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บุพปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 

สรรเสริญ สตัถาวร 

บทคดัย่อ 

งานวิจยัช้ินน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ ตวัแปรดา้นแรงจูงใจระดบับุคคลคือ

ระหว่างความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการสนบัสนุนของหวัหนา้ท่ีมีต่อความผกูพนั
องคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น เป็นการวจิยัเชิงส ารวจกบักลุ่มตวัอยา่งคือล่ามภาษาญ่ีปุ่นจ านวน133คนท่ี
ท างานอยูใ่นบริษทัร่วมทุนญ่ีปุ่นในประเทศไทย และสถานพยาบาลเอกชนท่ีใหบ้ริการล่ามภาษาญ่ีปุ่น
ทัว่ประเทศ ผลการศึกษาพบว่า 85%  ของผูป้ระกอบอาชีพล่ามเป็นผูห้ญิง มีประสบการณ์ในการท างาน
ล่ามมากกว่า 5 ปีถึง 46% แต่ในจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีศึกษาพบว่าส่วนใหญ่(กว่า 50  %)มี

ประสบการณ์ในการท างานในองคก์รท่ีสงักดัอยูไ่ม่เกิน 3 ปี ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเปล่ียนนายจา้งของ
ล่ามซ่ึงมากท่ีสุดถึง10 คร้ัง ดา้นผลตอบแทน พบว่า34 % เงินเดือนมากกว่า 50,000 บาท  นอกจากนั้นยงั
พบว่าล่ามยงัมีบทบาทรองนอกเหนือจากการแปลเอกสารและล่ามใน 3 ลกัษณะงานคืองานธุรการ
เอกสาร/ขอ้มลู งานเลขานุการและงานประสานงานติดต่อลกูคา้  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าการ
รับรู้ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการสนบัสนุนของหวัหนา้งานมคีวามสมัพนัธ ์
และส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นการยอมรับ

สมมติฐานการวจิยั ผลการวิจยัสามารถน าไปใชใ้นการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เช่น 
การก าหนดลกัษณะงานท่ีชดัเจนทั้งบทบาทหลกัและบทบาทรอง การ สร้างเสนัทางอาชีพใหก้บัล่าม 
โดยอาศยัทกัษะความสามารถตามบทบาทดงักล่าว การประเมินผลงานตามทกัษะความสามารถของล่าม 
การพฒันาหวัหนา้งานในการรับฟัง ใหค้  าแนะน า และร่วมก าหนดเป้าหมายร่วมกนักบัลกูนอ้งซ่ึงท างาน
ล่าม รวมทั้งการพฒันาทกัษะอ่ืนๆของผูเ้รียนภาษาญ่ีปุ่นเพ่ือเตรียมความพร้อมในการเป็นล่าม เช่น 

ภาษาต่างประเทศท่ีสอง ทกัษะการใหบ้ริการ การบริหารจดัการเวลา หรือเทคโนยอ่ืีนๆซ่ึงเอ้ือประโยชน์
ต่อการรักษาล่ามภาษาญ่ีปุ่นไวก้บัองคก์รในท่ีสุด  

ค ำส ำคญั:  ล่ามภาษาญ่ีปุ่น  ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 

ความผกูพนัองคก์ร 
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Antecedents of Japanese Interpreter Organization Commitment  

Sansoen Sattavorn   

     ABSTRACT 

This study aims at examining the relationship between individual-based motivational factors 

of career satisfaction, career commitment, supervisory support and organizational commitment among 
133 Japanese interpreters. The questionnaire survey was administered to both Japanese interpreters 
working in Japanese subsidiaries and Japanese medical department of private hospitals throughout 
Thailand. The results of the study indicate that 85 % of the sample are female. Nearly half of them are 
those who has engaged in the career as interpreters more than 5 years but their job tenure in the current 

organization is less than 3 years. The amount of these interpreters account for slightly more than 50% 
of the sample. It reflects job mobility among interpreters whose maximum job hopping frequency was 
10 times. As far as the interpreters’ salary concerned, 34 % of the sample earn salary more than 50,000 
THB. Their responsibilities can be divided into major roles of translator and interpreters and minor 
roles of information and document administration, secretary, and customer coordinator respectively. 
Additionally, the analyses to test the research hypothesis shows career satisfaction, career commitment, 

supervisory support and organizational commitment are significantly related to one another. 
Furthermore, multiple regression analysis demonstrates that organizational commitment of Japanese 
interpreters is predicted by career satisfaction, career commitment and supervisory support. The 
implication of the results to HRM practices in relation to job description management, value-added 
skill development, performance appraisal of the interpreters and training for their supervisors, in 

combination with the suggestion for interpreters to prepare themselves for their careers are also offered. 

Key words: Japanese interpreter, Medical interpreter, Career satisfaction, Career commitment, 

Supervisory support. 
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บทที ่1 บทน ำ 

1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
1.1.1ปัญหำกำรลำออก 

การลาออกของพนกังาน ถือเป็นความสูญเสียอยา่งหน่ึงขององคก์ร โดยเฉพาะในแง่ของตน้ทุน

ท่ีเป็นตวัเงินและเวลาในการคดัเลือก สรรหา และพฒันาบุคลากร มกีารส ารวจพบว่าตลาดแรงงาน

ในประเทศไทยมีการเปล่ียนงานสูง กล่าวคือแรงงานท่ีอยูใ่นวยั25-30ปี เปล่ียนงาน (นายจา้ง)ร้อยละ 

50 ในขณะท่ีแรงงานในช่วงวยั30-40 ปี เปล่ียนงานร้อยละ 40และส่วนใหญ่มกัจะลาออก หลงัจากรับ

โบนสัปลายปี(ศิริวรรณ มนิุนทรวงศ ์ และ ทศันีย ์ เมธาพสิิฐ ,2558, น.56) เป็นท่ีทราบกนัดีว่าการ

ตดัสินใจลาออกจากงานโดยสมคัรใจเป็นกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความสลบัซบัซอ้น มีปัจจยั หรือ

ตวัแปรเขา้มาเก่ียวขอ้งมากมาย ยากท่ีจะอธิบายดว้ยแต่เหตุใดเหตุหน่ึง (Boxall et.al, 2003, pp.198) 

ความเขา้ใจในกระบวนการตดัสินใจลาออก ช่วยใหน้ายจา้งสามารถเตรียมการ วางมาตรการ ป้องกนั 

หรือแกไ้ข เพื่อผอ่นคลายความรุนแรงของปัญหา หรือวางแผนในระยะยาว จากรายงานผลการ

ส ารวจผูป้ระกอบการท่ีเป็นบริษทัญ่ีปุ่นในประเทศไทยพบว่า บริษทัท่ีมกีารขยายตวัแบบกา้ว

กระโดด หลายแห่งขาดความพร้อมในเร่ืองของการบริหารบุคคลท่ีจะรองรับการการขยายตวัของ

บุคลากร(Hagibara,2014)และยงัส ารวจพบว่าวิศวกร เป็นต าแหน่งงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการมากท่ีสุดถึง

ร้อยละ 60 ตามมาดว้ย งานบริหารและบญัชี ร้อยละ 20 และงานดา้นการตลาด ร้อยละ 10 ซ่ึงนอกจาก

ความสามารถในการผลิตบุคลากรของสถาบนัการศึกษาออกสู่ตลาดแรงงานแลว้ ส่วนหน่ึงเป็นผล

มาจากการเปล่ียนงานของบุคลากรกลุ่มน้ี เพราะเห็นว่าการการเปล่ียนงาน หาประสบการณ์อยูเ่สมอ 

เป็นการเพ่ิมมลูค่าใหก้บัตนเอง(ศิริวรรณ มุนินทรวงศ ์และ ทศันีย ์เมธาพิสิฐ ,2558,  น.56)  

ในมุมมองของผูป้ระกอบการการรักษาบุคคลากรไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ร เป็นเป้าหมายหน่ึงในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล แต่องคก์ร โดยเฉพาะบริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัไม่สามารถรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

เห็นไดจ้าก ปัญหาดา้นการบริหารบุคคลากรท่ีระบุในผลส ารวจแนวโนม้ทางเศรฐกิจของบริษทัร่วม

ทุนญ่ีปุ่นในประเทศไทยคือ การเปล่ียนงานของพนกังาน(job hopping of employees) ปัญหาดงักล่าว
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ติดหน่ึงในสิบอนัดบัแรกของปัญหาดา้นการบริหารบุคคลากร ของบริษทัญ่ีปุ่นในปัจจุบนั

(JCC,2016, pp.12;2017,pp.12)งานวิจยัช้ินน้ีเลง็เห็นความจ าเป็นท่ีตอ้งหาความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผล

ในการลาออกของพนกังาน โดยมุ่งหาสาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานผกูพนักบัองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางให้

ผูป้ระกอบการซ่ึงใหค้วามส าคญักบัการรักษาบุคลากรน าไปปรับใช ้ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ของงาน

และเสริมสร้าง ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ใหก้บัพนกังาน  

1.1.2 ควำมผูกพนัองค์กร 

มีการศึกษาพบว่าบริษทัญ่ีปุ่นในประเทศไทย ใชน้โยบายการบริหารงานบุคคลแบบ

ผสมผสานระหว่างแบบไทย และแบบญ่ีปุ่น เช่นสร้างสมดุลภาพระหว่างชีวติการท างานและ

ครอบครัวดว้ยมาตรการปิดไฟส่วนกลางหลงัเวลา17.30 น. เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานกลบับา้น หรือ

ท ากิจกรรมอยา่งอ่ืนหลงัเลิกงาน ในบางบริษทัมีการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน เช่น

ก าหนดใหม้ีส่วนการพฒันาพนกังานของฝ่ายขายและวิศวกร เป็นตน้ (อรุณวดี กิตติรัตนาภรณ์, 

2558, น.24) วิธีการเช่นน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพยายามของบริษทัญ่ีปุ่นในการสร้าง

สภาพแวดลอ้ม หรือบรรยากาศในการท างานใหบ้ริษทัน่าอยู ่น่าท างาน 

มีการศึกษาวจิยัอ่ืนๆท่ีพยายามคน้หาว่าปัจจยัใดบา้งท่ีจะสร้างความผกูพนัองคก์รใหเ้กิดข้ึน 
เพราะความผกูพนัองคก์ร เป็นพนัธนาการอนัหน่ึงท่ีช่วยรักษาคนดี คนเก่งไวก้บัองคก์ร (D’ Amato, 
& Herzfeldt,2008) การศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่นในประเทศไทยมีอยูบ่า้ง
แต่ไม่มากนกั เช่น การศกึษาของ มณีกญัญา นากามทัสึ และจิดาภา ถิรศริิกุล (2560) ซ่ึงใชโ้มเดลเชิง
สาเหตุอธิบายรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบญ่ีปุ่นท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร แต่
การศึกษาน้ี เป็นการศึกษาในระดบัองคก์ร ผา่นทางนโยบายการบริหารงานบุคคล มิไดมุ้่งศึกษาถึง
ความคิดความรู้สึกหรือแรงจูงใจในระดบับุคคลผูป้ฏิบติังาน  

1.1.3สถำนะและ บทบำทของล่ำม 

ล่ามคือคนกลางผูถ่้ายทอดสาระท่ีเป็นค าพดูจากภาษาหน่ึงสู่อีกภาษาหน่ึงในกระบวนการ
ส่ือสารท่ีมีผูส่้งสารและผูรั้บสาร มีบทบาทส าคญัยิง่ในการท าใหก้ระบวนการส่ือสารสมบูรณ์ 
โดยเฉพาะในบริบทท่ีมกีารส่ือสารต่างภาษาระหว่างผูส่้งสารและผูรั้บสาร ตอ้งเป็นทั้งส่ือกลางของ
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คนสองฝ่าย เป็นผูช่้วยเหลือชนกลุ่มนอ้ยท่ีภาษาของตนไมส่ามารถส่ือไดก้บัคนกลุ่มอ่ืนๆ เป็นผูช่้วย
ใหเ้กิดการส่ือสารสองทางระหว่างคนต่างภาษา (Hale, 2008) 

ในโลกของธุรกิจไร้พรมแดน มีการเคล่ือนยา้นทุน บุคลากรและสินคา้ไปทัว่ทุกมุมโลกโดย

ไม่มีขีดจ  ากดั ล่ามคืออาชีพ อาชีพหน่ึงท่ีมีความส าคญัในโลกธุรกิจไร้พรมแดนน้ี ในบริบทของ

บริษทัขา้มชาติ (Multinational Enterprise-MNE) บริษทัร่วมทุน (Joint-venture) ล่ามมีบทบาทส าคญั

ยิง่ในกระบวนการการถ่ายทอดเทคโนโลยใีนฐานะผูแ้ปลทั้งค  าพดูและขอ้เขียน (verbal and written 

communication)ท่ีมีสติปัญญา ความรู้ ความเขา้ใจในวฒันธรรม ประวติัศาสตร์ หรือภูมิหลงัของ

เทคโนโลย ี  เป็นตน้ทางหรือแหล่งก าเนิดของการถ่ายทอดเทคโนโลย ีมิใช่เป็นแค่เคร่ืองมือในการ

ส่ือสาร (transmission device) อยา่งท่ีหลายคนเขา้ใจ(Zhong and Chin,2015,pp.592) เป็นคนกลางท่ี

ช่วยใหค้นต่างภาษา ต่างวฒันธรรมมคีวามเขา้ใจอนัดีต่อกนั ล่ามยงัเป็นผูม้ีบทบาทส าคญัใน

กระบวนการยติุธรรมและกระบวนการรักษาทางการแพทย ์ใหเ้ป็นไปอยา่งราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพ (Morris,2010,pp.35; Marshall et al.,2016,pp.466) 

ในแง่มุมของวิชาชีพ งานล่ามก าลงัเป็นท่ีตอ้งการมากข้ึนทั้งในองคก์รภาครัฐและเอกชน แต่
คนท่ีสนใจงานล่ามยงันอ้ยอยู ่ ไม่เพียงพอกบัความตอ้งการในทอ้งตลาด ส่วนหน่ึงอาจป็นเพราะการ
รับรู้ถึงบทบาท หนา้ท่ีของล่ามยงัไม่ชดัเจน ล่ามตอ้งท าอะไร ยงัไม่เป็นท่ีรู้จกักนัเป็นท่ีแพร่หลายนกั 
(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา, 2547) ความเครียดในการท างาน (Morris,2010,pp.35; Garces,2015, pp.94) 
ท าใหม้ีผูส้นใจเป็นล่ามนอ้ย ประกอบกบัเสน้ทางอาชีพของล่ามยงัไม่เป็นท่ีรู้จกั เมื่อเป็นท่ีตอ้งการ
ในตลาดแรงงานไทย โดยเฉพาะล่ามภาษาญ่ีปุ่นท่ีสามารถส่ือสารในฐานะล่ามไดดี้นั้นมีนอ้ย จึงมี
การใชผ้ลตอบแทนเร่ืองเงินเดือน เป็นขอ้เสนอ จูงใจล่ามเหล่าน้ี (สุจีรา เผอืกเหลือง,2560) ท าใหก้าร
ลาออก หรือการเปล่ียนนายจา้งเป็นปัญหาส าหรับนายจา้งอยูใ่นปัจจุบนั  

1.1.4 ควำมผูกพนัองค์กรของล่ำมภำษำญี่ปุ่น 

ส าหรับความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น สุจีรา เผอืกเหลือง (2560)ไดศ้ึกษาถึงการ
ด ารงอยูก่บัองคก์ร (Retention)ของล่ามในบริษทัญ่ีปุ่น ท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและนิคม
อุตสาหกรรมต่างๆ จ านวน 81 คน  โดยจ ากดัความ “การด ารงอยู”่ ว่าหมายถึง1)ความตั้งใจจะท างาน
กบับริษทัท่ีสงักดัจนกว่าจะเกษียณ 2) แมใ้ครจะมาชกัชวนใหเ้ปล่ียนนายจา้งก็จะปฏิเสธ พบว่าปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นอิสระ ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ ไม่น่าเบ่ือ ใหค้วามรู้สึก
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ว่าส าเร็จ มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งตามความสามารถ และปัจจยัดา้นความมีช่ือเสียงขององคก์ร 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้สึกของล่ามท่ีอยากท างานกบัองคก์รท่ีสงักดั งานวิจยัดงักล่าวยงัขาดความ
ชดัเจนในมิติต่างๆเช่น บทบาทของหวัหนา้งาน รางวลัความส าเร็จในอาชีพ และความรู้สึกท่ีอยาก
ท างานกบัองคก์รท่ีสงักดันั้น เป็นความรู้สึกรักผกูพนั อยากจะอยูด่ว้ย หรืออยูด่ว้ยความจ าเป็น หรือ
อยูด่ว้ยพนัธสญัญาบางอยา่ง ผูว้ิจยัเห็นว่า การศกึษาปัจจยัในระดบับุคคล จะช่วยใหเ้ขา้ใจ
ความสมัพนัธเ์ชิงเหตุและผล และเขา้ไปแกไ้ขท่ีสาเหตุไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มากข้ึน 

งานวิจยัช้ินน้ีจึงมุ่งศกึษาบุพปัจจยัของความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น โดยต่อยอด

องคค์วามรู้ท่ีมีอยูเ่ดิมดว้ยการน าเสนอตวัแปรสามตวัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร ดา้นแรงจูงใจใน

การท างานคือ 1.ความพอใจในอาชีพ (career satisfaction) 2.ความผกูพนัในอาชีพ  (career 

commitment)และ3.การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ( Supervisory support) ท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั

ดงักล่าว เพื่อศึกษาว่ามีปัจจยัใดบา้งในระดบับุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของล่าม

ภาษาญ่ีปุ่น งานวจิยัน้ี จะท าใหเ้ขา้ใจกลไกของความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่นในฐานะ

ทรัพยากรส าคญัของทีมงานในการด าเนินธุรกิจของบริษทั มากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะช่วยในการก าหนด

นโยบาย วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อรักษา “คน” ไวก้บัองคก์รต่อไป  

 1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) และความผกูพนัใน

อาชีพ(Career commitment)  การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) กบัความผกูพนั

องคก์ร (organizational commitment) 

2.ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) และความผกูพนัในอาชีพ(Career 

commitment)  การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) ในฐานะบุพปัจจยัของความ

ผกูพนัต่อองคก์ร (organizational  commitment)ของล่ามภาษาญ่ีปุ่น  

1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย  

1.3.1ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
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1)ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการ 
สนบัสนุนของหวัหนา้งาน 
2) ตวัแปรตาม ความผกูพนัองคก์ร 

 
ตามกรอบแนวคิดดงัน้ี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

รูป 1  กรอบแนวคิดของงานวจิยั 

1.3.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 

ล่ามภาษาญ่ีปุ่นท่ีท างานในบริษทัญ่ีปุ่น ตามทะเบียนสมาชิกหอการคา้ญ่ีปุ่น กรุงเทพ 2560 

และ ล่ามท่ีปฏิบติังานในแผนกภาษาญ่ีปุ่นของสถานพยาบาลเอกชนทัว่ประเทศ และเป็นล่ามท่ี

รับผดิชอบงานล่ามและงานแปลอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือสดัส่วนของงานทั้งสองอยา่งรวมกนัแลว้

มากกว่า 50 % ของงานในหนา้ท่ี และมีสถานะเป็นพนกังานประจ าของบริษทัเท่านั้น 

 

 

ความผกูพนัในอาชีพ

(Career commitment) 

การสนบัสนนุของหวัหน้า

งาน(Supervisory 

Support) 

ความผกูพนัองค์กร

(Organizational 

commitment) 

ความพงึพอใจในอาชีพ

(Career Satisfaction) 
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1.3.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

กจิกรรมกำรวจิยั เดือน 

ขั้นตอนกำรด ำเนนิงำน 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1.ศึกษาเอกสารและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
            

2.สร้างเคร่ืองมือและ

ตรวจสอบคุณภาพ

เคร่ืองมือ 

            

3.เก็บรวบรวมขอ้มลู             

4.บนัทึกขอ้มลูและ

ประมวลผล 
            

5.สรุปผลการวิเคราะห์             

6.จดัท ารูปเล่มรายงาน

การวจิยั 
            

7.เตรียมสรุป

ผลการวิจยัเพื่อน าเสนอ

ในการประชุมระดบั

นานาชาติ 
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1.4 สมมติฐำนกำรวิจัย 

จากกรอบแนวคิดการวิจยัขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction),ความผกูพนัในอาชีพ(Career 

commitment)และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) มีความสมัพนัธท์างบวกกบั

ความผกูพนัองคก์ร (organizational commitment)  

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction)ความผกูพนัในอาชีพ(Career 

commitment)และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์ร (organizational commitment)   

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
องคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น และตวัแปรต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

องคค์วามรู้ใหม่จากงานวิจยัน้ีจะเกิดประโยชน์ในดา้นต่างๆดงัน้ี  

1.แนวทางการพฒันาล่ามท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาด 
2.แนวทางการพฒันาระบบงาน การบริหารงาน และพฒันาบุคลากร เพื่อจูงใจใหค้นหนัมา
ประกอบอาชีพล่ามมากข้ึน  
3.ความเขา้ใจในกระบวนการท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัองคก์รของผูป้ระกอบอาชีพล่าม 
4.หน่วยงานท่ีคาดว่าสามารถน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชน์ 

4.1)ในเชิงนโยบาย สถาบนัการศกึษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรภาษาญ่ีปุ่น เพ่ือ

พฒันานกัศึกษาในหลกัสูตรใหม้ีทกัษะและความสามารถในอาชีพล่าม 

4.2)ผูป้ระกอบการ นายจา้งสามารถใชเ้ร่ืองของความผกูพนัในอาชีพ (career commitment )

และความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction )ในการออกแบบ หรือวางมาตรการใหล่้าม

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  รักษาคนไวก้บัองคก์รได ้

4.3)ผูป้ระสงคป์ระกอบอาชีพล่ามสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการเตรียมความพร้อมในการ

ประกอบอาชีพ ใหมี้ความมัน่คงและกา้วหนา้ 
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บทที ่2  เอกสำรและงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับควำมผูกพนัองค์กร 

Morrow (1993) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนั (commitment) และเสนอว่า ความ

ผกูพนักบักลุ่มใดๆ มีสาเหตุส าคญัมาจากความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบักลุ่ม/บุคคลนั้นๆ 

รู้สึกว่า ค่านิยม หรือส่ิงท่ีกลุ่ม/บุคคลนั้นใหค้วามส าคญั ยดึถือเป็นแนวทางในการบรรลุเป้าหมาย 

สอดคลอ้งกบัค่านิยมของตวั รวมทั้งรู้สึกว่าเป้าหมาย พนัธกิจของกลุ่มนั้น เป็นส่ิงเดียวกบัส่ิงท่ีตน

แสวงหาหรือตอ้งการบรรลุ ตอ้งการท าใหส้ าเร็จและยงัไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัท่ีเก่ียวกบั

งานไว ้5 ประเภทดว้ยกนัคือ 

1. การยอมรับ หรือใหก้ารรับรองจรรยาบรรณ(Work ethic endorsement )ในงาน 

2. ความผกูพนัในอาชีพ(Career commitment) 

3. ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึก(Affective organizational commitment)  

4. ความผกูพนัธอ์งคก์รเชิงผลประโยชน์(Continuance organizational commitment  

5. ความรู้สึกเก่ียวขอ้งกบังาน (Job involvement) 

ในบรรดาความผกูพนัทั้งหมด ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึก เป็นความผกูพนัท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งสมัพนัธ ์ และมีอิทธิพลอยา่งมากกบัประสิทธิภาพขององคก์รทั้งในแง่ของผลผลิต ผลงาน 

และคุณภาพชีวติของพนกังาน เช่น มีการวิจยัพบว่าความผกูพนัองคก์รของพนกังานลดลงก่อนท่ี

พนกังานคนนั้นจะลาออก (Porter et al.,1974,pp.606-608;1976,pp.96)หากองคก์รตอ้งการให้

พนกังานมคีวามรู้สึกผกูพนัดงักล่าว จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทาง

จิตวิทยาท่ีเหมาะสม  ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นไดจ้ากระบบบริหารงานขององคก์ร เช่นกระบวนการท างาน 

นโยบายของบริษทั ระบบบริหารงานทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกว่า องคก์รดูแล 

เอาใจใส่ ใหค้วามส าคญักบัความทุ่มเทของพนักงาน ทั้งก  าลงัความสามารถและอ่ืนๆท่ีใหก้บัองคก์ร

(Aselage& Eisenberger,2003,pp.501).  สภาพแวดลอ้มดงักล่าวท าใหพ้นกังานรู้สึกเป็น “หน้ี

บุญคุณ” ท่ีตอ้ง “ทดแทน” (Eisenberger,1986,pp.504)องคก์รท่ีทุ่มเทกบัการพฒันาบุคคลากร ใส่ใจ
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กบัสวสัดิภาพ ความปลอดภยั ความมัน่คงในการท างาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพ 

พนกังานในองคก์รนั้นมกัมีความผกูพนัองคก์รสูง รู้สึกว่าองคก์รใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือตน

(POS: Perceived  Organization Support) นอกจากน้ี ยงัมีการวจิยัพบว่าปัจจยัต่างๆดา้นการพฒันา

บุคลากรมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร(Dessler,1999) เช่น  

-แผนพฒันาอาชีพ(career development),  

-การประเมินผลงานท่ีผกูโยงกบัการพฒันาความรู้และทกัษะในงาน(Development-oriented 

appraisal)  

-การฝึกอบรมและพฒันาแบบบูรณาการ(Comprehensive training)  

-การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ียดึเอาพนกังานเป็นศนูยก์ลาง(Employee-friendly work 

environment) 

2.1.1ผลของควำมผูกพนัองค์กร 

ความผกูพนัองคก์ร ส่งเสริม หรือท าใหเ้กิดพฤติกรรมอ่ืนๆท่ีนอกเหนือความรับผดิชอบ 

ตามหนา้ท่ีในงาน ท่ีส่งผลดีต่อองคก์ร เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร( OCB: 

Organizational Citizenship Behavior), หรือการสร้างความประทบัใจ เพื่อประจบประแจง( 

impression management) (Shore &Wayne,1993,pp.777)ซ่ึงพฤติกรรมอยา่งหลงัน้ี อาจท าใหเ้กิด

ความล าเอียงจากอคติส่วนบุคคล โดยเฉพาะในคราวท่ีมกีารประเมินผลการปฏิบติังานได(้Wayne 

&Ferris,1990,pp.491) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รน้ีมีแหล่งก าเนิดมาจากท่ีเดียวกนักบัความผกูพนั

องคก์ร คือ เกิดข้ึนจากความรู้สึกของพนกังานท่ีรับรู้ไดว้่าองคก์ร ช่วยเหลือ สนบัสนุนตน ส่งผลให้

เกิดความรู้สึกเป็นบุญคุณท่ีตอ้งตอบแทน และหนทางหน่ึงท่ีจะแสดงออกถึงการตอบแทนบุญคุณก็

คือการอาสาท าหนา้ท่ีอ่ืนท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ีของตวั เช่นเป็นกรรมการควบคุมระบบคุณภาพของ

บริษทั เป็นตวัแทนของแผนกเขา้ร่วมเป็นกรรมการ 5 ส ของบริษทั หรือการแกต่้างเมื่อมีใครต าหนิ

องคก์ร ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีงานลน้มือ แมไ้ม่มีใครร้องขอ พฤติกรรมเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็น
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รทั้งส้ิน มีการศึกษาวิจยัพบว่า ความผกูพนัองคก์รเชิง

อารมณ์ความรู้สึกมีความสมัพนัธก์บัการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังานในบริษทัขา้มชาติ

(Shore &Wayne,1993,pp.777-779) 

การศึกษาเชิงอภิมาน (meta-analysis) ไดข้อ้สรุปนยัทัว่ไป(generalization)ว่า ความผกูพนั

องคก์รกบัการลาออกมคีวามเก่ียวขอ้งกนั (Cutton & Tuttle,1986,pp.61) และยงัพบอีกว่าความผกูพนั

องคก์รน้ี เป็นตวัแปรส าคญัตวัแปรหน่ึงในกระบวนการตดัสินใจลาออกจากงาน (Price & Mueller, 

1986) 

นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์ารอ่ืนๆ แมผ้ลการวิจยัไม่ได้

เป็นไปในทิศทางเดียวกนักต็าม  เช่นในบางงานวิจยัพบว่า ความผกูพนัองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรม

การมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Blau,1986)แต่ในงานวิจยัอ่ืนๆกลบัไม่พบ (เช่น 

Ivancevich,1985,pp.223) 

จากผลการวิจยัท่ีผา่นมา สามารถสรุปไดว้่า ความขยนั ทุ่มเทใหก้บังาน หรือการกระท าใดๆ

ก็ตามท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าท าเพื่อองคก์ร ไม่ลาออกแต่ตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร  ส่วนหน่ึงเป็นผลมา

จากความผกูพนัองคก์รในตวัพนกังาน โดยเมเยอร์ และอลัเลน (Meyer & Allen ,1991,pp.74)ไดต้ั้ง

ขอ้สงัเกตว่าเม่ือน าความผกูพนัองคก์รทั้งสามดา้นมาเปรียบเทียบกนั ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ 

ความรู้สึก น่าจะส่งผลใหพ้นกังานทุ่มเท และพยายามท างาน หรืออุทิศตนเพื่อองคก์รมากกว่า ความ

ผกูพนัเชิงผลประโยชน์ และ เชิงบรรทดัฐาน งานวิจยัในระยะต่อมาก็ยนืยนัขอ้สงัเกตน้ี เช่นงานวิจยั

ของเมเยอร์และคณะ (Meyer et al.,1990,pp.81) ดว้ยเหตุดงักล่าว ความผกูพนัเชิงอารมณ์ความรู้สึก

จึงเป็นตวัแปรท่ีมกีารศกึษามากกว่าตวัแปรความผกูพนัองคก์รดา้นอ่ืนๆ 

2.1.2 ควำมส ำคญัของของ ควำมผูกพนัองค์กรเชิงอำรมณ์ ควำมรู้สึก(Affective  

organizational commitment) 

ในระยะเร่ิมแรกของการศึกษา เร่ืองความผกูพนัองคก์ร มุ่งเนน้ไปท่ีความผกูพนัเชิงอารมณ์

ความรู้สึกเท่านั้น เม่ือมีการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองในระยะต่อมา ท าใหเ้กิดองคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัความ

ผกูพนัองคก์รมากข้ึน ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ เช่นเดียวกบัการศึกษาความผกูพนัในอาชีพ
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( career commitment) ท่ีเร่ิมศึกษาจากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในการงานอาชีพ(occupational 

commitment) ว่าหมายถึงความรู้สึกทางอารมณ์ท่ีมีต่อการงานอาชีพจากนั้นจึงมีการต่อยอดองค์

ความรู้ออกไป เป็นความผกูพนัในอาชีพ(career commitment) และวิชาชีพ professional 

commitment) ตามล าดบั ความผกูพนัเชิงอารมณ์ความรู้สึกมีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน

พนกังานท่ีมคีวามผกูพนักบัองคก์รเชิงความรู้สึกสูงมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก้บัองคก์รนั้นต่อไป ซ่ึง

พิสูจน์ทราบจากการศกึษาเชิงอภิมาน (meta-analysis) เช่นการศกึษาของ คูเปอร์ฮาคิม(Cooper-

Hakim,2005,pp.248-249)และริเคตตา( Riketta, 2002,pp.262-263;2008,pp.476) เช่นเดียวกบันายจา้ง

และนกัธุรกิจส่วนใหญ่ท่ีลงความเห็นว่าความผกูพนัองคก์รเป็นพนัธนาการอนัหน่ึงท่ีรักษาคนดี คน

เก่งไวก้บัองคก์ร เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลเหล่าน้ีทุ่มเทท างานเพ่ือบริษทัท่ีตนสงักดั( D’Amato,  & 

Herzfeldt,  2008).  ในขณะท่ีพนกังานท่ีมคีวามผกูพนัองคก์รต ่ามกัจะเล่ียงงาน มีพฤติกรรมท่ีส่อไป

ในทางสร้างความเสียหายใหก้บับริษทั  (counterproductive Behavior ) เช่นการน าทรัพยสิ์นของ

บริษทัไปใชส่้วนตวั ลกัเลก็ขโมยนอ้ย รวมทั้งความถ่ีในการขาดงาน ( Luchak,  & Gellatly, 

2007,pp.789-790). สาเหตุท่ีท าใหค้วามผกูพนัองคก์รในหมู่พนกังานลดลง มาจากสองสาเหตุหลกั

ดว้ยกนัคือ สาเหตุเชิงนโยบายการบริหาร (practices) เช่น การปรับเปล่ียนกลยทุธท่ี์ท าใหต้อ้งลด

ก าลงัการผลิต หรือขนาดของกิจการ และสาเหตุเชิงรูปแบบท่ีเปล่ียนแปลงตามยคุสมยั (pattern) เช่น 

ความคิดอ่านของบุคลากร ค่านิยมในการท างานของสงัคมนั้นๆ ดว้ยเหตุน้ี จึงจ  าเป็นท่ีตอ้งมีการ

ปลกูฝัง หรือสร้างเสริมอยูต่ลอดเวลาดว้ยเทคนิคและวิธีการต่างๆ ซ่ึงมีอยูไ่ม่มากนกั 

2.1.3ประเภทของควำมผูกพนัองค์กร  

อยา่งไรก็ตามเมื่อพิจารณางานวจิยัท่ีศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพล หรือเป็นตวัก  าหนดความ

ผกูพนัในองคก์ร นั้นมีอยูจ่  ากดั อีกทั้งผลการวิจยัก็ไม่สอดคลอ้งกนัไปในแนวทางเดียวกนั เช่น

การศึกษาว่าความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction)มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รหรือไม ่

บา้งก็พบว่าความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร (เช่น Farkas 

&Tetrick,1989,pp.862-865) บา้งก็พบว่าไม่มีอิทธิพลต่อกนั( เช่น Bateman &Strasser,1984,pp.109; 

Curry  et al.,1986,pp.851-852) แต่ตอ้งยอมรับว่า การศกึษาวิจยั เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลท่ีมีต่อ
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ความผกูพนัองคก์ร จะช่วยใหผู้บ้ริหารหรือนายจา้ง สามารถ ควบคุม บริหารงาน หรือกิจการง่ายข้ึน 

เพื่อรับเอาอานิสงคท่ี์เป็นผลพวงของความผกูพนัองคก์รของพนกังานอยา่งท่ีควรจะเป็น 

Morrow (2011,pp.21-29) ไดร้วบรวมงานวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รท่ี Mowdayและคณะ 

(Mowday et al., 1979,pp.225-226) เสนอไว ้ โดยช้ีใหเ้ห็นว่าความผกูพนัองคก์รคือส่ิงท่ีสะทอ้นให้

เห็นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลากรกบัองคก์ร ในขณะเดียวกนัก็เป็นตวับ่งช้ีว่าไดต้ดัสินใจท่ีจะ

สานต่อความสมัพนัธห์รือเลิกร้างจากกนั (Meyer et al.,1993,pp.547) โดยไดแ้บ่งความผกูพนัองคก์ร

ออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึก(Affective organizational commitment) คือผกูพนั

ท่ีจะอยูก่บัองคก์รเพราะตอ้งการจะอยู ่ (want to) ความผกูพนัประเภทน้ี พฒันาไปตาม

ประสบการณ์ท างาน ความรู้สึกสมหวงักบัองคก์ร  ความรู้สึกท่ีว่าความตอ้งการของตน

ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รท่ีสงักดั 

2. ความผกูพนัองคก์รเชิงผลประโยชน(์Continuance organizational commitment) คือผกูพนัท่ี

จะอยูก่บัองคก์รเพราะความจ าเป็น(need to) พฒันาจากความรู้สึกว่าเมื่อตนไดล้งทุน

(invest)อยูห่รือท างานกบัองคก์รแลว้ การตดัความสมัพนัธคื์อการสูญเสียตน้ทุน(Cost)อยา่ง

หน่ึง หรือรู้สึกว่าตนไม่มีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่าน้ี 

3. ความผกูพนัเพราะความจ ายอม(Normative organizational commitment)  ผกูพนัท่ีจะอยูก่บั

องคก์รเพราะเห็นว่าควรจะอยู(่ought to) เป็นพฒันาจากกระบวนการหล่อหลอมทางสงัคม 

แคร์สงัคม คนรอบขา้งท่ีต่างก็เห็นว่าการภกัดีกบัองคก์รคือบรรทดัฐานของสงัคม หรือการ

ท่ีตอ้งตอบแทนในบุญคุณขององคก์ร 

ความผกูพนัทั้งสามส่วนน้ีมีมากนอ้ยต่างกนัในแต่ละบุคคล คณะของเมเยอร์ ยงัไดเ้สนอ

แนวคิดไวว้่าความผกูพนัองคก์รต่างๆเหล่าน้ีมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมองคก์ารท่ีส าคญั

กล่าวคือความผกูพนัเชิงอารมณ์ความรู้สึกน่าจะสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลงาน ประสิทธิภาพท างาน 

และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเช่นความภกัดี(Loyalty) การเสนอความคิดเห็น(voice) 

มากกว่าความผกูพนัเชิงผลประโยชน ์และไดแ้นะน าไวว้่าการจะส่งเสริม หรือสร้างความผกูพนั

องคก์รใดๆใหเ้กิดข้ึนในหมู่พนกังาน ตอ้งค านึงถึงผลท่ีจะตามมาดว้ย เช่น ความผกูพนัเชิง
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ผลประโยชน์ แมข้ึ้นช่ือว่าเป็นความผกูพนั แต่อาจจะไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน หรือ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเลย (Meyer et al., 1993,pp.547-549) นอกจากน้ี คณะ

ของเมเยอร์ยงัไดพ้ฒันาแบบสอบวดัความผกูพนัองคก์รข้ึนมาอีกชุดหน่ึง เป็นแบบสอบถามท่ี

ออกแบบมาเพื่อตรวจสอบว่าบุคคลยอมรับค่านิยมขององคก์รไดม้ากนอ้ยแค่ใหน ความพยายาม

ในการท างาน ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รดว้ยขอ้ค าถาม 15 ขอ้ดว้ยกนั (Meyer & Allen, 

1984,pp.375).ซ่ึงหากดูเผนิๆแค่ความหมาย หรือค าจ  ากดัความ อาจคิดว่าเป็นการมองเร่ืองความ

ผกูพนัองคก์รต่างไปจากท่ีมีมาแต่เดิม แต่ในความเป็นจริง Meyer & Allen (1984)ไดย้นืยนัว่า

แบบสอบถามท่ีทั้งสองคนช่วยกนัพฒันาข้ึนมามีแนวคิดพ้ืนฐานท่ีใกลเ้คียงกนักบัมโนทศัน์

(concept)ของ Mowday(1979) ซ่ึงเป็นนกัวิจยัท่ีขยายความแจกแจงรายละเอียด เร่ืองความผกูพนั

องคก์รไวอ้ยา่งครอบคลุม ดงัไดก้ล่าวแลว้ตั้งแต่ ตน้ ทั้งสองคนไดพิ้สูจน์ใหเ้ห็นจากการวิจยัว่า 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องมาตรวดัความผกูพนัองคก์รของตนกบัของMowdayและคณะ

(Mowday et al.,1979)ในช่ือ organizational commitment questionnaire (OCQ)  อยูท่ี่0.78 

(Meyer & Allen (1984: p.373-375) และงานวิจยัอ่ืนๆกย็นืยนัเช่นเดียวกนัน้ี เช่นบางงานวิจยั

พบว่าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างมาตรวดัทั้งสองสูงถึง0.89 ( Randall et al.,1990) ท่ี

ส าคญักว่านั้นก็คือมีการวิจยัพบว่ามาตรวดัความผกูพนัองคก์รทั้งสองชุดเป็นมาตรวดัท่ีใหผ้ล

อยา่งเดียวกนัแมบ้ริบททางวฒันธรรมของกลุ่มตวัอยา่งจะแตกต่างกนั (Roe et al.,2009).  

2.1.4 ปัจจยัที่ก่อให้เกิดควำมผูกพนัองค์กรแต่ละด้ำน 

ตามโมเดลความผกูพนัองคก์ร ดงัแสดงในรูป 2. Meyer  & Allen (1991,pp.69-72)ไดส้รุป

งานวิจยับางส่วนท่ีช้ีใหเ้หน้ความสมัพนัธข์องปัจจยัต่างๆท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัและตั้งสมมติฐาน 

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อความผกูพนัองคก์รดงัต่อไปน้ี 
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รูป 2 โมเดลความผกูพนัองคก์ร(ท่ีมา: Meyer & Allen, 1991,pp.68) 

2.1.4.1ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึก  

มีท่ีมาจาก 3 แหล่งส าคญัคือ ลกัษณะส่วนบุคคล(Personal characteristics) ลกัษณะของ

โครงสร้างองคก์ร(Organizational structure characteristics) และประสบการณ์ในท่ีท างาน(Work 

experiences) 

1) ลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายงุาน อายจุริง และระดบัการศกึษา มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัองคก์รไม่มากนกัและไม่แน่นอนเสมอไป แต่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดส่้งผลกระทบต่อความผกูพนั

องคก์รโดยล าพงั แต่มกัจะร่วมกบัปัจจยัอ่ืนๆเช่น ต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคคลส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์ร หรือเมื่อมีการควบคุมตวัแปรดา้นผลตอบแทน หรือมลูค่าของงาน กลบัพบว่าลกัษณะส่วน

บุคคลไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร เป็นตน้ ในขณะท่ี บุคลิกภาพ หรือลกัษณะส่วนบุคคล
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อ่ืนๆ เช่น แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์ค่านิยมในการท างานกลบัมีความสมัพนัธก์บั

ความผกูพนัองคก์รโดยเอกเทศ 

2) ลกัษณะของโครงสร้างองค์กร มีการวิจยัพบว่า พนกังานในองคก์รท่ีมกีารกระจายอ านาจ

การตดัสินใจ สายงานบงัคบับญัชาท่ีมีการสัง่การ มอบหมายท่ีเป็นทางการสูงมกัมีความผกูพนัใน

องคก์รสูง แต่ความสมัพนัธท่ี์ว่าน้ี มกัมีตวัแปรอ่ืนๆท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรส่ือ (mediator) เช่น การ

กระจายอ านาจ ส่งผลต่อการรับรู้บทบาทของตนท่ีชดัเจนข้ึน การรับรู้บทบาทท่ีชดัเจนน้ีท าใหรู้้สึก

ผกูพนักบัองคก์ร หรือ การสัง่การ มอบหมายงานท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ ส่งผลต่อความรู้สึกว่า

ตนเองมีความส าคญั และส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัองคก์รในท่ีสุดเป็นตน้ 

3) ประสบการณ์ในท่ีท างาน มีงานวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างสองตวัแปรน้ีนอ้ยมาก 

สมมติฐานเบ้ืองตน้ก็คือ ประสบการณ์ใดๆก็ตามท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกพอใจ ความตอ้งการของตน

ไดรั้บการตอบสนอง ท่ีท าใหพ้นกังานไดรั้บรู้ถึงศกัยภาพหรือความสามารถของตนเอง 

ประสบการณ์เหล่าน้ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร เช่นการไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม การเขา้

กนัไดก้บัหวัหนา้งาน ขอบข่าย ความรับผดิชอบงานและบทบาทท่ีชดัเจน โอกาสในความกา้วหนา้

ในงาน ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีควรน ามาศึกษาเพ่ือความเขา้ใจเก่ียวกบัความผกูพนัองคเ์ชิงอารมณ์ 

ความรู้สึกท่ีลึกซ้ึงยิง่ข้ึน 

2.1.4.2ความผกูพนัองคก์รเชิงผลประโยชน์ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รเชิงผลประโยชนน้ี์ เก่ียวขอ้งกบัทุนท่ีบุคคลไดเ้สียไป 

หรือวางเดิมพนั (side bets) และทางเลือกอ่ืน(Alternatives)ท่ีบุคคลนั้นรับรู้ว่ามีหรือไม่มี การอยู่

ร่วมกบัองคก์ร ถือเป็นการลงทุนอยา่งหน่ึง มีเวลา ในการเรียนรู้งาน การสร้างความคุน้เคย กบับุคคล

รอบขา้ง  หรือลกูคา้ เป็นทุนหรือเดิมพนั เมื่อท างานก็มีค่าจา้ง ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ

ท่ีพึงมีพึงไดต้ามอายงุาน หรือผลงาน  โอกาสในการเขา้ถึงทรัพยากร หรืออภิสิทธ์ิต่างๆเหล่าน้ีก็เป็น

เดิมพนัท่ีวางไวเ้พื่อการอยูร่่วมกบัองคก์ร บุคคลอาจรู้สึกผกูพนัทางอารมณ์ความรู้สึกนอ้ยกว่า ความ

ผกูพนัท่ีเกิดจากความคิดท่ีว่า หากเราออกจากองคก์รน้ีไป เราอาจเสียเดิมพนัท่ีเราไดล้งไปซ่ึงกว่าจะ

ไดม้า ตอ้งใชเ้วลา ทกัษะ  ความไม่แน่นอนในชีวติของตวัเองและครอบครัว สถานะทางสงัคมและ

อ่ืนๆเขา้แลก ความกลวั หรือกงัวล ไม่กลา้เส่ียง เหล่าน้ีท าใหบุ้คคลนั้นตดัสินใจอยูก่บัองคก์รต่อไป 
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หรืออีกนยัหน่ึงกคื็อความผกูพนัเชิงผลประโยชน์นัน่เอง ดงันั้นบุคคลจึงมกัพิจารณาจากเง่ือนไขอายุ

งาน  หรืออายตุามปฏิทินของตวัประกอบดว้ยส่วนหน่ึงว่าหากตนลาออกจากองคก์รไปดว้ยอายงุาน 

หรืออายจุริง เท่านั้น เท่าน้ีมนัจะคุม้หรือไม่ แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่าคนท่ีอายนุอ้ยจะลาออก

มากกว่าพนกังานท่ีสูงอาย ุ เพราะพนกังานท่ีสูงอาย ุ หรืออยูก่บัองคก์รมานาน อาจคิดว่า ตอ้งสัง่สม

ประสบการณ์ใหไ้ดร้ะดบัหน่ึงก่อนจึงค่อยลาออก ซ่ึงอาจเป็นจงัหวะท่ีอายงุานและอายจุริงมากๆ

แลว้ ดว้ยเหตุน้ี อายจึุงไม่ถือเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัเชิงผลประโยชน์ จากการวจิยัพบว่า 

ความผกูพนัในองคก์รเพ่ิมข้ึน เม่ืออายมุากข้ึน และทางเลือกอ่ืนๆมีนอ้ยลง ส าหรับปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์รเชิงผลยงัมีอยูน่อ้ย ควรมีการศึกษาเพิม่เติม 

2.1.4.3 ความผกูพนัองคก์รเชิงบรรทดัฐาน 

ดว้ยเหตุท่ีมีการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัดา้นน้ีนอ้ยมาก พฒันาการของแนวคิดความผกูพนั

องคก์รเชิงบรรทดัฐานจึงยงัเป็นนามธรรมอยูม่าก ความผกูพนัประเภทน้ี เป็นความผกูพนัองคก์รท่ี

อาจเกิดข้ึนก่อนท่ีบุคคลจะเร่ิมท างานดว้ยซ ้าไป โดยมีปัจจยัดา้นสงัคม กล่าวคือบรรทดัฐานทาง

สงัคมท่ีเห็นว่าความภกัดีต่อองคก์รซ่ึงแสดงออกดว้ยการอยูร่่วมกบัองคก์รนั้นไปนานๆ เป็นส่ิงท่ีดี

งาม เป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง เพราะถือเป็นการตอบแทนองคก์ร(reciprocity norm) บรรทดัฐานทาง

สงัคมเช่นน้ีเป็นตวัแปรหน่ึงในกระบวนการหล่อหลอมทางสงัคม (Socialization) ท าใหบุ้คคลใน

สงัคมรู้สึกว่า หากตนไดเ้ร่ิมท างานร่วมกบัองคก์ร เม่ือไรก็ควรจะอยูก่บัองคก์รนั้นนานๆ 

(Wiener,1982,pp.423) นอกจากนั้นความผกูพนัองคก์รประเภทน้ี อาจมีท่ีมาจากนโยบาย หรือระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การฝึกอบรมท่ีหล่อหลอมใหพ้นกังานท่ีเขา้ท างานมีความรู้ ทกัษะ

เฉพาะทาง การใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน เช่น ทุนการศึกษาต่อ หรือการลงทุน(organizational 

investment)ใดๆก็ตามท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกว่าเป็นบุญคุณ หรือรู้สึกไดถึ้งความไม่สมดุลยร์ะหว่าง

ส่ิงท่ีตนไดทุ่้มเทใหก้บังาน อุทิศตนเพ่ือบริษทั กบัส่ิงท่ีบริษทัไดช่้วยเหลือและสนนัสนุนตน ผลของ

ความรู้สึกเช่นน้ี ท าใหพ้นกังานผูน้ั้นอยูก่บัองคก์รจนกว่าจะรู้สึกว่าตนไดต้อบแทนบุญคุณนั้นแลว้ 

(Scholl,1981) 
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2.1.5 งำนวจิยัเกี่ยวกับปัจจยัที่ท ำให้เกิด ควำมผูกพนัองค์กรเชิงอำรมณ์ 

ควำมรู้สึก (Affective  organizational commitment) 

ตามทศันของMowday และคณะ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัเชิงอารมณ์ ความรู้สึก 

ไดแ้ก่คุณลกัษณะส่วนบุคคล โครงสร้างองคก์รและลกัษณะงาน รวมทั้งประสบการณ์ท างาน 

(Mowday et al.,1982) แต่จากการวบรวมงานเฉพาะส่วนท่ีเป็นงานวจิยัระยะยาว ( Longitudinal 

studies)โดย Morrow (2011,pp.21)เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รท่ีตีพิมพใ์นวารสารทางวิชาการต่างๆ

ทัว่โลก นบัถึงปี2010 มีจ  านวน58งานวจิยัดว้ยกนั  กลบัพบสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัองคก์รเชิง

อารมณ์ความรู้สึกเพ่ิมเติมในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1.5.1กระบวนการหล่อหลอมทางสงัคม(Socialization) 

1) ปัจจยัท่ีมีอยูเ่ดิมก่อนเร่ิมชีวิตการท างาน (pre-entry factors)  ไดแ้ก่ความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกบังานหรืออาชีพนั้นๆ ลกัษณะนิสยั หรือบุคลิกภาพเชิงรุกของบุคคล (proactive personality)

ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความคาดหวงัท่ีมีต่องานและการประกอบอาชีพของบุคคล เม่ือไดเ้ขา้ท างาน

แลว้หากส่ิงแวดลอ้ม รอบขา้งและตวังานเองเป็นไปตามท่ีตนคาดหวงั  จะส่งผลใหค้วามผกูพนั

องคก์รของบุคคลนั้นสูงข้ึน ในทางกลบักนั หากไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัจะส่งผลใหค้วามผกูพนั

ลดลง ดงันั้นตวัแปร“เป็นไปตามท่ีคาดหวงั” จึงเป็นตวัแปรส่ือ หรือตวัแปรก ากบัท่ีส าคญัของความ

ผกูพนัองคก์ร (Earl, & Bright,2007,pp.241) 

นอกจากความรู้ ความเขา้ใจในงานแลว้ ค่านิยมส่วนบุคคลก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร กล่าวคือบุคคลท่ีใหค้วามส าคญักบักลุ่ม ต ่า( low collectivist values) มกัผกูพนั

กบัองคก์รมากกว่าคนท่ีใหค้วามส าคญักบักลุ่มสูง (high collectivist values)โดยเฉพาะ เมื่อรู้สึกว่าตวั

มีอิสระในการท างานและไดรั้บผลตอบแทนสูง แต่ในทางกลบักนับุคคลท่ีใหค้วามส าคญักบักลุ่มสูง

(high collectivist values) เม่ือใดก็ตามท่ีรู้สึกว่าตนไม่มีอิสระในการท างาน อีกทั้งผลตอบแทนยงัต ่า

อีก คนพวกน้ีจะผกูพนักบัองคก์รมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ(Williamson et al., 2009, pp.35-37)   
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2)กระบวนการหล่อหลอมพนกังานเม่ือเร่ิมงานใหม่ (New comer socialization) 

 เมือ่พนกังานมาเร่ิมงานกบับริษทัการดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือช้ีแนะจากบุคคลรอบขา้งมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์ร ถึงแมว้่าเมื่อระยะเวลาผา่นไป ความผกูพนัองคก์รท่ีเป็นผลจากการไดรั้บการ

ดูแลเอาใจใส่น้ีจะคลายพลงัลงไปตามกาลเวลา แต่อยา่งนอ้ยในระยะเวลาหกเดือนแรกน้ี การดูแลเอา

ใจใส่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานมากกว่าปัจจยัอ่ืนๆ (Allen & Meyer 1990,pp.14) 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาพบว่าหลงัจากเร่ิมงานไปแลว้ 9 เดือน ความชดัเจนในบทบาท 

หนา้ท่ี และการแสดงออกใดๆก็ตามท่ีแสดงออกถึงการใหก้ารยอมรับจากหวัหนา้ จะท าใหล้กูนอ้ง

รู้สึกผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือลกูนอ้งผูน้ั้นคือบณัฑิตจบใหม่ 

2.1.5.2 การเปล่ียนแปลงระดบัองคก์ร (Organizational change)  

การเปล่ียนแปลงเช่นว่าน้ี มีใหเ้ห็นอยูเ่สมอ ดว้ยสาเหตุต่างๆกนัๆ เช่น การน าเทคโนโลย ี

นวตักรรมใหม่ๆเขา้มาใช ้  การปรับปรุงการผลิต หรือขั้นตอนในการท างาน กระบวนการเหล่าน้ี

ลว้นแลว้แต่ท าใหต้อ้งปรับรูปแบบการผลิต ขั้นตอนการท างาน สายงานบงัคบับญัชา ขอบข่ายและ

หนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานนั้นๆตามมาดว้ย มกีารวจิยัพบว่าการปรับเปล่ียนท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร

แบ่งออกไดด้งัน้ี 

1) การปรับเปล่ียนภายใน (Internal reorganization) 

การปรับเปล่ียนโครงสร้างการท างาน หรือระบบการท างานภายในท่ีพบเห็นได ้ เช่น การ

ผลิตสินคา้ดว้ยระบบลีน(Lean) มีการศึกษาพบว่า ระบบการท างานดงักล่าว ซ่ึงมีหลกัการส าคญัๆ 

เช่น การแบ่งกลุ่มยอ่ยเพื่อท างาน(Lean team), การท างานแบบส่งต่อบนสายพานล าเลียง(Assembly 

lines)  และการส่งงานจากขั้นตอนหน่ึงไปสู่อีกขั้นตอนหน่ึง ในแต่ละกระบวนการอยา่งมีหลกัเกณฑ์

และเป็นระบบมากข้ึน( workflow formalization and standardization) ส่งผลใหค้วามผกูพนัองคก์ร

ในหมู่พนกังานลดลง (Parker,2003,pp.629) โดยตวัแปรส่ือส าคญัในการเปล่ียนแปลงน้ีกคื็อ อิสระ 

เสรีในการท างาน โอกาสในการใชท้กัษะความสามารถของบุคคล และการมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจท่ีลดลง ในขณะท่ี การสร้างความพึงพอใจสูงสุดใหล้กูคา้ดว้ยการน าระบบการบริหารงาน

คุณภาพและบริการแบบTQM (Total Quality Management)  กลบัไม่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร
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ของบุคลากรแผนกผา่ตดัและศลัยกรรมในสถานพยาบาล (Kivimaki et al.,1997,pp.464) เช่นเดียวกบั

การหมุนเวียน สบัเปล่ียนงานในองคก์ร การปรับเปล่ียบระบบการประเมินผลงานและจ่าย

ค่าตอบแทนลว้นไมก่ระทบกบัระดบัความผกูพนัองคก์ร (Workman & Bommer, 2004,pp.324-330)

ทั้งส้ิน เป็นท่ีน่าสงัเกตว่าการปรับเปล่ียนภายในเหล่าน้ี มีทั้งท่ีส่งผลและไม่ส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์รและมีตวัแปรอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง ส่วนหน่ึง เป็นเพราะคนในองคก์รรับรู้ หรือมองการ

เปล่ียนแปลงเหล่าน้ีในมุมมองท่ีแตกต่างกนั หากชอบ หรือยนิดียอมรับ ก็มกัจะส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์รในทางบวก แต่ในทางกลบักนั หากรู้สึกไม่ดี เสียแลว้ก็จะส่งผลลบต่อความผกูพนัองคก์รตาม

ไปดว้ย โดยเฉพาะเม่ือความเปล่ียนแปลงนั้นมาลดทอนอิสระในการท างาน หรืออ านาจการ

ตดัสินใจของคนท างานลงมากเท่าใด ก็ยิง่ท าใหค้วามรู้สึกท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงลดนอ้ยลงเท่านั้น 

2) การลดขนาด หรือควบรวมกิจการ (Downsizings and acquisitions) 

 มีการศึกษาพบว่าระดบัความผกูพนัองคก์รของพยาบาลท่ีถกูโยกยา้ยสบัเปล่ียนงาน

เน่ืองจากการควบรวมกิจการของโรงพยาบาลเปล่ียนแปลงอยา่งเห็นไดช้ดั เม่ือเปรียบเทียบกบักลุ่ม

พยาบาลท่ียงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีของตน ณ หน่วยงานเดิม  (Armstrong –Strassen et al.,2001)  นกัวิจยั

กลุ่มเดียวกนัน้ียงัศึกษาต่อไปถึงระดบัความผกูพนัองคก์รของเจา้หนา้ท่ีระดบัผูจ้ดัการ เม่ือตอ้งเจอ

กบัความเปล่ียนแปลงเดียวกนั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่การมองโลกในแง่ดี, ความอดทนต่อ

ความคลุมเครือไม่ชดัเจน ทั้งหลาย การสนนัสนุน ช่วยเหลือจากองคก์ร และการสนบัสนุนของ

หวัหนา้งานมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รในทางลบ เวน้แต่ความรู้สึกเปิดรับ ความ

เปล่ียนแปลงเท่านั้นท่ีส่งผลทางบวกกบัพฤติกรรมองคก์รอยา่งมาก 

2.1.5.3 บทบาทของสหภาพและการยา้ยท่ีท าการ(Unionization & geographical relocation) 

นอกจากน้ียงัมีการศึกษาถึงอิทธิพลของสหภาพท่ีมีต่อความผกูพนัองคก์รในสถาบนั 

อุดมศึกษา พบว่าบทบาทของสหภาพ หรือการท่ีพนกังานเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัสหภาพไม่มีผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร (Ormsby & Watts, 1989) กล่าวโดยสรุป การควบรวมกิจการมกัส่งผลต่อระดบั

ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ในขณะท่ีการเปล่ียนแปลงภายใน หรือการปรับโครงสร้างส่งผล

ทั้งบวกและลบกบัความผกูพนัองคก์ร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อการเปล่ียนแปลง
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นั้นๆ ส่วนอิทธิพลของการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ เช่นการยา้ยท่ีท าการ หรือบทบาทของสหภาพแรงงาน

นั้น ยงัไม่ชดัเจนนกั 

2.1.5.4 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource  Management Practice) 

 เมื่อพิจารณาถึงนโนบายการบริหารบุคคลท่ีองคก์รน ามาใชก้บัพนกังานพบว่า นโยบาย 

หรือวิธีการเหล่านั้นมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดงัน้ี 

1)การประเมินผลงาน และการพจิารณาปรับเล่ือนต าแหน่ง ( Performance appraisal and 

promotion)จากการศึกษาของ Levy  และ William (1998,pp.58)พบว่า การใหข้อ้มลูและท าความ

เขา้ใจกบัพนกังานถึงวิธีการประเมินผลงานช่วยเพ่ิมระดบัความผกูพนัองคก์รในหมู่พนกังาน

ธนาคาร ในขณะเดียวกนัก็มกีรณีศกึษาพบว่า พนกังานขายท่ีไดรั้บการปรับเล่ือนต าแหน่งหลงัการ

ประเมินผลงาน มกัมีความผกูพนัในองคก์รสูงและจะค่อยลดต ่าลง เมื่อครบ6 เดือน หลงัจากไดเ้ล่ือน

ต าแหน่ง (Johnston, et al.,1993,pp.44-46) นอกจากน้ี ยงัพบความสมัพนัธใ์นทางบวก ระหว่างการ

ประเมนิผลงานและความผกูพนัองคก์ร กล่าวคือพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์รสูง มกัขยนัและ

ท างานไดดี้ เมื่อเปรียบเทียบกบัพนกังานท่ีมีความผกูพนัองคก์รต ่า (Riketta, 2008,pp.476) 

2) การฝึกอบรมและ การจ่ายค่าตอบแทน จากสมมติฐานท่ีว่า พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกฝน

อบรม ทกัษะในงาน หรือไดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทนอ่ืนๆในการท างานสูง น่าจะมคีวามผกูพนั

ในองคก์รสูงตามไปดว้ย แต่ในการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองน้ี ในธุรกิจขนส่ง โดยสาร (รถไฟ

สาธารณะ)ท่ีจดัอบรมความรู้และทกัษะเพื่อเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์รใหก้บัพนกังานรถไฟ 

กลบัพบว่า หลกัสูตรดงักล่าวมิไดช่้วยเพ่ิมระดบัความผกูพนัองคก์รในหมู่พนกังานเลย (Guest et 

al.,1993)  รวมทั้งการฝึกอบรมทกัษะการบริหารเวลา ใหก้บัพนกังาน เช่น Basket technique ใน

ธนาคารแห่งหน่ึง ก็ไดผ้ลสรุปในท านองเดียวกนั 

ในขณะท่ีการบริหารค่าจา้งกลบัส่งผลกบัความผกูพนัองคก์ร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัรูปแบบการ

บริหารค่าจา้งและค่าตอบแทน กล่าวคือ การจ่ายค่าจา้งและผลตอบแทนอ่ืนท่ีสะทอ้นผลการท างาน

ดว้ยระบบควบคุมคุณภาพ (QC circle), ประวติัการเขา้รับการฝึกอบรม และผลงานของกลุ่มตาม

ระบบดงักล่าว ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รสูงข้ึน (Workman & Bommer,2004,pp.329)  ท า
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ใหไ้ดข้อ้สรุปว่า การยดึโยงระบบควบคุมคุณภาพเขา้กบัการบริหารค่าตอบแทนส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร 

3) การประเมินผลงานตามเป้าหมาย 

นอกจากระบบควบคุมคุณภาพแลว้ การใชร้ะบบประเมินผลงานตามเป้าหมาย (MBO:  

Management BY Objective) ท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานตั้งเป้าหมายการท างานตั้งแต่เร่ิมตน้ เม่ือ

เสร็จงานแลว้จึงประเมินผล ก่อนจ่ายค่าตอบแทนท่ีสะทอ้นผลการประเมินนั้น ยงัช่วยเพ่ิมความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานอีกดว้ย(Taylor & Pierce,1999,pp.443)  

กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาเทคนิคหรือวิธีการใดๆก็ตามในงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท่ี์เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมโดยเฉพาะ เมื่อน าเทคนิค หรือวิธีการไปผกูโยง

กบัระบบการจ่ายค่าตอบแทนจะช่วยเพ่ิมพนูระดบัความผกูพนัในองคก์รใหสู้งข้ึน ส าหรับ

ประสิทธิผลของการฝึกอบรม พฒันาบุคลากรในการเสริมสร้างความผกูพนักบัองคก์รนั้น งานวิจยัท่ี

สนบัสนุนยงัมีนอ้ย จึงน่าจะเป็นช่องทางใหมี้การศึกษาเพ่ิมข้ึนในอนาคต 

2.1.5.5 สมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในท่ีท างาน (Interpersonal relation) 

บนความคิด ความเช่ือท่ีว่าปฏิสมัพนัธท่ี์พนกังานมีกบัหวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาของ

ตน กบัเพื่อนร่วมงาน หรือแมแ้ต่กบัลกูนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา น่าจะส่งผลอยา่งใดอยา่งหน่ึงกบั

ระดบัความผกูพนัองคก์รของบุคคลนั้น ในท่ีน้ีขอสรุปผลการวิจยัส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองดงักล่าว

ดงัต่อไปน้ี 

1)เพ่ือนร่วมงาน (Coworker)มีการวิจยัพบว่าในองคก์รใดๆกต็าม หากพนกังานมี

คุณลกัษณะของสมาชิกท่ีดีขององคก์ร(OCB:Organizational Citizenship Behavior) สูง พฤติกรรมท่ี

แสดงออกของพนกังานเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานคนอ่ืนๆ หรือ

เพ่ือนร่วมงานในองคก์รเดียวกนันัน่เอง แต่ทั้งน้ีมปัีจจยัอ่ืนเขา้มาประกอบอีกหน่ึงปัจจยัคือ

พฤติกรรมของหวัหนา้งานในองคก์ร(Tepper et al., 2004,pp.459-464)นั้น ตอ้งปกครอง หรือน า

ลกูนอ้ง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยคุณธรรม ไม่ใชอ้  านาจไปในทางท่ีผดิ(abusive supervision) 
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2)พ่ีเลีย้งคอยสอนงาน(Mentoring) การมีพ่ีเล้ียง คอยสอนงาน หรือใหค้  าแนะน า เป็นท่ี

ปรึกษาในช่วงแรกของการเร่ิมงานช่วยใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวั ทั้งในดา้นความคิด และ

พฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยม ขององคก์ร ช่วยลดความเครียดในการท างาน และยงัเป็นตวัแบบ 

หรือแบบอยา่งใหก้บัพนกังานท่ีมาใหม่ มีงานวจิยัยนืยนัว่า หากพ่ีเล้ียงคอยสอนงานคนน้ี เป็น

หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของพนกังานผูน้ั้นดว้ยแลว้ ไม่ว่าพฤติกรรมสนสันุน 

ช่วยเหลือของพ่ีเล้ียงคนน้ีจะแสดงออกมาในรูปแบบใดก็ตาม ลว้นส่งผลดีต่อความผกูพนัองคก์ร

ของลกูนอ้งผูน้ั้นทั้งส้ิน(Payne & Huffman, 2005) งานวิจยัเดียวกนัน้ียงัพบว่า ความผกูพนัองคก์รท่ี

เป็นผลมาจากพ่ีเล้ียงท่ีคอยสอนงานน้ี ท าใหค้วามคิดท่ีจะลาออกของพนกังานผูน้ั้นลดลง 

2.1.6 กำรศึกษำควำมผูกพนัองค์กรของพนักงำนบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทย 

ทฤษฎีความสอดคลอ้งระหว่างส่ิงแวดลอ้มกบับุคคล (Person-environmet  Fit)ไดก้ล่าวไวว้่า
การท่ีพนกังานจะท างานในองคก์รใดๆไดอ้ยา่งมีความสุขและท างานไดดี้หรือประสิทธิภาพนั้น
ข้ึนอยูก่บัความสอดคลอ้งระหว่างค่านิยม เป้าหมายของบุคคลนั้นๆสอดคลอ้งกบัเป้าหมายกบั
ค่านิยม และเป้าหมายขององคก์รนั้นหรือไม่ องคก์รในท่ีน้ี หมายรวมถึงบริษทั เพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งาน ลกัษณะงาน ส่วนเป้าหมายหรือค่านิยมนั้นสามารถสงัเกตไดจ้ากนโยบายบริษทั สไตล์
การท างานหรือสมัพนัธภาพกบัพ่ือนร่วมงาน  ระบบการประเมินผลงาน(หวัหนา้งาน) ใน
ขณะเดียวกนัในส่วนของเป้าหมายหรือค่านิยมของบุคคลนั้น อาจสงัเกตไดจ้าก ผลงาน 
ประสิทธิภาพการท างาน ความตั้งใจจะลาออก ความผกูพนัองคก์รเป็นตน้ หาก เป้าหมาย หรือ
ค่านิยมของทั้งสองฝ่าย(บุคคลและองคก์ร)ตรงกนั ทั้งสองฝ่ายก็ไดรั้บประโยชน์รว่มกนั คืองาน
ไดผ้ลคนท างานก็มีความสุขใจ พอใจ จากแนวคิดของทฤษฎีดงักล่าวมกีารวิจยักบัพนกังานสงักดั
ฝ่ายบริหารทัว่ไปในบริษทัญ่ีปุ่นในประเทศไทยเฉพาะในเขตอุตสาหกรรมภาคกลางจ านวน 400คน
พบว่า นโยบายบริษทั สไตลก์ารท างาน ระบบประเมินผลการท างานของบริษทัญ่ีปุ่นส่งผลต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั แต่เม่ือพิจารณารายปัจจยั ค่าน ้ าหนกัของปัจจยัต่างๆมี
มากนอ้ยต่างกนัเรียงตามล าดบัดงัน้ี เสน้ทางอาชีพไม่เฉพาะดา้น( generalist)มีค่าน ้ าหนกั.50การใช้
ฉนัทามติของทุกคนในการตดัสินใจ( consensus)มีค่าน ้ าหนกั.26การจา้งงานระยะยาว( long-term 
employment)มีค่าน ้ าหนกั.21การท างานเป็นทีม( teamwork)มีค่าน ้ าหนกั.11ระบบประเมินผลแบบ
อาวุโส( senior-based performance appraisal)มีค่าน ้ าหนกั.09 (มณีกญัญา นากามทัสึ และจิดาภา 
ถิรศิริกุล ,2560,น.45) 



23 
 

2.2กำรประกอบวิชำชีพล่ำม 

2.2.1บทบำทและสถำนะล่ำมในต่ำงประเทศ 

บทบาทของ ล่าม(Interpreter)ดูจะเด่นชดัท่ีสุด ในการประชุมนานาชาติและการพิจารณาคดี

ในศาล หรือในกระบวนการสืบสวน สอบสวนท่ีคู่กรณีเป็นคนต่างชาติต่างภาษา ในสถานการณ์ 

ดงักล่าวผูท่ี้ท าหนา้ท่ีส่ือสารใหท้ั้งสองฝ่าย เขา้ใจกนัไดก้คื็อล่ามน่ีเอง  สงัคมใหก้ารยอมรับล่ามใน

บริบทน้ีในฐานะล่ามวิชาชีพ ผูท่ี้จะท าหนา้ท่ีดงักล่าว ตอ้งผา่นการอบรม ฝึกฝน มีประกาศนียบตัร 

หรือใบอนุญาตรับรองคุณวฒิุความสามารถ หากเปรียบเทียบกบันกัแปล(Translator)ในฐานะผู ้

ถ่ายทอด หรือแปลงานเขียน จากภาษาหน่ึง(ภาษาตน้ฉบบั)สู่อีกภาษาหน่ึง(ภาษาฉบบัแปล) ความ

เป็นวิชาชีพ ท่ีตอ้งผา่นกระบวนการฝึกฝนอบรมเป็นการเฉพาะ หรือมีใบรับรองคุณสมบติั ยงัไม่เห็น

เป็นรูปธรรมในทางปฏิบติัมากนกั  กระบวนการพฒันาความรู้ ความสามารถ  ล่าม หรือนกัแปลให้

เป็นวิชาชีพ เหมือนอยา่งนกับญัชี  นกักฎหมาย ( เช่น ทนายความ อยัการ ฯลฯ) วิศวกร รุดหนา้อยา่ง

มากในประเทศท่ีเป็นแหล่งรวมของชาวต่างชาติท่ีอาจจะเป็นนกัธุรกิจ นกัท่องเท่ียว พนกังานของรัฐ 

(เช่นองคก์รระหว่างประเทศ) ท่ีตอ้งมีปฏิสมัพนัธก์นัและต่างฝ่ายต่างตอ้งการภาษากลางในการ

ส่ือสาร ท าความเขา้ใจ  หากพิจารณาจากเหตุผลและความจ าเป็นดงักล่าว ใตห้วนัและจีน เป็นภูมิภาค

หน่ึงท่ีสถานะของล่ามไดรั้บการยอมรับในฐานะวิชาชีพ  การประกอบวิชาชีพล่าม เป็นบนัไดขั้นตน้

ท่ีจะน าไปสู่นกัการทตูได ้ ในอนาคต (Setton & Liangliang,2009,pp.223)  อยา่งไรกต็ามในบาง

ประเทศท่ีมีความเป็นพหุสงัคมต ่า การใหค้วามส าคญักบัภาษาต่างประเทศในฐานะภาษาเขียน

มากกว่าภาษาพดู  เช่นประเทศญ่ีปุ่น การเรียนการสอนภาษาต่างประเทศจะเนน้ทกัษะการเขียน 

มากกว่าทกัษะการพดู ดว้ยเหตุน้ี บทบาทและสถานะของล่าม ในฐานะวิชาชีพของผูท่ี้พดู

ภาษาต่างประเทศไดค้ล่องแคล่วเสมือนหน่ึงเจา้ของภาษาจึงไม่เด่นชดั ประกอบกบัสงัคมญ่ีปุ่นให้

ความส าคญักบัตน้สงักดั หรือหน่วยงานท่ีบุคคลนั้นๆท างานอยูม่ากกว่า ทกัษะเฉพาะบุคคล เช่น การ

เป็นล่าม ดว้ยเหตุน้ี ล่ามในฐานะผูมี้ทกัษะเฉพาะทางวิชาชีพจึงเป็นรอง  “บริษทั”  หรือ “องคก์ร”ท่ี

ล่ามคนนั้นสงักดั(Kondo,1988,pp.75-76)  

จากขอ้มลูขา้งตน้จะเห็นไดว้่าเหตุผลทางเศรษฐกิจและสงัคมส่งผลต่อการพฒันาและการ

ใหก้ารยอมรับล่ามในฐานะวิชาชีพเป็นอยา่งยิง่ เช่นเดียวกบัในภูมิภาคยโุรปและอเมริกากล่าวคือ  
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ในบางสถานพยาบาลมีการพฒันาล่าม ดว้ยการฝึกอบรมพนกังาน ท่ีมีอยู ่เช่น พยาบาล หรือ ผูท่ี้

ท างานร่วมกบัแพทยใ์นกระบวนการรักษาใหส้ามารถท าหนา้ท่ีล่ามอีกหนา้ท่ีหน่ึง โดยถือเป็น

กระบวนการหน่ึงในการพฒันาอาชีพของผูป้ฏิบติังานในสถานพยาบาล(Marshall et 

al.,2016,pp.471) 

2.2.2 บทบำทและสถำนะล่ำมในประเทศไทย 

จากการศึกษาของ เรืองอิสรา คลา้ยจินดา(2548)พบว่า บทบาทของล่ามภาษาญ่ีปุ่นมีทั้ง
บทบาทหลกั และบทบาทรอง บทบาทหลกัคือการท าหนา้ท่ีล่าม ไดแ้ก่การล่ามในการประชุม  พดูคุย
เร่ืองงาน พาลกูคา้ไปเท่ียว ติดต่อประสานงานระหว่างเจา้หนา้ท่ีบริษทัแม่ในญ่ีปุ่นและบริษทัของตน
ในฐานะบริษทัลกูในเมืองไทย หรือส่ือสารระหว่างแพทยแ์ละผูป่้วย แนะน าการปฏิบติัตวัในการรับ
การรักษา(น.120-121) และอีกบทบาทหน่ึงคือการแปลเอกสาร ซ่ึงบทบาทหลกัน้ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของล่าม 

บทบาทรอง คือ รับผดิชอบงานอ่ืนท่ีหวัหนา้ หรือผูบ้งัคบับญัชาชาวญ่ีปุ่นมอบหมายดว้ย  เช่นงาน
ดา้นการออกแบบ งานขาย  ซ่ึงบางคร้ังท าใหล่้ามรู้สึกว่าไม่ตรงกบัขอบเขตของงานล่ามเท่าไรนกั 

ในดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีสถานะอนัหน่ึง เรืองอิสรา คลา้ยจินดา 
(2547) ไดท้ าวิจยัเชิงกรณีศกึษา เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานล่ามภาษาต่างประเทศ หลาย
ภาษาดว้ยกนั ในส่วนของล่ามภาษาญ่ีปุ่น พบว่า 

2.2.2.1การสนบัสนุนจาก ช่วยเหลือจากองคก์ร  

ส่วนใหญ่ เป็นการขอความช่วยเหลือจากล่ามรุ่นพี่ ในท่ีท างานเดียวกนั (เรืองอิสรา คลา้ย
จินดา,2547,น.140-144)การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานอาจมีบา้งเมื่อสถานการณ์มีความตึงเครียด 
การพดูคุยเจรจาไม่ราบร่ืน กต็อ้งเชิญผูใ้หญ่ หรือขอความช่วยเหลือใหห้วัหนา้หรือผูอ้าวุโสมาไกล่
เกล่ีย เพื่อใหบ้รรยากาศผอ่นคลาย การรับรู้ของล่ามถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้
งาน ทั้งในส่วนของการสอนงาน การพฒันาทกัษะ หรือแมแ้ต่การ เอาใจใส่ดูแล สอบถามปัญหา 
หรือใหค้  าแนะน า สอนงาน มีอยูน่อ้ยมาก จากการสอบถามความคิดเห็นว่าปัจจยัใดท่ีท าใหท่้านอยู่
กบัองคก์ร ไดรั้บค าตอบเรียงตามล าดบัจากล่ามภาษาญ่ีปุ่นว่า คือ เพื่อนร่วมงาน ผลตอบแทน การ
ประเมินผลงานอยา่งยติุธรรม และปัจจยัเร่ืองหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา  
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2.2.2.2เสน้ทางอาชีพ  

เสน้ทางอาชีพในองคก์รไม่ชดัเจน ตรงกนัขา้ม ล่ามกลบัรู้สึกว่าตนตอ้งพฒันาตนเองอยู่
เสมอ(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547,น.123-127) เพื่อรับการเปล่ียนแปลง ตอ้งมีทศันคติว่าตอ้งเรียนรู้
ตลอดเวลางานล่ามเป็นงานท่ีมีผลตอบแทนสูง แต่ไม่ค่อยไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเอง(เรืองอิส
รา คลา้ยจินดา,2547,น.156-176)  ความตอ้งการพฒันาความรู้ความสามารถและความจ าเป็นท่ีตอ้ง
พฒันาเห็นไดจ้ากการวจิยัความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ริการล่ามภาษาญ่ีปุ่นในโรงพยาบาลเอกชนแห่ง
หน่ึงจ านวน 349 คน พบว่า ผูป่้วยคาดหวงัในความรู้ความสารมารถดา้นภาษา และทกัษะในการ
ถ่ายทอดส่ิงท่ีตนตอ้งการส่ือกบับุคลากรทางการแพทยม์ากท่ีสุด แต่กลบัพบว่าความพึงพอใจ
ความสามารถดา้นดงักล่าวกลบัอยูใ่นอนัดบัท่ีสาม รองจากความพึงพอใจดา้นกิริยา มารยาทและการ
ใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นกระบวนการในการใหบ้ริการของล่าม  (สะคราญ สุรพงศบ์ณัฑิต,2549,น.77)   

2.2.2.3ผลตอบแทน  

ล่ามส่วนใหญ่ พอใจผลตอบแทน รู้สึกว่าเงินเดือนและสวสัดิการท่ีตนไดรั้บในต าแหน่ง
ล่ามคุม้ค่า(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547น.130) การแข่งขนัหาล่ามภาษาญ่ีปุ่น เพ่ือท างานประจ าใน
บริษทัไม่สูงมาก หลงัจากมีสถาบนัการศึกษาเปิดสอนภาษาญ่ีปุ่นมากข้ึน 

ในดา้นของโอกาสในการท างาน พบว่าจ  ากดัอยูใ่นคนบางกลุ่มเท่านั้น เช่นล่ามแบบ
ฉบัพลนั ท่ีควรจะมกีารถ่ายทอดทกัษะ ฝึกฝน จากล่ามผูมี้ความเช่ียวชาญใหม้ากข้ึน หรือล่าม
ต่อเน่ืองล่ามติดตาม ควรเปิดกวา้งใหค้นรุ่นใหม่ไดท้ า ผา่นกระบวนการสอน ใหฝึ้กปฏิบติังานจริง
ใหม้ากกว่าท่ีเป็นอยู ่ ทกัษะเหล่าน้ี เป็นทกัษะส่วนบุคคลท่ีไม่ไดม้ีการถ่ายทอดกนั ซ่ึงหากท าได ้จะ
ท าใหง้านล่ามเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับในวงกวา้ง โอกาสในการพฒันาบุคลากรดา้นล่ามก็จะมากตาม
ไปดว้ย (เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547,น.155) 

2.2.2.4 การสนบัสนุน จากภาครัฐ หรือองคก์รวิชาชีพ 

การเปิดสอนหลกัสูตรการล่ามยงัอยูใ่นวงจ ากดั โดยเฉพาะหลกัสูตรท่ีเนน้การปฏิบติั เมื่อ
เปรียบเทียบกบัหลกัสูตร การเรียนการสอนภาษาต่างประเทศท่ีมีอยูอ่ยา่งดาษด่ืนในประเทศ ซ่ึง
ไม่ไดเ้ป็นเคร่ืองรับประกนัว่าจะท างานล่าม ถึงขั้นประกอบอาชีพเล้ียงตวัเองได ้เม่ือมีผูป้ระกอบ
อาชีพล่ามนอ้ย จึงส่งผลใหข้าดบุคลากรท่ีจะมาเป็นครูสอนหลกัสูตรล่ามท่ีเนน้การปฏิบติั ซ่ึงการ
พฒันาหลกัสูตรการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ และพฒันาล่ามอาชีพในประเทศไทยยงัดอ้ย
กว่าต่างประเทศ(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547,น.150)  เมื่อถามว่ารัฐบาล หน่วยงานเอกชนควรให้
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การสนบัสนุนผูป้ระอกบอาชีพอยา่งไรบา้ง ไดรั้บค าตอบว่า อยากใหม้ีหน่วยงาน ทดสอบและ
รับรอง ความสามารถทางภาษาของล่าม เพื่อสร้างมาตรฐานทางวิชาชีพ อยากใหม้ีสมาคมล่ามเพื่อ
เป็นศนูยก์ลางแลกเปล่ียนการเรียนรู้ หรือแมแ้ต่ทุนการศกึษาใหไ้ปเรียนต่อต่างประเทศ (เรืองอิสรา 
คลา้ยจินดา, 2547,น.152) จากผลการวจิยัน้ีท าใหรู้้ว่าประเทศไทยยงัไม่มีการรับรองคุณภาพหรือ
มาตรฐานวิชาชีพล่าม ในหน่วยงานราชการมีแต่กองบงัคบัการต ารวจท่องเท่ียวเท่านั้นท่ีมีล่าม และ
ส่วนใหญ่เป็นล่ามสญัญาจา้งท่ีจดัหามาโดยบริษทัเอกชน(outsource)  ส าหรับหน่วยงานทางราชการ
อ่ืนๆเมื่อตอ้งการล่ามก็เรียกใหเ้จา้หนา้ท่ีวิเทศสมัพนัธม์าท าหนา้ท่ีเป็นคราวๆไป แต่ก็ไม่ได้
หมายความว่าจะท าหนา้ท่ีล่ามไดเ้สมอไป (กิติศกัด์ิ สุจริตธุรการ,2548,น.100) ส าหรับการเรียนการ
สอนในมหาวิทยาลยัมีการเปิดหลกัสูตรดา้นการล่ามโดยตรง ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในปี
การศึกษา 2550 

2.2.3 ประเภทของกำรล่ำม 

สุยดา ด่านสุวรรณ์ (2547,น.49-65)ไดเ้สนอว่าลกัษณะการล่ามสามารถแบ่งเป็นประเภท
ต่างๆ คือ 

1.ล่ามคัน่กลาง (intermediate) เป็นการส่ือความดว้ยค าพดูท่ีง่ายๆ ไม่ซบัซอ้นมากนกั ไม่มีศพัท์
เฉพาะเขา้มาเก่ียวของมากนกั มกัพบเห็นไดใ้นโอกาสงานเล้ียง หรือการพบปะสงัสรรคต่์างๆ  เหมาะ
ท่ีจะเป็นเวทีส าหรับการเป็นล่ามในระยะแรกๆ 

2.ล่ามสรุปความ(summary interpreter) คือล่ามท่ีฟังความ หรือบทสนทนาไปพร้อมมกบัการจด
บนัทึกสาระส าคญั แลว้จึงสรุปความ เพื่อถ่ายทอดออกมาเป็นระยะๆ 

3.ล่ามกระซิบ(whispering interpreter) หมายถึงล่ามท่ีติดตามผูน้  าประเทศ หรือผูบ้ริหารระดบัสูง 
เมื่อตอ้งสนทนาเจรจาความเมือง หรือธุรกิจในวาระและโอกาสต่างๆ 

4. ล่ามต่อเน่ือง(consecutive interpreter) คือล่ามท่ีส่ือสารใหผู้ฟั้งไดรั้บสารจากผูพ้ดูเป็นระยะๆ  ฝ่ังผู ้
พดูจึงตอ้งหยดุพดูเป็นจงัหวะ เพื่อเปิดโอกาสใหล่้ามไดส่ื้อความ หรือหากผูฟั้งตอ้งการส่ือกบัผูพ้ดู ก็
ตอ้งหยดุพดูและฟังความจากล่ามเช่นเดียวกนั  

5.ล่ามฉบัพลนั( simultaneous interpreter) คือการล่ามไปพร้อมกบัผูพ้ดูใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

 ลกัษณะการล่ามประเภทต่างๆขา้งตน้สามารพบเห็นไดต้ามสถานการณ์ หรือบริบทของการล่ามท่ี
แตกต่างกนัออกไป เช่น 
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1.ล่ามในท่ีประชุม (conference interpreting)  ซ่ึงอาจจะแบ่งเป็นระดบัตั้งแต่การประชุมระดบั
นานาชาติ การประชุมกลุ่มยอ่ย การประชุมในบริษทั ในแผนก การบรรยาย สมันาต่างๆ   

2.ล่ามในวงการยติุธรรม( court interpreting) ท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางในส่ือสารในกระบวนการ
ยติุธรรม ตั้งแต่ในขั้นตอนของการสืบสวน สอบสวน การพิจารณาคดีในศาล การล่ามในลกัษณะน้ี 
ล่ามตอ้งมีความรู้กฎหมายดีในระดบัหน่ึง  

3. ล่ามในสถานีวิทย ุโทรทศัน์( broadcast interpreting)  ท าหนา้ท่ี แปลข่าวท่ีบุคคลในข่าว สารคดีท่ี
ออกอากาศใชภ้าษาต่างประเทศท่ีต่างจากกลุ่มผูฟั้ง ซ่ึงมกัจะเป็นการล่ามพดูพร้อม หรือล่าม
เฉียบพลนั  

4.ล่ามบริการชุมชน(community interpreting) เป็นล่ามในงานบริการสาธารณะต่างๆ(public 
services) เช่นการรับการรักษาจากสถานพยาบาล งานบริการของรัฐหรือชุมชน  งานตรวจคนเขา้
เมือง  ศนูยบ์ริการต ารวจท่องเท่ียว เป็นตน้ การมีบริการล่ามเช่นน้ี แสดงถึงการใหสิ้ทธิกบัประชาชน
ในการใชภ้าษาท่ีตนถนดั (กิตติศกัด์ิ สุจริตธุรการ,2548,น.95) 

5. ล่ามในวงการธุรกิจ(liaison interpreting)ท าหนา้ท่ีเป็นคนกลางในการสนทนาและปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างคนต่างภาษาท่ีตอังท างานร่วมกนั เพื่อประสิทธิผลของงาน และสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่าง
บุคคล ล่ามในสถานการณ์เช่นน้ีพบเห็นไดใ้นบริษทัญ่ีปุ่นในประเทศไทย และสถานพยาบาลเอกชน
ท่ีใหก้ารรักษาผูป่้วยชาวต่างชาติ สถานพยาบาลเอกชนบางแห่งจดัใหมี้แผนกล่ามข้ึนเป็นการเฉพาะ 
เพื่อประสิทธิภาพของการรักษาและความพึงพอใจของลกูคา้(ผูป่้วย)โดยล่ามมีสถานะเป็นพนกังาน
ประจ าของสถานพยาบาลนั้น  

6.ล่ามอาสาสมคัร (volunteer interpreting) เป็นการท าหนา้ท่ีล่ามดว้ยความสมคัรใจ ท าไดต้ราบเท่าท่ี
โอกาส จะอ านวย(เฉพาะกิจ) และการยอมรับจากสงัคม พบเห็นไดโ้ดยทัว่ไป เช่น ล่ามส าหรับ
นกักีฬาและผูติ้ดตามในโอกาสท่ีมกีารแข่งขนักีฬานานาชาติ ล่ามช่วยเหลือนกัท่องเท่ียวหาท่ีพกั ให้
ค  าแนะน า ช่วยสร้างความคุน้เคยระหว่างนกัท่องเท่ียวกบัคนในพ้ืนท่ีนั้นๆ หรือล่ามช่วยอ านวยความ
สะดวกในการติดต่อกบัทางราชการของชาวต่างชาติ เป็นตน้   

ล่ามในบริบทของงานวิจยัน้ี หมายถึงล่ามในวงการธุรกิจท่ีใชภ้าษาญ่ีปุ่นในการล่าม ท่ีมี
สถานะเป็นพนกังานประจ าในบริษทัญ่ีปุ่น และแผนกล่ามภาษาญ่ีปุ่นในสถานพยาบาลเอกชน 
เท่านั้น 
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2.2.4ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของล่ำม 

2.2.4.1ความรู้ ความสามารถ ทางภาษา และวฒันธรรม 

 เป็นคุณสมบติัส าคญัในล าดบัตน้ๆ ของล่าม ทั้งภาษาแม่และภาษาต่างประเทศท่ีจะล่าม ทั้ง
การฟัง พดู อ่านเขียน หากคล่องทั้งส่ีทกัษะ หรืออยา่งนอ้ยทกัษะการฟังและการพดู  ถ่ายทอดดว้ย
ถอ้ยค าท่ีส่ือความหมายท่ีผูพ้ดูตั้งใจ ฟังแลว้ร่ืนหู ไม่เป็นเหตุใหคู้่เจรจาขดัแยง้กนั เป็นส่ิงจ  าเป็นขั้น
พ้ืนฐานท่ีล่ามตอ้งมี ความรู้ ความสามารถ และทกัษะส่วนหน่ึงไดม้าจากการศึกษา ในหลกัสูตร
ภาษาต่างประเทศของสถาบนัการศึกษาต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ หรือหลกัสูตรการล่ามของ
สถาบนัการศึกษาในประเทศไทย เช่นศนูยก์ารแปลและล่ามเฉลิมพระเกียรติ ซ่ึงมีสถานะเป็น
ภาควิชาหน่ึงของ คณะอกัษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เปิดสอนหลกัสูตรอกัษรศาสตร์
มหาบณัฑิต สาขาการแปลและการล่าม แต่ความรู้ ความมารถ หรือทกัษะจากสถาบนัการศกึษา ยอ่ม
ไม่เพียงพอ  เน่ืองจากล่ามเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัทกัษะ จ  าตอ้งฝึกฝนจากประสบการณ์ท างานเพ่ิมเติม 
แต่ทั้งน้ีมิไดห้มายความว่าล่ามภาษาญ่ีปุ่น ตอ้งส าเร็จการศึกษาดา้นภาษาญ่ีปุ่น หรือตอ้งส าเร็จ
หลกัสูตรการแปล/การล่ามเท่านั้นจึงจะท างานล่ามได ้เพราะมีล่ามภาษาญ่ีปุ่นจ านวนหน่ึงท่ีอาศยั
ประสบการณ์การการใชชี้วิตในประเทศญ่ีปุ่นชัว่ระยะเวลาหน่ึง จนสามารถส่ือสาร และเขา้ใจ
วฒันธรรมของเจา้ของภาษา จนสามารถท างานล่ามไดดี้ (เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547,น.117) 

2.2.4.2 ทกัษะการส่ือสาร  

ทกัษะในการส่ือสาร เป็นส่ิงส าคญัมาก มีการศึกษาพบว่าทกัษะการฟังเพ่ือจบัใจความ และ
การเลือกใชค้  าท่ีถกูตอ้ง เหมาะสม เป็นปัจจยัหลกัท่ีลกูคา้ (คนญ่ีปุ่น และคนไทย)คาดหวงัจากล่าม
ภาษาญ่ีปุ่นมากท่ีสุด รองลงมาคือความรู้ในเร่ืองท่ีล่ามหรือแปล (ชลนัดา สามงามยา,2556,น.90-91) 

2.2.4.3 การฝึกฝนจากประสบการณ์  

เป็นส่ิงจ  าเป็นอยา่งยิง่ เน่ืองจากส่ิงท่ีไดรั้บแตกต่างอยา่งส้ินเชิงจากการเรียนในหอ้งเรียน
(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547, น.131)  ในหอ้งเรียนเป็นการเรียนรู้อยา่งกวา้งๆ ไม่เจาะลึก เหมือนการ
ปฏิบติังานจริงท่ีตอ้งใส่ใจในรายละเอียด  เพื่อไม่ใหผ้ิดพลาด การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีเกิด
ข้ึนอยูเ่สมอในชีวิตการท างาน ประสบการณ์ในการท างานเหล่าน้ี ท าใหล่้ามตอ้งเปิดรับส่ิงใหม่ๆอยู่
เสมอ ต่ืนตวัและติดตามสถานการณ์รอบตวั แมก้ระทัง่ศึกษาภูมิหลงัของคู่สนทนา บริบททางสงัคม
และเหตุการณ์ปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นความรู้รอบตวั เช่นเศรษฐกิจ การเมือง 



29 
 

สงัคม วิทยาศาสตร์ จึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยการท างานประสบความส าเร็จ(เรืองอิสรา คลา้ย
จินดา,2547,น.146) 

2.2.4.4 ทกัษะอ่ืนๆ 

สมาธิในการฟัง จดบนัทึก จดจ่อกบัเน้ือหา สาระและบริบทของงานท่ีตนปฏิบติัอยู ่ไหว
พริบปฏิภาณในการแกไ้ขปัญหา นอกจากนั้นการเตรียมการล่วงหนา้ดว้ยการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกบั
เร่ืองท่ีตอ้งแปล ศพัทเ์ทคนิคต่างๆ การควบคุมอารมณ์ มทีศันคติท่ีดีกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง บุคลิกท่ี
สุขุมรอบคอบว่องไวกระฉบักระเฉง  ขยนั อดทน ชอบสงัคม รวนทั้งทกัษะการพดูต่อหนา้สาธารณะ 
(public speaking)ก็เป็นส่ิงจ  าเป็นรวมถึงตอ้งมีใจรักงานบริการดว้ย(เรืองอิสรา คลา้ยจินดา,2547น.
147,169) 

2.2.5งำนวจิยัเกี่ยวกับควำมผูกพนัองค์กรของล่ำมภำษำญี่ปุ่น 

สุจีรา เผอืกเหลือง (2560)ไดศ้กึษาถึงการด ารงอยูก่บัองคก์ร (Retention)ของล่ามในบริษทั
ญ่ีปุ่น ท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและนิคมอุตสาหกรรมต่างๆ จ  านวน 81 คน  โดยจ ากดัความ
การด ารงอยูว่่าหมายถึง1)ความตั้งใจจะท างานกบับริษทัท่ีสงักดัจนกว่าจะเกษียณ 2) แมใ้ครจะมา
ชกัชวนใหเ้ปล่ียนนายจา้งกจ็ะปฏิเสธ พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีเป็นอิสระ ไดใ้ชค้วามคิด
สร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ ไม่น่าเบ่ือ ใหค้วามรู้สึกว่าส าเร็จ มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถ และปัจจยัดา้นความมีช่ือเสียงขององคก์ร เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความรู้สึกของล่ามท่ี
อยากท างานกบัองคก์รท่ีสงักดั 

จากการทบทวนวรรรกรรม จะเห็นไดว้่า การศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของล่าม ยงั
มีอยูน่อ้ยมาก งานวจิยัช้ินน้ีจึงเป็นวิจยัท่ีบุกเบิกการศึกษาความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่นใน
ล าดบัตน้ๆ 
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2.3ควำมพงึพอใจในอำชีพ (Career satisfaction) 

2.3.1 แนวคดิที่เกี่ยวข้อง 

ความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction) เป็นอารมณ์ความรู้สึกต่อผลส าเร็จ หรือผลงาน

ท่ีตนไดท้ า ตลอดชัว่ชีวติของการท างานท่ีมีความสมดุลยข์องคุณภาพชีวิต เป็นการรับรู้ หรือตีความ

ความส าเร็จนั้น เฉพาะบุคคล  (Field, 2002)เช่นผลส าเร็จของงานคือการไดดู้แล นกัท่องเท่ียว ของผู ้

ประกอบอาชีพมคัคุเทศก ์ มคัคุเทศน์คนนั้น อาจจะไม่พอใจกบัรายได ้ หรืองานในหนา้ท่ีก็ได ้แต่ยงั

ท าหนา้ท่ีมคัคุเทศก ์ เพราะความรู้สึกท่ีว่า ผลงานมคัคุเทศกคื์อการไดท้ าหนา้ทีเพื่อส่วนรวม สร้าง

ภาพลกัษณ์ท่ีดีของประเทศไทยในหมู่ชาวต่างประเทศ และยงัเป็นงานท่ีท าใหต้นไดม้ีเวลาพกัผอ่น 

มีเวลาใหก้บัครอบครัว ใหก้บัตวัเอง ในบางช่วงของฤดกูาล ดว้ยความพึงพอใจในอาชีพน้ี จึงยงัคง

ท างานเป็นมคัคุเทศกอ์ยู ่ เป็นตน้ ความพึงพอใจในวิชาชีพน้ีมีความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ

ของงานของบุคคลนั้นๆดว้ย เช่นมีการศึกษากบัพนกังานบริษทัในประเทศเกาหลีพบว่า ผูท่ี้อยูใ่น

ต าแหน่งสูงๆมกัจะมีความพึงพอใจในอาชีพสูงไปดว้ย (Kuchinke et al., 2008,pp.562)  นอกจากน้ียงั

มีการวจิยัพบว่าผูท่ี้เปล่ียนงานอยูเ่สมอ เพ่ือแสวงหางานท่ีตรงกบัค่านิยมของตวั บุคคลเหล่าน้ี มกัจะ

เปิดรับส่ิงใหม่ๆ ไม่ปฏิเสธการเปล่ียนแปลง ถามตวัเองอยูเ่สมอ ว่างานท่ีตนท าอยูน่ั้นใช่ตวัตนท่ี

แทจ้ริงของตวัเองหรือไม่และมกัจะมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive behavior) เช่นเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

ฝึกฝนทกัษะต่างๆ พฒันาตนเองใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ บุคคลเหล่าน้ี มกัมีความพึงพอใจในอาชีพ

(career satisfaction)สูง อีกตวัอยา่งหน่ึ งเช่นนกัธุกิจท่ีตอ้งไปปฏิบติังานประจ าในต่างประเทศ

(expatriate) บุคคลกลุ่มน้ีพอใจกบัวิชาชีพของนกับริหาร เป็นตวัแทนของบริษทัแม่ในต่างประเทศ 

ต่างเมือง ต่างสถานท่ี แต่ความพึงพอใจในงาน(Job satisfaction)ไม่ไดสู้งตามไปดว้ย ความ แต่ความ

ไม่พึงพอใจในอาชีพน้ีไม่มีความสมัพนัธก์บัการตดัสินใจวา่จะลาออก หรือท างานอยูก่บัองคก์รนั้น

ต่อไป(Cerdin  & Le Pargneux, 2014,pp.2040)  

เมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในอาชีพ(career satisfaction) กบัความพึงพอใจในงาน (Job 

satisfaction) ทั้งสองแนวคิดเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ความรู้สึกเหมือนกนั แต่ ความพึงพอใจในงาน เป็น

ความรู้สึกท่ีมต่ีองานท่ีบุคคลท าหรือรับผดิชอบอยู ่โดยความรู้สึกน้ีเป็นปฏิกิริยาทางอารมณ์อยา่ง

หน่ึง เป็นผลจากการเปรียบระหว่างส่ิงท่ีบุคคลคาดหวงั กบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง หรือไดรั้บจริงจากงาน
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นั้นๆ ในช่วงเวลาหน่ึงๆแบ่งเป็นหลายมิติดว้ยกนั เช่นเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ค่าจา้ง การไดแ้สดง

ศกัยภาพของตวัออกมาในการท างาน หรือตวังานโดยตรง (Field, 2002) 

แต่ความพึงพอใจในอาชีพ(Career satisfaction) นอกจากเป็นความรู้สึกท่ีมีความส าเร็จ หรือ

ผลงานของตนแลว้ยงัมีท่ีมาจากประสบการณ์ในงานท่ีไดท้ างานท่ีทา้ทาย รับผดิชอบสูง ไดรั้บการ

ยอมรับ (Wallace, 2001;Wickramasinghe & Jayaweera, 2010,pp.556)การไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน 

(Seibert et al., 1999,pp.423-425) และการไดรั้บการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(Allen et 

al.,2004,pp.130) มีงานวิจยัยนืยนัว่าแมแ้ต่ในกลุ่มพนกังานใกลเ้กษียณ(อาย5ุ0ปีขึนไป)ท่ีหลายคน

อาจมองว่า  ประสบการณ์ในงานท่ียาวนานอาจท าใหค้วามพึงพอใจในอาชีพลดนอ้ยลง แต่กลบั

พบว่าตราบใดท่ีพนกังานกลุ่มน้ียงัรู้สึกว่าตนยงัไม่หมดโอกาสในการเรียนรู้งานใหม่ๆ(job content 

plateau) ความพึงพอใจในอาชีพยงัคงสูงอยูเ่ช่นเดิม ซ่ึงการท่ีพนกังานยงัคงรู้สึกอยา่งนั้นอยูเ่ป็น

เพราะองคก์ร โดยเฉพาะหวัหนา้งานยงัคงส่งเสริมใหม้ีการอบรมพฒันาความรู้และทกัษะของ

พนกังานกลุ่มน้ีอยูเ่สมอ หรือนโยบาย โครงการ หรือกิจกรรมใดๆก็ตามท่ีองคก์รแสดงใหเ้ห็นว่ายงั

เอาใจใส่ ดูแล ค  านึงถึงเป้าหมายและคุณค่าของพนกังานอยูเ่สมอ ส่งผลดีต่อความพึงพอใจในอาชีพ

ของพนกังาน(Armstrong-Stassen & Cameron, 2005,pp.212)  

2.3.2 ควำมพงึพอใจในอำชีพ กับควำมส ำเร็จในอำชีพ (Career satisfaction & 

Career success) 

จากงานวิจยัต่างๆขา้งตน้ ท าใหท้ราบว่าความพึงพอใจในอาชีพน้ีเป็นเร่ืองของความรู้สึกท่ี

บุคคลนั้น ไดป้ระเมิน ประสบการณ์หรือความส าเร็จของการท างานตามบทบาท หนา้ท่ี และ

ประสบการณ์ การท างานตลอดชัว่ชีวิตของบุคคลนั้นๆ  หากพิจารณาประกอบกบัแนวคิดหรือองค์

ความรู้เก่ียวกบัความส าเร็จในอาชีพ (career success)จะพบว่า ทั้งสองมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั 

กล่าวคือ ความส าเร็จในอาชีพ สามารถแบ่งออกเป็น2 ประเภท คือ ผลส าเร็จเชิงภววิสยั (objective 

career success) และผลส าเร็จเชิงอตัวิสยั (subjective career success) 

2.3.2.1 ผลส าเร็จเชิงภววิสยั เช่นการการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง  การไดป้รับขั้นเงินเดือน การ

ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ งานต่างๆ ตามโครงสร้างองคก์ร เป็นล าดบัมาตั้งแต่อดีตจนถึง
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ปัจจุบนั เป็นตน้(Arthur et al., 2005,pp.179) ตวับ่งช้ีผลส าเร็จเชิงภววิสยัจึงไดแ้ก่ ต  าแหน่ง เงินเดือน 

อ  านาจ ความรับผดิชอบ สถานะ บทบาท  หรือ ส่ิงอ่ืนๆท่ีไดม้าตลอดระยะเวลาการท างาน เช่นทกัษะ 

ความสามารถ  

2.3.2.2 ผลส าเร็จเชิงอตัวิสยั หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อผลส าเร็จเชิงภววิสยั เมื่อ

เปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีตนคาดหวงั เป้าหมาย และความตอ้งการ ความใฝ่ฝัน(aspiration)ท่ีตนมีต่อชีวิต

การท างาน  เช่นตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพนั้นๆ คาดหวงั หรือใฝ่ฝันอนาคต ท่ีสดใส มีลู่ทางท่ี

จะเติบโต หรือกา้วหนา้ในอาชีพ หรือชีวิตการท างานแค่ใหน(Poole et al., 1993,pp.45;Nauta et al., 

2009,pp.236). 

ผลส าเร็จเชิงอตัวิสยัน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ต่างกบัผลส าเร็จเชิงภววิสยัซ่ึงอยูน่อก

ตวับุคคลตวับ่งช้ีผลส าเร็จเชิงอตัวิสยัน้ีก็คือ ความพึงพอใจในอาชีพ กล่าวอีกนยัหน่ึงกคื็อ ความพึง

พอใจในอาชีพคือตวับ่งช้ีความส าเร็จในงานเชิงอตัวิสยันัน่เอง  การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความส าเร็จใน

งาน ท่ีผา่นมา พบว่าความส าเร็จเชิงภววิสยั เป็นตวัก  าหนดความส าเร็จเชิงอตัวิสยั (Poole et al., 

1993,pp.51) แต่ก็มีงานวิจยัไม่นอ้ยท่ีพบว่าความส าเร็จเชิงอตัวิสยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในเชิงภว

วิสยั(Aryee & Chay,1994) หรือแมแ้ต่งานวิจยัท่ีผลการการวิจยัแตกต่างออกไป ก็มีอยูบ่า้ง เช่นพบว่า

ความส าเร็จเชิงภววิสยัและอตัวิสยัต่างส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนั(Seibert,2001,pp.231) แต่จาก

การศึกษาในระยะหลงัๆซ่ึงพบว่า บุคคลรู้สึกพอใจในอาชีพมาก หรือนอ้ย มกัเป็นผลจากการใช้

เป้าหมาย ส่วนบุคคล( internal standard)เป็นเกณฑใ์นการเปรียบเทียบ(Nabi,2003,pp.664-665) 

มากกว่า และถือเป็นตวับ่งช้ีความสุข และคุณภาพชีวิตการท างาน(quality of work life)ของบุคคล

อยา่งหน่ึง 

นกับริหารทรัพยากรบุคคล และนกัพฤติกรรมองคก์าร หนัมาสนใจความพึงพอใจในอาชีพ

มากข้ึน เน่ืองจากรูปแบบการจา้งงานท่ีเปล่ียนไปจากการจา้งงานระยะยาว สู่การการจา้งงานท่ี

ยดืหยุน่มากข้ึน สญัญาใจ(psychological contract)ระหว่างองคก์รกบัพนกังานท่ีไม่ผกูมดัว่าพนกังาน

ตอ้งทุ่มเทใหก้บัองคก์รตลอดไป และองคก์รตอ้งตอบแทนพนกังานดว้ยการใส่ใจ ดูแล พฒันา

จนกว่าพนกังานจะเกษียณ ความยดืหยุน่ของขอ้ผกูมดัดงักล่าวเป็นผลจากการแข่งขนัท่ีรุนแรงใน

โลกธุรกิจท่ีตอ้งปรับเปล่ียนตวัเองดว้ยการปรับลดขนาดกิจการ ปรับโครงสร้างองคก์ารใหส้ั้นลง 
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การควบรวมกิจการ แมก้ระทัง่การขยายกิจการแบบกา้วกระโดด ท าใหอ้ตัราการเคล่ือนยา้ยของ

แรงงานสูงข้ึน แผนพฒันาอาชีพ (career plan) ต่างๆจึงเป็นส่ิงท่ีบุคคลแต่ละคนสามารถจดัการ หรือ

ก าหนดเอง และถกูคาดหวงัจากนายจา้งมากข้ึน ว่าลกูจา้ง ควรเป็นผูบ้ริหารจดัการส่วนน้ีไดด้ว้ย

ตนเอง(Hall &Chandler,2005,pp.155) 

2.3.3 บุพปัจจยัของควำมพงึพอใจในอำชีพ 

2.3.3.1การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

  จากการศึกษาความพึงพอใจในอาชีพของกลุ่มโปรแกรมเมอร์ นกัวิเคราะห์ระบบ และช่าง

เทคนิคดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศระดบัตน้(อายงุานไม่เกิน5ปี)ไดข้อ้สรุปว่าบทบาทของหวัหนา้

งานใน ส่ีมิติ คือส่งแรงหนุน (sponsorship)ใหไ้ดท้  างานหลากหลาย เพ่ือเพ่ิมพนูประสบการณ์ในงาน 

หนุนใหไ้ดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง มิติท่ีสองคือช่วยขบัเคล่ือน(facilitating) ใหไ้ดรู้้จกั และร่วมงานกบั

บุคคลอ่ืน แผนกอ่ืนภายในองคก์ร มิติท่ีสามคือผูส้อนงาน (coaching)ใหเ้กิดความช านาญในงานและ

ฝึกทกัษะใหม่ๆในงาน และมิติของผูพ้ิทกัษ ์(protection)ปกป้องดูแลใหห่้างจากประสบการณ์ท างาน

ท่ีไม่ดี ท่ีอาจท าใหห้มดก าลงัใจหรือเสียความรู้สึก บทบาทในมิติทั้งส่ีของหวัหนา้งานท าใหค้วามพึง

พอใจในอาชีพของพนกังานกลุ่มน้ีสูงข้ึน (Jiang &Klein,2000,pp.237;Barnett &Bradley, 

2007,pp.630) การศกึษาเชิงอภิมานโดยงอ้และคณะ(Ng, et al.,2005, pp.387) ก็ไดข้อ้สรุปเดียวกนัว่า 

การสนบัสนุนของหวัหนา้งานโดยการส่งแรงหนุนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในอาชีพของลกูนอ้ง

อยา่งมีนยัส าคญั 

2.3.3.2คุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (dispositional) 

พฤติกรรมเชิงรุก (Proactive behavior) ดงัไดก้ล่าวถึงแลว้วา่ พฤติกรรมเชิงรุกซ่ึงหมายถึง 

การสนใจเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ฝึกฝนทกัษะต่างๆ พฒันาตนเองใหเ้ป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ บุคคลเหล่าน้ี มกั

มีความพึงพอใจในอาชีพสูง(career satisfaction)  ความสมัพนัธด์งักล่าวมีพฤติกรรมเอาจริงเอาจงั

กบังาน(conscientiousness)  เช่นมกัท างานดว้ยเป้าหมายท่ีชดัเจน มีก  าหนดการท่ีแน่นอนและท าได้

ตามก าหนดการและกรอบเวลาท่ีวางไวเ้สมอเป็นตวัแปรส่ือ(mediator) กล่าวคือพฤติกรรมเชิงรุก 
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ส่งผลใหเ้อาจริงเอาจงักบังาน เม่ืองานส าเร็จ จึงท าใหค้วามพึงพอใจในอาชีพสูงข้ึนดว้ย( Barnett 

&Bradley, 2007,pp.630) 

2.3.3.3โอกาสในการพฒันาทกัษะ 

การศึกษาเชิงอภิมานโดยงอ้และคณะ(Ng, et al.,2005,pp.387)ไดข้อ้สรุปว่า การไดรั้บ

โอกาสในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติ การวจิยัเชิงกรณีศึกษาระยะยาวในช่วงเวลายีสิ่บเดือนของยานาล

(Yarnall,1998,pp.392-393)ในบริษทัขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีมีสาขาอยูท่ัว่สหราชราชอาณาจกัรพบว่า 

การไดเ้ขา้ร่วมโครงการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (career management program) ท าใหท้ศันคติ

ท่ีมีต่อหวัหนา้งานของพนกังานคนนั้นแตกต่างจากผูท่ี้ไม่เขา้ร่วมโครงการท่ีมีอยูท่ั้งหมดสิบสอง

โปรแกรม เพราะการไดร่้วมโครงการท าใหเ้จา้ตวัไดพ้ดูคุย ปรึกษากบัหวัหนา้งานของตนว่าตวัเอง 

ตอ้งการอะไรจากงานท่ีท าอยู ่ มีเป้าหมาย ความสนใจ ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งไร แต่

ทศันคติดงักล่าวไม่ไดส่้งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพแต่อยา่งใด ตรงกนัขา้ม กลบัพบว่า การได้

เล่ือนต าแหน่ง หรือโยกยา้ย ความรับผดิชอบ(job moves)ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพ งานวิจยั

ช้ินน้ี เป็นเคร่ืองยนืยนัว่า ความพึงพอใจในอาชีพเชิงภววิสยั ส่งผลต่อ ความพึงพอใจในอาชีพ  การ

วิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาในประเทศไทยท่ีมุ่งศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการโยกยา้ย

สบัเปล่ียนงานกบัความพึงพอใจในอาชีพ ของพนกังานในบริษทัญ่ีปุ่นท่ีตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพปละ

ปริมณฑล จ านวน452 คน พบว่าความสมัพนัธด์งักล่าวมีโอกาสในการพฒันาทกัษะ (skill 

development )  เป็นตวัแปรส่ือ ( mediator) กล่าวคือ การสบัเปล่ียนโยกยา้ยงาน (Job rotation) ส่งผล

ใหพ้นกังานรู้สึกหรือรับรู้ว่าตนไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถและการรับรู้ถึงโอกาสไดพ้ฒันาทกัษะ 

ความสามารถน้ี ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของพนกังาน (ชมพนุูท รอดละมา้ย,2560,น.66-67) 

2.3.3.4 พฤติกรรมมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย (Goal oriented behavior) 

มีการวจิยัพบว่าบุคคลท่ีมีเป้าหมายในการท างานของตวัชดัเจน และพยายามทุกวิถีทางท่ีจะ

ใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นใหไ้ด ้ มกัมีความพึอใจในอาชีพสูงไปดว้ยภายใตเ้ง่ือนไขท่ีว่าตอ้งไดรั้บการ

สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน(Barnett &Bradley, 2007,pp.630) 
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2.3.4 งำนวจิยัเกี่ยวกับ ควำมพงึพอใจในอำชีพกับควำมผูกพนัองค์กร 

มีการวจิยัพบว่า ความพึงพอใจในอาชีพส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการขาดงานและส่งผล

เชิงบวกท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป(Nachbagauer & Riedel, 2002,pp.726) ในกลุ่มพนกังาน

มหาวิทยาลยัท่ีรู้สึกว่าตนหมดโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงาน หรือโอกาสดงักล่าวมนีอ้ย (career 

plateau)(Armstrong-Stassen & Ursel,2009,pp.210-211) ในขณะท่ีการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

ความพึงพอใจในอาชีพกบัความผกูพนัองคก์รยงัมีอยูน่อ้ย เช่นมีการศกึษาพบว่า ความพึงพอใจใน

อาชีพส่งผลใหค้วามผกูพนัในองคก์รสูงข้ึน(Ayree &Chay,1994; Colarelli & Bishop,1990) 

นอกจากน้ี ยงัมกีารศึกษา ความพึงพอใจในอาชีพกบัผลลพัธท่ี์เกิดข้ึนในบางกลุ่มอาชีพ เช่นมี

การศึกษาพบว่าความพงึพอใจในอาชีพส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานไอที

(Poon,2004,pp.381) เป็นตน้  

2.4ควำมผูกพนัในอำชีพ (Career commitment) 

2.4.1 แนวคดิที่เกี่ยวข้อง 

Greenhaus(1971;1973,pp.95)เป็นนกัวิจยัในยคุแรกๆท่ีบญัญติัเรียก ความผกูพนัใดๆกต็ามท่ีมี

คุณลกัษณะ3ประการดงัต่อไปน้ีว่าความผกูพนัในอาชีพ ในช่ือเรียก “ความชดัเจนในงาน(career 

salience)” ของบุคคลนั้น 

1. ทศันคติทัว่ๆไปท่ีมีต่องาน(work) 
2. การเตรียมการ/วางแผนท างาน(occupational)บางอยา่ง หรือเพื่อความกา้วหนา้ในงาน 
3. ความส าคญัของงาน(work)ในความคิดของแต่บุคคล 

แต่คุณลกัษณะดงักล่าว ทบัซอ้น หรือเหล่ือมล ้ากบัเร่ืองอ่ืนๆท่ีมีการศึกษาอยูก่่อนแลว้ 

(Morrow,1983) เช่น  

-ความสนใจส่วนบุคคล(Central life interest,Dubin,1956), 

-ความเก่ียวขอ้งในงาน(Job involvement, Lodahl &Kejner,1965), และ 
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-จรรยาบรรณในการท างาน(Protestant Work ethic, Blood,1969) 

ต่อมา Marshall &Wijting(1982,pp.302) ไดพ้ยายามศึกษาเร่ืองเดียวกนัน้ี แต่ก  าหนดเรียกความ

ผกูพนัในอาชีพว่าจุดหมายในอาชีพ( career orientation) โดยแบ่งลกัษณะของจุดหมายในอาชีพน้ี

เป็น 2 ดา้นคือ 

1.ระดบัการยดึงานเป็นศนูยก์ลาง (career centeredness) 

2.ระดบัความผกูพนัในอาชีพ (career commitment)  

โดยใหค้วามหมายความผกูพนัในอาชีพว่า หมายถึง แรงยดึเหน่ียวโดยรวมระหว่างบุคคลกบังาน 

ตลอดชัว่ชีวิตของตวั(a person’ general commitment to work throughout all stages of life) 

แต่ค าจ  ากดัความของความผกูพนัในอาชีพน้ีซ ้ากบัเร่ืองความเก่ียวขอ้งในงานอีกแขนงหน่ึงในช่ือ

ความผกูพนัในงาน (work involvement)ของกอร์นและคนุณโกะ(Gorn &Kanungo,1980,pp.266-

267) 

ในเวลาไล่เล่ียกนั ฮอลล ์(Hall,1971, pp.59)ไดศ้ึกษาและใหค้วามหมายของ ความผกูพนัในอาชีพว่า 

หมายถึงระดบัของแรงจูงใจท่ีมีต่อการท าหนา้ท่ีตามบทบาทในงานท่ีตนไดเ้ลือก หรือก าหนด ค า

จ  ากดัความน้ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการทบทวนวรรรกรรมและงานวิจยัว่าดว้ยแนวคิดเก่ียวกบังานและ

การประกอบอาชีพ ส่ีค  าหลกัดว้ยกนัคือ(1)วิชาชีพ (profession) (2)สายอาชีพ(vocation)ซ่ึงถือหน่วย

ยอ่ยหน่วยหน่ึงของวิชาชีพ เช่นสายส่ือมวลชน สายอุตสาหกรรม, (3)อาชีพ(career) หมายถึงล าดบั 

หรือพฒันาการตลอดระยะเวลาชีวติการท างาน(ตั้งแต่เร่ิมตน้เม่ือเขา้ร่วมกบัองคก์ร หรือสวมบทบาท

หนา้ท่ีใดๆแลว้ เร่ือยไปจนออกจากองคก์ร จากบทบาทหนา้ท่ีนั้น และค าว่า (4) การงานอาชีพ 

Occupation) (Meyer et., al.1993, pp.539-540)  

ส าหรับค า (4) การงานอาชีพ(occupation ) เป็นค าท่ีมีมาแต่เดิมนบัแต่มีการศึกษาเร่ืองอารมณ์

ความรู้สึก ต่ออาชีพ หรือบทบาทนั้นๆโดย Kerr และคณะ(Kerr et al.,1977, pp.332) ในช่ือความ

ผกูพนัต่อการงานอาชีพ (occupational commitment) ท่ีวดัจากความตอ้งการ (desire) ของบุคคลท่ีจะ
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ท าการงานอาชีพนั้นอยูห่ลงัจากประเมนิทางเลือกอ่ืนๆแลว้ ในขณะท่ีวิชาชีพ (professional) 

หมายความถึงวิชาชีพท่ีประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. ตอ้งอาศยัความรู้เฉพาะทาง (Expertise) ท่ีไดม้าจากการฝึกฝน อบรม อยา่งกวา้งขวางเป็น
การเฉพาะในสาขานั้นๆ เช่นการศึกษาระดบัอุมศึกษาหรือสูงกว่า หรือการผา่นอบรม
หลกัสูตรระยะยาวขององคก์ร หรือไดรั้บการอบรมมาเป็นเวลานาน 

2. ความเป็นอิสระ (Autonomy )สิทธิท่ีจะก าหนด เลือกเป้าหมายในงานใดๆและวิธีการท่ีจะ

บรรลุเป้าหมายนั้นๆ 
3. ความผกูพนัในงานหรือวิชาชีพ(Commitment to work and the profession) การทุ่มเทใหก้บั

งาน และความปรารถนาหรือใฝ่ฝันท่ีจะท างานนั้นๆ เช่นหากอยากรู้ว่าบุคคลนั้นมีความ
ผกูพนัในวิชาชีพครู อาจรู้ไดด้ว้ยการถามถึงทศันคติต่อการสร้างองคค์วามรู้และต่อการ
ถ่ายทอดองคค์วามรู้ใหผู้อ่ื้น ขอ้ค  าถามในลกัษณะเดียวกนัน้ีใชว้ดัความผกูพนัในงานโดย
นกัวจิยักลุ่มต่างๆ ดว้ยการก าหนดศพัทใ์หม่ส าหรับเรียกขานแนวคิดท่ีตนสนใจศกึษาข้ึนมา 

เช่น  
- ความตั้งใจท่ีจะท างานนั้นต่อไป แมจ้ะมีตวัเลือกอ่ืนๆมาใหเ้ลือกหรือเปรียบเทียบก็ตาม ว่า
หมายความถึง 
 ความผกูพนัในการงานอาชีพ(occupational commitment)  (Aranya & Jacobson,1975) 
 -การใหค้วามส าคญักบังานในชัว่ชีวิตหน่ึง หลกัหรือเกณฑใ์นการตดัสินใจเลือกอาชีพใด 
อาชีพหน่ึง ในการด าเนินชีวิต หมายถึงความเด่นชดัในอาชีพ (career salience) (Greenhaus, 
1971, pp.210) 
- ความรู้สึกว่าตนมีสมรรถนะ ความสามารถในการท างานใดๆมากนอ้ยแค่ใหน หมายถึง
จุดหมายในอาชีพ (career orientation) (Cochran, 1983, pp.2) เป็นตน้ 

4. อตัลกัษณ์ท่ีแสดงใหผู้อ่ื้นเห็นว่าตนประกอบอาชีพหรือท างานนั้นๆ (Identification with the 
profession) สงัเกตจากการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์รทางวิชาชีพ หรืองานท่ีตนท าอยู ่

(Price & Mueller,1981,pp.556) 
5. จรรยาบรรณ (Ethics)การยอมท าตามหนา้ท่ี เพื่อหนา้ท่ี ไม่ค  านึงผลประโยชน์ส่วนตน  ไม่

ใส่อารมณ์กบัลกูคา้ ซ่ึงสงัเกตจากจรรยาบรรณ หรือกฏระเบียบ แบบแผนในการปฏิบติั
หนา้ท่ี หรืองานนั้นๆว่ามีก  าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือไม่ 
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6. ใหก้ารยอมรับจรรยาบรรณ และมีการบงัคบัใชจ้รรยาบรรณนั้นอยา่งเคร่งครัด(Collegial 
maintenance of standards) โดยสงัเกตจาก เปิดโอกาสใหม้ีการร้องเรียนหากพบว่ามีผู ้
ประพฤติผดิจรรยาบรรณ การสอบสวน เพ่ือหาขอ้เท็จจริงนั้นและยดึ หรือพกัใบอนุญาต

ของผูท่ี้ฝ่าฝืนจรรยาบรรณจริง 
ความครบถว้นสมบูรณ์ของคุณลกัษณะทั้ง 6 อยา่งน้ีบ่งบอกระดบัความเป็นวิชาชีพของงาน
นั้น (Blau,1988,pp.287) 

จากปัญหาการทบัซอ้นของค าจ  ากดัความเร่ืองความผกูพนัในอาชีพเช่นน้ีโบล(Blau ,1988.pp.289) 

จึงไดใ้หค้วามหมายใหม่กบัความผกูพนัในอาชีพ โดยอา้งอิงจากแนวคิดเร่ืองความผกูพนัในวิชาชีพ

(professional commitment) ความผกูพนัในการงานอาชีพ(occupational commitment) และ

จุดมุ่งหมายในอาชีพ(career orientation) ท่ีมีอยูเ่ดิมว่า  ความผกูพนัในอาชีพ  ( Career commitment)

หมายถึงทศันคติของบุคคลท่ีมีวิชาชีพ(Profession) หรือสายอาชีพ(vocation)ของตน 

นอกจากนั้น โบลไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่า เหตุท่ีเจาะจงใชค้  า วิชาชีพ(Profession)  และสายอาชีพ

(vocation) ในค าจ  ากดัความน้ีก็เน่ืองจาก ตอ้งการจะช้ีชดัลงไปว่า ค  าว่า  “อาชีพ”ตามค าจ  ากดัความน้ี 

ต่างจาก งานทัว่ๆไป(work in general) และใชใ้นบริบทท่ีกวา้งกว่าค  าว่า งานท่ีแปลมาจากค าว่า job 

และกวา้งกว่าบริบทของค าว่าองคก์ร (organization)ดว้ยเหตุน้ีความผกูพนัในอาชีพน้ีจึงแตกต่างจาก

ความเก่ียวขอ้งในงานทั้งแขนงท่ีว่าดว้ย work involvement, job involvement, หรือความผกูพนั

องคก์าร(organizational commitment ) 

โบล (Blau,1988)ไดมุ่้งมัน่ศึกษาเร่ืองความผกูพนัในอาชีพน้ี ต่อดว้ยการพฒันาแบบวดัควำม

ผูกพนัในอำชีพในช่ือ Occupational commitment scaleข้ึนมาซ่ึงเป็นสอบวดัท่ีไม่ซ ้าซอ้นกบัแบบ

วดัทเร่ืองงานท่ีมีอยูเ่ดิม เช่น ความรู้สึกเก่ียวขอ้งในงาน (Job involvement) ความผกูพนัองคก์ร 

(organizational commitment) 

หลงัจากนั้น มีแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน หลายแนวดว้ยกนั เพ่ือ คน้หาความหมาย 

หรือแก่นแทข้องแนวคิดน้ี ตลอดจนความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัในอาชีพกบัแนวคิดอื่น ท่ีมา

ท่ีไปของแนวคิด เห็นไดจ้าก มีแบบสอบวดัเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีเก่ียวเน่ืองดว้ยงานและอาชีพ เรียก

รวมๆว่าความมุ่งมัน่ในการท างาน( work commitment measure) ถึง 25 แบบ เช่นการก าหนดเรียก 

ความตั้งใจท่ีจะท างานนั้น หรือท าอาชีพนั้นต่อหรือไม่ หากมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า (Downing et 
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al.,1978) อาทิ ค่าตอบแทนท่ีดีกว่า โอกาสในการพฒันาตนเอง (Aranya &Jacobson,1975)หากยงั

ยนืยนัท่ีจะท างานท่ีเดิม เรียกความคิด ความรู้สึกนั้นว่า ความผกูพนัในการงานอาชีพ(occupational 

commitment)แต่ขอ้จ  ากดัในการศึกษาตามแนวคิดน้ีกคื็อการพฒันาเคร่ืองมือในการตรวจวดั  เช่น

แบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่(reliability)และความเท่ียงตรง( validity )ทางสถิติ (Blau,1988). 

 ความผกูพนัในอาชีพในงานวจิยัน้ี ใชแ้นวคิดของ โบล (Blau,1988)เป็นหลกั ท่ีเสนอไวว้่า 

ความผกูพนัในงานหมายถึงทศันคติของบุคคลท่ีมีวิชาชีพ(Profession) หรือสายอาชีพ(vocation)ของ

ตน โดยหมายความรวมถึงความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังาน ท่ีบ่งบอกอตัลกัษณ์ของตน 

ดว้ย 

ต่อมา มอโร  Morrow (1993) ไดแ้บ่งประเภทของความผกูพนัท่ีเก่ียวกบังานออกเป็น5 ประเภท

ดว้ยกนัคือ 

1.การยอมรับ หรือใหก้ารรับรองจรรยาบรรณ (Work ethic endorsement) ในงาน 

2.ความผกูพนัในอาชีพ (Career commitment) 

3.ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึก (Affective organizational commitment)  

4.ความผกูพนัธอ์งคก์รเชิงผลประโยชน์ (Continuance organizational commitment)  

5.ความรู้สึกเก่ียวขอ้งกบังาน (Job involvement) 

2.4.2 องค์ประกอบของควำมผูกพนัในอำชีพ 

การเปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัอีกคร้ังหน่ึงของการศึกษาความผกูพนัในอาชีพกคื็อนกัวิจยัในระยะ

หลงั เห็นว่า ค  าจ  ากดัความและแบบสอบวดัความผกูพนัในอาชีพ(Occupational commitment scale)

ท่ีโบล(1988)ไดแ้นะน าไวน้ั้น มุ่งเนน้ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่ออาชีพเพียงดา้นเดียวในทฤษฎี

แรงจูงใจในอาชีพ(Theory of career motivation)ของลอนดอน(London,1983,pp.621-624)ท่ีว่า 

แรงจูงใจในการท าอาชีพของบุคคลใดกต็ามตอ้งพิจารณาจากองคป์ระกอบรวม 9ปัจจยั  (3ปัจจยัหลกั 

และ 3ปัจจยัยอ่ย)ดงัน้ี คือ 

ปัจจยัหลกัท่ี 1ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ความรู้สึกว่าตนเป็นหน่ึงของวิชาชีพ 
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  ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 อตัลกัษณ์ในอาชีพ (career identity) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 การรับรู้ถึงความเป็นอาชีพ (career insight) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ความยดืหยุน่ในอาชีพ (career resilience) 

ปัจจยัหลกัท่ี 2 ปัจจยัดา้นสถานการณ์ เช่น สงัคมยอมรับใหคุ้ณค่า กบัอาชีพนั้น 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 อตัลกัษณ์ในอาชีพ (career identity) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 การรับรู้ถึงความเป็นอาชีพ (career insight) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ความยดืหยุน่ในอาชีพ (career resilience) 

ปัจจยัหลกัท่ี 3 พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมา  เช่น ยอมเสียสละ หรือละท้ิงส่ิงอ่ืนเพ่ืองาน 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 1 อตัลกัษณ์ในอาชีพ (career identity) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 2 การรับรู้ถึงความเป็นอาชีพ (career insight) 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ความยดืหยุน่ในอาชีพ (career resilience) 

โบล (Blau1988) เสนอว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในอาชีพท่ีตนเสนอนั้นมีท่ีมาจาก

สองแหล่งดว้ยกนัตามทฎษฎีแรงจูงใจในอาชีพ(Theory of career motivation)ของลอนดอน

(London,1983)คือ 

1)ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ คุณลกัษณะต่างๆของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีรายละเอียดแยกตาม

ปัจจยัยอ่ยดงัน้ี 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 1การใหล้  าดบัก่อนหลงักบังาน (primacy of work in one’s life)โดย
สงัเกตจากตวัช้ีวดับางตวั เช่น สถานภาพการสมรส คนท่ียงัโสด อาจจดัล  าดบังานอยูใ่น
ล าดบัตน้ๆ การท างานหาเล้ียงชีพเป็นเร่ืองหลกั ในขณะท่ีผูท่ี้สมรสแลว้ งานอาจเป็นรอง
จากเร่ืองการสร้างครอบครัว ใชเ้วลากบัครอบครัว เป็นตน้ 
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ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ความเช่ือมัน่ในตนเองในการควบคุมสถานการณ์ (internal control)ที
เขา้มาในชีวิต,ความตั้งใจใฝ่พฒันาตนเอง(development orientation) หมายถึงความตอ้งการ
กา้วหนา้ในงาน ไดท้ าในส่ิงท่ีทา้ทาย ความสามารถ 

 
2) ปัจจยัดา้นสถานการณ์  รายละเอียดแยกตามปัจจยัยอ่ยดงัน้ี 

ปัจจยัยอ่ยท่ี 3 ความคลุมเครือในระดบัองคก์ร (Organizational uncertainty and 
ambiguity) เช่นนโยบายบริษทั โครงสร้างการบริหารงาน,  เป้าหมายร่วมกนัขององคก์าร 
ระเบียบ  บทบาทหนา้ท่ีของต าหน่งงาน หรือขั้นตอนการท างาน (the clarity, harmony and 
certainty of organizational process & procedures) การมุ่งคน มุ่งงานของหวัหนา้งาน
(supervisor’ s consideration and control)  
มีการศึกษาวจิยั เร่ืองความผกูพนัในอาชีพตามแนวคิดน้ีโดยศึกษาในหมู่ผูป้ระกอบวีชาชีพ

พยาบาล พบว่า สถานภาพการสมรส และประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน

อาชีพ กล่าวคือพยาบาลท่ียงัโสด กบัพยาบาลท่ีมีประสบการณ์ในการท างานนานๆมคีวามผกูพนัใน

อาชีพสูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ นอกจากปัจจยัส่วนบุคคลดงักล่าวแลว้ ปัจจยัดา้นสถานการณ์ ซ่ึงไดแ้ก่ ความ

ชดัเจนในบทบาทหนา้ท่ี และการปกครองบงัคญัชาของหวัหนา้ท่ีมุ่งคนมากกว่ามุ่งงาน ส่งผลดีต่อ

ความผกูพนัในอาชีพอยา่งมีนยัส าคญั(Blau, 1985,pp.286-287) และการศึกษาในเวลาต่อมายงัพบอีก

ว่า ความผกูพนัในอาชีพน้ี เป็นตวัตดัสิน(determinant)ใหค้นคิดลาออกจากงาน( Rhodes 

&Doering,1983,pp.634) 

 
3) ปัจจยัอ่ืนๆ 

ความกา้วหนา้ในระดบัองคก์ร จากการศึกษาเร่ืองบุพปัจจยัและผลของความผกูพนัใน

อาชีพพบว่าความรู้สึกถึงความกา้วหนา้ในระดบัองคก์รท่ีสะทอ้นออกมาในรูปของการสนนัสนุ

นดว้ยการใหโ้อกาสเติบโตในองคก์าร ใหอิ้สระในการท างาน ท่ีพนกังานรับรู้ไดว้่า งานท่ีส าเร็จลง

นั้น เป็นผลของความสามารถและศกัยภาพของตวัอยา่งแทจ้ริง ส่งผลโดยตรงต่อความผกูพนัใน

อาชีพของกลุ่มพยาบาลในโรงพยาบาลของสิงคโปร์(Aryee&Tan, 1992,pp.301)  
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แมก้ระนั้น นกัวิจยักลุ่มหน่ึงน าโดย คาร์สนัและเบเดียน (Carson& Bedeian,1994,pp.239) 

เห็นว่าทฤษฎีแรงจูงใจในอาชีพ(Theory of career motivation)ของลอนดอน(London,1983)นั้นได้

กล่าวถึงปัจจยัอ่ืนๆอีกมากท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความผกูพนัในอาชีพ ซ่ึง โบล มิไดก้ล่าวถึง คาร์

สนัและเบเดียน จึงไดพ้ฒันาแบบสอบวดัความผกูพนัในอาชีพข้ึนใหม่ในช่ือ Career Commitment 

Measure:CCM  และบญัญติัค า “career” ในการน าแบบสอบวดัน้ีไปใช ้ใหมี้ความหมายเดียวกบั การ

งานอาชีพ(occupation) วีชาชีพ (profession) สายอาชีพ(vocation) แบบสอบวดัน้ีครอบคลุมปัจจยั

ยอ่ยของLondon (1983)ความผกูพนัในอาชีพทั้งสามดา้นดว้ยกนัคือ 

1.อตัลกัษณ์ในอาชีพ(Career identity) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัอาชีพใดอาชีพ
หน่ึง 

2.การรับรู้ถึงความเป็นอาชีพ (career insight) เช่น การเตรียมการ วางแผนในอาชีพ(Career 
planning) ท าใหเ้กิดความตอ้งการ(need)  ผลกัดนัใหบุ้คคลตั้งเป้าหมาย(goal) เป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้

ตนรู้สึกถึงผลส าเร็จ ผลกัดนัใหพ้ฒันาตนเองในอาชีพนั้นๆ ท าหนา้ท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนความผกูพนั
 การเตรียมการวางแผนในอาชีพ ( Career planning) เป็นคุณลกัษณะอยา่งหน่ึงท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์ร เพราะเก่ียวพนักบัความกา้วหนา้ในงานของแต่ละบุคคล มกีารวจิยัพบว่าระบบ
การประเมินผลงาน ท่ีผกูโยงกบัการฝึกอบรมและพฒันางาน แผนการพฒันางานในอาชีพของ
พนกังานท่ีชดัเจน ท่ีพนกังานรู้สึกและเขา้ใจและเขา้ถึงไดส่้งผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อความผกูพนั

องคก์ร (Lasabe & Nkosi, 2007,pp.42)   

3.ความยดืหยุน่ในอาชีพ (Career resilience)ท่ี แมจ้ะเกิดอะไรข้ึนก็ตามท่ีไม่ชอบใจ ยงั
สามารถรับมือกบัสถานการณ์ และยนืหยดัท่ีจะท างานในอาชีพนั้นๆ 

หากพิจารณาจากทฤษฎีแรงจูงใจในอาชีพ(Theory of career motivation)จะพบว่า แบบสอบวดัเดิม

ของโบล ครอบคลุมปัจจยัยอ่ยดา้นอตัลกัษณ์ในอาชีพ(Career identity)และความยดืหยุน่ในอาชีพ 

(career resilience) เท่านั้น 

2.4.3 งำนวจิยัเกี่ยวกับควำมผูกพนัในอำชีพและควำมผูกพนัองค์กร 

ผลการวิจยัเชิงอภิมาน (Meta-analysis)ของความสมัพนัธร์ระหว่างความผกูพนัในอาชีพกบั

ความผกูพนัองคก์รโดยวลัเลซ(Wallace,1993,pp.340-342)พบว่า ความสมัพนัธด์งักล่าวอยูท่ี่.378 
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โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของความสมัพนัธ(์mean reliability)ของความผกูพนัในอาชีพ และของความ

ผกูพนัในองคก์รอยูที่0.911 และ0.917 ตามล าดบั  จากผลการวจิยัน้ีท าใหท้ราบว่า ความผกูพนัธท์ั้ง

สอง เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั และเม่ือศึกษาถึงกลไลของความสมัพนัธน้ี์ ท าใหท้ราบว่าระดบัของความ

เป็นวิชาชีพเป็น 1 ใน 4 ตวัแปรก ากบั(moderator) ส าคญั กล่าวคือกลุ่มท่ีมคีวามเป็นวิชาชีพสูง เช่น

นกับญัชีในบริษทัรับท าบญัชี พยาบาล พนกังานมหาวิทยาลยัสงักดักลุ่มงานวิทยาศาสตร์( scientific 

university employee)มกัจะมีความผกูพนัทั้งสองท่ีสมัพนัธก์นั(0.50)สูงกว่ากลุ่ม ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 

ผูจ้ดัการทัว่ไป ตวัแทนขายประกนั นกับญัชีในบริษทัทัว่ๆไป หวัหนา้งานทัว่วไป ซ่ึงจดัเป็นกลุ่มท่ีมี

ความเป็นวิชาชีพต ่ากว่า(0.32) 

ตวัแปรก ากบัความสมัพนัธต่์อมาคือ ต าแหน่งในงานของบุคคลนั้น กล่าวคือความสมัพนัธ์

ของทั้งสองตวัแปรในกลุ่มหวัหนา้งาน(supervisor) และผูจ้ดัการจะสูง(0.46)กว่ากลุ่มพนกังานทัว่ไป

(staff)(0.28). 

ตวัแปรก ากบัตวัท่ีสามของความสมัพนัธท์ั้งสองคือ แบบสอบวดั(questionnaire)ท่ีใช ้

กล่าวคือหากใชแ้บบสอบวดัความผกูพนัในวิชาชีพ(professional commitment) หรือความผกูพนัใน

การงานอาชีพ (occupational commitment)ความผกูพนัในอาชีพท่ีค  านวณไดจ้ากแบบสอบวดัน้ีจะ

สมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รท่ี0.43 และ0.47ตามล าดบั แต่หากใชแ้บบสอบวดัความผกูพนัใน

อาชีพ(career commitment) ความสมัพนัธด์งักล่าวจะอยูท่ี่0.34 และหากใชแ้บบสอบวดัความชดัเจน

ในงาน(career salience) ความสมัพนัธด์งักล่าวจะสูงถึง0.54 

ตวัแปรก ากบัความสมัพนัธต์วัสุดทา้ย คืออาชีพท่ีศึกษา การศึกษาเดียวกนัน้ีพบว่าอาชีพของ

กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นนกับญัชีเสียเป็นส่วนใหญ่ เป็นไปไดห้รือไม่ว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างความ

ผกูพนัในอาชีพกบัความผกูพนัองคก์รน้ีพบในหมู่นกับญัชีเท่านั้น ปรากฎว่าความสมัพนัธข์องความ

ผกูพนัทั้งสองของกลุ่มตวัอยา่งไม่แตกต่างกนั จึงสรุปว่าอาชีพของกลุ่มตวัอยา่งไม่เป็นตวัแปรก ากบั

ของความสมัพนัธด์งักล่าว (Wallace,1993,pp.344-346) จากผลการวิจยัน้ีท าใหรู้้ว่า เม่ือศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัในอาชีพและความผกูพนัในองคก์ร ควรควบคุม ต าแหน่งงาน 

ระดบัความเป็นวิชาชีพ เป็นตวัแปรควมคุมของการศกึษา และควรระมดัระวงัในการเลือกใชแ้บบ
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สอบวดัความผกูพนัในวิชาชีพ เน่ืองจากค่าคะแนนแบบสอบวดัความผกูพนัท่ีต่างกนั ค่า

ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รจะแตกต่างไปดว้ย 

การศึกษาความผกูพนัในอาชีพอ่ืนๆ เช่น การศึกษาความผกูพนัการงานอาชีพของพยาบาล

พบว่ามีปฏิสมัพนัธ(์interaction)กบัความผกูพนัองคก์ร กล่าวคือพฤติกรรมการท างานท่ีทุ่มเทกบังาน

ของพยาบาล เป็นผลมาจากความผกูพนัท่ีมีต่อบทบาทหนา้ท่ีตนท าอยูแ่ละผกูพนัต่อองคก์รท่ีตน

สงักดั(Meyer et al.,1993,pp.549) ความผกูพนัในอาชีพน้ี ท าใหค้วามตั้งใจท่ีจะลาออกจากอาชีพและ

ลาออกจากงานของกลุ่มพยาบาลในประเทศสิงคโปร์ลดลง(Aryee &Tan,1992,pp.300-303) 

แมก้ระทัง่การศึกษาในกลุ่มพนกังานฝ่ายผลิตทัว่ไปในประเทศแถบตะวนัออกกลาง(Nazar,2017) 

ผูบ้ริหารในวิชาชีพต่างๆ รวมทั้งผูจ้ดัการท่ีท างานในบริษทัต่างๆรวม 9บริษทัในประเทศแคนาดา

(Yap et al.,2010,pp.533) ก็พบความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัในอาชีพกบัความผกูพนัองคก์ร 

หรืออีกตวัอยา่งพน่ึงคือการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัในการงานอาชีพ (occupational 

commitment) กบัความผกูพนัองคก์รในบริษทัขา้มชาติดา้นการพฒันาซอฟแวร์คอมพิวเตอร์พบว่า

ความผกูพนัในการงานอาชีพมีความสมัพนัธท์างบวกและเป็นบุพปัจจยัใหเ้กิดความผกูพนักบั

องคก์ร (Vandenberg & Scalpels, 1994)  

2.5 กำรสนับสนุนของหัวหน้ำงำน (Supervisory support) 

2.5.1 แนวคดิที่เกี่ยวข้อง 

การสนบัสนุนของหวัหนา้งานตามการวิจยัน้ี หมายถึงทศันคติ และพฤติกรรมของหวัหนา้
งานท่ีแสดงออกโดยการ ส่ือสารเป้าหมายองคก์ร ค่านิยมในการท างาน มอบหมายงาน ใหค้  าปรึกษา 
ช้ีแนะการท างาน  โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ สอนงาน ร่วมตั้งเป้าหมายการท างาน ประเมินผล
งาน และสละเวลารับฟังปัญหา ดูแล เอาใจใส่ ศึกษาเป้าหมายในการท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานกบัลกูนอ้งตามค าจ  ากดัความขา้งตน้ ยอ่มหล่อหลอมความรู้สึก
และความรู้คิด(cognitive thinking)ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รใหเ้กิดข้ึนได(้Deconinck 
&Johnson,2009,pp.343) 

ประเด็นท่ีน่าสนใจประเด็นหน่ึงเก่ียวกบัการสนบัสนุนของหวัหนา้กบัพฤติกรรมการ
ท างานของลกูนอ้งก็คือ การท าใหล้กูนอ้งไดรั้บรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจน ไม่มีความคลุมเครือ 
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โดยเฉพาะในองคก์รญ่ีปุ่น ซ่ึงมกัก  าหนดบทบาทหนา้ท่ีงานไวอ้ยา่งกวา้งๆ  ไม่ชดัเจน จนอาจท าให้
ผูป้ฏิบติังานสบัสนในบทบาท ไม่รู้ว่างาน หรือหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน มีแค่ใหน และอาจ
ตดัสินใจลาออก เมื่อมีขอ้เสนอจากบริษทัคู่แข่งเขา้มา หากหวัหนา้งานระมดัระวงั และเอาใจใส่ใน
เร่ืองน้ีใหม้ากผูว้ิจยัเช่ือว่าจะช่วยรักษาบุคลากรไวไ้ด ้

มีการวจิยัพบว่าการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานยิง่ทวีความส าคญัมากข้ึนส าหรับลกูนอ้งท่ี
ตอ้งตอ้นรับลกูคา้ หรืออยูห่นา้เคาเตอร์บริการ กล่าวคือบทบาทของหวัหนา้ท่ีกล่าวถึงขา้งตน้ จะท า
ใหพ้นกังานซ่ึงมีอิสระในการท างาน (autonomous)หรือปฏิบติังานโดยไม่มีหวัหนา้คอยดูแลหนา้
งานตลอดเวลาเหล่าน้ี ปรับตวัเขา้กบังานไดดี้ข้ึน ในเวลาอนัรวดเร็ว แมจ้ะมคีวามสบัสนในบทบาท
หนา้ท่ีบา้งก็ตาม  ซ่ึงตวัช้ีวดัของการปรับตวัเขา้กนัไดดี้ของลกูนอ้งก็คือความพึงพอใจในงาน 
ความสุขในชีวติส่วนตวั ความภาคภูมิใจในตนเอง (Beehr,1976,pp.38-39)ความพึงพอใจในการ
ท างานสูงและ อตัราการลาออกจากงานต ่า(Ng &Sorensen,2008,pp.256).ในงานท่ีตอ้งใชรู้ปแบบ
อารมณ์ตามงาน (emotional labor)สูง เช่นผูใ้หบ้ริการลกูคา้หนา้เคาเตอร์ในโรงแรม สถานพยาบาล 
ร้านอาหาร สถานบนัเทิงฯลฯ งานเหล่าน้ีโดยทัว่ไปผูป้ฏิบติังานมกัมีความพึงพอใจในงานต ่ากว่า
กลุ่มอ่ืนๆ เพราะ ตอ้งฝืนอารมณ์ ความรู้สึกของตวัเองอยูบ่่อยๆ เมื่ออยูต่่อหนา้ลกูคา้ ท าใหม้ี
ความเครียดสูง แต่จากการศึกษาความพึงพอใจของพนกังานเหล่าน้ีท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงแรมระดบั
3-5 ดาวในหมู่เกาะไซปรัส จ านวน 677 คน พบว่า กลุ่มท่ีรู้สึกว่าไดรั้บการสนนัสนุนจากหวัหนา้งาน 
ดว้ยการท่ีหวัหนา้เขา้มาพดูคุยดว้ยบ่อยๆ ไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้ในการเสนอความคิดเห็นใน
งาน กลบัรู้สึกพึงพอใจในงานมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ (Karatepe,2010,pp.61) งานวิจยัดงักล่าวเป็นการ
ยนืยนัใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของการสนบัสนุนของหวัหนา้งานท่ีช่วยลดความขดัแยง้ในบทบาทและ
ความเครียดของผูป้ฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

ทศันคติท่ีดี และพฤติกรรมองคก์ารอ่ืนๆท่ีเป็นผลมาจากการสนบัสนุนของหวัหนา้งานท่ี
กล่าวมาน้ี ส่วนหน่ึงอธิบายไดด้ว้ยทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม กล่าวคือเมื่อบุคคลประเมิน
ปฏิสมัพนัธข์องตนกบัคนในองคก์รว่าเป็นท่ีน่าพอใจ หรือรู้สึกว่าเป็นธรรม บุคคลนั้นมกัตอบแทน
บุคคลท่ีตนไปมีปฏิสมัพนัธด์ว้ยนั้น (Gouldner,1960,pp.162-165)ซ่ึงหากเป็นบริบทของบริษทั การ
ตอบแทนจึงอาจออกมาในรูปของความขยนัขนัแข็งในการท างาน ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ความยบัย ั้ง
ชัง่ใจในพฤติกรรมท่ีจะท าใหอ้งคก์รเสียหายเป็นตน้ (Ladebo,2008,pp.484) และการใหส้นบัสนุน
ของหวัหนา้งาน อาจไดผ้ลตอบแทนในลกัษณะเดียวกนั(Deconinck &Johnson,2009,pp.340)และยงั
ไดค้วามเช่ือถือศรัทธาจากลกูนอ้งดว้ย (Eisenberger et al.,1990,pp.57) 
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การสนบัสนุนของหวัหนา้งานท าใหเ้กิดพฤติกรรมดีๆท่ีพึงประสงคย์งัสามารถอธิบายได้
ดว้ยทฤษฎีความผกูพนัรักใคร่ ยกตวัอยา่งจากพฤติกรรมเชิงรุกของพนกังาน เช่น เม่ือหวัหนา้ 

 เอาใจใส่ เป็นห่วง เปิดโอกาสใหแ้สดงความเห็นท าใหล้กูนอ้งรู้สึกว่าตนเป็นผูก้  าหนดอนาคตตนเอง

(self-determination)(Oldham & Cummings,1996,pp.611) เช่ือมัน่ในศกัยภาพของตน จากนั้นจึงเกิด

ความรู้สึกท่ีจะริเร่ิมอะไรบางอยา่งท่ีไม่เคยมีมาก่อน หรือน าไปสู่การเปล่ียนแปลง สร้างสรรค ์

(Madjar et al.,2002,pp.763)ส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง(Ramus &Steger,2000,pp.615-616)ใหดี้ข้ึน แต่

ผลการวิจยัความสมัพนัธร์ะหว่างการสนบัสนุนของหวัหนา้กบัพฤติกรรมเชิงรุกของลกูนอ้ง ยงัไม่

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั มีบางงานวิจยัพบว่าการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ไม่ไดท้  าใหเ้กิด

พฤติกรรมสร้างสรรค ์หรือริเร่ิมการเปล่ียนแปลง (Ohly et al.,2006,pp.267) ใดๆ ซ่ึงเหตุผลหน่ึงก็คือ 

ลกัษณะของการสนบัสนุนท่ีแตกต่างกนั(Parker et al.,2006,pp.645) เช่นการสนบัสนุนนั้นกระท าใน

รูปของการใหก้  าลงัใจเมื่อลกูนอ้งคิดท าอะไรใหม่ๆ พฤติกรรมเชิงรุกอาจเกิดข้ึน แต่หากการ

สนบัสนุนนั้นแสดงออกมาในรูปของการใหร้างวลัตอบแทน รางวลัตอบแทนนั้นอาจขดัขวาง

พฤติกรรมเชิงรุกท่ีเกิดจากความคิดท่ีว่าอยากท ามนัดว้ยใจ(intrinsic motivation) 

พฤติกรรมเชิงรุกนั้น มีท่ีมาจากความตอ้งการภายในบุคคลท่ีตอ้งการควบคุม ส่ิงแวดลอ้ม

รอบตวั  ทุกคร้ังท่ีมีส่ิงใหม่ๆเกิดข้ึน   หรือเม่ือบุคคลรู้สึกถึงความไม่แน่นอนของส่ิงแวดลอ้ม หรือ

เผชิญกบัสถานการณ์ท่ีซบัซอ้นความตอ้งการน้ีท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรม ส ารวจ และแสวงหา

(exploration) ช่องทางใหม่ๆท่ีจะควบคุมสถานการณ์ สภาพแวดลอ้มนั้นๆ ตามทฤษฎี ความผกูพนั

รักใคร่ (attachment theory )( Mayseless, 2010).)  พฤติกรรมการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน เป็น

ปัจจยั หรือพลงัท่ีจะส่งเสริมใหบุ้คคลแสวงหา ท าส่ิงใหม่ๆ  เรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มรอบตวั  

เปรียบเสมือนพฒันาการของบุคคลเม่ือยงัเป็นเดก็อยูน่ั้น การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มี พ่อ แม่ผูป้กครอง 

เป็นผูส้นบัสนุน คอยส่งเสริม หรือหา้มปราม(ป้องกนั)พฤติกรรมต่างๆ ในช่วงของการเรียนรู้ จน

สามารถท าส่ิงต่างๆไดร้ะดบัหน่ึงตามช่วงวยัของพฒันาการ เมื่อเขา้สู่วยัท างาน พฤติกรรมการ

ส ารวจและแสวงหาก็ยงัคงมีอยู ่ตลอดช่วงชีวิตการท างาน บุคคลจึงคิดท่ีจะท าสิงนั้นส่ิงน้ี ท่ีไม่เคยท า

มาก่อน หรือไม่มีใครสัง่ใหท้ า เป็นพฤติกรรมท่ีอยูน่อกเหนือความคาดหวงัตามบทบาทหนา้ท่ี และผู ้

ท่ีมีบทบาทส าคญัในการส่งเสริม หรือหา้มปราม สนบัสนุนในท่ีท างานน้ีก็คือหวัหนา้งานนัน่เอง 

เป็นการใหค้วามเช่ือมัน่กบัลกูนอ้ง ดว้ยการ คอยอยูข่า้งๆ ใหค้  าปรึกษาไดใ้นยามท่ีจ  าเป็น  
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(availability)ใหก้  าลงัใจ (encouragement of growth)และการใหอิ้สระไม่เขา้ไปแทรกแซง เวน้แต่

เมื่อไดรั้บการร้องขอ(noninterference)(Feeney &Trush,2010,pp.59) พฤติกรรมการสนบัสนุนเช่นน้ี

ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงรุกในหมู่พนกังาน(Wu &Parker,2017,pp.1045) ผลการวจิยัของวแูละ

ปาร์คเคอร์(2017)ท่ีอา้งอิงแนวคิดของฟีน่ีและทรัส(2010) น้ี ท าใหม้องเห็น “การสนบัสนุน” ของ

หวัหนา้ในระดบัพฤติกรรมท่ีชดัเจนมากข้ึน 

2.5.2ผลของกำรสนับสนุนของหัวหน้ำงำน กับพฤตกิรรมองค์กำรของพนักงำน  

2.5.2.1ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction) 

การวจิยัเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการสนบัสนุนของหวัหนา้งานกบัความพึงพอใจใน
อาชีพพบว่า การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ในรูปของการตั้งเป้าหมายในการท างานร่วมกนั  การให้
ค  าแนะน า สอนงานท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้ว่า เป้าหมายในงานคืออะไร โอกาสในการพฒันาตนเอง
ในบทบาท หนา้ท่ีมีอะไรบา้ง ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้กบัลกูนอ้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน
พฒันาอาชีพ(career plan) เช่นน้ี ประกอบกบัการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเพ่ือการปรัปรุงและประเมิน
ตนเองกบัพนกังาน ท าใหพ้นกังานรับรู้ไดถึ้งความคาดหวงัท่ีหวัหนา้มีต่อตนเอง ส่งผลใหพ้นกังานมี
ความพึงพอใจในอาชีพ(Jiang &Klein, 2000,pp.238)  

หวัหนา้งานอยูใ่นฐานะของผูส้ร้างโอกาสใหก้บัลกูนอ้ง ใหท้ างานท่ีทา้ทาย ช้ีแนะแนวทาง
โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในบทบาท หนา้ท่ี แมก้ระทัง่การใหค้  าปรึกษา ท่ีส่งผลทางจิตใจต่อลกูนอ้ง ท า
ใหรู้้สึกว่าตนไดรั้บการยอมรับ(Igbaria &Wormley,1992,pp.515)   ดว้ยเหตุน้ีจึงเกิดความต่ืนตวัของ
นกับริหารทรัพยากรบุคคลท่ีหนัมา ใหค้วามส าคญักบับทบาทของหวัหนา้งานในการสอนงาน และ
ใหค้  าปรึกษาในงาน เพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน แทนท่ีจะปล่อยใหเ้ป็นของพนกังาน
รายบุคคล(Wickramasinghe &Jayaweera,2010,pp.557) เห็นไดจ้ากการศึกษาของออฟกู
(Ovgu ,2012,pp.644)ถึงความสมัพนัธร์ะว่างทศันคติการยา้ยงาน(boundaryless career attitude)กบั
ความผกูพนัองคก์รของแรงงานในประเทศตุรกีซ่ึงเป็นตลาดแรงงานท่ีมีการยา้ยงานของพนกังานสูง 
พบว่า แมพ้นกังานเหล่าน้ีจะมีอายงุานนานหลากหลายแตกต่างกนั(1-22ปี) แต่พนกังานเหล่าน้ีมี
ความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ความรู้สึกและเชิงบรรทดัฐานสูงมากโดยเฉพาะพนกังานท่ีท่ีรู้สึกว่า
ไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
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2.5.2.2 ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) 

นอกจากน้ี การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ยงัช่วยใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการท างาน
(Job satisfaction)อีกดว้ย(Attiq et al.,2017,pp.261) ตวัอยา่งเช่นการศึกษากบักลุ่มพนกังานใน
ประเทศไนจีเรียพบว่า การแสดงออกของหวัหนา้งานดว้ยการสนนัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
พฒันาความรู้ ความสามารถ เคารพใหเ้กียรติ ใส่ใจในความรู้สึก และความตอ้งการของพนกังาน ท า
ใหพ้นกังานรู้สึกดีต่อผูบ้งัคบับญัชา และส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานโดยรวม 
(Ladebo,2008,pp.484) ในขณะท่ีการวิจยัในกลุ่มพนกังานผูใ้หบ้ริการตามโรงแรมในประเทศจีน 
พบว่า ทั้งๆท่ีพนกังานตอ้งฝืนความรู้สึกตวัเอง พยายามแสดงออกทางสีหนา้ (surface acting) ว่ายนิดี
ใหบ้ริการซ่ึงในความเป็นจริง(deep acting) มิไดเ้ป็นเช่นนั้น เน่ืองจากความเหน่ือยลา้ในงาน หรือ
เพราะ หนา้ท่ี  “ผูใ้หบ้ริการ” ท่ีตอ้งฝืนทน ข่มอารมณ์ความรู้สึก ความเหน่ือยลา้เช่นน้ีมีนอ้ยมากใน
หมู่พนกังานท่ีรู้สึกว่าตนไดรั้บการสนบัสนุนดูแลจากหวัหนา้งาน ในบริบทของการท างานเช่นน้ี 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานเปรียบเสมือนผูม้ีส่วนรู้เห็นท่ีแบ่งปัน ความรู้สึกท่ีไมดี่ ความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ (Burnout) ออกไป (Chen et al., 2012,pp.833)    

2.5.2.3 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม(Innovative work behavior) 

การสนบัสนุนของหวัหนา้งานท่ีแสดงออกดว้ยการเอาใจใส่ เกรงใจ รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจ
เรา(consideration) ฝึกอบรม และพฒันาลกูนอ้ง ใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการ
เปิดโอกาสใหพ้ดูคุยแสดงความคิดเห็น มีผลอยา่งยิง่ต่อแรงจูงใจในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Hunter & Cushenbery,2011,pp.256-259) มีการวิจยัพบว่า การสนนัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หวัหนา้งานท าใหล้กูนอ้งมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (innovative work behavior) เช่นคิด
หาวิธีการท างานใหม่ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร  การติดต่อประสานงานกบัเพ่ือนร่วมงานทั้งใน
และต่างแผนก กระตือรือลน้ในการใชเ้ทคโลยใีหม่ๆในงาน และการคิดหาสินคา้และบริการใหม่ๆ 
เพื่อน าเสนอแก่ลกูคา้(Attiq et al., 2017pp.263) พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเช่นว่าน้ีจะเด่นชดั หรือมี
ความถ่ีมากข้ึน ในหมู่พนกังานท่ีรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงานสูงเป็นทุนเดิมอยูแ่ลว้ 
(Montani et al., 2012,pp.53) จากผลการวิจยัเหล่าน้ี ช้ีชดัว่า การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานเป็นตวั
แปรก ากบั ร่วมกบัตวัแปรอ่ืนๆ และส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของผูป้ฏิบติังาน 
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2.5.2.4 ความตั้งใจลาออก(Turnover intention) 

การศึกษาเชิงอภิมาน ของ Griffeth และคณะ(2000,pp.466) พบว่าสมัพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

หวัหนา้กบัลกูนอ้งแบบเอกตับุคคล(dyad) ในระดบัท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือดูแลส่งผลเชิงลบกบัการ

ตดัสินใจลาออกของพนกังานมากกว่าลกูนอ้งท่ีมีสมัพนัธภาพกบัลกูนอ้งในระดบัผวิเผนิ ช่วยเหลือ 

สนนัสนุนกนัเพียงผวิเผนิตามกฎ ระเบียบปฏิบติัในการท างานเท่านั้น  งานวิจยัของชินและคณะ

(Schyns, et al., 2007, pp.672) ท่ีศึกษาถึงบุพปัจจยัความตั้งใจลาออกของพนกังานในเนเธอร์แลนด ์

และเยอรมนั ในสองช่วงเวลาท่ีต่างกนัก็สนบัสนุนสมมติฐานท่ีว่าความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างหวัหนา้ท่ี

ช่วยใหก้ารลาออกจากงานลดลงน้ีเช่นกนั  เช่นเดียวกบั การศึกษาถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกของ

พนกังานในบริษทัท่ีปรึกษาของอินเดียกว่ายีสิ่บแปดบริษทั พบว่า การแสดงออกดวยการพบปะ

พดูคุย นอกสถานท่ีท างาน ในวาระโอกาสส าคญัๆ เช่นการทานอาหารม้ือเยน็ร่วมกนั การรับฟัง

ความตอ้งการ เป้าหมาย ความใฝ่ฝันในงานของลกูนอ้ง แสดงการยอมรับในความสามารถของ

ลกูนอ้งดว้ยการขอบคุณและใหก้  าลงัใจ ใหอิ้สระในการตดัสินใจ ตามระดบัความสามารถของ

ลกูนอ้งส่งผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อการตดัสินใจลาออก(Tymon et al.,2011,pp.303) 

2.5.2.5 ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Organization Identification) 

นอกจากนั้น การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานน้ียงัเป็นตวัแปรก ากบัของความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร(Organizational identification)กบั ความผกูพนัต่องาน
(Work engagement) กล่าวคือความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และความ
ผกูพนัต่องานจะสูงข้ึน เม่ือพนกังานรู้สึกว่าหวัหนา้งานสนบัสนุนตนเองในการท างานโดยเฉพาะ
ความรู้สึกว่าหวัหนา้งานเห็นคุณค่าในส่ิงท่ีตนไดท้ าใหก้บัองคก์ร ดูแลเอาใจใส่ และภูมิใจในตนซ่ึง
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(Otken & Erben, 2010,pp.111) 

2.5.3งำนวจิยัเกี่ยวกับกำรสนับสนุนของหัวหน้ำงำนและควำมผูกพนัองค์กร 

จากการวิเคราะห์เชิงอภิมาน (meta-analysis)พบว่า การรับรู้ถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รเชิงอารมณ์ ความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน
หน่ึงเป็นเพราะผูป้ฏิบติังานทุกคนรับรู้ว่าหวัหนา้งานคือตวัแทนขององคก์ร พฤติกรรมใดๆของ
หวัหนา้งานถกูตีความว่า เป็นความประสงค ์ ความตั้งใจขององคก์ร ดว้ยเหตุน้ีการรับรู้ของพนกังาน
ว่าบริษทัรู้สึกอยา่งไร มองพนกังานแบบใหน คาดหวงักบัพนกังานอยา่งไรก็โดยการสงัเกต
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พฤติกรรมของหวัหนา้งานท่ีปฏิบติักบัตนเอง (Ng &Sorensen,2008,pp.259) พฤติกรรมของหวัหนา้
งานท่ีพนกังานรับรู้ไดเ้ช่น การใหข้อ้มลูเก่ียวกบัค่านิยม เป้าหมายขององคก์ร ก  าหนดเวลางาน 
(อนุญาตใหล้างาน ตามเหตุความจ าเป็นต่างๆ) ร่วมก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกนั และการ
ประมินผลงาน เป็นตน้ (Kreitner et al., 2002)เช่นเดียวกบัการศึกษาของไทมอนและคณะ (Tymon et 
al,2011)ท่ีศึกษาถึงการสนบัสนุนของหวัหนา้งานท่ีใหโ้อกาสลกูนอ้งในการพฒันาตนเอง ไดแ้สดง
ความคิด ความเห็น ใหม้ีโอกาสไดส้บัเปล่ียน โยกยา้ยงานภายใน ท าใหล้กูนอ้งมีความผกูพนัองคก์ร
เชิงอารมณ์ความรู้สึกสูง ตวัอยา่งงานวจิยัอ่ืนๆ เช่น การศกึษาความผกูพนัองคก์รของกลุ่มพยาบาล
ในโรงพยาบาลเฉพาะทางในบงัคลาเทศพบว่า ความผกูพนัองคก์รของพยาบาลท่ีมีอายงุาน 11-20 ปี 
มีความสมัพนัธก์บัการสนบัสนุนของหวัหนา้งานอยา่งมีนยัส าคญั(Bishwajit et al., 2006,pp.42) 
แมแ้ต่ในตลาดแรงงานท่ีลกูจา้งเปล่ียนนายจา้งบ่อย หรือมกีารแยง่ชิงแรงงานกนัค่อนขา้งสูง บทบาท
ของหวัหนา้งาน ยงัคงมีความส าคญัในฐานะผูม้ีบทบาทหลกัในกระบวนการหล่อหลอมทางสงัคม
ใหพ้นกังานท่ียา้ยมาจากท่ีอ่ืน สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังานและสภาพแวดลอ้มใหม่ในเวลา
อนัรวดเร็ว ในขณะเดียวกนัยงัท าหนา้ท่ีช้ีแนะ แนวทางการท างาน ใหโ้อกาส  หรือท าใหพ้นกังาน
เหล่าน้ีเห็นช่องทางท่ีจะเติบโตในอาชีพ กา้วหนา้ในอาชีพของตวั รู้สึกไดถึ้งคุณค่าตนเองในการจา้ง
งาน(employability)ในองคก์รท่ีตนท างานอยูน่ั้น(Ito & Brotheridge,2005,pp.14) 

แมใ้นสถานการณ์ท่ีองคก์รจ าตอ้งลดจ านวนพนกังาน ดว้ยการจา้งใหล้าออก อนัเป็นผลมา
จากการปรับลดขนาดองคก์ร (Downsizing) มีการศึกษาวจิยัว่าในสภาวะการณ์ดงักล่าว ความผกูพนั
องคก์รของพนกังานท่ียงัคงอยูก่บัองคก์รต่อไปจะลดลงหรือไม่โดยอีริคสนัและโรลอฟ( Ericlson  & 
Roloff)พบว่า ความผกูพนัองคก์รในกลุ่มพนกังานเหล่าน้ียงัสูงอยู ่โดยมีปัจจยัหลกัสองปัจจยัท่ีคอย
ทดแทนซ่ึงกนัและกนั ปัจจยัทั้งสองกคื็อ การรับรู้ถึงการสนบัสนุนท่ีตนไดรั้บจากหวัหนา้งานและ
องคก์ร หากการรับรู้ถึงการสนบัสนุนขององคก์รต ่า การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานจะท าใหค้วาม
ผกูพนัองคก์รของพนกังานเหล่าน้ีสูงข้ึนได ้ ในทางกลบักนั หากพนกังานรับรู้ไดว้่าการสนบัสนุน
จากหวัหนา้งานมีนอ้ย การรับรู้ถึงการสนบัสนุนจากองคก์รจะท าใหค้วามผกูพนัองคก์รสูงข้ึน 
(Erickson & Roloff, 2007,pp.47) 

นอกจากน้ียงัมกีารศกึษาพบว่า พฤติกรรมของหวัหนา้งานท่ีช่วยท าใหบ้ทบาทของลกูนอ้ง

ชดัเจนข้ึน ไม่คลุมเรือ มีผลต่อความผกูพนัองคก์รในทางบวก  โดยเฉพาะในช่วง หกเดือนแรกของ

การท างานของพนกังานขาย(Johnston et al., 1990,pp.340-342)   นอกจากน้ียงัพบว่า หากลกูนอ้ง 

หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนใด รับรู้หรือรู้สึกว่า หวัหนา้ของตนคือหวัหนา้ท่ี “ใช่” ในอุดมคติหรือ
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ความคิดของตวั ตามทฤษฎีผูน้  าโดยนยั (Implicit Leaders Theory) เม่ือใด เม่ือนั้นจะเกิดความรู้สึก

ผกูพนั หรือ “เขา้กนัได”้ ตามหลกัการแลกเปล่ียนผูน้  า-ลกูนอ้ง(LMX: Leader-member exchange) ซ่ึง

จะส่งผลใหพ้นกังานผูน้ั้นมีความผกูพนัองคก์รเพ่ิมมากข้ึน(Epitropaki & Martin ,2005,pp.667) 

นอกจากน้ีผูน้  าทางจิตวญิญาณ (Spiritual leaders)ท่ีแสดงออกดว้ยวิสยัทศัน์ ความคาดหวงั

และเช่ือมัน่  ตลอดจนความรักท่ีไม่มีเง่ือนไข ต่อลกูนอ้งและลกูนอ้งรับรู้ไดถึ้งส่ิงนั้น จะช่วยส่งเสริม

ใหล้กูนอ้งคิดไดว้่าตวัเองมีค่ากบัองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อความรู้สึกผกูพนัองคก์รของลกูนอ้งคนนั้นๆใน

ท่ีสุด (Fry et al.,2005,pp.845-847) 

การสนบัสนุนช่วยเหลือของผูบ้งัคบับญัชาท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รน้ี ไม่จ  ากดัเพียง

แค่เร่ืองงานเท่านั้น มีการวิจยัพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหก้ารสนบัสนุนเร่ืองครอบครัวของลกูนอ้ง เช่น

การอนุญาติใหล้างาน เพื่อไปดูแลญาติผูใ้หญ่ท่ีตอ้งการคนดูแลท่ีบา้น เช่นพาไปพบแพทยต์ามนดั 

หรือในคราวท่ีญาติผูใ้หญ่ของพนกังานเหล่านั้นตอ้งการคนดูแลเป็นพิเศษ หรือแมก้ระทัง่การคอย

ถามไถ่ถึงสมาชิกในครอบครัวของพนกังาน การสนบัสนุน ช่วยเหลือดว้ยการแสดง“น ้าใจ”และ

ความอาทรเหล่าน้ี มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานเช่นกนั(Thompson et al.2004) 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจึงน าไปสู่ 

สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction),ความผกูพนัในอาชีพ(Career 

commitment)และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) มีความสมัพนัธท์างบวกกบั

ความผกูพนัองคก์ร (organizational commitment)  

สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction)ความผกูพนัในอาชีพ(Career 

commitment)และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(supervisory support) มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์ร (organizational commitment)   
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บทที ่3 ระเบียบวธิีวจิัย 
 

3.1ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ีไดแ้ก่ล่ามภษาญ่ีปุ่นท่ีมีสถานภาพเป็นพนกังานประจ าในบริษทั
ญ่ีปุ่น โดยท าหนา้ท่ี ล่ามและ/หรือ แปลเอกสาร รวมกนัมากกว่า 50%ซ่ึงคดักรองดว้ยขอ้ค าถามใน
ส่วนท่ีหน่ึง (ขอ้มลูทัว่ไป)ใหผู้ต้อบระบุสดัส่วนงานล่าม งานแปลเอกสาร และงานอ่ืน รวมสามส่วน
เท่ากบั100%เต็ม เลือกตวัอยา่งท่ีศึกษาโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น และเลือก
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ(stratified sampling)โดยแบ่งธุรกิจท่ีล่ามภาษาญ่ีปุ่นท างานอยูเ่ป็น 15 
ประเภทตามเกณฑข์องหอการคา้ญ่ีปุ่นกรุงเทพ  จากนั้นจึงสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random 
sampling) ดว้ยการส่งแบบสอบถามไปยงับริษทัร่วมทุนของญ่ีปุ่นท่ีเป็นสมาชิก หอการคา้ญ่ีปุนกรุง
เทพ ณ ธนัวาคม 2560 บริษทัละ1-10 ชุด โดยจ่าหนา้ถึงประธานบริษทั 

ส าหรับสถานพยาบาล จดัส่งไปยงัสถานพยาบาลเอกชนท่ีมีล่ามภาษาญ่ีปุ่นบริการลกูคา้ 21 
แห่งทัว่ประเทศ(Nishikito,2015,pp.52)แห่งละ 5 ชุด โดยจ่าหนา้ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 

ในแบบสอบถามท่ีส่งไปมีจดหมายน า ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามท่ีระบุ
วตัถุประสงคข์องการวจิยั การรักษาความลบัของค าตอบ พร้อมซองส าหรับปิดผนึกแบบสอบถามท่ี
ตอบเสร็จ และซองพร้อมดวงตราไปรษณียากรท่ีจ่าหนา้ถึงผูว้ิจยั เป็นการอ านวยความสะดวกในการ
ส่งแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย ์ โดยด าเนินการเก็บขอ้มลูตั้แต่เดือนพฤศจิกายน 2560ถึง เดือน
กุมภาพนัธ ์2561เพื่อใหไ้ดก้ารตอบกลบัมากข้ึน ไดมี้การทวงถามแบบสอบถามทางโทรศพัท ์2 คร้ัง 
ไดรั้บการตอบกลบัทั้งส้ิน 135 ชุด คิดเป็น12.7% ในจ านวนน้ีมีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ (ตอบ
ค าถามไม่ถึง 50% ของค าถามท่ีมี) จ  านวน 2 ชุด จึงตดัออกไปไม่น ามาประมวลผล สุดทา้ยได้
แบบสอบถามส าหรับประมวลผล 133 ชุด ดงัแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 สดัส่วนกลุ่มตวัอยา่งและการตอบกลบั จ  าแนกตามประเภทธุรกิจ 

 

กลุ่มธุรกิจ จ านวนแบบสอบถามท่ี
ส่งไป 

จ านวนแบบสอบถาม
ตอบกลบั 

ร้อยละของการ
ตอบกลบั 

เหลก็ 56 2 3.5 
ก่อสร้าง 32 9 28.1 
สินคา้อุปโภคบริโภค 35 3 8.5 
การเงิน 27 2 7.4 
เทคโนโลยขีอ้มลู 
ข่าวสาร 

28 3 10.7 

การคมนาคม ขนส่ง 48 3 6.2 
เกษตรกรรมและสตัวน์ ้ า 19 6 31.5 
ไฟฟ้าและอิเลคทรอนิคส์ 156 16 10.2 
รถยนต ์ 224 50 22.3 
เคม ี 91 8 8.7 
เคร่ืองจกัร 72 3 4.1 
การท่องเท่ียว 57 2 3.5 
ธุรกิจคา้ปลีก 34 2 5.8 
เคร่ืองหนงัและส่ิงทอ 34 4 11.7 
ธุรกิจการคา้ 46 3 6.5 
สถานพยาบาล 105 19 18.0 
รวม 1064 135 12.7 
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3.2 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

3.2.1 พฒันำกรอบแนวคดิ 

ผูว้ิจยัศึกษา คน้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดปั้จจยัท่ีจะใชท้ านายความผกูพนัองคก์ร
ของล่ามภาษาญ่ีปุนรวม 3ปัจจยัคือ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพและ การสนบัสนุน
ของหวัหนา้งาน 

3.2.2 สร้ำงเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ  

เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูว้ิจยัได ้

3.2.2.1 สร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วนดว้ยกนั 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไป เป็นค าถามปลายเปิด มีทั้งแบบใหเ้ลือกตอบและกรอกขอ้ความลงใน
ช่องว่าง ประกอบดว้ย เพศ ต าแหน่งงาน แผนกท่ีสงักดั ผูบ้งัคบับญัชาท่ีตนข้ึนตรง สดัส่วนการ
ท างานล่าม งานแปลเอกสารและงานอ่ืนๆในหนา้ท่ี ประสบการณ์ท างาน สถานภาพการเป็นสมาชิก
องคก์รทางวิชาชีพ คุณวุฒิทางการศกึษา อาย ุ สถานภาพการสมรส อายงุานในองคก์รท่ีสงักดั  
ประสบการณ์ในการเปล่ียนนายจา้ง(จ  านวนคร้ัง) รวมค าถามส่วนท่ี 1 มี15 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็น ขอ้ค าถาม เพ่ือวดัระดบัการรับรู้ หรือความคิดเห็นส าหรับตวัแปรทั้ง 
4คือ ความผกูพนัองคก์ร ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน ดว้ยการปรับขอ้ค าถามในแบบสอบวดัท่ีมีอยูเ่ดิม ตามรายละเอียดดงัน้ี 

2.1ความพึงพอใจในอาชีพ (career satisfaction) ปรับแต่งขอ้ค าถามจาก แบบสอบวดัความ
พึงพอใจในอาชีพของ Greenhausและคณะ (1990) จ  านวน 5ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 5 ระดบั 
ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2.2ความผกูพนัในอาชีพ(Career commitment)ปรับแต่ง ขอ้ค าถามจาก แบบสอบวดัความ
ผกูพนัในงานของ Blau(1985)จ านวน3 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 7ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ย
ท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

2.3การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน(Supervisory support) ปรับแต่งขอ้ค าถามจาก แบบสอบ
วดัการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานของGreenhausและคณะ(1990)จ านวน 6 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบ
ประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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2.4ความผกูพนัองคก์ร (organizational commitment) ปรับแต่งขอ้ค าถามจากขอ้ค าถาม
ความผกูพนัองคก์รของ Mowday และคณะ (1979) จ  านวน 6ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 7ระดบั 
ตั้งแต่เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ถึงเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

รวมจ านวนขอ้ค าถามส่วนท่ี 2 มี20 ขอ้ 

3.2.2.2 ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

คร้ังท่ี 1 น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใชก้บักลุ่มนกัศึกษาปริญญาโท สาขาการ
บริหารธุรกิจญ่ีปุ่น เฉพาะผูท่ี้ท างานเป็นล่ามภาษาญ่ีปุ่นอยูใ่นปัจจุบนั จ  านวน 20คน เพ่ือตรวจสอบ
ความ ถกูตอ้ง เหมาะสม และความเขา้ใจในขอ้ค าถาม ก่อนปรับแก ้ค  า วลีท่ีเขา้ใจยากหรือท าใหเ้กิด
ความสบัสน ล  าดบัของขอ้ค าถาม ซ่ึงในขั้นตอนน้ี มีการปรับค า และวลีเพียงเลก็นอ้ย 

คร้ังท่ี 2 น าแบบสอบถามไปใชจ้ริง และน าค  าตอบท่ีไดน้ี้มาตรวจสอบ องคป์ระกอบ(factor 
analysis) โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบหลกั(principal component analysis:PCA) และหมุนแกน
ออโธโกนอลแบบวาริแมกซ(์varimax orthogonal rotation)เพื่อสกดัตวัแปร(ขอ้ค าถาม)ท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
ออก โดยใชเ้กณฑน์ ้ าหนกัองคป์ระกอบ (factor loading)ตั้งแต่ 0.5ข้ึนไป(Hair et al., 2006) ท าใหไ้ด้
องคป์ระกอบ รวม 4องคป์ระกอบแต่ละองคป์ระกอบ มีจ  านวนตวัแปร และร้อยละ ความแปรปรวน 
ตามตาราง 2 แสดงว่าขอ้ค าถาม น ามาใชไ้ด ้ไม่ตอ้งปรับแกข้อ้ค  าถาม   

 เมื่อพิจารณาค่า Bartlett’s test of Sphercity ขององคป์ระกอบแต่ละตวัคือ ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน และความผกูพนัองคก์ร มีค่า=
285.739,170.443,440.822 และ 259.698 (p<.000) ตามล าดบั แสดงว่าตวัแปรในการวิเคราะหข้อ้มลูมี
ความสมัพนัธก์นัเพียงพอท่ีจะใชส้ถิติตวัแปรพหุนามได ้ (นงลกัษณ์ วรัิชชยั,2548)และเมื่อพิจารณา
ค่าKaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) ซ่ึงใชป้ระเมินความเหมาะสมของ
ขอ้มลู แต่ละองคป์ระกอบมีค่าอยูร่ะหว่าง.60ถึง.84 ซ่ึงมากกว่า0.5 (Hair et al., 2006)จึงกล่าวไดว้่า
ขอ้มลูมีความแหมาะสมในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ ตามรายละเอียดในตาราง 3 
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ตาราง 2  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบและร้อยละความแปรปรวน(variance %)ของ         

องคป์ระกอบ 

 

องคป์ระกอบและขอ้ค าถาม ค่าน ้ าหนกั 

 

ร้อยละความ 

แปรปรวน 

จ านวน
ขอ้ 

ความพึงพอใจในอาชีพ  64.73 5 

1.ท่านพอใจในความส าเร็จหรือผลของงานในหนา้ท่ีหรือ
อาชีพท่ีท าอยู ่

.759 

2.ท่านพอใจกบัความกา้วหนา้ ซ่ึงน าไปสู่เป้าหมายของหนา้ท่ี
การงานท่ีท าอยู ่

.856 

3.ท่านพอใจกบัความกา้วหนา้ซ่ึงน าไปสู่รายไดท่ี้มุ่งหวงัหรือ
ตั้งเอาไว ้    

 .819            
 

4.ท่านพอใจกบั ความคืบหนา้ท่ีผา่นๆมา อนัจะน าไปสู่
ความกา้วหนา้ในอาชีพของท่านในท่ีสุด 

.807 

5.ท่านพอใจกับความก้าวหน้าในงานซ่ึงน าไปสู่การพฒันา
ทักษใหม่ๆให้กับตัวในอาชีพท่ีท าอยู่ 

.779 

ความผกูพนัในอาชีพ  70.36 3 

1.งานในอาชีพท่ีท าอยูม่ีความหมายกบัท่านมาก .921   

2.งานในอาชีพท่ีท าอยูส่ าคญัมาก เป็นส่วนหน่ึงของตวัท่าน .909   

3.มกัแนะน าตวัเองดว้ยอาชีพหรือการงานท่ีท าอยูเ่สมอ .661   

การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน  64.74 6 

1.แบ่งปันเวลา ศึกษาท าความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย หรือ
ความมุ่งหมายในงานของท่าน 

.737   

2.สนใจดูแล และสนใจ ไต่ถามอยูเ่สมอว่าท่านท างานบรรลุ
เป้าหมายหรือไม่ 

.818   

3.แจง้ใหท่้านทราบ หรือแบ่งปันขอ้มลูกบัท่านอยูเ่สมอว่าท่าน
มีโอกาสในงานอ่ืนๆบา้งหรือไม่ในบริษทัน้ี 

.801   
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ตาราง 2  ค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ และร้อยละความแปรปรวน(variance %)ของ 

องคป์ระกอบ(ต่อ) 

 

องคป์ระกอบและขอ้ค าถาม ค่า
น ้ าหนกั 

ร้อยละ
ความ 

แปรปรวน 

จ านวน
ขอ้ 

4.มกัแสดงใหเ้ห็นหรือตรวจสอบอยูเ่สมอว่าท่านไดรั้บการ
ตอบแทน หรือไดรั้บเครดิต เม่ือท างานไดดี้ หรือท างานส าเร็จ 

.798   

5.ใหฟี้ดแบค หรือขอ้มลูยอ้นกลบัท่ีท าใหท่้านรู้ว่า ท างาน
ไดผ้ลหรือไม่อยา่งไร 

.861 

6.ใหค้  าแนะน าท่ีช่วยใหท่้านปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนทุกคร้ังท่ี
ตอ้งการ 

.808 

ความผกูพนัองคก์ร  53.53 6 

1.ท่านบอกกบัเพ่ือนเสมอว่าองคก์รท่ีท่านท างานอยูน้ี่ เป็น
องคก์รท่ีดี องคก์รท่ีไม่ธรรมดา 

.719   

2.ขอใหไ้ดอ้ยูก่บัองคก์รน้ี มีงานอะไรท่ีมอบหมายมาก็ท า
ทั้งนั้น 

.630   

3.ส่ิงท่ีองคก์รใหค้วามส าคญั ส่งเสริม หรือเห็นดีเห็นงามนั้น 
ตรงกบัค่านิยมของท่าน 

.68   

4.ภูมิใจท่ีจะบอกใครต่อใครว่าตนคือส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี .841   

5.องค์กรน้ีเป็นแรงบันดาลให้ให้ท่านได้แสดงศกัยภาพ
ออกมาได้อย่างเต็มท่ี 

.786   

6.ยินดี และสบายใจท่ีได้เลือกเข้าร่วมงานกับองค์กรน้ี
ตั้ งแต่แรก 

.711   
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ตาราง 3  แสดงสมัประสิทธ์ิของการวดัความเหมาะสมของขอ้มลูในการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 

(KMO)และตรวจสอบเมตริกสหสมัพนัธด์ว้ย Bartlett’ s test แยกตามตวัแปร* 

 

KMO and Bartlett’s test CaS CAc SuS OrC 

Kaiser-Meyer-Olin Measure of Sampling 
Adequacy 

.843 .600 .830 .818 

Approximate Chi-square 

Bartlett’s test of Sphericity.  df 
Sig 

285.739 170.443 440.822 259.698 

10 3 15 15 

.000 .000 .000 .000 

 

*หมายเหตุ CaS=ความพึงพอใจในอาชีพ, CAc=ความผกูพนัในอาชีพ, SuS= การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน, OrC=ความผกูพนัองคก์ร 

คร้ังท่ี 3 ตรวจสอบความน่าเช่ือถือ(reliability) ของแบบสอบถามดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา
(alpha coefficient)ตามวิธีการของครอนบาค(Cronbach)ซ่ึงค่าสมัประสิทธ์ิของค่าความเช่ือมัน่ท่ีได้
ตอ้งมีค่ามากกว่า0.70(Sekaran,2003)ผลการวิเคราะห์แยกตามแบบสอบวดั(ตวัแปร) และ
แบบสอบถามทั้งฉบบัพบว่ามีความน่าเช่ือถือไดเ้ท่ากบัอยูร่ะหว่าง.780ถึง.911 แสดงถึงความเช่ือถือ
ไดข้องแบบสอบถามดงัปรากฎในตาราง 4 

ตาราง 4  แสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแยกตามตวัแปร 

 

แบบสอบวดั(ตวัแปร) ค่าครอนบาคอลัฟา จ านวนขอ้ค าถาม 

ความพึงพอใจในอาชีพ .86 5 
ความผกูพนัในอาชีพ .78 3 
การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน .89 6 
ความผกูพนัองคก์ร .82 6 
แบบสอบถามทั้งฉบบั .911 20 

 



59 
 

3.3 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ขอ้มลูเบ้ืองตน้เพ่ือใหท้ราบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งและการแจกแจงตวัแปรโดย
ผูว้ิจยัใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา (ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี)และการวิเคราะห์คะแนนมาตรฐาน เพื่อปรับ
คะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบวดัท่ีมีมาตรวดัต่างระดบักนั  ดว้ยโปรแกรมSPSS for Windows 

การวิเคระห์สถิติเชิงอนุมาน (inferential analysis) ใชส้ถิติสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั
(Pearson’s product moment correlation) หาค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีมีมาตร การวดัระดบั
อนัตรภาค หรืออตัราส่วน โดยใชสู้ตรการค านวณ(กลัยา วาณิชยปั์ญญา,2553)ส าหรับทดสอบ
สมมติฐานท่ี 1 ใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุ( multiple regression analysis) เพื่ออธิบายผลของตวั
แปรอิสระมากกว่าหน่ึงตวัแปรท่ีมีผลต่อตวัแปรตามหน่ึงตวั และมีความสมัพนัธก์นัในเชิงเสน้ตรง 
โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิแสดงอตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปร Y เมื่อตวัแปรอิสระ X เปล่ียนแปลงไป
หน่ึงหน่วย ส าหรับทดสอบสมมติฐานท่ี2 
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บทที ่4 ผลกำรวจิัยและผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 ข้อมูลท่ัวไป  

การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งตามขอ้มลูเชิงประชากร(demographic data)
หวัหนา้งานท่ีตนข้ึนตรง สดัส่วนการท างานล่าม งานแปลเอกสารและงานอ่ืนๆในหนา้ท่ี สถานภาพ
การเป็นสมาชิกองคก์รทางวิชาชีพ ผลการวิเคราะห์ปรากฎตามตาราง 5(ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบไม่ระบุ 
ไม่ไดน้ ามาค านวณ) 

ตาราง5  แสดงผลการการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล   จ านวน    ร้อยละ 

1.เพศ  

 ชาย   21    15.9 

 หญิง   111    84.1 

2.อาย ุ  

18-25 (ปีเต็ม)  10    8.0 

 25-30(ปีเต็ม)  43    34.9 

 30-35(ปีเต็ม)  32    25.8 

 35-40(ปีเต็ม)  22    17.7 

 40-45(ปีเต็ม)  7    5.6 

 45-50(ปีเต็ม)  6    4.8 

 50-55(ปีเต็ม)  3    2.4 

 55 ปีข้ึนไป  1    0.8 
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ตาราง5  แสดงผลการการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล    จ านวน    ร้อยละ 

3.รายไดต่้อเดือน 

 1.ไม่เกิน 25,000บาท  11    8.9 

 2.25,000-30,000บาท  19    15.4 

 3.มากกว่า30, 000-35,000  9    7.3 

 4.มากกว่า35, 000-40,000  18    14.6 

 5.มากกว่า40, 000-45,000  13    10.6 

 6.มากกว่า45, 000-50,000  12    9.9 

 7.มากกว่า50, 000บาท  41    33.3 

4.ประสบการณ์ท างาน  

 นอ้ยกว่า 1 ปี   37    29.4 

 1-3 ปีเต็ม   32    25.4 

 มากกว่า3-5 ปีเต็ม  23    18.2 

 มากกว่า5-8 ปีเต็ม   14    11.1 

 มากกว่า8-10ปีเต็ม   7    5.6 

 มากกว่า10-15ปีเต็ม   9    7.1 

 มากกว่า15 ปี   4    3.2 
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ตาราง5  แสดงผลการการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล    จ านวน    ร้อยละ 

5.ประสบการณ์ในงานล่าม      

 นอ้ยกว่า 1 ปี   12    9.9 

 มากกว่า1-2 ปีเต็ม  11    9.1 

 2-3 ปีเต็ม   16    13.3 

 3-4 ปีเต็ม   19    15.7 

 4-5 ปีเต็ม   8    6.6 

 มากกว่า 5 ปี   55    45.4 

6.การเปล่ียนนายจา้ง (คร้ัง)   

 1    42    36.7 

 2    28    24.6 

 3    17    14.9 

 4    13    11.4 

 5    9    7.9 

 6    1    0.9 

 7    2    1.8 

 10    2    1.8 
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ตาราง5  แสดงผลการการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล   จ านวน     ร้อยละ 

 

7.งานอ่ืนๆท่ีล่ามรับผดิชอบ (ถา้มี) (หมายถึงงานท่ี นอกเหนือจากงานล่ามและงานแปลเอกสาร) 

 ธุรการเอกสารหรือขอ้มลู  17    34 

 เลขานุการ   15    30   

ประสานงาน/ติดต่อลกูคา้  12    24 

         งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 4    8 

 งานการเงิน   1    2 

 งานควบคุมคุณภาพ เช่น ISO 1    2 

8.แผนกท่ีสงักดั  

 วางแผน    9    7.3 

 ผลิต    13    10.6 

 ขาย    4    3.3 

 บญัชี/การเงิน   2    1.6 

 บุคคล/ธุรการ   60    48.8 

 บริการลกูคา้   7    5.7 

 คลงัสินคา้   1    0.8 

 วิจยัและพฒันา   2    1.6 

ควบคุมคุณภาพ   1    0.8 

จดัซ้ือ    2    1.6 
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ตาราง5  แสดงผลการการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล   จ านวน/ค่าเฉล่ีย    ร้อยละ 

สินเช่ือ/ติดตามหน้ี  1    0.8 

ซ่อมบ ารุง/เทคนิค  2    1.6 

ส านกัผูบ้ริหาร   21    15.5 

9. หวัหนา้งานท่ีตนข้ึนตรง  

 ผูจ้ดัการโรงงาน/ผูช่้วย  21    15.8 

 ประธานบริษทั/รองประธาน 15    11.3 

ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก  73    54.9 

ผูจ้ดัการแผนกบุคคล  17    12.8  

อ่ืนๆ    7    5.2 

10.คุณวฒิุทางการศกึษา  

 ป.ตรี    126    94.7 

 สูงกว่า ป.ตรี   7    5.3 

11.สถานภาพการสมรส 

โสด    83    66.9 

 สมรส    41    33.1 

12.สถานภาพการเป็นสมาชิกองคก์รทางวิชาชีพ   

เป็นสมาชิก   121    99.1   

ไม่เป็นสมาชิก   12    0.9 
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จากตาราง 5แสดงใหเ้ห็นว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ร้อยละ85เป็นเพศหญิง ประมาณ 68%  
อายยุงัไม่เกิน 35 ปี ส่วนใหญ่(35%) เงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป เมื่อพิจารณาประสบการณ์ในการ
ล่ามพบว่า ประมาณ 46% มีประสบการณ์ในการท างานล่าม มากกว่า 5 ปี ในขณะท่ีอายงุานใน
ต าแหน่งท่ีท างานอยู ่ณ ปัจจุบนั ส่วนใหญ่ (ประมาณ55%) ไม่เกิน 3 ปี ขอ้มลูเก่ียวกบัประสบการณ์
ในการท างานล่าม กบัอายงุานน้ี สอดคลอ้งกบัความถ่ีในการเปล่ียนนายจา้งของล่ามท่ีพบว่า 37% 
เคยเปล่ียนนายจา้งมาแลว้ 1 คร้ัง และผูท่ี้เคยเปล่ียนงานมาแลว้2 คร้ัง มีประมาณ 25 % จ านวนคร้ัง
สูงสุดในการเปล่ียนงานคือ 10 คร้ัง เมื่อถามถึงสดัส่วนงานท่ีรับผดิชอบหลกัคืองานล่ามและงาน
แปลเอกสาร หากรวมกนัแลว้มากกว่า50%แต่ ไม่ครบ 100% งานส่วนนั้นคืองานอะไรบา้ง พบว่า
กลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานอ่ืนนอกเหนืองานในบทบาทหลกั (ล่าม+แปลเอกสาร)มีถึง 50คน หรือ 37 % 
ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด และเมื่อแจกแจงลกัษณะของงานเหล่านั้นออกมา พบว่าสดัส่วนสูงสุดสาม
อนัดบัแรกคืองานธุรการเอกสารหรือขอ้มลู 34 % เลขานุการ30% และงานประสานงานติดต่อลกูคา้ 
24% ตามล าดบั ส าหรับแผนกงานท่ีสงักดัท่ีล่ามสงักดัมากท่ีสุด (49 %) คือแผนกบุคคล แต่เมื่อถาม
ถึงหวัหนา้งานท่ีตนข้ึนตรง กลบัพบวา่เป็นผูจ้ดัการแผนก หรือผูจ้ดัการฝ่าย(ประมาณ55%)  ข้ึนตรง
กบัผูจ้ดัการแผนกบุคคลเพียง 13% (โดยประมาณ)เท่านั้น เม่ือพิจารณาขอ้มลูส่วนน้ีประกอบกบั
แผนกงานท่ีสงักดัของล่าม สามารถตีความไดว้่า ล่ามท างานในต าแหน่งต่างๆ กระจดักระจายอยูใ่น 
12 แผนกก็จริง แต่แผนกนั้นๆไม่มีส่วนงานล่ามเป็นการเฉพาะ ตน้สงักดัจึงถกูน าไปรวมไวก้บัแผนก
บุคคล ส าหรับคุณวฒิุทางการศกึษา ประมาณ 95% จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 70 %ยงัคง
สถานภาพโสด ล่ามท่ีเป็นสมาชิกองคก์รทางวิชาชีพท่ีเก่ียวกบัล่ามมีเพียง 1% เท่านั้น  

4.2 ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

เน่ืองจากมาตรวดัตวัแปรแต่ละตวั มีทั้งแบบ 5 ระดบั และแบบ 7 ระดบั ดั้งนั้นจึงแปลง
คะแนนท่ีไดท้ั้งหมด เป็นคะแนนมาตรฐานก่อนจึงน าไปประมวลในขั้นตอนต่อๆไป  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ 
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและความผกูพนัองคก์รมีความสมัพนัธก์นัอยูใ่นช่วง.238ถึง.604 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติดงัปรากฎในตาราง 6 ซ่ึงเป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ(multicollinearity)ตามเง่ือนไขของการ
วิเคราะห์ ถดถอยพหุ ดว้ยการตรวจค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ค่าสดัส่วนควานแปรปรวนในตวั
แปรท่ีอธิบายไม่ไดด้ว้ยตวัแปรอ่ืน(tolerance) และค่า variance inflation factor ตามหลกัเกณฑท่ี์ว่า 
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หากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่านอ้ยกว่า0.80 ค่า tolerance มีค่ามากกว่า 0.19 และค่า( VIF)มีค่า
นอ้ยกว่า 5.3 แสดงว่าตวัแปรอิสระท่ีจะท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุไม่มีปัญหาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปร(ลดัดาวลัย ์เพชรโรจน์ และ อจัฉรา ช านิประศาสน์,2547)  

จากตาราง 7 พบว่า ตวัแปรอิสระ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มค่ีาสมัประสิทธ ์อยูใ่นช่วง.24ถึง.39ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า0.80 มค่ีา  tolerance 
เท่ากบั.63,.71 และ.86 ตามล าดบัซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.19และมีค่าVIF เท่ากบั1.56, 1.393 และ1.159 
ตามล าดบัซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า5.3 แสดงว่าตวัแปรอิสระทั้ง สามตวัแปรไม่มีปัญหาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรอิสระ   

ตาราง 6  การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนัระหว่างความพึงพอใจในวิชาชีพ ความ
ผกูพนัในอาชีพ การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน และความผกูพนัองคก์ร 

 

ตวัแปร Y X1 X2 X3 
ความผกูพนัองคก์ร
(Y) 
 

1 .646*** .622*** .433*** 

ความพึงพอใจใน
อาชีพ(X1) 

  .604*** .469*** 

ความผกูพนัใน
อาชีพ(X2) 

   .238** 

การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน(X3) 

   1 

**p<.05;*** p<.01 
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ตาราง 7  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 

 

ตวัแปร b SE b ค่า
สมัประสิทธ์ิ
ถดถอยβ 

t-test p-value ดชันีบอกภาวะร่วม
เสน้ตรงพหุ 
Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี .013 .045  .292 .770   
ความพึงพอใจ
ในอาชีพ 

.212 .070 .234 3.00 .003 .639 1.565 

ความผกูพนัใน
อาชีพ 

.335 .064 .387 5.256 .000 .718 1.393 

การสนบัสนุน
ของหวัหนา้งาน 

.289 .061 .317 4.72 .000 .863 1.159 

R =.706, R²=.499 ,  R² (adjusted)=.487, SEE=.516,  F=42.809, sig=.000, n=129 

 

ผลการวิเคราะห์ การถดถอยเชิงพหุของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น พบว่า
ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการสนบัสนุนของหวัหนา้งาน มค่ีาF=42.809มีค่า 
sig=.000ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า0.05ซ่ึงแสดงว่า ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ และการ
สนบัสนุนของหวัหนา้งาน มีผลต่อต่อความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่นอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงไดร้้อยละ 48 เมื่อพิจารณาจากค่าp-value และ β ประกอบกนั 
พบว่า ความพึงพอใจในอาชีพ มีค่า p-value=.003ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .05แสดงว่าความพึงพอใจในอาชีพ 
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ( p<.01)  และค่าβ=.212หมายความว่าถา้
ความพึงพอในอาชีพเพ่ิมข้ึน 1หน่วย ความผกูพนัในองคก์รจะเพิ่มข้ึน.212หน่วยโดยตวัแปรอ่ืนคงท่ี 
แต่ถา้ความพึงพอใจในอาชีพลดลง 1หน่วย ความผกูพนัองคก์รจะลดลง.212หน่วย โดยตวัแปรอ่ืน
คงท่ี ดงัแสดงในตาราง 7 

ส าหรับความผกูพนัในอาชีพ อาชีพ มค่ีา p-value=.000ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .01แสดงว่าความ
ผกูพนัในอาชีพ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ( p<.01)  และค่าβ=.335
หมายความว่าถา้ความผกูพนัในอาชีพเพ่ิมข้ึน 1หน่วย ความผกูพนัในองคก์รจะเพ่ิมข้ึน.335หน่วย
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โดยตวัแปรอ่ืนคงท่ี แต่ถา้ความผกูพนัในอาชีพลดลง 1หน่วย ความผกูพนัองคก์รจะลดลง.335หน่วย 
โดยตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

ในส่วนของการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน มีค่า p-value=.000ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า .01แสดงว่า
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน  มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ( p<.01)  
และค่าβ=.289หมายความว่าถา้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เพ่ิมข้ึน 1หน่วย ความผกูพนัใน
องคก์รจะเพิ่มข้ึน.289หน่วยโดยตวัแปรอ่ืนคงท่ี แต่ถา้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานลดลง 1หน่วย 
ความผกูพนัองคก์รจะลดลง.289หน่วย โดยตวัแปรอ่ืนคงท่ี 

จากผลการวิเคราห์ขา้งตน้ จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ท่ีว่า ความพึงพอใจในอาชีพ ความ
ผกูพนัในอาชีพ และ การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร  
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บทที ่5 สรุปและอภปิรำยผล 
 

5.1สรุปผลกำรวิจัย 

งานวิจยัเร่ืองบุพปัจจยัของความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่นช้ินน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานท่ีท างานล่ามภาษาญ่ีปุ่นในบริษทัญ่ีปุ่น
และสถานพยาบาลเอกชนท่ีมีล่ามภาษาญ่ีปุ่นไวบ้ริการลกูคา้(ผูป่้วย) โดยน าเอาแรงจูงใจในการ
ท างานระดบับุคคลไดแ้ก่ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ การสนบัสนุนของหวัหนา้
งานมาเป็นตวัแปรในการศึกษา ซ่ึงการศึกษาในระดบับุคคล เช่นน้ี ยงัไม่เคยมีการศึกษามาก่อน 
สมมติฐานการวจิยัคือ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
มีความสมัพนัธก์นั และมีอิทธิพลต่ออความผกูพนัองคก์รของล่ามภาษาญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ของการวจิยั จ  านวน 133 คน เป็นล่ามท่ีท างานอยูใ่นสถานประกอบการญ่ีปุ่น ครอบคลุมธุรกิจ
รถยนต ์ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเลคทรอนิคส์ ก่อสร้าง เคมี เกษตรกรรมและสตัวน์ ้ า เหลก็ การเงิน 
สินคา้อุปโภคบริโภค และการขนส่ง  รวมทั้งล่ามผูป้ฏิบติังานแผนกภาษาญ่ีปุ่นในสถานพยาบาล
เอกชน ทัว่ประเทศ ประมวลผลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา สหสมัพนัธ ์และการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุ ผลการวิจยัพบว่า ประมาณ 85%ของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิง ประมาณ 68 %อายยุงัไม่
เกิน35 ปี ในจ านวนน้ี กว่า 50%อายงุานไม่เกิน3 ปีแต่ประสบการณ์  ในการท างานล่ามส่วนใหญ่
(46%) มากกว่า 5 ปี ประสบการณ์ในงานล่ามและอายงุานในบริษทั สะทอ้นความถ่ีในการเปล่ียน
นายจา้ง ซ่ึงพบว่า 60 %เปล่ียนงาน หรือนายจา้งมาแลว้ 1-2 คร้ัง จ  านวนคร้ังในการเปล่ียนงานสูงสุด
คือ 10 คร้ังส่วนใหญ่(34%) เงินเดือน 50,000 บาทข้ึนไป เมื่อถามถึงสดัส่วนงานท่ีรับผดิชอบหลกัคือ
ล่ามและงานแปลเอกสาร(บทบาทหลกั) หากรวมกนัแลว้มากกว่า50%แต่ ไม่ครบ 100% งานส่วนนั้น
คืองานอะไรบา้ง(บทบาทรอง) พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีท างานในบทบาทหลกั (ล่าม+แปลเอกสาร)และ
บทบาทรอง หรืองานอ่ืนๆไปดว้ยมีถึง 50คน หรือ 37 % ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด และเม่ือแจกแจง
ลกัษณะของงานเหล่านั้นออกมา พบว่าสดัส่วนสูงสุดสามอนัดบัแรกคืองานธุรการเอกสารหรือ
ขอ้มลู 34 % เลขานุการ30% และงานประสานงานติดต่อลกูคา้ 24% ตามล าดบั จากกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมดล่ามท่ีเป็นสมาชิกองคก์รทางวิชาชีพท่ีเก่ียวกบัล่ามมีเพียง 1% เท่านั้น  

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธพ์บว่าความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนัในอาชีพ การ
สนบัสนุนของหวัหนา้งานและความผกูพนัองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึง
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เป็นการยอมรับสมมติฐานท่ี1และตวัแปรทั้งสามเป็นบุพพปัจจยัของความผกูพนัองคก์รของล่าม
ภาษาญ่ีปุ่นท่ีสามารถอธิบายความผกูพนัธอ์งคก์รของล่านได ้ 49%ซ่ึยอมรับสมมติฐานท่ี 2 ของการ
วิจยั ผลการวิจยัดงักล่าวท าใหเ้ขา้ใจถึงตวัแปรในระดบับุคลคือความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนั
ในอาชีพ การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน ท่ีท าใหล่้ามมีความผกูพนักบัองคก์ร เป็นแนวทางให้
ผูป้ระกอบการใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการจูงใจล่ามใหอ้ยูก่บัองคก์ร เช่น การ
ก าหนดบทบาทท่ีชดัเจนใหก้บัล่าม การก าหนดเสน้ทางอาชีพ การประเมินผลงานท่ียดึโยงกบัการ
พฒันาทกัษะความสามารถ และการใหห้วัหนา้งานมีบทบาทในการแนะน า สอนงาน รับฟังปัญหา 
และสร้างโอกาสใหล่้ามรับรู้ไดถึ้งความกา้วหนา้ในงาน ในองคก์รของตนมากข้ึน 

5.2 อภิปรำยผล 

5.2.1 ข้อมูลทั่วไป  

จากการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิงซ่ึงถือไดว้่าเป็นลกัษณะโดยทัว่ไปของ
ผูป้ระกอบอาชีพล่ามภาษาญ่ีปุ่น แต่ท่ีน่าสงัเกตคือล่ามเหล่าน้ีสงักดักบัแผนกต่างๆในบริษทัถึง 12
แผนก และกว่าคร่ึงหน่ึง สงักดักบัผูจ้ดัการแผนก หากพจิารณาจากสภาพการท างานของล่ามท่ีท า
หนา้ท่ีส่ือสารระหว่างคนไทยกบัคนญ่ีปุ่น ในสภาพแวดลอ้มการท างานเช่นน้ี คนญ่ีปุ่นน่าจะรู้และ
เขา้ใจประสิทธิภาพในการท างานของล่าม  ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ปัญหาและอุปสรรคใน
การท างานของล่ามไดดี้กว่า ใครๆ หากผูจ้ดัการแผนกเป็นคนไทยท่ีตอ้งข้ึนตรง ตามสายการบงัคบั
บญัชา อาจเกิดช่องว่างของการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานได ้  เพราะอาจไม่สามารถใหค้  าแนะน าใน
งาน ช่วยเหลือ สอนงาน ใหโ้อกาสไดพ้ฒันาทกัษะความสามารถ หรือให ้ feedbackท่ีชดัเจนในการ
ประเมินผลการท างานของล่าม ช่องว่างดงักล่าว อาจท าใหล่้ามขาดแรงจูงใจในการท างาน เพราะ 
มองไม่เห็นถึงความสมัพนัธร์ะหว่าง ความพยายามในการท างานดว้ย ก  าลงัสติปัญญา และ
ความสามารถท่ีทุ่มเทลงไป กบัผลตอบแทนอ่ืนๆนอกจากเงินเดือน เช่น โอกาสความกา้วหนา้ 
อนาคตท่ีตนจะไดรั้บการพฒันา ทกัษะ อ่ืนๆเพ่ิมเติม ต าแหน่งท่ีจะรองรับ การปรับเล่ือนต าแหน่ง 
เมื่อท างานไประยะหน่ึงเป็นตน้ 

หากพิจารณาจากสถานภาพการเป็นสมาชิกองคก์รวิชาชีพ จะเห็นไดว้่ามีเพียง 1%เท่านั้นท่ี
เป็นสมาชิกองคก์รท่ีเก่ียวกบัการท างานล่ามของตน ขอ้มลูเหล่าน้ีสะทอ้นใหเ้ห็นสภาพความเป็น
จริงว่าประเทศไทย ยงัไม่มีศนูยก์ลางของผูป้ระกอบอาชีพดา้นน้ีท่ีสามารถดึงดดูใหล่้ามเขา้เป็น
สมาชิกได ้หรือเป็นศนูยก์ลางในการเผยแพร่ข่าวสาร หรือด าเนินกิจกรรมใดๆท่ีท าใหอ้าชีพล่ามเป็น
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ท่ีรู้จกัในวงกวา้งได ้ สมาคม หรือชมรม ถือเป็นแหล่งขอ้มลู และศนูยร์วมใจอนัหน่ึงท่ีท าใหส้มาชิก
รู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีตวัท า วิชาชีพท่ีตนประกอบอยู ่อีกทั้งเป็นตวับ่งช้ีส าคญัท่ีจะท าอาชีพนั้น
ต่อไป(Price &Mueller,1981,pp.556) เช่น สภาวิชาชีพบญัชี สภาทนายความ วิศวกรรมสถาน สมาคม 
หรือชมรม อาจช่วยสนบัสนุนใหก้ารท างานล่ามในฐานะวชิาชีพเป็นท่ีรู้จกัมากข้ึน ร่วมกบัภาคส่วน
ต่างๆในการก าหนด หรือวางเสน้ทางอาชีพ(career path)ของการเป็นล่าม ในบริบทขององคก์ร
ประเภทต่างๆท่ีล่ามเขา้ไปท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันาวิชาชีพล่าม หลกัสูตรการเรียนการสอน
เพื่อพฒันาล่ามท่ีเป็นท่ีตอ้งการของตลาดไดใ้นท่ีสุด 

5.2.2 ควำมพงึพอใจในอำชีพ(Career satisfaction) 

ต าแหน่ง ผลตอบแทนทั้งในรูปของเงินเดือนและสวสัดิการ และสถานะท่ีไดจ้าก
ความส าเร็จ ยอ่มน ามาซ่ึงความภาคภูมิใจ ในฐานะล่าม การวิจยัคร้ังน้ีพบว่า  ส่วนใหญ่(34%)ไดรั้บ
ค่าตอบแทนในรูปเงินเดือน50,000 บาทข้ึนไป  ค่าตอบแทนสูงเช่นน้ี สอดคลอ้งกบัการศึกษาสถานะ
ของล่ามในต่างประเทศท่ีพบว่าค่าตอบแทนผูป้ระกอบอาชีพล่ามในประเทศจีนและใตห้วนัมีความ
พึงพอใจในงานสูง ไม่เคยคิดหรือสนใจท่ีจะอาชีพล่ามเป็นบนัไดเพื่อไต่เตา้ไปสู่การประกอบอาชีพ
อ่ืน แต่ความพึงพอใจในอาชีพน้ีมิใช่เฉพาะผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเท่านั้น แต่เป็นผลมาจากการ 
รับรู้ว่างานล่ามเทียบเท่ากบัผูป้ระกอบวิชาชีพเฉพาะทาง เช่น ทนายความ หรือนกัส่ือสารมวลชน 
หรือท่ีปรึกษาฝ่ายบริหาร( Setton & Liangliang,2015,pp.226) ความรู้สึกเหล่าน้ีสะทอ้นถึงความพึง
พอใจในอาชีพไดเ้ป็นอยา่งดี  

5.2.3 ควำมผูกพนัในอำชีพ (Career commitment) 

หากพิจารณาจากบทบาทหนา้ท่ีของล่ามท่ีมีทั้งบทบาทหลกัคืองานล่ามและงานแปล และ
บทบาทรองอ่ืนๆ เช่นงานธุรการเอกสาร เลขานุการเช่นประสานงาน งานติดต่อลกูคา้ การท างานใน
ทุกบทบาทเหล่าน้ีควรตอ้งก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน วดัและประเมินผลได ้เพราะการมีเป้าหมาย
จะช่วยผลกัดนัใหล่้ามกระตือรือลน้ พยายาม แมเ้จออุปสรรคปัญหาก็ไม่ยอ่ทอ้ หวัหนา้งานและ
ผูจ้ดัการแผนกบุคคลตอ้งปรึกษากนั พร้อมๆกบัการรับฟังความคิดเห็นจากล่ามว่า เป้าหมายของล่าม
ในแต่ละบทบาทควรก าหนดใหเ้ป็นรูปธรรมออกมาอยา่งไร หากไมก่  าหนด ล่ามก็จะไม่รู้สึกว่าตนมี
คุณค่ากบัองคก์รอยา่งไร งานของตนมีเพียงแค่สร้างความเขา้ใจระหว่างคนญ่ีปุ่นกบัคนไทยแค่นั้น
หรือ หรือเพียงท างานอ่ืนเป็นงานรอง เพื่อมิใหรู้้สึกว่าล่ามว่างงานเม่ือไม่มีคนญ่ีปุ่น ไม่มีประชุมงาน 
เป็นตน้ เป้าหมายในการล่ามหรือแปลเอกสาร อาจประเมนิดว้ยจ านวนขอ้ผดิพลาดในการแปล การ
ส่งงานแปลทนัตามก าหนด หรือเป้าหมายเชิงพฤติกรรมอ่ืนๆท่ีมีการศึกษาไวก่้อนหนา้น้ี เช่น รักษา
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ความลบัดว้ยการไม่แพร่งพรายเร่ืองในหอ้งประชุมใหค้นอ่ืนรู้ (นนทณี ศรีนนทป์ระเสริฐ,2559,น.
68)จ  านวนคร้ังท่ีตอ้งเล่ือนนดัหมายกบัผูบ้ริหารท่ีตอ้งการประชุมกนัระหว่างคนไทยกบัคนญ่ีปุ่น ผล
การส ารวจความพึงพอใจของพนกังานคนไทย คนญ่ีปุ่นท่ีมีต่อการปฏิบติัของล่าม จ  านวนคร้ัง 
จ  านวนช้ินงานท่ีนอกเหนือจากงานล่ามท่ีล่ามท าได ้ เป็นตน้ หากก าหนดเป้าหมายออกมาไดอ้ยา่ง
ชดัเจน จะท าใหล่้ามรู้สึกไดถึ้งความส าเร็จในงาน มีโอกาสไดรั้บขอ้มลูยอ้นกลบั (feedback)จาก
เพ่ือนร่วมงาน รับรู้ไดว้่างานของตวัเอ้ือประโยชน์ใหอ้งคก์ร กระทบกบังานของคนรอบขา้งมาก
นอ้ยแค่ใหน และท่ีส าคญัผลงานเหล่าน้ีตอ้งยดึโยงกบัผลตอบแทน ต าแหน่ง และความกา้วหนา้ใน
งานดว้ย 

การจะก าหนดเป้าหมายในงานท่ีชดัเจน โดยเร่ิมจากค าบรรยายลกัษณะงานท่ีระบุถึงขอ้มลู
ท่ีจ  าเป็น จูงใจใหอ้ยากท างาน เช่น ขอบข่ายความรับผดิชอบ  ระดบัขั้นของงาน อุปกรณ์เคร่ืองมือ
ส่ือสาร เอกสารท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน สายการบงัคบับญัชาเกณฑใ์นการประเมินผลงาน เสน้ทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น เร่ิมจากระดบัพนกังาน จากนั้นจึงเล่ือนระดบั เป็นพนกังานอาวุโส 
หวัหนา้ล่าม supervisorฝ่ายผลิต หรือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงตามท่ีล่ามถนดั เป็นตน้โดยแต่ละระดบัควรมี
เกณฑท์ั้งในแง่ของความรู้ ทกัษะ คุณสมบติัเฉพาะท่ีชดัเจน พร้อมทั้งเง่ือนเวลาไวอ้ยา่งคร่าวๆ การ
ท าเช่นน้ีช่วยหล่อหลอมใหเ้กิคความผกูพนักบังานและวิชาชีพของตวั และจะช่วยใหล่้ามไดรั้บรู้ถึง
ส่ิงท่ีตนจะไดรั้บจากงาน เป็นผลของความส าเร็จในงานเชิงภววิสยั (objective career success) ซ่ึงจะ
ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในอาชีพซ่ึงถือเป็นความส าเร็จของงานเชิงอตัวิสยัได ้ (Subjective career 
success) 

5.2.4กำรสนับสนุนจำกหัวหน้ำงำน (Supervisory support) 

หากพิจารณาถึงประสิทธิภาพการท างานของล่ามทั้งในแง่ของความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะท่ีลกูคา้คาดหวงัและความพึงพอใจในอาชีพ ความเครียด ท่ีล่ามรู้สึกหรือรับรู้ไดจ้าก
ประสบการณ์และการท างาน ผูว้ิจยัเห็นว่า การพฒันาล่ามในดา้นต่างๆท่ีล่ามเขา้ท างานอยูซ่ึ่งพบว่ามี
ความหลากหลายถึง 12 ส่วนงาน ทกัษะความรู้ในงานเหล่าน้ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ โดยเฉพาะ
หวัหนา้งานท่ีล่ามข้ึนตรง หรือผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคล ควรมีบทบาทน าในการพฒันาล่ามให้
มีความรู้ในงานท่ีตนเขา้ไปเก่ียวขอ้ง เช่นงานบุคคล บญัชี ความรู้ทางช่าง ศพัทท์างการแพทย ์
กระบวนการผลิต ทกัษะการใหบ้ริการและจดัการกบัความเครียด นอกเหนือจากความรู้และทกัษะ
ทางภาษา เพ่ือใหล่้ามไดท้ างานดว้ยความมัน่ใจ รู้สึกว่า มีคนคอยช่วยเหลือสนบัสนุนตนอยู ่การ
พฒันาทกัษะใหล่้ามน้ีอาจเร่ิมจากการสอน หรือฝึกฝนในระหว่างการท างานปกติ ในช่วงระยะเวลา
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ท่ีเหมาะสม และควรท าอยา่งบูรณาการกบัระบบอ่ืนๆ เช่น การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีอิงกบั
ประสิทธิภาพการท างาน การพฒันาบุคคลากรดว้ย (เช่นใหล่้ามท่ีมีประสบการณ์ท างานมาระยะหน่ึง
แลว้ เป็นวิทยากร สอนงานล่ามท่ีมาใหม่ ฯลฯ) นโยบายท่ีปฏิบติัได ้และจบัตอ้งใดเ้ช่นน้ีจะช่วยให้
ล่ามมีแรงจูงใจในการท างาน รู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จในงาน 

ผลท่ีไดจ้ากแนวนโยบาย ดงักล่าวสามารถน าไปต่อยอดในการท าแผนพฒันาอาชีพ (career 
plan) ใหก้บัล่ามได ้ ซ่ึงรูปแบบจะออกมาอยา่งไร ควรรับฟังจากตวัล่ามเองดว้ย หากท าเช่นน้ีไดอ้าจ
ช่วยใหล่้ามมีความพึงพอใจ ผกูพนัในอาชีพ และความผกูพนักบัองคก์รในท่ีสุด มีการวิจยัยนืยนัว่า 
การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของล่ามทางแพทยข์องสถานพยาบาลในสหรัฐอเมริกา ดว้ยการ
ใหล่้ามทางการแพทย ์ หมุนเวียนสบัเปล่ียนเขา้ไปท างานกบับุคลากรทางการแพทยใ์นแต่ละแผนก 
หมุนเวียนสบัเปล่ียนกนัไป เช่น เรียนรู้และปฏิบติัตามกฎเกณฑค์วามปลอดภยั เขา้ร่วมการสนทนา
ในการวนิิจฉยัและรักษาโรค การประสานงานกบัทีมอ่ืนในโรงพยาบาล การรับฟังและใหข้อ้มลูท่ี
จ  าเป็นกบัคนไขแ้ละญาติ กระบวนการออกใบรับรองท่ีเก่ียวขอ้งทางการแพทย ์การฝึกปฏิบติัเช่นน้ี
ท าใหล้กูคา้ของโรงพยาบาลพอใจในบริการ และงานล่ามเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับ มคีนตอ้งการ
ใชบ้ริการเพ่ิมมากข้ึน  (Marshall et al.,2016) ในกรณีของบริษทัเอกชน การเปิดโอกาส พฒันาให้
ล่ามไดเ้รียนรู้งานในองคก์รท่ีหลากหลายเช่น ระบบประกนัคุณภาพ ระบบรักษาส่ิงแวดลอ้ม ตามท่ี
เคยมกีารศึกษาไวก่้อนหนา้น้ีโดยจิตตินนัท ์ เชียรแกลว้กลา้(2558,น.69) น่าจะเป็นการเร่ิมตน้ฝึกฝน
ทกัษะความสามารถใหล่้ามได ้  จากนั้นจึงค่อยขยายวงใหก้วา้งข้ึนใหล่้ามไดเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม
ภายในของบริษทัท่ีจดัใหพ้นกังานแผนกต่างๆดว้ย แต่ทั้งน้ีตอ้งสนบัสนุนใหเ้ห็นชดัดว้ยการใหเ้วลา 
อยา่ใหรู้้สึกว่าการเรียนรู้ส่ิงต่างๆเหล่าน้ีเป็นภาระท่ีเพ่ิมข้ึน และแนะน าใหล่้ามไดเ้ห็นถึงความส าคญั 
และความสมัพนัธข์องการเรียนรู้เหล่านั้นกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของตน  

มีการวจิยัของ ชมพนุูท รอดละมา้ย (2560)ยนืยนัว่า การใหพ้นกังานเรียนรู้งานในหลายๆ
แผนก จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในอาชีพก็ต่อเมื่อ การเรียนรู้งานเหล่านั้นเป็นการพมันาทกัษะใน
อาชีพ และเพื่อความกา้วหนา้ของตน นอกจากนั้น ยงัมีการวิจยัยนืยนัว่า การล่ามเป็นงานท่ีท าให้
รู้สึกเครียดไดง่้าย โดยเฉพาะการล่ามในท่ีประชุม ซ่ึงมีโอกาสจะตอ้งแปลศพัทเ์ทคนิคสูงมาก ล่ามท่ี
ขาดประสบการณ์ จะรู้สึกไดถึ้งปัญหาน้ี(Garces,2015,pp.96)  รวมทั้งปัญหาความแตกต่างทาง
วฒันธรรม ซ่ึงท าใหก้ารแปล หรือส่ือความยากข้ึนไปอีก เช่นการไม่พดู หรือแสดงความรู้สึกของ
ตนออกไปตรงๆของชาวญ่ีปุ่น หรือแมแ้ต่ปัญหาบุคลิกภาพ ประหม่าของล่ามเมื่อตอ้งอยูต่่อหนา้คน
จ านวนมากในท่ีประชุมหน่วยงานใหเ้ป็นล่าม การใหล่้ามไดฝึ้กการบริหารความเครียด ฝึกพฒันา
บุคลิกน่าจะช่วยไดม้าก 
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การใหล่้ามไดฝึ้กฝนทกัษะทางภาษาเพ่ิมเติม เร่ิมจากหวัหนา้งานจดัหาพจนานุกรมใหล่้าม
ไวใ้ช ้หรือใหล่้ามซ้ือหามาดว้ยงบประมาณของบริษทั อาจเป็นจุดเร่ิมตน้ใหล่้ามไดรั้บรู้ถึงการไดรั้บ
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เป็นอนัดบัแรก 

 

5.3 กำรน ำไปใช้ 

1.ควรพฒันาทกัษะ ความสามารถของล่าม นอกเหนือจากทกัษะทางภาษาญ่ีปุ่น กล่าวคือ
สถานศึกษาควรส่งเสริมสนบัสนุน ใหผู้เ้รียนภาษาญ่ีปุ่นไดเ้รียนรู้ ทกัษะการเป็นเลขานุการ จิตวิทยา
การบริการ การบริหารเวลา และการจดัการเป็นตน้ ควบคู่กบัการเรียนภาษาญ่ีปุ่น ในขณะเดียวกนั 
สถานประกอบการควรก าหนดขอบเขตงานท่ีชดัเจน การประเมินผลงานดว้ยกฎเกณฑท่ี์สะทอ้น
ความสามารถ ผลงานของล่ามในงานทั้งบทบาทหลกัและบทบาทรองแต่ละอยา่งท่ีรับผดิชอบ และ
น าผลการประเมินดงักล่าวไปใชใ้นการก าหนดเสน้ทางอาชีพของล่ามในองคก์ร โดยอาศยับทบาท
หลกั หรือบทบาทรอง (งานอ่ืนๆท่ีไม่ใช่การแปลและการล่าม)เหล่านั้นเป็นแนวทางในการพฒันา 
เพื่อใหล่้ามไดเ้ห็นถึงโอกาสความกา้วหนา้ เกิดความภาคภูมิใจ ความพึงพอใจและ ผกูพนัในอาชีพ
ในท่ีสุด 

2.ก าหนดเสน้ทางอาชีพในต าแหน่งล่าม เช่นเดียวกบัต าแหน่งอ่ืนๆ เพื่อใหล่้ามรับรู้ไดถึ้ง
ความส าคญัในต าแหน่งของตวั เช่น หลงัจากท างานล่ามได ้3-5 ปี มีโอกาสไดรั้บการพิจาณาเล่ือนขั้น 
เป็นล่ามอาวุโส  ต่อจากนั้นจึงค่อยๆเล่ือนขั้นสูงข้ึนไป หรือ หลงัจากท างานล่ามได ้ 3-5 ปีมีโอกาส
ไดรั้บการพิจาณาปรับเปล่ียนต าแหน่ง  เร่ือยไปเป็นเจา้หนา้ท่ีอาวุโส หวัหน้าหน่วย ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ผูช่้วยผูจ้ด้การแผนก เพื่อใหล่้ามไดเ้ห็นโอกาสความกา้วหนา้หากตดัสินใจอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อ
ความพอใจและความผกูพนัในอาชีพเช่นเดียวกนั 

3.พฒันาหวัหนา้งานของล่ามใหม้ีทกัษะในการใหค้  าแนะน า รับฟังปัญหาจากลกูนอ้ง 
เทคนิคการสร้างโอกาสใหล้กูนอ้งไดฝึ้กฝน พฒันาตนเอง ทกัษะ การส่ือสาร สอนงานและ
ประเมินผลงาน  เป็นตน้ เพื่อสร้างสมัพนัธภาพและความน่าเช่ือ (trust)ระหว่างล่ามกบัหวัหนา้งาน
ซ่ึงจะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีดีกบัองคก์ร 

 

 

 



75 
 

5.4 ข้อจ ำกัดในกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 

5.4.1 ข้อจ ำกัดในกำรวจิยั 

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ท าใหท้ราบระดบัของความสมัพนัธข์องตวัแปรท่ี
ศึกษา โดยใชล่้ามภาษาญ่ีปุ่นในสถานประกอบการญ่ีปุ่นและสถานพยาบาลท่ีมีแผนกภาษาญ่ีปุ่นไว้
บริการลกูคา้ ขอ้จ  ากดัอยา่งหน่ึงคือกลุ่มตวัอยา่ง ควรใหค้รอบคลุมอุตสาหกรรมอ่ืนๆดว้ยและ หาก
ศึกษาในเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม เช่นการเขา้ไปสมัภาษณ์ ล่ามเป็นรายบุคคล รวมทั้งหวัหนา้หรือ
ผูบ้งัคบับญัชาของล่ามเพื่อรับทราบถึงความรู้สึก ความตอ้งการ ประสบการณ์และประสิทธิภาพใน
การท างานของล่าม จะช่วยใหอ้งคค์วามรู้เก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของล่าม เป็นรูปธรรมมากข้ึน 
ซ่ึงจะเอ้ือประโยชน์ในการสร้างแนวทางการรักษาล่ามไวก้บัองคก์ร ลดอตัราการลาออกของล่าม
ภาษาญ่ีปุ่นไดใ้นท่ีสุด 

5.4.2 ข้อเสนอแนะ 

 การวจิยัคร้ังน้ีท าใหเ้ขา้ใจถึงเหตุและผลของความผกูพนัองคก์รเท่านั้น ไม่ไดอ้ธิบายกลไก
ความสมัพนัธด์งักล่าว หากมีการเพ่ิมตวัแปรอ่ืนๆเขา้มาในสมการ เช่นอตัลกัษณ์ในวิชาชีพ
(professional identity) การรับรู้ตนเองในการจา้งงาน (employability) การไดพ้ฒันาทกัษะ
ความสามารถ (skill development)  โดยใชว้ิธีศึกษาในรูปของโมเดลเชิงสาเหตุ หรือสมการ
โครงสร้าง (SEM) ก็จะท าใหท้ราบแนวทางในการรักษาล่ามภาษาญ่ีปุ่นไวก้บัองคก์รท่ีชดัเจนมาก
ยิง่ข้ึน 
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            ⑤8-10ปี     ⑥10-15 ปี  ⑦15 ปีขึ้นไป    054 

ตอนท่ี 2 กรุณาตอบค าถามข้างล่างนี้ด้วยการท าเครื่องหมาย ⃝ตามความคิดเห็นของท่านตั้งแต่ระดับ1-4  
หรือ1-5 หรือ 1-7 ตามที่ระบุในแต่ละส่วน  

ส่วนท่ี 1 ค าถามท่ัวไป ( 1  ไม่พอใจมากที่สุด--------5 พอใจมากที่สุด) 

1 หมายถึงท่านไม่พอใจมากที่สุด  2 หมายถึงท่านไม่พอใจมาก 

3 หมายถึงท่านไม่แน่ใจ   4 หมายถึงท่านพอใจมาก 

5 หมายถึงท่านพอใจมากที่สุด 

ค าตอบของท่านไม่มีผิดหรือถูก และน าไปใช้ประโยชน์ เพื่อการวิจัยทางวิชาการเท่านั้น ผู้วิจัยจะเก็บรักษา
เป็นความลับ ไม่เปิดเผยกับบุคคลที่สาม 

ข้อความ 
ระดับความเห็น  

     Code 

1. ท่านพอใจในความส าเร็จหรือผลของงานในหน้าที่หรืออาชีพที่ท าอยู่  1 2 3 4 5 88 

2. ท่านพอใจกับความก้าวหน้า ซ่ึงน าไปสู่เป้าหมายของหน้าที่การงานที่ท าอยู่  1 2 3 4 5 89 

3. ท่านพอใจกับความก้าวหน้าซ่ึงน าไปสู่รายได้ที่ มุ่งหวังหรือตั้งเอาไว้  1 2 3 4 5 90 

4. ท่านพอใจกับ ความคืบหน้าที่ผ่านๆมา อันจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ
ของท่านในที่สุด 

1 2 3 4 5 

91 

5. ท่านพอใจกับความก้าวหน้าในงานซ่ึงน าไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ๆให้กับตัว
ในอาชีพที่ท าอยู่ 

 

1 2 3 4 5 

92 

 



 
ส่วนที่ 2 ส าหรับตัวท่านแล้ว (1 เห็นด้วยน้อยที่สุด---------7 เห็นด้วยมากที่สุด) 
ข้อความ 1 2 3 4 5 6 7 code 

1.งานในอาชีพที่ท าอยู่มีความหมายกับท่านมาก 1 2 3 4 5 6 7 901 

2.งานในอาชีพที่ท าอยู่ส าคัญมาก เป็นส่วนหน่ึงของตัวท่าน  1 2 3 4 5 6 7 903 
3.มักแนะน าตัวเองด้วยอาชีพหรือการงานที่ท าอยู่เสมอ  1 2 3 4 5 6 7 

905 

4.ท่านบอกกับเพื่อนเสมอว่าองค์กรที่ท่านท างานอยู่น้ี  เป็นองค์กรที่ดี องค์กรที่

ไม่ธรรมดา 

1 2 3 4 5 6 7 802 

5.ขอให้ได้อยู่กับองค์กรน้ี มีงานอะไรที่มอบหมายมาก็ท าทั้งน้ัน 1 2 3 4 5 6 7 804 

6.สิ่งที่องค์กรให้ความส าคัญ ส่งเสริม หรือเห็นดีเห็นงามน้ัน ตรงกับค่านิยมของ

ท่าน 

1 2 3 4 5 6 7 805 

7.ภูมิใจที่จะบอกใครต่อใครว่าตนคือส่วนหน่ึงขององค์กรน้ี  1 2 3 4 5 6 7 806 

8.องค์กรน้ีเป็นแรงบันดาลให้ให้ท่านได้แสดงศักยภาพออกมาได้อย่างเต็มที่ 1 2 3 4 5 6 7 808 

9.ยินดี และสบายใจที่ได้เลือกเข้าร่วมงานกับองค์กรน้ีตั้งแต่แรก 1 2 3 4 5 6 7 810 

 
 
ส่วนที่ 3 หัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชาที่ท่านขึ้นตรง(1 น้อยท่ีสุด---------5 มากท่ีสุด) 

ข้อความ 1 2 3 4 5 code 

1.แบ่งปันเวลา ศึกษาท าความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมาย หรือความมุ่งหมายใน
งานของท่าน 

1 2 3 4 5 601 

2.สนใจดูแล และสนใจ ไต่ถามอยู่เสมอว่าท่านท างานบรรลุเป้าหมายหรือไม่ 1 2 3 4 5 602 

3.แจ้งให้ท่านทราบ หรือแบ่งปันข้อมูลกับท่านอยู่เสมอว่าท่านมีโอกาสในงาน
อ่ืนๆบ้างหรือไม่ในบริษัทน้ี 

1 2 3 4 5 603 

4.มักแสดงให้เห็นหรือตรวจสอบอยู่เสมอว่าท่านได้รับการตอบแทน หรือได้รับ
เครดิต เม่ือท างานได้ดี หรือท างานส าเร็จ 

1 2 3 4 5 604 

5.ให้ฟีดแบค หรือข้อมูลย้อนกลับที่ท าให้ท่านรู้ว่า ท างานได้ผลหรือไม่อย่างไร 1 2 3 4 5 605 
6.ให้ค าแนะน าที่ช่วยให้ท่านปรับปรุงงานให้ดีขึ้นทุกครั้งที่ต้องการ 1 2 3 4 5 606 

 
ก่อนส่งคืนแบบสอบถาม กรุณาตรวจสอบว่าท่านตอบครบทุกข้อ ทุกหน้าหรือไม่  ขอขอบคุณในความร่วมมือของท่าน 
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