะดังกลาวน้ีสอดคลองกับแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement: 

WE) เพราะความยึดมั่นผูกพันในงานเปนปจจัยสำคัญที่ทำใหบุคลากร ทุมเทความพยายามในการ

ทำงานอยางเต็มที่ ความยึดมั่นผูกพันในงานคือ ภาวะทางจิตใจของบุคคลที่รูสึกพึงพอใจและเต็มอ่ิมใน

งาน ซึ่งสะทอนใหเห็นจากการมีความกระตือรือรน (Vigor) ความทุมเทอุทิศตน (Dedication) และ

ความจดจอใสใจ (Absorption) (Schaufeli et al., 2002) ซึ่งการที่พนักงานจะมีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานไดน้ัน พนักงานตองไดรับการสนับสนุนจากองคการ ไมวาจะเปนสนับสนุนการทำงานโดยจัดหา

เครื่องมือ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศตาง ๆ มาใชเพ่ืออำนวยความสะดวกในการทำงาน หรือ

แมกระทั่งการสนับสนุนพนักงานในดานอ่ืน ๆ ทั้งคาจางคาตอบแทน สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ 

โดยงานวิจัยจากตางประเทศของ Najeemdeen et al. (2018) ไดทำการศึกษาเรื่อง การรับรู

วัฒนธรรมองคการและการรับรูการสนับสนุนจากองคการเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน ในป 
2020 ไดมีงานวิจัยของ Imran et al. (2020) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการตอความยึดมั่นผูกพันในงาน: โดยมีกลไกของความเจริญรุงเรืองและเฟองฟูเปนตัวแปรสงผาน 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Vermeulen and Scheepers (2020) ที่ไดทำการศึกษาเรื่องผลของ
ภาวะผูนำที่แทจริงตอความยึดมั่นผูกพันในงานโดยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนตัวแปร
สงผาน ผลการศึกษาทั้งหมดพบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธอยางมากกับ
ความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ เมื่อพนักงานไดรับการสนับสนุนเปนอยางดีแลว ก็จะสงผล

ใหผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากขึ้น อันจะนำไปสูการบรรลุ

เปาหมายที่องคการต้ังไว  

แนวคิดจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมน้ันมีอิทธิพลอยางย่ิงตอทฤษฎีการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการ (Perceived Organizational Support: POS) ของ Eisenberger et al. 

(1986) คือการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นภายในองคการ ที่สงผลใหพนักงานเกิดการรับรูการ
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สนับสนุนจากองคการ ตามบทบาทหนาที่ที่องคการใหการสนับสนุนแกพนักงาน ไมวาจะเปนการจาย

คาจาง สวัสดิการ หรือแมกระทั่งสนับสนุนการปฏิบัติงานในทุก ๆ ดาน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหองคการบรรลุสูเปาหมาย การแลกเปลี่ยนเหลาน้ีจะเกิดขึ้นตอเมื่อทั้ง

องคการและพนักงานตางรับรูถึงคุณคาของกันและกัน เมื่อองคการน้ันเล็งเห็นวาพนักงาน หรือผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณคา องคการยอมเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงานและหาวิธีการในการรักษา

พนักงานใหเปนสมาชิกขององคการตอไป เมื่อพนักงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนแกตน ยอม

แสดงผลการปฏิบัติงานที่เปนไปตามจุดมุงหมายขององคการ (Eisenberger et al., 1986) 

และจากแนวคิดเรื่องการเสริมสรางพลังอำนาจของ Kanter (1979) ที่วา การเสริมสรางพลัง

อำนาจเปนขอกำหนดเชิงโครงสรางที่มีผลตอพฤติกรรมการทำงานและทัศนคติของบุคคล จากการที่

บุคลากรไดรับ “อำนาจ” และไดรับ “โอกาส” ที่จะเขาถึงแหลงทรัพยากร ไดรับการสนับสนุนและ

ไดรับขอมูลขาวสาร งานวิจัยของ Afzali, Motahari and Hatami-Shirkouhi (2014) ที่ไดตรวจสอบ

อิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนองคการ การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา และการเรียนรูขององคการตอ
ผลการปฏิบัติงาน โดยIqbal and Hashmi (2015) ไดศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการรับรูการ
สนับสนุนขององคการตอการรักษาการคงอยูของพนักงาน โดยมีการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาเปนตัวแปร
สงผาน ผลการศึกษางานวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกกับการให
อำนาจเชิงจิตวิทยาอยางมีนัยสำคัญ โดยชัชวาล  อรวงศศุภทัต และ ศรัณย  พิมพทอง (2561) 
ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยเชิงเหตุที่มีผลตอความจงรักภักดีตอองคการของวิศวกรเจนเนอเรช่ันวายใน
รัฐวิสาหกิจดานสื่อสารโทรคมนาคมไทย จากผลการศึกษาทำใหทราบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอการใหอำนาจเชิงจิตวิทยามากที่สุดคือ การรับรูการสนับสนุนขององคการ ซึ่งจะทำให

ทัศนคติและพฤติกรรมในการทำงานเปลี่ยนไป โดย Spreitzer (1995) ไดพัฒนาทฤษฎีการใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment: PE) ขึ้น โดยแบ งมิ ติ เปน 4 มิ ติ  คือ การรับรู

ความหมาย (Meaning) ความสามารถในการทำงาน (Competence) การตัดสินใจดวยตนเอง (Self-

determination) และผลกระทบตองาน (Impact) เปนการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานไดเกิดความ

มั่นใจในตนเองวามีความสามารถในการทำงานใหสำเร็จลุลวงได ซึ่งนำไปสูประสิทธิภาพในการ

บริหารงานและความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ซึ่งงานวิจัยของ Jose and Mampilly (2014) 

ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การเสริมอำนาจทางจิตวิทยาเปนตัวทำนายความยึดมั่นผูกพันในงาน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Zahed-Babelan at el. (2019) ที่ไดทำการวิจัยเรื่องผลกระทบของภาวะ
ผูนำในการสอนตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครู: บทบาทของวัฒนธรรมโรงเรียน การใหอำนาจเชิง
จิตวิทยาและลักษณะงาน และงานศึกษาวิจัยในประเทศของสุวิสา  พลายแกว, พัฒน  พิสิษฐเกษม 
และ อัมพล  ชูสนุก (2561) ที่ทำการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ การใหอำนาจเชิง
จิตวิทยา และความยุติธรรมในองคการตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาช้ีใหเห็นวามีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสำคัญ
ระหวางการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาและความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
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จากขอมูลในแผนแมบทดานอัตรากำลังของ กปภ. (ฉบับทบทวน) ป 2564-2567 พบวา 

พนักงานในหนวยงานสนับสนุน (สำนักงานใหญ) มีอัตราการลาออกเปนรอยละที่สูงกวาหนวยงาน

สาขาอ่ืนในตางจังหวัด โดยสูงถึงรอยละ 2.4 และมีแนวโนมที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง ซึ่งจากแผนการ

ประมาณการการสรรหาอัตรากำลังเพ่ือรองรับภาระงานและผูใชงานน้ำที่เพ่ิมขึ้น จะมีการประมาณ

การจัดสรรรองรับการลาออกอยูที่รอยละ 1 ของพนักงานที่มี ถึงแมในภาพรวมการลาออกของ

พนักงานทั้งองคการจะไมถึงรอยละ 1 หรือ 90 คน จากพนักงานทั้งหมดประมาณ 9,000 คน แตจาก

สถิติช้ีใหเห็นไดวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสำนักงานใหญ มีอัตราการลาออกที่สูงมากกวารอยละ 1 มา

โดยตลอด รายละเอียดแสดงดังภาพที่ 1 

 
ภาพที่ 1  อัตราสวนจำนวนพนักงานลาออก ป 2556-2560 เปรียบเทียบสำนักงานใหญและที่ไมใช

สำนักงานใหญ 

ที่มา: คำนวณจากขอมลูการประปาสวนภูมิภาค (2564) 

ซึ่งจากปญหาขางตนน้ัน ไดสรางความทาทายแกองคการในการพัฒนาบุคลากร โดยจะตอง

ไดรับการสนับสนุนจากองคการในหลายๆดาน อีกทั้งในการที่จะสรางผูนำยุคใหมและการทำงานขาม

สายงานอยางมีประสิทธิภาพน้ัน องคการจะตองจัดการเพ่ิมศักยภาพพนักงานในดานตางๆมากย่ิงขึ้น

และสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันและยึดมั่นใน

งานมากที่สุด ดังน้ันจึงมีความนาสนใจที่จะศึกษาถึงอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

และการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานการประปาสวนภูมิภาค 

สำนักงานใหญ กรุงเทพมหานคร วาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการใหอำนวจเชิงจิตวิทยา 

สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานหรือไม อยางไร เพ่ือนำผลการศึกษาที่ได ไปประยุกตใชเปนแนวทาง

ในการปรับปรุงกลยุทธการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลของบริษัท เพ่ือเสริมสรางใหพนักงานมี

ความยึดมั่นผูกพันในงาน ซึ่งทำใหพนักงานมีความมุงมั่นทุมเทและต้ังใจในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น อีก

ทั้งใชเปนขอมูลประกอบในการกำหนดนโยบายของผูบริหาร เพ่ือเสริมสรางใหพนักงานเกิดความยึด

มั่นผูกพันในงาน และเปนแนวทางแกผูที่สนใจที่จะศึกษาคนควาในองคความรูเก่ียวกับการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการและการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานอีกดวย 
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วัตถุประสงคการวิจัย  

เพ่ือศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การให

อำนาจเชิงจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัย 

1. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาของ

พนักงาน (H1) 

2. การรับรูการใหอำนาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

พนักงาน (H2) 

3. การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

พนักงาน (H3) 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งนำไปสูสมมติฐานการ

วิจัยและสามารถสรางกรอบแนวคิดการวิจัยไดดังภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

วิธีการวิจัย  

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยกอนดำเนินการวิจัยไดขอและไดรับการรับรอง

จริยธรรมวิจัยในมนุษย เลขที่ COE No. COE65/028 จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ความยึดม่ันผูกพันใน

  

การรบัรูการสนับสนุนจากองคการ 

ประยุกตจาก Eisenberger et al. 

 

การรบัรความหมาย 
การใหอำนาจเชิง

จิตวิทยา Spreitzer 
ความสามารถในการ

การตดัสินใจดวยตนเอง 

ความรูในงานและโอกาส

ความทุมเทอุทิศตน H1 

H

H2 

ความจดจอใสใจ 

ความกระฉับกระเฉง 

ความม่ันคงในการทำงาน 

จิตอารมณ 

สภาพการปฏิบัติงาน 

ผลกระทบตองาน 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
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ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย ไดแก พนักงานทุกระดับ ในการประปาสวนภูมิภาค

สำนักงานใหญ กรุงเทพมหานคร ซึ่งขอมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2563 มีจำนวนพนักงานทั้งสิ้น 1,218 คน 

(การประปาสวนภูมิภาค, 2563) กำหนดจำนวนตัวอยางสำหรับการวิจัยน้ีเทากับ 264 ตัวอยาง เน่ืองจาก 

Hair et al. (2010) ไดกำหนดตัวอยางที่เหมาะสมอยูในเกณฑดีในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

ตามเกณฑ 20 เทาของตัวแปรสังเกตได เน่ืองจากโมเดลมีตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 12 ตัวแปร เมื่อ

พิจารณาจำนวนตัวอยางตามเกณฑ 20 เทาของตัวแปรสังเกตได เทากับ 240 ตัวอยาง ดังน้ันจึงถือวา

จำนวนตัวอยางที่กำหนดมีความเหมาะสมทำการเก็บเพ่ิมเติมรอยละ 10 เผื่อความไมสมบูรณของ

แบบสอบถาม 

การสุมกลุม ตัวอยาง ใช วิ ธีการสุมแบบแบ งช้ัน (Proportional Stratified Random 

Sampling) แบบเปนสัดสวน โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปน 9 กลุมจาก 9 สวนงาน ตามสัดสวนของ

ประชากรแตละสวนงาน ซึ่งมีกลุมตัวอยางที่มีลักษณะตางกัน จากน้ันคำนวณหาขนาดตัวอยางจาก 9 

สวนงานตามสัดสวนของประชากรใหไดกลุมตัวอยางครบตามเกณฑที่กำหนด จากน้ันใชวิธีการสุม

ตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากรายช่ือพนักงาน (Lottery) เพ่ือ

เปนผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งการสุมกลุมตัวอยางโดยวิธีขางตนจะไดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนที่ดีของ

ประชากรและสามารถนำผลการศึกษาไปใชอางอิงถึงประชากรทั้งหมดได  ดังแสดงในตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 จำนวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

หนวยงาน 
ประชากร 

(คน)  

รอยละ 

 

ขนาด

ตัวอยางตาม

สัดสวน(คน) 

จำนวนตัวอยาง

ที่เก็บเพิ่มรอย

ละ10(คน) 

แบบสอบถาม

ที่มีความครบ

สมบูรณ(ฉบับ) 

สำนักผูวาการ 24 1.97 5 5 4 

สำนักสื่อสารองคกร

และลูกคาสัมพันธ 
42 3.45 8 9 9 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 131 10.76 26 29 24 

สำนักตรวจสอบ 81 6.65 16 18 15 

แผนยุทธศาสตร 148 12.15 29 32 30 

การเงิน 126 10.34 25 27 27 

วิชาการ 291 23.89 57 63 59 

บริหาร 305 25.04 60 66 63 

สำนักปฏิบัติการ 1-5 70 5.75 14 15 14 

รวมจำนวนพนักงาน 1,218 100 240 264 245 
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ทั้งน้ี ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับมาทั้งสิ้น 245 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.80

ของจำนวนตัวอยางที่วางแผนไว อยางไรก็ตาม แบบสอบถามที่ไดรับถือวาเพียงพอเหมาะสมที่จะใชใน

สถิติการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางได เน่ืองจากเกินกวา 20 เทา ของตัวแปรสังเกตได Hair et al. 

(2010) 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ใชแบบสอบถามที่สรางมาจากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของในการเก็บขอมูล โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังน้ี สวนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หนวยงานที่สังกัดและรายได เปนคำถาม

ปลายปดใหเลือกเพียงคำตอบเดียว สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน

ดานตาง ๆ ประกอบดวย ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและโอกาสกาวหนา ความมั่นคงใน

การทำงาน จิตอารมณและสภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งผูศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิด

ของ Eisenberger et al. (1986) จำนวนรวม 25 ขอ สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการใหอำนาจเชิง

จิตวิทยาในดานตาง ๆ ประกอบดวย การรับรูความหมาย ความสามารถในการทำงาน การตัดสินใจดวย

ตนเองและผลกระทบตองาน ซึ่งผูศึกษามีการปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิด Spreitzer (1995) 

และจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ จำนวนรวม 12 ขอ สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

ในดานตาง ๆ ประกอบดวย ความกระตือรือรน ความทุมเทอุทิศตน และความใสใจ ซึ่งผูศึกษามีการ

ปรับปรุงและพัฒนาตามแนวความคิดของ Schaufeli et al. (2006) และจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ จำนวน

รวม 14 ขอ โดยแบบสอบถามสวนที่ 2-4 ใชมาตราสวนประมาณคาแบบมาตรวัดลิเคอรท (Likert Type 

Scale)  โดยแบงเปน 5 ระดับ คือ 5 หมายถึง ระดับมากที่สุด 4 หมายถึงระดับมาก 3 หมายถึง ระดับ

ปานกลาง 2 หมายถึง ระดับนอย และ 1 หมายถึง ระดับนอยที่สุด 

กอนนำแบบสอบถามไปใชจริง เพ่ือใหแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง ไดตรวจสอบคาความ

สอดคลองระหวางคำถามและวัตถุประสงคในการศึกษาหรือหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ

คำถามกับจุดประสงค  (The Index of Item-Objective Congruence) โดยการประเมินจาก

ผูเช่ียวชาญจำนวน 3 ทาน คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับจุดประสงคที่ไดมีคาอยู

ระหวาง 0.67-1.00 ซึ่งมีคามากกวา 0.50 ในทุกขอคำถามจึงถือวาขอคำถามในแบบสอบถามมีความ

เที่ยงตรงสอดคลองกับวัตถุประสงค (ธานินทร ศิลปจารุ, 2557) จากน้ันนำแบบสอบถามไปทดสอบ

ลวงหนา (Try Out) กับกลุมคนที่ทำงานในรัฐวิสาหกิจหนวยงานตาง ๆ ที่ไมใชกลุมตัวอยางจริง ซึ่ง

เปนกลุมตัวอยางที่มีความใกลเคียงกับประชากรที่ทำการศึกษา คือเปนพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจ

เชนเดียวกันกับประชากรที่ศึกษา จำนวน 30 ตัวอยาง ทำการตรวจสอบความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามดวยสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดคาอยู

ระหวาง 0.759-0.908 ซึ่งมีคามากกวา 0.70 หมายถึง มีความเช่ือมั่นอยูในเกณฑ สามารถที่จะ

นำไปใชเปนเครื่องมือในการศึกษาได (กัลยา วานิชยบัญชา, 2556) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ (Frequency) รอยละ 

(Percentage) ในการอธิบายขอมูลทั่วไปผูตอบแบบสอบถาม และใชคาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) สวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ (Skewness) ความโดง (Kurtosis) คาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) ในการตรวจสอบลักษณะทั่วไปของขอมูล สำหรับสถิติเชิง

อนุมานใชการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) ในการ

วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามวัตถุประสงคการวิจัย ซึ่ง SEM เปนเทคนิคทางสถิติที่ใช

ทดสอบและประมาณคาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรที่มีจำนวนมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก SEM เปน

เครื่องมือทางสถิติขั้นสูง ซึ่งจะชวยใหสามารถวิเคราะหแบบจำลองการวิจัยไดพรอมกันโดยไมตองแยกที

ละสมการ โดยสามารถตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษจากคา 

CMIN/DF, CFI, TLI, RMSEA และ RMR 

 

ผลการวิจัย  

การตรวจสอบลักษณะทั่วไปของขอมูล 

ตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) มีตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร ไดแก 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ (WI) ความรูในงานและโอกาสกาวหนา (CO) ความมั่นคงในการทำงาน (JS) 

จิตอารมณ (SP) และสภาพการปฏิบัติงาน (WC) ตัวแปรแฝงการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา (PEM) มีตัวแปร

สังเกตได 4 ตัวแปร ไดแก การรับรูความหมาย (MN) ความสามารถในการทำงาน (CP) การตัดสินใจดวย

ตนเอง (SD) และผลกระทบตองาน (IP) และตัวแปรแฝงความยึดมั่นผกูพันในงาน (WEM) มีตัวแปรสังเกต

ได 3 ตัวแปร ไดแก ความกระฉับกระเฉง (VG) ความทุมเทอุทิศตน (DD) และความจดจอใสใจ (AB) 

คาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ความรูในงานและ

โอกาสกาวหนา ความมั่นคงในการทำงาน จิตอารมณและสภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับ

มาก เทากับ 3.93, 3.78, 3.80, 3.40 และ 3.54 ตามลำดับ (SD=0.68, 0.65, 0.85, 0.72 และ 0.66 

ตามลำดับ) คาเฉลี่ยการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ในดานการรับรูความหมาย ความสามารถในการทำงาน 

การตัดสินใจดวยตนเองและผลกระทบตองานอยูในระดับมาก เทากับ 4.06, 4.18, 3.87 และ 3.55 

ตามลำดับ (SD=0.61, 0.63, 0.63 และ 0.74 ตามลำดับ) และคาเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันในงานในดาน

ความกระฉับกระเฉง ความทุมเทอุทิศตนและความจดจอใสใจ อยูในระดับมาก เทากับ 3.76, 3.80 และ 

3.74 ตามลำดับ (SD=0.67, 0.74 และ 0.66 ตามลำดับ) 

การตรวจสอบการแจกแจงขอมูล พบวาตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดมีคาความเบ (Skewness) อยู

ในชวง -0.80 ถึง -0.06 ซึ่งแสดงถึงการแจกแจงคอนขางเบซาย (Negatively Skewed Distribution) และ

คาความโดง (Kurtosis) อยูในชวง -0.36 ถึง 1.74 แสดงถึงการแจกแจงที่มีความโดงนอย แตทั้งน้ีการ

กระจายของขอมูลยังอยูในระดับที่ยอมรับไดเน่ืองจากคาสัมบูรณของความเบไมเกิน 3 และความโดงไม
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เกิน 8 (Kline, 2005) ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 12 ตัวแปร ซึ่งเปน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 66 คู พบวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรทุกคูมีคาแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยูระหวาง 0.07 

ถึง 0.78 ซึ่งคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธไมเกิน 0.85 ถือวาเปนความสัมพันธกันในระดับที่ยอมรับได (Kline, 

2005) 

 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความเบ คาความโดง และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรสังเกตได 

 WI CO JS SP WC MN CP SD IP VG DD AB 

WI 1            

CO .69** 1           

JS .32** .38** 1          

SP .50** .67** .25** 1         

WC .49** .64** .20** .76** 1        

MN .36** .50** .20** .38** .41** 1       

CP .33** .46** .26** .38** .35** .78** 1      

SD .40** .53** .20** .53** .53** .53** .62** 1     

IP .17** .28**  .07 .22** .28** .50** .44** .39** 1    

VG .35** .45**  .15* .45** .42** .61** .56** .46** .47** 1   

DD .29** .49** .20** .39** .42** .64** .55** .50** .57** .77** 1  

AB .32** .41** .15* .35** .36** .54** .55** .46** .49** .60** .65** 1 

Mean 3.93 3.78 3.80 3.40 3.54 4.06 4.18 3.87 3.55 3.76 3.80 3.74 

SD 0.68 0.65 0.85 0.72 0.66 0.62 0.63 0.63 0.74 0.67 0.74 0.66 

Skewness -.80 -.51 -.43 -.36 -.13 -.43 -.45 -.51 -.32 -.15 -.37 -.06 

Kurtosis 1.74 .96 -.21 .80 .11 .20 -.19 1.12 .59 -.36 .06 -.25 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด (Measurement Model) 

ผลการวิเคราะหโมเดลการวัด โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 

Factor Analysis) ตัวแปรแฝงทุกตัว ภายหลังจากการปรับโมเดลตามขอแนะนำของโปรแกรมพบวา

โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา CMIN/DF=2.082, CFI=0.967, 
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TLI=0.958, RMSEA=0.067, RMR=0.039 ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่ยอมรับไดคือ CMIN/DF ≤ 3.00, 

CFI ≥ 0.95 และ TLI ≥ 0.95, RMSEA ≤ 0.08 และ RMR ≤ 0.08 (Hair et al., 2010) ดังน้ันจึง

สามารถนำองคประกอบของตัวแปรทั้ง 3 มาใชในการศึกษาได 

ตารางที่ 3 แสดงคาน้ำหนักขององคประกอบมาตรฐาน (Standardized Regression Weight) 

ของตัวแปรสังเกตไดของแตละตัวแปรแฝง ความเช่ือมั่นเชิงองคประกอบและความตรงเชิงลูเขาของ

โมเดลการวัด สำหรับคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการอยูในชวง 0.52-0.93 คาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดของ

ตัวแปรแฝงการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา อยูในชวง 0.56-0.89 และคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานของตัว

แปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันในงานอยูในชวง 0.75-0.90 โดยทุกคามีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .001 และมีคาเกินกวา 0.50 ซึ่งถือวาอยูในเกณฑดี (Hair et al., 2010) 

 

ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบความเช่ือมั่นเชิงองคประกอบและความตรงเชิงลูเขาของโมเดลการวัด 

 

 

Standardized 

Regression 

Weights 

Squared 

Multiple 

Correlations 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

การรับรูการ 

สนับสนุนจาก 

องคการ (POS) 

WI 0.737*** 0.543 0.841 0.522  

CO 0.927*** 0.859   

JS 0.516*** 0.266   

SP 0.694*** 0.482   

WC 0.679*** 0.461   

การใหอำนาจเชิง

จิตวิทยา (PEM) 

MN 0.895*** 0.801 0.864  0.620  

CP 0.838*** 0.702   

SD 0.814*** 0.663   

IP 0.561*** 0.315   

ความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน (WEM) 

VG 0.836*** 0.699 0.869 0.691  

DD 0.901*** 0.812   

 AB 0.749*** 0.561   

*** มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ .001 

 

พิจารณาคาความเช่ือมั่นเชิงองคประกอบ (Composite Reliability) ของตัวแปรแฝงทั้ง 3 

ตัว มีคาอยูระหวาง 0.841-0.869 ซึ่งมีคามากกวา 0.70 แสดงใหเห็นวามีความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง
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อยูในระดับดี (Hair et al., 2010) และสำหรับคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดไดเฉลี่ย (Average 

Variance Extracted) อยูในชวง 0.522-0.691 ซึ่งมีคามากกวา 0.50 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดของตัว

แปรแฝงในโมเดลการวัดสามารถเปนตัวแทนของตัวแปรแฝงไดเน่ืองจากสามารถใชรวมกันเพ่ือสกัดตัว

แปรแฝงไดมากกวารอยละ 50 (Fornell & Larcker, 1981) 

ตารางที่ 4 เปนการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจำแนกของตัวแปร (Discriminant Validity) 

โดยการเปรียบเทียบคารากที่สองของคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได (Square Root of Average 

Variance Extracted) ของตัวแปรแฝงแตละตัวกับคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรน้ันกับตัว

แปรอ่ืน ๆ พบวา คารากที่สองของคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดไดซึ่งแสดงขอมูลในแถวแนวทแยงมี

คาสูงกวาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรน้ันกับตัวแปรอ่ืน ๆ ทุกตัว จึงสรุปไดวามีความ

เที่ยงตรงเชิงจำแนกดี (Fornell & Larcker, 1981) 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหความเที่ยงตรงเชิงจำแนกของตัวแปร 

 

การรับรูการ

สนับสนุนจาก

องคการ (POS) 

การใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยา 

(PEM) 

ความยึดม่ัน

ผูกพันในงาน 

(WEM) 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ (POS) 0.722*   

การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา (PEM) 0.679*** 0.787*  

ความยึดมั่นผูกพันในงาน (WEM) 0.632*** 0.798***  0.831* 

หมายเหตุ: คาในแนวทแยงมุมแสดงคารากที่สองของคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได 

 

ผลการวิเคราะหโมเดลโครงสราง (Structural Model) 

ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลโครงสรางตามสมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษพบวา

โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคา CMIN/DF=2.165, CFI=0.966, TLI=0.955, 

RMSEA=0.070, RMR=0.038 ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่ยอมรับไดคือ CMIN/DF ≤ 3.00, CFI ≥ 0.95 และ 

TLI ≥ 0.95, RMSEA ≤ 0.08, RMR ≤ 0.08 (Hair et al., 2010) 

ผลการวิจัยสามารถแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการ

ใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานไดดังภาพที่ 3 ตารางที่ 5 โดยเปนการสรุปคา

อิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา

ที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยาอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (DE=0.674) ทั้งน้ีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

สามารถอธิบายความแปรปรวนของการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาไดรอยละ 45.5 นอกจากน้ีการรับรูการ
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สนับสนุนจากองคการและการใหอำนาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลำดับ (DE=0.163 และ 0.690 ตามลำดับ) สำหรับคา

อิทธิพลทางออมของการรับรูการสนับสนุนจากองคการที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงานผานการใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยาน้ันมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (IE=0.465) ทั้งน้ีการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาและการรับรู

การสนับสนุนจากองคการสามารถอธิบายความผันแปรของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 65.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3 โมเดลเชิงสาเหตุอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการใหอำนาจเชิง

จิตวิทยา ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

ตารางที่ 5 คาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม 

  

ตัวแปรสาเหตุ 

ตัวแปรตาม 

การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ความยึดม่ันผูกพันในงาน 

 DE IE  TE  DE  IE  TE 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 0.674**  - 0.674** 0.163*  0.465** 0.628** 

การใหอำนาจเชิงจิตวิทยา  -  - - 0.690** - 0.690** 

Square Multiple Correlation 0.455 0.654 

Chi-square=108.225, DF=50, Chi-square/DF=2.165, CFI=0.966, TLI=0.955 

RMSEA=0.070, RMR=0.038 

หมายเหตุ: DE=อิทธิพลทางตรง IE=อิทธิพลทางออม TE=อิทธิพลรวม  

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

CMIN/DF=2.165, CFI=0.966, TLI=0.955, 

RMSEA=0.070, RMR=0.038 

ความยึดม่ันผูกพันใน

งาน  

การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 

การใหอำนาจเชิง

จิตวิทยา 

0.67*** 

0.69**

0.16* 

*** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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อภิปรายผล  

การศึกษาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การใหอำนาจ

เชิงจิตวิทยา และความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน พบวาโมเดลโครงสรางตามสมติฐานมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยผลการทดสอบสมมติฐานพบวาเปนไปตามสมมติฐานที่กำหนดไว

ทั้ง 3 สมมติฐาน ดังตารางที่ 6 และสามารถอภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐานการวิจัยไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่กำหนดไว ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลทางบวกตอ

การใหอำนาจเชิงจิตวิทยาของพนักงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน 

H2 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผลทางบวกตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน 

H3 การใหอำนาจเชิงจิตวิทยาของพนักงานสงผล

ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 

เปนไปตามสมมติฐาน 

 

1. ผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอการใหอำนาจเชิง

จิตวิทยา โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.67 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเปนไปตาม

สมมติฐานที่ต้ังไว เน่ืองจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนสิ่งที่พนักงานเช่ือวาองคการไดเห็น

คุณคาของการมีสวนรวม ผลการปฏิบัติงานและการเอาใจใสตอชีวิตการเปนอยูของพนักงาน ซึ่งจะ

นำไปสูการพลักดันจากองคการและผูบริหารในการใหอำนาจแกบุคลากรเพ่ือสรางแรงจูงใจใหพนักงานมี

ความรับผิดชอบงานมากขึ้น โดยการทำใหพนักงานไดเขาใจเกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย ใหอิสระใน

การตัดสินใจดานตาง ๆ รวมไปถึงจัดหาทรัพยากรที่จำเปนในการปฏิบัติงาน จนกระทั่งเพ่ิมโอกาสในการ

พัฒนาทักษะในดานตาง ๆ อันจะทำใหพนักงานเกิดความเช่ือมั่นในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยทั้งไทยและตางประเทศของ Afzali, Motahari and Hatami-Shirkouhi (2014); 

Iqbal and Hashmi (2015); ชัชวาล อรวงศศุภทัต และ ศรัณย พิมพทอง (2561) ที่พบวา การรับรูการ

สนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกกับการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา 

2. ผลการวิจัย พบวา การใหอำนาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.69 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน

ที่ต้ังไว เน่ืองจากการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา เปนกระบวนการจัดการภายในบุคคลในการเพ่ิมศักยภาพของ

พนักงาน เปนสวนหน่ึงในการสรางแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความยึดมั่นกับงาน 
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เน่ืองจากการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาน้ันทำใหพนักงานมีความมั่นใจในศักยภาพของตนและทำใหพนักงาน

เล็งเห็นถึงคุณคาของตนเองมากขึ้น ซึ่งจะทำใหพนักงานเกิดความต้ังใจที่จะทำงานใหประสบผลสำเร็จ

ตามเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งผลจากการศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยในไทยและในตางประเทศของ Jose and 

Mampilly (2014); Zahed-Babelan at el. (2019) และ สุวิสา พลายแกว, พัฒน พิสิษฐเกษม และอัม

พล ชูสนุก (2561) ที่การใหอำนาจเชิงจิตวิทยามีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ 

3. ผลการวิจัย พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความยึดมั่น

ผูกพันในงาน โดยมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทางเทากับ 0.16 และมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไป

ตามสมมติฐานที่ต้ังไว เน่ืองจากการที่พนักงานรับรูไดถึงการสนับสนุนจากองคการ อีกทั้งใหการ

ยอมรับและเล็งเห็นถึงความสำคัญในการทุมเทในการทำงานของพนักงาน มีความหวงใยและมีความ

ผูกพันตอพนักงาน โดยการใหการสนับสนุนในดานตาง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิงการใหโอกาสแกพนักงาน

ในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง ความกาวหนาตาม สายงาน การจัดใหมีการศึกษาอบรม เพ่ือเพ่ิมพูน

ความรูทักษะความสามารถตาง ๆ ที่เก่ียวของและเปนประโยชนแกการทำงานและความกาวหนาใน

สายอาชีพน้ันจะย่ิงทำใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนและขยันขันแข็งในการทำงาน และต้ังใจที่จะ

ทุมเทอุทิศตนเพ่ือทำงานใหองคการไดประสบความสำเร็จมากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยทั้งไทย

และตางประเทศของ Najeemdeen et al. (2018); Imran et al. (2020) และ Vermeulen and 

Scheepers (2020) และงานวิจัยในประเทศ ของสิกานต เอ่ียวเล็ก (2553); Xangsayasane (2560) 

และ ชลิตา เต็งมณี (2563) ซึ่งผลการวิจัยเปนไปในทางเดียวกันคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการ

มีอิทธิพลเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่ทางบริษัท

มีการสนับสนุนสงเสริมใหพนักงานมากขึ้นน้ัน ย่ิงจะสงผลใหพนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันและทุมเท

อุทิศตนเพ่ืองานมากขึ้นตามไปดวย 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการใหอำนาจเชิงจิตวิทยาเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอความ

ยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานมากที่สุด ดังน้ันผูบริหารควรกำหนดนโยบายในการเพ่ิมอำนาจบาง

เรื่องแกบุคลากรเพ่ือสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น โดยใชอำนาจที่ไดรับจาก

องคการ ทั้งอำนาจอยางเปนทางการและอำนาจอยางไมเปนทางการ สรางความเขาใจในความสำคัญ

ในงาน ใหอำนาจในการตัดสินใจที่ชัดเจน ใหขอมูลขาวสารที่จำเปนแกพนักงาน เพราะการไดรับ

ขอมูลขาวสารทำใหผูปฏิบัติงานรูการเคลื่อนไหวภายในองคการ ทราบถึงนโยบายและการตัดสินใจ

ของผูบริหาร อีกทั้งการที่ผูบริหารสนับสนุนผูปฏิบัติงาน คอยอยูเบ้ืองหลังและใหการยอมรับ ซึ่งทำให
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ผูปฏิบัติรูสึกมั่นใจในความสามารถของตนเองซึ่งเปนผลใหรูสึกวางานที่ทำอยูมีความสำคัญและมี

ความหมายตอตนเอง 

2. จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการก็เปนอีกปจจัยที่สงผล

ตอการใหอำนาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งจะทำใหเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ดังน้ันองคการ ซึ่ง

ก็คือผูบริหารและหัวหนางานควรสรางความเขาใจผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน โดยมี

กิจกรรมเพ่ือการพัฒนาองคการ และใหรางวัลเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมในการสื่อสารวาองคการไดเห็น

คุณคาของพนักงาน ซึ่งมีสวนทำใหพนักงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนพนักงานเปนอยางดี สงผล

ใหเกิดความรูสึกถึงความยุติธรรมในผลตอบแทนที่ไดรับ จึงทำใหพนักงานทุมเทในการทำงาน เพ่ือให

องคการประสบผลสำเร็จตามที่ไดต้ังเปาหมายไว 

3. ฝายทรัพยากรบุคคลควรใหความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน สราง

กำหนดการอบรมที่เหมาะสมกับพนักงานในแตละตำแหนง ซึ่งเปนการการลงทุนขององคการที่มีตอ

พนักงาน ซึ่งจะมีผลนำไปสูการเพ่ิมระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

4. หัวหนางานควรใหโอกาสแกพนักงานในการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง กำหนดวิธีการ

ประเมินผลงานที่ชัดเจน สรางความเขาใจ สรางความกาวหนาใหแกพนักงานตามสายงาน ซึ่งจะทำให

พนักงานมีทัศนคติและมีความผูกพันที่ดีตองาน หัวหนางานและองคการมากย่ิงขึ้น 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1. เน่ืองจากผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการใหอำนาจเชิง

จิตวิทยาสามารถอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานไดรอยละ 65.4 ดังน้ัน จึงควรมี

การศึกษาเพ่ิมเติมถึงปจจัยอ่ืนที่อาจเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทำงานที่เบ่ียงเบนของ

พนักงาน ซึ่งอาจเปนปจจัยระดับบุคคล เชน บุคลิกภาพ ทัศนคติ หรือระดับองคการ เชน ภาวะผูนำ

ของหัวหนางาน การควบคุมดูแลของหัวหนางาน แบบใดที่สงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของ

พนักงาน รวมทั้งอาจใชการวิจัยในเชิงคุณภาพควบคูเพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกมากย่ิงขึ้น 

2. ควรศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่สงผลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน ซึ่ง

หมายถึงปจจัยที่จะลดความยึดมั่นผูกพันในงาน เพ่ือปองกันไมใหเกิดขึ้นในองคการหรือกับตัว

พนักงานเอง เชน ปจจัยดานความกดดันในงาน ปจจัยดานความไมยุติธรรมในองคการ ปจจัยดานการ

รับรูถึงการเมืองในองคการ เปนตน 
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