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บทคัดย่อ

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ

พึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว จ�ำนวน 324 คนสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ  

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

(SEM) ผลการวิจัยพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงาน

และความผกูพันต่อองค์การท่ีมต่ีอผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ซึง่โมเดลท่ีปรบัใหม่ 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในการศึกษาครั้งนี้ (Chi-square = 59.883,  

P-value = 0.372, GFI =  0.975, AGFI = 0.954, CFI = 0.994, RMR = 0.015 

และ RMSEA = 0.013) และผลการวิจัยในครั้งน้ียอมรับสมมติฐานทั้งหมด 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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Abstract

The purposes of this research were to study The Causal Relation-

ship of Job Satisfaction, and Organizational Commitment on Employees’ 

Performance of Electricite du Laos. The sample used in this study were 324 

operational staff of Electricite du Laos. The Statistics used to analyze data 

were Percentage, Mean, Standard deviation, and Structural Equation Model 

(SEM).The finding revealed the Causal Relationship of Job Satisfaction and 

Organizational Commitment on Employees’ Performance, Modified model 

was harmony with the empirical data  (Chi-square= 59.883, P-value= 0.372, 

GFI= 0.975, AGFI= 0.954, CFI= 0.994, RMR= 0.015, and RMSEA= 0.013). The 

result of this study was accepted all hypothesis at the significant level of .001

Keywords : 	Job Satisfaction, Organizational Commitment, Employees’  
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บทน�ำ

ทกุวันนีก้ารบรกิารจดัการเป็นสิง่ท่ีส�ำคญัส�ำหรบัทกุๆ องค์การ ปัจจยัท่ีส�ำคญั 

ในการบริหารองค์การประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money)  

วัสดุสิ่งของ (Material) และการจัดการ (Management) คน หรือทรัพยากรมนุษย ์

เป็นปัจจัยท่ีส�ำคัญท่ีสุดเพราะคนเป็นผู ้สร ้างสรรค์งานให้มีความก้าวหน้า  

การท่ีองค์การจะประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้น้ัน ผู้บริหารต้องมั่นใจว่า 

พนักงานทุกคนในองค์การจะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ถ้าพนักงาน 

ปฏิบัตงิานอย่างไม่เตม็ท่ีจะท�ำให้ประสทิธิภาพในการท�ำงานต�ำ่ หรอืมคีวามไม่แน่นอน 

ในการปฏิบัติงานแล้วย่อมส่งผลกระทบต่อผลติภาพ และมผีลกระทบต่อความส�ำเรจ็

ของงาน ซึ่งมันจะส่งผลกระทบให้องค์การไม่บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุเป้าหมาย 

แต่ใช้เวลายาวนานกว่าจะประสบผลส�ำเร็จ (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545) 

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนที่ส�ำคัญที่สุดขององค์การ เพราะเป็นปัจจัยหลักที่ท�ำให้

องค์การเจริญก้าวหน้าตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่ทั้งนี้การที่จะท�ำให้องค์การก้าวไปสู ่
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ความส�ำเร็จได้จะต้องมีการประเมินความรู้ความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

ด้วยว่ามีความสามารถในการท�ำงานให้กับองค์กรได้มากหรือน้อยเพียงใด หากมี 

การมอบหมายงานไม่สอดคล้องกับทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

ก็อาจจะท�ำให้ท�ำงานที่มอบหมายไม่ประสบผลส�ำเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้  

(ปิยวรรณ พฤกษะวัน, 2556) 

เมื่อพนักงานท�ำงานด้วยความมุ่งมั่นและมีความกระตือรือร้นส่งผลให้

องค์การมคีวามก้าวหน้าและประสบผลส�ำเรจ็ได้ การทีท่�ำให้พนักงานมคีวามพึงพอใจ 

ในงานสูงก็ท�ำให้พวกเขาท�ำงานได้อย่างเต็มที่และทุ่มเทในการท�ำงานอย่างเต็ม

ความสามารถท�ำให้องค์การประสบผลส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย (มนตร ีแก้วด้วง, 2552)  

และความพึงพอใจในงานของพนักงานเป็นสาเหตุของความผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์การ ยิ่งพนักงานมีความพึงพอใจในงานมากข้ึนจะส่งผลให้พนักงาน 

มีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นไปด้วย (Salleh et al., 2015)

นอกจากการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานท่ีเป็นปัจจัยส่งต่อผล

การปฏบิตังิานของพนกังาน ความผกูพันต่อองค์การเป็นอกีหนึง่สาเหตุท่ีส่งผลต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน การที่พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์การนั้นทัศนคติ

หรือความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานจะต้องยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและวัฒนธรรมของ

องค์การ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและมีความยินดีที่จะใช้ความรู้  

ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว  

ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางด้านพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานด้วย เช่น การมาท�ำงาน

อย่างสม�่ำเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบัติงาน ปกป้องคุ้มครอง

และรักษาทรัพย์สินขององค์การเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปถึงการมีส่วนร่วม 

ในทุกกิจกรรมขององค์การ (ปาริชาต บัวเป็ง, 2554)

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นผลงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ

ตามช่วงระยะเวลาทีก่�ำหนด ซึง่มหีวัหน้างานเป็นผูท้�ำการประเมนิผลการปฏิบตังิาน 

ตามที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งแสดงออกถึงความสามารถและคุณค่าของบุคคลท่ีม ี

ต่อองค์การ (รัตนาวดี นนท์ปฏิมากุล, 2547) ซึ่งความส�ำเร็จด้านปริมาณและ

คุณภาพสามารถเกิดข้ึนได้จากการร่วมมือของบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีประกอบส่วน 

ในการปฏิบัติภารกิจให้ส�ำเร็จ (Schermerhorn, 1989) ผลการปฏิบัติงานของ
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พนักงานเป็นปัจจัยที่มาจากความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานซึ่งทั้งสองอย่างเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 

เพ่ีอให้ได้ผลงานที่ดีตามเป้าหมายท่ีองค์การได้ตั้งไว้ (Amstrongdan and Baron, 

2005) ดังน้ัน ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดี

ขึ้นนั้น ส่วนที่ส�ำคัญจะมาจากความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพัน

ต่อองค์การ ส่วนส�ำคัญเหล่านี้จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น

รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว (ฟฟล.) เป็นหน่วยงานธุรกิจของรัฐ ซึ่งด�ำเนินธุรกิจ

ด้านการผลิต คุ้มครอง บริการและพัฒนาพลังงานไฟฟ้า ตามแนวทางของพรรค

และกฎหมายของรัฐ-กลไกตลาด เพื่อผลิตและส่งกระแสไฟฟ้า ให้แก่ ผู้ใช้ไฟฟ้าทั้ง

ภายในและส่งออกไปยังต่างประเทศให้เพียงพอต่อความต้องการ มีส่วนร่วมในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมตามนโยบายของรฐั รฐัวิสาหกิจไฟฟ้าลาวเป็นผูส่้งกระแส

ไฟฟ้าให้แก่ ภาคครัวเรือน เกษตรกร อุตสาหกรรม การบริการ หน่วยงานธุรกิจและ

องค์การต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ในขณะเดียวกันกับอัตราการเพิ่มขึ้นของแหล่ง

ผลิตไฟฟ้าและความต้องการในการใช้ของผู้ใช้กระแสไฟฟ้า ฟฟล.จึงต้องด�ำเนิน

การให้เพียงพอต่อความต้องการ ซึ่งสิ่งส�ำคัญท่ีจะท�ำให้การพัฒนาในแต่ละด้าน 

ก็คอืบุคลากรขององค์การท่ีเป็นหวัใจส�ำคญัในการขับเคลือ่นการพัฒนาในด้านต่างๆ  

ขององค์การให้ประสบผลส�ำเร็จ

จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นผู ้ วิจัยมีความสนใจที่จะท�ำการศึกษา  

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การท่ีมี 

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว เพ่ือจะน�ำข้อมูลท่ีได ้

จากการวิจัยไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานขององค์การให้ดียิ่งขึ้นอันจะส่งให้องค์การบรรลุตามเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์

1.	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างความพึงพอใจในงาน 

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
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2.	 เพ่ือศกึษาความสมัพันธ์เชงิสาเหตรุะหว่างความพึงพอใจในงานกับผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน

3.	 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์เชงิสาเหตรุะหว่างความผกูพันต่อองค์การกับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

ความพึงพอใจในงาน

ในการวัดความพึงพอใจในงานของพนักงาน ผู้ศึกษาได้ยึดตามแนวคิด 

ของ Spector (1985) กล่าวว่าความพึงพอใจในการท�ำงานประกอบด้วย 9 ด้าน  

เพ่ือใช้ในการวัดความพึงพอใจว่าพนักงานมีความรู้สึกอย่างไรกับองค์การและงาน 

หากพนักงานมีความสุขและพอใจกับชีวิตก็จะพอใจกับงาน

1.	 ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท�ำงาน เช่น  

เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ และบ�ำนาญ เป็นต้น

2.	 โอกาสความก้าวหน้า (Promotion) หมายถึง โอกาสความก้าวหน้า 

ในงาน เช่น การมีโอกาสในการเลื่อนต�ำแหน่ง การได้รับการพัฒนา ทักษะ และ 

ความรู้ เป็นต้น

3.	 ผู้บังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาในแผนกหรือ 

หน่วยงานที่พนักงานสามารถประสานงานได้ทันที และผู้บังคับบัญชามีส่วนส�ำคัญ 

ที่จะท�ำให้พนักงานมีความพอใจในงานหรือไม่พอใจต่องานได้ ซึ่งอาจมีผลต่อ 

การขาดงาน และลาออกจากงานได้
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4.	 สวัสดิการ (Benefits) หมายถึง สวัสดิการอื่นท้ังท่ีเป็นตัวเงินและ 

ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เงินบ�ำเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การบริการด้านการ 

รักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร และที่อยู่อาศัย

5.	 ผลประโยชน์ตอบแทน (Contingent rewards) หมายถึง การได้รับ 

การชื่นชม การยอมรับและได้รับรางวัลจากการท�ำงานดี มีผลงาน สร้างประโยชน ์

ให้กับองค์การที่ท�ำงานอยู่

6.	 ขัน้ตอนการด�ำเนนิงาน (Operating procedures) หมายถึง กฎเกณฑ์ 

ระเบียบข้อบังคับ นโยบายและขั้นตอนการท�ำงานต่างๆ เพื่อให้พนักงานในองค์การ

มีระเบียบในการปฏิบัติ งานท�ำให้สามารถท�ำงานได้โดยปราศจากข้อผิดพลาดได้

7.	 เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers) หมายถงึ เพ่ือนทีท่�ำงานร่วมกันในหน่วย

งานเดียวกันที่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจต่อกันพร้อมท้ัง

สามารถปรึกษาปัญหาต่างๆที่เกิดจากการท�ำงาน หรือปัญหาส่วนตัว มีความเต็มใจ

ที่จะร่วมมือกันในการท�ำงานให้บรรลุผลส�ำเร็จ

8.	 ลักษณะงาน (Nature of work) หมายถึง ความรับผิดชอบตามหน้าที่ 

ที่เป็นเนื้องานของบุคคลแต่ละคนที่ได้รับมอบหมายในการท�ำหน้าที่ของตน

9.	 การติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง การติดต่อส่ือสาร 

ทัง้ภายใน และภายนอกหน่วยงาน การตดิต่อสือ่สารมคีวามส�ำคัญอย่างย่ิง เน่ืองจาก

ต้องมีการประสานงานกับหน่วย งานอื่นเพื่อให้การด�ำเนินงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง

ความผูกพันต่อองค์การ

ในการวัดความผูกพันต่อองค์การ ผู้ศึกษาได้ยืดตามแนวคิดของ Allen 

and Meyer (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การออกเป็น  

3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1.	 ความผูกพันด้านความรู ้สึก (Affective commitment) หมายถึง  

ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรู ้สึกของผู ้ปฏิบัติงานที่รู ้สึกว่าตนเป็นหนึ่งเดียว 

กับองค์การ และรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส�ำคัญขององค์การ

2.	 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuous commitment) 

หมายถึง ความผูกพันที่เกิดจากผลที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ถึงสิ่งที่อาจจะสูญเสียอันเนื่อง
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มาจากการออกจากงานทีต่นก�ำลงัท�ำอยู่ในปัจจบุนั จงึเป็นสาเหตท่ีุท�ำให้เขาต้องการ

ที่จะท�ำงานให้กับองค์การตลอดไป

3.	 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) 

หมายถึง ความผกูพันของพนักงานทีเ่กิดจากบรรทดัฐาน วัฒนธรรม และค่านยิมของ

องค์การ ที่พนักงานมีความคุ้นเคย และยอมรับ ท�ำให้มีความผูกพัน และความจงรัก

ภักดีของสมาชิกต่อกับองค์การ

ผลการปฏิบัติงาน

ส�ำหรับการวัดผลการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษาได้ยืดตามแนวคิดของ Williams 

and Anderson (1991) ได้พัฒนาเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงาน 

ตามหน้าท่ี (Task Performance) หมายถึง การท�ำงานตามหน้าที่ท่ีได้ระบุไว้ 

เป็นนิติกรรมเช่นว่า นโยบาย และระเบียบขององค์การ และ Van Scotter (2000) 

ได้พัฒนาแบบสอบถามในการวัดผลการปฏิบัติงานตามพฤติกรรม (Contextual 

Performance) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลที่ไม่เก่ียวข้อง

โดยตรงกับหน้าท่ีงานท่ีได้รับมอบหมาย หากแต่ว่าพฤติกรรมการปฏิบัติงานจะเป็น

ส่วนช่วยในการสนับสนุนการปฏิบัติงานตามหน้าที่

ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การ 

Azeem (2010) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท�ำงานและ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรัฐสุลต่านของโอมาน พบว่า ความพึงพอใจ 

ในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.56) และสอดคล้องกับ 

ผลงานการวิจัยของหลายๆ ท่าน ได้แก่

Fu, W. and Deshpande (2014) ศกึษาเรือ่ง ผลกระทบของสภาพแวดล้อม 

ในที่ท�ำงาน ความพึงพอใจในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การต ่อ 

ผลการปฏิบตังิานของพนกังานใน บรษิทัประกันภยัในประเทศจนี พบว่า ความพึงพอใจ 

ในงานมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (β = 0.46)
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Ahmed, Farzeen and Anwar (2015) ได้ท�ำการศึกษาเรือ่ง ความสมัพันธ์ 

ระหว่างความพึงพอใจในงาน ทัศนคติต่องานและความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก 

กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

(β = 0.45)

Yang และ Chang (2008) ได้ศึกษาเรื่อง ความรู ้สึกทางอารมณ์  

ความพึงพอใจในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การของสถานพยาบาล 

: เป็นการส�ำรวจแบบสอบถาม พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ ์

ในเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ (β = 0.76, ρ < 0.01)

นอกจากน้ียังมีผลงานการวิจัยของ  Babalola (2016) ได้ท�ำการศึกษา

เรือ่ง อทิธิพลของรปูแบบภาวะผูน้�ำ ความพึงพอใจในงานและความสมัพันธ์ระหว่าง

พนักงานกับผู้บังคับบัญชาต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การพบ

ว่าความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงาน

ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

จากการศึกษาของ Springer (2011) ได้ท�ำการศกึษาเรือ่ง การศกึษาแรงจงูใจ 

ในการท�ำงานความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร พบว่า  

ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

ของพนกังาน (β = 0.29, ρ < 0.05) และสอดคล้องกับผลงานการวิจยัของหลายๆ ท่าน  

ได้แก่

Babalola (2016) ได้ท�ำการ ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น�ำ 

ความพึงพอใจในงานและความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาต่อผล

การปฏิบตังิานและความผกูพันต่อองค์การ พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

มคีวามสมัพันธ์ในเชงิบวกกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังาน (β = 0.20, ρ < 0.05) 

Rageb et al. (2013) ได้ศกึษาเรือ่ง ความผกูพันต่อองค์การ ความพึงพอใจ

ในงานและผลการปฏิบัติงาน ที่เป็นตัวส่งผ่านระหว่างความเครียดในหน้าท่ีและ 
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ความตั้งใจลาออกจากงาน การศึกษาจากการรับรู้ทางวัฒนธรรมของชาวอียิปต ์ 

พบว่าความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพันธ์เชงิบวกกับผลการปฏิบตังิานของพนักงาน 

(β = 0.37, ρ < 0.01) 

ความผูกพันต่อองค์การกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

จากการศึกษาของ Khan et al. (2010) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง ผลกระทบ

ของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า 

ความผกูพันต่อองค์การของพนกังานมคีวามสมัพันธ์ในเชงิบวกกับผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.37, ρ < 0.001) และความผูกพัน 

ในแต่ละด้านคอื ความผกูพันด้านความรูส้กึกับผลการปฏิบติังาน (β = 0.28, ρ < 0.01)  

ด้านความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับผลการปฏิบัติงาน (β = 0.22,  

ρ < 0.01) และความผูกพันด้านความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานกับ 

ผลการปฏิบัติงาน (β = 0.32, ρ < 0.01) และสอดคล้องกับผลงานการวิจัยของ 

หลายๆท่าน ได้แก่

Darolia, Kumari and Darolia (2010) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง การรับรู ้

การสนับสนุนจากองค์การ แรงจูงใจในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การ 

เป็นปัจจัยก�ำหนดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความผูกพันด้านความรู้สึก 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.35, 

ρ < 0.001) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

ผลการปฏิบตังิาน (β = 0.30, ρ < 0.01) และความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (β = 0.25, ρ < 0.01) 

Negin et al. (2013) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของความผูกพันต่อองค์การ 

ต่อผลการปฏิบตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาธนาคาร Meli ผลการวิจยัแสดงให้เห็น 

ว่ามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = 0.37, ρ < 0.01) และในการวิเคราะห์

เปรียบเทียบแต่ละมิติของความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ในเชิงบวก 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้แก่ ความผูกพัน 



49วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข.12 (1) ม.ค. - มิ.ย. 62

ด้านความรู้สึก (β = 0.22, ρ < 0.01) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (β = 0.28, ρ < 

0.01) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (β = 0.32, ρ < 0.01)

Fu and Deshpande (2014) ได้ท�ำการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพ

แวดล้อมในท่ีท�ำงาน ความพึงพอใจในการท�ำงานและความผูกพันต่อองค์การต่อ

การปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท ประกันภัยในประเทศจีน พบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานมคีวามสมัพันธ์ในเชงิบวกกับผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 

(β = 0.17, ρ < 0.05)

Hafiz AZ (2017) ศึกษาเรือ่ง ความสมัพันธ์ระหว่างความผกูพันต่อองค์การ

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ของลาฮอร์ พบว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การในแต่ละด้านมคีวามสมัพันธ์เชงิบวกต่อกับผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก (r =.981) ความผูกพัน 

ด้านการคงอยู่ (r =.932) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (r =.956)

วิธีด�ำเนินการวิจัย

ในการศึกษาคร้ังนี้เป็นการวิจัยเพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาวโดยการศึกษาเชิงส�ำรวจ (Survey Method) 

ด้วยการใช้แบบสอบถาม ท�ำการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จากน้ันรวบรวม

แบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และน�ำข้อมูลไปวิเคราะห์ผล 

ทางสถิติ

ประชากรท่ีศึกษาและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน

ของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว จ�ำนวน 6,055 คน และได้ก�ำหนดกลุ่มตัวอย่าง 

โดยการค�ำนวณจากสตูรของ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความเชือ่มัน่ร้อยละ 95  

จากการค�ำนวณขนาดของตัวอย่างเท่ากับ 376 คน ในการสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยได้เลือก

ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) จากน้ันท�ำการ 

สุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) จากการแจกแบบสอบถาม

จ�ำนวน 376 ฉบับ ซึ่งได้รับการตอบกลับที่เป็นแบบสอบถามสมบูรณ์ทั้งหมดจ�ำนวน 

324 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.2
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เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้

ปรับปรุงและพัฒนามาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก�ำหนดขอบเขตของการวิจัย 

และสร้างเครื่องมือวิจัยให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา  

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับ

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถามระดับความพึงพอใจในงาน  

โดยใช้องค์ประกอบการวัดของ Spector (1985) ซึง่แบ่งเป็น 9 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน  

ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสวัสดิการ ด้านผลประโยชน์

ตอบแทน ด้านกฎระเบียบในการด�ำเนินงาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านลักษณะงาน 

และด้านการติดต่อสื่อสาร ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามระดับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยใช้องค์ประกอบการวัดตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1990) ซึ่งแบ่งเป็น  

3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านการคงอยู่ และความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน ส่วนท่ี 4 แบบสอบถาม

ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยใช้องค์ประกอบของการวัดตามแนวแบบ 

ของ Williams and Anderson (1991) และ Van Scotter (2000) โดยแบ่ง 

องค์ประกอบการวัดออกเป็น 2 ด้าน คือ ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี และ 

ผลการปฏิบัติงานตามพฤติกรรม ซึ่งแบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้

ผ่านการตรวจสอบคณุภาพด้วยการหาค่าความเท่ียงตรงด้านเนือ้หา โดยการทดสอบ

ก่อนน�ำใช้จริงกับพนักงานท่ีใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 34 คน พบว่าแต่ละ 

ข้อในแบบสอบถามสามารถสื่อสารความหมายได้ตรงกับสิ่งที่ผู ้ วิจัยต้องการ  

การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach 

Coefficient Alpha: α) พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของแบบสอบถามแต่ละด้าน 

มค่ีาอยู่ในเกณฑ์การยอมรบัที ่0.7 ข้ึนไป คอื ด้านความพึงพอใจในงาน เท่ากับ .941  

ด้านความผูกพันต่อองค์การ เท่ากับ .892 และด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เท่ากับ .915 ส�ำหรับข้อค�ำถามส่วนท่ี 2-4 โดยก�ำหนดเกณฑ์การให้คะแนน 

ตามมาตรวัดแบบ 7 ระดับ (7-Point Likert Scale) ซึ่งแบ่งเป็น 7 ระดับ  

(1=น้อยที่สุด ถึง 7=มากที่สุด)

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน และท�ำการทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

(Structural Equation Model: SEM)
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ผลการวิจัย

ส่วนท่ี 1 ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่ากลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ�ำนวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0 ส่วนใหญ่อายุระหว่าง 

25-35 ปี จ�ำนวน 220 คน คดิเป็นร้อยละ 67.9 สถานภาพสมรสส่วนใหญ่มสีถานภาพ

สมรส มีจ�ำนวน 225 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบระดับ

ปรญิญาตร ีจ�ำนวน 228 คน คดิเป็นร้อยละ 70.4 ระยะเวลาในการท�ำงานกับองค์การ

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาระหว่าง 4-7 ปี จ�ำนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1 และ 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืนของกลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ระหว่าง 2,081,000 - 3,120,000 กีบ 

จ�ำนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มค่ีาเฉลีย่ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมากเช่น

กัน ด้านที่มีระดับความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทน รองลงมาคือ

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการตดิต่อสือ่สาร ด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้านกฎระเบยีบ

ในการด�ำเนินงาน ด้านสวัสดิการ ด้านลักษณะงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า และ

ด้านเพื่อนร่วมงาน ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางที่ 1

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก

เช่นกัน ด้านที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ ความผูกพันต่อองค์การ

ด้านความรูส้กึ รองลงมา คอื ความผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยู่และความผกูพัน

ต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางที่ 2

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ระดบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร  

พบว่า ระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า มค่ีาเฉลีย่ผลการปฏิบตังิานอยู่ในระดบัมากเช่นกัน ด้านท่ีมรีะดบัผลการปฏิบตังิาน 

มากท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงานตามพฤติกรรม รองลงมา คือ ผลการปฏิบัติงาน 

ตามหน้าที่ ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางที่ 3
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ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างท่ีปรับใหม่ (Modified 

model) มีความกลมกลืนเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าสถิติไคสแควร์  

(X2) เท่ากับ 59.883 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 57 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (X2/df)  

มค่ีาเท่ากับ 1.051 ซึง่ผ่านเกณฑ์การพิจารณาคอืต้องมค่ีาน้อยกว่า 3.00  ค่าความน่าจะเป็น 

ทางสถิติ (ρ) มีค่าเท่ากับ 0.372 ซึ่งผ่านเกณฑ์พิจารณาคือต้องมีค่ามากกว่า 0.05  

ค่า GFI มค่ีาเท่ากับ 0.975 ซึง่ผ่านเกณฑ์พิจารณาคอืต้องมค่ีามากกว่า 0.90 ค่า AGFI 

เท่ากับ 0.954 ซึง่ผ่านเกณฑ์พิจารณาคอืต้องมค่ีามากกว่า 0.90 ค่า CFI เท่ากับ 0.994  

ซึ่งผ่านเกณฑ์พิจารณาคือต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ค่า  RMR  มีค่าเท่ากับ  0.015  

ซึง่ผ่านเกณฑ์พิจารณาคือต้องมค่ีาน้อยกว่า 0.08 และ ค่ามค่ีา RMSEA เท่ากบั 0.013 

ซึง่ผ่านเกณฑ์พิจารณาคอืต้องมค่ีาน้อยกว่า 0.08 ดงัแสดงในตารางที ่4 และภาพที ่2

การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ตามโมเดลสมการโครงสร้าง 

เชิงเส้นที่ปรับใหม่ (Modified Model) มี 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 น�ำเสนอผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ภายนอกกับตัวแปรแฝงภายนอก (LAMBDA-X) การน�ำเสนอผลการ

วิเคราะห์เป็นการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางของตัวแปรสังเกตได้ภายนอกกับ 

ตัวแปรแฝงภายนอกคือ ความพึงพอใจในงาน (JS) ซึ่งมีองค์ประกอบของตัวแปร 

สังเกตได้ 9 ตัวแปร ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรองค์ประกอบท่ีส�ำคัญท่ีสุด 

ที่สามารถอธิบายตัวแปรความพึงพอใจในงานได้มากที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตได้  

ด้านเพ่ือนร่วมงาน (COW) รองลงมาคือ ตัวแปร ด้านการติดต่อสื่อสาร (COM)  

ด้านผู้บังคับบัญชา (SUP) ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (REW) ด้านกฎระเบียบ 

ในการด�ำเนินงาน (OPE) ด้านค่าตอบแทน (PAY) ด้านโอกาสความก้าวหน้า  (PRO) 

ด้านลกัษณะงาน (NTW) และด้านสวัสดกิาร (BEN) ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางท่ี 4  

และภาพที่ 2

ส่วนท่ี 2 น�ำเสนอผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ภายในกับตัวแปรแฝงภายใน (LAMBDA-Y) 

	 2.1 	 การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์เป็นการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ 

เส้นทางของตัวแปรสังเกตได้ภายในกับตัวแปรแฝงภายในคือ ความผูกพันต่อ
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องค์การ ซึ่งมีองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปร 

องค์ประกอบทีส่�ำคญัทีส่ดุทีส่ามารถอธิบายตัวแปรความผูกพันต่อองค์การได้มากท่ีสุด 

คือ ตวัแปรสงัเกตได้ความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน รองลงมาคือความผกูพัน

ต่อองค์การด้านการคงอยู่และความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ตามล�ำดับ  

ดังแสดงในตารางที่ 4 และภาพที่ 2

	 2.2 	 การน�ำเสนอผลการวิเคราะห์เป็นการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ

เส้นทางของตัวแปรสังเกตได้ภายในกับตัวแปรแฝงภายในคือผลการปฏิบัติงานของ

พนกังาน ซึง่มอีงค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ 2 ตวัแปร ผลการวิจยั พบว่า ตวัแปร

องค์ประกอบท่ีส�ำคัญทีส่ดุทีส่ามารถอธิบายตวัแปรผลการปฏิบตังิานได้มากทีส่ดุคอื 

ตัวแปรสังเกตได้ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีและผลการปฏิบัติงานตามพฤติกรรม 

ตามล�ำดับ ดังแสดงในตารางที่ 4 และภาพที่ 2

ส่วนท่ี 3 น�ำเสนอผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรแฝง

ภายนอกกับตัวแปรแฝงภายใน (GAMMA) ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ

เส้นทางระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผกูพันต่อองค์การ มค่ีาค่าสมัประสทิธ์ิ

เส้นทางมากท่ีสุด และค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางระหว่างความพึงพอใจในงานกับ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีค ่าค่าสัมประสิทธ์ิเส ้นทางน้อยสุดเท่ากับ  

ดังแสดงในตารางที่ 4 และภาพที่ 2

ส่วนท่ี 4 น�ำเสนอผลการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรแฝง

ภายในกับตวัแปรแฝงภายใน (BETA) ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิเส้นทางระหว่าง

ตัวแปรแฝงภายในคือความผูกพันต่อองค์การ กับตัวแปรแฝงภายในคือผลการ 

ปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางมากที่สุด ดังแสดงในตารางท่ี 4 และ 

ภาพที่ 2

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

ผลการทดสอบสมตฐิานที ่1 คอื ความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพันธ์เชงิบวก

กับความผกูพันต่อองค์การของพนกังาน พบว่าความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพันธ์ 

ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  

โดยมีค่า (Y = 0.55) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงชี้ให้เห็นว่าเมื่อพนักงาน 
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มีความพึงพอใจในงานโดยรวมสูงจะส่งผลให้พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์การ

สูงตามไปด้วย ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ดังแสดงในภาพที่ 2 ตารางที่ 4

ผลการทดสอบสมติฐานท่ี 2 คือ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ 

เชงิบวกกับผลการปฏบิตังิานของพนกังาน พบว่าความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพันธ์ 

ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยมีค่า  

(Y=0.53) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ จึงชี้ให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีความผูกพัน

ต่อองค์การโดยรวมสูง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะสูงตามไปด้วย ดังน้ัน 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ดังแสดงในภาพที่ 2 ตารางที่ 4

ผลการทดสอบสมติฐานที่ 3 คือ ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์

ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าความผูกพันต่อองค์การ 

มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ  

0.001 โดยมีค่า (β = 0.56) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว้ จึงชี้ให้เห็นว่า 

เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมสูง ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จะสูงตามไปด้วย ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ดังแสดงในภาพที่ 2 ตารางที่ 4

สรุปและอภิปรายผล

จากผลการวจิยั พบว่า ความพึงพอใจในงานในแต่ละด้าน คอื ค่าตอบแทน 

โอกาสความก้าวหน้า ผู้บังคับบัญชา สวัสดิการ ผลประโยชน์ตอบแทน กฎระเบียบ 

ในการด�ำเนนิงาน เพ่ือนร่วมงาน ลกัษณะงานและการตดิต่อสือ่สาร มคีวามสมัพันธ์

กับความผูกพันต่อองค์การ แสดงให้เห็นว่าหากองค์การสามารถท�ำให้พนักงาน 

มีความพึงพอใจในงานจะท�ำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากตามไปด้วย 

ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rusu (2013) ศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพัน

ต่อองค์การและความพึงพอใจในงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพัน

ต่อองค์การมคีวามสมัพันธ์กันมาก หากพนักงานมคีวามพึงพอใจในการท�ำงานสงูขึน้

จะท�ำให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นไปด้วย

ส่วนความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน แสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในงานจะท�ำให้พวกเขา 

มคีวามมุง่มัน่ ทุม่เท ทัง้ก�ำลงักายและใจเพ่ือท่ีจะท�ำงานท่ีพวกเขารบัผดิชอบให้บรรลุ
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ผลส�ำเรจ็ และเมือ่พนักงานมคีวามพึงพอใจในงานทีท่�ำจะส่งผลให้ผลการปฏบิตังิาน 

สูงตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Springer (2011) ได้ท�ำการศึกษา 

เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานธนาคาร พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ ์

ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในแต่ละด้าน คือ  

ด้านความรูส้กึ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐาน มคีวามสมัพันธ์กับผลการปฏบิตังิาน  

แสดงให้เห็นว่าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การที่พวกเขาท�ำงานอยู ่  

มีความมุ่งมั่นท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ พร้อมทั้งเอาใจใส่ในการท�ำงานให้กับ

องค์การนั้นจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Hafiz AZ (2017) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ 

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ของลาฮอร์ พบว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์การในแต่ละด้านมคีวามสมัพันธ์เชงิบวกต่อกับผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะส�ำหรับองค์การ

ควรให้ความส�ำคญักับผลงานของพนักงาน ความเอาใจใส่ต่อกับพนักงาน

ให้มากขึ้น ระบบการให้รางวัลและสวัสดิการเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานและ

เพื่อเป็นการสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อกับองค์การ พร้อมทั้งให้พนักงาน

มีส่วนร่วมในการประเมินผลงานจะเน้นผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน วัตถุประสงค ์

และเป้าหมายขององค์การ  เพราะเมือ่พนกังานได้มส่ีวนร่วมในการก�ำหนดเป้าหมาย

และนโยบายของงานทีใ่ช้เป็นเกณฑ์ในการวัดความส�ำเรจ็ของงาน จะท�ำให้พนักงาน

มีความมุ่งมั่นท่ีจะท�ำงานให้บรรลุเป้าหมาย และลดความสับสนในการท�ำหน้าท่ี 

และยังท�ำให้พนกังานมคีวามพึงพอใจในงานทีท่�ำและจะท�ำให้พวกเขามคีวามผูกพัน

ต่อองค์การมากยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะในการท�ำงานวิจัยครั้งต่อไป

1.	 การศึกษาคร้ังนี้ เป ็นการศึกษาความสัมพันธ ์ เชิงสาเหตุของ 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของ
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ที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว

พนักงาน รัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว ซึ่งผลจากการศึกษาจะทราบได้ว่าแต่ละตัวแปร

ที่ท�ำการศึกษา มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปควรท�ำการ

ศกึษาถึงอทิธิพลของตวัแปรส่งผ่าน และควรมกีารศกึษาเชงิเหตผุลเพ่ือน�ำมาเปรยีบ

เทียบและสรุปความเป็นเหตุ เป็นผลในการวิจัยเพิ่มเติม

2.	 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ซึ่งเก็บข้อมูลในการวิจัย

โดยใช้แบบสอบถามส�ำหรับการศึกษาครั้งต่อไปอาจท�ำการเก็บข้อมูลในเชิงลึกกับ

ผู้บริหาร ผู้จัดการของแต่ละฝ่ายและพนักงาน ด้วยวิธีการสัมภาษณ์ เพ่ือให้ได้มา

ซึ่งข้อมูลที่มีความละเอียดมากยิ่งขึ้น การศึกษาในครั้งนี้ได้ท�ำการศึกษาเฉพาะกลุ่ม

ประชากรท่ีเป็นพนักงานของรัฐวิสาหกิจไฟฟ้าลาว ดังนั้นการ ศึกษาในครั้งต่อไป 

ควรท�ำการศึกษากับกลุ่มประชากรอื่นๆ เพ่ือให้ผลการวิจัยสามารถน�ำไปใช้ได ้

อย่างกว้างขวาง
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 ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 2  โมเดลสมการโครงสร้างที่ปรับใหม่แสดงโมเดลเชิงสาเหตุความสัมพันธ์	

                ของความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อผล

                การปฏิบัติงานของพนักงาน
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ตารางที่ 1	 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

	 เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

ล�ำดับ ความพึงพอใจในงาน ค่าเฉลี่ย (X) S.D. ระดับ
1 ด้านค่าตอบแทน (PAY) 6.04 0.590 มาก
2 ด้านโอกาสความก้าวหน้า (PRO) 5.95 0.583 มาก
3 ด้านผู้บังคับบัญชา (SUP) 6.02 0.589 มาก
4 ด้านสวัสดิการ (BEN) 6.01 0.638 มาก
5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (REW) 6.03 0.635 มาก
6 ด้านกฎระเบียบในการด�ำเนินงาน (OPE) 6.02 0.605 มาก
7 ด้านเพื่อนร่วมงาน (COW) 5.93 0.643 มาก
8 ด้านลักษณะงาน (NTW) 5.98 0.698 มาก
9 ด้านการติดต่อสื่อสาร (COM) 6.03 0.615 มาก

รวม 6.00 0.622 มาก

ตารางที่ 2  	ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานระดับปฏิบติัการเก่ียวกับ 

	 ความผูกพันต่อองค์การ

ล�ำดับ ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย (X) S.D. ระดับ

1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 5.89 0.560 มาก

2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 5.83 0.669 มาก

3 ความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทดัฐาน 5.77 0.736 มาก

รวม 5.83 0.655 มาก

ตารางที่ 3  	ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ของพนกังานระดบัปฏิบตักิารเก่ียวกับ 

	 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ล�ำดับ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ค่าเฉลี่ย (X) S.D. ระดับ

1 ผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่ 5.97 0.537 มาก

2 ผลการปฏิบัติงานตามพฤติกรรม 6.03 0.557 มาก

รวม 6.00 0.547 มาก
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ตารางที่ 4  ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ค่าความผิดพลาดมาตรฐาน และ ค่า t-value 

	 ของโมเดลสมการโครงสร้างหลังจากปรับโมเดลส�ำหรับการวิเคราะห ์

	 โมเดลเชิงสาเหตุความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในงาน และ 

	 ความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

Path Diagram Path Coefficients S.E. t-values

LAMBDA-X

JS	 	           PAY 0.39*** – –
JS	 	           PRO 0.38*** 0.233 4.181
JS	 	           SUP 0.42*** 0.251 4.328

LAMBDA-X

JS	 	           BEN 0.34*** 0.241 3.926
JS	 	           REW 0.42*** 0.271 4.267
JS	 	           OPE 0.41*** 0.250 4.357
JS	 	           COW 0.47*** 0.300 4.437
JS	 	           NTW 0.36*** 0.267 4.105
JS	 	           COM 0.46*** 0.281 4.389

LAMBDA-Y

OC	 	           AFC 0.37*** – –
OC	 	           COC 0.53*** 0.366 4.688
OC	 	           NOC 0.70*** 0.517 4.849
EP	 	           TAP 0.63*** – –
EP	 	           COP 0.56*** 0.123 7.367

GAMMA

JS 	 	           OC 0.55*** 0.145 3.452
JS	 	           EP 0.53*** 0.242 3.292

BETA

OC	 	           EP 0.56*** 0.281 3.297

χ2=59.883, χ2/df=1.051, p-value=0.372, GFI=0.975, AGFI=0.954, 

CFI=0.994, RMR=0.015, RMSEA=0.013

หมายเหตุ:	 –หมายถึง โปรแกรมไม่แสดงพารามิเตอร์บังคับบนเส้นซึ่งเป็นค่าคงที่

	 ***	 หมายถึง นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .001     


