
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



การเสริมอํานาจในงานที�มีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของพนกังาน 

บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จํากัด (สํานกังานใหญ่) 
 

WORK EMPOWERMENT AFFECTING ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT OF EMPLOYEES IN NHK SPRING (THAILAND) CO.,LTD.  

(HEAD OFFICE) 

 

 

 

 

 

วรนันท์ แช่มขํา 

WORANAN CHAMKHAM 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

วิทยานิพนธ์นีCเป็นส่วนหนึ�งของการศกึษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาบริหารธุรกจิอตุสาหกรรม 

วิทยาลยัการบริหารและจัดการ 

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบัง 

พ.ศ. 2558 

KMITL-2015-AMC-M-047-018 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



WORK EMPOWERMENT AFFECTING ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT OF EMPLOYEES IN NHK SPRING (THAILAND) CO.,LTD.  

(HEAD OFFICE) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
WORANAN CHAMKHAM 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

A THESIS SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE REQUIREMENT FOR 

THE DEGREE OF MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION  

IN INDUSTRIAL BUSINESS ADMINISTRATION  

ADMINISTRATION AND MANAGEMENT COLLEGE  

KING MONGKUT’S INSTITUTE OF TECHNOLOGY LADKRABANG  

2015 

KMITL-2015-AMC-M-047-018 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

COPYRIGHT 2015 

ADMINISTRATION AND MANAGEMENT COLLEGE 

KING MONGKUT’S INSTITUTE OF TECHNOLOGY LADKRABANG 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



I 
 

หวัข้อวิทยานิพนธ์ การเสริมอาํนาจในงานที�มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) 

นักศกึษา นายวรนันท์ แช่มขาํ 

รหสัประจําตัว  57611161 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 
สาขาวิชา บริหารธุรกิจอุตสาหกรรม 
พ.ศ. 2558 
อาจารย์ท ี�ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ;  คูหาสวรรคเ์วช 
อาจารย์ท ี�ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตตกิลุ 
 

บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี?มีวัตถุประสงคเ์พื�อ 1) ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท 
เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 2) เพื�อศึกษาระดับการเสริมอาํนาจในงาน
ของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) และ 3) ศึกษาการเสริมอํานาจ
ในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) โดยการใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ด้วยขนาดกลุ่มตวัอย่ า ง 101 คน โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื�องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และทาํการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
สาํเร็จรูปทางสถิต ิสถิตทีิ�ใช ้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ยเลขคณิต ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และใช้
การวิเคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณในการทดสอบสมมตฐิานผลการวิจัยพบว่า  
 1. ระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง 
      2. การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการส่งเสริมเพิ�มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการไ ด้รับ
รางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม ที�ระ ดับนัยส ําคัญทางสถิติ
ระดับ .01 ส่วนการเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน ด้านการไ ด้รับข้อมูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน ไม่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงาน 

 
 

 

 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



II 
 

Thesis Title Work Empowerment Affecting Oraganizational Commitment of 
Employees in NHK Spring (Thailand) Co.,Ltd. (Head Office) 

Student Mr. Woranan Chamkham 
Student ID. 57611161 
Degree Master of  Business Administration 
Program Industrial Business Administration 
Year 2015 

Thesis Advisor Assistant Professor Dr. Somsak Kuhasawanvej 
Thesis Co-Advisor Assistant Professor Dr. Nuttawut Rojniruttikul  
 

ABSTRACT 
 The objectives of this research were 1) to study the organizational commitment level of 
NHK Spring employees 2) to study the work empowerment level in NHK Spring (Thailand) 
Co.,Ltd. and 3) to study the work empowerment affecting organizational commitment of 
employees in NHK Spring (Thailand) Co.,Ltd. Simple random sampling with a sample size of 
101 people was conducted. Data were collected by questionnaire and analyzed by statistical 
program. Statistics for data analysis were percentage, arithmetic mean, and standard deviation. 
Multiple Linear Regression analysis was used for hypothesis testing. The results were as follow: 
     1) The organizational commitment level of NHK Spring employees was at a moderate 
level.  
    2) The work empowerment in term of competence and reward could affect the 
organizational commitment at statistical significant level of .01 In addition, the work 
empowerment in term of support, information, resources, and advancement had no affect on 
organizational commitment. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี�สาํเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยความอนุเคราะห์ของบุคคลหลายท่าน ซ ึ& งไ ม่
อาจจะนาํมากล่าวได้ทั�งหมด ผูว้ิจัยกราบขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ/  คูหาสวรรคเ์วช
อาจารย์ที&ปรึกษา ที&ได้กรุณาให้คาํปรึกษา คาํแนะนาํ ตรวจสอบและแก้ไขขอ้บกพร่องต่า ง ๆ  พร้อม
ด้วยขอ้คดิเห็นอันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั�งนี�  และผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติ
กลุ อาจารย์ที&ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม ที&ได้สละเวลาอันมีค่าในการให้ความรู้ คาํแนะนํา  ตรวจทาน 
และแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่มาโดยตลอด จนทํา ให้การทํา วิทย า นิพนธ์ฉบับนี�
สาํเร็จลงได้อย่างสมบูรณ์  
 กราบขอบพระคุณกรรมการสอบวิทยานิพนธ์รองศาสตราจารย์  ดร.วิ สุทธิ/  สุนทรกนก
พงศ์ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ/  คูหาสวรรคเ์วช ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล 
ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.มนัส ไพฑูรย์เจริญลาภ และ ดร.เกรียงไกรยศ พนัธ์ุไทย  ที&กรุณาสละเวลา
อันมีค่ายิ&งมาทาํหน้าที&เป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ของผูว้ิจัย ทั�งยังช่วยตรวจทานความเ รียบร้อย
ของวิทยานิพนธ์เล่มนี�และยังได้ให้ขอ้เสนอแนะที&เป็นประโยชน์อย่างยิ&งแก่ผูว้ิจัยอีกด้วย 

 ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที&ธุรการวิทย า ลัยการบริหารและจัดการ สถา บันเทคโนโลยี     
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ที&ให้ความช่วยเหลือประสานงาน และอาํนวยความสะดวกใน
การจัดทาํวิทยานิพนธ์ฉบับนี�  

ขอขอบพระคุณผูบ้ริหาร และพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด ที&
อาํนวยความสะดวกในการจัดเก็บขอ้มูล  

ขอขอบคุณเพื&อนบริหารธุรกิจอุตสาหกรรมรุ่น 17 ที&ให้ความช่วยเหลือแนะนาํ ให้กํา ลังใจ 
และคอยเป็นที&ปรึกษาอยู่ เสมอ 
 สุดท้ายที&ขาดไม่ได้และสาํคญัอย่างยิ&งที&เป็นเบื�องหลังแห่งความสาํเร็จ ตอ้งขอบพระ คุณ 
บิดา มารดา และบุคคลภายในครอบครัวของผูว้ิจัยที&คอยเป็นกาํลังใจให้ตลอดมา  ส ําหรับคุณงาม
ความดีอันใดที&เกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี�  ผูว้ิจัยขอมอบแด่บิดา  มารดา  ที& เ ป็นที& รักยิ& งของผู ้วิจัย 
ตลอดจนท่านอาจารย์ที&เคารพทุกท่านที&ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้และประสบการณ์ที&ดีแก่ผูว้ิจัย 
 วิทยานิพนธ์เล่มนี�ได้รับทุนสนับสนุนการทาํวิทยานิพนธ์จากสถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ประจาํปีงบประมาณ 2558 
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 บทที� 1 

บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ในปัจจุบันธุรกิจมีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง แต่ละองค์การไ ม่ ว่ าจะ เ ป็นส่วนราชการหรือ
เอกชน ต่างจาํเป็นตอ้งทาํทุกวิถีทางเพื(อการอยู่รอด และบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ ึ( งบุคลากร 
หรือ “คน” ถือเป็นส่วนสาํคญัในการขบัเคลื(อนองคก์ารให้บรรลุเป้าหมาย ซ ึ(งบุคลากรแต่ละคนต่าง
มีความสาํคญัในรูปแบบแตกต่างกันไปตามเง ื(อนไขต่า ง ๆ  เ นื(องจากคนเ ป็นทรัพยากรแห่งการ
จัดการ ที(สามารถกาํหนดทิศทางของทรัพยากรอื(นให้เกิดประโยชน์สูงสุดไ ด้ ปัจจุ บันการจัดการ
องคก์ารทางด้านการส่งเสริมทรัพยากรบุคคลจึงมีการพฒันาอย่างต่อเนื(อง ทั4 งในด้านกระบวนการ
จัดการ เทคโนโลยีและบุคลากร ให้เกิดการทาํงานที(สอดคล้องดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

แผนพฒันาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที(  8 ไ ด้ใช้แนวคิดในด้านการบริหารโดย มุ่งเ น้น
ทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์รวมหรือเป็นเป้าหมายหลักของพฒันาถือว่าความเจริญทางเศรษฐกิจและ
สังคมของชาตเิป็นผลสืบเนื(องมาจากการพฒันา ด้านทรัพยากรมนุษย์และคุณภาพชีวิต โดยให้
ความสาํคญัต่อการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ซ ึ(งการบรรลุเป้าหมายองคก์ารจาํเป็นต้องเ กิด
จากการร่วมมือของบุคลากรในทุกระดับ ซ ึ(งการที(จะดึงศักยภาพสูงสุดออกมานั4นต่า งประกอบด้วย
หลายองคป์ระกอบ ทั4งการมีอิสระทางความคิด การไ ด้รับการสนับสนุนจากนโยบายองค์การ 
ผูบั้งคบับัญชา รวมทั4งสิ(งแวดล้อมต่าง ๆ (วิไลวรรณ แพรกสงฆ.์ 2542) 

โครงสร้างของสภาพแวดล้อมในการทาํงานนั4นมีความสัมพนัธ์เกี(ยวขอ้งทัศนคตต่ิาง ๆ ของ
พนักงานและลักษณะในองคก์าร และการรับรู้การเขา้ถึงการมีอาํนาจและโอกาสของบุคลากรทั4 งใน
ด้านหน้าที(การงาน การเตบิโตในสายงาน และโอกาสในการเพิ(มพูนทักษะความ รู้ และการเข้า ถึง
อาํนาจ การเขา้ถึงขอ้มูล และการได้รับการสนับสนุนจากส่วนใดส่วนหนึ( งขององค์การให้งานนั4 น
สาํเร็จลุล่วงไปด้วยดี คนที(ตอ้งทาํงานร่วมกับผูอื้(น หรือตอ้งทํา งานผ่านผู ้อื(นล้วนแล้วแต่มีความ
จาํเป็นจะตอ้งได้รับการร่วมมือด้วย ดีจากผู ้อื(นด้วย ทั4 งนั4 น "Empowerment ทางด้านการบริหาร
จัดการ" หรือที(นิยมเรียกว่า "การสร้างเสริมพลังอาํนาจ" (แนวคดิแบบตะวันตกมักออกแนว "อํานาจ
นิยม") หมายถึง การสร้างกระบวนวิธีที(ทาํให้คนทาํงานในองคก์ารได้ดึงเอาความสามารถของตน
ออกมาใชใ้นการปรับปรุงและพฒันางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากยิ(งขึ4น โดย เ น้น
ไปที(พลังอาํนาจที(ใชใ้นการบริหารจัดการงานในหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นหลัก "พลังอํานาจ" ใน
การทาํให้ผูอื้(นทาํตามจุดมุ่งหมายของตนเองจึงมีความสาํคญัมาก ในการทาํงานยุคปัจจุบันพนักงาน
ไม่ได้มองแค่ตวัเงนิหรือค่าตอบแทนเพยีงอย่ า งเ ดียว  ทั4 งยังคาํ นึงถึงปัจจัย แวดล้อมอื(น ๆ  เ ช่น 
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สภาพแวดล้อม ความมั(นคง นโยบาย ผูบั้งคบับัญชา รวมถึงอาํนาจในการทาํงานอย่างอิสระซ ึ( ง เ ป็น
ส่วนสาํคญัที(ทาํให้พนักงานมีความสุขต่องานที(ทาํ 

จากที(ผูว้ิจัยได้ศึกษาคน้คว้าทั4งงานวิจัยในไทย และต่างประเทศพบว่าการเสริมอํานาจใน
งานเป็นตวัแปรที(ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ซ ึ( งหากพนักงานไ ด้รับอิสระใน
การทาํงานด้วยตนเอง มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที(การงาน และได้รับทรัพยากรเพื(อสนับสนุนการ
ทาํงาน จะทาํให้พนักงานนั4นมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับองค์การ (Kuokkanen. 2003) ซ ึ( งการมี
สัมพนัธ์ในทางบวกมากขึ4น จะส่งผลต่อแนวโน้มความผูกพนัต่อองคก์ารมากขึ4นด้วย  และพนักงาน
ที(มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง จะส่งผลต่อให้ทาํงานเพื(อองคก์ารอย่าเตม็ที(ด้วยความเตม็ใจ  (Kanter. 
1977) ซ ึ(งก่อให้เกิดการเปลี(ยนแปลงในองคก์ารโดยส่งเสริมให้บุคลากรมี อิสระในการทํา งานและ
ปฏิบัตงิานแบบมีส่วนร่วมทาํให้บุคลากรรู้สึกยึดมั(นในองคก์าร โดยไม่มีการบังคบัหรือเ รียกร้องให้
กระทาํ บุคลากรทุกคนบรรลุถึงวิสัยทัศน์และพนัธกิจร่วมกัน (Tebbitt. 1993)  

จากความสาํคญัของความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจัยสาํคัญที(จะทํา ให้งานขององค์การ
บรรลุวัตถุประสงคไ์ ด้เ ป็นหนึ( งในหัวข้อหลักของการดํา รงรักษาทรัพยากรบุคคล เ นื(องจาก
ผูป้ฏิบัตงิานที(มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะเป็นผูที้(ยินดีที(จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื(อปฏิบัติงานใน
หน้าที(ของตนให้ดีที(สุด และดีกว่าผูที้(มีความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยหรืออาจไม่มีเลย ซ ึ(งการที(จะ เ กิด
ความผูกพนัได้ก็ต่อเมื(อจุดมุ่งหมายของสมาชกิได้รับการตอบสนองจากองคก์าร จึง เ ป็นหน้า ที(ของ
ผูบ้ริหารองคก์ารที(จะพยายามเสริมสร้างทัศนคตทีิ(ดีต่อองคก์าร เพื(อให้สมาชกิในองค์การคงอยู่ กับ
องคก์ารอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้างให้สมาชกิเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร ทั4งนี4 เพื(อประโยชน์สูงสุด
จะได้เกิดแก่องคก์าร  

พนักงานซึ(งมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงที(จะคงอยู่ กับองค์การ
ต่อไป เพื(อทาํงานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายซ ึ(งตนเลื(อมใสศรัทธาโดยเหตทีุ(บุคคลมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารและเลื(อมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ารบุคคลซึ(งมีความ รู้สึกผูกพันดังกล่าวมักมี
ความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคอืหนทางซ ึ(งตนจะสามารถทาํประโยชน์กับองค์การ
ให้บรรจุถึงเป้าหมายได้สาํเร็จจากความรู้สึกผูกพนันั(นเอง เราอาจคาดหวังได้ว่าบุคคลซึ(งมีความรู้สึก
ผูกพนัสูงจะเตม็ใจที(จะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการทาํงานให้กับองค์การ ซ ึ( งในหลาย
กรณีความพยายามดังกล่าวมีผลทาํให้การปฏิบัติงานอยู่ ในระดับดีเหนือคนอื(น รวมถึงมีความ
พยายามที(จะเป็นส่วนหนึ(งขององคก์าร 

จากธุรกิจอุตสาหกรรมรถยนตข์องประเทศไทย  ถือเ ป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ระดับ
ภูมิภาคและมีแนวโน้มเตบิโตขึ4นทุกปี  มีการแข่งขนักันที(สูงมากทั4งจากภายนอกและภายในองค์การ
เอง ซ ึ(งบุคลากรภายในอุตสาหกรรมรถยนตม์ีการถ่ายเทกันภายในอยู่ตลอดเวลา ช่วยสร้า งมิติใหม่
ในการขบัเคลื(อนอุตสาหกรรมรถยนตเ์ป็นอย่างดี ในมุมมองกลับกันทั4งผูจ้าํหน่าย  ผู ้ประกอบ และ
ผูผ้ลิตชิ4นส่วนต่างตอ้งเผชญิกับการเปลี(ยนแปลงของบุคลากรอยู่ตลอดเวลา ซ ึ(งส่วนใหญ่คือบุคลากร
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ที(มีคุณภาพและประสบการณ์ ซ ึ(งการสูญเสียบุคลากรคุณภาพหนึ(งคน ถือเ ป็นการเ สียต้นทุนของ
องคก์ารอย่างมาก ซ ึ(งแต่ละองคก์ารต่างพยายามที(จะดาํรงรักษาบุคลากรคุณภาพที(มีอยู่  รวมถึงสรร
หาบุคลากรที(มีคุณภาพเขา้มา ซ ึ(งหนึ(งในปัจจัยสาํคญัในการดาํรงทรัพยากรบุคคลคือการที( บุคลากร
มีความผูกพนัต่อองคก์าร 

บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํ กัด เ ป็นบริษัทชั4นนํา ผู ้ผลิตชิ4นส่วนรถยนต ์
จักรยานยนต ์และชิ4นส่วนคอมพวิเตอร์ มีพนักงานมากกว่า  7,000 คน ซ ึ( ง เ ป็นหนึ( งในบริษัทที(ใ ห้
ความสาํคญัต่อพนักงานทั4งในด้านนโยบาย การเงนิ สวัสดิการ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทํา งาน 
แต่ยังคงพบปัญหาหลากหลายซ ึ(งเกี(ยวขอ้งกับความผูกพนัต่อองคก์ารทั4ง พนักงานขาดความตั4 งใจ ที(
จะทาํงานให้เตม็ที( พนักงานทาํงานไปวันต่อวัน ซ ึ(งถือเป็นปัญหาสาํคญัที(องค์การต้องเผชิญอยู่ ใน
ปัจจุบัน ซ ึ(งหนึ(งในสาเหตสุาํคญัคอื ถึงแม้บุคลากรจะได้รับผลตอบแทนที(ดี แต่ขาดความผูกพันต่อ
องคก์าร ทาํให้องคก์ารตอ้งสูญเสียบุคลากรที(มีคุณภาพ พนักงานทาํงานไม่เตม็ ที(  และองค์การต้อง
เกิดตน้ทุนการสรรหาบุคลากรใหม่ การอบรมในการพฒันาบุคลากร รวมถึงตอ้งใช้เ วลา เ ริ(มต้นใหม่ 
ซ ึ(งอาจเป็นปัญหาที(ปัจจัยภายนอกที(ได้รับไม่ส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่ า ง
แท้จริง โดยอีกหนึ(งปัจจัยโดยตรงคอืงาน 

จากเหตดัุงกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงได้เห็นความสาํคญัของความผูกพนัต่อองคก์าร และมีความ
สนใจที(จะศึกษาวิจัยเรื(องการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ซ ึ( งจากข้อมูลที(ไ ด้
ทาํการศึกษาครั4งนี4จะเป็นแนวทางสาํหรับการพฒันาและปรับปรุงงาน บุคลากร รวมถึงนโยบายของ
องคก์ารให้สอดคล้องกันระหว่างองคก์ารและบุคลากร 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

1. เพื(อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง  
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

2. เพื(อศึกษาระดับการเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

3. เพื(อศึกษาการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

สมมตฐิานที( 1 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วย เหลือสนับสนุน ด้านการ
ได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม
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เพิ(มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

สมมตฐิานที( 2 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วย เหลือสนับสนุน ด้านการ
ได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม
เพิ(มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความผูกพัน
ต่อเนื(องของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

สมมตฐิานที( 3 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วย เหลือสนับสนุน ด้านการ
ได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม
เพิ(มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความผูกพัน
ในด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

สมมตฐิานที( 4 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วย เหลือสนับสนุน ด้านการ
ได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม
เพิ(มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

1.4 กรอบแนวคดิที�ใช้ในการวจิัย  

 การศึกษาในครั4งนี4 ผูว้ิจัยตอ้งการศึกษา การเสริมอํานาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ซ ึ(งจากปัญหา
ที(ถึงแม้องคก์ารมีการจ่ายผลตอบแทน สวัสดิการ รวมถึงสภาพแวดล้อมที(ดี แต่อัตราการลาออกยังมี
อย่างต่อเนื(อง โดยแนวคดิจากนักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ว่าตวัแปรในด้านบทบาทหน้าที(การงาน
นั4นมีความสาํคญัต่อการที(พนักงานจะมีความผูกพนัต่องานต่อองคก์าร โดย ผู ้วิจัย ไ ด้ยกทฤษฎ ีการ
เสริมอาํนาจในงาน (Kanter. 1977) ที(มีการแบ่งองคป์ระกอบย่อยได้ 6 ข้อ คือ ด้านการไ ด้รับการ
สนับสนุน ด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม เพิ(ม พูน
ความรู้ความสามารถ ด้านรางวัล มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานที(มี ต่อองค์การ ทางด้านจิตใจ 
ด้านความผูกพนัต่อเนื(อง และด้านบรรทัดฐาน (Allen. 1993)      
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           ตัวแปรอสิระ                                    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

ภาพที� 1.1 กรอบแนวคดิที(ใชใ้นการวิจัย 

 

1.5 ขอบเขตการวจิัย 

1.5.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที(ศึกษา  คือ พนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) จาํนวน 130 คน (ขอ้มูลจาก ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง) 

1.5.2 ขอบเขตตวัแปรที(ศึกษา  

 1.5.2.1 ตวัแปรอิสระ คอื การเสริมอาํนาจในงาน ได้แก่ 
 1. ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 
 2. ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 
 3. ด้านการได้รับทรัพยากร 
 4. ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน 
 5. ด้านการส่งเสริมเพิ(มพูนความรู้ความสามารถ 
 6. ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 
 1.5.2.2 ตวัแปรตาม คอื ความผูกพนัต่อองคก์าร ได้แก่ 

 1. ด้านจิตใจ 
 2. ด้านความผูกพนัต่อเนื(อง 
 3. ด้านบรรทัดฐาน 

การเสริมอาํนาจในงาน 
1. ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 
2. ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 
3. ด้านการได้รับทรัพยากร 
4. ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน 
5. ด้านการส่งเสริมเพิ(มพูนความรู้ความสามารถ 
6. ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 

ความผูกพันต่อองค์การ 

1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านความผูกพนัต่อเนื(อง 
3. ด้านบรรทัดฐาน 
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1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาที(ศึกษา การศึกษาครั4งนี4จะใชร้ะยะเวลาการศึกษา 2 เ ดือน คือ
ตั4งแต่ เดือน มกราคม 2558 ถึง เดือน กมุภาพนัธ์ 2558 

1.6 นยิามคาํศัพท์เฉพาะ 

 1. การเสริมอาํนาจในงาน หมายถึง การได้รับการส่งเสริมให้เกิดการพฒันา การมีอิสระและ
ความพร้อมในด้านต่าง ๆ ซ ึ(งเกี(ยวขอ้งกับการปฏิบัติงานเพื(อบรรลุเ ป้าหมายขององค์การ โดย
ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 
  1.1 การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน หมาย ถึง การที( ผู ้บังคับบัญชาให้อํานาจ
อิสระแก่พนักงานในสิ(งที(พนักงานกระทาํ และจะกระทาํโดยให้การยอมรับ ช่วยเหลืออํานวยความ
สะดวก อนุมัต ิ

 1.2 การได้รับขอ้มูลข่าวสาร หมายถึง การที(พนักงานได้รับขอ้มูล ข่าวสาร ความ รู้ 
นโยบาย ทิศทางองคก์าร ทั4งภายในและภายนอกองคก์าร รวมไปถึงแหล่งขอ้มูลอื(น ๆ  ที(สนับสนุน
ส่งเสริมให้เกิดทักษะความเชี(ยวชาญ และการตดัสินใจที(เกี(ยวเนื(องกับงาน   

1.3 การได้รับทรัพยากร หมายถึง พนักงานได้รับสิ(งสนับสนุนและอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัตงิาน ทั4งในด้าน เงนิทุน วัสดุอุปกรณ์ บุคลากร เวลา และผลตอบแทน 

 1.4 การได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน หมาย ถึง การที(พนักงานไ ด้รับการ
ส่งเสริมหรือโอกาสในการ เลื(อนขั4นเงนิเดือน เลื(อนตาํแหน่งหน้าที(การงาน รวมถึงไ ด้รับโอกาสใน
การรับผดิงานส่วนงานที(ตนตอ้งการ 

 1.5 การส่งเสริมเพิ(มพูนความรู้ความสามารถ หมายถึง การที(พนักงานไ ด้รับการ
ส่งเสริมหรือโอกาส ในงานเสริมศักยภาพของตน ทั4 งในด้านการฝึกอบรมสัมมนา  ศึกษา ดูงาน 
การศึกษาเพิ(มเตมิ และการเรียนรู้งาน 

 1.6 การได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ หมายถึง การที(พนักงานได้รับคาํกล่าว
ยกย่องชมเชย หรือได้รางวัลตอบแทน อันเป็นผลจากทั4งในด้านการปฏิบัตงิาน และการประพฤติตัว 
เพื(อเป็นขวัญกาํลังใจแก่พนักงาน 

2. ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์อย่างลึกซ ึ4งของแต่ละบุคคลที(มีต่อองค์กร
โดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 
  2.1 ความผูกพนัด้านจิตใจ หมายถึง ความผูกพนัที(เกิดจากความรู้สึก เป็นความรู้สึก
ผูกพนัและเป็นอันหนึ(งอันเดียวกับองคก์าร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ(งขององค์การ มีความต้องการที(
จะเกี(ยวขอ้งกับองคก์าร เตม็ใจที(จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองคก์าร 

2.2 ความผูกพนัต่อเนื(อง ไ ด้แก่ ความต้องการค่าตอบแทนผลประโยชน์ของ
พนักงาน หรือยังไม่สามารถหางานที(อื(นได้ ทาํให้จาํเป็นตอ้งอยู่ กับองคก์ารต่อไป  
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  2.3 ความผูกพนัด้านบรรทัดฐาน หมาย ถึง ความผูกพันที( เ กิดขึ4นจากค่า นิยม 
วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม ซ ึ(งส่งผลต่อค่านิยมต่อตวัพนักงานเอง โดย เชื(อว่ าตนต้องอยู่
กับองคก์าร การคงอยู่ กับองค์การเ ป็นสิ(งที( ดีถูกต้องและควรกระทํา  เ ป็นความผูกพันที( เ กิด 
ขึ4นเพื(อตอบแทนในสิ(งที(บุคคลได้รับจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคล 
ต่อองคก์าร  
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บทที� 2 

 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที�เกี�ยวข้อง  
 

จากแนวคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้งกับการศึกษาวิจัยครั�งนี� ผูว้ิจัยได้ทาํการศึกษาและเรียบเรียง
จากเอกสารต่าง ๆ ซ ึ�งจะนาํเสนอตามลาํดับดังต่อไปนี�  

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกับความผูกพนัต่อองคก์าร 
2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกับการเสริมอาํนาจ 
2.3 ขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกับบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด 
2.4 งานวิจัยที�เกี�ยวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 

2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 Simon และ คณะ (1958) เป็นกลุ่มนักวิชาการกลุ่มแรกที�ได้กล่าวถึงความหมายของความ
ผูกพนัต่อองคก์ารว่าสามารถแบ่งออกได้ดังนี�  
 1. ความผูกพนัต่อกลุ่ม (Groups) เป็นการพจิารณาในแง่ของคุณ ลักษณะของมนุษย์
สัมพนัธ์ (Quality of Sociability) กล่าวคอืบุคคลที�ต้องการเข้า กันไ ด้กับเพื�อนร่วมงานของเขา 
จะตอ้งยอมรับมาตรฐานของความประพฤตทีิ�กลุ่มกาํหนดและบุคคลมีภาวะที�จะต้องปกป้องและ
สงวนรักษากลุ่มพร้อมทั�งคุณค่าของกลุ่ม 
 2. ความผูกพนัต่อเป้าหมาย (Goals) เป็นความจงรักภักดีต่อวัตถุประสงค์เฉพาะของ
กลุ่ม ซ ึ�งมีการยอมรับกันในกลุ่ม ถ้าความจงรักภักดีหรือความผูกพนัต่อกลุ่มเปลี�ยนไปความผูกพัน
ต่อเป้าหมายก็จะเปลี�ยนแปลงไปด้วย 

Shore และ Martin (1989) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารนั�นมีความสัมพนัธ์อย่างมาก
กับความพงึพอใจในงาน เพยีงแต่ในเรื�องของความพงึพอใจในงานนั�นเป็นตวัวัดผลการปฏิบัตงิาน
ในระยะสั�นๆ ในขณะที�ความผูกพนัต่อองคก์ารนั�นเป็นตวัวัดผลในระยะยาวและคงทนกว่า 

Allen และ Meyer (1993) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร คอื สภาวะทางจิตใจที�
ผูกมัดพนักงานคนหนึ�งกับองคก์ารหนึ�ง ด้วยวิธีนี�จะสามารถช่วยลดการลาออก 

นภาเพญ็ โหมาศวิน (2533) อธิบายว่าความผูกพนัต่อองคก์าร คอื การที�บุคลากรมีเป้าหมาย
สอดคล้องกับความตอ้งการขององคก์ารที�จะให้ปฏิบัตงิานกับองค์การและความเตม็ใจที�จะทุ่มเท
ความรู้ความสามารถ เพื�อให้งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซ ึ�งจะไม่ทาํให้เกิดความขดัแย้งระหว่าง
ความตอ้งการของกลุ่มกับความตอ้งการของตวัเอง 
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ภัทริกา ศิริเพชร (2541) กล่าวว่าความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร คอื ความ รู้สึกของ
บุคคลที�มี ต่อองคก์าร ทัศนคต ิค่านิยม ตลอดจนพฤตกิรรมอันแสดงถึงความ  พยาย าม มุ่งมั�นของ
บุคคลที�จะปฏิบัตงิานเพื�อองคก์ารด้วยความทุ่มเทและเตม็ใจ ด้วยตระหนักว่า ตนเองเ ป็นส่วนหนึ� ง
ขององคก์าร มีความจงรักภักดีต่อองคก์ารและมีความมุ่งมั�นที�จะธาํรงสถานะของการเป็นสมาชกิ    

อวยพร ประพฤทธิ[ธรรม (2537) ให้ความหมายของคาํว่าความผูกพนัต่อองคก์าร คือ การที�
บุคคลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร มีความเตม็ใจและมุ่งมั�นที�จะใชค้วามพยายาม
อย่างเตม็ที�ที�จะปฏิบัตงิานเพื�อองคก์ารและมีความจงรักภักดีต่อองคก์าร 

ศรีสมร พมิพโ์พธิ[  (2546) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร คอื ความ รู้สึกของ
เจ้าหน้าที�ที�มีต่อองคก์าร โดยมีทัศนคต ิค่านิยมและพฤตกิรรมที�ตั�งใจที�จะปฏิบัตงิานเพื�อให้องค์การ
ประสบความสาํเร็จ โดยขอ้บ่งชี�ออกมาในรูปของความเชื�อมั�นและยอมรับเ ป้าหมายขององค์การ 
ความพยายามอย่างเตม็ที�ในการทางานเพื�อองคก์าร เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนแบ่งที�ส ําคัญ
ขององคก์ารและมีความตอ้งการที�จะเป็นสมาชกิขององคก์ารตลอดไป 

ธนนันท์ ทะสุใจ (2549) ให้ความหมายของคาํว่าความผูกพนัต่อองคก์าร คอื ความ รู้สึกที� ดี
ต่อองคก์าร มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์าร รู้สึกว่ าตนเองเ ป็นส่วนหนึ� ง มี
ความเชื�อมั�นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เตม็ใจและ เ สียสละความสุขส่วนตัว เพื�อ
เป้าหมายและตอ้งการที�จะดารงไว้ซ ึ�งการเป็นสมาชกิขององคก์ารนั�นตลอดไป 

ปรัชญา วัฒนจัง (2549) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารเ ป็นสิ�งที�แสดงออก
ซึ�งสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกับองคก์าร ยิ� งบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ�นมากเ ท่าไร 
แนวโน้มที�จะลาออกหรือทิ�งองคก์ารไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั�น โดยมีแนวความคดิว่าความผูกพันต่อ
องคก์ารนั�นประกอบด้วย 3 มิต ิมิตแิรก คอื ความผูกพนัด้านจิตใจ  มี มุมมองว่ าคนอยู่ ท ํา งานกับ
องคก์ารโดยไม่ลาออกไปเพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) ส่วนมิตทีิ�สอง คอืความผูกพนัด้าน
การคงอยู่ กับองคก์ารนั�น มีมุมมองว่าพนักงานตอ้งอยู่ กับองคก์ารเพราะเขามีความจาเ ป็นต้องอยู่ กับ
องคก์ารต่อไป (Need to) ส่วนมิตทีิ�สามมีมุมมองว่าความผูกพนัหรือรักษาสมาชกิภาพกับองคก์ารไว้
เพราะเขารู้สึกว่าเขาตอ้งอยู่  (Ought to) กับองคก์ารต่อไปสรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมาย ถึง 
ความรู้สึกที�ดีของบุคลากรในองคก์ารต่อองคก์าร ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้า ที�ของตนและส่วนที�
เกี�ยวขอ้งเพื�อให้องคก์ารได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที�ตั� งไ ว้  ซ ึ� งองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องคก์ารประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร การยอมรับเป้าหมายและนโยบาย
การบริหารขององคก์าร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัตงิานเพื�อองคก์าร ความภาคภูมิใจ ที�ไ ด้
เป็นส่วนหนึ�งขององคก์ารความห่วงใยในอนาคตขององคก์าร และความตอ้งการที�จะดารงความเ ป็น
สมาชกิขององคก์ารตลอดไป 
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David (1994) ได้ให้ความหมายว่าเป็นความสัมพนัธ์อย่ า งลึกซ ึ� งของแต่ละบุคคลที�มี ต่อ
องคก์ารโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1. มีความเชื�อมั�นอย่างแรงกล้า และ มียอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
2. มีความเตม็ใจที�จะทุ่มเทเพื�อสนับสนุนองคก์ารอย่างเตม็ความสามารถ 
3. มีความตอ้งการอย่างมากที�จะรักษาความเป็นสมาชกิขององคก์าร 
Stephen P. Robbins (2005) ให้ความหมายขององคก์ารว่า สถานะซึ�งพนักงานผูกพนัตนกับ

องคก์ารและเป้าหมายขององคก์ารหนึ�งๆ และปรารถนาที�จะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์การนั� น 
ดังนั�น การมีส่วนร่วมกับองคก์ารสูง หมายถึงความผูกพนักับงานหนึ�ง ๆ ในขณะที�ความผูกพันต่อ
องคก์ารสูง หมายถึงความผูกพนักับองคก์ารซ ึ�งว่าจ้างตน 

Porter and other (1975) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่ าความผูกพันต่อ
องคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ที�จะแสดงออกถึงความเชื�อมโยงทั�งหมดระหว่างพนักงานและองค์การจะ
รวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพงึพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ที�เป็นคุณลักษณะของ
แต่ละบุคคลที�เกี�ยวข้องในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยความผูกพันนี� จะสามารถแบ่ง
คุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี�  

1. ความเชื�อมั�นและยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจที�จะใชค้วามพยายามอย่างเตม็กาลังสามารถเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 
3. ความตอ้งการที�จะคงอยู่ เป็นสมาชกิภาพขององคก์ารต่อไป 
Alllen and Meyer (1993) ให้นิยามความผูกพันต่อองค์การว่ า เ ป็นความ รู้สึกเ ป็นพวก

เดียวกัน (Partisam) ความผูกพนัที�มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเอง เพื�อให้บรรลุเป้าหมายและค่า นิยมขององค์การ ซ ึ� งความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบด้วย 3 ส่วน คอื 

1. ความเป็นอันหนึ�งอันเดียวกับองคก์าร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเ ป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารของผูป้ฏิบัตงิาน 

2. ความเกี�ยวโยงกับองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบัตงิานตามบทบาทตามหน้า ที�ของ
ตนเองอย่างเตม็ที� 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์าร 
 

 2.1.2 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 จาํแนกความผูกพนัออกเป็นสามลักษณะดังนี�  (สมเกียรต ิธรรมนิกาย. 2536) 
 1. มีการดาํรงอยู่อย่างต่อเนื�องของสมาชกิ (Retention of Members) เป็นความคาดหวัง
ของบุคคลที�จะอยู่ ในระบบเพื�อการสนับสนุนกลุ่มอย่างต่อเนื�อง 
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11 

 

 2. มีการยึดมั�นต่อกันในกลุ่ม  (Group Conesiveness) นั� นเ ป็นความสามัคคีของ 
สมาชกิ ซ ึ�งมีความผูกพนัต่อกันอย่างแน่นแฟ้น เพื�อต่อตา้นการคุกคามที�มีต่อการดาํรงอยู่ของกลุ่ม 
 3. มีการควบคุมทางสังคม (Social Control) เป็นความเตม็ใจของบุคคลที�จะ เชื�อฟัง 
และปฏิบัตติามความตอ้งการของระบบและคุณค่าของกลุ่มอย่ า งจ ริงจัง  ซ ึ� งบุคคลอาจยึดถือและ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ�งก็ได้  
 ความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบด้วย องคป์ระกอบ 3 ประการ ดังนี�  (Steers. 1977)   
 1. ความเชื�อมั�นอย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2. ความคาดหวังที�จะใชค้วามพยายามเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที�จะดาํรงรักษาความเป็นสมาชกิภาพขององคก์าร 
 แนวคดิความผูกพนัต่อองคก์ารของ Steers และคณะ (Steers. 1977) เป็นแนวคดิเชงิทัศนคติ
ที�เน้นความผูกพนัทางด้านจิตใจที�พนักงานมีต่อองคก์าร ในเวลาต่อมาทาง Allen and Meyer (1990) 
ได้ทาํการศึกษาเพิ�มเตมิในเรื�องความผูกพนัต่อองคก์าร โดยพวกเขาไ ด้กล่าว ถึงความผูกพันต่อ
องคก์ารทางด้านจิตใจที�แสดงถึงความรู้สึกผูกพนั ความมีส่วนร่วม และความรู้สึกเป็นหนึ� งเ ดีย ว กับ
องคก์ารของพนักงาน ซ ึ�งเปรียบเทียบได้กับความผูกพนัต่อองคก์าตามแนวคดิของ Steers และคณะ 
แต่ Allen และ Meyer ศึกษาวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์ารเพิ�มเตมิในแง่มุมที�หลากหลายมากกว่า 
และแบ่งความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ประเภท ดังนี�  
 1. ความผูกพันด้านความ รู้สึก (Affective Commitment) หมาย ถึง ความผูกพัน 
ที�เกิดจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอันหนึ�งอันเดียวกับองคก์าร รู้สึกว่ าตนเ ป็นส่วน
หนึ�งขององคก์าร มีความตอ้งการที�จะเกี�ยวขอ้งกับองคก์าร เต็มใจ ที�จะ ทุ่ม เทและอุทิศตนให้กับ
องคก์าร 
 2. ความ ผูกพัน ต่อเ นื� อง (Continuance Commitment) หมา ย ถึง ความ ผูกพัน ที� 
เกิดขึ�นจากการคดิคาํนวณของบุคคล โดยมีพื�นฐานอยู่บนตน้ทุนที� บุคคลให้กับองค์การ ทางเ ลือก 
ที�มีของบุคคลและผลตอบแทนที�ได้รับจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเ นื�อง
ในการทาํงานของบุคคลว่าจะทาํงานอยู่ กับองคก์ารนั�นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี�ยนแปลงที�ทาํงาน 
 3. ความผูกพนัที�เกิดจากมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) หมาย ถึง ความ
ผูกพันที� เ กิดขึ�นจากค่า นิยม  วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เ ป็นความผูกพันที� เ กิด 
ขึ�นเพื�อตอบแทนในสิ�งที�บุคคลได้รับจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคล 
ต่อองคก์าร 
 จากเอกสารที�เกี�ยวขอ้งของแต่ละนักวิชาการต่างให้ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่ล้วน
มีแนวคดิพื�นฐานลักษณะเดียวกัน ซ ึ�งในการศึกษาครั�งนี� ผูว้ิจัย ไ ด้ใช้แนวคิดของ Allen เ นื�องจาก
แนวคดิมีการพฒันาต่อยอดจาก Steers ให้ความครอบคลุมทางด้านเ นื�อหา  เหมาะสมสําหรับ
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การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารในลักษณะเฉพาะกลุ่ม  เพื�อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 
 

 2.1.3 ปัจจัยที�ก่อให้เกดิความผูกพันต่อองค์การ 
 ปัจจัยที�มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถจัดเป็นกลุ่มได้ 4 กลุ่มใหญ่ ๆ  ดังนี�  (Steers  
และ Porter. 1983) 
 1. ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ[  
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร  และการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร 
 2. ลักษณะของงานหรือบทบาทที�เกี�ยวข้องในงานมี อิทธิพลต่อความผูกพันมีการ 
ศึกษา พบว่า งานที�เพิ�มคุณค่าจะเพิ�มความผูกพนั บทบาทที�ชัดเจน และความสอดคล้องของบท  
บาทมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
 3. การออกแบบองคก์าร โครงสร้างที�หลากหลายมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
พบว่า ระดับของความเป็นทางการ ความมั�นใจในหน้าที� การกระจายอํานาจ  การมี ส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจและการมีกรรมสิทธิ[ในการควบคุมตนเองของพนักงานในองคก์ารมีความสัมพันธ์ทาง 
บวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร 
 4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานที�เกิดขึ�นในช่วงระยะ เวลา ที�ปฏิ บัต ิ
งานในองคก์าร เช่น พนักงานมีทัศนคตเิชงิบวกต่อองคก์าร พนักงานรู้สึกว่าองค์การไว้ว า งใจที�จะ
ดูแลความสนใจของพนักงาน ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองค์การและการที�ความคาดหวัง 
ของพนักงานพอดีกับงาน ปัจจัยเหล่านี� ล้วนแต่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร 
 

 ความผูกพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลจาก 3 ปัจจัย (พร้อมพรรณ บีหัตถกิจกลู. 2540)   
 1. กลุ่มลักษณะของบุคคล ไ ด้แก่ อายุ  ระยะ เวลาปฏิบัติงานในองค์การ และ  
ลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกด้านบวกหรือด้านลบ หรือการพิจารณา ถึงการควบคุม 
ภายในและการควบคุมภายนอก 
 2. ลักษณะขององคก์าร เช่น การออกแบบงาน และลักษณะของผูน้าํ 
 3. ปัจจัยที�ไม่ใช่ลักษณะขององคก์าร ทางเลือกอื�น ๆ ที�มีหลังจากการพิจารณาทาง 
เลือกแล้วถ้าองคก์ารนั�นอยู่ ในหัวขอ้ตน้ ๆ ที�จะเลือกเขา้ไปปฏิบัตงิานก็ทาํให้มีความผูกพันตามมา 
 

 จากเอกสารที�เกี�ยวขอ้งขา้งตน้ จะเห็นได้ว่าปัจจัยที�เป็นสาเหตใุห้เกิดความผูกพันต่อ
องคก์ารมีหลายปัจจัยด้วยกัน สาํหรับการวิจัยครั�งนี�ได้ใชปั้จจัยในส่วนของบทบาทหน้าที�ของงานมา
เป็นตวัแปรในการศึกษา  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกี�ยวกับการเสริมอํานาจ 
 

2.2.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

การเสริมสร้างพลังอาํนาจ เป็นแนวคดิหนึ�งที�ใชส้าํหรับสร้างเสริมแรงจูงใจในการทํา งาน
ของบุคคล รวมถึงการสร้างพลังอาํนาจในตนเพื�อให้มองเ ห็นถึงสมรรถนะตนเองในการดํา เ นิน
กิจกรรมต่าง ๆ โดยประยุกตท์ฤษฎแีละแนวคดิที�มาจากทางสังคมศาสตร์ จิตวิทย า อุตสาหกรรม 
และสหสาขาวิชา  

Webster (1998) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอาํนาจ 
คาํว่า “การเสริมสร้างพลังอาํนาจ” (Empowerment) มีความหมายไว้ 3 ประการ คอื  

1. การให้อาํนาจที�เป็นทางการ (To give official authority)  
2. การจัดหาหรือให้โอกาส (To provide with the means or opportunity)   
3. การส่งเสริมความเป็นตวัเอง (To promote the self-actualization)  

นอกจากนี�มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้หลายทัศนะดังนี�   
Greasley & King (2005) กล่าว ว่ า  ความหมายของการเสริมสร้า งพลังอํานาจ  นั� นมี

ความสัมพนัธ์กับแนวคดิของอาํนาจ (Concept of Power) ซ ึ�งแนวคดิดังกล่าว เ น้นถึง การควบคุม 
(Control) การปกครอง (Hierarchy) และการควบคุมอย่างเคร่งคดั (Rigidity)  

Hawks (1992) ความหมายของการเสริมสร้างพลังอาํนาจในด้านองค์การและการจัดการ 
หมายถึง การให้อาํนาจและความรับผดิชอบแก่ผูป้ฏิบัตงิาน ทาํให้เกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
และการควบคุมงานได้ด้วยตนเอง การทาํให้ผูป้ฏิบัตสิามารถปฏิบัตงิานได้อย่า งเต็ม ศักยภาพ  ทั� ง
ส่วนบุคคล ทีมงาน และองคก์ารโดยรวม และมีการจัดเครื�องมือและทรัพยากร เพื�อการพัฒนาการ
สร้างและเพิ�มพูนประสิทธิภาพและความสามารถของบุคคล   
  Spreitzer (1997) ให้ความหมายการเสริมสร้างพลังอาํนาจว่า เป็นการสร้างแรงจูงใจ  ให้ผู ้
ปฏิบัตเิกิดความมั�นใจในตนเองว่ามีความสามารถในการทาํงานให้สาํเร็จได้ ความหมายดังกล่าวเป็น
การพฒันาความรู้สึกของบุคคลให้มีความเชื�อในเรื�อง ประสิทธิภาพของบุคคลเพื�อทํา งานร่วมกัน
ไปสู่เป้าหมายของงาน หรือขององคก์าร  

Gibson (1995) การเสริมสร้างพลังอาํนาจ เป็นแนวคดิที�อธิบายกระบวนการทางสังคม การ
แสดงถึงการยอมรับและชื�นชม การส่งเสริม การพฒันาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคลใน
การตอบสนองความตอ้งการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถในการใช้
ทรัพยากรที�จาํเป็นในการดาํรงชวีิต เพื�อให้เกิดความ รู้สึกเชื�อมั�นในตนเอง และ รู้สึกว่ าตนเองมี
อาํนาจสามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชวีิตของตนเองได้   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 จากความหมายการเสริมสร้างพลังอาํนาจที�กล่าวมาแล้ว สรุปไ ด้ว่ า  การเสริมสร้า งพลัง
อาํนาจ เป็นการเพิ�มศักยภาพของบุคคล ด้วยการส่งเสริมสนับสนุนในลักษณะวิ ธีการต่า งๆเพื�อให้
ผูใ้ตบั้งคบับัญชาเกิดอาํนาจในการตดัสินใจ รวมถึงทรัพยากรที�เอื�ออาํนวยต่อการทาํงาน 
 

2.2.2 ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอาํนาจในองค์การ ของ Kanter 
 Kanter (1977) เจ้าของทฤษฎกีารเสริมสร้างพลังอํานาจในองค์การ (Kanter’s Theory of 
Organization Empowerment) เสนอว่า การเสริมสร้างพลังอาํนาจเป็นขอ้กาํหนดเชิงโครงสร้า งที�มี
ผลต่อพฤตกิรรมขององคก์ารและทัศนคติของบุคคล ซ ึ� ง ถูกหล่อหลอมขึ�นมาจากการที� บุคคลมี
ตาํแหน่งสูงขึ�น ทาํให้มีอาํนาจที�จะได้รับขอ้มูลข่าวสาร แหล่งสนับสนุน แหล่งประโยชน์ซ ึ� งจะทํา
ให้ทัศนคตเิปลี�ยนไป อาํนาจดังกล่าวจะได้รับมาจาก 2 แหล่ง คอื 
 1. อาํนาจที�เป็นทางการ (Formal power) เป็นอาํนาจที�พบในการทาํงานที�มีรูปแบบที�เห็นได้
ชดัเจนในองคก์าร คอืงานที�มีความยืดหยุ่น งานที�เป็นที�ยอมรับ งานที�ตดัสินใจ ด้วยความรอบคอบ 
งานที�มีความคดิสร้างสรรคแ์ละมีการพฒันา   มีความสัมพนัธ์กับกระบวนการร่วมมือสนับสนุนทั� ง
ภายในและภายนอกองคก์ารเพื�อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 2. อาํนาจที�ไม่เป็นทางการ (Informal power) เป็นอาํนาจที�พฒันามาจากความสัมพนัธ์ของ
บุคลากรที�มีความสาํคญัในองคก์าร เป็นอาํนาจที�แต่ละคนมีอยู่ ในตาํแหน่งต่า ง ๆ  ในองค์การ เ ช่น 
บุคคลที�เกี�ยวขอ้งทางการเมือง ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบั้งคบับัญชา เป็นตน้ 
 อาํนาจทั�งสองส่วนนี�  จะเป็นจุดเริ�มตน้ของการเสริมสร้างพลังอํานาจ  ซ ึ� งประกอบด้วย  4  
ด้าน คอื 
 1. การได้รับทรัพยากร หมายถึงความสามารถในการจัดหาสิ�งที�จาํเป็นในการสนับสนุนการ
ปฏิบัตงิานให้บรรลุเป้าหมาย ได้แก่ ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน ดังนี�  
  1.1 ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย วัสดุอุปกรณ์ (Material) เงนิทุน (Fund) ขอบเขต 
(Space) และ เวลา (Time) ซ ึ�งวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง อาคารสถานที�ที�ให้ความสะดวกหรือเอื�อต่อการ
ปฏิบัตงิาน รวมถึงเครื�องมือเครื�องใชที้�มีประสิทธิภาพ เพื�อส่งเสริมให้การปฏิบัตงิานบรรลุเป้าหมาย   
เงนิทุน หมายถึง งบประมาณที�องค์การจัดสรร เพื�อใช้ในกิจกรรมของแต่ละแผนก ขอบเขต 
หมายถึง การเปิดช่องว่างให้กว้าง เพื�อให้บุคคลได้ปฏิบัตงิานอย่ า งเต็มความสามารถ ส่วนเวลา 
หมายถึง การใชเ้วลาที�เหมาะสมต่อการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
  1.2 ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย  คุณลักษณะส่วนบุคคล ซ ึ� ง เ ป็นทรัพยากรส่วน
บุคคล ได้แก่ แนวคดิเกี�ยวกับตนเองด้านบวก ทักษะการรับรู้ ความสามารถในการปรับตัว   ความ
กล้าหาญ อดทน สิ�งเหล่านี� ถือเป็นทรัพยากรภายในที�ผูน้าํควรสนับสนุน ส่งเสริมให้เ กิดขึ�นเพื�อให้
สามารถนาํทรัพยากรภายนอก ให้เกิดการเปลี�ยนแปลงไปสู่ความสาํเร็จได้ตามเป้าหมาย   เ ป็นการ
เอื�ออาํนวยต่อการปฏิบัตงิาน และทาํให้เกิดความพงึพอใจในงาน เ นื�องจากไ ด้รับการตอบสนอง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ความตอ้งการในการปฏิบัตงิาน มีความผูกพนัในงาน และทุ่มเทให้กับงานอย่างเตม็ที�เพื�อประโยชน์
ขององคก์าร และมีความสุขในการทาํงาน 
 2. การได้รับการสนับสนุน หมายถึง การที�ผูบ้ริหารสนับสนุนและส่งเสริมผูป้ฏิบัติงานด้วย
วิธีการต่าง ๆ เช่น การให้การยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย ส่งเสริมสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล
และหมู่คณะเพื�อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัตงิาน และเป็นการสร้า งเครือข่าย ในการทํา งาน  
รวมไปถึงการที�ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤตกิรรมที�ก่อให้เกิดการทาํ งานที�มีประสิทธิภาพ 
(Porter-O’Grady. 1986) ได้แก่ การส่งเสริมสนับสนุนให้ผูป้ฏิบัตแิสดงความคดิริเริ�มสร้างสรรค์ ให้
โอกาสตดัสินใจแก้ปัญหาการปฏิบัตงิาน พฒันางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานให้ดี
ขึ�น  การให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี�ยวกับผลการปฏิบัตงิาน (Feedback) การยืดหยุ่นในการปฏิบัตงิาน การ
ยอมรับในความผดิพลาด การแสดงความพงึพอใจในงานที�ทาํสาํเร็จ การแสดงความห่วงใย  รับฟัง 
และเขา้ใจปัญหาทุกด้านของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ�มแย้ม และให้ความ เ ป็นกันเอง
กับบุคลากร การได้รับการสนับสนุนจากผูบั้งคบับัญชา จะทาํให้บุคลากรรู้สึกสุขใจ  และมี คุณ ค่า  มี
การรับรู้ถึงการได้รับการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเป็นแรงจูงใจให้เ กิดความพึงพอใจในการ
ทาํงาน เมื�อบุคคลมีความพงึพอใจในการทาํงานแล้ว ย่อมมีขวัญและกาํลังใจที�จะปฏิบัตหิน้า ที�อย่ า ง
เตม็กาํลังความสามารถ มีความกระตอืรือร้น ขยันหมั�นเพยีรและยึดมั�นผูกพนัต่อองคก์าร  

3. การได้รับขอ้มูลข่าวสาร ซ ึ�งได้แก่ ขอ้มูลความรู้ทางเทคนิค ทักษะความชาํนาญในการ
ปฏิบัตงิาน และข่าวสารการเมือง ขอ้มูลข่าวสารที�ผูบ้ริหารควรแบ่งปันให้ผูป้ฏิบัต ิควรเ ป็นข้อมูลที�
สนับสนุนการตดัสินใจ  และวางแผนในการดาํเนินการ และได้รับขอ้มูลข่าวสารทาํให้ผูป้ฏิ บัติรู้การ
เคลื�อนไหวภายในองคก์าร ทราบนโยบายและการตดัสินใจขององคก์าร  ขอ้มูลข่าวสารที�ไ ด้ ควรมี
การสื�อสารแบบสองทาง ขอ้มูลข่าวสารที� ถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์   จะ ช่วยสนับสนุนการ
ตดัสินใจของผูป้ฏิบัตงิาน และทาํให้เกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ในทางตรงข้าม ถ้า ผู ้
ปฏิบัตไิม่ได้รับขอ้มูลข่าวสารที�ถูกตอ้งเพยีงพอ และไ ม่ทราบว่ามีอะไรเ กิดขึ�นบ้า งในองค์การ 
(Gunden & Crissman. 1992) ผูป้ฏิบัตจิะรู้สึกผดิหวังไ ม่พอใจ กับการกระทําของผู ้บังคับบัญชา  
ส่งผลให้เกิดความไม่พงึพอใจในงานและประสิทธิผลขององคก์ารต ํ�าลง 

 4. การได้รับโอกาส ผูบ้ริหารตอ้งตระหนักถึงการเตบิโตและความก้าวหน้าในตาํแหน่ง
หน้าที�และการงาน รวมทั�งโอกาสในการเพิ�มพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถของผู ้ปฏิ บัติงานด้วย 
ซ ึ�งการได้รับโอกาสนี�  แบ่งเป็น 3 ด้าน คอื 
        4.1 การได้รับความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน (Advancement) คือ การส่งเสริม
สนับสนุนผูป้ฏิบัตงิานในการเลื�อนตาํแหน่ง พจิารณาความดีความชอบ เลื�อนขั�นเลื�อนตาํแหน่งอย่ า ง
ยุตธิรรมให้โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัตงิานในระดับที�สูงขึ�น   

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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        4.2 การได้รับความเพิ�มพูนทักษะความสามารถ (Competence and Skill) การให้
โอกาสผูป้ฏิบัตงิานในการไปอบรม เพิ�มพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษา ดูงาน หรือลา
ศึกษาต่อในระดับที�สูงขึ�น 
       4.3 การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ (Reward and Recognition) การให้
ความสาํคญักับผูป้ฏิบัตทีิ�ปฏิบัตงิานดี โดยการกล่าวคาํยกย่องชมเชย  ประกาศเ กีย รติคุณ  หรือให้
รางวัล เพื�อเป็นขวัญและกาํลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกตวัเองมีคุณค่า  
 ในระยะแรก Kanter (1993) ได้เน้นให้เห็นความสาํคญัขององค์การหรือระบบว่ามี ส่วน
สาํคญัที�จะช่วยสร้า งจิตส ํา นึกและพฤติกรรมของผู ้ปฏิ บัติงาน ดังนั� นจึงมีการเสนอแนะให้
ปรับเปลี�ยนโครงสร้างการบริหารจัดการ เนื�องจากปัญหาในหน่วยงานจะไม่สามารถแก้ไขไ ด้ลําพัง
เพยีงใครคนใดคนหนึ�ง และต่อมา Kanter ได้เสนอโครงสร้า งปัจจัย ที� เ ป็นตัวกําหนดพฤติกรรม 
ทัศนคตแิละประสิทธิผลของผูป้ฏิบัตว่ิาประกอบด้วยอาํนาจ และโอกาส ซ ึ�งอาํนาจในที�นี�  ได้มาจาก
การได้รับการสนับสนุน การได้รับข่าวสาร การได้รับทรัพยากร และความสามารถที�จะปรับเปลี�ยน
ปัจจัยต่างๆเพื�อให้บรรลุวัตถุประสงคข์ององค์การ และส ําหรับปัจจัย โอกาส ไ ด้แก่ การไ ด้รับ
ความก้าวหน้า  การได้รับเพิ�มพูนทักษะความรู้และความสามารถ และการไ ด้รับรางวัลและการ
ยอมรับความสามารถ ทั�งสองปัจจัยทาํให้เกิดประสิทธิผลของงาน โดยขึ�นอยู่ กับ การคงอยู่  หรือ
ลาออกจากงานของลูกจ้าง กล่าวคอืถ้าลูกจ้างลาออกจ ํานวนมากประสิทธิผลของงานจะลดลง 
เนื�องจากปริมาณงานกับจาํนวนคนไม่สมดุลกัน ลูกจ้างที�เหลือจะตอ้งทาํงานหนักและเหนื�อย ล้า ต่อ
การทาํงาน ในขณะที�ถ้าลูกจ้างมีการคงอยู่ ในงานสูง ประสิทธิผลของงานจะสูงขึ�น เนื�องจากจ ํานวน
คนที�จะช่วยแบ่งปันกันทาํงานมีมากขึ�น ลูกจ้า งไ ม่ต้องทํา งานหนักและเหนื�อย กับการทํา งาน
จนเกินไป ทุกคนทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยสรุปการเสริมสร้างพลังอาํนาจด้านโครงสร้า งนั� น มี ผู ้เสนอแนวคิดไว้  คือ แนวคิด
กระบวนการเสริมสร้างพลังอาํนาจของ Conger & Kanungo (1988) ที�กล่าวถึงเกี�ยวกับกระบวนการ 
5 ขั�นตอนในการเสริมสร้างพลังอาํนาจ ได้แก่ การหาสาเหตหุรือเง ื�อนไขที�นํา ไปสู่ภาวะไ ร้อํานาจ 
การเลือกเทคนิคและกลยุทธ์ในการจัดการ  การช่วยให้ผูป้ฏิบัตเิกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
ผลของการเสริมสร้างพลังอาํนาจ และพฤตกิรรมที�เกิดขึ�นหลังจากได้รับการเสริมสร้า งพลังอํานาจ
ไปแล้ว  ส่วนขั�นตอนการเสริมสร้างพลังอาํนาจของ Tracy (1990) ซ ึ�งประกอบด้วย 10 ขั�นตอน คือ 
การที�หน่วยงานมีความชดัเจนในหน้าที�ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคลในงาน มีการมอบหมาย ทั� ง
อาํนาจและหน้าที�ให้ผูป้ฏิบัต ิ มีมาตรฐานการทาํงานเป็นแนวทางให้ปฏิบัติ มีการฝึกอบรมเพื�อ
เพิ�มพูนศักยภาพของผูป้ฏิบัต ินอกจากนี�  ภายในองคก์ารจะตอ้งมีขอ้มูลข่าวสารที�ถูกต้อง ชัดเจน มี
การให้ขอ้มูลป้อนกลับ ให้การยกย่องและยอมรับผลสํา เ ร็จ ที� เ กิดขึ�นจากการทํา งาน ยอมรับ
ขอ้ผดิพลาดที�เกิดขึ�นโดยผูบ้ริหารร่วมรับผดิชอบกับผูป้ฏิบัต ินอกจากนี�องคก์ารต้องมีการให้เ กีย รติ
และยอมรับการตดัสินใจของผูป้ฏิบัตงิาน ส่วนทฤษฎกีารเสริมสร้า งพลังอํานาจ  ของ Kanter ไ ด้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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กล่าวถึงอาํนาจที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการที�ผูบ้ริหารจะสามารถนาํมาใช้ในการเสริมสร้า ง
พลังอาํนาจได้  ซ ึ�งอาํนาจทั�ง 2 ส่วนนี�  Kanter ได้พฒันาเป็น 4 ด้าน คอื การไ ด้รับทรัพยากร  การ
ได้รับการสนับสนุน การได้รับขอ้มูลข่าวสาร และการได้รับโอกาส  ซ ึ�งหมายถึงผูบ้ริหารตอ้งจัดการ
ให้ผูป้ฏิบัตไิด้รับองคป์ระกอบทั�ง 4 ด้าน อย่างเพยีงพอและเหมาะสม จึงจะทาํให้ผู ้ปฏิ บัติพึงพอใจ
ในงาน รู้สึกยึดมั�นผูกพนัในองคก์าร และส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและองคก์าร 

 

2.2.3 ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอาํนาจของ Tebbitt 
Tebbitt กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอาํนาจว่าประกอบด้วยแนวคดิ 5 ขั�นตอน ดังนี�  คอื 
1. มีการเสริมสร้างพลังอาํนาจเกี�ยวขอ้งกับการเปลี�ยนแปลงวัฒนธรรมองคก์ารคอืมีการ 

กาํหนดวิธีการขึ�นมาใหม่หรือปรับปรุงสิ�งที�มีอยู่ เดิมแต่คงไว้ซ ึ�งค่านิยมที�สาํคญัต่อความสาํเร็จของ 
องคก์าร 

2. ปรับปรุงและกาํหนดรูปแบบขององคก์าร ผูบ้ริหารสูงสุดจะตอ้งมีคณะทาํงานที�เป็นทีม 
งานที�สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศและเชี�ยวชาญในการทาํงานซึ�งเป็นสิ�งที�จาํเป็นต่องานที�ได้รับ 
มอบหมาย 

3. การรวบรวมรูปแบบการเปลี�ยนแปลงในองคก์าร โดยเชื�อในความสามารถขององคก์าร 
แนวคดิและพฤตกิรรมของบุคลากรโดยเปลี�ยนอาํนาจจากการควบคุมขององคก์ารมาเป็นการมี 
ส่วนร่วมของบุคลากรและผูร่้วมงาน 

4. การเปลี�ยนแปลงในเรื�องความเชื�อ ความคดิหรือการกระทาํอันเป็นผลให้ผูป้ฏิบัตงิาน 
เกิดความรู้สึกผูกพนั ถือเป็นการเริ�มตน้ของการเสริมสร้างพลังอาํนาจ คอื ผูป้ฏิบัตงิานมีอิสระใน 
การเลือกทาํงาน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของและมีความผูกพนั 

5. จากการยึดมั�นผูกพนัต่อองคก์ารของผูป้ฏิบัต ิ เป็นผลให้องคก์ารสามารถทบทวนหรือ 
วางแผนงานในการกาํหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน  
 

2.2.4 ทฤษฎกีารเสริมสร้างพลงัอาํนาจของ Tracy 
การเสริมสร้างพลังอาํนาจนั�นมีความสาํคญัยิ�งในการนาํมาเป็นหลักในการบริหารเพื�อการ

พฒันาองคก์ารและบุคลากรทางการพยาบาล ซ ึ�งเป็นกระบวนการที� เ กิดจากการปฏิสัมพันธ์ของ
บุคคล 2 ฝ่าย คอื ฝ่ายผูใ้หญ่การเสริมสร้างพลังอาํนาจกับฝ่ายผูรั้บการเสริมสร้างพลังอาํนาจ โดยฝ่าย
ผูรั้บการเสริมสร้างพลังอาํนาจก็จะตอ้งมีความเตม็ในที�รับการเสริมสร้างพลังอาํนาจ ทั�งนี� ทั� ง  2 ฝ่า ย
ควรตอ้งมีเป้าประสงคที์�ชดัตรงกัน คอืความสาํเร็จในการดาํเนินงานขององค์การทางการพยาบาล 
(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากรู. 2539) จึงจาํเป็นอย่างยิ�งที�ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างพลังอาํนาจให้บุคลากรใน
องคก์าร โดย Tracy มีแนวคดิในการเสริมสร้างพลังอาํนาจแก่บุคลากร ดังนี�  

1. การมอบหมายความรับผดิชอบ (Responsibility) โดยตอ้งระบุความรับผดิชอบที�ชดัเจน 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ภายในขอบเขตงานนั�น ๆ 
2. การมอบอาํนาจหน้าที� (Delegation of Authority) โดยคาํนึงถึงความเท่าเทียมกันคอื 

อาํนาจหน้าที�ควรเท่าเทียมกับความรับผดิชอบ 
3. การกาํหนดเกณฑม์าตรฐาน (Standard of Excellence) โดยเกณฑม์าตรฐานของงาน  

ตอ้งคาํนึงถึงศักยภาพของบุคลากรผูป้ฏิบัต ิ
4. การฝึกอบรมพฒันา (Training and Development) เพื�อให้ผูป้ฏิบัตงิานมีทักษะและ 

ความมั�นใจในการปฏิบัตงิานให้บรรลุตามเกณฑม์าตรฐาน 
5. การให้ความรู้และขอ้มูล (Knowledge and Information) เพื�อให้ผูป้ฏิบัตงิานได้นาํ 

ความรู้และขอ้มูลที�จาํเป็นมาประกอบการตดัสินใจในการปฏิบัตงิานที�ถูกตอ้ง 
6. การให้ขอ้มูลย้อนกลับ (Feedback) เพื�อให้ผูป้ฏิบัตงิานได้ทราบถึงผลงานและความ 

สามารถในการปฏิบัตงิาน (Performance) ของตนตามที�ผูบ้ริหารมองเห็น เพื�อจะได้นาํผลการ 
ประเมินมาปรับปรุงและพฒันาตนเอง 

7. การยอมรับและชื�นชม (Recognition) เพื�อให้ผูป้ฏิบัตงิานเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตน 
เอง (Self esteem) และเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

8. การให้ความไว้วางใจ (Trust) เพื�อให้ผูป้ฏิบัตงิานเกิดความรู้สึกอิสระในการปฏิบัตงิาน 
ส่งผลให้เกิดความตั�งใจและปฏิบัตงิานให้ดีที�สุด 
  9. การยอมรับความล้มเหลว (Permission to Fail) การปฏิบัตงิานที�มีความเสี�ยงสูงตอ้งใช ้
ทักษะหลาย ๆ ด้าน หรือเป็นประสบการณ์แรกของผูป้ฏิบัตงิาน ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัต ิ
ได้เรียนรู้อย่างเตม็ที� และหากผูป้ฏิบัตกิระทาํแล้วไม่ประสบความสาํเร็จผูบ้ริหารตอ้งยอมรับและให้ 
อภัยแก่ผูป้ฏิบัตงิานโดยถือว่าขอ้ผดิพลาดเป็นบทเรียนของการเรียนรู้ 

10. ปฏิบัตต่ิอบุคลากรด้วยความมีศักดิ[ศรีและให้การนับถือพวกเขา 
 

2.3 ข้อมูลทั�วไปเกี�ยวกับ บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จํากัด 
 

    2.3.1 ประวัติบริษัท 
พ.ศ.2506       - ก่อตั�ง NHK Spring (Thailand) Co., Ltd.  

                       ด้วยทุนจดทะเบียน 20 ล้านบาท  โดยสร้างโรงงานสาํโรง  
 และเริ�มทาํการผลิต Leaf Springในเดือนธันวาคม 

พ.ศ.2507        - ได้รับการส่งเสริมการลงทุน 
 จากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) 
 ในการผลิต Leaf Spring ในเดือนมกราคม 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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พ.ศ.2529         - เพิ�มทุนจดทะเบียนเป็น 40 ล้านบาท 
 และก่อสร้างอาคารสาํนักงานใหญ่แห่งใหม่ 
 กับโรงงานพรีซชิั�นสปริง 

พ.ศ.2533          - ขยายกิจการโดยก่อสร้างโรงงานแห่งที�สอง (โรงงานบางปู) 
  ที�นิคมอุตสาหกรรมบางปูเพื�อผลิตเบาะ 

   และชิ�นส่วนภายในรถยนต ์
พ.ศ.2538       - ก่อสร้างโรงงานผลิตเบาะรถยนตแ์ห่งใหม่ 

  ที�นิคมอุตสาหกรรมเกทเวย์ 
   ย้ายสายการผลิต Torsion Bar จากประเทศญี�ปุ่น 
พ.ศ.2539        - สร้างโรงงานแห่งที�สามที�นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ 
พ.ศ.2540        - ย้ายโรงงานพรีซชิั�นสปริงจากสาํโรงมาที�เวลโกรว์ 
                       - แยกกิจการกับโรงงานที�เกทเวย์ซ ึ�งเปลี�ยนชื�อเป็น 

  THAI AUTOMOTIVE SEATING & INTERIOR CO.,LTD. 
         - เพิ�มทุนจดทะเบียนเป็น 50.2 ล้านบาท 

พ.ศ.2542        - เพิ�มทุนจดทะเบียนเป็น 370 ล้านบาท 
พ.ศ.2544        - เพิ�มทุนจดทะเบียนเป็น 390 ล้านบาท 
พ.ศ.2545        - เพิ�มทุนจดทะเบียนเป็น 410 ล้านบาท 
พ.ศ.2546        - ย้ายสาํนักงานใหญ่จากสาํโรงมาที� 
   อาคารบางนาทาวเวอร์ในเดือนธันวาคม 
พ.ศ.2547         - เปิดโรงงานเวลโกรว์ 
พ.ศ.2549         - ก่อตั�งส่วนผลิตดิสก์ไดร์ฟว์ซสัเปนชั�น (DDS) ในเดือนมกราคม 

                                                - เริ�มก่อสร้างโรงงานผลิตเบาะรถยนตบ้์านโพธิ[   
พ.ศ. 2552        - ขยายโรงงาน DDS เวลโกรว์  

                                                - Mr.Yoshinori Omori พน้จากตาํแหน่งประธานกรรมการ 
พ.ศ. 2553        - ซ ื�อที�ดินเพิ�ม เพื�อขยายโรงงานเวลโกรว์ (40,000 ตารางเมตร)  
พ.ศ. 2554        - ได้รับส่งเสริมการลงทุนจาก BOI เกี�ยวกับ Hemraj Project 

                                                - ก่อสร้างโรงงานเบาะที�เหมราช 
                                             - Mr.Kaoru Hatayama เขา้ดาํรงตาํแหน่งประธานบริษัท 
                                             - สร้างส่วนต่อขยายโรงงาน Precision Spring เวลโกรว์ 
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2.3.3 องค์การและผลติภัณฑ์ 
 

 1. สาํนักงานใหญ่ อาคารบางนาทาวเวอร์ สมุทรปราการ ส ํา นักงานใหญ่เ ป็นศูนย์
รวมความตอ้งการของลูกคา้ ซ ึ�งมีฝ่ายขายที�รับประกันความพอใจสูงสุดของลูกคา้ ที� นี�ย ัง เ ป็นแหล่ง
ซ ื�อและจัดหาวัตถุดิบให้กับโรงงานรวมทั�งลูกคา้ในต่างประเทศ โดยในส่วนของส ํา นักงานใหญ่มี
หน่วยงานที�สนับสนุนระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO 14001, ISO 9001 และ  ISO/TS 16949 ให้กับ
โรงงาน และนอกจากที�นี�จะทาํงานด้วยระบบเครือข่ายคอมพวิเตอร์แล้ว ยังเป็นศูนย์กลางตรวจสอบ
ระบบการผลิตอัตโนมัตอีิกด้วย 

 

ที�อยู่  อาคารบางนา ทาวเวอร์ เอ ชั�น 6-7  
2/3 หมู่ 14 ถนนบางนา-ตราด (กม. 6.5) 
ตาํบลบางแก้ว อาํเภอบางพลี  
จังหวัดสมุทรปราการ 10540 
  

 2. ส่วนผลิตซสัเปนชั�นสปริง โรงงานเวลโกรว์ จังหวัด ฉะเชงิเทรา โรงงานเวลโกรว ์
ฉะเชงิเทรา โรงงานเวลโกรว์เป็นโรงงานผลิตชิ�นส่วนซัสเปนชั�นชั�นนํา  ไ ด้แก่ leaf spring, coil 
spring, stabilizer bar และ torsion bar ปัจจุบันรถยนต์ส่วนใหญ่ที�ประกอบในประเทศไทยใช้
ชิ�นส่วนซสัเปนชั�นซ ึ�งผลิตด้วยเทคโนโลยีที�ทันสมัย  

      ขณะนี� ส่วนผลิตซสัเปนชั�นสปริงได้เพิ�มศักยภาพของโรงงานโดยพฒันาระบบการ
ผลิตแบบครบวงจรตั�งแต่การออกแบบจนถึงการทดสอบ ในปี 2546 จึงไ ด้ตั� งแผนกพัฒนาและ
ออกแบบผลิตภัณฑ ์เพื�อเชื�อมขอ้มูลผ่านเครือข่ายของฐานผลิตระหว่างญี�ปุ่น อเมริกาและไทย  และ
สร้างระบบพฒันาที�ทาํงานตลอด 24 ชั�วโมง ซ ึ�งใชข้อ้มูลทางเทคนิคของสปริงที�ผลิตในประเทศ
ต่างๆ ร่วมกันโดย NHK Spring (Thailand) มีบทบาทสาํคญัในกลุ่มบริษัท NHK Spring โรงงาน
ได้รับการรับรองระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO/TS 16949 และไ ด้รับการรับรองมาตรฐาน ISO 
14001 ด้านการจัดการสิ�งแวดล้อม  

 

ที�อยู่  นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์  
115 หมู่ 5 ถนนบางนา-ตราด 
ตาํบลบางสมัคร อาํเภอบางปะกง 
จังหวัดฉะเชงิเทรา 24180  
 

 3. ส่วนผลิตเบาะรถยนต ์โรงงานบางปู สมุทรปราการ ส่วนผลิตเบาะรถยนต์มี 
โรงงาน 3 แห่ง โรงงานบางปูเป็นโรงงานที�สร้า งขึ�นในปี 2533 โดยผลิตชิ�นส่วนภายในรถยนต ์
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ไ ด้แก่ seat, door trim, headlining, sun visor, slide และ  recliner, spring trunk open และ  rear 
package เป็นตน้  

ส่วนผลิตเบาะรถยนต ์ได้ตั�งแผนกพฒันาและออกแบบผลิตภัณฑใ์นปี 2523 โดย ส่งวิศวกร
จาํนวนมากไปเรียนทักษะการออกแบบขั�นสูงที�ญี�ปุ่น ปัจจุบันโรงงานเบาะรถยนต์มี ศักยภาพการ
ผลิตครอบคลุมทุกกระบวนการตั�งแต่การออกแบบและพฒันาไปจนถึงการผลิตและทดสอบ  

ระบบการผลิตครบวงจรสามารถลดเวลาและต้นทุน และตอบสนองความต้องการของ
ลูกคา้ได้อย่างรวดเร็ว กล่าวได้ว่า โรงงานเบาะรถยนต์เ ป็นผู ้บุกเ บิกระบบการผลิตครบวงจรใน
ประเทศไทย 

โรงงานได้รับการรับรองระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO/TS 16949 และไ ด้รับการรับรอง
มาตรฐาน ISO 14001 ด้านการจัดการสิ�งแวดล้อม  
 

ที�อยู่  นิคมอุตสาหกรรมบางปู 
549 หมู่ 4 ตาํบลแพรกษา 
อาํเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 10280  
 

4. ส่วนผลิตเบาะรถยนต ์โรงงานบ้านโพธิ[  ฉะเชงิเทรา โรงงานบ้านโพธิ[ เป็นโรงงาน
แห่งใหม่ที�ผลิตเบาะสาํหรับรถกระบะ ก่อตั�งเมื�อเดือนกมุภาพนัธ์ 2550 โรงงานแห่งนี� เ ป็นโรงงาน
ตน้แบบในการใชร้ะบบ TPS หรือ Total Production System ในการผลิต โดยมีรากฐานมาจาก 
Toyota Production System ระบบการผลิตนี� ถูกพฒันาขึ�นเพื�อช่วยลดความสูญเปล่าของเวลาและ
ของเสียในการผลิต ส่วนผลิตเบาะรถยนตไ์ด้นาํหลักการ TPS มาทดลองใชใ้นยุควิกฤตเศรษฐกิจ  

จนปัจจุบันนี�ได้นาํมาใชทั้�วทุกโรงงานของบริษัทโรงงานบ้านโพธิ[ไ ด้รับการรับรองระบบ
คุณภาพมาตรฐาน ทั�งระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO-9000 : 2000 และ ISO 14001 มาตรฐานด้านการ
จัดการสิ�งแวดล้อม  
 

ที�อยู่  99 หมู่ 3 ตาํบลสนามจันทร์ 
อาํเภอบ้านโพธิ[  จังหวัดฉะเชงิเทรา 24140  
 

5. ส่วนผลิตเบาะรถยนต ์ โรงงานเหมราช อีสเทิร์นซบีอร์ด ระยอง เป็นโรงงานใน
เครือ NHK Spring (Thailand) แห่งที� 3 ในการผลิตเบาะรถยนต ์ตั�งอยู่ ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช 
อีสเทอร์นซบีอร์ด จังหวัดระยอง ได้มีการขยายส่วนการผลิตมาจากโรงงานบางปู สมุทรปราการ 
ตั�งแต่เดือนเมษายน 2554 เพื�อสนับสนุนการผลิตชิ�นส่วนรถยนตใ์นฝั�งภาคตะวันออก เ น้นผลิตเบาะ
รถยนตแ์ละชิ�นส่วนภายในอื�นๆ ภายใตก้ารผลิตระดับมืออาชพี ที�มุ่งเ น้นความปลอดภัย  คุณภาพ 
การจัดส่งสินคา้ และมาตรฐานการบริการ เพื�อสร้างความไว้วางใจและความพงึพอใจในบริการ 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ที�อยู่  โรงงานเหมราชอีสเทิร์นซบีอร์ด 
นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซบีอร์ด 
500/6 ม.3 ต.ตาสิทธิ[  อ.ปลวกแดง 
จ.ระยอง 21140 
 

 6. ส่วนผลิตพรีซซี ั�นสปริง โรงงานเวลโกรว์ ฉะเชงิเทรา ส่วนผลิตพรีซ ิชั�นสปริงมี
โรงงานผลิตพรีซชิั�นสปริงและชิ�นส่วนฮาร์ดดิสก์ไดรฟว์ (HDD) ส่วนผลิตพรีซชิั�นสปริงเ รียกไ ด้ว่ า
เป็น "ร้านขายสปริง" เพราะเป็นแห่งเดียวในประเทศไทยที�ผลิตสปริงหลากหลายชนิดตั� งแต่สปริง
รถยนต ์รถจักรยานยนตไ์ปจนกระทั�งสปริงที�ใชกั้บเครื�องใชไ้ฟฟ้าภายในบ้าน  

ตั�งแต่ปี 2540 เราเริ�มผลิตชิ�นส่วน HDD ซ ึ�งปัจจุบันสร้างยอดขายให้กับโรงงานมากที� สุด 
ชิ�นส่วน HDD ที�เราผลิต ได้แก่ C-rings, HDD covers, wavy washer, HDD coil support, carriage 
assembly, HSA spacer และ top clamp 
   โรงงานได้รับการรับรองระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO/TS 16949, ISO-9000 : 2000 และ
ได้รับการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 ด้านการจัดการสิ�งแวดล้อม 

 

ที�อยู่  นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์  
115 หมู่ 5 ถนนบางนา-ตราด ตาํบลบางสมัคร  
อาํเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชงิเทรา 24180  

 

 7. ส่วนผลิตดิสก์ไดรฟว์ซสัเปนชั�น โรงงานเวลโกรว์ ฉะเชงิเทรา  ผลิตสินค้าครบ
วงจรทั�งชิ�นส่วน HDD และ DDS หรือ ดิสก์ไดรฟว์ซสัเปนชั�น ชิ�นส่วน DDS ประกอบด้วย flexure, 
hinge, load beam และ base plate ซ ึ�งผลิตด้วยเครื�องจักรทันสมัยที�ควบคุมการทํา งานด้วยระบบ 
Semi-Automatic system (หรือระบบกึ�งอัตโนมัต)ิ และมีกระบวนการตรวจเชค็ชิ�นงานด้วยสายตาซ ึ� ง
ใชก้ล้องไมโครสโคปที�มีความละเอียดสูง เพื�อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ทั�วโลก ส่วนผลิต
ดิสก์ไดรฟว์ซสัเปนชั�นจึงถูกก่อตั� งขึ�นในเ ดือนมกราคม 2549 และไ ด้เ ริ�มผลิตสินค้า ในเ ดือน
สิงหาคม 2549 ที�โรงงานเวลโกรว์ โรงงานได้รับการรับรองระบบมาตรฐานคุณภาพ ISO-9000 : 
2000 และได้รับการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 ด้านการจัดการสิ�งแวดล้อม  
 

ที�อยู่  นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ 
115 หมู่ 5 ถนนบางนา-ตราด ตาํบลบางสมัคร 
อาํเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชงิเทรา 24180  
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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2.4 งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

สุพศิ กิตตรัิชดา (2538 : บทคดัย่อ) การวิจัยครั� งนี�  มีวัตถุประสงค์เพื�อศึกษาระดับและ
ความสัมพนัธ์ของการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานกับความยึดมั�นผูกพนัต่อองค์การของพยาบาล
โรงพยาบาลนครพงิค ์กลุ่มตวัอย่างคอืพยาบาลวิชาชพีที�ปฎบัิตงิานในโรงพยาบาลนครพิงค์จ ํานวน 
123 คน โดยวิ ธีการเ ลือกแบบเจาะจง เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย  มีสามชุด ชุดที�หนึ� ง  เ ป็น
แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ชุดที�สอง เป็นแบบวัดการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานที�ผูว้ิจัยสร้า ง
ขึ�นเอง มีสองด้านได้แก่ การได้รับอาํนาจและการได้รับโอกาส ชุดที�สาม เ ป็นแบบวัดความยึดมั�น
ผูกพนัต่อองคก์าร ที�ผูว้ิจัยดัดแปลงมาจากแบบวัดของ มาวเดย์ สเทีย ส์ และ  พอร์เตอร์ (Mowday, 
Steers, & Porter, 1979 cited in Wilson & Laschinger, 1994) มีสามด้านได้แก่ การมีความ เชื�อมั�น
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร การมีความเตม็ใจ ที�จะใช้ความ เพีย ร
พยายามอย่างสูงเพื�อทาํประโยชน์ให้องคก์าร และการมีความปรารถนาอย่ า งแรงกล้า  ที�จะธ ํา รง
รักษาการเป็นสมาชกิาพขององคก์าร เครื�องมือไ ด้ผ่านการตรวจสอบความตรงด้านเ นื�อหาจาก
ผูท้รงคุณวุฒิ หาค่าความเชื�อมั�นของเครื�องชุดที�สองและชุดที�สามไ ด้เ ท่า กับ 0. 94 และ  0. 89 
ตามลาํดับ การวิเคราะห์ขอ้มูลได้หาค่าความถี�  ค่า ร้อยละ  ค่า เฉลี�ย  ค่า เ บี�ย งเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ[สหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน 

วิไลวรรณ แพรกสงฆ ์(2542 : บทคดัย่อ) การวิจัยครั�งนี�มีวัตถุประสงคเ์พื�อ 1) ศึกษาระดับ
การเพิ�มอาํนาจในงาน 2) ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองคก์าร 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเพิ�ม
อาํนาจในงานกับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตย างรถยนต์ โดย
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 308 คน การวิ เคราะห์ข้อมูลใช้ค่า ร้อยละ  ค่า เฉลี�ย  ค่า
เบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่าสัมประสิทธิ[สหสัมพนัธ์ ผลวิจัยพบว่าพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์มีระ ดับการเพิ�มอํานาจในงานและระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารในระดับปานกลาง ปัจจัยที�มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การไ ด้แก่ อายุ  สถานภาพ
สมรส  ระดับการศึกษา  และระยะเวลาปฏิบัตงิานในองคก์าร  การเพิ�มอาํนาจในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ�ระดับ .01 มีค่าสหสัมพนัธ์ .544 

ภัทรวุฒิ สมสาย (2550 : บทคดัย่อ) การศึกษาเรื�อง “ ความสัมพันธ์ระหว่า งการรับรู้การ
เสริมสร้างพลังอาํนาจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร กรณี ศึกษา : 
บริษัท ปูนซเีมนตน์ครหลวง จาํกัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี” เ ป็นการวิจัย เชิงส ํา รวจ  โดยมี
วัตถุประสงคใ์นการวิจัยเพื�อศึกษาถึงระดับการรับรู้การเสริมสร้างพลังอํานาจในงาน ระดับความ
ผูกพนัต่อองคก์าร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร การรับรู้การเสริมสร้า งพลังอํานาจใน
งาน และความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและในด้านย่อย และสร้างสมการพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองคก์ารจากการรับรู้การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานด้านต่างๆ กลุ่มตวัอย่ า งที�ใช้ในการศึกษา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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วิจัยครั�งนี�คอืพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัท ปูนซ ีเมนต์นครหลวง จ ํา กัด (มหาชน) โรงงาน
สระบุรี จาํนวน 305 คน เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน ส่วนที�  1 
เป็นแบบสอบถามขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 3 ขอ้ ส่วนที�  2 เ ป็นแบบ
สอบวัดการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงาน จาํนวน 64 ขอ้ มีค่าความเชื�อมั�นเท่ากับ .936 และส่วนที�  3 
เป็นแบบสอบวัดความผูกพนัต่อองคก์าร จาํนวน 19 ขอ้ มีค่าความเชื�อมั�นเท่า กับ .726 สถิติที� ใช้ใน
การวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบด้วย ค่ามัชฌมิเลขคณิต และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน สหสัมพันธ์แบบ
เพยีร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั�นตอน ผลการศึกษาสรุปไ ด้ว่ า  1.พนักงานระดับ
ปฏิบัตกิารมีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การด้าน
จิตใจในระดับสูง ด้านการคงอยู่  อยู่ ในระดับปานกลาง ด้านบรรทัดฐานในระดับปานกลางค่อนข้า ง
ต ํ�า 2.พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีระดับการรับรู้การเสริมสร้า งพลังอํานาจในงานโดยรวมอยู่ ใน
ระดับปานกลาง ด้านการได้รับความช่วยเหลือสนับสนุน และด้านการได้รับข้อมูลข่าวสาร อยู่ ใน
ระดับสูง ด้านการได้รับความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการส่งเสริม
ให้เพิ�มพูนความสามารถและทักษะ และ ด้านการได้รับรางวัลและจดจ ํา ในความสามารถ อยู่ ใน
ระดับปานกลาง 3.การรับรู้การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองคก์ารอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ�ระดับ .01 โดยพบค่าสัมประสิทธิ[สหสัมพนัธ์เ ท่า กับ .194 ผล
การศึกษาที�ได้สามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายองคก์ารและวิ ธีการต่า ง ๆ  ใน
การปรับปรุงการเสริมสร้างพลังอาํนาจในองคก์ารและเพิ�มความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดับปฏิบัตกิาร ซ ึ�งจะส่งผลให้ประสิทธิภาพขององคก์ารเพิ�มขึ�น  

มณฑา เกษตรศิลป์ชยั (2551 : บทคดัย่อ) งานวิจัย “ความสัมพนัธ์ระหว่า งการเสริมสร้า ง
พลังอาํนาจในงาน ความผูกพนัในงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร: กรณี ศึกษา  บริษัทเม ล็ดพันธ์ุ
แห่งหนึ�ง” มีวัตถุประสงคเ์พื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานกับความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ความผูกพนัในงานกับความผูกพนัต่อองคก์าร และการเสริมสร้า งพลังอํานาจใน
งานกับความผูกพนัในกลุ่มพนักงานประจาํของบริษัทเมล็ดพนัธ์ุแห่งหนึ�ง จาํนวน 95 คน เครื�องมือ
ที�ใชใ้นการวิจัยประกอบด้วยแบบสอบถาม 4 ส่วน ส่วนที�  1 เ ป็นข้อมูลทั�วไปเ กี�ย ว กับผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที� 2 เป็นขอ้มูลเกี�ยวกับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงาน 4 ด้าน ไ ด้แก่ ด้าน
ความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านรับลิขติ และด้านผลกระทบ ส่วนที�  3 เ ป็นข้อมูลเ กี�ย ว กับความ
ผูกพนัในงาน และส่วนที� 4 เป็นขอ้มูลเกี�ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ สถิติที� ใช้ในการวิ เคราะห์
ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ยเลขคณิต ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และค่า สัมประสิทธิ[
สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี�  1.ระดับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงาน ความ
ผูกพนัในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานอยู่ ในระดับสูง ด้วยค่า เฉลี�ย  3.84, 3.87 และ 
4.11 ตามลาํดับ 2.การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องคก์ารอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ�ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ[สหสัมพันธ์เ ท่า กับ .348 3.การ
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เสริมสร้างพลังอาํนาจในงานด้านความหมายและการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานด้านสมรรถนะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยส ําคัญทางสถิติที�ระ ดับ .01 โดยมี ค่า
สัมประสิทธิ[สหสัมพนัธ์เท่ากับ .475 และ .477 ตามลาํดับ 4.ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที�ระ ดับ .01 โดยมี ค่า สัมประสิทธิ[
สหสัมพนัธ์เท่ากับ .607 5.การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ในงานอย่างมี นัยส ําคัญทางสถิติที�ระ ดับ .01 โดยมี ค่า สัมประสิทธิ[ สหสัมพันธ์เ ท่า กับ .497 
ผลการวิจัยสามารถนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคล เพื�อเสริมสร้างพลังอาํนาจในงาน
ให้กับพนักงาน เสริมสร้างความผูกพนัในงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในองค์การ 
รวมทั�งเป็นแนวทางการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงาน ความผูกพัน
ในงานกับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในองคก์ารในครั�งต่อไป 
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บทที� 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยนี� เป็นการวิจัยเชงิสาํรวจ (Survey Research) เพื#อศึกษาการเสริมอาํนาจในงานที#มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด 
(สาํนักงานใหญ่) ผูว้ิจัยได้ดาํเนินการวิจัยตามขั�นตอน ดังรายละเอียดต่อไปนี�  
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 3.2 เครื#องมือที#ใชใ้นการวิจัย  
 3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล  

3.5 สถิตทีิ#ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 

3.1 ประชากรและกลุ่ มตัวอย่าง  
 

 3.1.1 ประชากรที�ใช้ในการวิจัย  
 ประชากรที#ใชใ้นการวิจัยครั�งนี�  คอื พนักงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) จาํนวนทั�งหมด 130 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล)  
 3.1.2 กล ุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการทาํวิจัย 

 ขนาดกลุ่มตวัอย่างที#ใชใ้นการวิจัย ได้จากการสุ่มอย่ า งง่า ยจากประชากร โดย สูตรการ
คาํนวณหาขนาดตวัอย่างในกรณีที#ไม่ทราบจาํนวนประชากรที#แน่นอน ที#ระ ดับความเชื#อมั#น 95% 
(Cochran. 1997) โดยคาํนวณได้ ดังต่อไปนี�  
 

� = N1 + ��		
� 
   
                 เมื#อ e    =   ค่าความคลาดเคลื#อนจากค่าประชากรโดยการวิจัยซ ึ#งกาํหนดที#ร้อยละ 5 
 N   =   จาํนวนประชากรในการศึกษานี�จาํนวน 130 คน  
 n   =   ขนาดตวัอย่างที#จะทาํการศึกษา 
 จากการคาํนวณตามสูตร Yamane เมื#อแทนค่าในสูตร 
 n   =   130/(1+ (130 x 0.052)) 
 ได้ค่ากลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 101 คน โดยการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) จากประชากรที#ศึกษา 
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3.2 เครื�องมือที�ใช้ในการวจิัย 
  

 เครื#องมือที#ผูว้ิจัยใชใ้นการรวบรวมข้อมูลเพื#อทําการวิจัย ในครั� งนี�  ผู ้วิจัย ไ ด้จัดทํา
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถามจะถูกนาํส่งไปให้พนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ผูว้ิจัยจะเป็นผูด้าํเนินการตดิตามการติดต่อกลับของ
แบบสอบถามด้วยตนเองโดยคาํถามจะมีทั�งคาํถามแบบปิด ที#กาํหนดคาํตอบไว้ให้ผู ้ตอบเ ลือกตอบ 
ดังนี�  
 1. ทาํการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research) โดย ศึกษา
แนวคดิทฤษฏีตลอดจนวรรณกรรมที#เกี#ยวขอ้งกับการเสริมอํานาจในงาน และความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยศึกษาจากเอกสาร หนังสือ ผลงานวิจัยที#เกี#ยวขอ้ง ตลอดจนสิ#งตีพิมพ์ต่า งๆทั� งในและ
ต่างประเทศ 
 2. ขอ้มูลแบบสอบถามซึ#งมีเคา้โครงมาจากแบบสอบถาม Organizational Commitment 
ของ Allen & Meyer และ งานวิจัยของ วิไลวรรณ แพรกสงฆ ์เรื#อง การเพิ#มอาํนาจในงานกับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตย างรถยนต์ จากนั� นผู ้วิจัย ไ ด้ทําการ
ดัดแปลงให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากรที#ตอ้งการศึกษา โดยแบบสอบถามดังกล่าวมี ส่วนประกอบ
สาํคญั 4 ส่วน คอื 
 ส่วนที# 1 แบบสอบถามเกี#ยวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามซึ#งแสดงถึงปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา  และรายไ ด้ต่อเ ดือน เ ป็น
จาํนวน 6 ขอ้ 
 ส่วนที# 2 แบบสอบถามเกี#ยวกับการเสริมอาํนาจในงาน ประกอบด้วยคาํถาม จาํนวน 58 ขอ้  

1. ด้านได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน   
จาํนวน 10 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 1-10  

2. ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร             
 จาํนวน 10 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 11-20   
3. ด้านการได้รับทรัพยากร   
 จาํนวน 8 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 21-28 
4. ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน  

 จาํนวน 9 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 29-37 
5. ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ  
 จาํนวน 13 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 38-50  
6. ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ  
 จาํนวน 8 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 51-58  
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ส่วนที# 3 แบบสอบถามเกี#ยวกับการเสริมอาํนาจในงาน ประกอบด้วยคาํถาม จาํนวน 22 ขอ้ 
1. ด้านจิตใจ  

จาํนวน 7 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 1-7    
2. ด้านความคงอยู่ กับองคก์าร 

 จาํนวน 8 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 8-15   
3. ด้านบรรทัดฐาน  

 จาํนวน 8 ขอ้ ได้แก่ คาํถามขอ้ที# 16-22  
 ซ ึ#งเป็นแบบสอบถามส่วนที# 2 และ 3 ที#มีลักษณะแบบมาตรา ส่วนประเมินค่า  (Rating 
Scale) ตามวิธีของ ริน ลิเคร์ิท (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2543) โดยกาํหนดคะแนนไว้ 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์
ให้คะแนนดังนี�  
 

ระดับความคดิเห็น  คะแนน 

เห็นด้วยมากที#สุด 5 คะแนน 

เห็นด้วยมาก 4 คะแนน 

เห็นด้วยปานกลาง 3 คะแนน 

เห็นด้วยน้อย 2 คะแนน 

เห็นด้วยน้อยที#สุด 1 คะแนน 
  

 3. จัดพมิพแ์บบสอบถามร่างเสนอต่ออาจารย์ที#ปรึกษาวิทยานิพนธ์และอาจารย์ ที#ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ร่วมเพื#อตรวจสอบขอคาํแนะนํา  และพิจารณาความเ ที#ย งตรงส ําหรับเ นื�อหาของ
แบบสอบถามเพื#อปรับปรุงแก้ไข 
 4. นาํแบบสอบถามฉบับร่างที#ได้รับการแนะนาํแก้ไขแล้วนาํเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ ให้ทํา
การตรวจสอบความเที#ยงตรงของเนื�อหาอีกครั�ง รวมไปถึงความชดัเจนของการใชภ้าษาในเชงิวิจัย 
 
ตารางที� 3.1 รายชื#อ ตาํแหน่งและสถานที#ปฏิบัตงิานของผูท้รงคุณวุฒิ 
 

ลาํดับที# รายชื#อ ตาํแหน่ง สถานที#ปฏิบัตงิาน 
1 ดร.ชยัสิทธิs  ทองบริสุทธิs  อาจารย์ประจาํคณะ 

ครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง 
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ตารางที� 3.1 (ต่อ) 
ลาํดับที# รายชื#อ ตาํแหน่ง สถานที#ปฏิบัตงิาน 
2 คุณเพลินพศิ ถาวรวิสุทธิs  ผูจ้ัดการแผนกบัญชลูีกหนี�  บริษัท เอ็น เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) 
จาํกัด 

3 คุณสันต ิกู้เกียรตสิกลุ ผูจ้ัดการแผนกวางแผนการขาย บริษัท เอ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) 
จาํกัด 

  
 5. นาํแบบสอบถามที#ผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้วนํา ไป
ทดลองใช ้ (Try Out) กับประชากรที#ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 30 คน 
 6. หาค่าความเชื#อมั#นของแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์หาความเชื#อมั#นของเครื#องมือ
แบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยจะใชว้ิธีของ Cronbach ค่าความ เชื#อมั#นที#หาโดยวิ ธีนี�  เ รียกว่ า 
“สัมประสิทธิsแอลฟ่า” (α) มีสูตรในการหาความเชื#อมั#นวิธีนี�คอื 
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เมื#อ α  แทน ค่าความเชื#อมั#น 

 k  แทน จาํนวนขอ้ของเครื#องมือวัด 
 ∑ Si

2     แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
 St

2  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
 

 สาํหรับค่าความเชื#อมั#นของแบบสอบถามทางวิชาการอยู่ ในเกณฑค่์าเชื#อมั#นยอมรับได้ คือ 
ค่าสัมประสิทธิsแอลฟา (α– Coefficient) ในแบบสอบถามส่วนที# 3 ตอ้งได้ค่า แอลฟา (α) ไม่ต ํ#ากว่า 
0.70 จึงนาํแบบสอบถามเสนออาจารย์ที#ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ที#ปรึกษาวิทย า นิพนธ์ร่วม
ให้พจิารณาความสมบูรณ์อีกครั�งขั�นสุดท้ายก่อนจัดพมิพแ์บบสอบ ถามฉบับสมบูรณ์ เพื#อส่งไปยัง
กลุ่มตวัอย่า งที#ต้องการศึกษา  โดยการวิ เคราะห์ความ เชื#อมั#นตามวิ ธีของ Cronbach’ Alpha 
Coefficient ที#คาํนวณได้ แสดงค่าที#ได้ดังตารางที# 3.2 - 3.3 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 3.2 ค่าความเชื#อมั#นของแบบสอบถามเกี#ยวกับการเสริมอาํนาจในงาน 

การเสริมอาํนาจในงาน ค่าความเชื#อมั#น 

      ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 0.709 

       ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 0.743 
       ด้านการได้รับทรัพยากร 0.822 
       ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน 0.885 
       ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ 0.731 

       ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 0.890 

รวม 0.926 

 

ตารางที� 3.3 ค่าความเชื#อมั#นของแบบสอบถามเกี#ยวกับความผูกพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์าร ค่าความเชื#อมั#น 

       ด้านจิตใจ 0.716 

       ด้านความผูกพนัต่อเนื#อง 0.795 

       ด้านบรรทัดฐาน 0.780 

รวม 0.728 
 

 7. ผูว้ิจัยนาํแบบสอบถามที#ผูท้รงคุณวุฒิเสนอแนะ มาปรับปรุงแก้ไขแล้วนาํเสนออาจารย์ ที#
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ที#ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วมให้พจิารณาความสมบูรณ์ อีกครั� ง  ก่อน
จัดพมิพแ์บบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื#อส่งไปยังกลุ่มตวัอย่างที#ตอ้งการศึกษา 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลจะคน้หาขอ้มูลโดยจะใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 แบบ คอื 

 3.3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 ผูว้ิจัยใชว้ิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย )  จ ํา กัด
(สาํนักงานใหญ่) จาํนวน 101 รายโดยใชแ้บบสอบถามดังนี�  

1.  นาํแบบสอบถามไปให้กลุ่มตวัอย่างเพื#อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
2.  ดาํเนินการเก็บขอ้มูล ตามที#ได้รับเลือกในขั�นตอนการสุ่มตวัอย่าง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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3.  ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนตลุาคม พ.ศ. 2557  

3.3.2 แหล่งข้อมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) 
 ขอ้มูลได้จากการศึกษาคน้คว้าแหล่งขอ้มูลที#มีผูร้วบรวมไว้ดังนี�  

1.  หนังสือพมิพธุ์รกิจ วารสารต่าง ๆ 
2.  หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที#เกี#ยวขอ้ง 
3.  ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต โบชวัร์ เอกสารต่าง ๆ  

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 เมื#อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามที#ตอบกลับมาได้แล้ว โดยนาํมาตรวจสอบความ
ครบถ้วนสมบูรณ์จากนั�นนาํมาตรวจการให้คะแนน และนาํผลคะแนนที#ได้มาประมวลผลขอ้มูลด้วย
เครื#องคอมพวิเตอร์ ขอ้มูลจะถูกวิเคราะห์ด้วยวิธีทางสถิตเิพื#อศึกษา การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร โดยมีวิธีการดังนี�  
 1. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถ้วนและจาํนวนของแบบสอบถามที#ได้กลับมา 
 2. นาํแบบสอบถามที#มีความคลาดเคลื#อนที#ยอมรับได้ทั�งหมดมาวิเคราะห์และแปลผลโดย
การใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิตด้ิวยคอมพวิเตอร์โดย 
 แบบสอบถามส่วนที# 1 เป็นแบบสอบถามเกี#ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล นําข้อมูลที#ไ ด้มาหา
ค่าความถี#และค่าร้อยละของตวัแปร 
 แบบสอบถามส่วนที# 2 เป็นแบบสอบถามเกี#ยวกับ การเสริมอาํนาจในงานของ บริษัท เ อ็น 
เอช เค (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยนาํขอ้มูลที#ได้มาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิ ธีการทาง
สถิต ิโดยการหาค่าเฉลี#ยเลขคณิต และค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐาน ของทุกตัวแปรตามเ ป็นรายข้อ 
และนาํเสนอในรูปตารางพร้อมคาํอธิบาย (เตมิศักดิs  สุขวิบูลย์. 2552) 
 

ค่าเฉลี#ย ระดับการเสริมอาํนาจ 

4.501 – 5.000 มากที#สุด 
3.501 – 4.500 มาก 
2.501 – 3.500 ปานกลาง 
1.501 – 2.500 น้อย 
1.000 – 1.500 น้อยที#สุด 

   

 การแปลความหมายของค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานใชเ้กณฑดั์งนี�  (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2554) 
 ค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐาน ระหว่าง 0.000 – 0.999 หมายถึง พนักงานแต่ละคนมีระดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 1.000 ขึ�นไป หมายถึง พนักงานแต่ละคนมีระดับการ
เสริมอาํนาจในงานแตกต่างกันมาก 
 แบบสอบถามส่วนที# 3 เป็นแบบสอบถามเกี#ยวกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท เอ็น เอช เค (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยนาํขอ้มูลที#ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลโดย
วิธีการทางสถิต ิโดยการหาค่าเฉลี#ยเลขคณิต และค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐาน ของทุกตวัแปรตามเ ป็น
รายขอ้ และนาํเสนอในรูปตารางพร้อมคาํอธิบาย (เตมิศักดิs  สุขวิบูลย์. 2552) 
 

ค่าเฉลี#ย ระดับความผูกพนัต่อองคก์าร 

4.501 – 5.000 มากที#สุด 
3.501 – 4.500 มาก 
2.501 – 3.500 ปานกลาง 
1.501 – 2.500 น้อย 
1.000 – 1.500 น้อยที#สุด 

   

 การแปลความหมายของค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานใชเ้กณฑดั์งนี�  (ชูศรี วงศ์รัตระ. 2554) 
 ค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.000 – 0.999 หมายถึง พนักงานแต่ละคนมีระดับ
ความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก 
 ค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 1.000 ขึ�นไป หมายถึง พนักงานแต่ละคนมีระดับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกันมาก 
 แบบสอบถามส่วนที# 4 ซ ึ#งเป็นส่วนสุดท้ายเป็นการนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบการพรรณนา
ในส่วนของขอ้มูลปลายเปิด (Open Ended) ซ ึ#งเกี#ยวกับความคดิเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ#มเตมิ 
 3. การทดสอบสมมตฐิาน ทาํการทดสอบสมมตฐิานโดยใชห้ลักสถิตดัิงในตารางที# 3.4  
 

ตารางที� 3.4 สมมตฐิานการวิจัยและสถิตทีิ#ใชใ้นการทดสอบ 
สมมตฐิานการวิจัย สถิตทีิ#ใชใ้นการ

ทดสอบ 
สมมตฐิานที# 1 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านขอ้มูล 
ข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูน
ความรู้ความสามารถ ด้านรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจ 

Multiple Linear 
Regression 

สมมตฐิานที# 2 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านข้อมูล
ข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม เพิ#ม พูน
ความรู้ความสามารถ ด้านรางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
ผูกพนัต่อเนื#อง 

Multiple Linear 
Regression 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 3.4 (ต่อ) 
สมมตฐิานการวิจัย สถิตทีิ#ใชใ้นการ

ทดสอบ 
สมมตฐิานที# 3 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านข้อมูล
ข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริม เพิ#ม พูน
ความรู้ความสามารถ ด้านรางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
ผูกพนัในด้านบรรทัดฐาน 

Multiple Linear 
Regression 

สมมตฐิานที# 4 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านขอ้มูล
ข่าวสาร ด้านทรัพยากร ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูน
ความรู้ความสามารถ ด้านรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

Multiple Linear 
Regression 

 

3.5 สถิติที�ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 3.5.1 สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 เป็นสถิตทีิ#นาํมาใชบ้รรยายคุณลักษณะของขอ้มูล ที#เก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรที#
นาํมาศึกษา ได้แก่  

 1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามตอนที# 1 ในเรื#องเกี#ยวกับขอ้มูล
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 
 

ร้อยละ  =  
จาํนวนของขอ้มูลของแต่ละขอ้ ×100

จาํนวนรวมทั�งหมด
 

 

 2. ค่าเฉล ี�ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) ใชส้าํหรับแบบสอบถามในส่วนที# 2 และส่วนที# 3 
เป็นการวัดแนวโน้มเขา้สู่ศูนย์กลางของขอ้มูลที#นิยมใชม้ากที#สุด เหมาะกับข้อมูลที#มีการแจกแจง
แบบสมมาตร (Normal Symmetric) หาได้จากผลรวมของขอ้มูลทั�งหมด (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และ
คณะ. 2541) ใชส้าํหรับแบบสอบถามขอ้มูลทั#วไป โดยใชสู้ตร 
 

X�  =  
∑ x

n
 

 

 เมื#อ   	X�  หมายถึง ค่าเฉลี#ยเลขคณิตของกลุ่มตวัอย่าง 
           n  หมายถึง จาํนวนของกลุ่มตวัอย่างที#ตอบแบบสอบถาม 
        ∑ x หมายถึง ผลรวมของคะแนนทั�งหมด 
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3. ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation)  ใช้ส ําหรับการวิ เคราะห์และแปล
ความหมายของขอ้มูลต่าง ๆ ร่วมกับค่าเฉลี#ยในแบบสอบถามส่วนที# 2 และส่วนที#  3 เพื#อแสดงถึง
ลักษณะการกระจายของคะแนนโดยใชสู้ตร (พวงรัตน์ ทวีรัตน์. 2543:143) 
 

   S.D  =�n∑ x2-(∑ x)
2

n(n-1)
 

 
 เมื#อ  S.D หมายถึง ค่าส่วนเบี#ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง 
          X   หมายถึง คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอย่าง 
           n   หมายถึง จาํนวนของขอ้มูลในกลุ่มตวัอย่าง 
 

 3.5.2 สถติิวิเคราะห์เชิงอนมุาน (Inferential Analysis Statistics) 
 เป็นสถิตทีิ#ใชส้รุปผลการเสริมอาํนาจในงานที#มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษัท เอ็น เอช สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยใชข้อ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างดังนี�  

  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหคูุณ (Multiple Linear Regression Analysis) เป็น
การศึกษาถึงผลตวัแปรอิสระ (Independent Variable) หลายตวัร่วมกันว่าจะมีผลกระทบต่อตัวแปร
ตาม (Dependent Variable) อย่างไรบ้าง ซ ึ#งตวัแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตัวแปร
ตามเรียกว่าตวัแบบการถดถอยเชงิเส้นพหุคูณ เขยีนได้เป็น 
 

  
ikikiii

XXXY εββββ +++++= ...22110                                      (3.5) 
 
              เมื#อ  

i
Y         = ค่าสังเกตที#i  ของตวัแปรตามของประชากร เมื#อ i  = 1,2,..., n

 
ji

X      = ค่าสังเกตที# i  ของตวัแปรอิสระที# j เมื#อ j  = 1,2,…, k  
  0β       = ค่าที#ตดัแกน Y ของสมการเส้นตรง (เมื#อ 

i
X ทุกค่าเป็น 0) 

  
j

β       = ค่าสัมประสิทธิsของการถดถอยบางส่วน  
  

i
ε        = ค่าความคลาดเคลื#อนที# i  

  k  =     จาํนวนตวัแปรอิสระ 
  n   = ขนาดตวัอย่างทั�งหมด  
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 ขอ้สมมต ิ(Assumption) ของการวิเคราะห์ถดถอย 
             1. มีการแจกแจงแบบปกต ิ(Normal Distribution) โดยมีค่าคาดหมาย  (Expected Value) 
เป็นศูนย์และมีความแปรปรวนคงที# 
 2. 

i
ε และ สาํหรับ ji ≠  เป็นอิสระต่อกัน 

 3. 
ji

X แต่ละค่าเป็นอิสระต่อกัน 
 โดยทั#วไปในการวิเคราะห์ความถดถอยเชงิเส้นพหุคูณจะใช้เมตริกซ ์เ ป็นเครื#องมือโดย
กาํหนดค่าต่างๆดังนี�  

 สมการการถดถอยเชิงเส้นพหคูุณ 
 ค่าประมาณของ 

i
Y  ที#คาํนวณได้จากกลุ่มตวัอย่าง เขยีนเป็นสมการเ รียกว่ าสมการการ

ถดถอยเชงิเส้นพหุคูณ โดยมีสมการดังนี�  
 

             
kikiii XbXbXbbY ++++= ...22110

^

                                                           (3.6) 
 

               โดยที# iY

^

เป็นค่าประมาณของ 
i

Y  และ เป็นค่าประมาณของ 
k

ββββ ,...,,, 210  ตามลาํดับ 
ในการหาตวัประมาณ 

k
bbbb ,...,,, 210  ของ 

k
ββββ ,...,,, 210  จะหาไ ด้โดยใช้วิ ธี  Least Squares 

Method ในการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณใชเ้มตริกซเ์ป็นเครื#องมือ มีสูตรการประมาณค่าดังนี�  
 

            YXXXb ')'(
1−=                                                                              (3.7) 

 
 เมื#อกาํหนดให้ 
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 การทดสอบสมการความถดถอยเชงิซอ้นโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกแบบ
ทางเดียว โดยมีสมมตฐิานคอื 
 

  0: 210 ===
k

H βββ L  
    มี 

j
β อย่างน้อย 1 ค่า ≠ 0, เมื#อ j  = 1,2,…, k  
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                  เมื#อ 
k
β เป็นค่าสัมประสิทธิsการถดถอย (Regression Coefficient) ซ ึ# งแสดงอัตราการ

เปลี#ยนแปลงค่า สูตรที#ใชใ้นการคาํนวณ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2546: 302-303)  
       

                        
)1/()'''(

/)''(
2

−−−
−

=

−

knYXbYY

kYnYXb
F                                                       (3.8) 

   
  เมื#อ       k   =  จาํนวนตวัแปรอิสระ 

                                n   =  ขนาดตวัอย่างทั�งหมด 

                  
^

Y   =  ค่าเฉลี#ย 
 

                  เปรียบเทียบค่า F ที#ได้จากการคาํนวณกับค่า F ที#ได้จากตารางที#  df = n – k – 1 เมื#อ
กาํหนดระดับนัยสาํคญั α เท่ากับ 0.05 และ 0.01 
                  ถ้าค่า F ที#ได้จากการคาํนวณมีค่าน้อยกว่าหรือเท่ากับค่า  F ที#ไ ด้จากตาราง ที#ระ ดับ
นัยสาํคญั α จะยอมรับ H0 แสดงว่า X ทั�ง k ตวั ไม่ส่งผลต่อ Y ในรูปเชงิเส้น 
กาํหนดระดับนัยสาํคญั α เท่ากับ 0.05 และ 0.01 
                  ถ้าค่า F ที#ได้จากการคาํนวณมีค่ามากกว่าค่า F ที#ได้จากตาราง ที#ระดับนัยสาํคญั α จะ
ปฏิเสธ H0 แสดงว่ามี Xi อย่างน้อย 1 ตวัที#ส่งผลต่อ Y ในรูปเชงิเส้น จึงตอ้งทดสอบต่อไปว่า  Xi ตัว
ใดมีความสัมพนัธ์กับ Y โดยใชส้ถิตทิดสอบเกี#ยวกับสัมประสิทธิsการถดถอยทดสอบต่อไป 
กาํหนดระดับนัยสาํคญั α เท่ากับ 0.05 และ 0.01 
 
                  การทดสอบนัยสาํคญัของค่าสัมประสิทธิsการถดถอย (Regression Coefficient)  
 สมมตฐิาน 

0:0 =
j

H β  
0:1 ≠

j
H β  

  
  
 สถิตทีิ#ใชท้ดสอบ 
 

j
b

jj

S

b
t

β−
=                                                          (3.9) 
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 เมื#อ  
j

b
S หาได้จากการถอดรากกาํลังสองของ Var (bj) ซ ึ#งคาํนวณได้จากสูตร 

 
                            12

)'()(
−= XXbVar σ                                                                   (3.10) 

 
    เมื#อ  2σ  คอืค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื#อน ซ ึ#งประมาณได้จากสูตร 

 

                             
1

'''2

−−
−

=
kn

YXbYYσ                                                                 (3.11) 

   
                 เปรียบเทียบค่า t ที#ได้จากการคาํนวณกับค่า t ที#ได้จากตารางที# df = n – k – 1 เมื#อกาํหนด
ระดับนัยสาํคญั α เท่ากับ 0.05 และ 0.01  

                  ถ้าค่า t ที#ได้จากการคาํนวณมีค่าอยู่ระหว่าง 
2

αt− , df และ 
2

αt , df ที#ได้จากตารางที#

ระดับนัยสาํคญั α จะยอมรับ H0 แสดงว่าค่า 
j

β  = 0 นั#นคอื ตวัแปร Xj ไม่ส่งผลต่อตวัแปร Y ในเชงิ
เส้นตรง 

                 ถ้าค่า t ที#ได้จากการคาํนวณมีค่าน้อยกว่า 
2

αt− , df หรือมากกว่า 
2

αt ,  df ค่า t ที#ได้จาก

ตารางที#ระดับนัยสาํคญั α จะปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 แสดงว่าค่า 
j

β ≠ 0 นั#นคอื ตวัแปรตาม Xj ส่งผล
ต่อตวัแปร Y ในเชงิเส้นตรง 
 

                 การแปลความหมาย  

                 เมื#อ 
j

β มีนัยสาํคญั แปลความได้ว่าเมื#อผลของตวัแปรอิสระที# j เปลี#ยนแปลงไป 1 หน่วย 
ค่าของตวัแปรตามจะเปลี#ยนแปลงไป 

j
β หน่วย เมื#อผลของตวัแปรอิสระอื#นๆคงที# 

                 Coefficient of Determination, ( 2
R ) 2

R  บ่งบอกถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์โดย
บอกให้ทราบถึง สัดส่วนหรือร้อยละความแปรปรวนของ Y ซ ึ#งสามารถอธิบายได้ด้วยกลุ่มตัวแปร
อิสระ Xi การคาํนวณจากสูตร 
 

                          
−

−

−

−
=

2

2

2

'
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YnYY

YnYXb
R ×100, 0 ≤ R2≤ 1                                            (3.12) 

 การกาํหนดค่าตวัแปรในการศึกษาครั�งนี�ได้กาํหนดค่าของตวัแปรต่างๆดังนี�  
   k      =    6  
   n      =    101 
   

i
Y      =    ความผูกพนัต่อองคก์าร ซ ึ#งประกอบด้วยด้านจิตใจ ด้านการดาํรง

อยู่ ในองคก์าร และด้านบรรทัดฐาน 
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   Xi           =   การเสริมอาํนาจในงาน 
 

 จากงานวิจัยดังที#กล่าวขา้งตน้นั�น ทาํให้ได้สมการความสัมพนัธ์เชิงสา เหตุระหว่า งการ
เสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานดังต่อไปนี�  
 
ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  ภาพที� 3.1 กรอบแนวคดิในการวิเคราะห์ถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณ 

             

  สมการ iY

^
 =  b0+ b1x1+ b2x2+ b3x3+ b4x4+ b5x5 + b6x6 

 iY

^
 =  ค่าพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร 

 X1 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับการสนับสนุน 
    X2 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 

      X3 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับทรัพยากร 
    X4 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับความก้าวหน้า 
    X5 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับการส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ 
    X6 =  การเสริมอาํนาจด้านการได้รับรางวัล 
    b0 =  ค่าคงที# 

      b1...b6=  สัมประสิทธิsการถดถอยเชงิเส้น 

X1 

X2 

 

 

X3 

 

 

X4 

 
 

X5 

 

         

 

 

X6 

 

b5 

b4 

b3 

b2 

b1 

b6 
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บทที� 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การศึกษาการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ได้ทาํการศึกษาวิจัยกับพนักงาน จ ํานวน 101 
คน เป็นการศึกษาการเสริมอาํนาจในงาน และความผูกพนัต่อองคก์าร ผูศึ้กษาได้เก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยแบบสอบถามนาํมาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี2ยร้อยละ และการวิเคราะห์การถดถอย เชิงเ ส้น
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยนาํเสนอผลการศึกษาในรูปแบบตาราง พร้อม
คาํอธิบายเชงิพรรณนาสามารถแบ่งผลการศึกษาได้ดังนีF   

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทั2วไปของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) 

4.2 การวิเคราะห์ระดับการเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  

4.3 การวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

4.4 การวิเคราะห์การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

 

4.1 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั2วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไ ด้แก่ เพศ อายุ  ระ ดับการศึกษา 
สถานภาพการสมรส รายได้ต่อเดือน และอายุงาน ได้ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที2 4.1 
 

ตารางที� 4.1 จาํนวนและร้อยละขอ้มูลทั2วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ขอ้มูลทั2วไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
     ชาย 

     หญงิ 

 
41 
60 

 
40.6 
59.4 

รวม  101 100.0 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.1 (ต่อ) 
ขอ้มูลทั2วไป จาํนวน (คน) ร้อยละ 

อายุ  
     ไม่เกิน 25 ปี 
     มากกว่า 25 - 30 ปี 
     มากกว่า 30 ปี 

 

21 
46 
34 

 

20.8 
45.5 
33.7 

รวม  101 100.0 

ระดับการศึกษา 
     ต ํ2ากว่าปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    สูงกว่าปริญญาตรี 

 
4 
93 
4 

 
4.0 
92.0 
4.0 

รวม  101 100.0 

สถานภาพสมรส 

    โสด 
    สมรส 

 
93 
8 

 
92.1 
7.9 

รวม 101 100.0 
รายได้เฉลี2ยต่อเดือน 
    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 
    มากกว่า 20,000 - 30,000 บาท 
    มากกว่า 30,000 บาท   

 

21 
52 
28 

 

20.8 
51.5 
27.7 

รวม 101 100.0 

อายุงาน 
    น้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี 
    มากกว่า 3 - 6 ปี 
    มากกว่า 6 ปี 

 
43 
31 
27 

 
42.6 
30.7 
26.7 

รวม 101 100.0 

 
จากตารางที2 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างของพนักงาน มีขอ้มูลทั2วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม

ดังต่อไปนีF  
 เพศ  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 60 คน คดิเป็นร้อยละ  59.4
รองลงมาเป็นเพศหญงิ มีจาํนวน 41 คน คดิเป็นร้อยละ 40.6 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 25 - 30 ปี มีจาํนวน 46 คนคิดเ ป็น
ร้อยละ 45.5 รองลงมาคอื อายุมากกว่า 30 ปี มีจาํนวน 34 คน คดิเป็นร้อยละ 33.7 และอายุไม่เกิน 25 
ปี จาํนวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 20.8 ตามลาํดับ 
 ระดับการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีจ ํานวน 
93คน คดิเป็นร้อยละ 92.0 รองลงมาคอืการศึกษาระดับต ํ2ากว่าปริญญาตรีจาํนวน 4 คน คิดเ ป็นร้อย
ละ 4 และการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 4 ตามลาํดับ 
 สถานภาพการสมรส พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีจาํนวน 93 คน 
คดิเป็นร้อยละ 92.1 รองลงมาคอืสถานภาพสมรส จาํนวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 7.9  
 รายได้เฉลี2ยต่อเดือน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไ ด้เฉลี2ย ต่อเ ดือนมากกว่า 
20,000 บาท - 30,000 บาท มีจาํนวน 52 คน คดิเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมาคอื รายไ ด้เฉลี2ย ต่อเ ดือน
มากกว่า 30,000 บาท มีจาํนวน 28 คน คดิเป็นร้อยละ 27.7 และรายได้เฉลี2ย ต่อเ ดือนน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 20,000 บาท มีจาํนวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 20.8 ตามลาํดับ 

อายุงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี มีจ ํานวน 
43 คนคดิเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคอื อายุมากกว่า 3 - 6 ปี มีจาํนวน 31 คน คิดเ ป็นร้อยละ  30.7 
และอายุงานมากกว่า 6 ปี จาํนวน 27 คน คดิเป็นร้อยละ 26.7 ตามลาํดับ 

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัการเสริมอํานาจในงานของ บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศ

ไทย) จํากัด (สํานกังานใหญ่) 
 

จากการวิเคราะห์ระดับการเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน ด้านการไ ด้รับ
ขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านการส่งเสริม
เพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ ได้ผลการวิเคราะห์แสดง
ในตารางที2 4.2  

 

ตารางที� 4.2 ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ระดับและลาํดับที2ของการเสริมอํานาจ 
 ในงานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

การเสริมอาํนาจในงาน X  S.D ระดับ ลาํดับที2 
1. ด้านการได้รับการช่วยเหลือ
สนับสนุน 

3.807 0.465 มาก 1 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.2 (ต่อ) 
การเสริมอาํนาจในงาน X  S.D ระดับ ลาํดับที2 

2. ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 3.629 0.409 มาก 2 

3. ด้านการได้รับทรัพยากร 3.504 0.595 มาก 4 

4. ด้านการได้รับความก้าวหน้าใน
การทาํงาน 

3.418 0.526 ปานกลาง 5a 

5. ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้
ความสามารถ 

3.514 0.441 มาก 3 

6. ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํ
ความสามารถ 

3.418 0.481 ปานกลาง 5a 

โดยรวม 3.548 0.350 มาก - 

หมายเหต ุ  a  หมายถึงลาํดับที2เท่ากัน 
 

        จากตารางที2 4.2 พบว่า การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.548 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่า ส่วน
เบี2ยงเบนมาตรฐานรวม ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.350 และเมื2อพจิารณาเป็นรายด้านสามารถเ รีย งลํา ดับจาก
มากไปหาน้อย ดังนีF  
  ลาํดับที2 1 ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.807 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกัน
มาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.465 
 ลาํดับที2 2 ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 งมี
ค่าเท่ากับ 3.629 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอํานาจในงานไ ม่แตกต่างกันมาก โดย
พจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.409 
  ลาํดับที2 3 ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.504 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่าง
กันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.441 
  ลาํดับที2 4 ด้านการได้รับทรัพยากร พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่า เฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 3.514 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.595 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 ลาํดับที2 5 ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.418 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคดิเห็นต่อการเสริมในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.526 
   ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.418 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคดิเห็นต่อการเสริมในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.481 

 

ตารางที� 4.3  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. ได้รับการสนับสนุนจากผูบั้งคบับัญชาให้ 
ตดัสินใจเกี2ยวกับงานด้วยตวัท่านเอง 

3.540 0.592 มาก 9 

2. ผูบั้งคบับัญชาให้การยอมรับในผลงานของท่าน 3.400 0.649 ปานกลาง 10 
3. ผูบั้งคบับัญชาเอาใจใส่และรับฟังปัญหาของ
ท่าน 

3.720 0.789 มาก 7 

4. ท่านได้รับการชีFแนะแนวการแก้ไขปัญหา 
เกี2ยวกับการทาํงานจากผูบั้งคบับัญชา 

3.980 0.735 มาก 2 

5. ผูบั้งคบับัญชาให้ความเป็นกันเองกับท่าน  4.070 0.765 มาก 1 

6. ท่านได้รับคาํแนะนาํจากผูบั้งคบับัญชาเพื2อ
นาํมาปรับปรุงการทาํงาน 

3.950 0.753 มาก 3 

7. ผูบั้งคบับัญชาของท่านสนับสนุนให้เกิดความ 
ร่วมมือในการปฏิบัตงิานภายในบริษัท 

3.900 0.768 มาก 5 

8. ผูบั้งคบับัญชาให้การรับรองในความคดิเห็นใน 
การปฏิบัตงิานของท่าน 

3.710 0.726 มาก 8 

9. ผูบั้งคบับัญชาของท่านเอืFออาํนวยความสะดวก 
ในการปฏิบัตงิานของท่าน 

3.860 0.633 มาก 6 

10.ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดง  
ความคดิเห็นในการปฏิบัตงิาน 

3.930 0.697 มาก 4 

โดยรวม 3.807 0.465 มาก - 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 จากตารางที2 4.3 พบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน 
โดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่า กับ 3.807 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมากโดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานซึ2งมี ค่า
เท่ากับ 0.465 และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ดังนีF  
 ลาํดับที2 1 ผูบั้งคบับัญชาให้ความเ ป็นกันเองกับพนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 4.070 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.765 
 ลาํดับที2 2 ผูบั้งคบับัญชาให้คาํชีFแนะแนวทางแก้ไขปัญหาในงานแก่พนักงาน พบว่าอยู่ ใน
ระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.980 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 0.735
 ลาํดับที2 3 ผูบั้งคบับัญชาให้คาํแนะนาํสาํหรับนาํมาปรับปรุงพฒันางาน พบว่าอยู่ ในระดับ
มาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.950 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจใน
งานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.753 
 ลาํดับที2 4 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคดิเห็นในการปฏิบัติงาน พบว่า
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.930 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.697 
 ลาํดับที2 5 ผูบั้งคบับัญชาสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือภายในบริษัท พบว่าอยู่ ในระดับมาก 
โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.900 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงาน
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.768 
 ลาํดับที2 6 ผูบั้งคบับัญชาเอืFออาํนวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก 
โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.860 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงาน
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.633 

ลาํดับที2 7 ผูบั้งคบับัญชาเอาใจใส่และรับฟังปัญหาของพนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.720 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.789 

ลาํดับที2 8 ผูบั้งคบับัญชาให้การรับรองความคดิเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.710 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.726 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ลาํดับที2 9 ผูบั้งคบับัญชาสนับสนุนให้ตดัสินใจเกี2ยวกับงานด้วยตัว เอง พบว่าอยู่ ในระดับ
มาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.540 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจใน
งานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.592 

ลาํดับที2 10 ผูบั้งคบับัญชาให้การยอมรับในผลงานของพนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.400 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอํานาจ
ในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.649 

 

ตารางที� 4.4  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. ท่านได้รับทราบนโยบายของบริษัททุกครัFงที2มี   
การเปลี2ยนแปลง 

3.890 0.615 มาก 3 

2. ท่านได้รับขอ้มูลข่าวสารเพื2อพฒันาตนเองและ 
วิชาชพี 

3.500 0.770 ปานกลาง 7 a 

3. ขอ้มูลข่าวสารที2ท่านได้รับส่วนใหญ่ก่อให้   
เกิดประโยชน์ในการปฏิบัตงิาน 

3.600 0.665 มาก 6 

4. ท่านทราบบทบาทและหน้าที2ความรับผดิชอบ 
ของตนเองเป็นอย่างดี 

3.950 0.555 มาก 2 

5. บริษัทได้จัดให้มีเอกสารและขอ้มูลการ 
ปฏิบัตงิานไว้อย่างเพยีงพอ 

3.500 0.757 ปานกลาง 7 a 

6. ท่านสามารถรับทราบเหตกุารณ์เกี2ยวกับการ  
เปลี2ยนแปลงนโยบายของบริษัท  

3.830 0.649 มาก 4 

7. การสื2อสารภายในบริษัทของท่านเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.300 0.995 ปานกลาง 9 

8. ท่านได้รับทราบแผนการปฏิบัตงิานในแผนก 3.700 0.782 มาก 5 

9. บริษัทของท่านจัดให้มีการประชุมและแจ้ง
ข่าวสารแก่พนักงาน 

4.010 0.818 มาก 1 

10.บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความ
คดิเห็นเมื2อมีการเปลี2ยนแปลงเกิดขึFนในบริษัท 

3.010 1.015 ปานกลาง 10 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที� 4.4 (ต่อ)   
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

โดยรวม 3.629 0.409 มาก - 

หมายเหต ุ  a  หมายถึงลาํดับที2เท่ากัน 
 

 จากตารางที2 4.4 พบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร โดยรวม
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.629 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมากโดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานซึ2งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.409 และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ดังนีF  
 ลาํดับที2 1 บริษัทจัดให้มีการประชุมและแจ้งข่าวสารแก่พนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก 
โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 4.010 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงาน
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.818 
 ลาํดับที2 2 พนักงานทราบบทบาทและหน้าที2ความรับผดิชอบของตนเองเ ป็นอย่ า งดี พบว่า
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.950 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.555 
 ลาํดับที2 3 พนักงานได้รับทราบนโยบายของบริษัททุกครัFงที2มีการเปลี2ยนแปลง พบว่าอยู่ ใน
ระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.890 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.615 
 ลาํดับที2 4 พนักงานสามารถรับทราบเหตกุารณ์เกี2ยวกับการเปลี2ยนแปลงนโยบายของบริษัท 
พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.830 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
การเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 
0.649 
 ลาํดับที2 5 พนักงานได้รับทราบแผนการปฏิบัตงิานในแผนก พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.700 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.782 
 ลาํดับที2 6 ขอ้มูลข่าวสารที2พนักงานได้รับส่วนใหญ่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  
พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.600 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
การเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 
0.665 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ลาํดับที2 7 พนักงานได้รับขอ้มูลข่าวสารเพื2อพฒันาตนเองและวิชาชีพ พบว่าอยู่ ในระดับ
ปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.770 

 บริษัทได้จัดให้มีเอกสารและขอ้มูลการปฏิบัตงิานไว้อย่างเพยีงพอ พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.757 

ลาํดับที2 9 การสื2อสารภายในบริษัทของท่านเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ พบว่าอยู่ ในระดับ
ปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.300 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.995 

ลาํดับที2 10 บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคดิเห็นเมื2อมีการเปลี2ยนแปลงใด ๆ
เกิดขึFนในบริษัท พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 3. 010 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานแตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเ บี2ย งเบน
มาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.015 
 

ตารางที� 4.5  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับทรัพยากร 
การเสริมอาํนาจในงาน 
ด้านการได้รับทรัพยากร X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. บริษัทจัดสรรงบประมาณในการทาํงานให้แต่
ละแผนกอย่างเพยีงพอและเหมาะสม 

3.290 0.909 ปานกลาง 7 

2. การจัดสถานที2ภายในบริษัทอาํนวยความ
สะดวกต่อการทาํงาน 

3.550 0.714 มาก 4 

3. พนักงานในแผนกของท่านมีเพยีงพอทาํให้ท่าน
รู้สึกว่าปริมาณงานในหน้าที2ของท่านเหมาะสม 

3.070 1.042 ปานกลาง 8 

4. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านทาํงานเตม็
กาํลังความสามารถ 

3.870 0.673 มาก 1 

5. เครื2องมือและอุปกรณ์ต่างๆในแผนกของท่าน
ได้รับการดูแล ซ่อมแซมอย่างรวดเร็วและ
เตรียมพร้อมไว้ใชง้านอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.500 0.945 ปานกลาง 5 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที� 4.5 (ต่อ) 
การเสริมอาํนาจในงาน 
ด้านการได้รับทรัพยากร X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

6. ผูบั้งคบับัญชาของท่านสามารถจัดหาอุปกรณ์ 
เครื2องมือในการทาํงานตามความตอ้งการของ
พนักงาน 

 3.460  0.985 ปานกลาง 6 

7. บริษัทของท่านมีเครื2องอาํนวยความสะดวกใน
การทาํงานเพยีงพอกับความตอ้งการของพนักงาน 

3.560 0.842 มาก 3 

8. ผูบั้งคบับัญชาให้เวลาท่านเพยีงพอในการ
ทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 

3.730 0.811 มาก 2 

โดยรวม 3.504 0.595 มาก - 
 

 จากตารางที2 4.5 พบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับทรัพยากร โดยรวมอยู่
ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.504 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมากโดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานซึ2งมี ค่า เ ท่า กับ 0.595 
และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ดังนีF  
 ลาํดับที2 1 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านทาํงานเต็มกํา ลังความสามารถ พบว่าอยู่ ใน
ระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.870 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.673 
 ลาํดับที2 2 ผูบั้งคบับัญชาให้เวลาเพยีงพอในการทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมาย  พบว่าอยู่ ใน
ระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.730 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 0.811
 ลาํดับที2 3 บริษัทมีเครื2องอาํนวยความสะดวกในการทาํงานเพยีงพอกับความต้องการของ
พนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.560 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมี
ค่าเท่ากับ 0.842 
 ลาํดับที2 4 การจัดสถานที2ภายในบริษัทอาํนวยความสะดวกต่อการทาํงาน พบว่าอยู่ ในระดับ
มาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.550 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจใน
งานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.714 
 ลาํดับที2 5 เครื2องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ ในแผนกได้รับการดูแล ซ่อมแซมอย่างรวดเ ร็วและ
เตรียมพร้อมไว้ใชง้านอย่างมีประสิทธิภาพ พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2ง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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มีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมาก โดย
พจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.945 
 ลาํดับที2 6 ผูบั้งคบับัญชาสามารถจัดหาอุปกรณ์ เครื2องมือในการทาํงานตามความต้องการ
ของพนักงาน พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่า เฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 3.460 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบน
มาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.985 

ลาํดับที2 7 บริษัทจัดสรรงบประมาณในการทํา งานให้แต่ละแผนกอย่ า งเพีย งพอและ
เหมาะสม พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.290 และพนักงาน
แต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเ บี2ย งเบน
มาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.909 

ลาํดับที2 8 พนักงานในแผนกของท่านมีเพยีงพอกับปริมาณงานในหน้าที2 พบว่าอยู่ ในระดับ
ปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.070 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานแตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.042 

 

ตารางที� 4.6  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้ทาํงานใน
แผนกที2ท่านตอ้งการหรือมีความถนัด 

3.290 0.829 ปานกลาง 7 

2. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้ทดลองงาน
เพื2อเตรียมพร้อมในตาํแหน่งงานใหม่ ๆ 

3.180 0.899 ปานกลาง 9 

3. ท่านได้รับความก้าวหน้าในอาชพีตามที2ท่าน
มุ่งหวัง 

3.310 0.914 ปานกลาง 6 

4. ผูบั้งคบับัญชามีส่วนสนับสนุนให้ท่านได้รับ
ความก้าวหน้าในการทาํงาน 

3.570 0.792 มาก 2 

5. ท่านประสบความสาํเร็จในหน้าที2การงาน 3.500 0.716 มาก 4 

6. ท่านได้รับมอบหมายให้ทาํงานหรือรับผดิชอบ
ในงานสาํคญั 

3.480 0.729 ปานกลาง 5 

7. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คดิเห็น แก้ไข และปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน 

3.640 0.715 มาก 1 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.6 (ต่อ) 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

8. ท่านรู้สึกว่าโอกาสที2จะประสบความสาํเร็จใน
การทาํงานมีมาก 

3.270 0.760 ปานกลาง 8 

9. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความ 
ก้าวหน้าในหน้าที2งานของท่าน 

3.530 0.756 มาก 3 

โดยรวม 3.418 0.526 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที2 4.6 พบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับความก้าวหน้าในการ
ทาํงาน โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.418 และพนักงาน
แต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมากโดยพิจารณาจากค่า ส่วนเ บี2ย งเบน
มาตรฐานซึ2งมีค่าเท่ากับ 0.526 และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหา น้อย 
ดังนีF  
 ลาํดับที2 1 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเ ห็น แก้ไข และปรับปรุงผลการ
ปฏิบัตงิาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.640 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมี
ค่าเท่ากับ 0.715 
 ลาํดับที2 2 ผูบั้งคบับัญชามีส่วนสนับสนุนให้พนักงานได้รับความก้าวหน้าในการทํา งาน
พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.570 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
การเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 
0.792 
 ลาํดับที2 3 พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความก้าวหน้าในหน้าที2งาน พบว่าอยู่
ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.530 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.756 
 ลาํดับที2 4 พนักงานประสบความสาํเร็จในหน้า ที2การงาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.716 
 ลาํดับที2 5 พนักงานได้รับมอบหมายให้ทาํงานหรือรับผดิชอบในงานสําคัญ พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.480 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.729 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ลาํดับที2 6 พนักงานได้รับความก้าวหน้าในอาชพีตามที2ท่านมุ่งหวัง พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.310 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอํานาจ
ในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.914 

ลาํดับที2 7 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ทาํงานในแผนกที2 ท่านต้องการหรือมีความถนัด 
พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.290 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 0.829 

ลาํดับที2 8 พนักงานรู้สึกว่าโอกาสที2จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานมีมาก พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.270 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.760 

ลาํดับที2 9 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ทดลองงานเพื2อเตรียมพร้อมในตาํแหน่งงานใหม่ๆ 
พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.180 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 0.899 
 

ตารางที� 4.7  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ  
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านศึกษาต่อใน
ระดับที2สูงขึFน 

3.340 0.697 ปานกลาง 11 

2. ท่านมีโอกาสได้เรียนรู้งานที2ซบัซอ้นขึFน 3.640 0.715 มาก 2 

3. งานที2ท่านทาํมีความท้าทาย 3.610 0.734 มาก 3 

4. ท่านทาํงานอย่างมีเป้าหมาย 3.820 0.805 มาก 1 

5. ท่านได้รับงานที2ตรงตามความรู้สามารถ 3.470 0.843 ปานกลาง 9 
6. ท่านได้เขา้อบรมสัมมนาเพื2อพฒันาตวัเอง 3.300 0.843 ปานกลาง 12 
7. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้พฒันา
ความรู้และประสบการณ์ในการทาํงานอยู่ เสมอ 

3.580 0.778 มาก 6 

8. ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านร่วมตดัสินใจ
แก้ไขปัญหาในแผนก 

3.480 0.657 ปานกลาง 8 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที� 4.7 (ต่อ) 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

9. ท่านได้พฒันาความสามารถของตนเองอย่าง
เตม็ที2ในการทาํงาน 

3.600 0.722 มาก 5 

10.ท่านสามารถเรียนรู้และมีโอกาสพฒันาอาชพี
ของท่านได้จากการทาํงานในบริษัทนีF  

3.570 0.841 มาก 7 

11.ท่านมีโอกาสพฒันาทักษะต่างๆที2จาํเป็นในการ
ทาํงานจากการทาํงาน 

3.610 0.812 มาก 3 

12.ท่านมีโอกาสเพยีงพอในการเขา้ฝึกอบรบเพื2อ
พฒันาทักษะต่าง ๆ ที2จาํเป็นในการทาํงาน 

3.260 0.902 ปานกลาง 13 

13.ผูบั้งคบับัญชาของท่านให้โอกาสในการเรียนรู้
เพื2อพฒันาทักษะต่าง ๆ ในการทาํงาน 

3.400 0.849 ปานกลาง 10 

โดยรวม 3.514 0.441 มาก - 
 
 จากตารางที2 4.7 พบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงาน ด้านการไ ด้รับการส่งเสริม เพิ2ม พูน
ความรู้ความสามารถ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 3.514 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมากโดยพิจารณาจากค่า ส่วน
เบี2ยงเบนมาตรฐานซึ2งมีค่าเท่ากับ 0.441 และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไป
หาน้อย ดังนีF  
 ลาํดับที2 1 พนักงานทาํงานอย่างมีเป้าหมาย พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ย
ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.820 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดย
พจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.805 
 ลาํดับที2 2 พนักงานมีโอกาสได้เรียนรู้งานที2ซบัซอ้นขึFน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.640 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่าง
กันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.715 
 ลาํดับที2 3 งานมีความท้าทาย พบว่าอยู่ ในระดับมาก เช่นเดียวกับ พนักงานมีโอกาสพัฒนา
ทักษะต่าง ๆ ที2จาํเป็นในการทาํงานจากการทาํงาน โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 3.610 
และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วน
เบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.731 และ 0.812 ตามลาํดับ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 ลาํดับที2 5 พนักงานได้พฒันาความสามารถของตนเองอย่างเตม็ที2ในการทาํงาน พบว่าอยู่ ใน
ระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.600 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการเสริม
อาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.722 
 ลาํดับที2 6 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสได้พฒันาความรู้ และประสบการณ์ในการทํา งานอยู่
เสมอ พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.580 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 0.778 
 ลาํดับที2 7 พนักงานสามารถเรียนรู้และมีโอกาสพฒันาอาชพีได้จากการทํา งานในบริษัทนีF  
พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.570 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
การเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 
0.841 

ลาํดับที2 8 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านร่วมตดัสินใจแก้ไขปัญหาในแผนก พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.480 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.657 

ลาํดับที2 9 พนักงานได้รับงานที2ตรงตามความรู้สามารถ พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.470 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.843 

ลาํดับที2 10 ผูบั้งคบับัญชาให้โอกาสในการเรียนรู้เพื2อพัฒนา ทักษะต่า ง ๆ  ในการทํา งาน 
พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.400 และพนักงานแต่ละคนมี
ระดับการเสริมอาํนาจในงานแตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเ บี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 0.849 

ลาํดับที2 11 ผูบั้งคบับัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานศึกษา ต่อในระดับที2 สูงขึFน พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.340 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.697 

ลาํดับที2 12 พนักงานได้เขา้อบรมสัมมนาเพื2อพฒันาตวัเอง พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.300 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.843 

ลาํดับที2 13 พนักงานมีโอกาสในการเขา้ฝึกอบรบเพื2อพฒันาทักษะต่า ง ๆ  ที2จ ํา เ ป็นในการ
ทาํงาน พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.260 และพนักงานแต่
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ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน 
ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.902 

 

ตารางที� 4.8  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับการเสริมอาํนาจและลาํดับที2ของ
การเสริมอาํนาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน
ใหญ่) ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 
การเสริมอาํนาจในงาน 

ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. ท่านได้รับการยอมรับจากผูบั้งคบับัญชา 3.380 0.733 ปานกลาง 4 

2. ผูบั้งคบับัญชาแสดงออกให้เห็นว่าท่านเป็นผูที้2
มีความสาํคญัต่อการทาํงาน 

3.570 0.712 มาก 2 

3. ท่านพงึพอใจต่อผลตอบแทนที2ได้รับจากบริษัท 3.460 0.933 ปานกลาง 3 

4. ท่านได้รับคาํชมเชยจากผูบั้งคบับัญชาเมื2องานที2
ท่านทาํจะประสบความสาํเร็จ 

3.250 0.830 ปานกลาง 8 

5. บริษัทของท่านมีการยกย่อง ชมเชย ผูม้ีผลงาน
ดีเด่น 

3.320 0.824 ปานกลาง 7 

6. ท่านรับผดิชอบงานมากและได้รับผลตอบแทน
อย่างเหมาะสมกัน 

3.340 0.852 ปานกลาง 6 

7. ผูบั้งคบับัญชาของท่านพจิารณาความดีความ 
ชอบโดยการหมุนเวียนกันในแต่ละปีมากกว่า
พจิารณาผลงาน 

3.350 0.780 ปานกลาง 5 

8. ผูบั้งคบับัญชาให้กาํลังใจท่านในการปฏิบัตงิาน 3.690 0.797 มาก 1 

โดยรวม 3.418 0.481 ปานกลาง - 
 
 จากตารางที2 4.8 พบว่า ระดับการเสริมอํานาจในงาน ด้านการไ ด้รับรางวัลและจดจ ํา
ความสามารถ โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 3.418 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมากโดยพิจารณาจากค่า ส่วน
เบี2ยงเบนมาตรฐานซึ2งมีค่าเท่ากับ 0.481 และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไป
หาน้อย ดังนีF  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 ลาํดับที2 1 ผูบั้งคบับัญชาให้กาํลังใจพนักงานในการปฏิบัตงิาน พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.690 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.797 
 ลาํดับที2 2 ผูบั้งคบับัญชาแสดงออกให้เห็นว่าพนักงานเป็นผูที้2มีความส ําคัญต่อการทํา งาน 
พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.570 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
การเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่า เ ท่า กับ 
0.712 
 ลาํดับที2 3 พนักงานพงึพอใจต่อผลตอบแทนที2ได้รับจากบริษัท พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง 
โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.460 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงาน
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.933 
 ลาํดับที2 4 พนักงานได้รับการยอมรับจากผูบั้งคบับัญชา พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.380 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.773 
 ลาํดับที2 5 ผูบั้งคบับัญชาพจิารณาความดีความชอบโดยการหมุนเวียนกันในแต่ละปีมากกว่า
พจิารณาผลงาน พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่า เฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 3.350 และ
พนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบน
มาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.780 
 ลาํดับที2 6 พนักงานรับผดิชอบงานมากและได้รับผลตอบแทนอย่างเหมาะสมกัน พบว่าอยู่
ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.340 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการ
เสริมอาํนาจในงานไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ย งเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.852 

ลาํดับที2 7 บริษัทมีการยกย่อง ชมเชย ผูม้ีผลงานดีเด่น พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.320 และพนักงานแต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.824 

ลาํดับที2 8 พนักงานไ ด้รับคาํชมเชยจากผู ้บังคับบัญชา เมื2องานที2 ท่านทํา จะประสบ
ความสาํเร็จ พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.250 และพนักงาน
แต่ละคนมีระดับการเสริมอาํนาจในงานไ ม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากส่วนเ บี2ย งเบน
มาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.830 
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4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผูกพันต่อองค์การของพนกังานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง  

 (ประเทศไทย) จํากัด (สํานกังานใหญ่) 
 
 จากการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ด้านจิตใจ ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง และ
ด้านบรรทัดฐาน ได้วิเคราะห์แสดงในตารางที2 4.9 – 4.11 
 

ตารางที� 4.9 ค่าเฉลี2ย ( X ) และค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ( S.D ) ระดับและลาํดับที2ของความผูกพนั 
  ต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงาน 
 ใหญ่) 

ความผูกพนัต่อองคก์าร X  S.D ระดับ ลาํดับที2 
ด้านจิตใจ 3.480 0.695 ปานกลาง 1 
ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง 3.422 0.598 ปานกลาง 2 
ด้านบรรทัดฐาน 2.772 0.606 ปานกลาง 3 
โดยรวม 3.225 0.471 ปานกลาง - 

 
 จากตารางที2 4.9 พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 งมี
ค่าเท่ากับ 3.225 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพันต่อองค์การไ ม่แตกต่า งกันมาก โดย
พจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานรวม ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.471 และ เมื2อพิจ ารณา เ ป็นราย ด้าน
สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยดังนีF  
 ลาํดับที2 1 ด้านจิตใจ พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่า เฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 
3.480 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่า
ส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.695 
 ลาํดับที2 2 ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2 ง
มีค่าเท่ากับ 3.422 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพันต่อองค์การไ ม่แตกต่า งกันมาก โดย
พจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.598 
 ลาํดับที2 3 ด้านบรรทัดฐาน พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากค่า เฉลี2ยซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 2.772 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.606 
 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.10 ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับและลาํดับที2ของความผูกพนัต่อ 
 องคก์ารด้านจิตใจของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด 
 (สาํนักงานใหญ่)  
ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจ 

X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 
1. พนักงานมีความสุขที2ได้ทาํงานในบริษัทแห่งนีF  3.690 0.745 มาก 2 

2. พนักงานรู้สึกภูมิใจที2ได้พูดคุยเกี2ยวกับบริษัท
กับบุคคลอื2น 

3.820 0.754 มาก 1 

3. พนักงานรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทเป็นปัญหา
ของท่านด้วย 

3.160 1.017 ปานกลาง 7 

4. พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ2งในครอบครัว
บริษัทแห่งนีF  

3.500 0.996 ปานกลาง 4a   

5. พนักงานรู้สึกผูกพนักับบริษัทแห่งนีFมากกว่ากับ
บริษัทอื2น 

3.170 1.078 ปานกลาง 6 

6. พนักงานรู้สึกผูกพนัทางจิตใจต่อบริษัท 3.510 0.986 มาก 3 

7.บริษัทแห่งนีFมีความหมายต่อพนักงานอย่างมาก 3.500 0.955 ปานกลาง 4a   

โดยรวม 3.480 0.695 ปานกลาง - 

หมายเหต ุ  a  หมายถึงลาํดับที2เท่ากัน 
 

จากตารางที2 4.10 พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจของพนักงานบริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.480 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่แตกต่า ง
กันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานรวม ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.695 และเมื2อพจิารณา เ ป็น
รายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยดังนีF  

ลาํดับที2 1 พนักงานรู้สึกภูมิใจที2ได้พูดคุยเกี2ยวกับบริษัทกับบุคคลอื2น พบว่าอยู่ ในระดับมาก 
โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.820 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การ
ไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.754 

ลาํดับที2 2 พนักงานมีความสุขที2ได้ทาํงานในบริษัทแห่งนีF  พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.690 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.745 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ลาํดับที2 3 พนักงานรู้สึกผูกพนัทางจิตใจต่อบริษัท พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.510 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่แตกต่า งกัน
มาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.986 

ลาํดับที2 4 พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ2งในครอบครัวบริษัทแห่งนีF  พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.996  

 บริษัทแห่งนีFมีความหมายต่อพนักงานอย่างมาก พบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.500 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.955 

ลาํดับที2 6 พนักงานรู้สึกผูกพนักับบริษัทแห่งนีFมากกว่ากับบริษัทอื2น พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.170 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเ ห็นต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.078 

ลาํดับที2 7 พนักงานรู้สึกว่าปัญหาของบริษัทเป็นปัญหาของตวัเอง พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.160  และพนักงานแต่ละคนมีระดับความคิดเ ห็นต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.078 

 

ตารางที� 4.11  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับและลาํดับที2ของความผูกพนัต่อ
องคก์ารด้านความผูกพนัต่อเนื2องของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศ
ไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  
ความผูกพนัต่อองคก์าร 
ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

1. พนักงานรู้สึกไม่มั2นใจ หากตอ้งออกจากงาน
ปัจจุบันโดยไม่มีงานใหม่รองรับ 

3.950 0.899 มาก 1 

2.พนักงานลาํบากใจที2จะออกจากบริษัทแม้ตอ้งการ 3.770 0.847 มาก 2 
3. พนักงานคดิว่าชวีิตของท่านจะยุ่ งยากขึFน หาก
ออกจากบริษัทนีF  

3.100 1.063 ปานกลาง 7 

4. พนักงานรู้สึกสูญเสียหากตอ้งออกจากบริษัท
ในตอนนีF   

3.600 1.059 มาก 4 

5. พนักงานยังทาํงานอยู่บริษัทแห่งนีF เนื2องจากความ 
จาํเป็นในการดาํรงชวีิต  

3.670 0.873 มาก 3 

6. พนักงานมีทางเลือกไม่มากนักที2จะตดัสินใจ
ลาออกจากบริษัทนีF  

3.110 0.989 ปานกลาง 6 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางที� 4.11 (ต่อ) 
ความผูกพนัต่อองคก์าร 
ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 

7. สิ2งที2ตามมาหากพนักงานออกจากบริษัทแห่งนีF  
คอืงานใหม่ที2หายาก 

2.830 1.049 ปานกลาง 8 

8. พนักงานไม่แน่ใจว่าบริษัทอื2นจะให้
ผลประโยชน์ที2เท่าเทียมเหมือนกับบริษัทแห่งนีF  

3.340 0.840 ปานกลาง 5 

โดยรวม 3.422 0.598 ปานกลาง - 
 
จากตารางที2 4.11 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความผูกพันต่อเ นื2อง ของ

พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.422 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานรวม ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 0.598 
และเมื2อพจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย ดังนีF  

ลาํดับที2 1 พนักงานรู้สึกไม่มั2นใจ หากออกจากงานปัจจุบันโดยไม่มีงานใหม่รองรับ พบว่า
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.950 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.899 

ลาํดับที2 2 พนักงานลาํบากใจที2จะออกจากบริษัทในตอนนีFแม้ต้องการ พบว่าอยู่ ในระดับ
มาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.770 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.84  

ลาํดับที2 3 พนักงานยังทาํงานอยู่บริษัทแห่งนีF เนื2องจากความ จาํเป็นในการดาํรงชีวิต พบว่า 
อยู่ ในระดับมาก โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.670 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.873 

ลาํดับที2 4 พนักงานรู้สึกสูญเสียหากตอ้งออกจากบริษัทในตอนนีF  พบว่าอยู่ ในระดับปาน
กลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.600 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.059 

ลาํดับที2 5 พนักงานไม่แน่ใจว่าบริษัทอื2นจะให้ผลประโยชน์ที2 เ ท่า เ ทียม เหมือนกับบริษัท
แห่งนีFพบว่าอยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.340 และพนักงานแต่ละ
คนมีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี
ค่าเท่ากับ 0.840 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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ลาํดับที2 6 พนักงานมีทางเลือกไม่มากนักที2จะตัดสินใจลาออกจากบริษัทนีF พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.110 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.989 

ลาํดับที2 7 พนักงานคดิว่าชวีิตของท่านจะยุ่ งยากขึFน หากออกจากบริษัทนีF  พบว่าอยู่ ในระดับ
ปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.100 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพัน
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.063 

ลาํดับที2 8 สิ2งที2ตามมาหากพนักงานออกจากบริษัทแห่งนีF  คอืงานใหม่ที2หายาก พบว่าอยู่ ใน
ระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 2.830 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.049 
 

ตารางที� 4.12  ค่าเฉลี2ย ( X ) ค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับและลาํดับที2ของความผูกพนัต่อ
องคก์ารด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย)  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่)  

ความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทัดฐาน X  S.D. ระดับ ลาํดับที2 
1. พนักงานเชื2อว่าคนๆหนึ2งตอ้งทาํงานที2เดียว
ตลอดไป 

1.920 0.902 น้อย 7 

2. สาํหรับการลาออกจากบริษัทหนึ2งไปอีกบริษัท
หนึ2ง ถือว่าไม่จงรักภักดี 

1.990 0.922 น้อย 6 

3. พนักงานยังทาํงานอยู่ ที2บริษัทแห่งนีF  เพราะเชื2อ
ในความจงรักภักดี 

2.320 0.927 น้อย 5 

4. พนักงานรู้สึกว่าไม่ถูกตอ้งที2จะลาออกจาก
บริษัทแห่งนีF  หากได้ขอ้เสนองานใหม่ที2ดีกว่า 

2.380 1.103 น้อย 4 

5. พนักงานถูกสอนให้ตระหนักถึงความ
จงรักภักดีต่อองคก์าร 

3.220 1.055 ปานกลาง 3 

6. สิ2งสาํคญัที2อยู่ กับบริษัทคอืหน้าที2การงาน 3.630 0.797 มาก 2 

7. พนักงานยอมรับที2จะทาํตามเป้าหมายของ
องคก์าร 

3.950 0.753 มาก 1 

โดยรวม 2.772 0.606 ปานกลาง - 
 

จากตารางที2 4.12 พบว่า ระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ด้านบรรทัดฐาน โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 2.772 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากค่าส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐานรวม ซ ึ2 งมี ค่า เ ท่า กับ 0. 606 และ เมื2อ
พจิารณาเป็นรายขอ้สามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยดังนีF  

ลาํดับที2 1 พนักงานยอมรับที2จะทาํตามเป้าหมายขององคก์าร พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.950 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.753 

ลาํดับที2 2 หน้าที2การงานคอืสิ2งสาํคญัที2อยู่ กับบริษัท พบว่าอยู่ ในระดับมาก โดยพิจารณา
จากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.630 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่แตกต่า ง
กันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.797 

ลาํดับที2 3 พนักงานถูกสอนให้ตระหนักถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ พบว่าอยู่ ในระดับ
ปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 3.220 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพัน
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.055 

ลาํดับที2 4 พนักงานรู้สึกว่าไม่ถูกตอ้งที2จะลาออกจากบริษัทแห่งนีF  หากได้ขอ้เสนองานใหม่
ที2ดีกว่า พบว่าอยู่ ในระดับน้อย โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.920 และพนักงานแต่ละคน
มีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2 งมี ค่า
เท่ากับ 1.103 

ลาํดับที2 5 พนักงานทาํงานอยู่ ที2บริษัทแห่งนีF  เพราะเชื2อในความจงรักภักดี พบว่าอยู่ ในระดับ
น้อย โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 2.320 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับความผูกพันต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.927 

ลาํดับที2 6 การลาออกจากบริษัทหนึ2งไปอีกบริษัทหนึ2ง พนักงานเห็นว่าไม่จงรักภักดี พบว่า
อยู่ ในระดับปานกลาง โดยพจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.990 และพนักงานแต่ละคนมีระ ดับ
ความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมี ค่า เ ท่า กับ 
0.922 

ลาํดับที2 7 พนักงานเชื2อว่าคนๆหนึ2งตอ้งทาํงานที2เดียวตลอดไป พบว่าอยู่ ในระดับน้อย  โดย
พจิารณาจากค่าเฉลี2ยซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 1.920 และพนักงานแต่ละคนมีระดับความผูกพนัต่อองค์การไ ม่
แตกต่างกันมาก โดยพจิารณาจากส่วนเบี2ยงเบนมาตรฐาน ซ ึ2งมีค่าเท่ากับ 0.902 

 

4.5 ผลการวเิคราะห์การเสริมอํานาจในงานที�มีผล ต่อความผูกพั นต่อองค์การของ

พนกังาน บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จํากัด (สํานกังานใหญ่) 
 
 การวิเคราะห์การเสริมอาํนาจในงาน ซ ึ2 งประกอบด้วย  ด้านการไ ด้รับการช่วย เหลือ
สนับสนุน ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการไ ด้รับความก้าวหน้าใน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 



62 
 

 

การทาํงาน ด้านการส่งเสริม เพิ2ม พูนความ รู้ความสามารถ ด้านการไ ด้รับรางวัลและจดจ ํา
ความสามารถ  ที2มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศ
ไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยใช้การวิ เคราะห์การถดถอย เชิงเ ส้นแบบพหุคูณ  (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise ซ ึ2งผูว้ิจัยได้กาํหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนีF  
 

   k   แทน จาํนวนตวัแปรอิสระ คอื 6 

β
i

 แทน ค่าสัมประสิทธิkการถดถอยบางส่วนของตวัแปรอิสระ 

 t แทน ค่าสถิตทีิ2ใชใ้นการเปรียบเทียบค่าวิกฤตจากการแจกแจงแบบ t 
Sig. แทน ค่าสถิตทีิ2ใชท้ดสอบนัยสาํคญัของสัมประสิทธิkถดถอยของตวัทาํนาย 
R แทน ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระที2นาํเขา้สมการกับตวัแปรตาม 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิkการถดถอยพหุคูณแสดงประสิทธิภาพในการทาํนาย 
F แทน ค่าอัตราส่วนวิกฤต ิ
p-value แทน ค่าสถิตทีิ2ใชท้ดสอบนัยสาํคญัของสัมประสิทธิkสหสัมพนัธ์ 
SEE แทน ค่าความคลาดเคลื2อนของการประมาณค่าตวัแปร 
กาํหนดให้สัญลักษณ์ที2ใชแ้ทนตวัแปรดังนีF  
X1 แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน 
X2   แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 
X3   แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับทรัพยากร 
X4   แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับความก้าวหน้า 
X5   แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ 
X6    แทน การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับรางวัล 
Y1  แทน ค่าประมาณความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านจิตใจ 
Y2 แทน ค่าประมาณความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความผูกพนัต่อเนื2อง 
Y3 แทน ค่าประมาณความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านบรรทัดฐาน 

Y4 แทน ค่าประมาณความผูกพนัต่อองคก์าร โดยรวม 
 

สมมติฐานที� 1 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการได้รับขอ้มูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการส่งเสริม
เพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านจิตใจ 
 

 

 

^ 
^ 
^ 
^ 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.13 การวิเคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณแบบ Stepwise ของการเสริมอาํนาจใน  
งานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจของพนักงาน บริษัท เอ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  

ตวัแปร bj t p-value 
ค่าคงที2 1.154 2.614 0.010* 
ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ   0.680 5.316 0.000** 
R2 = 0.222 ; SEE = 0.615 ; F =28.261;  p-value = 0.000 ** 

หมายเหต ุ  * มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .05  
     ** มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .01 

จากตารางที2 4.13 พบว่า ผลการคดัเลือกตวัแปรโดยวิธี Stepwise ได้สมการ มีค่า R2 เ ท่า กับ 
0.222 แสดงว่าการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ สามารถอธิบาย
ความผนัแปรของการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจของพนักงาน 
บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ได้ร้อยละ 22.22 การเสริมอํานาจ
ในงานด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
จิตใจ ของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ในเชิงเ ส้นตรง 
(b6 = 0.680) ที2ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ0.01 ซ ึ2งสามารถแสดงสมการถดถอยเชงิเส้นพหุคูณของการ
เสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ได้ดังสมการ 

  Y1= 1.154* + 0.680** X6  
 

สมมติฐานที� 2 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการได้รับขอ้มูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการส่งเสริม
เพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความผูกพนั
ต่อเนื2อง 
 

ตารางที� 4.14 การวิเคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณแบบ Stepwise ของการเสริมอาํนาจใน
งานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านความผูกพนัต่อเนื2องของพนักงานบริษัท เอ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)   

ตวัแปร bj t p-value 
ค่าคงที2 1.346 2.894 0.005** 
ด้านการได้รับการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ 0.331 2.278 0.025* 

^ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.14 (ต่อ) 
ตวัแปร bj t p-value 

ด้านการได้รับความก้าวหน้า 0.267 2.188 0.031* 
R2 = 0.175 ; SEE = 0.548 ; F = 4.788 ;  p-value = 0.031* 

หมายเหต ุ  * มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .05  
     ** มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .01 

จากตารางที2 4.14 พบว่า ผลการคดัเลือกตวัแปรโดยวิธี Stepwise ได้สมการ มีค่า R2 เ ท่า กับ 
0.175 แสดงว่า การเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถและ
ด้านการได้รับความก้าวหน้า สามารถอธิบายความผนัแปรของการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความผูกพนัต่อเนื2องของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  ไ ด้ร้อยละ  17.50 โดยในด้านการไ ด้รับการส่งเสริม เพิ2ม พูนความ รู้
ความสามารถ และด้านการได้รับความก้าวหน้า มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความ
ผูกพนัต่อเนื2องของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (ส ํา นักงานใหญ่)  ด้าน
ความผูกพนัต่อเนื2อง ในเชงิเส้นตรง (b5 = 0.331) และ (b4 = 0.267) ที2ระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
ซ ึ2งสามารถแสดงสมการถดถอยเชงิเส้นพหุคูณของการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร ด้านความผูกพนัต่อเนื2องของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) ได้ดังสมการ 

 Y2 = 1.346** + 0.331* X5 + 0.267* X4  
 

 

สมมติฐานที� 3 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการได้รับขอ้มูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รับการส่งเสริม
เพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านบรรทัดฐาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

^ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.15 การวิเคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณแบบ Stepwise ของการเสริมอาํนาจใน  
งานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) 

ตวัแปร bj t p-value 
ค่าคงที2 0.362 0.644 0.521 
ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 0.352 2.888 0.005** 
ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร 0.333 2.320 0.022* 
R2 = 0.166 ; SEE = 0.559 ; F = 5.385 ;  p-value = 0.022* 

หมายเหต ุ  * มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .05  
          ** มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ2ระดับ .01 
 

 จากตารางที2 4.15 พบว่า ผลการคดัเลือกตวัแปรโดยวิธี Stepwise ได้สมการ มีค่า R2 เ ท่า กับ 
0.166 แสดงว่าการเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ ด้านการไ ด้รับ
ขอ้มูลข่าวสาร สามารถอธิบายความผนัแปรของการเสริมอํานาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร ด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย )  จ ํา กัด (ส ํา นักงาน
ใหญ่) ได้ร้อยละ 16.60 โดยในด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลทางบวกต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์าร ด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) ในเชงิเส้นตรงมากที2สุด (b6 = 0.352) ที2ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ0.01 รองลงมาคือ 
ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร ในเชิงเ ส้นตรง ( b2 = 0.333)  ที2ระ ดับนัยส ําคัญทางสถิติ 0.05 ซ ึ2 ง
สามารถแสดงสมการถดถอยเชงิเส้นพหุคูณของการเสริมอํานาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร ด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย )  จ ํา กัด (ส ํา นักงาน
ใหญ่) ได้ดังสมการ 

 

 Y3= 0.362 + 0.352** X6 + 0.333* X2  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

^ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางที� 4.16 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชงิเส้นแบบพหุคูณแบบ Stepwise ของการเสริมอาํนาจใน  

                     งานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศ     

                     ไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  

ตวัแปร bj t p-value 

ค่าคงที6 1.034 2.892 0.006** 

ด้านการส่งเสริมเพิ6มพูนความรู้ความสามารถ 0.273 2.824 0.006** 

ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ 0.348 3.603 0.000** 

R2 = 0.285 ; SEE = 0.559 ; F = 7.976 ;  p-value = 0.006** 

หมายเหต ุ** มีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ6ระดับ .01 
 

  จากตารางที2 4.16 พบว่า ผลการคดัเลือกตวัแปรโดยวิธี Stepwise ได้สมการ มีค่า R2 เ ท่า กับ 
0.285 แสดงว่า การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการไ ด้รับ
รางวัลและจดจาํความสามารถ สามารถอธิบายความผนัแปรของการเสริมอํานาจในงานมีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) ได้ร้อยละ 28.50 โดยในด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลทางบวก
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) ในเชงิเส้นตรงมากที2สุด (b6 = 0.348) ที2ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ0.01 รองลงมาคือ 
ด้านการส่งเสริมเพิ2มพูนความรู้ความสามารถ ในเชงิเส้นตรง (b5 = 0.273) ที2ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ
0.01 ซ ึ2งสามารถแสดงสมการถดถอยเชงิเส้นพหุคูณของการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารโดยรวมของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํ กัด (ส ํา นักงานใหญ่) 
ได้ดังสมการ 
 

Y4= 1.034+ 0.273** X5 + 0.348* X6  
 

 

^ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที� 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาในครั�งนี� ผูว้ิจัยจะกล่าวถึงการสรุปผล การอภิปราย  และข้อเสนอแนะการวิจัย 
เรื#อง “การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)” โดยระยะเวลาในการศึกษา และเก็บรวบรวมข้อมูลในการ

ศึกษาวิจัย ในช่วงเดือนมกราคม 2558 ถึง เดือนมิถุนายน 2558 กลุ่มตัวอย่ า งที#ใช้ในการศึกษาคือ 
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) จาํนวน 101 คน เครื#องมือ
ที#ใชใ้นการศึกษาคอืแบบสอบถาม  
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษา ผูว้ิจัยได้อภิปรายผลการวิจัย และขอ้เสนอแนะ จากการ
วิเคราะห์ผลการวิจัยในบทที# 4 สามารถสรุปผลการวิจัยโดยเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลํา ดับ 
ดังนี�  
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภิปรายผล 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
 

 จากการวิเคราะห์ผลการวิจัยในบทที# 4 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ตามลาํดับ ดังนี�  

 5.1.1 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั#วไปของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) จ ํานวน 101 คน ผลการวิจัยพบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีอายุมากกว่า 25 ปี ถึง 30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
สถานภาพสมรสคอื โสด มีรายได้เฉลี#ยต่อเดือน มากกว่า 20,000 บาท ถึง 30,000 บาท และมีอายุ
งาน ไม่เกิน 3 ปี 
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับการเสริมอาํนาจในงานของพนักงานบริษัท เอน็ เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) จํากดั (สาํนักงานใหญ่) 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ระดับการเสริมอาํนาจในงานโดยรวมของบริษัท เอ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) และในแต่ละด้านอยู่ ในระดับมาก และ เมื#อพิจ ารณา
การเสริมอาํนาจในงานในแต่ละด้านสามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยไ ด้ดังนี�  ด้านการไ ด้รับ
การช่วยเหลือสนับสนุน ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร ด้านการไ ด้รับทรัพยากร ด้านการไ ด้รับ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัลและ
จดจาํความสามารถ 

5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอ ็น เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) จํากดั (สาํนักงานใหญ่) 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง เมื#อพิจ ารณาความ
ผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละด้านสามารถเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี�  ด้านจิตใจ  ด้านความ
ผูกพนัต่อเนื#อง ด้านบรรทัดฐาน 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานบริษัท เอน็ เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จํากดั (สาํนักงานใหญ่) 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 

บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) สามารถสรุปตามสมมตฐิานย่อย 
ดังนี�  

สมมติฐานที� 1 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการไ ด้รับข้อมูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการไ ด้รับการส่งเสริม
เพิ#มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านจิตใจ 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าการเสริมอาํนาจในงานด้านการไ ด้รับรางวัลและจดจ ํา
ความสามารถ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ในด้านจิตใจ ที#ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ 0.01 โดยการเสริมอํานาจ ด้านนี�
สามารถอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ารด้านจิตใจของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค 
สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ได้ร้อยละ 22.22  

สมมติฐานที� 2 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการไ ด้รับข้อมูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการไ ด้รับการส่งเสริม
เพิ#มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ในด้านความ
ผูกพนัต่อเนื#อง 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับการส่งเสริม เพิ#ม พูน
ความรู้ความสามารถ และด้านการได้รับความก้าวหน้า มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  ในด้านความผูกพันต่อเ นื#อง ที#
ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ0.05 มีโดยการเสริมอาํนาจในงานทั�ง 2 ด้าน สามารถอธิบายความผันแปร
ของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (ส ํา นักงาน
ใหญ่) ด้านความผูกพนัต่อเนื#อง ได้ร้อยละ 17.50 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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 สมมติฐานที� 3 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการไ ด้รับข้อมูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการไ ด้รับการส่งเสริม
เพิ#มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในด้านบรรทัด
ฐาน 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าการเสริมอาํนาจในงานด้านการได้รับรางวัล มีผลทางบวก
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จ ํา กัด (ส ํา นักงาน
ใหญ่) ในด้านบรรทัดฐาน ในเชงิเส้นตรงมากที#สุด ที#ระ ดับนัยส ําคัญทางสถิติ 0.01 รองลงมาคือ 
ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสาร ที#ระดับนัยสาํคญัทางสถิต ิ0.05 โดยการเสริมอาํนาจในงาน ทั� ง  2 ด้าน
สามารถอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ารด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ได้ร้อยละ 16.60 

 สมมติฐานที� 4 การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านการไ ด้รับข้อมูล
ข่าวสาร ด้านการได้รับทรัพยากร ด้านการได้รับความก้าวหน้าในงาน ด้านการไ ด้รับการส่งเสริม
เพิ#มพูนความรู้ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่าการเสริมอาํนาจในงานด้านการส่งเสริม เพิ#ม พูนความ รู้
ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิตทีิ#ระดับ 0.01 โดยการเสริมอํานาจในงานทั� ง  2 ด้าน สามารถ
อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศ
ไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวม ได้ร้อยละ 28.50 
 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย  
 

 จากการศึกษา “การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท 
เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)” สามารถนาํผลการวิจัยมาอภิปรายได้ดังนี�  

 5.2.1 การวิเคราะห์ระดับของความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริ ษัท เอ ็น เอช เค 

สปริง (ประเทศไทย) จํากดั (สาํนักงานใหญ่) 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่าพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) มีระดับความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง และ เมื#อพิจ ารณา
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศ
ไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) มีระดับความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านจิตใจมากที#สุด รองลงมาคือ ด้าน
ความผูกพนัต่อเนื#อง และด้านบรรทัดฐาน ตามลาํดับ ซ ึ#งผูว้ิจัยขออภิปรายผลในแต่ละด้าน ดังนี�  
 1. ความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านจิตใจของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประ เทศไทย ) 
จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ซ ึ#งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิทย า  โภคา 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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(2553) ที#ศึกษาเรื#องปัจจัยที#มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑพ์ลาสตกิจังหวัดสมุทรปราการ พบว่าความผูกพนัต่อองค์การในด้านจิตใจ
อยู่ระดับปานกลาง ทั�งนี� เนื#องจาก ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ#งในครอบครัวบริษัท ผูว้ิจัยมีความ เ ห็นว่ า 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นคนยุคใหม่ซ ึ#งมีความเป็นตวัเองสูง ไม่ตอ้งการมีพนัธะผูกพนักับสิ#งใด ทํา ให้
ความรู้สึกที#จะเป็นอันหนึ#งอันเดียวกับองคก์าร หรือแม้กระทั#งปัญหา ที# เ กิดกับบริษัท แต่พนักงาน
ไม่ได้ให้ความสาํคญัในการมาเกี#ยวขอ้งกับตนมากนัก  
 2. ความผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความผูกพนัต่อเนื#องของพนักงาน บริษัท เอ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ซ ึ#งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
มนสิชา อนุกลู (2553) ที#ศึกษาเ รื#องคุณภาพชีวิตในการทางานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ พบว่า
ความผูกพนัต่อองคก์ารในด้านความผูกพนัต่อเนื#องอยู่ระดับปานกลาง ทั�งนี� เนื#องจากพนักงานไ ม่คิด
ว่างานใหม่นั�นหายาก หากตอ้งออกจากบริษัท ผูว้ิจัยมีความเห็นว่ า  เ นื#องจากพนักงานส่วนใหญ่
มั#นใจในความสามารถและประสบการณ์จากการทาํงาน รวมถึงองคก์ารอื#นต่างมีศักยภาพมากขึ�น มี
การจ่ายผลตอบแทนไม่แตกต่างมาก เป็นสาเหตทุาํให้พนักงานส่วนใหญ่ไม่เกรงกลัว ที#จะต้องออก
จากองคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ารในด้านบรรทัดฐานของพนักงานบริษัท เ อ็น เอช เค สปริง 
(ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) โดยรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ซ ึ#งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
มนสิชา อนุกลู (2553) ที#ศึกษาเ รื#องคุณภาพชีวิตในการทํา งานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ พบว่า
ความผูกพนัต่อองคก์ารในด้านบรรทัดฐานอยู่ระดับปานกลาง ทั�งนี� เนื#องจาก พนักงานส่วนใหญ่ไ ม่
มีความคดิที#ว่าตอ้งทาํงานที#เดียวตลอดไป ผู ้วิจัยมีความ เ ห็นว่ า  เ นื#องจากยุคสมัย ที# เปลี#ยนไป 
พนักงานส่วนใหญ่มีค่านิยมในการมีอิสระทางความคดิ มากกว่าที#จะต้องยึดติดกับองค์การใดไป
ตลอด 

5.2.2 การวิเคราะห์การเสริมอาํนาจในงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมของ

พนักงาน บริษัท เอน็ เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จํากดั (สาํนักงานใหญ่)  
จากผลทดสอบสมมตฐิาน พบว่า การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการส่งเสริม เพิ#ม พูนความ รู้

ความสามารถ ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่อ
องคก์ารได้ร้อยละ 28.5 ซ ึ#งสามารถอภิปรายได้ดังนี�  

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  มากที# สุด 
ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า การที#พนักงาน ได้รับการยอมรับ การชมเชย การได้รับผลตอบแทน และรางวัล 
เป็นจุดพื�นฐานให้พนักงานมีแรงกระตุน้เบื�องตน้ให้พนักงานทาํผลงานให้บรรลุวัตถุประสงค์เพื#อ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกทั้งห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกครั้งที่มีการนำไปใช้ 
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บริษัท ซ ึ#งสอดคล้องกับคาํกล่าว มนุษย์ทุกคนตอ้งการที#จะไ ด้รับการนับถือและเคารพให้เ กีย รต ิ
ความเคารพนับถือแสดงถึงความตอ้งการของมนุษย์ที#จะได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่าโดยคนอื#น 
คนตอ้งการที#จะทาํอะไรจริงจังเพื#อจะได้รับการยอมรับนับถือและตอ้งการจะมีกิจกรรมที#ท ํา ให้รู้สึก
ว่าเขาได้มีส่วนทาํประโยชน์ เพื#อจะรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชพี หรือ งานอดิเรก และยัง
สอดคล้องกับ ภัทรวุฒิ สมสาย (2550) ที#ได้ศึกษาเรื#อง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้า ง
พลังอาํนาจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณี ศึกษา  : บริษัท 
ปูนซเีมนตน์ครหลวง จาํกัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี ผลวิจัยพบว่า การเสริมสร้า งอํานาจในงาน
ด้านการได้รับรางวัลและจดจาํในความสามารถมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร 

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ผู ้วิจัย เ ห็น
ว่า จากกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานน้อย ซ ึ#งยังเป็นวัยที#ตอ้งการความรู้ ตอ้งการงานที# ที# ท้าทาย 
ได้ใชค้วามรู้ความสามารถที#ตนเองมี เพื#อพฒันาตนเอง ซ ึ#งสอดคล้องกับ ชยัยุทธ เ ลิศพาชิน (2550) 
ที#กล่าวว่า พนักงานให้ความสาํคญักับการมุ่งมั#นฝึกฝนตนเองเรียนรู้อย่างต่อเนื#อง หาความ รู้ใหม่  ๆ 
และตระหนักว่าการฝึกอบรมเป็นการลงทุนเพื#อพฒันาตนเองโดยให้ความส ําคัญกับการเ รียนรู้เ ป็น
ทีมเพื#อเกิดความคดิสร้างสรรคใ์หม่ จากการเสวนาร่วมกัน และยังมีการทบทวนจากประสบการณ์ 
และปรับปรุงการทาํงานให้ดีขึ�น ซ ึ#งบริษัทส่งเสริมและสนับสนุนให้เข้า รับการฝึกอบรมอย่ า ง
ต่อเนื#อง อีกทั�งยังมีกิจกรรมเพื#อแลกเปลี#ยน เรียนรู้ และเปิดโอกาสให้พนักงานมีการเ รียนรู้ร่วมกัน
อยู่ ในระดับมาก 

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนไ ม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ซ ึ#งเป็นด้านที#
ระดับคะแนนเฉลี#ยของการเสริมอาํนาจในงานมากที#สุด ผูว้ิจัยเห็นว่า พนักงานรุ่นใหม่อาจมีความ
เชื#อมั#น และเป็นตวัเองสูง การช่วย เหลือและสนับสนุนจากบริษัทจึงไ ม่มีผลต่อความผูกพัน 
โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ อย่าง Gen Y เนื#องจากคนกลุ่มนี�มักให้ความสาํคญักับอิสระและ
ชวีิตส่วนตวั ซ ึ#งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ สมสาย (2550) ที#ได้ศึกษา เ รื#อง ความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานและความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับ
ปฏิบัตกิาร กรณีศึกษา : บริษัท ปูนซเีมนตน์ครหลวง จาํกัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี ผลวิจัยพบว่า
การได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน ไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับขอ้มูลข่าวสารไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ผูว้ิจัย เ ห็นว่ า  การไ ด้รับ
ขอ้มูลสารต่าง ๆ ที#เกี#ยวขอ้งกับงานหรือองคก์าร ล้วนเ ป็นสิ#งส ําคัญในการปฏิบัติงานไ ด้อย่ า งมี
ทิศทางและมีศักยภาพมากขึ�น ซ ึ#งส่วนใหญ่ เช่น การได้รับทราบนโยบาย ทราบแผนงาน หรือการ
สื#อสารที#ดีขององคก์าร เป็นเรื#องที#ไม่ได้มีผลโดยตรงเป็นรายบุคคล โดยจะมีผลในองคร์วมมากกว่า 
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จึงทาํให้ไม่มีผลต่อความผูกพนัที#มักเกิดจากตวับุคคลไ ม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ซ ึ# งไ ม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรวุฒิ สมสาย (2550) ที#ได้ศึกษาเรื#อง ความสัมพนัธ์ระหว่า งการรับรู้
การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรณีศึกษา : บริษัท ปูนซเีมนตน์ครหลวง จาํกัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี ผลวิจัยพบว่าการไ ด้รับ
ขอ้มูลข่าวสาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับทรัพยากรไ ม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ซ ึ#งไม่สอดคล้องกับ ภัทร
วุฒิ สมสาย (2550) ที#ศึกษาเรื#อง ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้า งพลังอํานาจในงาน
และความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร กรณีศึกษา : บริษัท ปูนซเีมนต์นครหลวง 
จาํกัด (มหาชน) โรงงานสระบุรี ผลวิจัยพบว่า การเสริมสร้างอาํนาจในงาน ด้านการได้รับทรัพยากร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองคก์าร 

การเสริมอาํนาจในงาน ด้านการได้รับความก้าวหน้าในการทาํงานไม่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่) ผู ้วิจัย เ ห็น
ว่า องคก์ารที#มีการบริหารงานในรูปแบบสัญชาติญี#ปุ่นส่วนใหญ่มีการเ ลื#อนตาํแหน่ง และมี
ความก้าวหน้าในงานตามอายุงาน ซ ึ#งพนักงานกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุงานน้อยจึงยังไ ม่มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร ซ ึ#งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรวรรณ ตอวิวัฒน์ ( 2555)  ที#ไ ด้ศึกษา เ รื#อง
คุณภาพชวีิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา ขา้ราชการกรมศุลกากร ที# สังกัด
ส่วนกลาง (คลองเตย) พบว่าความก้าวหน้าและความมั#นคง ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 

 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครั9งนี9 
1. การส่งเสริมเพิ#มพูนความรู้ความสามารถ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ซ ึ#งองคก์ารควร

ให้ความสาํคญัด้านนี� เป็นพเิศษ เช่น การส่งเสริมงานที#ท้าทาย มีการฝึกอบรมเพิ#มความ รู้สามารถ 
งานที#ตรงความรู้ความสามารถ เปิดโอกาสให้ศึกษาในระดับสูงขึ�น เนื#องจากกลุ่มพนักงานส่วนใหญ่
มีอายุงานไม่มาก มีความกระตอืรือร้น ตอ้งการพฒันาตนเอง และตอ้งการใชค้วามรู้ความสามารถที#
ตนเองมี 

2. การได้รับรางวัลและจดจาํความสามารถ เนื#องจากองคก์ารที#ทาํการศึกษามีการทาํงานใน
รูปแบบญี#ปุ่น ซ ึ#งองคก์ารรูปแบบนี� ส่วนใหญ่ใชก้ารตอบแทนพนักงานตามระบบอาวุโสมากกว่า
ระบบความสามารถ ซ ึ#งอาจเป็นเหตผุลที#คนมีความสามารถตอ้งการการยอมรับหรือสิ#งตอบแทน 
เพื#อเป็นแรงจูงใจให้รู้สึกอยากทาํงานเพื#อองคก์าร มากกว่าการต้องทํา งานหนัก และทํา งานกับ
บริษัทไปจนมีอายุงานที#มาก 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวิจัยต่อไป 
 1. การศึกษาครั�งนี� ศึกษาเฉพาะในส่วนของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง (ประเทศไทย )  จ ํา กัด 
(สาํนักงานใหญ่) การศึกษาครั�งต่อไปควรมีการศึกษาเพิ#มเตมิในส่วนกลุ่มตวัอย่างที#หลากหลาย และ
กว้างขึ�น เพื#อผลงานวิจัยจะสามารถนาํไปใชไ้ด้อย่างหลากหลายมากขึ�น 
      2. ควรจะมีการศึกษาในการเพิ#มเตมิตวัแปรในการวิจัยให้มีความหลากหลาย และรอบด้าน
มากขึ�น เช่น สภาพแวดล้อมในงาน เพื#อนร่วมงาน 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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แบบสอบถาม
เลขท ี�………………. 
 

 

คําชี�แจง 
 

 
 
 
 งานวจัิยเรื�อง  การเสริมอํานาจในงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษัท เ อ็น 
เอช เค สปริง  (ประ เทศไทย) จาํกัด (สาํนักงานใหญ่)  ซ ึ� งเ ป็นส่วนหนึ� งของกา รศึกษา ในหลักส ูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาวิชาบริหารธุรกิจอตุสาหกรรม สถา บันเทคโนโลยีพระจอม เกล ้า เ จ้ า คุณ
ทหารลาดกระบัง 
 ผูว้ ิจ ัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ขอ้มู ลที� ท่านตอบจะ
ไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อท่านแต่อย่างใด เ นื�องจ ากข้อมูลที�น ํา เสนอในผลงานวิจัย จะนําเ สนอใน
ภาพรวม มิไดนํ้าเสนอเป็นรายบุคคล และจะใชข้อ้มูลเพื�อประโยชน์ทางวิชาการเท่านั>น 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คอื 
ส่วนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 

 ส่วนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกับการเสริมอํานาจในงานของบริษัท เอ็น เอช เค สปริง  
(ประ เทศไทย) จาํกัด (สาํนกังานใหญ่) 

ส่วนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท เอ็น เอช เค สปริง
(ประ เทศไทย) จาํกดั (สาํนักงานใหญ)่ 

 

 
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความร่วมมอื 

สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจ้าคุณทหารลาดกระบัง 
 
 

 

แบบสอบถามเพื�อการวจิัย 

เรื�อง 

การเสริมอาํนาจในงานมีผลตอ่ความผูกพนัตอ่องค์การของพนกังาน  
บริษทั เอ็น เอช เค (ประเทศไทย) จํากดั (สํานกังานใหญ)่ 
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ส่วนที� 1 แบบสอบถามเก ี�ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 

คาํชี�แจง : โปรดใส่เครื�องหมาย � ลงใน � หน้าขอ้ความที�ตรงกับขอ้มูลของท่านมากที�สุด 
1. เพศ 

� ชาย      � หญิง 

2. อายุ      ……… ปี 
3. อายุงาน ……… ปี 
4. สถานภาพสมรส 

� โสด      �  สมรส 
� แยกกันอยู่      �  หย่า ร้าง 

5. ระดับการศึกษา 
� มัธยมศึกษาตอนตน้ หรือต ํ�ากว่า  � มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
� อนุปริญญา / ปวส.    � ปริญญาตรี    

 � ปริญญาโท     � ปริญญาเอก  
6. รายได้ต่อเดือน 

� ไม่เกนิ 15,000 บาท    � มากกว่า 15,000 - 20,000 บาท 
� มากกว่า 20,000 - 30,000 บาท   � มากกว่า 30,000 - 40,000 บาท  
� มากกว่า 40,000 - 50,000 บาท   � มากกว่า 50,000 บาท 

 

ส่วนที� 2  คาํชี>แจง โปรดทาํเครื�องหมาย �ลงในช่อง ที�ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที�สุด 

การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

    ด้านได้รับการช่วยเหลอืสนับสนนุ 

1. ท่านได้รับกา รสนับสนนุจากผูบ้งัคบั 
บัญชาให้ตดัสนิใจเกี�ย วกับงานด้วยตวั
ท่านเอง 
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

2. ผูบั้งคบับัญชาให้การยอมรับใน

ผลงานของท่าน 
     

3. ผูบั้งคบับัญชาเอาใจใส่และรับฟงั
ปัญหาของท่าน 

     

4. ท่านได้รับกา รชี>แนะแนวการแกไ้ข
ปัญหาเกี�ยวก ับการทาํงานจาก

ผูบ้ัง คับบัญชา 

     

5. ผูบั้งคบับัญชาให้ความเป็นกันเอง 
กับท่าน  

     

6. ท่านได้รับคาํแนะนําจากผูบ้ังคบั 
บัญชาเพื�อนาํ มาปรับปรุงการทาํงาน 

     

7. ผูบั้งคบับัญชาของท่านสนับสนนุให้
เกิดความร่วมมือในการปฏิบัตงิาน
ภาย ในบริษัท 

     

8. ผูบั้งคบับัญชาให้การรบัรองใน
ความคดิเห็นในการปฏบิัตงิานของท่าน 

     

9. ผูบั้งคบับัญชาของท่านเอื>ออาํนวย
ความสะดวกในการปฏิบัตงิานของท่าน 

     

10.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้

แสดงความคดิเห็นในการปฏิบัตงิาน 
     

         ด้านการได้รบัข้อมูลข่าวสาร 

11.ท่านได้รับทราบนโยบายของบริษัท
ทุกครั>งที�มีกา รเปลี�ยนแปลง 

     

12.ท่านได้รับขอ้มูลข่าวสารเพื�อพฒันา
ตนเองและวิชาชพี 
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

13.ข้อมลูข่าวสา รที�ท่านได้รับส่วนใหญ่

ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบตังิาน 
     

14.ท่านทราบบทบาทและหน้าที�ความ
รับผ ิดชอบของตนเองเ ป็นอย่างดี 

     

15.บริษทัได้จัดให้มีเอกสารและขอ้มูล
การปฏิบัตงิานไว้อย่างเพยีงพอ 

     

16.ท่านสามารถรับทราบเหตกุารณ์
เกี�ยวกับการเปลี�ยนแปลงนโยบายของ
บริษัท  

     

17.การส ื�อสารภายในบริษทัของท่าน
เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     

18.ท่านได้รับทราบแผนการปฏิบัตงิาน
ในแผนก 

     

19.บริษทัของท่านจัดให้มกีารประชุม

และแจ้งข่าวสารแก่พนักงาน 
     

20.บริษทัเปิดโอกาสให้พนักงานไ ด้
แสดงความคิดเห็นเมื�อมีการ
เปลี�ยนแปลงใดๆเกิดขึ>นในบริษทั 

     

            ด้านการได้รบัทรัพยากร 

21.บริษทัจัดสรรงบประมาณในการ
ทาํงานให้แต่ละแผนกอย่างเพยีงพอและ
เหมาะสม 

     

22.การจดัสถานท ี�ภายในบริษทัอาํนวย
ความสะดวกต่อการทาํงาน 
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

23.พนักงานในแผนกของท่านมี

เพยีงพอทาํให้ท่านรู้สึกว่าปริมาณงาน
ในหน้าที�ของท่านเหมาะสม 

     

24.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน

ทาํงานเตม็กาํลังความสามารถ 
     

25.เครื�องมือและอุปกรณ์ตา่งๆในแผนก

ของท่านได้รับการดูแล ซ่อมแซมอย่าง
รวดเร็วและเตรียมพร้อมไว้ใชง้านอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

     

26.ผู้บังคบับัญชาของท่านสามารถ
จัดหาอุปกรณ์ เครื�องมอืในการทาํงาน
ตามความตอ้งการของพนักงาน 

     

27.บริษทัของท่านมีเครื�องอาํนวยความ
สะดวกในการทาํงานเพียงพอกับความ

ตอ้งการของพนักงาน 

     

28.ผู้บังคบับัญชาให้เวลาท่านเพียงพอ
ในการทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมาย 

     

         ด้านการได้รบัความกา้วหน้าในการทาํงาน 

29.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้

ทาํงานในแผนกที�ท่านตอ้งการหรือมี
ความถนัด 

     

30.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้
ทดลองงานเพื�อเตรียมพร้อมใน
ตาํแหน่งงานใหม่ๆ 
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

         ด้านการได้รบัความกา้วหน้าในการทาํงาน 

31.ท่านได้รับความก้าวหน้าในอาชพี

ตาม ที�ท่านมุ่งหวัง 
     

32.ผู้บังคบับัญชามีส่วนสนับสนุนให้

ท่านได้รับความก้าวหน้าในการทาํงาน 
     

33.ท่านประสบความสาํเ ร็จในหนา้ที�
การงาน 

     

34.ท่านได้รับมอบหมายให้ทาํงานหรือ
รับผ ิดชอบในงานสาํค ัญ 

     

35.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน
แสดงความคิดเห็น แก้ไข และปรับปรุง
ผลการปฏิบัตงิาน 

     

36.ท่านรู้สึกว่าโอกาสที�จ ะประสบ
ความสาํเร็จในการทาํ งานมีมาก 

     

37.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน
พฒันาความก้าวหน้าในหน้าที�งานของ
ท่าน 

     

38.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน
ศึกษาต่อในระดับที�สูงขึ>น 

     

39.ท่านมีโอกาสได้เรียนรูง้านที�ซบัซอ้น

ขึ>น 
     

40.งานท ี�ท่านทาํมีความทา้ทาย      

41.ท่านทาํงานอย่างมีเป้าหมาย      
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

        ด้านการส่งเสริมเพิ�มพูนความ รู้ความสามารถ 

42.ท่านได้รับงานที�ตรงตามความรู้

สามารถ 
     

43.ท่านได้เขา้อบรมสัมมนาเพื�อพฒันา
ตวัเอง 

     

44.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้
พฒันาความรู้และประสบการณ์ในการ

ทาํงานอยู่ เสมอ 

     

45.ผู้บังคบับัญชาเปิดโอกาสให้ท่าน
ร่วม ตัดสินใจแก้ไขปัญหาในแผนก 

     

46.ท่านได้พฒันาความสามารถของ
ตนเองอย่างเตม็ที�ในการทาํงาน 

     

47.ท่านสามารถเรียนรู้และมีโอกาส
พฒันาอาชพีของท่านได้จากการทาํงาน
ในบริษัทนี>  

     

48.ท่านมีโอกาสพฒันาทักษะต่างๆที�
จาํเป็นในการทาํงานจากการทาํงาน 

     

49.ท่านมีโอกาสเพยีงพอในการเขา้ฝึก
อบรบเพื�อพฒันาทักษะต่างๆ ที�จาํเป็น
ในการทาํงาน 

     

50.ผู้บังคบับัญชาของท่านให้โอกาสใน
การเรียนรู้เพ ื�อพฒันาทกัษะต่างๆในการ

ทาํงาน 
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การเสริมอาํนาจในงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

       ด้านการได้รบัรางวัลและจดจาํความสามารถ 

51.ท่านได้รับกา รยอมรับจากผู้บังคบั 

บัญชา 
     

52.ผู้บังคบับัญชาแสดงออกให้เห็นว่า
ท่านเป็นผูท้ี�มคีวามสาํคญัต่อการทาํงาน 

     

53.ท่านพงึพอใจต่อผลตอบแทนที�
ได้รับจากบริษทั 

     

54.ท่านได้รับคาํ ชมเชยจากผูบ้ังคบั 
บัญชาเมื�องานที�ท่านทาํจะประสบ
ความสาํเร็จ 

     

55.บริษทัของท่านมีการยกย่อง ชมเชย 
ผูม้ีผลงานดีเด่น 

     

56.ท่านรับผดิชอบงานมากและไดรั้บ
ผลตอบแทนอย่างเหมาะสมกัน 

     

57.ผู้บังคบับัญชาของท่านพจิารณา
ความดีความชอบโดยการหมุนเวียนกัน
ในแต่ละปีมากกว่าพจิารณาผลงาน 

     

58.ผู้บังคบับัญชาให้กาํลังใจท่านในการ
ปฏิบตังิาน 
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ส่วนที� 3  คาํชี>แจง โปรดทาํเครื�องหมาย �ลงในช่อง ที�ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที�สุด 
 

ความผูกพนัต่อองคก์า ร 

ระดับความผ ูกพนั 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

                      ด้านจิตใจ 

1. ท่านมีความสขุที�ได้ทาํงานในบริษัท

แห่งนี> 
     

2. ท่านรู้สึกภูม ิใจที�ได้พูดคุยเกี�ยวกับ
บริษัทของท่านกับบุคคลอื�น 

     

3. ท่านรู้สึกว่าปญัหาของบริษัทเป็น
ปัญหาของท่านด้วย 

     

4. ท่านรู้สึกว่าเ ป็นส่วนหนึ�งใน
ครอบครัวบริษทัแห่งนี> 

     

5. ท่านคดิว่าท่านจะรู้สึกผูกพนัก ับ
บริษัทอื�นด้วยเช่นเดียวกันกับที�รู้สึกกับ
บริษัทแห่งนี>  

     

6. ท่านรู้สึกผูกพนัทางจิตใจต่อบรษิัท
ของท่าน 

     

7. บริษทัแห่งนี>มคีวามหมายต่อท่าน
อย่างมาก 

     

            ด้านความผูกพันต่อเน ื�อง 

8. ท่านรู้สึกไม่ม ั�นใจ หากตอ้งออกจาก
งานปจัจุบันโดยไม่มีงานใหม่รองรับ 

     

9. ท่านลาํบากใจที�จะออกจากบรษิัท

ในตอนนี>แม้เ ป็นสิ�งที�ตอ้งการ 
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ความผูกพนัต่อองคก์า ร 

ระดับความผ ูกพนั 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

10.ท่านคดิว่าชวี ิตของท่านจะยุ่งยากขึ>น 

หากออกจากบริษัทนี>  
     

11.ท่านรู้สึกสูญเสียหากตอ้งออกจาก
บริษัทในตอนนี>   

     

12.ท่านยังทาํงานอยู่บริษ ัทแห่งนี>
เนื�องจากความจาํเป็นในการดาํรงชวีิต  

     

13.ท่านมีทางเลือกไม่มากนักที�จะ
ตดัสินใจลาออกจากบริษัทนี>  

     

14.สิ�งท ี�ตามมาหากท่านออกจากบริษัท
แห่งนี> คอืงานใหม่ที�หายาก 

     

15.ท่านไม่แน่ใจว่าบริษัทอื�นจะให้
ผลประโยชน์ที�เท่าเทียมเหมือนกับ
บริษัทแห่งนี>  

     

                 ด้านบรรทดัฐาน 

16.ท่านเชื�อว่าคนๆหนึ�งตอ้งทาํงานที�
เดียวตลอดไป 

     

17.สาํหรับท่านการลาออกจากบริษทั
หนึ�งไปอีกบริษัทหนึ�งถือว่าไม่
จงรักภักดี 

     

18.ท่านยังทาํงานอยู่ ที�บริษทัแห่งนี> 
เพราะเชื�อในความจงรักภักดี 

     

19.ท่านรู้สึกว่าไ ม่ถูกต้องที�จะลาออก
จากบริษัทแห่งนี>  หากท่านได้ขอ้เสนอ
งานใหม่ที�ดีกว่า 
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ความผูกพนัต่อองคก์า ร 

ระดับความผ ูกพนั 

เห็นด้วย
มากที�สุด 

เห็นดว้ย
มาก 

เห็นดว้ย
ปาน

กลาง 

เห็นดว้ย
น้อย 

เห็นดว้ย
น้อยที�สุด 

20.ท่านถูกสอนให้ตระหนกัถึงความ

จงรักภักดีต่อองคก์าร 
     

21.สิ�งสาํคญัที�อย ู่กับบริษัทคอืหน้าที�
การงาน 

     

22.ท่านยอมรับท ี�จะทาํตามเป้าหมาย
ขององคก์าร 

     

 
          ขอบพระคุณทกุท่านท ี�ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบแบบสอบถามครั>ง นี>  
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