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 ในการศกึษาครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศกึษาระดบัปัจจยัองคก์ร ระดบัปัจจยัลกัษณะ

งาน ระดบัความผูกพนัในงาน และระดบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 2) เปรยีบเทยีบ

ลกัษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงาน 3) ศกึษาปัจจยัองค์กรและ

ปัจจยัลกัษณะงานทีส่่งผลต่อความผกูพนัในงาน 4) ศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานที่

ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานชาวไทยของ

องค์กรญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ ง จํานวน 144 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช ้

ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่ารอ้ยละ การทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม

ตวัอย่าง การวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยขอ้มูลเชงิกลุ่ม การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั การ

วเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ  

 พบว่า ระดบัความผูกพนัในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.97) 2) ระดบัความ

ผูกพนัในองค์กรโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.92) 3) ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยั

องคก์รโดยรวม อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.58) 4) และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะงาน อยู่

ในระดบัมาก ( X = 3.96) 

 ปัจจยัสว่นบุคคลดา้นอายุงานทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญั

ของงาน ความมอีสิระในการทํางาน และผลสะทอ้นจากงาน ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อ

ปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท  

 ปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านงาน ด้านความต้องการด้านบทบาท ด้านความ

ต้องการด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความผูกพนัในงานและความผูกพนัในองค์กรมี

อํานาจในการพยากรณ์ทีร่อ้ยละ 67.1 และ 62.7 ตามลําดบัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

นอกจากนี้ ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน ดา้นความ

หลากหลายของทกัษะและดา้นความสาํคญัของงานส่งผลต่อความผูกพนัในงาน มอีํานาจในการ

พยากรณ์ทีร่อ้ยละ 84.6 อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และปัจจยัลกัษณะงานดา้นความ

มเีอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน และดา้นความสาํคญัของงานสง่ผลต่อความผกูพนั

ในองคก์ร มอีาํนาจในการพยากรณ์ทีร่อ้ยละ 68.6 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 The objectives of this study were to examine 1) Organizational characteristics, 

Job characteristics, Work engagement and Employee engagement level. 2) the 

Personal characteristic comparisons affecting Organizational characteristics and Job 

characteristics. 3) Organizational characteristics and Job characteristics affecting Work 

engagement. 4) Organizational characteristics and Job characteristics affecting 

Employee engagement. The data were collected from 144 employees working in the 

Japanese organization. The statistic used for the data analysis consisted of Mean, 

Standard Deviation, Percentage, Independent Sample t-test, One-Way Analysis of 

Variance, Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient and Multiple Regression 

Analysis. 

 The result revealed that Work engagement level is in high level.                     

( X = 3.97), The employee engagement level is in high level. ( X = 3.92) The 

organizational characteristics level is in high level. ( X = 3.58) and the Job 

characteristics level is in high level. ( X = 3.96) 

 Personal characteristic as follow working age had affected on the job 

characteristics in task significant, Autonomy and Feedback, Job position affected on the 

Organizational characteristic in Task demand  

 The Organizational characteristics in Task demands, Role demands and 

Interpersonal demands had affected on Work engagement and Employee engagement 

at 0.01 level of significant with a predictive power of 67.1, 62.7 percent respectively.             

            The job characteristics in Task identity, Feedback, Skill variety and Task 

significant had affected on the Work engagement with a predictive power of 84.6 

percent. In addition, Task identity, Feedback and Task significant had affected on 

Employee engagement with predictive power of 68.6 percent.   
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 สารนิพนธ์ฉบบันี้ สามารถทําสําเรจ็เรยีบรอ้ยไปไดด้ว้ยดดีว้ยการเสยีสละในการสอน           

และใหค้ําแนะนําเกีย่วกบัวธิกีารดําเนินการทําวจิยัในแต่ละขัน้ตอนเป็นอย่างดดีว้ยความกรุณา

จากดร. บุญญาดา นาสมบรูณ์ อาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ทีไ่ดใ้หค้วามอนุเคราะหเ์สยีสละเวลา

มาใหค้วามรูด้า้นงานวจิยัแก่ผูว้จิยัตัง้แต่เริม่ตน้จนสามารถทาํงานวจิยัออกมาเป็นรปูเล่มไดอ้ยา่ง

สมบูรณ์แบบ อกีทัง้ท่านยงัคอยตดิตาม ใหค้ําปรกึษา หาแนวทางแก้ไขปัญหาหรอืขอ้บกพร่อง

ต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ ซึง่สิง่เหล่านี้ลว้นเป็นประโยชน์ในการทาํสารนิพนธฉ์บบันี้เป็นอย่างมาก ผูว้จิยั

เองตอ้งขอขอบคุณเป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสนี้ดว้ย  

 อกีทัง้ผูว้จิยัต้องขอขอบคุณคณาจารยข์องคณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-

ญีปุ่่ นทุกท่านทีไ่ดใ้หค้วามรูใ้นสาขาวชิาต่าง ๆ จนทาํใหผู้ว้จิยัไดเ้ปิดโลกทศัน์ใหม่ในการคน้ควา้

และนําความรู้ที่ได้รบัมาประยุกต์ใช้ในการดําเนินการทําวิจยัในครัง้นี้ อีกทัง้เจ้าหน้าที่ของ

สถาบนัทีไ่ดแ้จง้ขอ้มูลข่าวสาร และใหค้วามสะดวกสบายในการศกึษาจนสามารถจบการศกึษา

ลงไดอ้ยา่งสมบรูณ์ 

 สุดท้ายนี้ ผูว้จิยัขอขอบคุณ ครอบครวั เพื่อนร่วมชัน้เรยีน และบุคคลต่าง ๆ ที่ผูว้จิยั

ไดร้บัการสนบัสนุนในทุกๆ ดา้น จนสามารถทาํงานสารนิพนธเ์ล่มนี้จนเสรจ็สมบูรณ์ได ้และหาก

เกดิมขีอ้บกพรอ่งประการใดสาํหรบังานสารนิพนธเ์ล่มนี้ ผูว้จิยักข็อน้อมรบัไวแ้ละจะนําไปพฒันา

ปรบัปรุงใหด้ขีึน้ไปในโอกาสหน้า และผูว้จิยักห็วงัวา่งานวจิยัของผูว้จิยัจะเกดิประโยชน์ไม่มากก็

น้อยกบัสงัคมในอนาคตต่อไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัแม้ว่าเศรษฐกิจโดยรวมมกีารชะลอตวั จากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสงัคม 

เทคโนโลยี และโรคระบาดที่ส่งผลกระทบไปยงัวงกว้างทุกภาคส่วน รวมทัง้การลงทุนจาก

ต่างประเทศที่ต้องหยุดชะงกัลง อย่างไรก็ตามในช่วงไตรมาสแรกของปี 2563 การลงทุนของ

ภาคเอกชนเริม่มสีญัญาณดขีึน้ โดยเฉพาะในพืน้ทีต่ะวนัออก (EEC) จากสถติกิารลงทุนโดยตรง

จากต่างประเทศรายเดอืนสะสมปี 2563 เดอืนมกราคม – มถุินายน รายงานว่าการขอรบัการ

ส่งเสรมิการลงทุน (BOI) จากญี่ปุ่ นยงัคงมากเป็นอนัดบั 1 เงนิลงทุนรวม 7,402 ล้านบาท คดิ

เป็นสดัส่วน 27% ของมูลค่าการขอรบัการส่งเสรมิการลงทุนจากต่างประเทศทัง้หมด ส่วนใหญ่

อยู่ในอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ กิจการผลิตเคมีภัณฑ์และพลาสติก 

(สาํนกังานคณะกรรมการสง่เสรมิการลงทุน (BOI). 2563) ดงันัน้องคก์รทีอ่ยูใ่นภาคอุตสาหกรรม

ดงักล่าวจะต้องปรบัตวัและรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่รอด แม้ว่าเทคโนโลย ีและ

นวัตกรรมจะเข้ามามีบทบาทในการเพิ่มประสิทธิผลของงาน แต่คนยังเป็นทรพัยากรที่มี

ความสําคญัที่สุดในองค์กร เพราะการที่องค์กรจะมปีระสทิธภิาพได้นัน้ต้องมคีนนําทรพัยากร

ทัง้หมดทีม่อียูไ่ปใชใ้หเ้กดิประโยชน์สงูสดุ ฉะนัน้องคก์รตอ้งรบีหากลยทุธใ์นการรกัษาคนเก่งใหอ้ยู่

กบัองคก์รนานๆ นัน่คอืการสรา้งความผกูพนัในองคก์รมากขึน้ 

 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ นอกจากต้องสรรหาและคดัเลือกบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว ยงัมีการปลูกฝังหรอืสร้างจิตสํานึกให้

บุคลากรภายในองคก์รเกดิความผูกพนั และจงรกัภกัดทีีจ่ะร่วมมอืและปฏบิตังิาน เพราะความ

ผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัต่อการอยู่รอด และความมปีระสทิธผิลขององคก์ร อกีทัง้

ผู้ปฏิบตัิงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะสามารถปฏิบตัิงานได้ดีกว่าผู้ที่มคีวามผูกพนัใน

องค์กรตํ่าและยงัเป็นแรงผลกัดนัให้ผู้ปฏบิตังิานในองค์กรได้ดขีึ้น (Steers. 1977) เป็นภาวะที่

บุคคลมคีวามรูส้กึยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรบัเป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ

อุตสาหะในการทํางานใหแ้ก่องคก์าร และปรารถนาทีจ่ะอยใูนองคก์ารต่อไป (Mowday; Steers; 

and Porter. 1982) กล่าวคอื หากบุคลากรมผีูกพนัในองค์กรจะมองว่าองคก์รไม่ใช่แค่ที่ทํางาน 

แต่เป็นเหมือนบ้าน เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานเป็นเหมือนคนในครอบครัว จะสร้าง

บรรยากาศทีเ่ตม็ไปดว้ยความสขุ บุคลากรกจ็ะไมค่ดิอยากออกจากองคก์ร 

 อย่างไรก็ดีด้วยการแข่งขันที่มีความเข้มข้นมากขึ้น ความผูกพันในองค์กรหรือ

ความรูส้กึว่าองคก์รเป็นเหมอืนบา้นนัน้ยงัไม่เพยีงพอ จะต้องมคีวามผูกพนัในงานดว้ย ซึ่งเป็น

สภาวะทางจติใจของบุคคลทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ มใีจจดจอ่เตม็ใจในการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที ่มี
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ความอดทนไม่ย่อทอ้เมื่อเจออุปสรรคและความยากลําบากในการทาํงาน มแีรงบนัดาลใจในการ

ทํางาน และมีความสุขกับงานจนรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว (Schaufeli; and Bakker. 

2004) ซึ่งความผูกพนัในงานจะก่อให้เกิดความเชื่อและพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านที่ดีต่อ

องคก์ร ทําใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และถา้รกัษาบุคลากรเหล่านี้ใหอ้ยู่ในองคก์ร จะ

ส่งเสรมิใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตัไิดอ้ย่างราบรื่นกบัคนในองคก์รดว้ยกนัในระยะยาว ส่งผลทํา

ใหอ้งคก์รเกดิประสทิธผิล ถ้าหากองคก์รสญูเสยีบุคลากรทีม่คีวามรูท้กัษะและความสามารถไป

ย่อมเท่ากบัองคก์รตอ้งสญูเสยีต้นทุนทีม่คี่าไปในขณะเดยีวกนัองคก์รอาจจะต้องลงทุนเพิม่มาก

ขึน้ เพื่อทีจ่ะสรรหาคดัสรรฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรใหม่เขา้มาทดแทนทําใหอ้งคก์รอาจตอ้ง

สูญเสยีเวลาและผลประโยชน์ที่อาจประเมินค่ามิได้ ฉะนัน้เป็นสิ่งสําคญัอย่างยิง่ในการสร้าง

บุคลากรให้มีพฤติกรรมที่ “รกังาน รกัองค์การ” องค์กรจึงจําเป็นต้องรู้ปัจจยัที่ส่งผลทําให้

บุคลากรเกิดความผูกพันในงานและความผูกพันในองค์กร โดยเฉพาะอุตสาหกรรม

อเิลก็ทรอนิกส ์ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่ช่วยสรา้งรายไดใ้หแ้ก่ประเทศอย่างมาก และมกีารลงทุน

จากประเทศญ่ปุ่นเข้ามาลงทุนจํานวนมาก เน่ืองจากประเทศไทยมีความได้เปรยีบทางด้าน

แรงงานทีม่คีวามชํานาญเป็นพเิศษ ทัง้ความละเอยีด ฝีมอืประณีต เหมาะกบัความตอ้งการของ

อุตสาหกรรมอเลก็ทรอนิกส ์ 

 ความผูกพันของบุคลากรจะเกิดขึ้นได้มีหลายปัจจยั เช่นปัจจยัลักษณะงาน ด้วย

ลกัษณะของงานในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสม์กีระบวนการทีล่ะเอยีดอ่อน ชิน้งานมขีนาดเลก็

มาก มกีารควบคุมคุณภาพทีเ่ขม้งวด และลกัษณะงานทีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้ บุคลากรรุ่นใหม่

จงึมคีวามรู ้ทกัษะความสามารถทีห่ลากหลายมากขึน้ และชอบทาํงานทีท่า้ทาย ทัง้นี้หวัหน้างาน

ควรเปิดโอกาสหรอืให้อสิระพวกเขาได้แสดงความคดิเห็นเพื่อนําทกัษะที่มนีัน้มาแก้ปัญหาให้

มากที่สุดเพื่อทําให้บุคลากรมีความผูกพันในองค์กรมากขึ้น เนื่องจากคุณลักษณะงานเป็น

อทิธพิลเชงิบวกต่อการปฏิบตังิาน และผลการปฎิบตังิานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผูกพนัใน

องค์กร (สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย; และประสพชัย พสุนนท์. 2561) จึงเป็นสิ่งสําคญัในการ

ส่งเสริมให้มีลักษณะงานที่ดี เช่น ให้อิสระทางความคิด และสนับสนุนให้มีความสามารถ

หลากหลาย ซึ่งจะทําให้ผลงานออกมาดยีิง่ขึ้น โดยผลของงานที่ดนีัน้เป็นเหมอืนรางวลัให้กบั

ตนเอง แต่ถ้าหากผลออกมาไม่ด ีบุคลากรกจ็ะพยายามหลกีเลี่ยงความไม่พงึพอใจในงานเพื่อ

เป็นการเพิม่รางวลัใหก้บัตนเอง (Hackman; and Oldham. 1975)   

 นอกจากน้ียงัมปัีจจยัองค์กร เพราะนอกจากบุคลากรได้ทํางานที่เป็นลกัษณะงานที ่         

พงึพอใจแลว้ บรรยากาศและรปูแบบการทาํงาน ความสมัพนัธร์ะหว่างเพือ่นรว่มงานและหวัหน้า

งานก็มีบทบาทไม่น้อย เป็นตัวแปรที่สร้างความกดดนัให้แก่บุคลากรอนัเนื่องมาจากความ

ต้องการหรอืความคาดหวงัขององค์กร เช่น หน้าที่ความรบัผดิชอบ ระเบยีบขอ้บงัคบั รวมถงึ

ความไม่แน่นอนทีบุ่คลากรในองคก์รตอ้งเผชญิในสถานทีท่าํงาน (Robbins; and Judge. 2013) 

หากปัจจยัด้านองค์กรเหมาะสมก็จะส่งผลต่อความผูกพันเพิ่มขึ้น เนื่องจากการรบัรู้ในการ
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สนับสนุนขององคก์รส่งผลต่อความผูกพนัในงาน และความผูกพนัในงานมอีทิธพิลทางตรงต่อ

ความผูกพันในองค์กร (ปาณิศรา จรสัวิญ�ู; สุจิณดา เจียมศรพีงษ์; และคณะ. 2560) ทัง้นี้

องคก์รที่ผูศ้กึษาจะทําการวจิยั เป็นหนึ่งในองคก์รที่ตระหนักถงึระดบัความผูกพนัในแต่ละดา้น 

เพือ่เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนักบัผูป้ระกอบการธุรกจิอเิลก็ทรอนิกสร์ายอื่น ๆ  

 องค์กรแห่งน้ีเป็นองค์กรญี่ปุ่ น เป็นผู้ผลิตและส่งออกชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และ

ชิน้สว่นยานยนต ์ไดร้บัสทิธกิารสง่เสรมิการลงทุน (BOI) บรษิทัประสบปัญหาบุคลากรทีม่ทีกัษะ

และฝีมอืลาออกจากองค์กร ถงึแมม้กีารสรรหาบุคลากรมาทดแทน กต็้องใชเ้วลาในการพฒันา

ทกัษะให้ตรงตามความต้องการ และต้องเสยีค่าใช้จ่ายในการพฒันาเป็นจํานวนมาก ส่งผลให้

ธุรกจิดําเนินการไม่ราบรื่น งานไม่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล จากปัญหาดงักล่าว ผูบ้รหิาร

จึงมีนโยบายในด้านการรกัษาบุคลากรให้อยู่ในองค์กรให้นานที่สุด ดงันัน้สิ่งที่ต้องทําอย่าง

เร่งด่วน คือการทําให้บุคลากรมีความผูกพนัในองค์กร และคาดหวงัว่าเมื่อมีความผูกพนัใน

องคก์รแลว้ จะทาํใหม้คีวามรกัในงานตามมาดว้ย  

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผล

ต่อความผูกพนัในงานและความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรโดยนําผลที่ได้จากการศกึษามา

วางแผนกลยุทธใ์นการรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่ในองคก์ร เพื่อเพิม่ศกัยภาพและความสามารถใน

การแข่งขนักบัองคก์รรายอื่นๆ อนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รในอนาคตอย่างยัง่ยนื

ต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั  

 ในการศึกษาปัจจยัองค์กร และปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ

ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร : กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่งมคีวามมุง่หมายดงันี้ 

 1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัองค์กร ระดบัปัจจยัลกัษณะงาน ระดบัความผูกพนัในงาน 

และระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 

 2. เพือ่เปรยีบเทยีบลกัษณะสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงาน  

 3. เพือ่ศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

 4. เพือ่ศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 ในการศึกษาปัจจยัองค์กร และปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ

ความผกูพนัในองคก์ร : กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่งมสีมมตฐิานดงันี้ 

 1. ลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยองค์กรและปัจจัยลักษณะงาน             

แตกต่างกนั 
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 2. ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

 3. ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ในการศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงานและความ

ผกูพนัในองคก์ร : กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่งมสีมมตฐิานดงันี้ 

 ขอบเขตประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นงานวจิยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้  ไดแ้ก่ บุคลากรคนไทยทุกคนในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจาํนวน 144 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่13  พฤศจกิายน 2563) 

 
 ขอบเขตดา้นเนื้อหาและตวัแปรทีศ่กึษา 

 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศ ผู้วจิยัใช้แนวคดิที่เกี่ยวขอ้งปัจจยัองค์กร ปัจจยัลกัษณะงาน ความผูกพนัในงาน 

และความผกูพนัในองคก์ร โดยมขีอบเขตดา้นตวัแปร ดงัต่อไปนี้ 

 1. ตวัแประอสิระ คอื  

  1.1 ลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่  

   1) เพศ    

   2)  อาย ุ

   3)  อายงุาน  

   4)  ตาํแหน่งงาน 

  1.2 ปัจจยัองคก์ร (Organization Characteristics) 

   1) ความตอ้งการดา้นงาน (Task Demands) 

   2) ความตอ้งการดา้นบทบาท (Role Demands) 

   3) ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคค (Interpersonal Demands) 

  1.3 ปัจจยัลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

   1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

   2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 

   3) ความมอีสิระในการทาํงาน (Autonomy) 

   4) ความสาํคญัของงาน (Task Significance) 

   5) ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) 

 2. ตวัแปรตาม  

  2.1 ความผกูพนัในงานประกอบดว้ย 3 ดา้นดงันี้ (Schaufeli; and Bakker. 2004) 
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   1) ความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน (Vigor)  

   2) การอุทศิตนใหก้บังาน (Dedication) 

   3) ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน (Absorption) 

  2.2 ความผูกพันในองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้านดังนี้  (Mowday; Steers; and 

Porter. 1982)    

   1) ความผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมาย  

   2) ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ  

   3) ความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี 

 

 ขอบเขตระยะเวลาในงานวจิยั 

 งานวจิยัครัง้นี้มีระยะเวลาทํางานวจิยัตัง้แต่เดือนกรกฎาคม 2563 ถึงเดือนมีนาคม 

2564 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 
 

รปูที1่ กรอบแนวคดิในการทาํวจิยั 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 1. ทําให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัในองค์กรและความผูกพนัในงานของบุคลากร

บรษิัท แห่งหน่ึง เพื่อนําผลที่ได้มาพฒันาหรอืยกระดบัให้สูงขึ้น กล่าวคอื นําผลที่ระดบัความ

ผกูพนัตํ่ายกระดบัใหม้รีะดบัความผกูพนัสงูขึน้ 

 2. ทําให้ทราบผลปัจจยัองค์กร และปัจจยัลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน

และความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมาวางแผนกลยุทธ์ในการรกัษาบุคลากรให้คงอยู่ใน

องคก์ร 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1. อายงุาน (Working Age) หมายถงึ ระยะเวลาทีบุ่คลากรทาํงานในองคก์รแหง่หนึ่ง

ทีผู่ว้จิยัทาํการศกึษา ตัง้แต่วนัแรกจนถงึปัจจุบนั 

 2. ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) หมายถงึ ความรูส้กึพอใจ มใีจจดจ่อ

เตม็ใจในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที่ เกดิความรูส้กึผูกพนักบังานอย่างสูงทุ่มเทให้กบังานไม่ว่า

งานนัน้จะมคีวามยากลาํบากเพยีงใด และมคีวามซื่อสตัยจ์งรกัภกัดตี่อองคก์รโดยตัง้ใจอยูท่าํงาน

กบัองคก์ร ความผกูพนัในงานในทีน่ี้ประกอบดว้ย คอื  

  2.1 ความกระฉบักระเฉงในการทํางาน (Vigor) หมายถงึ การทีแ่สดงออกถงึการมี

พลงัใจในการทาํงานสงู รวมถงึมคีวามเตม็ใจและความอดทนไม่ยอ่ทอ้เมือ่เผชญิหน้ากบัอุปสรรค

และความยากลาํบากในงานทีท่าํ 

  2.2 การอุทศิตนเขา้กบังาน (Dedication) หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวามเสยีสละ

เอาใจใส่ต่องานอย่างเตม็ที่โดยมคีวามภาคภูมใิจ มคีวามรูส้กึกระตอืรอืรน้และแรงบนัดาลใจใน

การทาํงานและรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็และยากทีจ่ะละออกจากงานทีท่าํอยูไ่ด ้

  2.3 ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน (Absorption) หมายถงึ การทีพ่นักงานรูส้กึ

ว่างานเป็นสว่นสาํคญัในชวีติไม่สามารถแยกออกได ้โดยพนักงานจะมสีมาธใินการทาํงานสงู ใจ

จดจอ่อยูก่บัการทาํงาน และมคีวามสขุในการทาํงาน รูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 

 3. ความผกูพนัในองค์กร (Employee engagement) คอืความรูส้กึภูมใิจที่ได้เป็น

สว่นหน่ึงขององคก์ร การยนิดทีีจ่ะเสยีสละและทุ่มเทกําลงัแรงกายแรงใจใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ที ่

รวมถงึจะทาํทุกอยา่งเพือ่องคก์รอยูต่ลอดเวลา และไมค่ดิทีจ่ะลาออกจากองคก์ร 

  3.1 ความผูกพันด้านการยอมรับ เป้ าหมาย (A strong desire to remain a 

member of a particular organization) เป็นความรูส้กึของบุคคลทีรู่ส้กึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์กร ได้แก่ ความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรบัอย่างจรงิจงัในเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร  
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  3.2 ความผูกพันด้านความเต็มใจ (A willingness to exert high levels of effort 

on behalf of the organization) หมายถงึ การแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเน่ืองหรอืคงเสน้คง

วาในการทํางาน พยายามรกัษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน มีการเปรียบเทียบ

ผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัและผลประโยชน์ทีต่อ้งสญูเสยีไปอยา่งถีถ่ว้นหากลาออกไป 

  3.3 ความผูกพันด้านความต้องการเป็นสมาชิกที่ดี (A definite belief in, and 

acceptance of the value and goals of organization) หมายถึง การที่ พ นั ก งานมีความ

จงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร รูส้กึวา่เมือ่เขา้เป็นสมาชกิองคก์ร แลว้ตอ้งมคีวาม

ผูกพนัในองค์การว่าเป็นสิง่ที่ถูกต้อง เป็นพนัธะผูกพนัที่สมาชกิจะต้องมตี่อหน้าที่ในการทุ่มเท

ปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร 

 4. ปัจจยัองค์กร (Organizational Characteristics) หมายถึง ความต้องการด้าน

สภาพแวดลอ้มในทีท่ํางาน หน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในทีท่ํางาน 

เป็นตวัแปรทีส่รา้งความกดดนัใหก้บับุคคล 

  4.1 ความต้องการด้านงาน (Task Demands) หมายถึง ระดบัของเสรภีาพหรอื

ความเป็นอสิระ การมสีว่นร่วมในงาน การใชเ้ทคโนโลย ีเงือ่นไขการทาํงาน และรปูแบบของงาน 

การไดร้บัการสนบัสนุนในดา้นสิง่อํานวยความสะดวกในการทาํงานจะสง่ผลใหม้แีนวโน้มทีจ่ะลด

ความเครยีดในงาน รวมถงึสภาพทางกายภาพทีส่ถานทีท่าํงาน 

  4.2 ความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) หมายถึง ความกดดันที่เกิด

ขึน้กบัตวับุคคลเน่ืองมาจากหน้าที่ที่ตนต้องรบัผดิชอบในองค์กร การได้รบับทบาทการทํางาน

หลายดา้นในเวลาเดยีวกนั ความขดัแยง้ในบทบาทของตน การไดร้บัหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบ

ทีส่งูเกนิไป รวมถงึความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่

  4.3 ความต้องการด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demands) 

หมายถงึ ความกดดนัอนัเนื่องมาจากตวับุคคลอื่นในทีท่าํงาน การมสีภาพแวดลอ้มการทาํงานที่

ไม่เป็นมิตรต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและจาก

หวัหน้างานอีกทัง้ความยุติธรรมที่ได้รบัจากหวัหน้างาน รวมทัง้ความสมัพนัธ์ยํ่าแย่ระหว่าง

บุคคลในทีท่าํงาน 

 5. ลักษ ณ ะงาน  (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

รบัผิดชอบอยู่ ได้แก่ งานมีความชดัเจน งานมีความหลากหลาย งานมีความท้าทาย งานมี

โอกาสปฏสิมัพนัธก์บัคนอื่น และงานมอีสิระ  

  5.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะของงานที่

ผูป้ฏบิตังิานต้องใชค้วามรูร้อบตวัความสามารถที่หลากหลายใชค้วามคดิสรา้งสรรค์เพื่อใหก้าร

ปฏบิตังิานนัน้บรรลุผลสาํเรจ็ทีต่ ัง้ไว ้
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  5.2 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยที่

ผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนสามารถทํางานนัน้ๆ ได้ นับตัง้แต่เริม่ต้นจนกระทัง่เสรจ็สิ้นกระบวนการ

และเกดิผลงาน 

  5.3 ความสําคญัของงาน (Task Significance) หมายถงึ ระดบัมากน้อยของงานที่

ปฏบิตัมิผีลกระทบต่อชวีติความเป็นอยู่ของคนทัง้ในและนอกองค์กรทัง้ทางร่างกายและจติใจ

  5.4 ความมอีสิระในการทํางาน (Autonomy) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยทีง่าน

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระในการใช้วิจารณญาณของตนเอง สามารถที่จะ

ตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเองในการดําเนินงานและกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิม่ความรูส้กึ

ของความรบัผดิชอบต่อผลงานของงานทีเ่กดิขึน้ 

  5.5 ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) หมายถงึ ระดบัความมากน้อยทีง่านนัน้แสดง

ให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูลโดยตรงและชัดเจน จากผลลัพธ์ที่ได้ปฏิบัติไปแล้วว่ามี

ประสทิธภิาพหรอืประสทิธผิลหรอืไม่ รวมทัง้ความรูส้กึของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรอื

หน่วยงานทีม่ตี่อการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิานนัน้ 
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บทท่ี 2 

หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

หลกัการพืน้ฐาน 

 การศกึษาเรื่อง ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ

ความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร : กรณีศกึษาองคก์รญีปุ่่ นแห่งหนึ่ง ในครัง้นี้ผูว้จิยัไดท้บทวน

แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนํามากําหนดเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัและได้

นําเสนอตามลาํดบัดงัต่อไปนี้ 

 1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประชากรศาสตร ์

 2.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 

 3.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

 4.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 

 5.  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 6.  ขอ้มลูองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่ง 

 7.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประชากรศาสตร ์

 ความหมายของประชากร  

 ศิริวรรณ  เสรีร ัต น์  (2550: 57-59) ได้กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์

ประกอบดว้ย อายุเพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั รายไดอ้าชพี การศกึษา ซึง่เกณฑ์

ทางด้านประชากรศาสตร์เหล่าน้ีเป็นเกณฑ์ที่นักการตลาดนิยมใช้ในการแบ่งส่วน การตลาด 

ลกัษณะประชากรศาสตรจ์งึเป็นสิง่สําคญั และสถติทิีส่ามารถวดัไดข้องประชากร ที่ช่วยในการ

กําหนดเป้าหมายทางการตลาด รวมทัง้ง่ายต่อการวดัผลมากกว่าตวัแปรอื่น เกณฑ์ทางด้าน

ประชากรศาสตรท์ีส่าํคญั ประกอบไปดว้ยตวัแปรทีส่าํคญัดงันี้ 

 1. อาย ุ(Age) หมายถงึ เวลาทีด่าํรงชวีติอยู ่ชว่งเวลานบัตัง้แต่เกดิหรอืมมีาจนถงึเวลา

ทีก่ล่าวถงึ (ราชบณัฑติยสถาน. 2556) เนื่องจากผลติภณัฑจ์ะสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของกลุ่มผูบ้รโิภคทีม่อีายุแตกต่างกนั โดยนักการตลาดจะสามารถใชป้ระโยชน์จากอายุ เป็นตวั

แปรดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างของสว่นตลาดเพือ่ช่วยในการคน้หาความตอ้งการของตลาด

สว่นเลก็ (Niche Market) ได ้ 

 2. เพ ศ  (Sex) หมายถึ ง  รูปห รือลักษ ณ ะที่ แสดงให้ รู้ว่ า เป็ นหญิ งห รือชาย 

(ราชบัณฑิตยสถาน. 2556) เป็นตัวแปรที่ใช้ในการแบ่งส่วนตลาดเช่นกนั นักการตลาดต้อง

ศึกษาตัวแปรชนิดนี้อย่างรอบคอบ เพราะในปัจจุบันตัวแปรด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงใน

 



10 

พฤติกรรมการบรโิภค การเปลี่ยนแปลงดงักล่าวอาจจะมีสาเหตุจากการที่สตรทีํางานและมี

บทบาททางสงัคมมากขึน้ 

 3. อายุงาน (Working age) หมายถึง ระยะเวลาของลูกจ้างที่ปฏิบตัิงานกบันายจ้าง 

(ราชบณัฑติยสถาน. 2556) ในงานวจิยันี้หมายถึง ระยะเวลาที่บุคลากรทํางานในองค์กรแห่ง

หนึ่งทีผู่ว้จิยัทาํการศกึษา ตัง้แต่วนัแรกจนถงึปัจจุบนั ซึง่เมื่อบุคคลประกอบอาชพีในองคก์รหนึ่ง

เป็นระยะเวลานานๆ บุคคลนัน้ๆจะเกิดความผูกพันกบัหน่วยงาน และยอมรบัสภาพความ

เป็นอยู ่กฎเกณฑร์ะเบยีบแบบแผนทีใ่ชป้ฏบิตัอิยู่ ซึง่ต่างจากบุคคลทาํงานเป็นระยะเวลาสัน้กว่า 

ทีม่กัจะไมม่คีวามรูส้กึผกูพนักบัหน่วยงานตลอดจนไม่ยอมรบัสภาพ และกฎเกณฑต์่างๆ ภายใน

องคก์ร และอายุงาน หรอื ประสบการณ์ในอดตีเป็นบทบาททีส่าํคญัในการตดัสนิใจผูบ้รหิารทีม่ี

ประสบการณ์ โดยทัว่ไปเชื่อถอืว่าสิง่ต่างๆ จะสามารถบรรลุผลสาํเรจ็ และขอ้ผดิพลาดซึง่เกดิขึน้

ถอืวา่เป็นขอ้แนะนําในอนาคต ทศันคตนิี้เชือ่วา่ประสบการณ์ทีม่ากขึน้ของผูบ้รหิารจะทาํใหเ้ขามี

ความสามารถมากขึน้ 

 4) ตําแหน่งงาน (Position) หมายถึง ระดบัในการทํางานที่แสดงถึงอํานาจ หน้าที ่

ความรบัผดิชอบ และผลประโยชน์ของบุคคลภายในองค์กร เช่น บุคลากรปฏิบตังิาน หวัหน้า

งาน ผูจ้ดัการ เป็นต้น (ราชบณัฑติยสถาน. 2556) ซึ่งระดบัตําแหน่งของบุคคลในองค์กร ซึ่งมี

ความแตกต่างกันของแต่ละบุคคลอาจทําให้เกิดความแตกต่างกันในการสื่อสาร บุคคลที่มี

ตําแหน่งภายในองคก์รสูง มแีนวโน้มทีจ่ะไดร้บัข่าวสารทีจ่ําเป็นสําหรบัการปฏบิตังิานมากกว่า

บุคคลทีม่ตีําแหน่งภายในองคก์รตํ่าดงันัน้บุคคลทีต่ําแหน่งภายในองคก์รตํ่า จงึมกัเป็นบุคคลที่

ขาดข่าวสารอยู่เสมอ และตําแหน่งงานเป็นการบ่งบอกรายละเอยีดของอํานาจหน้าทีข่องแต่ละ

ตาํแหน่ง รวมทัง้ระบุถงึวตัถุประสงคใ์นการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายในแต่ละหน้าทีด่ว้ย  

 จากแนวคิดเกี่ยวกบัตัวแปรของลกัษณะประชากรศาสตร์ ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษา

ลกัษณะประชากรศาสตร์ด้าน เพศ อายุ อายุงาน และตําแหน่งงานซึ่งเป็นการรวมปัจจยัด้าน

ประชากรศาสตรท์ัว่ไปเขา้กบัลกัษณะการแบ่งงานอย่างเป็นทางการของโครงสรา้งองคก์รทีเ่ป็น

ตวัแปรทีส่าํคญัในการจาํแนกประชากรภายในองคก์รกรณีศกึษาในครัง้นี้ 

 

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร 

 ความหมายขององคก์ร 

 มนีกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไวห้ลายลกัษณะ หลายรปูแบบซึง่เมื่อพจิารณาแลว้กม็ี

ลกัษณะทีค่ลา้ยคลงึและใกลเ้คยีงกนัมาก สามารถพจิารณา ความหมายขององคก์รทีน่กัวชิาการ

ไดก้ล่าวไวไ้ดด้งันี้ 

 วนัชยั มชีาติ (2550 : 3) ได้สรุปความหมายขององค์กรว่า หมายถึง การรวมตวักนั

ของคนตัง้แต่สองคนขึ้นไป ที่มีการรวมตัวกันเพื่อดําเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งโดยมี
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เป้าหมายที่ต้องการบรรลุร่วมกนัซึ่งกิจกรรมที่ร่วมกนั ดําเนินการนัน้บุคคลเพียงคนเดียวไม่

สามารถดาํเนินการใหบ้รรลุผลสาํเรจ็ได ้

 สมคดิ บางโม (2553 : 16) มคีวามเหน็ว่า องคก์ร คอื กลุ่มคนหลายๆ คน ร่วมกนัทํา

กจิกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้การร่วมกนัของกลุ่มต้องถาวร มกีารจดัระเบยีบภายใน

กลุ่มเกีย่วกบัอาํนาจหน้าทีข่องแต่ละคน ตลอดจนกาํหนดระเบยีบขอ้บงัคบัต่างๆ ใหย้ดึถอืปฏบิตั ิ

 รอ็บบนิส;์ และจดัก ์(Robbins; and Judge. 2013) กล่าวว่า ปัจจยัองคก์ร คอืตวัแปรที่

สรา้งความกดดนัใหแ้ก่บุคลากรในองค์กรอนัเนื่องมาจากความต้องการหรอืความคาดหวงัของ

องคก์ร เช่น มคีวามต้องการดา้นลกัษณะกายภาพทางสภาพแวดลอ้มในทีท่ํางาน ดา้นบทบาท

หน้าที่ความรบัผดิชอบ และด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในที่ทํางานทัง้เพื่อนร่วมงานและ

หวัหน้างาน 

 จากความหมายขา้งตน้ สามารถกล่าวโดยสรุปว่า องคก์ร คอืการรวมตวักนัของบุคคล 

ตัง้แต่สองคนขึน้ไป ประกอบขึน้เป็นหน่วยงานเพื่อทํางานร่วมกนั ภายใตข้องโครงสรา้งองคก์ร

เดยีวกนัมกีารทํางานและประสานงานกนัอย่างเป็นระบบ มกีระบวนการจดัการองค์กรร่วมกนั 

เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีว่างไว ้ 

 

 แนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัองคก์รของรอ็บบนิส ์และจดัก ์

 ปัจจยัเกี่ยวกบัองค์กร (Organizational Factors) ของรอ็บบินส์; และจดัก์ (Robbins; 

and Judge. 2013) เป็นตวัแปรทีเ่กีย่วกบัความตอ้งการหรอืความคาดหวงัขององคก์ร โดยความ

ตอ้งการ (Demands) ในทีน้ี่จะหมายถงึความตอ้งการดา้นสภาพแวดลอ้มในทีท่าํงาน หน้าทีแ่ละ

ความรบัผดิชอบ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในที่ทํางาน เป็นตวัแปรที่สรา้งความกดดนัใหก้บั

บุคคล โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงันี้ 

 1) ความต้องการดา้นงาน (Task Demands) ความต้องการในงานเป็นโครงสรา้งของ

งานสว่นบุคคล (ระดบัของเสรภีาพหรอืความเป็นอสิระ มคีวามน่าสนใจและการมสีว่นรว่มในงาน 

การใช้เทคโนโลย ีเงื่อนไขการทํางาน และรูปแบบของงาน) ในการทํางานหากพนักงานได้รบั

การสนับสนุนในด้านสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานจะส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะลด

ความเครยีดในงานไดเ้ป็นอย่างมาก ลกัษณะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพสาํหรบัสถานทีท่ํางาน

ที่มมีากเกนิไป เช่น งานที่มเีสยีงรบกวนมากเกนิไป ห้องทํางานที่หนาแน่นแออดัมากเกินไป 

สถานที่ที่มกีารหยุดชะงกั เสยีงกริง่โทรศพัท์ที่ดงัตลอดเวลา ตําแหน่งการวางเครื่องจกัรที่ไม่

ปลอดภยั สาํหรบัพนกังาน สิง่เหล่านี้ก่อใหเ้กดิความวติกกงัวลและก่อใหเ้กดิความเครยีดในงาน

ตามมา แต่สถานทีท่ีน่ายจา้งมกีารตรวจสอบอย่างต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลาจะสามารถทําพนักงาน

รูส้กึไดถ้งึความปลอดภยัในการทาํงาน 

 2) ความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) จะเป็นความกดดนัที่เกิดขึ้นกบัตวั

บุคคลเนื่องมาจากหน้าทีท่ีต่นตอ้งรบัผดิชอบในองคก์ร การไดร้บับทบาทการทํางานหลายดา้น
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ในเวลาเดียวกนั อาจเป็นเรื่องยากที่จะทําให้สําเร็จลุล่วงเพื่อตอบสนองความต้องการให้กบั

องคก์ร ความขดัแยง้ในบทบาทของตน ไม่เขา้ใจวา่ตนตอ้งทาํอยา่งไร การไดร้บัหน้าทีแ่ละความ

รบัผิดชอบที่สูงเกินไป การทํางานที่กําหนดช่วงเวลาสัน้ๆในการทํา (ชัว่โมงในการทํางาน) 

รวมถงึความคลุมเครอืของบทบาทหน้าที ่(ความไมช่ดัเจนระหวา่งหน้าทีก่บังานทีต่อ้งทาํ)  

 3) ความต้องการด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demands) จะเป็น

ความกดดนัอนัเนื่องมาจากตวับุคคลอื่นในที่ทํางาน การมสีภาพแวดล้อมการทํางานที่ไม่เป็น

มติรต่อกนั ระหวา่งเพือ่นรว่มงาน และการไมเ่ป็นมติรกบั เพือ่นรว่มงานทีเ่ขา้มาอยูใ่หม ่การขาด

การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและจากหวัหน้างานอกีทัง้ความยุตธิรรมทีไ่ดร้บัจากหวัหน้างาน 

รวมทัง้ความสมัพนัธ์ยํ่าแย่ระหว่างบุคคลในที่ทํางาน อกีทัง้ยงัการแสดงพฤตกิรรมที่ไม่สุภาพ

และการล่วงละเมดิทางเชือ้ชาตอิกีดว้ย 

 ด้วยเหตุนี้ จงึได้เลอืกแนวคดิของรอ็บบนิส์; และจดัก์ (Robbins; and Judge. 2013) 

อนัประกอบด้วยความต้องการด้านงาน (Task Demands) ความต้องการด้านบทบาท (Role 

Demands) และความต้องการด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demands) มา

ใชใ้นการศกึษาในครัง้นี้ 

 

3.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

 ความหมายคุณลกัษณะงาน 

 แฮคแมน; และโอลด์แฮม (Hackman; and Oldham.1975) กล่าวว่าคุณลกัษณะงาน 

คอื การออกแบบและการสง่เสรมิแรงจูงใจในพนกังาน คอื ลกัษณะงานตอ้งมคีวามเป็นเอกภาพ

มรีะดบัความยากง่าย เป็นงานที่มคีวามสาคญัที่สามารถขบัเคลื่อนองคก์ร มคีวามเป็นอสิระให้

พนักงานกาหนดการทํางานและวิธีการต่างๆเอง และการให้พนักงานได้รบัทราบเกี่ยวกับ

ประสทิธภิาพและคุณภาพในการทาํงานของตวัเอง 

 

 แนวคดิเกีย่วกบัลษัณะงานของแฮคแมน และ โอลดแ์ฮม 

 แฮคแมน; และโอลดแ์ฮม (Hackman; and Oldham.1975) ไดนํ้าเสนอทฤษฎเีกีย่วกบั

คุณลกัษณะของงานทีจ่ะช่วยอธบิายถงึแรงจูงใจในการทํางานไดด้ทีีสุ่ดทฤษฎหีน่ึงขึน้มา โดยมี

ความคดิเหน็ว่าหากพนกังานมแีรงจงูใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซึง่พฤตกิรรม

การปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะเป็นการผลกัดนัให้พนักงานมีพฤติกรรมที่ดีเช่นนัน้ต่อไป 

สําหรับแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model หรือ JCM) โดยจะ

ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 ส่วนที่ 1 คุณลักษณะของงาน 5ประการ ที่มีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิาน ประกอบดว้ยดงัต่อไปนี้ 
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  1) ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คอืลกัษณะของงานทีผู่ป้ฏบิตังิาน

ตอ้งใชค้วามรูร้อบตวัความสามารถทีห่ลากหลายใชค้วามคดิสรา้งสรรคเ์พือ่ใหก้ารปฏบิตังิานนัน้

บรรลุผลสาํเรจ็ทีต่ ัง้ไว ้

  2) ความสําคญัของงาน (Task Significance) คอื ลกัษณะงานทีม่คีวามหมายต่อ

องคก์ร ขอบขา่ยความรบัผดิชอบสงู ส่งผลกระทบต่อความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลวขององคก์ร

และชว่ยพฒันาองคก์ร 

  3) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) คอื ลกัษณะงานทีม่รีะดบัความมาก

น้อยทีบุ่คลากรไดท้ํางานใหเ้สรจ็สมบูรณ์ทัง้หมด และสามารถระบุส่วนของงานทีเ่กดิจากความ

พยายามในการทาํงานของตนตัง้แต่เริม่ตน้จนกระทัง่สิน้สดุกระบวนการได ้

  4) ความมอีสิระในการทํางาน (Autonomy) คอื ลกัษณะของงานที่เปิดโอกาสให้

ผูป้ฏบิตังิานมอีสิระในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัผดิชอบโดยทีส่ามารถใชว้จิารณญาณของตนเองใน

การปฏบิตังิานจนทาํใหเ้พิม่ความรูส้กึรบัผดิชอบต่อการปฏบิตังิานและทาํใหต้อ้งการทุ่มเทกําลงั

ความสามารถเพือ่ประโยชน์และความสาํเรจ็แก่องคก์ร 

  5) ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึงข้อมูล

ผลลพัธ์การปฏบิตัขิองตนนัน้เป็นอย่างไรจะนําไปสู่การพฒันาตนเองใหม้ผีลการปฏบิตังิานที่ดี

ขึน้ 

 ส่วนที่  2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical Psychological States) ซึ่ งสัมพันธ์กับ

คุณลกัษณะของงานม ี3 ประการ ไดแ้ก่ 

  1) ประสบการณ์การรบัรูค้วามหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of 

Work) หมายถึงระดบัความรู้สกึของพนักงานว่างานนัน้มีคุณค่าหรอืมีความสําคญัมากน้อย

เพียงใด พิจารณาได้จากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบัติงาน การได้รบัผิดชอบงาน

ทัง้หมด และความสาํคญัของงาน 

  2) ประสบการณ์ การรับ รู้ความรับผิดชอบต่ อผลของงาน  (Experienced 

Responsibility for Work Outcome) หมายถึง ระดับความรู้สึกของพนักงานว่าตนสามารถ

ปฏบิตังิานนัน้ไดด้ว้ยตนเองมากน้อยเพยีงใด พจิารณาไดจ้ากความเป็นอสิระของงาน 

  3) การรบัรูผ้ลลพัธ์จากการปฏบิตังิาน (Knowledge of Results) หมายถงึ ระดบั

การรบัรูข้องพนักงานต่อผลการปฏบิตังิานทีต่นทํา พจิารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบัจงึสรุปไดว้่า 

คุณลกัษณะของงานทัง้ 5 ประการ สามารถสง่ผลต่อสภาวะทางจติวทิยาทัง้ 3 ประการได ้

 สว่นที3่ ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้กบัตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เมื่อ

บุคคลมสีภาวะทางจติวทิยา ทัง้ 3 สภาวะขา้งต้นจากการปฏบิตังิานแล้ว จะก่อให้เกดิผลลพัธ ์

ดงัต่อไปนี้ 

  1) แรงจงูใจภายในงานสงูขึน้ (High internal work motivation) 

  2) ผลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ (High quality work performance) 
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  3) ความพงึพอใจในงานสงูขึน้ (High satisfaction with the work) 

  4) อัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง (Low absenteeism and 

turnover) 

  นอกจากนี้ ยงัมคีวามแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลอกี 3 ประการที่มสี่วนสําคญั

ต่อความเขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซึง่มผีลต่อแรงจงูใจภายในงานและผลลพัธ์

จากการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 

  1) ความรูแ้ละทกัษะในการปฏบิตังิาน ทีเ่พยีงพอและเหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน

สามารถสง่ผลใหบุ้คคลปฏบิตังิานไดด้ ีและเกดิความรูส้กึทางบวกต่องานทีท่าํ 

  2) ความตอ้งการความเจรญิกา้วหน้า บุคคลทีต่อ้งการพฒันาตนเองอยู่เสมอทัง้ใน

ด้านความรู ้และทกัษะในการปฏบิตังิาน เพื่อสรา้งความก้าวหน้าในการปฏบิตังิานของตนเอง 

มกัมแีรงจงูใจภายในงานสงู หากไดป้ฏบิตังิานทีม่คีวามซบัซอ้นหรอืทา้ทาย 

  3) ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การที่บุคคลมคีวามพึงพอใจต่อปัจจยั

ภายนอกงานเช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรอืผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึ

ทางบวกต่องานและเกดิแรงจงูใจภายในงานไดม้ากขึน้ 

 แฮคแมน ; และโอลด์แฮม (Hackman; and Oldham.1975) ลงความคิด เห็นว่า 

คุณลกัษณะงานทัง้ 5 ประการจะทาํใหเ้กดิประสบการณ์ทัง้การรบัรูค้วามหมายของงาน และการ

รบัรู้ความรบัผดิชอบต่อผลของงาน การรบัรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบตัิงาน จะส่งผลให้แรงจูงใจ

ภายในงานสูงขึ้น ผลการปฏิบตัิงานมปีระสทิธภิาพมากขึ้น ความพงึพอใจในงานสูงขึ้น และ

อตัราการขาดงาน ตามทีก่ล่าวขา้งตน้ โดยสามารถแสดงเป็นแผนภาพดงันี้ 

 

 
 

รปูที ่2  Job Characteristics Model หรอื JCM  

 

 ทีม่า : Hackman; and Oldham. (1976). Job Characteristics Model. Online. 
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 จากแบบจําลองคุณลกัษณะของงานขา้งตน้ ผูศ้กึษาสนใจทีจ่ะศกึษาองคป์ระกอบส่วน

ที่  1 คุณลักษณะงาน  5 ประการ ได้แก่ 1) ความหลากหลายทักษะ2) ลักษณะงานที่มี

ความสําคัญ 3) ความมีเอกลักษณ์ของงาน 4) ความมีอิสระในการทํางาน 5) การให้ข้อมูล

ย้อนกลับ ซึ่งน่าจะเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานและความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากร 

 

4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 

 ความหมายของความผกูพนัในงาน 

 สเตยีรส์; และพอตเตอร์ (Steers; and Porter. 1991:79) ได้ให้ความหมายของความ

ผูกพนัในงาน คอืการที่บุคคลให้ความสนใจ มคีวามรบัผดิชอบในงานและรู้สกึเกี่ยวกบังานที่

ได้รบัมอบหมาย พยายามพฒันาและปรบัปรุงงานต่างๆ โดยมีมาตรฐานของผลงานว่าต้อง

ประสบความสาํเรจ็ 

 คาน (Kahn. 1990) ใหค้วามหมายความผกูพนัในงานของบุคคล คอืการทีบุ่คคลผกูตดิ

อยู่กบังาน ตอ้งการทีจ่ะทํางานตามบทบาททีต่นเองไดร้บั โดยบุคคลทีม่คีวามผกูพนัในงานจะมี

พลงัในการทํางานทัง้ทางดา้นร่างกาย ความคดิและอารมณ์ กล่าวคอื บุคคลชอบทีจ่ะทํางานไม่

ว่างานนัน้จะต้องทําคนเดียวหรอืต้องทําร่วมกับผู้อื่นก็ตาม ชอบที่จะใช้ความคิดโดยมีการ

เตรยีมพร้อมและตื่นตวัอยู่เสมอ ตระหนักและพยายามทําความเขา้ใจความรู้สกึของบุคคลที่

ตนเองต้องตดิต่อสมัพนัธ์ในการทํางานดว้ย โดยใหโ้อกาสผูอ้ื่นไดแ้สดงออกถงึความคดิ ความ

เชือ่ คา่นิยมและความรูส้กึ 

 รอบบินส์ (Robbins.1993:178) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัในงาน คือระดบั

ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่องานโดยคดิว่าตนเองนัน้รวมเป็นหนึ่งเดยีวกบังาน มคีวามผกูพนัทาง

จติใจกบังาน และระดบัผลการปฏิบตัิงานเป็นสิง่ที่มคีวามสําคญั แสดงถึงความมคีุณค่า และ

ภาพลกัษณ์ของตนเอง 

 เมย์; และคณะ. (May; et al.2004) ให้ความหมาย ความผูกพันในงานว่าเป็นสิ่งที่

แสดงถงึความรูส้กึของบุคลากรทีม่ตี่อบทบาทหน้าที่ทีร่บัผดิชอบ โดยบุคลากรทีม่คีวามผูกพนั

ในงานจะทุ่มเทกําลงักายและใส่ใจกบัการทํางานรวมทัง้มใีจจดจ่ออยู่กบัการทํางานมากเสีย

จนกระทัง่ลมืนึกถงึเรือ่งอื่นๆ เพือ่ใหง้านทีร่บัผดิชอบสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

 ชเูฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) ใหค้วามหมายของความผกูพนั

ในงานว่าเป็นสภาวะทางจติในดา้นอารมณ์และความคดิในเชงิบวกทีม่ตี่องาน โดยการแสดงออก

ถงึความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน ซึง่มคีวามคงทนไมเ่ปลีย่นแปลงไปตามกาลเวลา และมคีวาม

ต่อเน่ืองเพื่อให้งานประสบความสําเรจ็ บุคคลที่มคีวามผูกพนัในงานจะเป็นคนที่มคีวามขยนั

ขนัแขง็ในการทํางาน มคีวามพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค (Vigor) มคีวามมุ่งมัน่ทุ่มเทในการ

ทํางาน กระตอืรอืรน้เสมอ โดยมองว่างานเป็นสิง่ที่มคีวามสําคญัและทา้ทา้ย มคีวามภาคภูมใิจ
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และมแีรงบนัดาลใจในการทํางาน (Dedication) และมคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบังาน 

กล่าวคอื มสีมาธใินการทาํงาน จติใจจดจอ่อยู่กบัการทาํงาน จนรูส้กึว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็

และไมส่ามารถแยกตนเองออกจากงานได ้(Absorption) 

 จากความหมายขา้งต้นสรุปได้ว่า ความผูกพนัในงานคอื สภาวะทางจติด้านอารมณ์

และความคดิในเชงิบวกที่มตี่องาน โดยการแสดงออกถึงความกระตือรอืร้นในการทํางานซึ่ง           

มคีวามคงทนไม่เปลีย่นแปลงไปตามกาลเวลา และมคีวามต่อเนื่องเพือ่ใหง้านประสบความสาํเรจ็ 

ประกอบด้วยความขยนัขนัแขง็ในการทํางาน ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน ความรูส้กึเป็น

อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบังาน ซึง่ลกัษณะดงักล่าวสอดคลอ้งกบัความหมายตามแนวคดิของซูเฟล;ิ 

และเบกเกอร์ (Schaufeli ; and Bakker. 2004) ซึ่งได้ใชเ้ป็นนิยามศพัท์เฉพาะที่ใช้ในการวจิยั

ครัง้นี้ 

  

 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 

 ซูเฟล ;ิ และเบกเกอร์ (Schaufeli ; and Bakker. 2004) แบ่งองค์ประกอบของความ

ผกูพนัในงานเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1) ความขยันขันแข็งในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานสูงของ

พนักงาน เตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามทัง้หมดทีม่ใีนการทํางาน และมคีวามอดทนไม่ย่อทอ้เมื่อ

เผชญิกบัอุปสรรคและความยากลาํบากในการทาํงาน 

  2) การอุทศิตนใหก้บังาน (Dedication) หมายถงึ พนักงานรูส้กึว่างานทีต่นเองทํา

เป็นงานทีม่คีวามสาํคญั และทา้ทาย มคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน รูส้กึภาคภูมใิจและมแีรง

บนัดาลใจในการทาํงาน 

  3) ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบังาน (Absorption) หมายถงึ พนกังานรูส้กึ

ว่างานเป็นส่วนสาํคญัในชวีติไม่สามารถแยกออกได ้โดยพนักงานจะมสีมาธใินการทํางานสงู ใจ

จดจอ่อยูก่บัการทาํงาน ทาํใหรู้ส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 

 เมย์; และคณะ. (May; et al.2004) เสนอว่าความผูกพนัในงานประกอบด้วย 3 มิต ิ

ไดแ้ก่ 

  1) มติทิางร่างกาย (Physical Component) หมายถงึ การทุ่มเทแรงกายอย่างเตม็

ศกัยภาพเพือ่ใหง้านทีร่บัผดิชอบสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

  2) มติทิางอารมณ์ (Emotional Component) หมายถงึ การแสดงความรูส้กึสนใจ

และใสใ่จกบัการทาํงานเพือ่ใหผ้ลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพ 

  3) มิติทางการรู้คิดและปัญญา (Cognitive Component) หมายถึง การคิดและ

มุง่มัน่อยูก่บัการทาํงานอยา่งมากจนลมืนึกถงึเรือ่งอื่นๆ 

 จากการนําเสนอองคป์ระกอบของความผกูพนัในงานของทัง้ 2 แนวคดิดงักล่าวขา้งตน้

สามารถสรุปได้ว่ามอีงค์ประกอบที่คล้ายคลงึกนัในประเดน็หลกั คอืการทุ่มเทเอาใจใส่กบังาน
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ความรูส้กึว่างานทีร่บัผดิชอบมคีวามสาํคญัและมุ่งมัน่พยายามทํางานใหส้าํเรจ็จนลมืนึกถงึเรื่อง

อื่น ๆ การให้เวลากบัการทํางานน่าจะเป็นลกัษณะหนึ่งที่แสดงออกถึงการทุ่มเทและเสยีสละ

ให้กบังานด้วย อกีทัง้จากการศกึษาค้นคว้างานวจิยัในต่างประเทศ พบว่างานวจิยัส่วนใหญ่ที่

ศกึษาเกี่ยวกบัความผูกพนัในงานนิยมศกึษาตามองค์ประกอบ 3 ด้านตามแนวคดิของซูเฟล;ิ 

และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) ซึ่งงานวจิยัครัง้นี้ จะใช้องค์ประกอบ 3 ด้านนัน้ 

ไดแ้ก่ ดา้นความขยนัขนัแขง็ในการทํางาน ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางาน และความรูส้กึเป็น

อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบังาน เนื่องจากสามารถสะทอ้นถงึพฤตกิรรมการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

5. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 ความหมายความผกูพนัในองคก์ร 

 เมาวเ์ดย์; สเตยีรส์; และพอรต์เตอร ์(Mowday; Steers; and Porter. 1982:15) กล่าว

ว่าความผูกพนัในองคก์ร หมายถงึ ลกัษณะความสมัพนัธ์ของบุคคลที่มตี่อองคก์ร มคีวามรูส้กึ

กว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร โดยแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเน่ืองหรอืคงเสน้คงวาใน

การทาํงาน พยายามรกัษาสมาชกิภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน และมมีคีวามจงรกัภกัดแีละเตม็

ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์ร 

 เชลดอน (Sheldon. 1971:16) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพนัในองค์กรเป็นเจตคติหรอื

ความรูส้กึทีส่มาชกิมตี่อองคก์ร เป็นการประเมนิองคก์รในทางบวกซึง่ก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนั

ระหวา่งบุคคลนัน้อบัองคก์รเป็นความตัง้ใจทีจ่ะทาํงานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

 เฮรบินิิแอค; และอลตัโต (Hrebinial; and Alutto. 1972:15) ไดก้ล่าวไวว้่า ความผกูพนั

ในองคก์รเป็นปรากฏการณ์ทีเ่ป็นผลมาจากความสมัพนัธห์รอืปฏกิริยิาระหว่างบุคคลกบัองคใ์น

รปูของการลงทุนทางกายและสตปัิญญาในช่วงระยะเวลาหนี่งซึง่จะทําใหเ้กดิความรูส้กึไม่เตม็ใจ

ที่จะละทิ้งองค์กรเพื่อเพิม่รายได้ สถานภาพความเป็นอสิระทางอาชพีหรอืการมเีพื่อนร่วมงาน

มากขึน้กวา่ทีเ่ป็นอยูก่ต็าม 

 ซาลนัคกิ (Salancik. 2007:152) ใหค้วามหมายว่า เป็นภาวะทีแ่ต่ละบุคคลมคีวามรูส้กึ

ใหค้วามหมายว่า เป็นภาวะทีแ่ต่ละบุคคลมคีวามรูส้กึผกูพนัในองคก์รจากการกระทําของตนเอง 

ซึง่ใหม้ัน่ใจวา่ตนมสีว่นรว่มและเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร 

 จากความหมายที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปความหมายของความผูกพนัใน

องคก์รไดว้่า หมายถงึ ความรูส้กึอนัดขีองสมาชกิทีม่ตี่อองคก์ารเป็นความรูส้กึทีย่ดึตดิแนบแน่น 

ซึ่งจะแสดงออกมาในลกัษณะการแสดงตนเองยอมรบัต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค์ ค่านิยมของ

องคก์ร มทีศันคตทิีด่ตี่อองคก์ร เตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทพลงักายพลงัใจอย่างเตม็ความสามารถในการ

ทํางานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขอองค์การให้เกิดความสําเร็จ เกิดความ

เจรญิกา้วหน้าและเกดิประโยชน์ต่อองคก์าร โดยสมาชกิคาํนึงถงึประโยชน์ขององคก์ารเป็นหลกั 
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พรอ้มทัง้มคีวามจงรกัภกัด ีมคีวามรูส้กึภาคภูมใิจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ยดึมัน่ ปรารถนา

อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะดาํรงความเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป 

 

 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์รของเมาวเ์ดย ์สเตยีรส์ และพอรต์เตอร ์

 เมาว์เดย์; สเตียร์ส; และพอร์ตเตอร์ (Mowday; Steers; and Porter. 1982) ได้แบ่ง

ความผกูพนัในองคก์รออกเป็น 3 ดา้นดงันี้  

  1) ความผูกพันด้านการยอมรับ เป้ าหมาย (A strong desire to remain a 

member of a particular organization) เป็นความรูส้กึของบุคคลทีรู่ส้กึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของ องคก์าร ไดแ้ก่ ความเชื่ออย่างแรงกลา้และยอมรบัอย่างจรงิจงัในเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร ความเตม็ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในฐานะเป็นตวัแทนขององคก์ร และความปรารถนาที่

จะรกัษาความเป็นสมาชกิกบัองคก์ร 

  2) ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ (A willingness to exert high levels of effort on 

behalf of the organization) หมายถงึ การแสดงออกของพฤตกิรรมทีต่่อเนื่องหรอืคงเสน้คงวา

ในการทํางาน พยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน มีการเปรียบเทียบ

ผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัและผลประโยชน์ทีต่อ้งสญูเสยีไปหากละทิง้สภาพของสมาชกิหรอืลาออก

ไปอย่างถี่ถ้วน ซึ่งผลเสยีนี้จะพจิารณาในลกัษณะของต้นทุนที่จะเกดิขึน้ หรอืผลประโยชน์ที่จะ

สญูเสยีไป  

  3) ความผูกพันด้านความต้องการเป็นสมาชิกที่ดี (A definite belief and 

acceptance of the value and goals of organization) หมายถึง การที่พนักงานงานมีความ

จงรกัภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและ

สงัคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์กร แล้วต้องมีความผูกพนัในองค์กรว่าเป็นสิง่ที่

ถูกตอ้ง เป็นพนัธะผกูพนัทีส่มาชกิจะตอ้งมตี่อหน้าทีใ่นการทุม่เทปฏบิตังิานใหก้บัองคก์ร 

 

 ความสาํคญัของความผกูพนัในองคก์ร 

 สเตียร์ส (Steers.1977 : 79) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กรว่า การศึกษาเรื่อง

ความผกูพนัในองคก์รมคีวามสาํคญัเพราะสามารถใชท้ํานายอตัราการเขา้ออกจากงานไดด้กีว่า 

การศกึษาเรื่องความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์กรยงัเป็นแรงผลกัดนัผู้ปฏบิตังิานใน

องคก์รใหท้ํางานไดด้กีว่าผูไ้ม่มคีวามผกูพนัในองคก์รทีต่นทํางานอยู่ นอกจากน้ีความผกูพนัใน

องคก์รยงัเป็นตวัชีถ้งึประสทิธภิาพขององคก์รอกีดว้ย 

 กรนีเบิร์ก; และบารอน(Greenberg; and Baron. 1997:81) ได้กล่าวความผูกพนัใน

องคก์รวา่ 

  1) หากมคีวามผกูพนัในองคก์รสงู อตัราการขาดงานและการลาออกจะตํ่า 
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  2) หากมีความผูกพันในองค์กรสูง ระดบัความตัง้ใจที่จะเสียสละทํางานให้กับ

องคก์รจะสงู 

  3) หากมคีวามผกูพนัในองคก์รสงู ความคดิเหน็สว่นตวัจะเป็นไปในทางบวก 

 แมททิวส์; และเชฟเฟิด (Mathews; and Shepherd. 2002 : 369) ให้ความเห็นว่า 

ความผูกพนัในองค์การสามารถช่วยอธบิายลกัษณะ ปรมิาณของทศันคต ิและพฤตกิรรมของ

มนุษยใ์นการทํางานในองคก์รและความผกูพนัในองคก์รเป็นสิง่สําคญัในการทํานายสิง่ต่างๆ ที่

เกิดขึ้นในองค์กรได้จากแนวความคิดของนักวชิาการดงักล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ความ

ผูกพันในองค์กรมีความสําคัญอย่างมาก โดยเป็นสิ่งที่ีทําให้งานขององค์กรบรรลุตาม

วตัถุประสงค์ที่ตัง้ไว ้ซึ่งความผูกพนัในองค์กรจะเกดิขึน้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชกิได้รบั

การตอบสนองจากองค์กร และเป็นตวัเชื่อมระหว่างจนิตนาการของมนุษย์กบัจุดมุ่งหมายของ

องคก์รและเป็นตวัชีว้ดัประสทิธภิาพการบรหิารงานขององคก์รอกีดว้ย 

 จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัในองค์กรจะนํา

แนวคดิของเมาว์เดย์; สเตียร์ส; และพอร์ตเตอร์ (Mowday; Steers; and Porter. 1982) มาใช้

เป็นตวัแปรในการศกึษาครัง้น้ีประกอบด้วย ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพนัด้านการยอมรบั

เป้าหมาย 2) ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ 3) ความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี  

 

6. ข้อมลูองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 

 ประวตัโิดยยอ่ 

 องค์กรญี่ปุ่ นแห่งน้ี ตัง้อยู่ที่นิคมอุตสาหรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีเริม่มกีารก่อตัง้

และเปิดดําเนินงานมาตัง้แต่ปีพุทธศกัราช 2543 จนถงึปัจจุบนั โดยเป็นผูผ้ลติชิ้นงานพลาสตกิ

ขนาดเล็ก ผลิตภัณฑ์อิเล็กทรอนิกส์ที่มีความละเอียดสูง เช่น หวัอ่านฮาร์ดดิสก์ (Hard disk 

drive) , ที่พักหัวอ่านฮาร์ดดิสก์ (Air spoiler)  และคอนเนคเตอร์ เป็นต้น นอกจากนี้ยังมี

ผลติภณัฑ์ประเภทชิ้นส่วนรถยนต์ขนาดเลก็ เช่น Housing Components ,Numbering Wheel 

และ Knob ซึ่งได้ร่วมลงทุนกับบริษัทต่างๆในเครือต่างประเทศหลายแห่ง เช่น ญี่ปุ่ น จีน 

ฟิลปิปินส ์สงิคโปร ์มาเลเซยี เวยีดนาม เกาหลใีต ้ฮอ่งกง ไตห้วนั ฝรัง่เศส และอเมรกิา 

 บรษิัทดําเนินการภายใต้การส่งเสรมิและการลงทุนจากคณะกรรมการส่งเสรมิการ

ลงทุน (BOI) ด้วยเงนิลงทุนจดทะเบียน 120 ล้านบาท และได้รบัอนุญาตให้ใช้เครื่องหมาย

การคา้ เช่นเดยีวกบับรษิทัแม่ในประเทศญี่ปุ่ น บรษิทัมพีืน้ทีท่ ัง้หมด 15,185 ตารางเมตร พืน้ที่

เฉพาะตวัอาคารโรงงาน 4,788 ตารางเมตร  

 ในปีปัจจุบัน บรษิัทมีพนักงานรวมกนัทัง้สิ้น  144 คน เป็นพนักงานหญิง 105 คน 

พนักงานชาย 39 คน(แผนกทรพัยากรบุคคล วนัที่ 13 พฤศจิการยน 2563)โดยมีอายุเฉลี่ย

ประมาณ 33 ปี และมอีายงุานเฉลีย่ 6 ปี  
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 การรบัรอง 

 องคก์รแหง่นี้ไดร้บัการรบัรอง (ขอ้มลู ณ พฤศจกิายน 2563) ดงันี้ 

  1) ใบรบัรองระบบบรหิารงานคุณภาพ ISO 9001:2015 

  2) ใบรบัรองระบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม ISO 1400:2015 

  3) Automotive Quality Management System IATF 16949:2015 

  4) ใบรบัรองระบบการจดัการชวีอนามยัและความปลอดภยั ISO 450001:2018 

  5) ใบรับรองระบบบริหารจัดการความต่อเน่ืองในการดําเนินธุรกิจ ISO 

22301:2012 

 

 นโยบายบรหิารความต่อเนื่องทางธุรกจิประจาํปี 2564 

 บรษิทัไดเ้หน็ถงึความสําคญัและมคีวามมุ่งมัน่ที่จะนําระบบบรหิารความต่อเนื่องทาง

ธุรกจิมาประยุกต์ใชใ้นองคก์ร เพื่อสรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัลูกคา้ พนักงาน และผูม้สี่วนได้ส่วน

เสยี รวมถงึการปกป้อง บรรเทา และลดผลกระทบทีจ่ะทําใหเ้กดิการหยุดชะงกัต่อกระบวนการ 

กจิกรรมการผลติและการบรกิาร โดยบรษิทัจะดาํเนินการ ดงันี้ 

  1) จดัทาํระบบบรหิารความต่อเนื่องทางธุรกจิ ตามมาตรฐาน ISO22301 พรอ้มทัง้

กําหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย โดยมแีผนงาน และมมีาตรการตรวจสอบการนําไปปฏบิตัอิย่าง

จรงิจงัและปรบัปรุงอยา่งต่อเนื่อง 

  2) ปฏบิตัติามกฎหมายและขอ้กาํหนดอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความต่อเนื่องทางธุรกจิ

อยา่งเครง่ครดั 

  3) ตระหนักถงึภยัคุกคามดา้นความมัน่คงเพื่อปกป้องชวีติ ทรพัย์สนิ ขอ้มูล และ

ความต่อเนื่องทางธุรกจิ 

  4) เตรยีมการรองรบับรรเทาผลกระทบจากอุบตักิารณ์ต่างๆ เพือ่ใหบ้รษิทัสามารถ

ดาํเนินธุรกจิไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  5) ผูบ้รหิารทุกระดบัชัน้ของบรษิทัจะดําเนินการอย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงค์เป้าหมายของบรษิัท โดยจะสนับสนุนทรพัยากรอย่างเพยีงพอเหมาะสม เพื่อให้

พนักงานทุกคนมสี่วนร่วมในการปฏบิตัติามนโยบาย รวมถงึสือ่สารใหผู้เ้กีย่วขอ้งรบัทราบอย่าง

ทัว่ถงึ  

  นอกจากนี้ องคก์รยงัตระหนักถงึทรพัยากรมนุษยว์่าเป็นปัจจยัสําคญัที่สุดในการ

ขบัเคลื่อนองค์กรให้อยู่รอด จงึมุ่งมัน่หาแนวทางที่เหมาะสมในการทําให้พนักงานดํารงอยู่ใน

องค์กรให้นานที่สุด โดยจดักิจกรรมส่งเสรมิให้บุคลากรมีความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนั อย่างเช่น 

รบัประทานอาหารร่วมกนัทุกเทศกาล จดัเลี้ยงวนัเกิด จดักิจกรรมไคเซ็นและความปลอดภยั 

เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดแ้สดงความคดิเหน็แนวทางในการปรบัปรุงวธิกีารทํางาน และร่วมเล่น

เกมสต์อบคําถาม ซึ่งกจิกรรมเหล่านี้สามารถทําใหพ้นักงานเกดิความผูกพนัในระดบัหนึ่ง และ
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ผลติงานใหด้ทีีสุ่ดเพื่อยกระดบัขดีความสามารถในการแข่งขนักบัองคก์รอื่นทัง้ในระดบัประเทศ

และต่างประเทศทัว่โลกในอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส ์ 

 

7. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 งานวจิยัในประเทศ 

 สุพชิฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย; และประสพชยั พสุนนท์ (2561 : 2920 - 2932) ได้ศกึษา

เรื่องคุณลกัษณะงานที่มผีลต่อความผูกพนัด้านความรู้สกึในองค์กรผ่านผลการปฏิบตัิงานใน

บทบาทการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์รของโรงเรยีน

เอกชนแห่งหนึ่ง โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างจานวน 250 คน ผลการวจิยัพบว่า คุณลกัษณะงาน

มอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน ผลการปฏบิตังิานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความผูกพนัต่อ

องค์กร การรบัรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะงานที่มีผลต่อผลการปฏิบตัิงาน และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรมอีิทธิพล

ทางบวกในความสมัพนัธร์ะหวา่งคุณลกัษณะงานทีม่ผีลต่อผลการปฏบิตังิาน 

 จริชัญา ศุขโภคา (2561 : 1843-1847) ได้ศกึษาเรื่องอิทธพิลการรบัรู้การสนับสนุน

จากหวัหน้างานและจากองคก์รทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการทางานผ่านความผกูพนัต่อองคก์ร

และความไว้วางใจของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ผลการวจิยัพบว่า การรบัรู้การ

สนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร และส่งผลใน

ทางบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ความผูกพนัต่อ

องคก์ร ความไวว้างใจบนพื้นฐานอารมณ์ความรูส้กึ และความไวว้างใจบนพืน้ฐานความรูค้วาม

เข้าใจส่งผลทางบวกต่อประสทิธภิาพในการทางานของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

ผลการวิจยัครัง้น้ีสามารถนําไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ วางแผน การออกแบบการ

ดําเนินงาน รวมถงึการกําหนดนโยบาย สวสัดกิาร แนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาเพื่อให้

บุคลากรเกดิความรูส้กึถงึการเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร และมคีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน 

 ปาณิศรา จรสัวญิ�ู; สุจณิดา เจยีมศรพีงษ์; และคณะ (2560:107-119) ไดศ้กึษาเรื่อง 

รปูแบบความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปัจจยัทีส่่งผลต่อใจผกูพนักบังานและความผกูพนัในองคก์ร

ของบุคลากรของธุรกจิซอฟต์แวรใ์นประเทศไทย โดยกลุ่มตวัอย่างคอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานใน

สายงานดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศของบรษิทัผูผ้ลติซอฟต์แวรใ์นประเทศไทยทีเ่ป็นสมาชกิของ

สมาคมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย จํานวน 324 คน  ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อใจ

ผูกพนักบังานและความผูกพนัในองคก์รมากที่สุดคอื การรบัรูใ้นการสนับสนุนขององคก์ร โดย

การรบัรูใ้นการสนับสนุนขององค์กรมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในองค์กร และมอีทิธพิล

ทางออ้มต่อความผกูพนัในองคก์รโดยสง่ผ่านใจผกูพนักบังาน ในขณะทีก่ารรบัรูใ้นการสนบัสนุน

ขององคก์ร การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความภาคภมูใิจในตนเองมอีทิธพิลทางตรงต่อ

ใจผกูพนักบังาน 
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 อมรรตัน์ แสงสาย (2559 : 116-123) ปัจจยัดา้นองคก์รและการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

องค์กรที่มผีลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากร Generation-Y: กรณีศกึษา บรษิทัเอเชยีนส

แตนเล่ย ์อนิเตอเนชัน่แนล จาํกดั ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัองคก์ร ซึง่ประกอบดว้ยมติดิา้นความ

ต้องการด้านงาน มติดิ้านความต้องการด้านบทบาท และมติดิ้านความต้องการความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลมผีลต่อความผกูพนัองคก์รของบุคลากร Generation Y อย่างมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

ใช้พยากรณ์ความผูกพนัองค์กรของบุคลากรGeneration Y โดยมปีระสทิธภิาพการพยากรณ์ 

รอ้ยละ 39  

 กาญจนา  พนัธ์ศรทีุม (2559 : 16 -22) ได้ศกึษาอทิธพิลของปัจจยัด้านความยดึมัน่

ผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ และความพงึพอใจในงานที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก

ของบุคลากรรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ผลการศกึษา พบว่า 1) ระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

และความผกูพนัต่อองคก์าร อยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะทีร่ะดบัของความพงึพอใจในงานและ

ความตัง้ใจลาออกของบุคลากร อยู่ในระดบัตํ่า 2) ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ความผูกพนัต่อ

องค์การ และความพงึพอใจในงาน มคีวามสมัพนัธ์ทางลบต่อความตัง้ใจลาออกของพนักงาน              

3) โมเดลโครงสรา้งของปัจจยัดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความ

พึงพอใจในงานที่ส่งผลทางตรงต่อความตัง้ใจลาออกของบุคลากร พบว่า โมเดลสมมติฐาน              

มคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีวดัความสอดคล้องผ่านเกณฑ์ และปัจจยั

ด้านความผูกพันต่อองค์การส่งผลทางตรงต่อความตัง้ใจลาออกของบุคลากร และสามารถ

ทาํนายความตัง้ใจลาออกของบุคลากรไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .05 

 

 งานวจิยัต่างประเทศ 

 ปูจา พราซาด (Puja Prasad. 2019 : 29 - 36) ได้ศกึษาเรื่องปัจจยัลกัษณะงานมผีล

ต่อความผูกพันในงานในแผนกขายปลีก ณ เมือง Jharkhand, India (The effects of Job 

Characteristics on Work Engagement in the Retail Sector Jharkhand, India) โดยการสุ่ม

กลุ่มตวัอย่างพนักงานแผนกขายปลกีในองค์กรต่างๆ จํานวน 71 คน จากทัง้หมด 100 คน ซึ่ง

ทําการวดัโดยใชเ้ครื่องมอื Utrecht Work Engagement Scales (UWES) และการวเิคราะหก์าร

ถดถอยเชิงเส้น( Linear regression) พบว่าลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันในงานอย่างมี

นัยสําคญั โดยความสําคญัของงาน (Task significance) มนีัยสําคญัทางสถิติที่สูงมาก และมี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อความผกูพนัในงาน ในสว่นความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) และความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) ก็มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญเช่นกัน แต่ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) ไม่มี

ความสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสาํคญั 

 โนไรนิ ออ็ตแมน (Noraini Othman. 2019 : 432 - 438) ไดศ้กึษาเกี่ยวกบัลษัณะงาน

และความผูกพันในงานพยาบาล จากประเทศมาเลเซีย(Job characteristics and staying 
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engaged in work of nurses: Empirical evidence from Malaysia)  มี วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ เพื่ อ

ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะงาน และความผูกพนัในการทํางานของพยาบาลใน

มาเลเซีย (ความหลากหลายทกัษะ ลกัษณะงานที่มีความสําคญั ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

ความมอีิสระในการทํางาน และการให้ข้อมูลย้อนกลบั) โดยใช้แบบสอบถามในการรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 856 คน ซึ่งเป็นเจ้าหน้าที่พยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลของรฐั 8 

แห่งในมาเลเซีย ใช้เครื่องมือวดั Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) ผลการวิจยั

พบว่าตวัแปรดา้นประชากรศาสตร ์(อาย ุสถานภาพสมรส การศกึษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน) ไม่

มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัในงาน นอกจากน้ียงัพบว่า ลกัษณะงานทีม่คีวามสาํคญั ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน ความมอีสิระในการทํางาน การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวก

กบัความผูกพนัในงาน กล่าวคือมีนัยสําคญัทางสถิติ และเป็นปัจจยัที่สามารถทํานายความ

ผกูพนัในงาน แต่ลกัษณะงานทีม่คีวามหลากหลายไม่มผีลต่อความผกูพนัในงาน ผลการศกึษานี้

ยงัชีใ้หเ้หน็ถงึความจาํเป็นในการรวมมติหิลกัเหล่านี้สาํหรบัใชใ้นการบรหิารจดัการงานพยาบาล

เพือ่สง่เสรมิใหม้คีวามผกูพนัในงานมากขึน้ 

 ริค ที บอร์สท ; และปีเตอร์ เอ็ม ครูเยน (Rick T. Borst1; and Peter M. Kruyen. 

2017 : 1 - 26) ได้ศกึษาเกี่ยวกบัรูปแบบความต้องการด้านงาน ปัจจยัเอื้อหนุนในการทํางาน 

(JD-R) มผีลต่อความผูกพนัในงานขององคก์รภาครฐัผ่านการรบัรูด้า้นจติวทิยา(Exploring the 

Job Demands–Resources Model of Work Engagement in Government: Bringing in a 

Psychological Perspective) ซึง่มจุีดประสงคเ์พื่อขยายผลรปูแบบความตอ้งการดา้นงาน ปัจจยั

เอื้อในการทํางาน หรอื Job Demands-Resource (JD-R) มาใช้ในการวดัความผูกพนัในงาน

โดยใชข้อ้มลูเชงิลกึจากวรรณกรรมดา้นการบรหิารจดัการ ผลจากการวเิคราะหแ์บบสาํรวจสเกล

ใหญ่ (N = 9,465) พบว่างานและทรพัยากรส่วนบุคคลรวมถงึแรงจูงใจในการบรกิารสาธารณะมี

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันในงาน  และความผูกพันในงานเป็นสื่อกลาง

ความสมัพนัธ์ระหว่าง JD-R และประสทิธผิลของงาน สรุปได้ว่าองค์กรสาธารณะสามารถเพิม่

ความผูกพนัในงานและประสทิธผิลของงานในเชงิลกึของพนักงานได้โดยการเพิม่ปัจจยัเอื้อใน

การทํางาน (มอีสิระในงาน และไดร้บัความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงาน) และคดัเลอืกบุคลากรทีม่ี

บุคลกิภาพเชงิรุกและตอ้งมแีรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะในระดบัสงู 

 ฟาดิเลาะห์ ปูเตห์ (Fadilah Puteh. 2017 : 28 - 37) ได้ทําการศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยั

ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร (Impact assessment of job characteristics 

model on employee engagement) JCM โดยใช้โมเดลลักษณะงาน (Job Characteristics 

Model ; JCM) เวอร์ชันล่าสุดของ Hackman & Oldham ปี 1980 ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 5 

ประการ ได้แก่ 1) ความหลากหลายทกัษะ 2) ความสําคญัของงาน 3) ความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน 4) ความมอีสิระในการทาํงาน 5) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างจานวน 

234 คนจากพนักงานบรกิารสาธารณะของกระทรวงการท่องเที่ยวและวฒันธรรม ประเทศ
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มาเลเซีย จากการวจิยัพบว่ามเีพยีงปัจจยัลกัษณะงาน 3 ประการเท่านัน้ที่มอีทิธพิลต่อความ

ผูกพันในองค์กรของพนักงาน ได้แก่  การให้ข้อมูลย้อนกลับ(Feedback)  ลักษณะงานที่มี

เอกลกัษณ์ (Task Identity) และลกัษณะงานทีม่คีวามหลากหลาย (Skill variety) 
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บทท่ี 3 

วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 

 การศกึษาเรื่อง ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ

ความผูกพนัในองค์กร : กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง ในครัง้นี้ใช้วธิกีารวจิยัเชิงปรมิาณ 

(Quantitative Research) ซึง่ไดก้าํหนดแนวทางในการดาํเนินการวจิยั โดยมรีายละเอยีด  ดงันี้ 

 - ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 - เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 - การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 - การวเิคราะหข์อ้มลู 

 - สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้  ไดแ้ก่ บุคลากรคนไทยในองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่ง เขต

อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบรุ ีจาํนวน 144 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่13  พฤศจกิายน 2563) 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ได้นําแนวคดิ ทฤษฎี งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งมาสรา้งเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 5 สว่น ดงันี้ 

 สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคําถาม

เพือ่สอบถามเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบ เพศ อาย ุอายุงานที่

ทํางานในองค์กร และตําแหน่งงาน ซึ่งมลีกัษณะคําถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Multiple Choice) 

จาํนวน 4 ขอ้ 

 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัองค์กร โดยใช้แบบสอบถามที่สร้างมาจาก

แนวคิดของร็อบบินส์; และจัดก์ (Robbins; and Judge. 2013) โดยปรับเนื้ อหาให้มีความ

เหมาะสมกบัประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ซึ่งแบบสอบถามประกอบไปด้วยขอ้คําถาม 3 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการดา้นงาน ดา้นความต้องการดา้นบทบาท และดา้นความต้องการ

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล โดยมขีอ้คาํถามดา้นละ 4 ขอ้ รวมขอ้คาํถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ ซึง่มี

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า ใชแ้นวทางของ Likert Scale (Rating scale) 5 

ระดบั โดยการแบ่งระดบัความคดิเหน็และเกณฑก์ารใหค้ะแนน เพือ่ใชใ้นการเปรยีบเทยีบ ดงันี้ 
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  คะแนน   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

  คะแนน   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

  คะแนน   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

  คะแนน   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

  คะแนน   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 

 

 สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน โดยใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจาก

แนวคดิของ ตามแนวคดิของแฮคแมน; และโอลแ์ฮม (Hackman; and Oldham. 1975) โดยปรบั

เนื้อหาใหม้คีวามเหมาะสมกบัประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ซึง่แบบสอบถามประกอบไปดว้ย

ขอ้คําถาม 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์

ของงาน  ความมอีสิระในการทํางาน และผลสะทอ้นจากงาน โดยมขีอ้คําถามดา้นละ 3 ขอ้ รวม

ขอ้คําถามทัง้สิน้ 15 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 

ระดบั โดยการแบ่งระดบัความคดิเหน็และเกณฑก์ารใหค้ะแนน เพือ่ใชใ้นการเปรยีบเทยีบ ดงัน้ี 

  คะแนน   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

  คะแนน   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

  คะแนน   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

  คะแนน   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

  คะแนน   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 

 

 สว่นที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน โดยใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมาจาก

แนวคดิตามแนวคดิของชูเฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) โดยปรบัเนื้อหา

ให้มคีวามเหมาะสมกบัประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ซึ่งแบบสอบถามประกอบไปด้วยขอ้

คําถาม 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความกระฉับกระเฉงในการทํางาน ด้านการอุทศิตนใหก้บังาน และ

ดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน โดยมขีอ้คาํถามดา้นละ 4 ขอ้ รวมขอ้คาํถามทัง้สิน้ 12 ขอ้ 

ซึง่มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั โดยการแบ่งระดบั

ความคดิเหน็และเกณฑก์ารใหค้ะแนน เพือ่ใชใ้นการเปรยีบเทยีบ ดงันี้ 

  คะแนน   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

  คะแนน   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

  คะแนน   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

  คะแนน   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

  คะแนน   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
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 ส่วนที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัในองคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามทีส่รา้งมา

จากแนวคดิของ ตามแนวคดิของเมาว์เดย์; สเตียร์ส; และพอร์ตเตอร์ (Mowday; Steers; and 

Porter. 1982) โดยปรบัเน้ือหาให้มีความเหมาะสมกับประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้ ซึ่ง

แบบสอบถามประกอบไปดว้ยขอ้คาํถาม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัในองคก์รดา้นการยอมรบัใน

เป้าหมาย ดา้นความเตม็ใจ และดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ีโดยมขีอ้คําถามดา้นละ 3 ขอ้ 

รวมขอ้คาํถามทัง้สิน้ 9 ขอ้ ซึง่มลีกัษณะคําถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating scale) 

5 ระดบั โดยการแบ่งระดบัความคดิเห็นและเกณฑ์การให้คะแนน เพื่อใช้ในการเปรยีบเทียบ 

ดงันี้ 

  คะแนน   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

  คะแนน   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

  คะแนน   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

  คะแนน   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

  คะแนน   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 

 

  การศกึษาครัง้นี้ ไดก้ําหนดเกณฑ์การประเมนิผลคะแนนเฉลีย่ของแบบสอบถาม

โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ชว่ง ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารแปลความหมาย ดงันี้ 

 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนตํ่าสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

    = 
5

15 −
 

    = 0.80 

 

  จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมาย เป็น 5 ระดบั ดงันี้ 

  ช่วงคะแนน ความหมาย 

  4.21 – 5.00 อยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 

  3.41 – 4.20 อยูใ่นระดบั มาก 

  2.61 – 3.40 อยูใ่นระดบั ปานกลาง 

  1.81 – 2.60 อยูใ่นระดบั น้อย 

  1.00 – 1.80 อยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 

 

 การหาค่ าสัมประสิทธิ ส์หสัมพันธ์ เพี ยร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (Coefficient of 
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Correlation) ซึง่จะมคี่าอยู่ระหวา่ง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่าง  ตวัแปร โดยหาก

ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เข้าใกล้ -1 หรอื เข้าใกล้ +1 แสดงว่ามีความสมัพนัธ์สูง และค่า 0.00 

แสดงว่าตวัแปรไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัในเชงิเสน้ตรงหากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มคี่าเป็นลบ 

แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันในทิศทางตรงข้าม ในทางกลบักัน หากมีค่าเป็นบวกแสดงว่ามี

ความสมัพนัธก์นัในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงันี้  

(พชิติ ฤทธิจ์รญู. 2548 : 238) 

 

    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์

 0.90 - 1.00 (-.90 ถงึ -1.00) มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 

 0.70 - .90 (-.70 ถงึ -.90) มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 

 0.50 - .70 (-.50 ถงึ -.70) มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 

 0.30 - .50 (-.30 ถงึ -.70) มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่า 

 0.01 - .30 (.00 ถงึ -.30) มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่ามาก 

 0    ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

 

 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

 การศกึษาครัง้นี้ไดท้าํการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพือ่ใหเ้กดิความเทีย่งตรง

ทางด้านเน้ือหา (Content Validity) และความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมี

รายละเอยีด ดงันี้ 

 1. ทาํการทดสอบค่าความเทีย่งตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษา

เอกสารงานวิจัยที่ เกี่ ยวข้องมาให้อาจารย์ที่ ป รึกษาพิจารณ า  และให้ผู้ท รงคุณ วุฒ ิ                      

พจิารณาตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาความถูกต้องตามองค์ประกอบที่ต้องการศกึษา

รวมถงึความเหมาะสมของภาษาจาํนวน 3 ทา่น คอื 

  1) คุณรววีรรณ บณัฑติธรรมกุล ผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ขององค์กรญี่ปุ่ น

แหง่หนึ่ง มปีระสบการณ์ในการทาํงานดา้นทรพัยากรมนุษยร์วมทัง้หมดประมาณ 27 ปี 

  2) ดร.อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์: รองกรรมการผูจ้ดัการบรษิทั ไทยสกลิล์ พลสั จํากดั

  3) ดร.จรยิาภรณ์ ศรสีงัวาลย์: อาจารย์ประจําสาขาบรหิารทรพัยากรมนุษย์แบบ

ญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลย ีไทย-ญีปุ่่ น 

 จากนัน้ได้นําขอ้เสนอแนะที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาวเิคราะห์หาดชันีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อคําถามกับนิยามศัพท์  (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยใช้

แบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และกําหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ (ศริชิยั พงษ์วชิยั. 2556 : 140)โดยใหม้ี

การกาํหนดคะแนนแทนคา่คาํตอบ ดงันี้ 
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  1  หมายถงึ แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 

  0  หมายถงึ ไมแ่น่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 

  -1  หมายถงึ แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้ไมส่ามารถวดัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 

 

 เมื่อได้รบัแบบประเมนิความสอดคล้องคนืจากผูเ้ชีย่วชาญแลว้นํามาหาค่าอตัราส่วน

ความเทีย่งตรงตามเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) โดยใชส้ตูรดงันี้ 

 

         IOC  =   
N

R∑
 

 

  เมือ่ IOC  แทน  คา่ดชันีความสอดคลอ้ง 

   ∑R   แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 

   N  แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 

 

 โดยกําหนดใหค้า่ดชันีความสอดคลอ้งทีย่อมรบัไดต้อ้งมคี่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป จงึจะถอื

วา่ขอ้คาํถามนัน้มคีวามเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาและคดัเลอืกนํามาใชไ้ด ้หากขอ้คาํถามใดทีม่คี่าดชันี

ความสอดคลอ้ง (IOC) มคีา่น้อยกวา่ 0.50 ถอืวา่ ขอ้คาํถามนัน้ไมม่คีวามเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา จงึ

คดัเลอืกขอ้คําถามนัน้ออกมาปรบัปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ชีย่วชาญใหเ้สรจ็

ก่อนนําไปทดลองใช ้(Try Out) (ศริชิยั พงษว์ชิยั. 2556 :142) 

 

 ผลการตรวจสอบขอ้คาํถามในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้โดยผูเ้ชีย่วชาญ 3 ทา่น  ดงัตารางที ่1 

 

ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 

ขอ้คาํถาม ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

ผลการ

คาํนวณ

คา่ IOC 

ผลการ

วเิคราะห ์

IOC 

ส่วนท่ี 1 : ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1.1) เพศ 1 1 1 1 ผา่น 

  1.2) อาย ุ 1 1 1 1 ผา่น 

  1.3) อายงุาน 1 1 1 1 ผา่น 

  1.4) ตาํแหน่งงาน 0 1 1 0.67 ผา่น 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้(ต่อ) 

ขอ้คาํถาม ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

ผลการ

คาํนวณ

คา่ IOC 

ผลการ

วเิคราะห ์

IOC 

ส่วนท่ี 2 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร ความต้องการด้านงาน (Task Demands) 

 2.1) ท่านมอีสิระในการทาํงานอยา่งเตม็ทีต่่อ

งานทีท่่านไดร้บัมอบหมาย 
1 1 1 1 ผา่น 

 2.2) ท่านเขา้ใจแนวทางในการปฏบิตังิานอยา่ง

ชดัเจน 
1 1 1 1 ผา่น 

 2.3) ท่านมเีครือ่งมอืทีช่ว่ยใหง้านของท่าน

สาํเรจ็ 
1 1 1 1 ผา่น 

 2.4) ท่านมสีภาพแวดลอ้มการทาํงานที่

คาํนึงถงึความปลอดภยัของพนักงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

ความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) 

 2.5) ท่านไดร้บัมอบหมายงานหลายดา้น จน

ไมส่ามารถทาํใหเ้สรจ็ไดต้ามเวลาทีก่าํหนด 
1 1 1 1 ผา่น 

 2.6) ท่านไดร้บับทบาทหลายอยา่ง จนไม่

สามารถตดิสนิใจเกีย่วกบังานของท่านได ้
1 1 1 1 ผา่น 

 2.7) ท่านทาํงานทีค่วามรบัผดิชอบสงูเกนิ

หน้าที ่
1 1 1 1 ผา่น 

 2.8) ท่านมคีวามคลุมเครอื หรอืมคีวามไม่

เขา้ใจอยา่งแจ่มแจง้ในบทบาทความรบัผดิชอบ

ของท่าน 

1 1 1 1 ผา่น 

ความต้องการด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล (Interpersonal Demands) 

2.9) ท่านมคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพือ่นรว่มงาน 1 1 1 1 ผา่น 

2.10) ท่านไดร้บัความชว่ยเหลอืดา้นงานจาก

เพือ่นรว่มงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

2.11) ท่านไดร้บัคาํชีแ้นะจากหวัหน้างาน เมือ่

งานของท่านมปัีญหา 
1 1 1 1 ผา่น 

2.12) ท่านไดร้บัการใสใ่จจากหวัหน้างานเท่า

เทยีมกบัพนกังานคนอื่นๆ 
1 1 1 1 ผา่น 

ส่วนท่ี 3 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 

3.1) ท่านใชป้ระสบการณ์ของท่านมา

ประยกุตใ์ชก้บังาน 
0 1 1 0.67 ผา่น 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้(ต่อ) 

ขอ้คาํถาม ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

ผลการ

คาํนวณ

คา่ IOC 

ผลการ

วเิคราะห ์

IOC 

3.2) ท่านใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายใน การ

ทาํงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

3.3) ท่านใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน

เพือ่ใหง้านสาํเรจ็ 

1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 

3.4) ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบั

ความสามารถของท่าน 
1 1 1 1 ผา่น 

3.5) ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเรจ็ ถงึแมจ้ะมี

หลายขัน้ตอน 
1 1 1 1 ผา่น 

3.6) ท่านสามารถทาํงานทีท่่านรบัผดิชอบได้

สาํเรจ็ตัง้แต่ตน้จนจบ 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความสาํคญัของงาน (Task Significant) 

3.7) ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีม่ความสาํคญั

ต่อองคก์ร 

1 1 1 1 ผา่น 

3.8) หากท่านทาํงานไมส่าํเรจ็ตามเป้า หมาย 

องคก์รจะไดร้บัผลกระทบอยา่งมาก 

1 1 1 1 ผา่น 

3.9) ท่านไดร้บัมอบหมายงานทีช่ว่ยส่งเสรมิ

พฒันาองคก์ร 

1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) 

3.10) ท่านสามารถตดัสนิใจเกีย่วกบัวธิ ีแกไ้ข

งานดว้ยตนเอง เมือ่มปัีญหาเกดิขึน้ 
1 1 1 1 ผา่น 

3.11) ท่านสามารถกาํหนดวธิกีารทาํงานดว้ย

ตนเอง 
1 1 1 1 ผา่น 

3.12) ท่านสามารถวางแผนการทาํงานของท่าน

ดว้ยตนเอง 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านผลสะท้อนจากงาน (Feedback)      

3.13) ท่านสามารถประเมนิผลการทาํงานของ

ท่านเพือ่นําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 
1 1 1 1 ผา่น 

3.14) ท่านไดร้บัแจง้จากเพือ่นรว่มงานเกีย่วกบั

ผลการทาํงานของท่านเพือ่นําไปปรบัปรุงงาน

ใหด้ขีึน้ 

1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้(ต่อ) 

ขอ้คาํถาม ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

ผลการ

คาํนวณ

คา่ IOC 

ผลการ

วเิคราะห ์

IOC 

3.15) ท่านไดร้บัคาํแนะนําจากหวัหน้างาน

เกีย่วกบัผลการทาํงานของท่านเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

1 1 1 1 ผา่น 

ส่วนท่ี 4 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน ด้านความกระฉับกระเฉงในการทาํงาน (Vigor) 

4.1) ท่านมกีาํลงัใจในการทาํงานจากองคก์ร 1 1 1 1 ผา่น 

4.2) ท่านเตม็ใจทาํงาน ถงึแมว้่าอาจไดร้บั

มอบหมายเกนิหน้าที ่
1 1 1 1 ผา่น 

4.3) ท่านพยายามทีจ่ะชว่ยแกปั้ญหา เมือ่เกดิ

ปัญหาในการทาํงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

4.4) ท่านไมย่อ่ทอ้ต่อปัญหาใดๆ แมม้อีุปสรรค

ในการทาํงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านการอทิุศตนให้กบังาน (Dedication) 

4.5) ท่านไดท้าํงานทีม่คีุณคา่และทา้ทาย

ความสามารถ 
1 1 1 1 ผา่น 

4.6) ท่านพรอ้มทีจ่ะใชเ้วลา เพื่ออยูท่าํงานให้

เสรจ็ตามเป้าหมาย 
1 1 1 1 ผา่น 

4.7) ท่านพรอ้มทีจ่ะไปทาํงานทุกเชา้ 1 1 1 1 ผา่น 

4.8) ท่านมแีรงบนัดาลใจในการทาํงานเพือ่ให้

งานของท่านประสบความสาํเรจ็ 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) 

4.9) ท่านคดิวา่งานของท่านเป็นสว่นสาํคญั

อยา่งหนึ่งในชวีติ  
1 1 1 1 ผา่น 

4.10) ท่านมสีมาธอิยูก่บังานจนลมืสิง่รอบๆ ตวั

ในขณะทาํงาน 
1 1 1 1 ผา่น 

4.11) ท่านมใีจจดจ่ออยูก่บังานเสมอ 1 1 0 0.67 ผา่น 

4.12) ท่านมคีวามสขุในขณะทาํงาน จนเวลา

ผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 
1 1 1 1 ผา่น 
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ตารางที ่1 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้นเป็นรายขอ้(ต่อ) 

ขอ้คาํถาม ท่านที ่1 ท่านที ่2 ท่านที ่3 

ผลการ

คาํนวณ

คา่ IOC 

ผลการ

วเิคราะห ์

IOC 

ส่วนท่ี 5 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร ด้านการยอมรบัเป้าหมาย 

5.1) ท่านภมูใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นวา่ท่าน

ทาํงานอยูใ่นองคก์รแหง่นี้ 
1 1 1 1 ผา่น 

5.2) ท่านยนิดแีนะนําใหเ้พือ่นเขา้มาทาํงานทีน่ี่ 

ถา้มโีอกาส 
1 1 1 1 ผา่น 

5.3) ท่านพรอ้มทีจ่ะทาํทุกอยา่งเพือ่ความอยู่

รอดขององคก์ร 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความเตม็ใจ 

5.4) ท่านพรอ้มทีจ่ะทาํงานทุกอยา่งทีไ่ดร้บั

มอบหมายเพือ่ใหไ้ดท้าํงานกบัองคก์รแหง่นี้

ต่อไป 

1 1 1 1 ผา่น 

5.5) ท่านจะไมล่าออกจากองคก์รนี้ ถงึแมม้อีงค์

อื่นเสนอคา่ตอบแทนทีด่กีวา่ 
1 1 1 1 ผา่น 

5.6) ท่านอยากจะอยูใ่นองคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมี

สวสัดกิารทีไ่มด่เีท่ากบัองคก์รอื่น 
1 1 1 1 ผา่น 

ด้านความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดี 

5.7) ท่านใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความ

ระมดัระวงั ประหยดั และคุม้คา่ 
1 1 1 1 ผา่น 

5.8) ท่านพรอ้มทีจ่ะชว่ยเหลอืและแบ่งเบาภาระ

ของเพื่อนรว่มงาน เพือ่ชว่ยเหลอืองคก์ร 
1 1 1 1 ผา่น 

5.9) ท่านพรอ้มทีจ่ะเสยีสละเวลาสว่นตวั เพือ่

อุทศิใหอ้งคก์ร 
1 1 1 1 ผา่น 

 

 2. การทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่

สรา้งขึน้และผ่านการทดสอบจากผูเ้ชีย่วชาญซึง่ไดท้าํการปรบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลอง

ใช้ (Try Out) กับบุคลากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถามโดยการหาคุณภาพของแบบสอบถามหาค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถามหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของ Cronbach’s Alpha Coefficient (Cronbach.1990: 

204) โดยใชส้ตูร ดงันี้ 
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 เมือ่  α   แทน  คา่ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

   K  แทน  จาํนวนขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 

   
2

is  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแต่ละขอ้ 

   
2

ts  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

  

 ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามต้องได้ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่

ของแบบสอบถามไม่ตํ่ากว่า 0.70 กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2555: 101) หลงัจากการทดสอบ ไดค้่า

สมัประสทิธิ ์อยู่ยู่ระหว่าง 0.714 ถึง 0.929 จากนัน้ได้นําแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอยา่งจรงิ  

 

ตารางที ่2 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้น 

ข้อคาํถาม 
จาํนวนข้อ

คาํถาม 

ค่าสมัประสิทธ์ิ

ความเช่ือมัน่ 

ปัจจยัองคก์ร 

 ความตอ้งการดา้นงาน 4 0.714 

 ความตอ้งการดา้นบทบาท 4 0.850 

 ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4 0.725 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

 ความหลากหลายของทกัษะ 3 0.897 

 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 3 0.717 

 ความสาํคญัของงาน 3 0.754 

 ความมอีสิระในการทาํงาน 3 0.788 

 ผลสะทอ้นจากงาน 3 0.774 

ความผกูพนัในงาน  

 ความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน  4 0.821 

 การอุทศิตนใหก้บังาน  4 0.885 

 ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน 4 0.761 
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ตารางที ่2 สรุปผลการตรวจสอบคา่ความตรงเชงิเนื้อหาของขอ้คาํถามแต่ละดา้น (ต่อ) 

ข้อคาํถาม 
จาํนวนข้อ

คาํถาม 

ค่าสมัประสิทธ์ิ

ความเช่ือมัน่ 

ความผกูพนัในองคก์ร  

 ความผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมาย  3 0.929 

 ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ  3 0.921 

 ความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี 3 0.823 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ในการดาํเนินการดา้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ไดด้าํเนินการดงันี้ 

 1. จัดเตรียมแบบสอบถามที่ได้ผ่านการตรวจสอบและแก้ไขสมบูรณ์ลงในระบบ

ออนไลน์เพือ่เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยแจกแบบสอบถามทางออนไลน์ 144 ชุด 

 2. ขอความร่วมมือผู้จดัการฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ในองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง จงัหวดั

ชลบุร ีเพือ่ขอความร่วมมอืในการแจกรหสัลงิค ์หรอื ควิอารโ์คดสาํหรบัแจกจา่ยใหก้บับุคลากรที่

เป็นกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามในระบบออนไลน์ 

 3. ดําเนินการติดตามแบบสอบถามออนไลน์ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต และตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามไดแ้บบสอบถามออนไลน์ทีส่มบูรณ์แบบกลบัมาจาํนวน 144 ชุด 

คดิเป็นรอ้ยละ 100 ของผูต้อบแบบสอบถามออนไลน์ทัง้หมด 

 4. ตรวจสอบขอ้มลูแบบสอบถามทัง้หมดก่อนนําแบบสอบถามไปวเิคราะหผ์ล 

ทางสถติแิละสรุปผล 

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

 หลังจากดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรียบร้อยแล้ว  ได้นํา

แบบสอบถามมาดาํเนินการตามรายละเอยีด ดงันี้ 

 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ไดท้าํการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความสมบรูณ์ของ 

การตอบแบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

 2. การลงรหสั (Coding) โดยนําแบบสอบถามทีผ่า่นการตรวจสอบความถูกตอ้ง 

เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้

 3. ประมวลผลข้อมูล (Processing) โดยนําข้อมูลที่ได้จากการลงรหัสมาบันทึกใน

เครือ่งคอมพวิเตอรด์ว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบ  (Multiple Choices) วิเคราะห์ โดยการหาค่าความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) และนําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 

 5. การวเิคราะหร์ะดบัปัจจยัองคก์ร ระดบัปัจจยัลกัษณะงาน ระดบัความผกูพนัในงาน 

และระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร วเิคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน (SD) 

 6. การวเิคราะห์เปรยีบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อปัจจยัองค์กร และปัจจยั

ลกัษณะงานดว้ยการทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอยา่ง (Independent Sample T-test), 

การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way Analysis of Variance : ANOVA) 

 7. การวเิคราะหปั์จจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน และ

การวเิคราะห์ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร โดยการ

วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression)  

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 งานวจิยันี้ไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 

 1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี ่

(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ได้แก่ การทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม

ตัวอย่าง (Independent Sample T-test) สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance: ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างเปรยีบเทยีบรายคู่จะใชก้ารทดสอบดว้ย

วธิีของ Least Significant Difference (LSD) และสถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple 

Regression) วธิ ีStepwise 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 

 การศกึษาเรื่อง ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากร : กรณีศึกษาองค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในครัง้นี้ ได้นําส่ง

แบบสอบถามออนไลน์ให้แก่ประชากรที่ใช้ในการวิจัยจํานวน 144 คน ชุด เพื่อขอความ

อนุเคราะห์ในการเกบ็ขอ้มูล และได้รบัการตอบกลบัมาทัง้หมดจํานวน 144 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 

100 และทัง้หมดเป็นแบบสอบถามทีส่มบูรณ์ จงึนําขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิกีารทาง

สถิติและทดสอบสมมติฐานของการศกึษาตามวตัถุประสงค์ของการวจิยั และนําเสนอผลการ

วเิคราะหแ์ละผลการทดสอบสมมตฐิานโดยแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี้ 

 ส่วนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

อายุงาน และตําแหน่งงาน โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่               

คา่แจกแจงความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 

 สว่นที ่2  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ปัจจยั

ลกัษณะงาน ความผูกพนัในงาน และความผูกพนัในองคก์ร โดยใชส้ถติวิเิคราะห์เชงิพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่  ค่าแจกแจงความถี่  (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการ

วเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลาํดบั 

 ส่วนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) 

ไดแ้ก่ 

  1. สถิติการทดสอบที แบบกลุ่มอิสระ (Independent Sample t-test) ประกอบด้วย

   1.1 เพศแตกต่างกัน ส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจัยองค์กร และปัจจัยลักษณะงาน

แตกต่างกนั 

  2. สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: 

One-Way ANOVA) ประกอบดว้ย เมือ่พบความแตกต่าง เปรยีบเทยีบรายคูจ่ะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิี

ของ Least Significant Difference (LSD) 

   2.1 อายุแตกต่างกัน ส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจัยองค์กร และปัจจัยลักษณะงาน

แตกต่างกนั 

   2.2 อายุงานในองค์กรแตกต่างกัน ส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจยัองค์กร และปัจจยั

ลกัษณะงานแตกต่างกนั 

   2.3 ตําแหน่งงานแตกต่างกนั ส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจยัองค์กร และปัจจยัลกัษณะ

งานแตกต่างกนั 
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 3. การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) และการคดัเลอืก

ตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise ซึง่ประกอบดว้ย 

   3.1 ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

   3.2 ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ

เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงันี้ 

 X    หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 

 S.D.   หมายถงึ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

 r   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 

 F   หมายถงึ คา่สถติแิจกแจงแบบ F (F-Distribution) 

 t   หมายถงึ คา่สถติกิารแจกแจงแบบ t (t-Distribution) 

 R   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุ 

 R2   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุในการพยากรณ์ 

 SEEst  หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 

 SEb   หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

 a   หมายถงึ คา่คงทีข่องสมการพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ 

 B   หมายถงึ  คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปู  

                                         คะแนนดบิ 

 β   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุตวัพยากรณ์ในรปู  

                                         คะแนนมาตรฐาน 

 Sig.   หมายถงึ  ระดบัความมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(Significant) 

 *    หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 **    หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 H0    หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1    หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 

 เพื่อให้เกิดความสะดวกและการเข้าใจที่ตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการ

วเิคราะหข์อ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกําหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยั

ต่าง ๆ ดงันี้ 

 Y1  แทน ความผกูพนัในงาน  

 Y2  แทน ความผกูพนัในองคก์ร  

 X11  แทน ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นงาน  

 X12  แทน ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท 

 X13  แทน ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

 X21  แทน ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

 X22  แทน ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

 X23  แทน ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสาํคญัของงาน 

 X24  แทน ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 

 X25  แทน ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน 

 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ในส่วนนี้เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส และหน่วยงานที่รบัผดิชอบ โดยใช้สถิติวเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ไดแ้ก่ คา่แจกแจงความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) จากประชากรที่

ตอบแบบสอบถามจาํนวน 144 คน สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 

 

ตารางที ่3 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

1. ชาย 39 27.08 

2. หญงิ 105 72.92 

รวม 144 100 

 

 จากตารางที่ 3 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้นี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จํานวน 105 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 72.92 และเป็นเพศชาย จํานวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.08 จากประชากรที่

ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 
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ตารางที ่4 จาํนวน รอ้ยละและคา่เฉลีย่ของประกรจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 

1. ไมเ่กนิ 25 ปี 22 15.28 

2. 26 - 35 ปี 79 54.86 

3. 36 - 45 ปี 39 27.08 

4. 46 ปีขึน้ไป 4 2.78 

รวม 144 100 

 

 จากตารางที ่4 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุ 26-35 ปี จํานวน 79 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 54.86 รองลงมามอีายุ 36 - 45 ปี จํานวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.08 อายุไม่เกนิ 25 

ปี จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 15.28 ตามลําดับ และกลุ่มที่น้อยที่สุดมีอายุ 46 ปีขึ้นไป 

จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.78 จากผูท้ีแ่บบสอบถามทัง้หมด 

 

ตารางที ่5 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามอายงุานในองคก์ร 

อายงุานในองคก์ร จาํนวน ร้อยละ 

1. ไมเ่กนิ 5 ปี 85 59.03 

2. 6 - 10 ปี 26 18.06 

3. 11-15 ปี 17 11.80 

4. 16 - 20 ปี 13 9.03 

5. 20 ปีขึน้ไป 3 2.08 

รวม 144 100 

 

 จากตารางที่ 5 ผู้ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุงานในองค์กรไม่เกิน 5 ปี 

จํานวน 85 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.03 รองลงมา คอือายุงาน 6-10 ปี จํานวน 26 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

18.06 ตามดว้ยอายุงาน 11-15 ปี จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.81 อายงุาน 16-20 ปี จาํนวน 13 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.03 และอายุงานที่มจีํานวนน้อยที่สุด คอื อายุงาน 20 ปีขึ้นไป จํานวน 3 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 2.08 ของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
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ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

หน่วยงานท่ีรบัผิดชอบ จาํนวน ร้อยละ 

1. บุคลากรฝ่ายผลติและ Technician 81 56.25 

2. บุคลากรสว่นสนบัสนุน (Officer) 16 11.11 

3. บุคลากรระดบัหวัหน้างาน (Leader, Supervisor) 38 26.39 

4. บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร (ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) 9 6.25 

รวม 144 100 

 

 จากตารางที ่6 ผูต้อบแบบสอบถามครัง้นี้ ตําแหน่งงานส่วนใหญ่ คอื บุคลากรฝ่ายผลติ

และ Technician จํานวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.25 รองลงมา คอื บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader ,Supervisor) จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 26.39 บุคลากรส่วนสนับสนุน (Officer) 

จํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และตําแหน่งงานจํานวนที่น้อยที่สุด คือ บุคลากรระดับ

ผูบ้รหิาร (ตําแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) จํานวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.25 ของประชากรที่ตอบ

แบบสอบถามทัง้หมด 

 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็ของบคุลากรในองคก์รญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง 

 1 . การวิเคราะห์ ข้อมู ล เกี่ ยวกับ ปั จจัยองค์ก ร  (Organization Characteristics) 

ประกอบด้วย ความต้องการด้านงาน (Task Demands) ความต้องการด้านบทบาท (Role 

Demands) และความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal Demands)  โดย

ใชส้ถติวิเิคราะห์เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) 

ค่ าร้อยละ (Percentage) ค่ าเฉลี่ย  (Mean) และค่ าส่วน เบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการจดัลําดบั สามารถสรุปและแจก

แจงขอ้มลูไดด้งันี้ 

 

ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.13 0.77 มาก 1 

2. ความตอ้งการดา้นงาน 4.01 0.74 มาก 2 

3. ความตอ้งการดา้นบทบาท 2.59 1.02 น้อย 3 

รวม 3.58 0.45 มาก  
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 จากตารางที่ 7 ผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองคก์รกรอยู่ใน

ระดับมากมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.58 (S.D. = 0.45) และเมื่อพิจารณารายด้าน ด้านความ

ตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.13 , S.D. = 0.77)  รองลงมา 

คือ ด้านความต้องการด้านงาน อยู่ในระดับมาก ( X = 4.01 , S.D. = 0.74) และด้านความ

ตอ้งการดา้นบทบาท อยูใ่นระดบัน้อย  ( X = 2.59 , S.D. = 1.02) 

 

ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร  ดา้นความตอ้งการดา้นงาน 

ความต้องการด้านงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นเขา้ใจแนวทางในการ

ปฏบิตังิานอยา่งชดัเจน 

54 
(37.50) 

63 
(43.75) 

24 
(16.67) 

3 
(2.08) 

0 
(0) 

4.17 0.78 มาก 1 

ทา่นมสีภาพแวดลอ้ม การ

ทาํงานทีค่าํนงึถงึความ

ปลอดภยัของบุคลากร 

61 
(42.36) 

47 
(32.64) 

28 
(19.44) 

8 
(5.56) 

0 
(0) 

4.12 0.91 มาก 2 

ทา่นมอีสิระในการทาํงาน

อยา่งเตม็ทีต่่องานทีท่า่น

ไดร้บัมอบหมาย 

45 
(31.25) 

58 
(40.28) 

33 
(22.92) 

7 
(4.86) 

1 
(0.69) 

3.97 0.90 มาก 3 

ทา่นมเีครือ่งมอืทีช่ว่ยให้

งานของทา่นสาํเรจ็ 

39 
(27.08) 

50 
(34.72) 

41 
(28.47) 

14 
(9.72) 

0 
(0) 

3.79 0.95 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.01 0.74 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

  

 จากตารางที่ 8 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ด้านความ

ต้องการด้านงาน มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 

4.01 (S.D. = 0.74)  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบัที่ 1              

คอื ท่านเขา้ใจแนวทางในการปฏบิตังิานอย่างชดัเจน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 (S.D. = 0.78) อยู่

ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คือ ท่านมสีภาพแวดล้อม การทํางานที่คํานึงถึงความปลอดภัยของ

บุคลากร มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 (S.D. = 0.91) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 3 คอื ท่านมอีสิระใน

การทํางานอย่างเต็มที่ต่องานที่ท่านได้รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 (S.D. = 0.90)             

อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ทา่นมเีครือ่งมอืทีช่่วยใหง้านของท่านสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.79 (S.D. = 0.95) อยูใ่นระดบัมาก  
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ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท 

ความต้องการด้าน

บทบาท 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นมคีวามคลุมเครอื 

หรอืมคีวามไมเ่ขา้ใจ

อยา่งแจม่แจง้ใน

บทบาทความ

รบัผดิชอบของทา่น 

8 
(5.56) 

26 
(18.06) 

46 
(31.94) 

34 
(23.61) 

30 
(20.83) 

2.64 1.16 
ปาน

กลาง 
1 

ทา่นไดร้บับทบาทหลาย

อยา่ง จนไมส่ามารถ

ตดัสนิใจเกีย่วกบังาน

ของทา่นได ้

7 
(4.86) 

28 
(19.44) 

42 
(29.17) 

39 
(27.08) 

28 
(19.44) 

2.63 1.15 
ปาน

กลาง 
2 

ทา่นไดร้บัมอบหมาย

งานหลายดา้น จนไม่

สามารถทาํใหเ้สรจ็ได้

ตามเวลาทีก่าํหนด 

9 
(6.25) 

22 
(15.28) 

44 
(30.56) 

38 
(26.39) 

31 
(21.53) 

2.58 1.17 น้อย 3 

ทา่นทาํงานทีม่คีวาม

รบัผดิชอบสงูเกนิ

หน้าที ่

30 
(20.83) 

43 
(29.86) 

42 
(29.17) 

24 
(16.67) 

5 
(3.47) 

2.52 1.10 น้อย 4 

ค่าเฉล่ียรวม 2.59 1.02 น้อย  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 9 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ด้านความ

ตอ้งการดา้นบทบาท มคีา่เฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัน้อย มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 

2.59 (S.D. = 1.02)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน            

มีความคลุมเครือ หรือมีความไม่เข้าใจอย่างแจ่มแจ้งในบทบาทความรบัผิดชอบของท่าน                

มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.64 (S.D. = 1.16) อยู่ในระดบัปานกลาง อนัดบัที่ 2 คอื ท่านได้รบับทบาท

หลายอย่าง จนไม่สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานของท่านได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  2.63                    

(S.D. = 1.15) อยู่ในระดบัปานกลาง  อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบัมอบหมายงานหลายด้าน จนไม่

สามารถทําใหเ้สรจ็ไดต้ามเวลาทีก่ําหนด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.58 (S.D. = 1.17) อยู่ในระดบัน้อย 
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และอนัดบัที ่4 คอื ท่านทํางานทีม่คีวามรบัผดิชอบสงูเกนิหน้าที ่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.52 (S.D. = 

1.10) อยูใ่นระดบัน้อย  

 

ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ ์ 

     ระหวา่งบุคคล 

ความต้องการด้าน

ความสมัพนัธ์

ระหว่างบคุคล 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นมคีวามสมัพนัธอ์นั

ดกีบัเพือ่นรว่มงาน 

74 
(51.39) 

48 
(33.33) 

20 
(13.89) 

2 
(1.39) 

0 
(0) 

4.35 0.77 
มาก

ทีส่ดุ 
1 

ทา่นไดร้บัความชว่ย 

เหลอืดา้นงานจาก

เพือ่นรว่มงาน 

58 
(40.28) 

56 
(38.89) 

24 
(16.67) 

5 
(3.47) 

1 
(0.69) 

4.15 0.87 มาก 2 

ทา่นไดร้บัคาํชีแ้นะจาก

หวัหน้างาน เมือ่งาน

ของทา่นมปัีญหา 

57 
(39.58) 

53 
(36.81) 

23 
(15.97) 

9 
(6.25) 

2 
(1.39) 

4.07 0.97 มาก 3 

ทา่นไดร้บัการใสใ่จจาก

หวัหน้างานเทา่เทยีม

กบับุคลากรคนอื่นๆ 

52 
(36.11) 

47 
(32.64) 

32 
(22.22) 

11 
(7.64) 

2 
(1.39) 

3.94 1.01 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.13 0.77 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

  

 จากตารางที ่10 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความ

ตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล พบว่า มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 (S.D. = 0.77)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านมี

ความสมัพนัธ์อนัดกีบัเพื่อนร่วมงาน 4.35 (S.D. = 0.77) อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบั ที่ 2 คอื 

ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืดา้นงานจากเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15 (S.D. = 0.87) อยู่

ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบัคําชี้แนะจากหวัหน้างาน เมื่องานของท่านมปัีญหา มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 (S.D. = 0.97) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บัการใส่ใจจาก

หวัหน้างานเทา่เทยีมกบับุคลากรคนอื่นๆ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 (S.D. = 1.01) อยูใ่นระดบัมาก  
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 2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบด้วย 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity)  

ความสําคัญของงาน (Task Significance) ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) และ            

ผลสะท้อนจากงาน (Feedback) โดยใช้สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปลผลและการ

จดัลาํดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 

 

ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ความหลากหลายของทกัษะ 4.09 0.72 มาก 1 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 4.03 0.75 มาก 2 

ความสาํคญัของงาน 3.91 0.81 มาก 3 

ความมอีสิระในการทาํงาน 3.91 0.77 มาก 3 

ผลสะทอ้นจากงาน 3.85 0.79 มาก 5 

รวม 3.96 0.69 มาก  

 

 จากตารางที ่11 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานอยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.96 และเมื่อพจิารณารายด้าน ด้านความหลากหลายของ

ทกัษะ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.09 , S.D. = 0.72)  รองลงมา คอื ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.03 , S.D. = 0.75)  ดา้นความสาํคญัของาน อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.91 

, S.D. = 0.81)  ดา้นความมอีสิระในการทํางาน อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.91 , S.D. = 0.77) และ

ดา้นผลสะทอ้นจากงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.85 , S.D. = 0.79) 
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ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ  

ความหลากหลาย

ของทกัษะ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นใชป้ระสบการณ์

ของทา่นมาประยกุตใ์ช้

กบังาน 

50 
(34.72) 

66 
(45.83) 

24 
(16.67) 

4 
(2.78) 

0 
(0) 

4.13 0.78 มาก 1 

ทา่นใชค้วามคดิ

สรา้งสรรคใ์นการ

ทาํงานเพือ่ใหง้าน

สาํเรจ็ 

61 
(42.36) 

47 
(32.64) 

28 
(19.44) 

8 
(5.56) 

0 
(0) 

4.10 0.79 มาก 2 

ทา่นใชค้วามสามารถที่

หลากหลายในการ

ทาํงาน 

43 
(29.86) 

70 
(48.61) 

27 
(18.75) 

4 
(2.78) 

0 
(0) 

4.06 0.77 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 4.09 0.72 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 12 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้าน

ความหลากหลายของทกัษะ มคีา่เฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่

เทา่กบั 4.09 (S.D. = 0.72)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านใช้

ประสบการณ์ของท่านมาประยกุตใ์ชก้บังาน 4.13 (S.D. = 0.78) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื 

ท่านใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงานเพื่อใหง้านสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 (S.D. = 0.79) 

อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที ่3 คอื ท่านใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายในการทํางาน มคี่าเฉลีย่

เทา่กบั 4.06 (S.D. = 0.77) อยูใ่นระดบัมาก  

 

ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน  

ความมีเอกลกัษณ์

ของงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถทาํงานที่

ทา่นรบัผดิชอบได้

สาํเรจ็ตัง้แตต่น้จนจบ 

54 
(67.50) 

59 
(40.97) 

27 
(18.75) 

4 
(2.78) 

1 
(0.69) 

4.13 0.81 มาก 1 
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ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน (ต่อ) 

ความมีเอกลกัษณ์

ของงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถทาํงานได้

สาํเรจ็ ถงึแมจ้ะมหีลาย

ขัน้ตอน 

47 
(32.64) 

57 
(39.58) 

36 
(25.00) 

4 
(2.78) 

0 
(0) 

4.02 0.83 มาก 2 

ทา่นไดร้บัมอบหมาย

งานทีเ่หมาะสมกบั

ความสามารถของทา่น 

36 
(25.00) 

67 
(46.53) 

35 
(24.31) 

6 
(4.17) 

0 
(0) 

3.92 0.81 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 4.03 0.75 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 13 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่

เทา่กบั 4.03 (S.D. = 0.75)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

สามารถทํางานทีท่่านรบัผดิชอบไดส้าํเรจ็ตัง้แต่ต้นจนจบ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13 (S.D. = 0.81) 

อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเรจ็ ถงึแมจ้ะมหีลายขัน้ตอน มคี่าเฉลีย่

เท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที่ 3 คือ ท่านได้รบัมอบหมายงานที่

เหมาะสมกบัความสามารถของทา่น 3.92 (S.D. = 0.81) อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสาํคญัของงาน 

ความสาํคญัของงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นไดร้บัมอบหมาย

งานทีม่คีวามสาํคญัต่อ

องคก์ร 

44 
(30.56) 

62 
(43.06) 

34 
(23.61) 

4 
(2.78) 

0 
(0) 

4.01 0.81 มาก 1 

ทา่นไดร้บัมอบหมาย

งานทีช่ว่ยสง่เสรมิ

พฒันาองคก์ร 

40 
(27.78) 

54 
(37.50) 

42 
(29.17) 

7 
(4.86) 

1 
(0.69) 

3.87 0.90 มาก 2 
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ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน (ต่อ) 

ความสาํคญัของงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

หากทา่นทาํงานไม่

สาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

องคก์รจะไดร้บั

ผลกระทบอยา่งมาก 

45 
(31.25) 

49 
(34.03) 

38 
(26.39) 

7 
(4.86) 

5 
(3.47) 

3.85 1.03 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.91 0.81 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 14 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น

ความสาํคญัของงาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.91 (S.D. = 0.81)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

ไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามสาํคญัต่อองคก์ร มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.01 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบั

มาก อนัดบั ที่ 2 คอื ท่านได้รบัมอบหมายงานที่ช่วยส่งเสรมิพฒันาองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

3.87 (S.D. = 0.90) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที ่3 คอื หากท่านทาํงานไม่สาํเรจ็ตามเป้าหมาย 

องคก์รจะไดร้บัผลกระทบอยา่งมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.85 (S.D. = 1.03) อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน  

ความมีอิสระในการ

ทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถวางแผนการ

ทาํงานของทา่นดว้ยตนเอง 

44 
(30.56) 

57 
(39.58) 

37 
(25.69) 

6 
(4.17) 

0 
(0) 

3.97 0.86 มาก 1 

ทา่นสามารถกาํหนดวธิกีาร

ทาํงานดว้ยตนเอง 

40 
(27.78) 

50 
(34.72) 

47 
(32.64) 

6 
(4.17) 

1 
(0.69) 

3.85 0.90 มาก 2 

ทา่นสามารถตดัสนิใจ

เกีย่วกบัวธิแีกไ้ขงานดว้ย

ตนเอง เมือ่มปัีญหาเกดิขึน้ 

38 
(26.4) 

63 
(43.75) 

37 
(25.69) 

5 
(3.47) 

1 
(0.69) 

3.92 0.85 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.91 0.77 มาก  
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 จากตารางที่ 15 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น

ความมอีสิระในการทํางาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่

เทา่กบั 3.91 (S.D. = 0.77)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

สามารถวางแผนการทํางานของท่านด้วยตนเองมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 (S.D. = 0.90) อยู่ใน

ระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านสามารถกําหนดวธิกีารทํางานดว้ยตนเอง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.87 

(S.D. = 0.90) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที่ 3 คอื ท่านสามารถตดัสนิใจเกี่ยวกบัวธิแีก้ไขงาน

ดว้ยตนเอง เมือ่มปัีญหาเกดิขึน้ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.92 (S.D. = 0.85) อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน  

ผลสะท้อนจากงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นสามารถ

ประเมนิผลการทาํงาน

ของทา่นเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

41 
(28.47) 

63 
(43.75) 

36 
(25.00) 

4 
(2.78) 

0 
(0) 

3.98 0.81 มาก 1 

ทา่นไดร้บัแจง้จาก

เพือ่นรว่มงานเกีย่วกบั

ผลการทาํงานของทา่น

เพือ่นําไปปรบัปรุงงาน

ใหด้ขีึน้ 

34 
(23.61) 

55 
(38.19) 

41 
(28.47) 

11 

(7.64) 

3 
(2.08) 

3.74 0.98 มาก 2 

ทา่นไดร้บัคาํแนะนํา

จากหวัหน้างาน

เกีย่วกบัผลการทาํงาน

ของทา่นเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

38 
(26.39) 

54 
(37.50) 

43 
(29.86) 

8 
(5.56) 

1 
(0.69) 

3.83 0.91 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.85 0.79 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 
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 จากตารางที่ 16 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น

ผลสะทอ้นจากงาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.85 (S.D. = 0.79)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

สามารถประเมนิผลการทํางานของท่านเพื่อนําไปปรบัปรุงงานให้ดขีึน้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 

(S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านไดร้บัแจง้จากเพื่อนร่วมงานเกีย่วกบัผลการ

ทาํงานของท่านเพือ่นําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.98) อยูใ่นระดบั

มาก  และอนัดบัที ่3 คอื ท่านไดร้บัคาํแนะนําจากหวัหน้างานเกีย่วกบัผลการทาํงานของทา่นเพือ่

นําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.83 (S.D. = 0.91) อยูใ่นระดบัมาก 

 

 3. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) ประกอบดว้ย 

ความกระฉับกระเฉงในการทํางาน (Vigor) การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) ความเป็น

อันหนึ่ งอัน เดียวกับงาน  (Absorption) โดยใช้สถิติวิเคราะห์ เชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะหด์ว้ยการแปล

ผลและการจดัลาํดบั สามารถสรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 

 

ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 

ความผกูพนัในงาน  X  S.D. แปลผล อนัดบั 

การอุทศิตนใหก้บังาน 4.02 0.76 มาก 1 

ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน 3.94 0.77 มาก 2 

ความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน 3.93 0.79 มาก 3 

รวม 3.97 0.74 มาก  

 

 จากตารางที ่17 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงานอยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.97 และเมื่อพจิารณารายดา้น ดา้นการอุทศิตนใหก้บังานอยู่

ในระดบัมาก ( X = 4.02 , S.D. = 0.76)  รองลงมา คอื ดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังานอยู่

ในระดบัมาก ( X = 3.94 , S.D. = 0.77)  และดา้นความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน อยูใ่นระดบั

มาก ( X = 3.93 , S.D. = 0.79)  
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ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็ความผกูพนัในงาน ดา้นความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน  

ด้านความ

กระฉับกระเฉงในการ

ทาํงาน (Vigor) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นพยายามทีจ่ะชว่ย

แกปั้ญหา เมือ่เกดิ

ปัญหาในการทาํงาน 

50 
(34.72) 

50 
(34.72) 

38 
(26.39) 

6 
(4.17) 

0 
(0) 

4.00 0.88 มาก 1 

ทา่นไมย่อ่ทอ้ต่อปัญหา

ใดๆ แมม้อุีปสรรคใน

การทาํงาน 

44 
(30.56) 

 

61 
(42.36) 

36 
(25.00) 

3 
(2.08) 

0 
(0) 4.01 0.80 มาก 2 

ทา่นเตม็ใจทาํงาน 

ถงึแมว้า่อาจไดร้บั

มอบหมายเกนิหน้าที ่

50 
(34.72) 

46 
(31.94) 

44 
(30.56) 

3 
(2.08) 

1 
(0.69) 

3.98 0.90 มาก 3 

ทา่นไดร้บักาํลงัใจใน

การทาํงานจากองคก์ร 

36 
(25.00) 

50 
(34.72) 

45 
(31.25) 

11 
(7.64) 

2 
(1.39) 

3.74 0.97 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.93 0.79 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน              

ดา้นความกระฉบักระเฉงในการทาํงาน มคีา่เฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก            

มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.93 (S.D. = 0.79)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

พยายามที่จะช่วยแก้ปัญหาเมื่อเกดิปัญหาในการทํางาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 (S.D. = 0.88) 

อยู่ในระดับมาก อันดับที่ 2 คือ ท่านไม่ย่อท้อต่อปัญหาใดๆ แม้มีอุปสรรคในการทํางาน มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.80) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่3 คอื ท่านเตม็ใจทํางานถงึแมว้่า

อาจได้รับมอบหมายเกินหน้าที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.98 (S.D. = 0.90) อยู่ ในระดับมาก              

และอันดับสุดท้าย คือ ท่านได้รบักําลังใจในการทํางานจากองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74               

(S.D. = 0.97) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็ความผกูพนัในงานดา้นการอุทศิตนใหก้บังาน  

ด้านการอทิุศตน

ให้กบังาน

(Dedication) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นพรอ้มทีจ่ะไป

ทาํงานทุกเชา้ 

57 
(39.58) 

51 
(35.42) 

30 
(20.83) 

6 
(4.17) 

0 
(0) 

4.10 0.87 มาก 1 

ทา่นมแีรงบนัดาลใจใน

การทาํงานเพือ่ใหง้าน

ของทา่นประสบ

ความสาํเรจ็ 

47 
(32.64) 

 

58 
(40.28) 

36 
(25.00) 

3 
(2.08) 

0 
(0) 

4.03 0.81 มาก 2 

ทา่นพรอ้มทีจ่ะใชเ้วลา

เพือ่อยูท่าํงานใหเ้สรจ็

ตามเป้าหมาย 

49 
(34.03) 

53 
(36.81) 

37 
(25.69) 

5 
(3.47) 

0 
(0) 

4.01 0.86 มาก 3 

ทา่นไดท้าํงานทีม่ี

คุณคา่และทา้ทาย

ความสามารถ 

41 
(28.47) 

58 
(40.28) 

40 
(27.78) 

5 
(3.47) 

0 
(0) 

3.94 0.84 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.02 0.76 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน              

ด้านการอุทิศตนให้กับงานงาน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก                  

มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.02 (S.D. = 0.76)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

พรอ้มทีจ่ะไปทาํงานทุกเชา้ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.10 (S.D. = 0.87) อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื 

ทา่นมแีรงบนัดาลใจในการทาํงานเพือ่ใหง้านของท่านประสบความสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.03 

(S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่3 คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะใชเ้วลาเพื่ออยู่ทํางานใหเ้สรจ็ตาม

เป้าหมาย มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.86) อยู่ในระดบัมา และอนัดบัสุดท้าย คอื ท่านได้

ทํางานที่มคีุณค่าและท้าทายความสามารถ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.84) อยู่ในระดบั

มาก 
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ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็ความผกูพนัในงานดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน 

ด้านความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบั

งาน (Absorption) 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นคดิวา่งานของ

ทา่นเป็นสว่นสาํคญั

อยา่งหนึ่งในชวีติ 

52 
(36.11) 

51 
(35.42) 

36 
(25.00) 

5 
(3.47) 

0 
(0) 

4.04 0.87 มาก 1 

ทา่นมใีจจดจอ่อยูก่บั

งานเสมอ 

41 
(28.47) 

59 
(40.97) 

41 
(28.47) 

3 
(2.08) 

0 
(0) 

3.96 0.81 มาก 2 

ทา่นมสีมาธอิยูก่บังาน

จนลมืสิง่รอบๆ ตวั

ในขณะทาํงาน 

42 
(29.17) 

50 
(34.72) 

47 
(32.64) 

5 
(3.47) 

0 
(0) 

3.90 0.87 มาก 3 

ทา่นมคีวามสขุในขณะ

ทาํงาน จนเวลาผา่นไป

อยา่งรวดเรว็ 

41 
(28.47) 

 

51 
(35.42) 

47 
(32.64) 

4 
(2.78) 

1 
(0.69) 3.88 0.88 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.94 0.77 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 20 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้น

ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 (S.D. = 0.77)  

 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านคดิ

ว่างานของท่านเป็นส่วนสําคญัอย่างหนึ่งในชวีติ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 (S.D. = 0.87) อยู่ใน

ระดบัมาก  อนัดบัที่ 2 คอื ท่านมใีจจดจ่ออยู่กบังานเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.81) 

อยู่ในระดบัมาก อันดบั ที่ 3 คือ ท่านมีสมาธิอยู่กับงานจนลืมสิ่งรอบๆ ตัวในขณะทํางาน มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัสุดท้าย คือ ท่านมีความสุข

ในขณะทํางาน จนเวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.88 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดบั

มาก 

  

 4. ความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) ประกอบด้วย ความผูกพันด้าน          

การยอมรบัเป้าหมาย ความผูกพนัด้านความเต็มใจ และความผูกพนัด้านความต้องการเป็น

สมาชกิทีด่ ีโดยใชส้ถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่
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(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation: S.D.) แสดงผลการวเิคราะห์ด้วยการแปลผลและการจดัลําดบั สามารถ

สรุปและแจกแจงขอ้มลูไดด้งันี้ 

 

ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร 

ความผกูพนัในองคก์ร  X  S.D. แปลผล อนัดบั 

ความผกูพนัดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิ 4.04 0.81 มาก 1 

ความผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมาย  3.95 0.86 มาก 2 

ความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ   3.77 0.90 มาก 3 

รวม 3.92 0.80 มาก  

 

 จากตารางที ่21 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์รอยู่

ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.92 และเมื่อพิจารณารายด้าน ความผูกพนัด้านความ

ตอ้งการเป็นสมาชกิ อยู่ในระดบัมาก ( X = 4.04 , S.D. = 0.81)  รองลงมา คอื ความผกูพนัดา้น

การยอมรบัเป้าหมาย อยู่ในระดบัมาก ( X = 3.95 , S.D. = 0.86)  และดเรความผูกพันด้าน

ความเตม็ใจ  อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.77 , S.D. = 0.90) 

 

ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัผกูพนัในองคก์ร ดา้นการยอมรบัเป้าหมาย 

ด้านการยอมรบั

เป้าหมาย 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบั

คนอื่นวา่ทา่นทาํงาน

อยูใ่นองคก์รแหง่นี้ 

56 
(38.89) 

43 
(29.86) 

39 
(27.08) 

6 
(4.17) 

0 
(0) 

4.03 0.91 มาก 1 

ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํทุก

อยา่งเพือ่ความอยูร่อด

ขององคก์ร 

48 
(33.33) 

48 
(33.33) 

45 
(31.25) 

3 
(2.08) 

0 
(0) 

3.98 0.86 มาก 2 

ทา่นยนิดแีนะนําให้

เพือ่นเขา้มาทาํงานทีน่ี่ 

ถา้มโีอกาส 

48 
(33.33) 

42 
(29.17) 

40 
(27.78) 

11 
(7.64) 

3 
(2.08) 

3.84 1.04 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.95 0.86 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 
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 จากตารางที่ 22 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัผูกพนัด้านการยอมรบั

เป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 

(S.D. = 0.86)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

ภูมใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นว่าท่านทํางานอยู่ในองคก์รแห่งนี้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 (S.D. = 0.91) 

อยู่ในระดบัมาก อันดับ ที่ 2 คือ ท่านพร้อมที่จะทําทุกอย่างเพื่อความอยู่รอดขององค์กร มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 (S.D. = 0.86) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที่ 3 คอื ท่านยนิดีแนะนําให้

เพือ่นเขา้มาทาํงานทีน่ี่ ถา้มโีอกาส มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.84 (S.D. = 1.04) อยูใ่นระดบัมาก  

 

ตารางที ่23 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์รดา้นความผกูพนัดา้นความเตม็ใจ 

ความผกูพนัด้าน

ความเตม็ใจ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงาน

ทุกอยา่งทีไ่ดร้บั

มอบหมายเพือ่ใหไ้ด้

ทาํงานกบัองคก์รแหง่

นี้ต่อไป 

44 
(30.56) 

55 
(38.19) 

38 
(26.39) 

7 
(4.86) 

0 
(0) 

3.94 0.88 มาก 1 

ทา่นจะไมล่าออกจาก

องคก์รน้ี ถงึแมม้ี

องคก์รอื่นเสนอ

คา่ตอบแทนทีด่กีวา่ 

37 
(25.69) 

41 
(28.47) 

54 
(37.50) 

5 
(3.47) 

7 
(4.86) 

3.67 1.05 มาก 2 

ทา่นอยากจะอยูใ่น

องคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมี

สวสัดกิารทีไ่มด่เีทา่กบั

องคก์รอื่น 

39 
(27.08) 

41 
(28.47) 

52 
(36.11) 

5 
(3.47) 

7 
(4.86) 

3.69 1.06 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.77 0.90 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 23 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัด้านความ

เตม็ใจพบว่า มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 

(S.D. = 0.90)  
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 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบัที่ 1              

คอื ท่านพรอ้มที่จะทํางานทุกอย่างที่ไดร้บัมอบหมายเพื่อใหไ้ดท้ํางานกบัองค์กรแห่งนี้ต่อไป มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดับมาก อันดับ ที่ 2 คือ ท่านจะไม่ลาออกจาก

องคก์รน้ี ถงึแมม้อีงคก์รอื่นเสนอค่าตอบแทนทีด่กีว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.67 (S.D. = 1.05) อยู่

ในระดบัมาก  และอนัดบัที่ 3 คือ ท่านอยากจะอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป แม้จะมีสวสัดิการที่ไม่ดี

เทา่กบัองคก์รอื่น มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.69 (S.D. = 1.06) อยูใ่นระดบัมาก  

 

     ตารางที ่24 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร ดา้นความผกูพนัดา้นความ   

          ตอ้งการเป็นสมาชกิทีด่ ี

ความผกูพนัความต้อง 

การเป็นสมาชิกท่ีดี 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล

ผล 

อนั 

ดบั 
มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงาน

ทุกอยา่งทีไ่ดร้บัมอบ- 

หมายเพือ่ใหไ้ดท้าํงาน

กบัองคก์รแหง่นี้ต่อไป 

44 
(30.56) 

55 
(38.19) 

38 
(26.39) 

7 
(4.86) 

0 
(0) 

3.94 0.88 มาก 1 

ทา่นจะไมล่าออกจาก

องคก์รน้ี ถงึแมม้ี

องคก์รอื่นเสนอ

คา่ตอบแทนทีด่กีวา่ 

37 
(25.69) 

41 
(28.47) 

54 
(37.50) 

5 
(3.47) 

7 
(4.86) 

3.67 1.05 มาก 2 

ทา่นอยากจะอยูใ่น

องคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมี

สวสัดกิารทีไ่มด่เีทา่กบั

องคก์รอื่น 

39 
(27.08) 

41 
(28.47) 

52 
(36.11) 

5 
(3.47) 

7 
(4.86) 

3.69 1.06 มาก 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.77 0.90 มาก  

หมายเหตุ : ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ คา่รอ้ยละ ของจาํนวนดา้นบน 

 

 จากตารางที่ 24 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัด้านความ

ต้องการเป็นสมาชกิที่ดี มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย

เทา่กบั 3.77 (S.D. = 0.90)  

 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่าน

พรอ้มที่จะทํางานทุกอย่างที่ได้รบัมอบหมายเพื่อใหไ้ด้ทํางานกบัองคก์รแห่งนี้ต่อไป มคี่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.94 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดับมาก อันดับ ที่ 2 คือ ท่านจะไม่ลาออกจากองค์กรนี้ 
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ถงึแม้มอีงค์กรอื่นเสนอค่าตอบแทนที่ดกีว่า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 (S.D. = 1.05) อยู่ในระดบั

มาก  และอนัดบัที ่3 คอื ท่านอยากจะอยู่ในองคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมสีวสัดกิารทีไ่ม่ดเีท่ากบัองคก์ร

อื่น มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.69 (S.D. = 1.06) อยูใ่นระดบัมาก 

 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 3.1 การทดสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 

 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบคุณสมบตัขิองตวัแปร 

 การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) 

 การทดสอบความปกตขิองขอ้มูล (Normality สามารถวดัได้จากค่าสถติิ Skewness 

(SK : การกระจายทีส่มมาตร) และค่า Kurtosis (KU : ความสงูของการกระจาย) ไดก้ล่าวว่าช่วง

ค่าตวัเลข -3.0 ถงึ + 3.0 จะแสดงถึงการกระจายของขอ้มูลแบบปกติ (กรชิ แรงสูงเนิน.2554: 

101) นอกจากน้ีเมื่อพจิารณาค่าเฉลีย่ (Mean) ใกลเ้คยีงกบัค่ามธัยฐาน (Median) จะถอืว่าการ

แจกแจงค่อนขา้งสมมาตร (กลัยา วานิชยบ์ญัญา. 2555:191) ผลการทดสอบการแจกแจงขอ้มลู

ของตวัแปร ดงัแสดงในตารางที ่26 

 

ตารางที ่25 คา่การแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 

ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

ความตอ้งการดา้นงาน X11 4.01 4.00 4.00 0.74 0.55 -0.56 -0.22 

ความตอ้งการดา้นบทบาท X12 2.59 3.00 3.00 1.02 1.04 0.00 -0.88 

ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 
X13 4.13 4.00 5.00 0.77 0.60 -0.69 0.12 

ความหลากหลายของทกัษะ  X21 4.09 4.00 4.00 0.72 0.52 -0.45 -0.37 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน   X22 4.03 4.00 4.00 0.75 0.56 -0.38 -0.49 

ความสาํคญัของงาน  X23 3.91 4.00 5.00 0.81 0.65 -0.28 -0.54 

ความมอีสิระในการทาํงาน  X24 3.91 4.00 4.00 0.77 0.60 -0.23 -0.65 

ผลสะทอ้นจากงาน  X25 3.85 4.00 4.00 0.79 0.62 -0.16 -0.62 

ความผกูพนัในงาน  Y1 3.97 4.00 5.00 0.74 0.54 -0.27 -0.73 

ความผกูพนัในองคก์ร Y2 3.92 4.00 5.00 0.80 0.63 -0.14 -1.00 

  

 จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มูลตวัแปรปัจจยัองค์กร จํานวน              

3 ตวัแปร ตวัแปรปัจจยัลกัษณะงาน จํานวน 5 ตวัแปร ตวัแปรความผูกพนัในงาน จํานวน 1               
ตัวแปร และตัวแปรความผูกพนัในองค์กร จํานวน 1 ตัวแปร รวมทัง้สิ้น 10 ตัวแปร พบว่า               
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การแจกแจงข้อมูลทัง้ 10 ตวัแปรมกีารแจกแจงแบบปกติ เนื่องจากมคี่าการกระจายที่สมมาตร 

(Skewness) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง +3.0 และความสูงของการกระจาย (Kurtosis) อยู่ในช่วง -3.0 ถึง 

+3.0 นอกจากนัน้เมื่อพิจารณาค่าสถิติจากตารางข้างต้นพบว่า ตัวแปรทัง้ 10 ตัวแปรมีค่าเฉลี่ย 

(Mean) ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) ที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งถือว่าการแจกแจงของ

ขอ้มลูคอ่นขา้งสมมาตร   

 ผลการตรวจสอบความแปรปรวนของปัจจยัองคก์ร ซึง่ประกอบดว้ยความตอ้งการดา้น

งาน ความต้องการด้านบทบาท ความต้องการด้านความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจยั

ลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ความสาํคญัของงาน ความมอีสิระในการทํางานและผลสะทอ้นจากงาน พบว่า ความแปรปรวน

ของทุกตัวแปรไม่แตกต่างกัน จึงใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

Analysis of Variance : ANOVA) หรอื F-test  

  

 3.2 การทดสอบสมมตฐิาน 

  สมมตฐิานที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจยัองคก์รและ

ปัจจยัลกัษณะงานแตกต่าง โดยใชส้ถติกิารทดสอบทแีบบกลุ่มอสิระ (Independent Sample t-

test) ในสมมตฐิานที ่1.1 และ 1.2 และใชส้ถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way 

Analysis of Variance: One-Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง เปรยีบเทยีบ รายคู่จะใชก้าร

ทดสอบดว้ยวธิขีอง Least Significant Difference (LSD) ดงันี้ 

1.1  เพศแตกต่างกนั สง่ผลต่อสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั 

1.2  เพศแตกต่างกนั สง่ผลต่อสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานแตกต่างกนั  

1.3  อายแุตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

1.4  อายแุตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

1.5  อายงุานในองคก์รแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

1.6  อายงุานในองคก์รแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

1.7  ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

1.8  ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

 

   สมมตฐิานที ่1.1 เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อสง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

   H0 : เพศต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : เพศต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่26 เปรยีบเทยีบปัจจยัองคก์รของเพศชายและเพศหญงิ 

ปัจจยัองคก์ร เพศ N X  S.D. t 
Sig 

(2-tailed) 

ความตอ้งการดา้นงาน 
ชาย 39 3.72 0.73 

-2.96** 0.004 
หญงิ 105 4.12 0.72 

ความตอ้งการดา้นบทบาท 
ชาย 39 2.85 0.92 

1.87 0.063 
หญงิ 105 2.50 1.04 

ความต้องการด้ านความสัมพัน ธ์

ระหวา่งบุคคล 

ชาย 39 3.98 0.76 
-1.39 0.167 

หญงิ 105 4.18 0.77 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตารางที ่26 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบปัจจยัองคก์รระหว่างเพศชายและเพศ

หญิง โดยใช้วธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอย่าง (Independent Sample t-test) ที่มี

ระดบันยัสาํคญัที ่0.05 พบวา่  

 เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านงาน 

แตกต่างกนั มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.004 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั

สมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปได้ว่า เพศต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ด้านความ

ตอ้งการดา้นงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองค์กรดา้นความต้องการด้านบทบาท

ไม่แตกต่างกนั มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.063 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) จงึสรุปไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความต้องการดา้น

บทบาทไมแ่ตกต่างกนั 

 เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านความต้องการด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ไม่แตกต่างกัน  มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ  0.167 นั น่คือ             

ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบั

ปัจจยัองคก์ร ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลไมแ่ตกต่างกนั 

 

  สมมตฐิานที ่1.2 เพศแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

   H0 : เพศต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : เพศต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานแตกต่างกนั 
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ตารางที ่27 เปรยีบเทยีบปัจจยัลกัษณะงานของเพศชายและเพศหญงิ 

ปัจจยัลกัษณะงาน เพศ N  S.D. t 
Sig 

(2-tailed) 

ความหลากหลายของทกัษะ 
ชาย 39 4.19 0.61 

0.968 0.335 
หญงิ 105 4.06 0.76 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 
ชาย 39 3.91 0.66 

-1.166 0.245 
หญงิ 105 4.07 0.78 

ความสาํคญัของงาน 
ชาย 39 3.91 0.68 

-0.037 0.970 
หญงิ 105 3.91 0.85 

ความมอีสิระในการทาํงาน 
ชาย 39 3.79 0.67 

-1.086 0.279 
หญงิ 105 3.95 0.81 

ผลสะทอ้นจากงาน 
ชาย 39 3.78 0.71 

-0.663 0.509 
หญงิ 105 3.88 0.82 

 

 จากตารางที ่27 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบปัจจยัลกัษณะงานระหว่างเพศชายและ

เพศหญิง โดยใช้วธิกีารทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่มตวัอย่าง (Independent Sample t-test) 

พบวา่  

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.335 นัน่คอื ไม่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

จงึสรุปได้ว่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ด้านความหลากหลายของ

ทกัษะไมแ่ตกต่างกนั 

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของ

งานไมแ่ตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.245 นัน่คอื ไม่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึ

ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงาน             

ไมแ่ตกต่างกนั มคีา่ Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.970 นัน่คอื ไม่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุป

ไดว้่า เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะงาน ดา้นความสาํคญัของงานไม่แตกต่าง

กนั 

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีสิระในการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.279 นัน่คอื ไม่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
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จงึสรุปไดว้า่ เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะงาน ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน

ไมแ่ตกต่างกนั 

 เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านผลสะท้อนจากงาน           

ไมแ่ตกต่างกนั มคีา่ Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.509 นัน่คอื ไม่ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุป

ไดว้า่ เพศแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงานไมแ่ตกต่างกนั 

 

  สมมตฐิานที ่1.3 อายแุตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

   H0 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่28 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายทุีม่ตี่อปัจจยัองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร อาย ุ N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ความตอ้งการดา้นงาน 

ไมเ่กนิ 25 ปี 22 4.15 0.71 
1.226 

 

0.297 

 
26 - 35 ปี 79 4.05 0.76 

36 ปีขึน้ไป 43 3.87 0.73 

ความตอ้งการดา้นบทบาท 

ไมเ่กนิ 25 ปี 22 2.74 1.19 
0.273 

 

0.761 

 
26 - 35 ปี 79 2.58 1.02 

36 ปีขึน้ไป 43 2.55 0.94 

ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

ไมเ่กนิ 25 ปี 22 4.18 0.78 

0.668 0.514 26 - 35 ปี 79 4.06 0.79 

36 ปีขึน้ไป 43 4.22 0.74 

 

 จากตารางที่ 28 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อปัจจยั

องค์กร โดยใช้สถิตกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: 

One-Way ANOVA) พบวา่  

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงานไม่

แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.297 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงาน 

ดา้นไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท

ไม่แตกต่างกนั มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.761 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความต้องการดา้น

บทบาท ไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กร ด้านความต้องการด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.514 นัน่คือ ไม่

สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยั

องคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ไมแ่ตกต่างกนั 

   

  สมมตฐิานที ่1.4 อายแุตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

   H0 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่29 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายทุีม่ตี่อปัจจยัลกัษณะงาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน อาย ุ N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ความหลากหลายของทกัษะ 

 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.98 0.67 0.67 
0.335 

 

0.716 

 
26 - 35 ปี 4.10 0.75 0.75 

36 ปีขึน้ไป 4.14 0.69 0.72 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.92 0.75 0.75 
0.425 

 

0.655 

 
26 - 35 ปี 4.01 0.75 0.75 

36 ปีขึน้ไป 4.10 0.76 0.77 

ความสาํคญัของงาน 

 

ไมเ่กนิ 25 ปี 4.05 0.75 0.75 
1.14 

 

0.323 

 
26 - 35 ปี 3.82 0.90 0.90 

36 ปีขึน้ไป 4.01 0.62 0.64 

ความมอีสิระในการทาํงาน 

ไมเ่กนิ 25 ปี 4.00 0.74 0.74 
0.373 

 

0.689 

 
26 - 35 ปี 3.86 0.84 0.84 

36 ปีขึน้ไป 3.95 0.66 0.68 

ผลสะทอ้นจากงาน 

ไมเ่กนิ 25 ปี 3.94 0.79 0.79 

0.167 0.847 26 - 35 ปี 3.84 0.81 0.81 

36 ปีขึน้ไป 3.83 0.76 0.79 
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 จากตารางที่ 29 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อปัจจยั

ลักษณะงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) พบวา่  

 อายแุตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของ

ทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนั มคีา่ Sig. (2-tailed) เทา่กบั 0.716 นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (H0) จงึสรุปไดว้า่ อายแุตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความ

หลากหลายของทกัษะไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของ

งานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.655 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) จึงสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัลักษณะงาน ด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญัของงาน

ไม่แตกต่างกนั มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.323 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) จงึสรุปได้ว่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความสําคญั

ของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมอีสิระในการ

ทํางานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.689 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมี

อสิระในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน ไม่

แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.847 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

จงึสรุปไดว้่า อายุแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน

ไมแ่ตกต่างกนั 

 

 สมมตฐิานที ่1.5 อายงุานในองคก์รแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

   H0 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่30 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายงุานในองคก์รทีม่ตี่อปัจจยัองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร 
อายงุาน 

ในองคก์ร 
N X  S.D. F 

Sig 

(2-tailed) 

ความตอ้งการดา้นงาน 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.09 0.74 

0.886 0.450 
6 - 10 ปี 26 3.90 0.73 

11-15 ปี 17 3.87 0.76 

16 ปีขึน้ไป 16 3.89 0.79 

ความตอ้งการดา้นบทบาท 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 2.55 1.05 

0.586 0.625 
6 - 10 ปี 26 2.49 1.03 

11-15 ปี 17 2.69 1.12 

16 ปีขึน้ไป 16 2.88 0.76 

ความตอ้งการดา้น

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.20 0.71 

0.678 0.567 
6 - 10 ปี 26 4.04 0.94 

11-15 ปี 17 4.06 0.63 

16 ปีขึน้ไป 16 3.95 0.95 

 

 จากตารางที่ 30 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อปัจจยั

องค์กร โดยใช้สถิตกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of Variance: 

One-Way ANOVA) พบวา่    

 อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการ

ดา้นงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.450 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (H0) จงึสรุปไดว้า่ อายงุานในองคก์รต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความ

ตอ้งการดา้นงานไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการ

ด้านบทบาทไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.625 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุงานในองคก์รต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร 

ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการ

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.567 นัน่คอื ไม่

สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) จึงสรุปได้ว่า อายุงานในองค์กรต่างกันมีความคิดเห็น

เกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทไมแ่ตกต่างกนั 

 เมือ่พบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 
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 สมมตฐิานที ่1.6 อายงุานในองคก์รแตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

   H0 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่31 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของอายงุานในองคก์รทีม่ตี่อปัจจยัลกัษณะงาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน 
อายงุาน 

ในองคก์ร 
N X  S.D. F 

Sig 

(2-tailed) 

ความหลากหลายของทกัษะ 

 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.20 0.68 

1.749 0.160 
6 - 10 ปี 26 3.90 0.80 

11-15 ปี 17 4.00 0.67 

16 ปีขึน้ไป 16 3.92 0.82 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.10 0.72 

1.017 0.387 
6 - 10 ปี 26 3.82 0.86 

11-15 ปี 17 4.04 0.68 

16 ปีขึน้ไป 16 3.94 0.78 

ความสาํคญัของงาน 

 

 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.05 0.77 

2.806* 0.042 
6 - 10 ปี 26 3.56 0.88 

11-15 ปี 17 3.78 0.81 

16 ปีขึน้ไป 16 3.83 0.74 

 

ความมอีสิระในการทาํงาน 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.01 0.76 

2.941* 0.035 
6 - 10 ปี 26 3.51 0.83 

11-15 ปี 17 3.94 0.60 

16 - 20 ปี 16 3.98 0.77 

ผลสะทอ้นจากงาน 

ไมเ่กนิ 5 ปี 85 4.00 0.76 

2.650* 0.051 
6 - 10 ปี 26 3.56 0.82 

11-15 ปี 17 3.65 0.76 

16 ปีขึน้ไป 16 3.75 0.82 

หมายเหตุ : * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 

  

 จากตารางที่ 31 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างของอายุที่มีต่อปัจจยั

ลักษณะงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) พบวา่  
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 อายุงานในองค์กรแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านความ

หลากหลายของทักษะไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.160 นัน่คือ ไม่สามารถ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั

ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุงานในองค์กรแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.387 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปได้ว่า อายุงานในองค์กรแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยั

ลกัษณะงานความมเีอกลกัษณ์ของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 อายุงานในองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานด้าน

ความสําคญัของงานแตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.042 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐาน

หลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้า่ อายุงานในองคก์รต่างกนัมคีวามคดิเหน็ดา้น

ความสาํคญัของงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 อายุงานในองค์กรแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านความมี

อสิระในการทาํงานแตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.035 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า อายุงานในองค์กรต่างกนัมีความคิดเห็นด้าน

ความมอีสิระในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 อายุงานในองค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัลักษณะงานด้านผล

สะท้อนจากงานแตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.051 นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึสรุปไดว้า่ อายงุานในองคก์รต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบั 

ปัจจยัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 เมือ่พบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

ตารางที ่32 การเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูร่ะหวา่งอายงุานในองคก์รกบัปัจจยัลกัษณะงาน                 

     ดา้นความสาํคญัของงาน 

อายงุานในองคก์ร 
X  

6 - 10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

3.56 3.78 3.83 

ไมเ่กนิ 5 ปี 4.05 
 0.491** 

(0.006) 

0.271  

(0.200) 

0.222  

(0.305) 

6 - 10 ปี 3.56 
- -0.220 

(0.373) 

-0.269 

(0.286) 

11-15 ปี 3.78 
 - -0.049 

(0.859) 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 



67 
  

 จากตารางที ่32 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานในองคก์ร

และปัจจยัลกัษณะงานด้านความสําคญัของงาน พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิจาํนวน 1 คู ่ดงันี้ 

 กลุ่มอายุงานในองค์กรไม่เกิน 5 ปี มรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงาน

ด้านความสําคญัของงานมากกว่ากลุ่มอายุงานในองค์กร 6-10 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

0.491 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 ในการเปรยีบเทียบระหว่างกลุ่มอายุงานในองค์กรแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-

tailed) มากกว่านัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุงานในองค์กรคู่อื่นๆ มี

ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 

     ตารางที ่33 การเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูร่ะหวา่งอายงุานในองคก์รและปัจจยัลกัษณะงาน         

          ดา้นความมอีสิระในการทาํงาน 

อายงุานในองคก์ร X  
6 - 10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

3.51 3.94 3.98 

ไมเ่กนิ 5 ปี 4.01 
 0.499** 

(0.004) 

0.071 

(0.727) 

0.033  

(0.875) 

6 - 10 ปี 3.51 
- -0.428 

(0.072) 

-0.466 

(0.055) 

11-15 ปี 3.94 
 - -0.038 

(0.886) 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 

  

 จากตารางที ่33 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานในองคก์ร

และปัจจยัลกัษณะงานด้านความมีอิสระในการทํางาน พบว่า มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติ ิจาํนวน 1 คู ่ 

 กลุ่มอายงุานในองคก์รไม่เกนิ 5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปับปัจจยัลกัษณะงาน

ด้านความมอีิสระในการทํางานมากกว่ากลุ่มอายุงานในองค์กร 6-10 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ย

เทา่กบั 0.499 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 ในการเปรยีบเทียบระหว่างกลุ่มอายุงานในองค์กรแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-

tailed) มากกว่านัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุงานในองค์กรคู่อื่นๆ มี

ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 
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 ตารางที ่34 การเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูร่ะหวา่งอายงุานในองคก์รและปัจจยัลกัษณะงาน             

      ดา้นผลสะทอ้นจากงาน 

อายงุานในองคก์ร 

X  

6 - 10 ปี 11-15 ปี 16 ปีขึน้ไป 

3.56 3.65 3.75 

ไมเ่กนิ 5 ปี 4.00 
0.432* 

(0.014) 

0.349 

(0.093) 

 0.246 

(0.247) 

6 - 10 ปี 3.56 
- -0.083 

(0.733) 

-0.186 

(0.453) 

11-15 ปี 3.65 
 - -0.103 

(0.704) 

หมายเหตุ : * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 , ตวัเลขในวงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 

 

 จากตารางที ่34 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานในองคก์ร

และปัจจยัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงาน พบวา่ มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทาง

สถติ ิจาํนวน 1 คู ่ดงันี้ 

 กลุ่มอายงุานในองคก์รไม่เกนิ 5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปับปัจจยัลกัษณะงาน

ด้านผลสะท้อนจากงานมากกว่ากลุ่มอายุงานในองค์กร 6-10 ปี โดยมผีลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

0.432 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ในการเปรยีบเทียบระหว่างกลุ่มอายุงานในองค์กรแตกต่างกนัคู่อื่นๆ มคี่า Sig.(2-

tailed) มากกว่านัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 จงึสรุปได้ว่า กลุ่มอายุงานในองค์กรคู่อื่นๆ มี

ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจากงานไมแ่ตกต่างกนั 

 

 สมมตฐิานที ่1.7 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั สง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร 

   H0 : ตาํแหน่งงานต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : ตาํแหน่งงานต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั 
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ตารางที ่35 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของตาํแหน่งงานทีม่ตี่อปัจจยัองคก์ร 

ปัจจยัองคก์ร ตาํแหน่งงาน N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ความตอ้งการ 

ดา้นงาน 

บุคลากรฝ่ายผลติและTechnician 81 4.11 0.68 

1.318 0.271 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.94 0.81 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 3.89 0.64 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.72 1.35 

ความตอ้งการ 

ดา้นบทบาท 

บุคลากรฝ่ายผลติและ Technician 81 2.42 1.05 

3.741* 0.013 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 2.86 0.87 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 2.64 0.98 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.50 0.64 

ความตอ้งการ  

ดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

บุคลากรฝ่ายผลติและ Technician 81 4.17 0.75 

0.790 0.502 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 4.11 0.90 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 4.14 0.64 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.75 1.20 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 35 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของตําแหน่งงานทีม่ตี่อ

ปัจจัยองค์กร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) พบวา่  

 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความต้องการดา้น

งานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.271 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) จึงสรุปได้ว่า ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัองค์กรด้านความ

ตอ้งการดา้นงานไมแ่ตกต่างกนั 

 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความต้องการดา้น

บทบาทแตกต่างกัน มีค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ 0.013 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 



70 
  

ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) จึงสรุปได้ว่า ตําแหน่งงานต่างกนัมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยั

องคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความต้องการดา้น

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.502 นัน่คอื ไม่สามารถ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยั

องคก์รดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลไมแ่ตกต่างกนั 

 เมือ่พบความแตกต่างจะใชก้ารทดสอบดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 

 

     ตารางที ่36 การเปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่รายคูร่ะหวา่งตาํแหน่งงานและปัจจยัองคก์ร ดา้นความ   

      ตอ้งการดา้นบทบาท 

ตาํแหน่งงาน 

X  

บุคลากรสว่น

สนบัสนุน 

บุคลากรระดบั

หวัหน้างาน 

บุคลากรระดบั

ผูบ้รหิารฯ 

2.86 2.64 3.50 

บุคลากรฝ่ายผลติฯ 2.42 
-0.440 

(0.108) 

-0.218 

(1.080) 

-1.080** 

(0.002) 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 2.86 
- 0.221 

(0.456) 

-0.641 

(0.123) 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 2.64 
 - -0.862* 

(0.021) 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05, ตวัเลขใน   

               วงเลบ็ ( ) หมายถงึ Sig. 

 

 จากตารางที ่36 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างตําแหน่งงานและ

ปัจจยัองคก์รดา้นความต้องการดา้นบทบาท พบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทาง

สถติ ิจาํนวน 2 คู ่คอื ไดแก่ 

 บุคลากรฝ่ายผลติและ Technician มรีะดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กรด้าน

ความตอ้งการดา้นบทบาทน้อยกว่าบุคลากรระดบัผูบ้รหิาร (ตําแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) โดยมี

ผลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั -1.080 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 บุคลากรระดบัหวัหน้างาน (Leader, Supervisor) มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยั

องคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทน้อยกว่าบุคลากรระดบัผูบ้รหิาร (ตําแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้

ไป)  โดยมผีลต่างคา่เฉลีย่เทา่กบั -0.862 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 สมมตฐิานที ่1.8 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน 

   H0 : ตาํแหน่งงานต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานไมแ่ตกต่างกนั 

   H1 : ตาํแหน่งงานต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที ่37 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของตาํแหน่งงานทีม่ตี่อปัจจยัลกัษณะงาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน ตาํแหน่งงาน N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ความหลากหลาย

ของทกัษะ 

บุคลากรฝ่ายผลติและ 

Technician 
81 4.13 0.72 

1.558 0.202 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.73 0.71 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 4.14 0.64 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(รองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 4.19 1.00 

ความมีเอกลักษณ์

ของงาน 

บุคลากรฝ่ายผลติและ 

Technician 
81 4.09 0.72 

1.356 0.259 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.71 0.88 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 4.06 0.67 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(รองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.85 1.03 
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ตารางที ่37 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของตาํแหน่งงานทีม่ตี่อปัจจยัลกัษณะงาน (ต่อ) 

ปัจจยัลกัษณะงาน ตาํแหน่งงาน N X  S.D. F 
Sig 

(2-tailed) 

ความสาํคญัของงาน 

บุคลากรฝ่ายผลติและ 

Technician 
81 3.91 0.82 

1.009 0.391 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.92 0.87 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 4.00 0.72 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(รองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.48 0.91 

ความมอีสิระในการ

ทาํงาน 

บุคลากรฝ่ายผลติและ 

Technician 
81 3.94 0.81 

0.210 0.890 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.85 0.89 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 3.84 0.55 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(รองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 4.00 1.12 

ผลสะทอ้นจากงาน 

บุคลากรฝ่ายผลติและ 

Technician 
81 3.97 0.80 

1.647 0.181 

บุคลากรสว่นสนบัสนุน 

(Officer) 
16 3.71 0.79 

บุคลากรระดบัหวัหน้างาน 

(Leader, Supervisor) 
38 3.65 0.67 

บุคลากรระดบัผูบ้รหิาร  

(รองผูจ้ดัการขึน้ไป) 
9 3.85 1.08 

 

 จากตารางที่ 37 ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างของตําแหน่งงานทีม่ตี่อ

ปัจจยัลกัษณะงาน โดยใช้สถติกิารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) พบวา่  
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 ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานด้านความ

หลากหลายของทกัษะ ไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.202 นัน่คอื ไม่สามารถ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยั

ลกัษณะงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนั 

 ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.259 นัน่คอื ไมส่ามารถปฏเิสธ

สมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านความสําคญั

ของงานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.391 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิาน

หลกั (H0) จงึสรุปไดว้่า ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้น

ความสาํคญัของงานไมแ่ตกต่างกนั 

 ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมอีสิระ

ในการทํางานไม่แตกต่างกัน มีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.890 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) จึงสรุปได้ว่า ตําแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย

ลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการทาํงานไมแ่ตกต่างกนั 

 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นผลสะทอ้นจาก

งานไม่แตกต่างกนั มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.181 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) จงึสรุปได้ว่า ตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านผล

สะทอ้นจากงานไมแ่ตกต่างกนั  

  

 สมมตฐิานขอ้ที ่2  ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระ (Correlation) 

 ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ผูว้จิยัไดท้ําการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่าง

ตวัแปรอสิระ (Correlation) 

 ในการวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ต้องตรวจสอบว่า

ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์นัเองเกนิกว่า 0.9 จะถอืว่าตวัแปรนัน้มคีวามสมัพนัธ์กนัมากจะทําให้

เกดิปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2555: 93) 
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 ตารางที ่38 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient)  

      ระหวา่งตวัแปรในการวจิยั 

ตวัแปร 
ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัลกัษณะงาน 

ความ

ผกูพนั 

ในงาน 

ความ

ผกูพนั 

ในองคก์ร 

X11 X12 X13 X21 X22 X23 X24 X25 Y1 Y2 

X11 1          

X12 -0.418** 1         

X13 0.694** -0.311** 1        

X21 0.641** -0.435** 0.626** 1       

X22 0.700** -0.415** 0.678** 0.822** 1      

X23 0.585** -0.465** 0.609** 0.686** 0.699** 1     

X24 0.696** -0.488** 0.605** 0.709** 0.730** 0.763** 1    

X25 0.728** -0.502** 0.693** 0.726** 0.746** 0.778** 0.829** 1   

Y1 0.750** -0.447** 0.736** 0.828** 0.857** 0.771** 0.797** 0.835** 1  

Y2 0.689** -0.440** 0.736** 0.686** 0.768** 0.716** 0.684** 0.766** 0.896** 1 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตารางที ่38 สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 

ระหว่างตวัแปรอสิระ ปัจจยัองคก์ร จํานวน 3 ตวัแปร และปัจจยัลกัษณะงาน จํานวน 5 ตวัแปร

พบว่า ตัวแปรทัง้ 8  ตัวไม่มีความสัมพันธ์กันเองเกินกว่า 0.9 ดังนั ้นจึงไม่ เกิดปัญหา 

Multicollinearity  

 นอกจากนี้ยงัพบว่า ตวัแปรอสิระทัง้ 8 ตวัแปร มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม ไดแ้ก่

ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัในองคก์รอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ดงันัน้ ตวั

แปรอสิระมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม จงึไมเ่กดิปัญหาเมือ่นําไปใชก้บัโมเดล สามารถนํามาใช้

ทดสอบสมมตฐิานที ่2 และสมมตฐิานที ่3 ได ้ 

 การทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ระหว่างตวัแปรอสิระ ซึง่ประกอบดว้ยปัจจยัองคก์ร(Organization Characteristics) ไดแ้ก่ ความ

ต้องการด้านงาน(X11) ความต้องการด้านบทบาท(X12) และความต้องการด้านความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล(X13) และปัจจยัลกัษณะงาน(Job characteristics) ได้แก่ ความหลากหลายของ

ทกัษะ(X21) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22)  ความสําคญัของงาน(X23) ความมอีิสระในการ

ทํางาน(X24) และผลสะท้อนจากงาน(X25) กบัตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัในงาน(Y1) และ

ความผกูพนัในองคก์ร(Y2)  
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 ในการคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์เขา้ในสมการถดถอยเชงิพหุ ใชว้ธิ ีStepwise คอื การ

เลอืกตวัแปรโดยคดัเลอืกตวัแปรพยากรณ์ที่ดทีี่สุดและได้ตวัแบบที่ประหยดัที่สุด โดยจะพจิารณา

เลอืกตวัแปรอสิระเขา้สมการ และในขณะเดยีวกนัจะพจิารณาตวัแปรอสิระทีอ่ยูใ่นสมการ สมควร

ทีจ่ะถูกเลอืกออกจากสมการหรอืไม ่ไดผ้ลการทดสอบ ดงันี้ 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่2  ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

  สมมตฐิานขอ้ที ่2.1 

   H0 : ปัจจัยองค์กร (Organization Characteristics) ด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) และดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง

บุคคล(X13) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน(Y1) 

   H1 : ปัจจัยองค์กร (Organization Characteristics) ด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) และดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง

บุคคล(X13) สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน(Y1) 

 

ตารางที ่39 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัองคก์ร สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

ชุดของตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี R R2 Adjusted R2 SEEst F Sig. 

รปูแบบ1 X11 0.750 0.563 0.560 0.488 182.638 0.000** 

รปูแบบ2 X11 , X13 0.808 0.652 0.648 0.436 36.480 0.000** 

รปูแบบ3 X11 , X13 , X12 0.819 0.671 0.664 0.426 8.043 0.005** 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตารางที ่39 ผลการวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัองคก์ร สง่ผลต่อความ

ผกูพนัในงาน  พบวา่ 

 รูปแบบ 1 ปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงาน(X11) สามารถพยากรณ์ความ

ผูกพนัในงาน(Y1)  ได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิ

พหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 56.3 (R2 = 0.563) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.488 

 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัองคก์ร ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล(X13) เขา้ไป

ในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้น

เป็น รอ้ยละ 65.2 (R2 = 0.652) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.436 ลดลงจาก

เดมิ 0.051 นัน่คอื ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นงาน(X11) และดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
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บุคคล(X13) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัในงาน(Y1)  ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 8.9 

 รปูแบบ 3 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) เขา้ไป

ในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 67.1 (R2 = 0.671) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.426 ลดลงจากเดมิ 

0.01 นัน่คอื ปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงาน(X11) ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล

(X13) และด้านความต้องการด้านบทบาท(X12) สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในงาน (Y1) ได้

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 1.9 

 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืคา่อาํนาจ

ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง

จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สรุปไดว้่า ตวัแปรปัจจยัองคก์ร ทีถู่ก

คดัเลอืกเขา้สมการทาํนายความผกูพนัในงาน(Y1) มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัองคก์ร ดา้น

ความต้องการดา้นงาน(X11) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล(X13) และดา้นความต้องการดา้น

บทบาท(X12) โดยมคีา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่40 

 

ตารางที ่40 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัองคก์ร สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

ตวัแปร 

พยากรณ์ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B SEb β Tolerance VIF 

(คา่คงที)่ 1.039 0.285  3.650 0.000**   

X11 0.399 0.070 0.402 5.713 0.000** 0.473 2.112 

X13 0.391 0.064 0.410 6.093 0.000** 0.518 1.931 

X12 -0.109 0.038 -0.151 -2.836 0.005** 0.825 1.212 

R = 0.819    R2 = 0.671    SEest = 0.426     F = 8.043** 

 หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

 จากตารางที ่40 สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ

คะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรปัจจยัองคก์ร สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน(Y1) พบว่า ตวัแปร

อสิระทุกตวัมคี่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 

แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ไม่มีความสัมพันธ์กันเองระหว่างคู่ตัวแปรสูง ไม่ เกิดปัญหา 

Multicollinearity โจเซฟ แฮร;์ และคณะ (Joseph Hair; et al. 2014 : 200) และพบว่า Sig. (2-

tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบั
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สมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้า่ ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นงาน(X11) ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล(X13) และด้านความต้องการด้านบทบาท(X12) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความ

ผกูพนัในงาน(Y1)  ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิ

พหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 67.1 (R2 = 0.671) มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน

ในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.426 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิพหุ เท่ากบั .819 ค่าคงที่ของ

สมการ ในรูปคะแนนดิบ เท่ากับ 0.812 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปร สามารถ

คาดคะเนความผกูพนัในงาน(Y1) ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 

 

  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

  Y� R1 = 1.039 + 0.399 (X11) + 0.391(X13) + -0.109(X12) 

 

  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 

  ẐR1 = 0.402(X11) + 0.402(X13) + -0.151(X12) 

  

 สมมตฐิานขอ้ที ่2.2 

   H0 : ปัจจยัลกัษณะงาน(Job characteristics) ดา้นความหลากหลายของทกัษะ

(X21)  ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22)  ดา้นความสาํคญัของงาน(X23) ดา้นความมอีสิระใน

การทาํงาน(X24) และดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน(Y1) 

   H1 : ปัจจยัลกัษณะงาน(Job characteristics) ดา้นความหลากหลายของทกัษะ

(X21)  ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22)  ดา้นความสาํคญัของงาน(X23) ดา้นความมอีสิระใน

การทาํงาน(X24) และดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25) สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน(Y1) 

 

     ตารางที ่41 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อความผกูพนั         

      ในงาน 

ชุดของตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี R R2 Adjusted R2 SEEst F Sig. 

รปูแบบ1 X22 0.857 0.734 0.732 0.380 392.137 0.000** 

รปูแบบ2 X22 , X25 0.906 0.821 0.818 0.313 68.101 0.000** 

รปูแบบ3 X22 , X25 , X21 0.916 0.839 0.836 0.298 16.279 0.000** 

รปูแบบ4 X22 , X25 , X21 , X23 0.920 0.846 0.841 0.293 5.688 0.018* 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่41  ผลการวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อ

ความผกูพนัในงาน พบวา่ 

 รูปแบบ 1 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) สามารถพยากรณ์

ความผกูพนัในงาน(Y1)  ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคีา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ

เชิงพหุหรือค่าอํานาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 73.4 (R2 = 0.734) มีค่าความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.380 

 รูปแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัลกัษณะงานดา้นผลสะท้อนจากงาน(X25) เขา้ไปใน

สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 82.1 (R2 = 0.821) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.313 ลดลงจากเดมิ 

0.067 นัน่คอื ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) และด้านผลสะท้อนจาก

งาน(X25) สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในงาน(Y1) ได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 

ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 8.7 

 รูปแบบ 3 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ(X21) 

เข้าไปในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชิงพหุหรอืค่าอํานาจ ในการพยากรณ์

เพิ่มขึ้นเป็น ร้อยละ 83.9 (R2 = 0.839) สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการพยากรณ์ได้อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 

0.298 ลดลงจากเดมิ 0.016 นัน่คอื ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ดา้น

ผลสะท้อนจากงาน(X25) และด้านความหลากหลายของทกัษะ(X21) สามารถพยากรณ์ความ

ผกูพนัในงาน(Y1) ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 1.9 

 รปูแบบ 4 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน(X23) เขา้ไปใน

สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 84.6 (R2 = 0.846) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.05 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.293 ลดลงจากเดมิ 

0.005 นัน่คอื ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ด้านผลสะท้อนจากงาน

(X25) ด้านความหลากหลายของทักษะ(X21)  และด้านความสําคัญของงาน(X23) สามารถ

พยากรณ์ความผูกพนัในงาน(Y1) ไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึ่งเพิม่ขึน้จากเดมิ          

รอ้ยละ 6 

 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืคา่อาํนาจ

ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง

จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จํานวน 3 ดา้นไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะ

งาน ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ด้านผลสะท้อนจากงาน(X25) ด้านความหลากหลาย



79 
  

ของทกัษะ(X21) และมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จํานวน 1 ด้านได้แก่ ปัจจยัลกัษณะงาน 

ด้านความสําคญัของงาน(X23) สรุปได้ว่า ตวัแปรปัจจยัลกัษณะงานที่ถูกคดัเลอืกเข้าสมการ

ทาํนายความผกูพนัในงาน มทีัง้หมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์

ของงาน(X22) ด้านผลสะท้อนจากงาน(X25) ด้านความหลากหลายของทกัษะ(X21) และด้าน

ความสาํคญัของงาน(X23) โดยมคีา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่42 

 

ตารางที ่42 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อความผกูพนั    

     ในงาน  

ตวัแปร 

พยากรณ์ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B SEb β Tolerance VIF 

(คา่คงที)่ 0.069 0.146  0.469 0.640   

X22 0.340 0.063 0.347 5.421 0.000** 0.272 3.681 

X25 0.285 0.056 0.306 5.062 0.000** 0.304 3.291 

X21 0.235 0.063 0.230 3.717 0.000** 0.290 3.449 

X23 0.122 0.051 0.133 2.385 0.018* 0.355 2.814 

R = 0.920    R2 = 0.846    SEest = 0.293     F = 5.688* 

 หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตารางที ่42 สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ

คะแนนมาตรฐาน (β) ของตวัแปรปัจจยัลกัษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน(Y1)  พบว่า 

ตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF)              

น้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ไม่มีความสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตัวแปรสูง ไม่เกิด

ปัญหา Multicollinearity โจเซฟ แฮร์; และคณะ (Joseph Hair; et al. 2014 : 200) และพบว่า 

Sig. (2-tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) 

ด้านผลสะท้อนจากงาน(X25) ด้านความหลากหลายของทกัษะ(X21) และด้านความสําคญัของ

งาน(X23) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัในงาน(Y1) ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 84.6 (R2 = 

0.846) มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.293 มีค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธเ์ชงิพหุ เท่ากบั 0.920 ค่าของตวัแปรทัง้ 4 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผกูพนัใน

งาน(Y1) ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 
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  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

  Y� R1 = 0.340(X22) + 0.285 (X25) + 0.235(X21) + 0.122(X23) 

 

  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 

  ẐR1 = 0.347 (X22) + 0.306(X25) + 0.230(X21) + 0.133(X23) 
 
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่3  ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

  สมมตฐิานขอ้ที ่3.1 

   H0 : ปัจจัยองค์กร (Organization Characteristics) ด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) และดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง

บุคคล(X13) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร(Y2) 

   H1 : ปัจจัยองค์กร (Organization Characteristics) ด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) และดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง

บุคคล(X13) สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร(Y2) 

 

     ตารางที ่43 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนั                       

      ในองคก์ร  

ชุดของตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี R R2 Adjusted R2 SEEst F Sig. 

รปูแบบ1 X13 0.736 0.542 0.538 0.541 167.715 0.000** 

รปูแบบ2 X13 , X11 0.776 0.603 0.597 0.505 21.786 0.000** 

รปูแบบ3 X13 , X11 , X12 0.792 0.627 0.619 0.491 9.200 0.003** 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตารางที ่43 ผลการวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ร(Y2)  พบวา่ 

 รูปแบบ 1 ปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล(X13) 

สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์กร(Y2)  ได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มคี่า

สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 54.2 (R2 = 0.542) มคี่า

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.541 

 รูปแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงาน(X11) เขา้ไปใน

สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 60.3 (R2 = 0.603) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ
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ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.505 ลดลงจากเดมิ 

0.036 นัน่คอื ปัจจยัองค์กร ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล(X13) และด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์ร(Y2) ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 6.1 

 รปูแบบ 3 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) เขา้ไป

ในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 62.7 (R2 = 0.627) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.491 ลดลงจากเดมิ 

0.014 นัน่คอื ปัจจยัองค์กร ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล(X13) และด้านความต้องการด้าน

งาน(X11) และดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์ร(Y2)  

ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 2.4 

 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืคา่อาํนาจ

ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง

จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 สรุปได้ว่า ตวัแปรปัจจยัองค์กร ที่ถูก

คดัเลอืกเขา้สมการทํานายความผูกพนัในองค์กร(Y2) มทีัง้หมด 3 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัองค์กร 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล(X13) ดา้นความต้องการดา้นงาน(X11) และดา้นความต้องการ

ดา้นบทบาท(X12) โดยมคีา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุ ดงัแสดงผลในตารางที ่44 

 

     ตารางที ่44 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัใน   

      องคก์ร  

ตวัแปร 

พยากรณ์ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B SEb β Tolerance VIF 

(คา่คงที)่ 0.993 0.328  3.028 0.003**   

X13 0.505 0.074 0.490 6.836 0.000** 0.518 1.931 

X11 0.297 0.080 0.277 3.694 0.000** 0.473 2.112 

X12 -0.134 0.044 -0.172 -3.033 0.003** 0.825 1.212 

R = 0.792    R2 = 0.627    SEest = 0.491     F = 9.200** 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที ่44 สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ

คะแนนมาตรฐาน (β) ของตัวแปรปัจจยัองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร(Y2) พบว่า                  

ตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF)                    
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น้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ไม่มีความสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตัวแปรสูง ไม่เกิด

ปัญหา Multicollinearity โจเซฟ แฮร์; และคณะ (Joseph Hair; et al. 2014: 200) และพบว่า 

Sig. (2-tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปัจจยัองคก์ร ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล(X13) ดา้น

ความตอ้งการดา้นงาน(X11) และดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท(X12) สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ความผูกพนัในองค์กร(Y2) ได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีสมัประสิทธิก์าร

ตัดสินใจเชิงพหุหรือค่าอํานาจในการพยากรณ์  ร้อยละ 62.7 (R2 = 0. 627) มีค่าความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ 0.491 มีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์เชิงพหุ 

เท่ากบั 0.792 คา่คงทีข่องสมการ ในรปูคะแนนดบิ เท่ากบั 0.993 และถา้ทราบค่าของตวัแปรทัง้ 

3 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผกูพนัในองคก์ร(Y2) ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 

 

     สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

  Y� R2 = 0.993 + 0.505(X13) + 0.297(X11) + -0.134(X12) 
 

  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 

  ẐR2 = 0.490(X13) + 0.277(X11) + -0.172(X12) 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่3.2 

  H0 : ปัจจยัลักษณะงาน(Job characteristics) ด้านความหลากหลายของทักษะ

(X21)  ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22)  ดา้นความสาํคญัของงาน(X23) ดา้นความมอีสิระใน

การทาํงาน(X24) และดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร(Y2) 

  H1 : ปัจจยัลักษณะงาน(Job characteristics) ด้านความหลากหลายของทักษะ

(X21)  ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22)  ดา้นความสาํคญัของงาน(X23) ดา้นความมอีสิระใน

การทาํงาน(X24) และดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25) สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร(Y2) 
 

     ตารางที ่45 การวเิคราะหห์าตวัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อความผกูพนั             

      ในองคก์ร  

ชุดของตวัแปรพยากรณ์ท่ีดี R R2 Adjusted R2 SEEst F Sig. 

รปูแบบ1 X22 0.768 0.590 0.587 0.511 204.149 0.000** 

รปูแบบ2 X22 , X25 0.821 0.674 0.669 0.458 36.254 0.000** 

รปูแบบ3 X22 , X25 , X23 0.828 0.686 0.680 0.450 5.640 0.019* 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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 จากตารางที ่45 ผลการวเิคราะหต์วัแปรพยากรณ์ทีด่ขีองปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ร พบวา่ 

 รปูแบบ 1 ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) สามารถพยากรณ์

ความผกูพนัในองคก์ร(Y2)  ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 มคีา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิ 

ใจเชิงพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ ร้อยละ 59.0 (R2 = 0.590) มีค่าความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานในการพยากรณ์ เทา่กบั 0.511 

 รปูแบบ 2 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25) เขา้ไปใน

สมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็น 

รอ้ยละ 67-4 (R2 = 0.674) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.01 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.458 ลดลงจากเดมิ 

0.053 นัน่คอื ปัจจยัลกัษณะงาน ด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) และด้านผลสะท้อนจาก

งาน(X25) สามารถพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์ร(Y2) ไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 8.4 

 รูปแบบ 3 เมื่อเพิม่ตวัแปร ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความสําคญัของงาน(X23) เขา้ไป

ในสมการ พบว่า มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจ  ในการพยากรณ์เพิม่ขึ้น

เป็น รอ้ยละ 68.6 (R2 = 0.686) สามารถเพิม่ประสทิธภิาพการพยากรณ์ไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.450 ลดลงจาก

เดมิ 0.008 นัน่คอื ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ดา้นผลสะท้อนจาก

งาน(X25) และด้านความสําคญัของงาน(X23) สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองค์กร(Y2) ได้

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เพิม่ขึน้จากเดมิ รอ้ยละ 1.3  

 เมือ่พจิารณาในแต่ละขัน้ตอน พบว่า ค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืคา่อาํนาจ

ในการพยากรณ์เพิม่ขึน้ทุกขัน้ตอน โดยทีค่่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ลดลง

จากเดมิทุกขัน้ตอน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติริะดบั 0.01 จํานวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะ

งาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ดา้นผลสะทอ้นจากงาน(X25)และมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.05 จํานวน 1 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัลกัษณะงานด้านความสําคญัของงาน(X23) สรุปได้ว่า 

ตวัแปรปัจจยัลกัษณะงานทีถู่กคดัเลอืกเขา้สมการทาํนายความผกูพนัในองคก์ร(Y2) มทีัง้หมด 3 

ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน(X22) ดา้นผลสะทอ้นจากงาน

(X25) และด้านความสําคญัของงาน(X23) โดยมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชิงพหุ ดงัแสดงผลใน

ตารางที ่46 
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ตารางที ่46 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัแปรปัจจยัลกัษณะงาน สง่ผลต่อความผกูพนั   

     ในองคก์ร  

ตวัแปร 

พยากรณ์ 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B SEb β Tolerance VIF 

(คา่คงที)่ 0.252 0.215  1.172 0.243   

X22 0.418 0.079 0.394 5.320 0.000** 0.408 2.448 

X25 0.329 0.085 0.327 3.868 0.000** 0.314 3.181 

X23 0.184 0.078 0.187 2.375 0.019* 0.363 2.756 

R = 0.828    R2 = 0.686    SEest = 0.450     F = 5.640* 

หมายเหตุ : ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

 จากตารางที ่46 สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัพยากรณ์ในรปูคะแนนดบิ (B) และ

คะแนนมาตรฐาน (β) ของตัวแปรปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานด้านความ

กระฉับกระเฉงในการทํางาน พบว่า ตวัแปรอสิระทุกตวัมคี่า Tolerance มากกว่า 0.1 และค่า 

Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ไม่มีความสัมพันธ์

กนัเองระหวา่งคูต่วัแปรสงู ไมเ่กดิปัญหา Multicollinearity โจเซฟ แฮร;์ และคณะ (Joseph Hair; 

et al. 2014 : 200) และพบวา่ Sig. (2-tailed) ของทุกตวัแปรพยากรณ์มคี่าน้อยกว่า 0.05 นัน่คอื 

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรุปไดว้่า ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความ

มีเอกลักษณ์ของงาน(X22) ด้านผลสะท้อนจากงาน(X25) และด้านความสําคญัของงาน(X23) 

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัในองค์กร(Y2) ได้อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05  

โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์ รอ้ยละ 68.6 (R2 = 0.686) 

มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากบั 0.450 มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิ

พหุ เท่ากบั 0.828  และค่าของตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปร สามารถคาดคะเนความผูกพนัในองค์กร

(Y2) ไดจ้ากสมการถดถอยดงันี้ 

 

     สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

  Y� R2 = 0.418(X22) + 0.329(X25) + 0.184(X23) 
 
  สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนมาตรฐาน คอื 

    ẐR2 = 0.394(X22) + 0.327(X25) + 0.187(X23) 
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         ตารางที ่47 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน 

ปัจจยัองคก์ร ปัจจยัลกัษณะงาน 

คว
าม

ตอ้
งก

าร
ดา้

นง
าน

 

คว
าม

ตอ้
งก

าร
ดา้

นบ
ทบ

าท
  

คว
าม

ตอ้
งก

าร
ดา้

น

คว
าม

สมั
พ

นัธ
ร์ะ

หว
า่ง

บุค
คล

  

คว
าม

หล
าก

หล
าย

ขอ
งท

กัษ
ะ 

คว
าม

มเี
อก

ลกั
ษ

ณ์
ขอ

งง
าน

  

คว
าม

มอี
สิร

ะใ
นก

าร
ทาํ

งา
น 

 

คว
าม

สาํ
คญั

ขอ
งง

าน
  

ผล
สะ

ทอ้
นจ

าก
งา

น 
 

1.1 เพศแตกต่างกนั สง่ผลต่อส่งผลต่อปัจจยั

องคก์รแตกต่างกนั ✓        

1.2 เพศต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน

แตกต่างกนั 
        

1.3 อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่างกนั         

1.4 อายตุ่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน

แตกต่างกนั 
        

1.5 อายงุานต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคก์รแตกต่าง

กนั 
        

1.6 อายงุานต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน

แตกต่างกนั 
     ✓ ✓ ✓ 

1.7 ตาํแหน่งงานต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัองคก์ร

แตกต่างกนั 
 ✓       

1.8 ตาํแหน่งงานต่างกนัส่งผลต่อปัจจยัลกัษณะ

งานแตกต่างกนั 
        

2.1 ปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน ✓ ✓ ✓      

2.2 ปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัในงาน    ✓ ✓  ✓ ✓ 

3.1 ปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ✓ ✓ ✓      

3.2 ปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัใน

องคก์ร 
    ✓  ✓ 

✓ 
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บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การเสนอผลการวจิยัเรื่อง ปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัใน

งานและความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร : กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง เป็นการวจิยัเชงิ

ปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ในการวจิยัไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรชาวไทยทัง้หมดขององคก์รญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง 

ในเขตอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีจํานวน 144 คน มาทําการวเิคราะหข์อ้มูลโดยวธิี

ทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานทางการวจิยัโดยมคีวามมุง่หมายของการวจิยัดงันี้ คอื 

 1. เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัองค์กร ระดบัปัจจยัลกัษณะงาน ระดบัความผูกพนัในงาน 

และระดบัความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 

 2. เพือ่เปรยีบเทยีบลกัษณะสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงา 

 3. เพือ่ศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  

 4. เพือ่ศกึษาปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 

สรปุผลการวิจยั 

 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรุปผลการวจิยัออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปนี้ 

 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้นี้  จําแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จํานวน 105 คน คดิเป็นรอ้ยละ 72.92 เพศชายมเีพยีง 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.08 มอีายุ 26-

35 ปี จาํนวน 79 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.86 มากทีส่ดุ รองลงมามอีาย ุ36 ปีขึน้ไป จาํนวน 43 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 29.86 มรีะยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองค์กรไม่เกนิ 5 ปี มากที่สุด จํานวน 85 คน 

คิดเป็นร้อยละ 59.03 รองลงมา 6-10 ปี จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 18.06 ตําแหน่งงาน

ปัจจุบนัเป็นบุคลากรระดบัปฏบิตักิารฝ่ายผลติและ Technician จํานวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

56.25 รองลงมาเป็นระดบัหวัหน้างาน จาํนวน 38 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.39 

 

 สว่นที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากร 

 1. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัปัจจยัองคก์ร 

 จากผลการวจิยั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 (S.D. = 0.45) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย

ไดด้งันี้  
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  1) ดา้นความต้องการดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มคี่าเฉลีย่ของระดบัความ

คดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13 (S.D. = 0.77) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ 

เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบั 1 คอื ท่านมคีวามสมัพนัธ์อนัดกีบัเพื่อนร่วมงาน 

4.35 (S.D. = 0.77) อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อนัดบั ที ่2 คอื ท่านไดร้บัความช่วยเหลอืดา้นงานจาก

เพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้

รบัคาํชีแ้นะจากหวัหน้างาน เมื่องานของท่านมปัีญหา มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 (S.D. = 0.97) อยู่

ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บัการใสใ่จจากหวัหน้างานเท่าเทยีมกบับุคลากรอื่นๆ มี

คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 (S.D. = 1.01) อยูใ่นระดบัมาก  

    2) ด้านความต้องการด้านงาน มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเห็นโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.74) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบัที่ 1 คอื ท่านเขา้ใจแนวทางในการปฏิบตังิานอย่างชดัเจน มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั4.17 (S.D. = 0.78) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านมสีภาพแวดลอ้ม การ

ทาํงานทีค่าํนึงถงึความปลอดภยัของบุคลากร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.12 (S.D. = 0.91) อยู่ในระดบั

มาก  อนัดบัที่ 3 คือ ท่านมีอิสระในการทํางานอย่างเต็มที่ต่องานที่ท่านได้รบัมอบหมาย มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.90) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที ่4 คอื ท่านมเีครื่องมอืทีช่่วยให้

งานของทา่นสาํเรจ็ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.79 (S.D. = 0.95) อยูใ่นระดบัมาก  

    3) ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่น

ระดบัน้อย มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.59 (S.D. = 1.02) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่

จากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านมคีวามคลุมเครอื หรอืมคีวามไม่เขา้ใจอย่างแจ่มแจ้งใน

บทบาทความรบัผดิชอบของท่าน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.64 (S.D. = 1.16) อยู่ในระดบัปานกลาง 

อนัดบัที ่2 คอื ท่านไดร้บับทบาทหลายอย่าง จนไม่สามารถตดัสนิใจเกีย่วกบังานของท่านได ้ มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 2.63 (S.D. = 1.15) อยู่ในระดบัปานกลาง  อนัดบัที ่3 คอื ท่านไดร้บัมอบหมาย

งานหลายด้าน จนไม่สามารถทําใหเ้สรจ็ได้ตามเวลาทีก่ําหนด มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.58 (S.D. = 

1.17) อยูใ่นระดบัน้อย และอนัดบัที ่4 คอื ทา่นทาํงานทีม่คีวามรบัผดิชอบสงูเกนิหน้าที ่มคีา่เฉลีย่

เทา่กบั 2.52 (S.D. = 1.10) อยูใ่นระดบัน้อย 

 

 2. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

      จากผลการวจิยั ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.69) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหา

น้อยไดด้งันี้ 

    1) ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) พบว่า มีค่าเฉลี่ยของระดบั

ความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.09 (S.D. = 0.72) เมือ่พจิารณาเป็นราย
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ข้อโดยเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คือ ท่านใช้ประสบการณ์ของท่านมา

ประยุกต์ใช้กับงาน 4.13 (S.D. = 0.78) อยู่ในระดับมาก อันดับ ที่ 2 คือ ท่านใช้ความคิด

สรา้งสรรคใ์นการทาํงานเพือ่ใหง้านสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.10 (S.D. = 0.79) อยู่ในระดบัมาก  

และอนัดบัที ่3 คอื ทา่นใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายในการทาํงาน มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.06 (S.D. 

= 0.77) อยูใ่นระดบัมาก  

    2) ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 (S.D. = 0.75) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่

จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสามารถทํางานทีท่่านรบัผดิชอบไดส้ําเรจ็ตัง้แต่ตน้จนจบ 

มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที่ 2 คอื ท่านสามารถทํางานได้

สําเร็จ ถึงแม้จะมหีลายขัน้ตอน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.83) อยู่ในระดบัมาก  และ

อนัดบัที่ 3 คอื ท่านได้รบัมอบหมายงานที่เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 3.92 (S.D. = 

0.81) อยูใ่นระดบัมาก  

     3) ดา้นความสาํคญัของงาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.91 (S.D. = 0.81) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่จากมาก

ไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไดร้บัมอบหมายงานที่มคีวามสําคญัต่อองค์กร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

4.01 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที่ 2 คอื ท่านได้รบัมอบหมายงานที่ช่วยส่งเสรมิ

พฒันาองค์กร มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 (S.D. = 0.90) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที่ 3 คอื หาก

ท่านทํางานไม่สาํเรจ็ตามเป้าหมาย องคก์รจะไดร้บัผลกระทบอย่างมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 

(S.D. = 1.03) อยูใ่นระดบัมาก  

    4) ดา้นความมอีสิระในการทํางาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.91 (S.D. = 0.77) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลีย่

จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านสามารถวางแผนการทาํงานของท่านดว้ยตนเองมคี่าเฉลีย่

เท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.86) อยู่ในระดบัมาก และอนัดบัที่ 2 คอื ท่านสามารถตดัสนิใจเกี่ยวกบั

วธิแีก้ไขงานดว้ยตนเอง เมื่อมปัีญหาเกดิขึน้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.92 (S.D. = 0.85) อยู่ในระดบั

มาก อนัดบั ที ่3 คอื ท่านสามารถกําหนดวธิกีารทาํงานดว้ยตนเอง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.85 (S.D. 

= 0.85) อยูใ่นระดบัมาก  

    5) ด้านผลสะท้อนจากงาน มคี่าเฉลี่ยของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.85 (S.D. = 0.79) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่จากมาก

ไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ทา่นสามารถประเมนิผลการทาํงานของทา่นเพือ่นําไปปรบัปรุงงานใหด้ี

ขึน้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.98 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านไดร้บัคําแนะนํา

จากหวัหน้างานเกีย่วกบัผลการทาํงานของท่านเพื่อนําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.83 (S.D. = 0.91) อยูใ่นระดบัมาก และอนัดบัที ่3 คอื ทา่นไดร้บัแจง้จากเพือ่นรว่มงานเกีย่วกบั
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ผลการทํางานของท่านเพื่อนําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.74 (S.D. = 0.98) อยู่

ในระดบัมาก  

 

 3. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน  

 จากผลการวิจยั ระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.97 (S.D. = 0.74) เมื่อพจิารณารายดา้น เรยีงตามค่าเฉลีย่จากมากไปหา

น้อยไดด้งันี้ 

    1) ดา้นการอุทศิตนใหก้บังาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.02 (S.D. = 0.76) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านพรอ้มที่จะไปทํางานทุกเชา้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 (S.D. = 

0.87) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที่ 2 คอื ท่านมแีรงบนัดาลใจในการทํางานเพื่อให้งานของท่าน

ประสบความสาํเรจ็ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่3 คอื ท่าน

พรอ้มทีจ่ะใชเ้วลาเพือ่อยู่ทาํงานใหเ้สรจ็ตามเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 4.01 (S.D. = 0.86) อยู่

ในระดบัมา และอนัดบัสุดทา้ย คอื ท่านไดท้าํงานทีม่คีุณค่าและทา้ทายความสามารถ มคี่าเฉลีย่

เทา่กบั 3.94 (S.D. = 0.84) อยูใ่นระดบัมาก 

    2) ดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวม

อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.77) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านคดิว่างานของท่านเป็นส่วนสําคญัอย่างหนึ่งใน

ชวีติ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดบัมาก  อนัดบัที ่2 คอื ท่านมใีจจดจ่ออยู่กบั

งานเสมอ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.96 (S.D. = 0.81) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่3 คอื ท่านมสีมาธอิยู่

กบังานจนลมืสิง่รอบๆ ตวัในขณะทาํงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.90 (S.D. = 0.87) อยู่ในระดบัมาก 

และอนัดบัสุดท้าย คอื ท่านมคีวามสุขในขณะทํางาน จนเวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็ มคี่าเฉลี่ย

เทา่กบั 3.88 (S.D. = 0.88) อยูใ่นระดบัมาก 

    3) ด้านความกระฉับกระเฉงในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.93 (S.D. = 0.79) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีง

ตามค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาใดๆ แมม้อุีปสรรคในการ

ทํางาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.01 (S.D. = 0.80) อยู่ในระดบัมาก อนัดบัที ่2 คอื ท่านพยายามทีจ่ะ

ช่วยแก้ปัญหาเมื่อเกดิปัญหาในการทํางาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดบั

มาก อนัดบัที ่3 คอื ท่านเตม็ใจทํางานถงึแมว้่าอาจไดร้บัมอบหมายเกนิหน้าที่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.98 (S.D. = 0.90) อยูใ่นระดบัมาก  และอนัดบัสดุทา้ย คอื ทา่นไดร้บักาํลงัใจในการทาํงานจาก

องคก์ร มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.74 (S.D. = 0.97) อยูใ่นระดบัมาก 
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4. ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของบุคลากรเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร  

 จากผลการวจิยั ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

มคีา่เฉลีย่รวมเทา่กบั 3.92 (S.D. = 0.80) เมือ่พจิารณารายดา้น เรยีงตามคา่เฉลีย่จากมากไปหา

น้อยไดด้งันี้ 

    1) ดา้นความต้องการเป็นสมาชกิทีด่ ีมคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.77 (S.D. = 0.90) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่

จากมากไปหาน้อย อนัดบัที่ 1 คอื ท่านพร้อมที่จะทํางานทุกอย่างที่ได้รบัมอบหมายเพื่อให้ได้

ทาํงานกบัองคก์รแห่งนี้ต่อไป มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 

คอื ท่านอยากจะอยู่ในองคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมสีวสัดกิารทีไ่ม่ดเีท่ากบัองคก์รอื่น มคี่าเฉลีย่เทา่กบั 

3.69 (S.D. = 1.06)  และอนัดบัที ่3 คอื อยู่ในระดบัมากท่านจะไม่ลาออกจากองค์กรนี้ ถงึแมม้ี

องคก์รอื่นเสนอคา่ตอบแทนทีด่กีวา่ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.67 (S.D. = 1.05) อยูใ่นระดบัมาก 

   2) ดา้นการยอมรบัเป้าหมาย มคี่าเฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบั

มาก มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.95 (S.D. = 0.86) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่จากมาก

ไปหาน้อย อันดบัที่ 1 คือ ท่านภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นว่าท่านทํางานอยู่ในองค์กรแห่งนี้มี

ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 (S.D. = 0.91) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะทําทุกอย่าง

เพือ่ความอยูร่อดขององคก์ร มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.98 (S.D. = 0.86) อยูใ่นระดบัมาก  และอนัดบัที ่

3 คอื ท่านยนิดแีนะนําให้เพื่อนเขา้มาทํางานที่น่ี ถ้ามโีอกาส มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 (S.D. = 

1.04) อยูใ่นระดบัมาก  

    3) ดา้นความเตม็ใจพบวา่ มคีา่เฉลีย่ของระดบัความคดิเหน็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.77 (S.D. = 0.90) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ โดยเรยีงตามคา่เฉลีย่จากมากไปหา

น้อย พบว่า อนัดบัที ่1 คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะทาํงานทุกอย่างทีไ่ดร้บัมอบหมายเพื่อใหไ้ดท้าํงานกบั

องคก์รแห่งนี้ต่อไป มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 (S.D. = 0.88) อยู่ในระดบัมาก อนัดบั ที ่2 คอื ท่าน

อยากจะอยู่ในองค์กรนี้ต่อไป แมจ้ะมสีวสัดกิารที่ไม่ดเีท่ากบัองค์กรอื่น มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 

(S.D. = 1.06) อยู่ในระดบัมาก  และอนัดบัที ่3 คอื ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์รนี้ ถงึแมม้อีงคก์ร

อื่นเสนอคา่ตอบแทนทีด่กีวา่ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.67 (S.D. = 1.05) อยูใ่นระดบัมาก 

 

  สว่นที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ อายุ

งาน และตาํแหน่งงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รและปัจจยัลกัษณะงานต่างกนั 

   สมมติฐานการวิจยัที่ 1.1 เพศแตกต่างกนัส่งผลต่อส่งผลต่อปัจจยัองค์กร

ต่างกนั พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เพศต่างกนัมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบั

ปัจจยัองค์กร ด้านความต้องการด้านงาน แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.01 
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โดยเพศหญงิมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นความตอ้งการดา้นงานมากกว่าเพศชายอย่างชดัเจน แต่

ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาท ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลไมแ่ตกต่างกนั 

      สมมตฐิานการวจิยัที ่1.2 เพศแตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานต่างกนั  

      พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคอื เพศต่างกนัมคีวามคดิเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงาน ด้านความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ความสาํคญัของงาน ความมอีสิระในการทาํงาน และผลสะทอ้นจากงาน ไมแ่ตกต่างกนั 

      สมมตฐิานการวจิยัที ่1.3 อายแุตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัองคก์รต่างกนั  

        พบวา่ ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื อายแุตกต่างกนั มคีวาม

คดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะองคก์ร ดา้นความตอ้งการดา้นงาน ดา้นความตอ้งการดา้น

บทบาท ดา้นความตอ้งการดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลไมแ่ตกต่างกนั    

    สมมตฐิานการวจิยัที ่1.4 อายแุตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงานต่างกนั 

       พบวา่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื อายแุตกต่างกนั สง่ผลต่อ

ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของ

งาน ความมอีสิระในการทาํงานและผลสะทอ้นจากงานไมแ่ตกต่างกนั 

   สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 อายุงานในองค์กรต่างกันส่งผลต่อปัจจัยองค์กร

ต่างกนั พบวา่อายงุานในองคก์รไมส่ง่ผลต่อความปัจจยัองคก์ร 

      สมมตฐิานการวจิยัที ่1.6 อายุงานในองคก์รแตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะ

งานต่างกนั พบว่าไม่ส่งผลต่อความหลากหลายของทกัษะ และความมเีอกลกัษณ์ของงาน แต่

สง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน ความสาํคญัของงาน ความมอีสิระในการทาํงาน และผลสะทอ้นจาก

งาน โดยมคีวามแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมือ่เปรยีบเทยีบรายคู ่พบวา่

กลุ่มอายุงานในองค์กรไม่เกิน 5 ปี มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานด้าน

ความสาํคญัของงาน ความมอีสิระในการทาํงาน และผลสะทอ้นจากงานมากกว่ากลุ่มอายุงานใน

องคก์ร 16 ปีขึน้ไปเมื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ระหว่างอายุงานในองคก์รและปัจจยัลกัษณะ

งานดา้นผลสะทอ้นจากงานพบว่า มคี่าเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิจํานวน 1 คู่ 

คอืกลุ่มอายุงานในองค์กรไม่เกนิ 5 ปี มรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัลกัษณะงานด้านผล

สะทอ้นจากงานมากกวา่กลุ่มอายงุานในองคก์ร 6-10 ปี โดย มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

   สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 ตําแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อปัจจัยองค์กร

แตกต่างกนั พบว่าตําแหน่งงานต่างกนัไม่ส่งผลต่อความต้องการด้านงาน และความต้องการ

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล แต่ส่งผลต่อความต้องการด้านบทบาทแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อเปรยีบเทยีบรายคู่ พบว่าบุคลากรฝ่ายผลติและ Technician 

มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทน้อยกวา่บุคลากรระดบั

ผูบ้รหิาร (ตําแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป) บุคลากรระดบัหวัหน้างาน (Leader,Supervisor) มรีะดบั
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ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านบทบาทน้อยกว่าบุคลากรระดับ

ผูบ้รหิาร (ตาํแหน่งรองผูจ้ดัการขึน้ไป)    

   สมมตฐิานการวจิยัที ่1.8 ตาํแหน่งงานแตกต่างกนัสง่ผลต่อปัจจยัลกัษณะงาน

แตกต่างกนั พบว่าไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ตําแหน่งแตกต่างกนัไม่สง่ต่อปัจจยั

ลกัษณะงาน      

  

  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัที่ 2 ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงาน

สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

       สมมตฐิานขอ้ที ่2.1 ปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

    พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ ปัจจัยองค์กรด้านความ

ตอ้งการดา้นงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทส่งผลต่อ

ความผูกพนัในงาน โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวัมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกและสามารถร่วมกนัพยากรณ์

ความผกูพนัในงานไดอ้ย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิ

พหุหรอืคา่อาํนาจในการพยากรณ์รอ้ยละ 67.1 มสีมการถดถอยดงันี้ 

    

   สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

   Y� R1 = 1.039 + 0.399 (ความต้องการด้านบทบาท) + 0.391(ความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล) + -0.109(ความตอ้งการดา้นบทบาท) 

 

    สมมตฐิานขอ้ที ่2.2 ปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

        พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมอิสิระในงานไม่ส่งผลต่อความผกูพนัใน

งาน  โดยปัจจยัลกัษณะงานดา้นความสาํคญัของงาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัใน

งานไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานดา้นผลสะทอ้นจาก

งานและดา้นความหลากหลายของทกัษะสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัในงานไดอ้ย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีสมัประสิทธิก์ารตดัสินใจเชิงพหุหรือค่าอํานาจในการ

พยากรณ์รอ้ยละ 84.6 มสีมการถดถอยดงันี้ 

    

   สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

   Y� R1 = 0.340(ความมีเอกลักษณ์ของงาน) + 0.285 (ผลสะท้อนจากงาน) + 

0.235(ความหลากหลายของทกัษะ) + 0.122(ความสาํคญัของงาน) 
     
  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที่ 3  ปัจจยัองค์กรและปัจจยัลกัษณะงาน

สง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
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   สมมตฐิานขอ้ที ่3.1 ปัจจยัองคก์รสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

          พบว่า เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้กล่าวคอื ปัจจยัองคก์ร ดา้นความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลด้านความต้องการด้านงาน และด้านความต้องการด้านบทบาทส่งผลต่อความ

ผูกพนัในองคก์ร สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัในองคก์รไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.01 โดยมสีมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการพยากรณ์รอ้ยละ 62.7 มี

สมการถดถอยดงันี้ 

        

   สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

   Y� R2 = 0.993 + 0.505(ความต้องการด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล) + 

0.297(ความตอ้งการดา้นงาน) -0.134(ความตอ้งการดา้นบทบาท) 

 

   สมมตฐิานขอ้ที ่3.2 ปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

   พบว่า ปัจจยัลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทกัษะ และด้านความมี

อิสระในการทํางานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร โดยด้านความสําคญัของงานสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัในงานได้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงาน และด้านผลสะท้อนจากงานมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 สมัประสทิธิ ์

การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืคา่อาํนาจในการพยากรณ์รอ้ยละ 68.6 มสีมการถดถอยดงันี้  

    

   สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื 

   Y� R2 = 0.418(ความมีเอกลักษณ์ของงาน) + 0.329 (ผลสะท้อนจากงาน) + 

0.184 (ความสาํคญัของงาน) 

   

อภิปรายผลการวิจยั 

 จากผลการวจิยัเรื่องปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัในงาน

และความผูกพนัในองคก์รของบุคลกร : กรณีศกึษาองคก์รญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ผูว้จิยัขออภปิรายผล

ดงันี้  

 ลกัษณะสว่นบุคคลทีส่ง่ผลต่อปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงาน 

 จากผลการวจิยัพบว่า เพศ อายุ อายุงานมคีวามคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัองค์กรด้าน

ความต้องการด้านงาน ด้านความต้องการด้านบทบาท และความต้องการด้านความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลไม่แตกต่างกนั สาเหตุอาจเนื่องมาจากองคก์รทีท่าํการศกึษาเป็นองคก์รขนาดเลก็ 

มจีาํนวนบุคลากรน้อย การกระจายของความคดิเหน็จงึไมแ่ตกต่างกนั 
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 เพศส่งผลต่อความต้องการด้านงานแตกต่างกนั สาเหตุอาจเน่ืองมาจากเพศหญิง

ทาํงานทีม่กีระบวนการทาํงานทีง่า่ยไมซ่บัซอ้น แมต้อ้งใชส้ายตาและความละเอยีด แต่ดว้ยความ

เคยชนิจงึไม่มคีวามกดดนัในระหว่างทาํงาน สว่นเพศชายสว่นใหญ่ตอ้งใชท้กัษะและฝีมอืในการ

ทํางาน และมปัีญหาหลายอย่างโดยไม่คาดคดิ อกีทัง้เป็นปัญหาทีต่้องใชเ้วลาในการแก้ไขนาน 

จงึเกดิความเครยีดมากกวา่เพศหญงิ 

  อายุงานในองคก์รมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมอีสิระในการ

ทาํงาน ดา้นความสาํคญัของงาน และดา้นผลสะทอ้นจากงานแตกต่างกนั โดยบุคลากรกลุ่มอายุ

งานในองค์กรไม่เกิน 5 ปี มรีะดบัความคดิเห็นทัง้ 3 ด้านนี้มากกว่าบุคลากรกลุ่มอายุงานใน

องค์กร 6- 10 ปี สาเหตุอาจเน่ืองมาจากบุคลากรที่อายุงานน้อยส่วนใหญ่อายุน้อยอยู่ในช่วง 

Generation Y มกัมคีวามกระตอืรอืรน้ มุ่งมัน่ตัง้ใจใหไ้ดต้ามเป้าหมาย ชอบความทา้ทาย มกีาร

วางแผนงานทีด่ ีและชอบการแกปั้ญหาดว้ยตนเอง นอกจากนี้ยงัชอบรบัฟังความคดิเหน็จากคน

อื่นเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานเพื่อนําไปปรบัปรุงงานของตนเอง ประกอบกบัลกัษณะองคก์รและ

ลกัษณะงานขององค์กรแห่งนี้เป็นงานเกี่ยวกบัอิเล็กทรอนิกส์ที่ต้องใช้ทกัษะฝีมือและความ

ละเอยีดสูง อกีทัง้องค์กรยงัสนับสนุนใหบุ้คลากรทุกคนได้แสดงความคดิเหน็ในการเสนอแนว

ทางการแกปั้ญหาไดเ้ตม็ทีซ่ึง่เหมาะกบับุคลากรกลุ่มนี้ 

 นอกจากน้ียงัพบว่าตําแหน่งงานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้น

ความตอ้งการดา้นบทบาทแตกต่างกนั โดยบุคลากรฝ่ายผลติ, Technician มรีะดบัความคดิเหน็

เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทน้อยกว่าบุคลากรระดบัผูบ้รหิาร (ตําแหน่ง

รองผู้จดัการขึ้นไป) บุคลากรระดบัหวัหน้างาน (Leader, Supervisor) มีระดบัความคิดเห็น

เกีย่วกบัปัจจยัองคก์รดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทน้อยกว่าบุคลากรระดบัผูบ้รหิาร (ตําแหน่ง

รองผูจ้ดัการขึน้ไป)  สาเหตุอาจเนื่องมาจากบุคลากรฝ่ายผลติ, Technician และบุคลากรระดบั

หวัหน้างาน(Leader, Supervisor) มกัประสบเจอกบัปัญหาหน้างานบ่อยๆ เช่นเครื่องจกัรหยุด

บ่อย ไม่สามารถทําการผลติ ได้รบัความกดดนัจากหวัหน้างาน เช่น ในกรณีเร่งการผลติงาน 

และองคก์รมกีฎระเบยีบทีเ่ขม้งวด การแต่งกายทีต่้องใส่ชุดพเิศษ หา้มแต่งหน้าทาแป้ง ต้องใส่

หมวกรดัไม่ใหเ้สน้ผมตกหล่นใสช่ิน้งาน และมขีอ้กําหนดมาตรฐานต่างๆมากมาย สาเหตุเหล่านี้

อาจทาํใหบุ้คลากรเกดิความเครยีดในดา้นหน้าทีบ่ทบาทของตนเองไมม่ากกน้็อย 

 

 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 

 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน ได้แก่ปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านงาน 

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และด้านความต้องการด้านบทบาทและปัจจยัลกัษณะด้าน

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน ดา้นความหลากหลายของทกัษะ และดา้น

ความสําคญัของงานทัง้นี้เนื่องจากปัจจยัองค์กรด้านความต้องการด้านงาน บุคลากรเข้าใจ

แนวทางในการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน และมีอิสระในการทํางานอย่างเต็มที่ต่องานที่ได้รบั



95 
 

มอบหมาย   ในสว่นดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลนัน้ ทุกคนมคีวามสมัพนัธอ์นัดตี่อกนัมกีาร

ช่วยเหลอืกนัและกนัและได้รบัคําชี้แนะจากหวัหน้างาน เมื่อเกดิปัญหาในการทํางานและด้าน

ความตอ้งการดา้นบทบาท บุคลากรเขา้ใจบทบาทหน้าทีร่บัผดิชอบของตนเองสามารถตดัสนิใจ

เกีย่วกบังานของตวัเองไดม้แีรงบนัดาลใจในการทํางานประสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมายและมี

ความสุขในการทํางาน ในส่วนปัจจยัลกัษณะงานด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน บุคลากร

สามารถทํางานที่ตนรบัผิดชอบได้สําเร็จ เพราะงานมีความเหมาะสมกบัความสามารถของ

ตนเอง ดา้นผลสะทอ้นจากงาน บุคลากรสามารถประเมนิผลการทํางานของตนเองและปรบัปรุง

งานใหด้ขีึน้เพราะไดร้บัคําแนะนําจากเพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้างานทําใหไ้ดง้านทีม่คีุณค่าและ

ท้าท้ายความสามารถ ในด้านความหลากหลายของทกัษะ บุคลากรสามารถทีห่ลากหลายจาก

ประสบการณ์มาประยุกต์ใช้สามารถทํางานได้สําเร็จ และในด้านความสําคญัของงาน งานที่

รบัผดิชอบมคีวามสําคญัต่อองคก์รทําใหบุ้คลากรพรอ้มทีจ่ะทํางานใหเ้สรจ็ตามเป้าหมายส่งผล

ใหบุ้คลากรเกดิความผกูพนัในงานของตนเอง 

  สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปาณิศรา จรสัวญิ�ู; สุจิณดา เจียมศรพีงษ์; และคณะ 

(2560) พบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อใจผูกพนักบังานและความผูกพนัในองคก์รมากทีสุ่ดคอื การรบัรู้

ในการสนับสนุนขององคก์ร โดยการรบัรูใ้นการสนับสนุนขององคก์รมอีทิธพิลทางออ้มต่อความ

ผกูพนัในองคก์รโดยส่งผ่านใจผกูพนักบังาน ในขณะทีก่ารรบัรูใ้นการสนับสนุนขององคก์ร การ

รบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความภาคภมูใิจในตนเองมอีทิธพิลทางตรงตอ่ใจผกูพนักบังาน 

 สอดคล้องกบังานวจิยัของ รคิ ท ีบอร์สท; และปีเตอร์ เอม็ ครูเยน (Rick T. Borst1; 

and Peter M. Kruyen. 2017) พบว่า งานปัจจยัลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกกบัความ

ผกูพนัในงาน และความผกูพนัในงานเป็นสื่อกลางความสมัพนัธร์ะหว่าง JD-R และประสทิธผิล

ของงาน สรุปไดว้่าองคก์รสาธารณะสามารถเพิม่ความผกูพนัในงานและประสทิธผิลของงานใน

เชิงลึกของบุคลากรได้โดยการเพิ่มปัจจยัเอื้อในการทํางาน (มีอิสระในงาน และได้รบัความ

ร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงาน) และคดัเลอืกบุคลากรทีม่บีุคลกิภาพเชงิรุกและตอ้งมแีรงจูงใจในการ

บรกิารสาธารณะในระดบัสงู 

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฟาดเิลาะห ์ปูเตห ์(Fadilah Puteh. 2017) พบว่าลกัษณะ

งานมีผลต่อความผูกพันในงานอย่างมีนัยสําคัญ โดยลักษณะงานที่มีความสําคัญ (Task 

significance) มนีัยสําคญัทางสถติทิีสู่งมาก และมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อความผูกพนัในงาน 

ในส่วนลักษณะงานที่มีความหลากหลาย (Skill variety) ลักษณะงานที่มีเอกลักษณ์ (Task 

Identity) และลกัษณะงานทีม่คีวามอสิระ (Autonomy) กม็คีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอย่างมนียัสาํคญั

เชน่กนั  

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โนไรนิ ออ็ตแมน (Noraini Othman. 2019) พบว่าลกัษณะ

งานที่มีความสําคัญ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความมีอิสระในการทํางาน การให้ข้อมูล

ยอ้นกลบั มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความผกูพนัในงาน กล่าวคอืมนีัยสาํคญัทางสถติ ิและเป็น
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ปัจจยัทีส่ามารถทาํนายความผกูพนัในงาน แต่ลกัษณะงานทีม่คีวามหลากหลายไม่มผีลต่อความ

ผกูพนัในงาน  

 แต่ดา้นความมอิสิระในงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในงาน เนื่องจากแมบุ้คลากรรบัรู้

และมคีวามพงึพอใจทีอ่งคก์รเปิดโอกาสใหแ้สดงความคดิเหน็เกี่ยวกบังาน เช่น เสนอแนวทาง

การแก้ปัญหา หาปัจจยัที่เป็นสาเหตุของปัญหาโดยการวเิคราะห์ปัญหาอย่างละเอยีดแต่เนื่อง

ดว้ยผลติภณัฑข์ององคก์รเป็นชิน้งานขนาดเลก็มากตอ้งควบคุมมาตรฐานในระดบัไมครอน จงึ

ต้องพจิารณาหลายขัน้ตอน ทําใหแ้นวทางที่บุคลากรเสนอไปนัน้อาจถูกตกีลบัและยงัไม่ได้รบั

การยอมรบัในทนัท ีดงันัน้จงึไมใ่ชปั่จจยัหลกัทีท่าํใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึผกูพนัในงาน 

 

 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 

 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัองคก์รดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลด้านความต้องการด้านงาน และด้านความต้องการด้านบทบาท นอกจากน้ียงัมีปัจจยั

ลกัษณะงาน ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน ดา้นผลสะทอ้นจากงาน และดา้นความสําคญัของ

งาน 

 ทัง้น้ีเนื่องจากปัจจยัองคก์รดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ทุกคนมคีวามสมัพนัธอ์นั

ดตี่อกนั มกีารช่วยเหลอืกนัและกนัและได้รบัคําชี้แนะจากหวัหน้างาน เมื่อเกิดปัญหาในการ

ทํางาน ทําใหพ้รอ้มที่จะทํางานที่ได้รบัมอบหมาย ด้านความต้องการด้านงาน บุคลากรเขา้ใจ

แนวทางในการปฏิบตัิงานอย่างชดัเจน และมีอิสระในการทํางานอย่างเต็มที่ต่องานที่ได้รบั

มอบหมาย และด้านความต้องการด้านบทบาท บุคลากรเขา้ใจบทบาทหน้าที่รบัผดิชอบของ

ตนเองสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานของตัวเองได้มีแรงบันดาลใจในการทํางาน ประสบ

ความสําเรจ็ตามเป้าหมายและมคีวามสุขในการทํางาน  ในส่วนปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความมี

เอกลกัษณ์ของาน บุคลากรสามารถทาํงานทีต่นรบัผดิชอบไดส้าํเรจ็เพราะงานมคีวามเหมาะสม

กบัความสามารถของตนเอง  ดา้นผลสะทอ้นจากงาน บุคลากรสามารถประเมนิผลการทํางาน

ของตนเองและปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ เพราะได้รบัคําแนะนําจากเพื่อนร่วมงาน หรอืหวัหน้างาน 

จึงทําให้ได้งานที่มคีุณค่าและท้าท้ายความสามารถ  และในด้านความสําคญัของงาน งานที่

รบัผดิชอบมคีวามสําคญัต่อองค์กรทําให้บุคลากรพร้อมที่จะทํางานให้เสรจ็ตามเป้าหมายเพื่อ

ความอยูร่อดขององคก์ร สง่ผลใหบุ้คลากรเกดิความผกูพนัในองคก์ร 

 สอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน์ แสงสาย (2559) พบว่าปัจจัยองค์กร ซึ่ง

ประกอบด้วยมติิด้านความต้องการด้านงาน มติิด้านความต้องการด้านบทบาท และมติิด้าน

ความต้องการความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติใิชพ้ยากรณ์ความผกูพนัองคก์รของบุคลากร  

 สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปาณิศรา จรสัวิญ�ู; สุจิณดา เจียมศรีพงษ์; และคณะ 

(2560) พบว่าปัจจยัทีส่่งผลต่อใจผูกพนักบังานและความผูกพนัในองคก์รมากทีสุ่ดคอื การรบัรู้
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ในการสนับสนุนขององคก์ร โดยการรบัรูใ้นการสนับสนุนขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อความ

ผกูพนัในองคก์ร และมอีทิธพิลทางออ้มต่อความผกูพนัในองคก์รโดยสง่ผา่นใจผกูพนักบังาน  

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุพชิฌาย ์ลิม้ตระกูลไทย; และประสพชยั พสุนนท ์(2561) 

พบว่าคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน ผลการปฏบิตังิานมอีทิธพิลเชงิ

บวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จริชัญา ศุขโภคา (2561) พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจาก

หวัหน้างานส่งผลทางบวกต่อการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กร และส่งผลในทางบวกต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ความผกูพนัในองคก์ร ความไวว้างใจ

บนพืน้ฐานอารมณ์ความรูส้กึ และความไวว้างใจบนพืน้ฐานความรูค้วามเขา้ใจสง่ผลทางบวกต่อ

ประสทิธภิาพในการทางานของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ผลการวจิยัครัง้นี้สามารถ

นําไปใชเ้ป็นขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห ์วางแผน การออกแบบการดําเนินงาน รวมถงึการกําหนด

นโยบาย สวสัดกิาร แนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาเพือ่ใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึถงึการเป็น

สว่นหนึ่งขององคก์ร และมคีวามมุง่มัน่ในการทาํงาน 

 สอดคล้องกบังานวจิยัของ ฟาดิเลาะห์ ปูเตห์ (Fadilah Puteh. 2017) พบว่าปัจจยั

ลกัษณะงาน 3 ประการที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร ได้แก่ การใหข้อ้มูล

ย้อนกลบั (Feedback) ลกัษณะงานที่มเีอกลกัษณ์ (Task Identity) และลกัษณะงานที่มคีวาม

หลากหลาย (Skill variety) 

 แต่ด้านความหลากหลายของทกัษะ และด้านความมอีสิระในการทํางานไม่ส่งผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์ร เนื่องจากแมบุ้คลากรมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัดา้นเหล่านี้ในระดบัมาก เชน่ 

มโีอกาสได้เสนอแนวทางการแก้ปัญหา ได้นําประสบการณ์ของตนมาประยุกต์ใช้กบังาน ใช้

ความคดิสรา้งสรรคใ์นการทํางานเพื่อใหง้านสําเรจ็ อกีทัง้ใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายในการ

ทาํงาน แมท้าํใหบุ้คลากรเกดิความรูส้กึสนุก ไม่เบื่อหน่ายต่องานอนัสง่ผลทาํใหเ้กดิความผกูพนั

ในงาน แต่ยงัไม่ทําใหเ้กดิความรูส้กึรกัองคก์ร อยากอยู่กบัองคก์รไปนานๆ อกีทัง้บุคลากรบาง

คนอยากท้าทายความสามารถของตนเอง ถ้าอยู่องค์กรอื่นอาจท้าทายในการใชค้วามสามารถ 

และประสบการณ์ของตนเองไดม้ากกว่านี้ ดงันัน้จงึไม่ใช่ปัจจยัทีม่น้ํีาหนกัมากพอทาํใหบุ้คลากร

เกดิความผกูพนัในองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะในงานวิจยั 

 ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาเสนอแนะ โดยแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 

 ขอ้เสนอแนะทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  

1) ดา้นบุคลากร บุคลากรทีม่อีายงุานแตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ดา้นความสาํคญัของ 

งาน ด้านความมีอิสระในการทํางาน และด้านผลสะท้อนจากงานแตกต่างกัน บุคลากรที่มี

ตําแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ดา้นความตอ้งการดา้นบทบาทแตกต่างกนั ดงันัน้กรณี
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ทีฝ่่ายบุคคลตอ้งบรมบุคลากร ตอ้งแยกกลุ่มเหล่าน้ีออกจากกนัเพื่อใหก้ารอบรมมปีระสทิธภิาพ

สงูสดุ  

2) ปัจจยัองคก์ร บุคลากรมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะองคก์รอยูใ่นระดบั 

มาก ยกเว้นด้านความต้องการด้านบทบาทที่มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัน้อยกว่าปัจจยัอื่นๆอย่าง

ชดัเจนโดยเฉพาะบุคลากรฝ่ายผลติ, Technician หวัหน้างาน (Leader ,Supervisor) ดงันัน้ฝ่าย

บุคคลจงึควรยกระดบัให้สูงขึ้นโดยทบทวนบทบาทหน้าที่ และสื่อสารให้บุคลากรกลุ่มนี้เขา้ใจ

อย่างชดัเจน หากพบว่ายงัมคีวามคลุมเครอื ควรแก้ไขให้มคีวามชดัเจนมากขึน้ รวมทัง้มกีาร

พจิารณาการมอบหมายใหบุ้คลากรแต่ละคนอย่างเหมาะสม อนัจะทําใหร้ะดบัความคดิเหน็ดา้น

ความตอ้งการดา้นบทบาทเพิม่มากขึน้ 

 3) ด้านลกัษณะงาน บุคลากรมรีะดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะงานอยู่ในระดบั

มากทุกดา้น แต่ดา้นความอสิระในการทํางาน ดา้นความสาํคญัของงาน และดา้นผลสะทอ้นจาก

งานทควรเพิม่ระดบัใหม้ากขึน้กว่านี้ เพราะเป็นด้านสําคญัเกี่ยวขอ้งกบังานที่มบีทบาทในการ

ปรบัปรุงพฒันาองคก์ร ดงันัน้ฝ่ายบุคคลควรมกีารยกระดบัดา้นเหล่านี้ใหเ้พิม่ขึน้โดยการทบทวน

ลกัษณะงานของบุคลากร มกีารสือ่สารผ่านหวัหน้างานใหบุ้คลากรเขา้ใจถงึความสาํคญัของงาน 

รวมทัง้มกีารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคดิเหน็ เพื่อใหบุ้คลากรมบีทบาทในการตดัสนิใจ

มากขึ้น รวมทัง้จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงบทบาทหน้าที่ของตนว่ามี

ความสาํคญัต่อองคก์ร อกีทัง้ควรสนับสนุนใหบุ้คลากรมโีอกาสหาแนวทางการแกปั้ญหาร่วมกนั

ทัง้เพื่อนร่วมงานและหวัหน้า เมื่อองค์กรยกระดบัปัจจยัลกัษณะองค์กรและปัจจยัลกัษณะงาน

เพิม่ขึน้ จะทาํใหร้ะดบัความผกูพนัในงานและความผกูพนัในองคก์รเพิม่สงูขึน้ตามไปดว้ย 

 

 ขอ้เสนอแนะสาํหรบังานวจิยัครัง้ต่อไป 

 1) ด้านกลุ่มตัวอย่าง การศึกษาครัง้นี้ เ ป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างในสายงาน

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ดังนัน้ผู้ที่สนใจควรทําการศึกษาในอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น 

อุตสาหกรรมยานยนต ์ชิน้สว่นยานยนต ์เป็นตน้ เนื่องจากแต่ละอุตสาหกรรมจะมวีฒันธรรมหรอื

การจดัการทีแ่ตกต่างกนั  

2) ดา้นตวัแปร การศกึษาครัง้นี้ศกึษาปัจจยัลกัษณะองคก์รและปัจจยัลกัษณะงาน  

นอกเหนือจากตวัแปรดงักล่าว ปัจจยัด้านวฒันธรรม ปัจจยัความสุข และคุณภาพชวีติในการ

ทํางานที่อาจส่งผลกับความผูกพันในงานและความผูกพันในองค์กร ดังนัน้ผู้ที่สนใจควร

ทําการศกึษาควรพจิารณาตวัแปรดงักล่าว อกีทัง้ยงัควรศกึษาอทิธพิลระหว่างความผูกพนัของ

ทัง้สองความผูกพนั เช่น ความผูกพนัในงานแตกต่างกนัมอีิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์กร

หรอืไม่ เพราะบางองค์กรอาจมคีวามรกัและความผูกพนัในงานในระดบัดอียู่แล้ว แต่ความรกั

หรอืความภกัดตี่อองคก์รยงัอยูใ่นระดบัตํ่า หากไดค้วามชดัเจนในสว่นนี้ องคก์รจะไดห้าแนวทาง

แกปั้ญหาบุคลากรลาออกซึง่ตอ้งเสยีเวลาในการสรรหาบุคลากรใหมไ่ดต้รงประเดน็ 
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แบบสอบถาม 

เรือ่ง ปัจจยัองคก์ร และปัจจยัลกัษณะงานสง่ผลต่อความผกูพนัในงานและความ

ผกูพนัในองคก์ร : กรณศีกึษาองคก์รญีปุ่่ นแหง่หนึ่ง 

 

คาํช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบันี้จดัทาํขึน้เพือ่เป็นสว่นหนึ่งของการทาํสารนิพนธ ์ของนกัศกึษา 

ปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น เพือ่ทาํการศกึษาเรื่อง ปัจจยัองคก์ร 

และปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในงานและความผูกพนัในองค์กร : กรณีศึกษา

องค์กรญี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นความจริงจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านตอบ

แบบสอบถามตามความจรงิมากทีสุ่ด และขอ้มูลของทุกท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั ผูจ้ดัทําจงึ

ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์  และ

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่สละเวลาและกรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้  โดย

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 

 ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2 คาํถามเกีย่วกบัปัจจยัดา้นองคก์ร 

 ตอนที ่3 คาํถามเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน 

 ตอนที ่4 คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 

 ตอนที ่5 คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์ร 

 

 

ขนิษฐา  สมรตัน์ 

นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธรุกจิญีปุ่่ น สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
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ตอนท่ี 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงใน  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของทา่นเพยีง 1 ขอ้ 

 

1. เพศ 

  1.1) ชาย  1.2) หญงิ 

 

2. อายุ 

  2.1) ไมเ่กนิ 25 ปี   2.2) 25-35 ปี 

  2.3) 36-45 ปี   2.4) 46 ปีขึน้ไป 

 

3. อายงุานท่ีท่านปฏิบติังานกบัองคก์ร 

  3.1) ไมเ่กนิ 5 ปี   3.2) 6-10 ปี 

  3.3) 11-15 ปี   3.4) 16-20 ปี 

  3.5) 21 ปีขึน้ไป 

 

4. ตาํแหน่งงาน 

  4.1) พนกังานฝ่ายผลติ (Operator) 

  4.2) พนกังานสว่นสนบัสนุน (Officer) 

  4.3) พนกังานระดบัหวัหน้างาน (Leader, Supervisor) 

  4.4) พนกังานระดบัรองผูจ้ดัการขึน้ไป (Manager) 
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ตอนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความต้องการ           

ด้านงาน  ด้านความต้องการด้านบทบาท และด้านความต้องการด้านความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคล 

 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปนี้แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเห็น” 

โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึ่งคําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย 

ดงันี้ 

   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความต้องการด้านงาน  
5. ทา่นมอีสิระในการทาํงานอยา่งเตม็ทีต่่องานทีท่า่นไดร้บั

มอบหมาย 

     

6. ทา่นเขา้ใจแนวทางในการปฏบิตังิานอยา่งชดัเจน      
7. ทา่นมเีครือ่งมอืทีช่ว่ยใหง้านของทา่นสาํเรจ็      
8. ทา่นมสีภาพแวดลอ้มการทาํงานทีค่าํนึงถงึความปลอดภยั

ของพนกังาน 

     

ความต้องการด้านบทบาท       
9. ทา่นไดร้บัมอบหมายงานหลายดา้น จนไมส่ามารถทาํใหเ้สรจ็

ไดต้ามเวลาทีก่าํหนด 

     

10. ทา่นไดร้บับทบาทหลายอยา่ง จนไมส่ามารถตดิสนิใจ

เกีย่วกบังานของทา่นได ้

     

11. ทา่นทาํงานทีค่วามรบัผดิชอบสงูเกนิหน้าที ่      
12. ทา่นมคีวามคลุมเครอื หรอืมคีวามไมเ่ขา้ใจอยา่งแจม่แจง้ใน

บทบาทความรบัผดิชอบของทา่น 
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ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความต้องการด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล 
13. ทา่นมคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพือ่นรว่มงาน      
14. ทา่นไดร้บัความชว่ยเหลอืดา้นงานจากเพือ่นรว่มงาน      
15. ทา่นไดร้บัคาํชีแ้นะจากหวัหน้างาน เมือ่งานของทา่นมปัีญหา      
16. ทา่นไดร้บัการใสใ่จจากหวัหน้างานเทา่เทยีมกบัพนกังานคน

อื่นๆ 

     

 
ตอนท่ี 3 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลาย

ของทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน  ความมอีสิระในการทาํงาน และผล

สะทอ้นจากงาน 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปนี้แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเห็น” 

โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึ่งคําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย 

ดงันี้ 

   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายของทกัษะ 
17. ทา่นใชค้วามรูร้อบตวัของทา่นมาประยกุตใ์ชก้บังาน      
18. ทา่นใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายในการทาํงาน      
19. ทา่นใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงานเพือ่ใหง้านสาํเรจ็      

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน      
20. ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถของ

ทา่น 

     

21. ทา่นสามารถทาํงานไดส้าํเรจ็ ถงึแมจ้ะมหีลายขัน้ตอน      
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ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

22. ทา่นสามารถทาํงานทีท่า่นรบัผดิชอบไดส้าํเรจ็ตัง้แตต่น้จนจบ      

ความสาํคญัของงาน 

23. ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีม่คีวามสาํคญัต่อองคก์ร      
24. หากทา่นทาํงานไมส่าํเรจ็ตามเป้าหมาย องคก์รจะไดร้บั

ผลกระทบอยา่งมาก 

     

25. ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีช่ว่ยสง่เสรมิพฒันาองคก์ร      

ความมีอิสระในการทาํงาน 
26. ทา่นสามารถตดัสนิใจเกีย่วกบัวธิแีกไ้ขงานดว้ยตนเอง เมือ่มี

ปัญหาเกดิขึน้ 

     

27. ทา่นสามารถกาํหนดวธิกีารทาํงานดว้ยตนเอง      
28. ทา่นสามารถวางแผนการทาํงานของทา่นดว้ยตนเอง      

ผลสะท้อนจากงาน  
29. ทา่นสามารถประเมนิผลการทาํงานของทา่นเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

     

30. ทา่นไดร้บัแจง้จากเพือ่นรว่มงานเกีย่วกบัผลการทาํงานของ

ทา่นเพือ่นําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

     

31. ทา่นไดร้บัคาํแนะนําจากหวัหน้างานเกีย่วกบัผลการทาํงาน

ของทา่นเพือ่นําไปปรบัปรงุงานใหด้ขีึน้ 
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ตอนท่ี 4 ข้อคําถามเกี่ยวกบัความผูกพนัในงาน (Work Engagement) ประกอบด้วย 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความกระฉับกระเฉงในการทํางาน ด้านการอุทศิตนให้กบังาน และด้าน

ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกบังาน 

 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปนี้แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเห็น” 

โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึ่งคําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย 

ดงันี้ 

   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความกระฉับกระเฉงในการทาํงาน 
32. ทา่นมกีาํลงัใจในการทาํงานจากองคก์ร      
33. ทา่นเตม็ใจทาํงาน ถงึแมว้า่อาจไดร้บัมอบหมายเกนิหน้าที ่      
34. ทา่นพยายามทีจ่ะชว่ยแกปั้ญหา เมือ่เกดิปัญหาในการทาํงาน      
35. ทา่นไมย่อ่ทอ้ต่อปัญหาใดๆ แมม้อุีปสรรคในการทาํงาน      

การอทิุศตนให้กบังาน       
36. ทา่นไดท้าํงานทีม่คีุณคา่และทา้ทายความสามารถ      
37. ทา่นพรอ้มทีจ่ะใชเ้วลา เพือ่อยูท่าํงานใหเ้สรจ็ตามเป้าหมาย      
38. ทา่นพรอ้มทีจ่ะไปทาํงานทกุเชา้      
39. ทา่นมแีรงบนัดาลใจในการทาํงานเพือ่ใหง้านของทา่นประสบ

ความสาํเรจ็ 

     

ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
40. ทา่นคดิวา่งานของทา่นเป็นสว่นสาํคญัอยา่งหนึ่งในชวีติ       
41. ทา่นมสีมาธอิยูก่บังานจนลมืสิง่รอบๆ ตวัในขณะทาํงาน      
42. ทา่นมใีจจดจอ่อยูก่บังานเสมอ      
43. ทา่นมคีวามสขุในขณะทาํงาน จนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็      
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ตอนท่ี 5 ความผูกพนัในองค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้านการยอมรับ

เป้าหมาย ความผูกพนัด้านความเต็มใจ และความผูกพนัด้านความต้องการเป็น

สมาชกิทีด่ ี
 

คาํช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้คําถามต่อไปนี้แล้วทําเครื่องหมาย  ลงในช่อง “ระดบัความคดิเห็น” 

โดยขอใหท้่านตอบคําถามตามขอ้เทจ็จรงิ ซึ่งคําตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย 

ดงันี้ 

   5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากทีส่ดุ 

   4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 

   3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 

   2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย 

   1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยทีส่ดุ 
 

ข้อคาํถาม 
ระดบัความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ความผกูพนัด้านการยอมรบัเป้าหมาย 
44. ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบัคนอืน่วา่ทา่นทาํงานอยูใ่นองคก์รแหง่นี้      
45. ทา่นยนิดแีนะนําใหเ้พือ่นเขา้มาทาํงานทีน่ี่ ถา้มโีอกาส      
46. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํทุกอยา่งเพือ่ความอยูร่อดขององคก์ร      

ความผกูพนัด้านความเตม็ใจ      
47. ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานทุกอยา่งทีไ่ดร้บัมอบหมายเพือ่ใหไ้ด้

ทาํงานกบัองคก์รแหง่นี้ต่อไป 

     

48. ทา่นจะไมล่าออกจากองคก์รนี้ ถงึแมม้อีงคอ์ื่นเสนอ

คา่ตอบแทนทีด่กีวา่ 

     

49. ทา่นอยากจะอยูใ่นองคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมสีวสัดกิารทีไ่มด่ี

เทา่กบัองคก์รอื่น 

     

ความผกูพนัด้านความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดี 
50. ทา่นใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความระมดัระวงั ประหยดั 

และคุม้คา่ 

     

51. ทา่นพรอ้มทีจ่ะชว่ยเหลอืและแบ่งเบาภาระของเพือ่นรว่มงาน 

เพือ่ชว่ยเหลอืองคก์ร 

     

52. ทา่นพรอ้มทีจ่ะเสยีสละเวลาสว่นตวั เพือ่อุทศิใหอ้งคก์ร      
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ข้อคาํถาม 
ท่าน 

ท่ี 1 

ท่าน

ท่ี 2 

ท่าน

ท่ี 3 

ค่าความตรง

เชิงเน้ือหา 

ส่วนท่ี 1: ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 0.979 

    1. เพศ 1.000 

        1.1 ชาย 1 1 1 1.000 

        1.2 หญงิ 1 1 1 1.000 

    2. อายุ 1.000 

        2.1 ไม่เกนิ 25 ปี 1 1 1 1.000 

        2.2 26-35 ปี 1 1 1 1.000 

        2.3 36-45 ปี 1 1 1 1.000 

        2.4 46 ปีขึน้ไป 1 1 1 1.000 

    3. อายงุาน 1.000 

        3.1 ไม่เกนิ 5 ปี 1 1 1 1.000 

        3.2 6-10 ปี 1 1 1 1.000 

        3.3 11-15 ปี 1 1 1 1.000 

        3.4 16-20 ปี 1 1 1 1.000 

        3.5 20 ปี ขึน้ไป 1 1 1 1.000 

    4. ตาํแหน่งงาน 0.917 

        4.1 พนกังานฝ่ายผลติและ Technical 1 1 1 1.000 

        4.2 พนกังานสว่นสนบัสนุน (Officer) 1 1 1 1.000 

        4.3 พนกังานระดบัหวัหน้างาน   1 1 1 1.000 

        4.4 พนกังานระดบัรองผูจ้ดัการขึน้ไป  0 1 1 0.667 

ส่วนท่ี 2 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัองคก์ร 1.000 

ความต้องการด้านงาน (Task Demands) 1.000 

2.1) ทา่นมอีสิระในการทาํงานอยา่งเตม็ทีต่่อ

งานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย 

 

1 1 1 1.000 

2.2) ทา่นเขา้ใจแนวทางในการปฏบิตังิาน

อยา่งชดัเจน 

 

1 1 1 1.000 
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ข้อคาํถาม 
ท่าน 

ท่ี 1 

ท่าน

ท่ี 2 

ท่าน

ท่ี 3 

ค่าความตรง

เชิงเน้ือหา 

 2.3) ทา่นมเีครือ่งมอืทีช่ว่ยใหง้านของทา่น

สาํเรจ็ 
1 1 1 1.000 

2.4) ทา่นมสีภาพแวดลอ้มการทาํงานที่

คาํนึงถงึความปลอดภยัของพนกังาน 
1 1 1 1.000 

ความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) 1.000 

 2.5) ทา่นไดร้บัมอบหมายงานหลายดา้น จน

ไมส่ามารถทาํใหเ้สรจ็ไดต้ามเวลาทีก่าํหนด 
1 1 1 1.000 

 2.6) ทา่นไดร้บับทบาทหลายอยา่ง จนไม่

สามารถตดิสนิใจเกีย่วกบังานของทา่นได ้
1 1 1 1.000 

 2.7) ทา่นทาํงานทีค่วามรบัผดิชอบสงูเกนิ

หน้าที ่
1 1 1 1.000 

 2.8) ทา่นมคีวามคลุมเครอื หรอืมคีวามไม่

เขา้ใจอยา่งแจม่แจง้ในบทบาทความ

รบัผดิชอบของทา่น 

1 1 1 1.000 

ความต้องการด้านความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคล (Interpersonal 

Demands) 
1.000 

2.9) ทา่นมคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัเพือ่น

รว่มงาน 
1 1 1 1.000 

2.10) ทา่นไดร้บัความชว่ยเหลอืดา้นงานจาก

เพือ่นรว่มงาน 
1 1 1 1.000 

2.11) ทา่นไดร้บัคาํชีแ้นะจากหวัหน้างาน เมือ่

งานของทา่นมปัีญหา 
1 1 1 1.000 

2.12) ทา่นไดร้บัการใสใ่จจากหวัหน้างานเทา่

เทยีมกบัพนกังานคนอื่นๆ 
1 1 1 1.000 

ส่วนท่ี 3 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงาน  0.979 

ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 0.917 

3.1) ทา่นใชป้ระสบการณ์ของทา่นมา

ประยกุตใ์ชก้บังาน 
0 1 1 0.67 

3.2) ทา่นใชค้วามสามารถทีห่ลากหลายใน 

การทาํงาน 
1 1 1 1.000 



116 

 

 

 

ข้อคาํถาม 
ท่าน 

ท่ี 1 

ท่าน

ท่ี 2 

ท่าน

ท่ี 3 

ค่าความตรง

เชิงเน้ือหา 

3.3) ทา่นใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน

เพือ่ใหง้านสาํเรจ็ 
1 1 1 1.000 

ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 1.000 

3.4) ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบั

ความสามารถของทา่น 
1 1 1 1.000 

3.5) ทา่นสามารถทาํงานไดส้าํเรจ็ ถงึแมจ้ะมี

หลายขัน้ตอน 
1 1 1 1.000 

3.6) ทา่นสามารถทาํงานทีท่า่นรบัผดิชอบได้

สาํเรจ็ตัง้แตต่น้จนจบ 
1 1 1 1.000 

 ด้านความสาํคญัของงาน (Task Significant) 1.000 

3.7) ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีม่ความสาํคญั

ต่อองคก์ร 
1 1 1 1.000 

3.8) หากทา่นทาํงานไมส่าํเรจ็ตามเป้า หมาย 

องคก์รจะไดร้บัผลกระทบอยา่งมาก 
1 1 1 1.000 

3.9) ทา่นไดร้บัมอบหมายงานทีช่ว่ยสง่เสรมิ

พฒันาองคก์ร 
1 1 1 1.000 

ด้านความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) 1.000 

3.10) ทา่นสามารถตดัสนิใจเกีย่วกบัวธิ ีแกไ้ข

งานดว้ยตนเอง เมือ่มปัีญหาเกดิขึน้ 
1 1 1 1.000 

3.11) ทา่นสามารถกาํหนดวธิกีารทาํงานดว้ย

ตนเอง 
1 1 1 1.000 

3.12) ทา่นสามารถวางแผนการทาํงานของ

ทา่นดว้ยตนเอง 
1 1 1 1.000 

ด้านผลสะท้อนจากงาน (Feedback) 1.000 

3.13) ทา่นสามารถประเมนิผลการทาํงานของ

ทา่นเพือ่นําไปปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 
1 1 1 1.000 

3.14) ทา่นไดร้บัแจง้จากเพือ่นรว่มงาน

เกีย่วกบัผลการทาํงานของทา่นเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

1 1 1 1.000 
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ข้อคาํถาม 
ท่าน 

ท่ี 1 

ท่าน

ท่ี 2 

ท่าน

ท่ี 3 

ค่าความตรง

เชิงเน้ือหา 

3.15) ทา่นไดร้บัคาํแนะนําจากหวัหน้างาน

เกีย่วกบัผลการทาํงานของทา่นเพือ่นําไป

ปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

1 1 1 1.000 

ส่วนท่ี 4 : ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน ด้านความ 0.979 

กระฉับกระเฉงในการทาํงาน (Vigor) 1.000 

4.1) ทา่นมกีาํลงัใจในการทาํงานจากองคก์ร 1 1 1 1.000 

4.2) ทา่นเตม็ใจทาํงาน ถงึแมว้า่อาจไดร้บั

มอบหมายเกนิหน้าที ่
1 1 1 1.000 

4.3) ทา่นพยายามทีจ่ะชว่ยแกปั้ญหา เมือ่เกดิ

ปัญหาในการทาํงาน 
1 1 1 1.000 

4.4) ทา่นไมย่อ่ทอ้ต่อปัญหาใดๆ แมม้ี

อุปสรรคในการทาํงาน 
1 1 1 1.000 

ด้านการอทิุศตนให้กบังาน (Dedication) 1.000 

4.5) ทา่นไดท้าํงานทีม่คีุณคา่และทา้ทาย

ความสามารถ 
1 1 1 1.000 

4.6) ทา่นพรอ้มทีจ่ะใชเ้วลา เพือ่อยูท่าํงานให้

เสรจ็ตามเป้าหมาย 
1 1 1 1.000 

4.7) ทา่นพรอ้มทีจ่ะไปทาํงานทุกเชา้ 1 1 1 0.667 

4.8) ทา่นมแีรงบนัดาลใจในการทาํงานเพือ่ให้

งานของทา่นประสบความสาํเรจ็ 
1 1 1 1.000 

ด้านความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) 0.917 

4.9) ทา่นคดิวา่งานของทา่นเป็นสว่นสาํคญั

อยา่งหนึ่งในชวีติ  
1 1 1 1.000 

4.10) ทา่นมสีมาธอิยูก่บังานจนลมืสิง่รอบๆ 

ตวัในขณะทาํงาน 
1 1 1 1.000 

4.11) ทา่นมใีจจดจอ่อยูก่บังานเสมอ 

 
1 1 0 0.667 

4.12) ทา่นมคีวามสขุในขณะทาํงาน จนเวลา

ผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 

 

1 1 1 1.000 
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ข้อคาํถาม 
ท่าน 

ท่ี 1 

ท่าน

ท่ี 2 

ท่าน

ท่ี 3 

ค่าความตรง

เชิงเน้ือหา 

ส่วนท่ี 5 ข้อคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์ร  1.000 

ด้านการยอมรบัเป้าหมาย 1.000 

5.1) ทา่นภมูใิจทีจ่ะบอกกบัคนอื่นวา่ทา่น

ทาํงานอยูใ่นองคก์รแหง่นี้ 
1 1 1 1.000 

5.2) ทา่นยนิดแีนะนําใหเ้พือ่นเขา้มาทาํงานทีน่ี่ 

ถา้มโีอกาส 
1 1 1 1.000 

5.3) ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํทุกอยา่งเพือ่ความอยู่

รอดขององคก์ร 
1 1 1 1.000 

ด้านความผกูพนัด้านความเตม็ใจ 1.000 

5.4) ทา่นพรอ้มทีจ่ะทาํงานทุกอยา่งทีไ่ดร้บั

มอบหมายเพือ่ใหไ้ดท้าํงานกบัองคก์รแหง่นี้

ต่อไป 

1 1 1 1 

5.5) ทา่นจะไมล่าออกจากองคก์รนี้ ถงึแมม้ี

องคอ์ื่นเสนอคา่ตอบแทนทีด่กีวา่ 
1 1 1 1 

5.6) ทา่นอยากจะอยูใ่นองคก์รนี้ต่อไป แมจ้ะมี

สวสัดกิารทีไ่มด่เีทา่กบัองคก์รอื่น 
1 1 1 1 

ด้านความผกูพนัด้านความต้องการเป็นสมาชิกท่ีดี 1.000 

5.7) ทา่นใชท้รพัยส์นิขององคก์รดว้ยความ

ระมดัระวงั ประหยดั และคุม้คา่ 
1 1 1 1 

5.8) ทา่นพรอ้มทีจ่ะชว่ยเหลอืและแบ่งเบา

ภาระของเพือ่นรว่มงาน เพือ่ชว่ยเหลอืองคก์ร 
1 1 1 1 

5.9) ทา่นพรอ้มทีจ่ะเสยีสละเวลาสว่นตวั เพือ่

อุทศิใหอ้งคก์ร 
1 1 1 1 
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