
 

 

  

อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยี
สารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

โดย 
นางสาวกฤติมา เอ่ียมบรรณพงษ์  

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2566 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

 

อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

โดย 
นางสาวกฤติมา เอ่ียมบรรณพงษ์  

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 

มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปีการศึกษา 2566 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
 

 



 

 

THE INFLUENCE OF JOB CRAFTING ON JOB PERFORMANCE OF INFORMATION 
TECHOLOGY EMPLOYEES IN PRIVATE COMPANY IN BANGKOK 

 

By 

MISS Krittima EAMBUNNAPONG 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for Master of Business Administration MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION 

PROGRAM 
Silpakorn University 
Academic Year 2023 

Copyright of Silpakorn University 
 

 

 



 

 

หัวข้อ อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการท างานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

โดย นางสาวกฤติมา เอ่ียมบรรณพงษ์ 
สาขาวิชา หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก อาจารย์ ดร. วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์ 

 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้รับพิจารณาอนุมัติให้เป็นส่วนหนึ่งของ

การศึกษา ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 

  
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วันชยั สุทธะนันท์)  

คณบดีคณะวิทยาการจัดการ 

 
พิจารณาเห็นชอบโดย 

 
   ประธานกรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ประพล เปรมทองสุข)  

  
 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก 
(อาจารย์ ดร. วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์)  

  
 

ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 
(อาจารย์ ดร. มรกต ก าแพงเพชร)  

 

 

 



  ง 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

651220021 : หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แผน ก แบบ ก 2 
ค าส าคัญ : การสร้างรูปแบบในการท างาน, ความผูกพันในงาน, ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน, 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน, ผลการปฏิบัติงาน 

นางสาว กฤติมา เอ่ียมบรรณพงษ์: อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการท างานที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร อาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : อาจารย์ ดร. วงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์ 

 
การสร้างรูปแบบในการท างานนั้นเป็นการสร้างเทคนิค การปรับปรุง หรือแก้ไขลักษณะงาน
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MISS Krittima EAMBUNNAPONG : THE INFLUENCE OF JOB CRAFTING ON JOB 
PERFORMANCE OF INFORMATION TECHOLOGY EMPLOYEES IN PRIVATE COMPANY IN 
BANGKOK Thesis advisor :  Wongladda Weerapaiboon, Ph.D. 

Job Crafting is the idea of creating techniques, improving or modifying work 
characteristics to be appropriate to skills. It can help in developing the self-efficacy of 
employees. The objectives of this research were 1) to study the influence of job 
crafting, work engagement, work passion, employee creativity on job performance 2) 
to study the influence of job crafting on work engagement, work passion, employee 
creativity; and 3) to study the work engagement, work passion, employee creativity 
as the mediators on the relationship between job crafting and job performance of 
employees. This research was the quantitative research and questionnaire was 
research tool. The 380 samples were the employees who worked for information 
technology in private companies in Bangkok. The data were collected and analyzed 
by statistical analysis of a Structural Equation Modelling (SEM) using AMOS program 
indicated that the model fit well to empirical data by the indicators of CMIN/df = 
2.113, GFI = 0.917, CFI = 0.971, RMR = 0.030, RMSEA = 0.054, RMR = 0.047. The 
objectives were supported by job crafting, work engagement, work passion and 
employee creativity has a positive influence on job performance. The research 
implications will be the guideline for the executive and the human resources 
department to build the employees’ work motivation and passion in order to 
increase the job performance of employees in organization. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว มีการนำเทคโนโลยีเข้ามา

ใช้ในหน่วยงานต่างๆ ซึ่งเป็นเครื่องมือสำคัญอันหนึ่งในการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะการดำเนินการ

ทางธุรกิจหรือการทำงานซึ่งจำเป็นจะต้องใช้ความรวดเร็วในการตอบสนอง การรับข่าวสารข้อมูล หรือ

การดำเนินงาน อีกทั้งยังเป็นเครื่องมือในการเชื่อมโยงระดับสากลในการใช้เทคโนโลยีเป็นตัวนำ เป็น

บทบาทที่สำคัญในการพัฒนาให้ไปได้อย่างรวดเร็ว และสามารถใช้ประโยชน์ได้หลากหลาย  (อุษคม 

เจียรจินดา, 2563) จะเห็นได้จากที่ผ่านมามีการเกิดเหตุการณ์แพร่ระบาดของเชื้อโรคไวรัสโควิด-19 

(COVID-19)  เป็นการเร่งกระตุ้นให้เกิดการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยทั้งในภาคของธุรกิจ  อุตสาหกรรม

ทั้งหลาย และการดำเนินชีวิตประจำวัน เป็นเหตุการณ์ที่ส่งผลเห็นได้ชัดในการเปลี่ยนแปลง (ทนงศักดิ์ 

แสงสว่างวัฒนะ ณิชนันทน์ ศิริไสยาสน์ และโชติ บดีรัฐ, 2563) ดังนั้นการนำเทคโนโลยีสารสนเทศเข้า

มาใช้จึงเป็นผลให้องค์กรต้องมีการพัฒนาในการดำเนินงาน และนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ภายใน

โครงสร้างขององค์กร เพ่ือให้ก้าวทันโลกในยุคของเทคโนโลยี 

ปัจจุบันภายในองค์กรได้มีการนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการบริหารจัดการในการดำเนินงาน

เป็นอย่างมาก เนื่องจากประเทศไทยมีการส่งเสริมให้ทั้งภาครัฐ ได้นำเทคโนโลยีเข้าช่วยในการ

ปฏิบัติงานเพื่อเข้าสู่เศรษฐกิจดิจิทัล รวมถึงและภาคเอกชนก็มีการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ภายใน

องค์กร ซึ่งเป็นกลไกลที่สำคัญในการขับเคลื่อนกระบวนในการดำเน ินงาน และเป็นการยกขีด

ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ โดยในปี 2564 มีสถานประกอบการที่มีการนำคอมพิวเตอร์เข้า

มาใช้นการดำเนินกิจการ 920,271 แห่ง หรือคิดเป็นร้อยละ 36.6 และในสถานประกอบการมีการนำ

เว็บไซต์เข้ามาใช้ โดยเฉพาะสถานประกอบการขนาดใหญ่ที่มีการนำเว็บไซต์เข้ามาดำเนินกิจการ คิด

เป็นร้อยละ 10.8 (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2564b) จากสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่ามีการนำเทคโนโลยี

เข้ามาช่วยในการดำเนินงานในองค์กรมากขึ้น เป็นการช่วยลดต้นทุนและเพิ่มรายได้ให้กับองค์กร คาด

ว่าจะมีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในองค์กรในทุกภาคส่วนขององค์กร และจากผลการสำรวจการเติบโต

ของเทคโนโลยี ทั่วโลกของ IDC (International Data Corporation) ที่เป็นผู้นำระดับโลกทางด้าน

ความเชี่ยวชาญทางด้าน IT โดยงานทางด้านเทคโนโลยี จากปี 2561-2565 มีอัตราการเติมโตร้อยละ 

25.8 และในภาพรวมของเศรษฐกิจดิจิทัลในประเทศไทย ในปี 2565 มีการเติบโตทางด้าน GDP ร้อย
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ละ 61 ซึ่งส่งผลให้เกิดการเติบโตของสายงานด้านเทคโนโลยี โดยนับตั้งแต่ปี 2559 ถึง 2569 มีการ

พบการจ้างงานทางด้านสายเทคโนโลยีที่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ร้อยละ 31 ซึ่งเป็นการเติบโตเพิ่มขึ้น

มากกว่าทุกอาชีพ (สุรีรัตน์ ปะจิ๊, 2563)  

ในการรองรับการนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์กรนั้นจำเป็นต้องมีสายงานทางด้านเทคโนโลยี

เข้ามาเป็นส่วนสำคัญในการพัฒนาองค์กร โดยในปี 2564 มีสัดส่วนของผู้ทำงานด้านเทคโนโลยีมี

สัดส่วนเพ่ิมขึ้นนับตั้งแต่ปี 2560-2564 มีจำนวนเพิ่มขึ้นจาก 3.86 แสนคน เป็น 5.23 แสนคน คิดเป็น

ร้อยละ 1.0 เพิ่มขึ้นเป็น ร้อยละ 1.4 และในปี 2564 มีผู้ทำงานด้านเทคโนโลยีจำนวน 5.23 แสนคน 

โดยมีอัตราเพิ่มขึ้นจากปี 2563 จำนวน 0.50 แสนคน (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2564b) และในปี 

2565 ผู้ที่ทำงานด้านเทคโนโลยีมีจำนวน 6.48 แสนคน (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) การกระจาย

ตัวของพนักงานในสายงานด้านเทคโนโลยีตามเขตการปกครอง พบว่า ในเขตเทศบาลมีสัดส่วนของผู้ที่

ทำงานด้านเทคโนโลยีมีจำนวนมากกว่านอกเขตเทศบาล โดยผู้ที่ทำงานในเขตเทศบาลมีจำนวน 3.86 

แสนคน คิดเป็นร้อยละ 2.2 ส่วนผู้ที่ทำงานด้านเทคโนโลยีส่วนนอกเขตเทศบาล มีจำนวน 1.37 แสน

คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 ของผู้ที่ทำงานนอกเขตเทศบาล และในจำนวนผู้ที่ทำงานในเขตเทศบาลใน

ด้านเทคโนโลยีที่จำแนกเป็นตามภาคนั้น มีผู้ที่ทำงานในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 

47.8 และรองลงมาเป็นภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคเหนือ โดยมีร้อยละ 28.8 8.6 

และ7.9 ตามลำดับ และพนักงานที่ทำงานในบริษัทเอกชนมีจำนวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.8  

(สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2564a) จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าพนักงานในด้านเทคโนโลยีและ

สารสนเทศมีบทบาทที่สำคัญในองค์กร เป็นผู้มีความรู้ด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศที่จะนำมาใช้

ขับเคลื่อนในองค์กรให้ประสบความสำเร็จ 

องค์กรหรือหน่วยงานที่ประสบความสำเร็จนั้นขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานขององค์กร โดยมี

หลายปัจจัย อาทิ การบริหารจัดการทรัพยากร การปรับตัวให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  รวมถึง

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สำคัญ

ในการนำพาให้องค์กรไปสู่ความสำเร็จ (Armstrong, 2010) และผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ

นั้นเป็นสิ่งที่ส่งผลกับภาพลักษณ์องค์กรในการรับรู้ของทางผู้บริโภคในการใช้บริการซึ่งเป็นสิ่งสำคัญกับ

ตัวองค์กรในการเป็นตัวชี้วัดการพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการขององค์กร (Kolade & 

Ogunnaike, 2014) ซ ึ่งในการปฏ ิบ ัต ิงานของพน ักงานในองค ์กรน ั้นผลการปฏ ิบ ัต ิการ (Job 

Performance) เป็นกระบวนการการประเมินผลของผู้ปฏิบัติงานที่รวมทั้งผลงานคุณลักษณะต่างๆ ที่

มีความสำคัญในการนำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร อีกทั้งผลการปฏิบัติการยัง
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นำไปใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน โดยผลการปฏิบัติงานจะทำให้ทราบถึงพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน จุดเด่นและข้อบกพร่องที่สามารถนำมาเป็นแนวทางในการกำหนดการพัฒนา การ

ฝึกอบรมที่มาช่วยส่งเสริมศักยภาพในการปฏิบัติงานในอนาคตได้ (ภาวนา พงษ์ภักดี, 2548) ทั้งนี้ผล

การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรจึงมีอิทธิพลและมีความสำคัญต่อองค์กรเป็นอย่างมาก โดย

พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์กรถือเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร การทำงานมีประสิทธิภาพที่ดีจะส่งผลต ่อ

ภาพลักษณ์ขององค์กร และเมื่อองค์กรต้องการการพัฒนาองค์กร ก็จะต้องมีการช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพของพนักงาน เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี สิ่งนี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาองค์กรได้ผลที่ดี 

(Giri & Pavan Kumar, 2010) อย่างไรก็ตาม การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมีหลายสาเหตุ

หรือหลายปัจจัยที่ส่งถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีงานวิจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

จำนวนไม่น้อยที่มีการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และตัวแปรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน

องค์กร เนื่องจากว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงประสบ

ความสำเร็จก็จะส่งผลลัพธ์ในเชิงบวกไปยังผลการปฏิบัติงานขององค์กร ทั้งนี้ฝ่ายทรัพยาการมนุษย์มี

หน้าที่ในการสร้างและกระตุ้นแรงจูงใจ ธำรงรักษาพนักงานในองค์กรให้ได้นานเพื่อประโยชน์ต่อ

องค์กร การเข้าใจและทราบสาเหตุของผลการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งสำคัญมาก โดยทางผู้วิจัยมีความ

สนใจที่จะศึกษาปัจจัยสาเหตุหรือต้นเหตุที่มีอิทธิผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรซึ่งหนึ่ง

ในตัวแปรคือ การสร้างรูปแบบในการทำงาน (Job Crafting) เป็นแนวคิดในการสร้างเทคนิคในการ

ทำงาน ปรับปรุง แก้ไขลักษณะงานให้มีความเหมาะสมกับทักษะ ความสามารถเพื่อพัฒนาศักยภาพใน

ตนเองของพนักงานเป็นสิ่งที่ส่งเสริมให้กับประสิทธิภาพของตัวพนักงาน (Nguyen et al., 2019) ใน

การสร้างรูปแบบการทำงานนั้นเป็นการสร้างความสัมพันธ์ในการรับรู้ความสามารถของตนเองกับผล

การปฏิบัติงานผ่านกระบวนการสร้างรูปแบบการทำงานในการมีอิสระในการปรับเปลี่ยนลักษณะการ

ทำงานเพื่อสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจนำไปสู่การพัฒนาทักษะ ความรู้ที่ส่งผลกับการปฏิบัติงานทั้ งตัว

บุคคลและองค์กรในการเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายได้  (กุลธิดา วงศ์

สิทธิกุล, 2564) ซึ่งเป็นการส่งเสริมทางด้านผลการปฏิบัติงาน  

ทั้งนี้การสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส ่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในองค์กร  มีงานวิจัยที่

กล่าวถึงปัจจัยผลลัพธ์ของการสร้างรูปแบบในการทำงาน ดังเช่นงานวิจัยของ Li and Sandino 

(2018) ที่ได้ศึกษาการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลความคิดริ่เริ่มสร้างสร้างของพนักงานใน

บริษัทพลังงานในประเทศจีน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่าการสร้าง

รูปแบบส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงานและเพิ่มขึ้นเมื่อมีความคิดริ่มเริ่มสร้างสรรค์ของพนักงาน



  4 

มากขึ้น จะเห็นได้ว่าความผูกพันในงาน (Work Engagement) ก็เป็นสิ่งสำคัญที่เป ็นสิ่งที่ช ่วยดึง

ศักยภาพการทำงานของพนักงานที่ส่งเสริมความคิดในเชิงบวกให้กับงานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพและเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Leiter & Bakker, 2010) เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเองช่วยให้พนักงานมีความพยายามในการปฏิบัติงาน และมีความ

สนใจในในการทำงานช่วยรักษาพนักงานให้อยู่กับงานที่ตนมีความพึงพอใจ และเป็นตัวส่งให้กับผล

การปฏิบัติงานขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ (Markos & Sridevi, 2010) อีกทั้งความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงาน (Work Passion) ที่เป็นสิ่งที่ส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานให้มีความมุ่งมั่นตั้งใจอย่าง

แท้จริง ความกระตือรือร้น ความพึงพอใจกับการทำงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้ได้ผลงานตามความ

ทุ่มเทให้เห็นคุณค่ากับงานที่ตนได้รับ (McAllister et al., 2017) และเป็นการเชื่อมโยงให้กับตัว

พนักงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน เมื่อพนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นความมุ่งมั่น

ทางอารมณ์ให้เกิดแรงจูงใจภายในที่ส่งผลให้มีความตั้งใจในการทำกิจกรรมนั้นๆ ทั้งยังช่วยให้บรรลุ

ศักยภาพการทำงานของพนักงานได้อย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ในส่วนขององค์กรจะ

ช่วยในการส่งเสริมการขับเคลื่อนผลงานที่จะพัฒนาตัวองค์กร (ณัฐฐา วรรณสุข, 2563) นอกจากนี้ยัง

มีงานวิจัยเชิงประจักษณ์ของ Indriasari and Setyorini (2018) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในส านักงานบัญชีสาธารณะของ

เมืองชวา ประเทศอินโดนีเซีย ซึ่งการศึกษานี้มีตัวแปรความหมายของงาน (Meaningfulness work) 

และความพอดีของความเป็นส่วนตัวและองค์กร (PO-fit) เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยผลการวิจัยพบว่า 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานงานบัญชี ดังนั้น

จะเห็นได้ว่า ความมุ่งม่ันทุ่มเทในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยตรง 

ทั้งนี้ภายในองค์กรยังมีปัจจัยหรือตัวแปรต้นเหตุที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัต ิงาน คือความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity) ที่เป็นสิ่งที่ช่วยในการแก้ไขกับปัญหาที่พนักงานพบ

เจอในการทำงานให้สามารถผ่านไปได้ด้วยดี หรือการคิดสร้างสรรค์ผลงาน สิ่งใหม่ๆที่ก่อให้เกิด

ประโยชน์และประสิทธิภาพ (Saleem & Adeel, 2016) และยังเป็นการใช้ทักษะขั้นสูงในการทำงาน

ที่แต่ละบุคคลมีความคิดสร้างสรรค์ที่แตกต่างกันแต่ช่วยส่งเสริมให้กับประสิทธิภาพของงานที่ออกมา

ในการเชื่อมโยงความคิด ข้อมูลใหม่ๆให้มีความเหมาะสมกับงานที่ตนได้รับไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ตรง

ตามความต้องการขององค์กร (ธนัตถ์ภัทร ถิรธนัชดิลก และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2564) และ

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังเช่นงานวิจัยของ 

Ranjit (2022) ได้ศึกษาบทบาทของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
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แรงจูงใจในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมค้าปลีกในประเทศ

อินเดีย ผลการวิจัยพบว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้ส่งผลต่อผลการปฏิบัติของพนักงาน  โดยความ

ผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน  ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นปัจจัยการสร้าง

รูปแบบในการทำงานของตนเองที่ข้ึนอยู่กับความคิด ทัศนคติ และความสามารถเฉพาะของตนเองดวย

การใชทักษะความสัมพันธทางกระบวนการทางความคิดที่นำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน (กุลธิดา วงศ์สิทธิ

กุล, 2564) และนำไปสู่ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทำงาน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีปัจจัยสาเหตุหลายอย่างที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงทางอ้อม ไม่ว่าจะเป็น การ

สร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในการทำงาน ความทุ่มเทในการทำงานและความคิด

สร้างสรรค์ในการทำงาน ซึ่งตัวแปรที่กล่าวมานี้เป็นอิทธิพลที่ส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ทำให้พนักงานในองค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทำงาน 

การพัฒนาของเทคโนโลยีและสารสนเทศในปัจจุบันนั้นได้มีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ทำให้

พนักงานในสายงานเทคโนโลยีนั้นมีความสำคัญที่ช่วยในการขับเคลื่อนกระบวนในการดำเนินงาน

ทางด้านเทคโนโลยี ทั้งในรูปแบบการทำงานของพนักงานสายงานเทคโนโลยีมีความยืดหยุ่นและ

หลากหลายในการสร้างผลงานและปัญหาของการทำงานที่มีความหลากหลาย ซึ่งเป็นจุดเด่นทางด้าน

สายงานเทคโนโลยีในการพัฒนาการสร้ารูปแบบการทำงานให้มีความเหมาะสมในการเพิ่มศักยภาพ

ของการทำงานให้มีความเหมาะสมกับสายงานเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติที่

ส่งผลต่อองค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกับการสร้างรูปแบบการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ที่จะนำไปสู่ผลการปฏิบัต ิงาน โดยกลุ่ม

ประชากรของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีนั้นได้มีการปฏิบัติงานในเขตกรุงเทพมหานครมีจำนวน

มากที่สุด และพนักงานที่ทำงานในบริษัทเอกชนมีจำนวนมากท่ีสุดเช่นกัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและความสำคัญที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ที่

จะศึกษาอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมี บทบาทตัวแปร

ส่งผ่านคือความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ทำงานทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้ว ิจัยคาดหวังผลที่ได้รับจากการศึกษานี้สามารถเป็นแนวทางหรือเป็น

ประโยชน์ให้กับผู้บริหาร และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรในการนำข้อมูลไปเป็นแนวทางในการ

ปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาบุคลากรในองค์กรต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น การสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อศึกษาการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านเทคโนโลยี 

สารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศึกษาการสร้างรูปแบบในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 4. เพื่อศึกษาความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของอิทธิพลระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

1.3 สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 H1: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน 

 H2: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน 

 H3: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

 H4: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 H5: ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 H6: ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 H7: ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 H8a: ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงานและผล

การปฏิบัติงาน  

 H8b: ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงาน 
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 H8c: ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงาน 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตที่สำคัญไว้ดังนี้ 

 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการ

ทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่มี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 

 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานที่ทำงานในสายงานเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปรในการศึกษาแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ ตัวแปรภายนอก มี 1 ตัว 

คือ การสร้างรูปแบบในการทำงาน (Job Crafting) และตัวแปรภายใน มี 4 ตัว คือ ความผูกพันใน

งาน (Work Engagement) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน (Work Passion) ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน (Employee Creativity) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

 1.4.4 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ในการศึกษา กำหนดขอบเขตพ้ืนที่คือ เขตกรุงเทพมหานคร 

 1.4.5 ขอบเขตด้านเวลาในการศึกษาอยู่นระยะเวลาตั้งแต่เดือนธันวาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือน

ตุลาคม พ.ศ. 2566 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 11 เดือน 

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ 

 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการ 

ในการเพิ่มเติมแนวคิดให้กับผู้ที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความ

ผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน 

และประโยชน์ทางการบริหารจัดการ ในด้านบริหารองค์กรและเป็นข้อมูลให้กับทางด้านฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ ดังนี้ 

 1.5.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 

การศึกษาในครั้งนี้จะเกิดประโยชน์ทางวิชาการ 2 ประการคือ 
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  1. การศึกษาครั้งนี้ช่วยขยายและเพิ่มเติมแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรการสร้างรูปแบบใน

การทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และ

ผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นประโยชน์กับผู้ที่ต้องการศึกษา 

  2. การศึกษาครั้งนี้สามารถช่วยให้ผู้ที่ต้องการศึกษาตัวแปรส่งผ่าน ความผูกพันใน

งาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน นำไปอธิบายหรือทดสอบ

การศึกษาในมิติอ่ืนๆ ในอนาคต 

 1.5.2 ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 

การศึกษาในครั้งนี้จะเกิดประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 2 ประการคือ 

  1. ผู้บริหารในองค์กรสามารถนำผลการศึกษามาเป็นข้อมูลในการบริหารกลยุทธ์ใน

การจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ 

  2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการนำข้อมูลมาพัฒนาและสร้างความผูกพัน ความมุ่งมั่น

ในการทำงาน และช่วยให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือเป็นประโยชน์ทางด้านผลการปฏิบัติงาน

ในภาคส่วนของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) หมายถึง การปรับเปลี่ยนหรือการปรับปรุง

รูปแบบในการทำงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีความเหมาะสมกับหน้าที่ท ี่ได ้ร ับ

มอบหมายและเหมาะสมกับทักษะ ความรู้สึกในทางที่ดีกับตนเองโดยมีอิสระทางความคิดและการ

ปฏิบัติ รวมถึงการส่งเสริมความสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกันและการให้ความสำคัญกับงานเพื่อส่งผล

ต่อโอกาสในการทำงานและความสำเร็จขององค์กร 

 ควำมผูกพันในงำน (Work Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานเทคโนโลยี

สารสนเทศที่มีให ้กับการทำงาน ทั้งแรงบันดาลใจ ความกระตือรือร้น ความภาคภูมิใจ รวมถึง

ความรู้สึกท้าทายที่มีให้กับการทำงาน หรือระยะเวลาการทำงานที่สามารถทำติดต่อกันเป็นระยะ

เวลานานและความพร้อมในการทำงานที่สามารถทำงานให้ผ่านไปได้ด้วยดี 

 ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน (Work Passion) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่มีต่อการทำงานในรูปแบบเชิงบวกกับการทำงาน ทั้งความรู้สึกที่ดี ความรักที่มี
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ให้กับการทำงานที่ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่น แรงจูงใจและความสนุกในการทำงานเพื่อให้สามารถ

ทำงานได้อย่างเต็มที่ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน  (Employee Creativity) หมายถึง แนวค ิดและ

กระบวนการทางความคิดต่างๆในรูปแบบใหม่ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งความคิดริเริ่ม 

แนวคิดใหม่ๆ การนำเครื่องมือหรืออุปกรณ์เข้ามาพัฒนาในการทำงาน รวมถึงการกล้าตัดสินใจ การ

เผชิญหน้ากับปัญหาและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสร้างสร้างสรรค์เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพและ

เป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับเพื่อนร่วมงานและองค์กร 

 ผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance) หมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศทั้งการวางแผน การแก้ไขปัญหา การบริหารจัดการ รวมถึงการเรียนรู้ การ

พัฒนาและรักษาทักษะการทำงานให้มีความเหมาะสมกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้ผลการ

ทำงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับงานที่มีความท้าทายในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

 พนักงำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ (Information Technology Employees) หมายถึง 

ลักษณะงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นที่ต้องใช้ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความสามารถรวมถึงประสบการณ์ในการพัฒนาการทำงานในการจัดทำระบบ รวมทั้งการควบคุมดูแล

เว็บไซต์ การป้องกันทางด้านความปลอดภัยของระบบสารสนเทศ การวางแผนรวมถึงการตัดสินใจใน

การทำงานเพื่อให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อความต้องการในการ

ใช้งาน 
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บทที ่2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษา

รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 

โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับการสร้างรูปแบบในการทำงาน (Job Crafting) 

 2. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

 3. แนวคิดเก่ียวกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน (Work Passion) 

 4. แนวคิดเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity) 

 5. แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 

 6. พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Employees) 

 7. การพัฒนาสมมติฐาน 

 8. กรอบแนวคิดการวิจัย   

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) 

 2.1.1 ควำมหมำยของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน 

  Tims, Bakker and Derks (2012) ได้ให้ความหมายของการสร้างรูปแบบในการทำงาน 

หมายถึง การสร้างรูปแบบการทำงานที่โดยตัวของพนักงานเองเพื่อสร้างความสมดุลระหว่างความ

ต้องการในการทำงานนั้นกับปริมาณงานที่มี และความสามารถในการทำงานของแต่ละบุคคล ซึ่งทาง 

Zhang and Parker (2018) ได้ให้ความหมายของการสร้างรูปแบบในการทำงาน หมายถึง การที่องค์

หรือบุคลากรในองค์กร ต้องการที่จะสร้างบทบาทหรือรูปแบบในการทำงาน และการสร้างทรัพยากร

หรือการขยายกิจกรรมในการทำงานในมุมมองของผู้บริหารนั้น ผลสุดท้ายที่ได้คือการสร้างผลงานและ

การเพิ่มศักยภาพของพนักงานที่เหมาะสมกับความต้องการในการทำงานและความพึ่งพอใจในการ

ทำงานซึ่งสอดคล้องกับความหมายของ (Nguyen et al., 2019) การสร้างรูปแบบในการทำงานเป็น

การสร้างรูปแบบการทำงานโดยริเริ่มวิธีการโดยใช้จุดแข็งของตนเอง มาสร้างหรือเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
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การทำงานให้มีความเหมาะสมกับการทำงานและมีความยืดหยุ่นในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ง

เป็นการที่พนักงานสร้างการทำงานจากแรงจูงใจของตนเอง เพื่อเพิ่มภาพลักษณ์ในเชิงบวกและสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับพนังงานที่ทำงานรวมกัน ในการสร้างประสิทธิภาพในการทำงานให้ผล

ดีกับตนเอง พนักงาน และองค์กร (Teng, 2019) ซึ่งการสร้างรูปแบบการทำงานเป็นวิธีการริเริ่มการ

ทำงานโดยใช้จุดแข็งและโอกาสในการแก้ไขหรือปรับการทำงานให้มีประสิทธิภาพในหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย เป็นแรงบันดาลใจในการทำงานพร้อมกับความยืดหยุ่นให้มีความเหมาะสมกับความ

เชี่ยวชาญของตนเอง (Nguyen et al., 2019) ซึ่งสอดคล้องกับการสร้างรูปแบบในการทำงานเป็น

แนวทางที่พนักงานใช้ในการสร้างรูปแบบหรือพฤติกรรมในการทำงานโดยมีการสอดแทรกความสนใจ 

มีอิสระทางการทำงานที่ช่วยในการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับงาน เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี 

(Slemp et al., 2020) และสอดคล้องกับการสร้างรูปแบบในการทำงานของ ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน 

(2564) ที่เป็นการสร้างพฤติกรรมในทางบวก โดยมีเป้าหมายในการจัดรูปแบบในการทำงานทั้ง

ทางด้านความคิด ความรู้ ทักษะ และการสร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองไปในทิศทางที่ดีข้ึน  

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของการสร้างรูปแบบ คือ  ก าร

ปรับเปลี่ยนหรือการปรับปรุงรูปแบบในการทำงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศให้มีความ

เหมาะสมกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและเหมาะสมกับทักษะ ความรู้สึกในทางที่ดีกับตนเองโดยมี

อิสระทางความคิดและการปฏิบัติ รวมถึงการส่งเสริมความสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกันและการให้

ความสำคัญกับงานเพื่อส่งผลต่อโอกาสในการทำงานและความสำเร็จขององค์กร  

 2.1.2 แนวคิดของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน 

จากการศึกษา Berg, Dutton and Wrzesniewski (2013)เป็นการสร้างหรือออกแบบวิธีคิด

เกี่ยวกับงาน โดยสามารถปรับเปลี่ยนขอบเขต สร้างเทคนิคในการทำงานได้ โดยมีการแบ่งการสร้าง

รูปแบบในการทำงานออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 1) การปรับที่ตัวงาน (Task crafting) 2) การปรับทาง

ความคิด (Cognitive crafting) และ 3) การปรับการปฏิสัมพันธ์ในงาน (Relational crafting) ดัง

ภาพที่ 1 
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ภาพที ่1 องค์ประกอบของการสร้างรูปแบบในการท างาน 
ที่มา: Berg, Dutton and Wrzesniewski (2013) 

 1. การปรับที่ตัวงาน (Task crafting) คือ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบงาน ในส่วน

ชุดงานที่ได้รับผิดชอบ โดยการกำหนดรายละเอียดงาน เพิ่ม ลดงาน หรือเปลี่ยนแปลงลักษณะของ

งาน เปลี่ยนเวลา ความสนใจในการจัดสรรให้กับงานต่างๆ เช่น การที่ตัวแทนฝ่ายบริการลูกค้าที่

เชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีเสนอตัวเพ่ือช่วยเหลือเพ่ือนร่วงานของตนเกี่ยวกับปัญหาทางด้าน IT 

 2. การปรับทางความคิด (Cognitive crafting) คือ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

ความคิด ความรู้ ความเข้าใจของงานในการรับรู้ที่ก่อให้เกิดรูปแบบงานของตนเอง เช่น พนักงานที่

บริการทางด้านขายตั๋วให้กับลูกค้ามีความเห็นว่างานที่ตนทำนั้นเป็นส่วนสำคัญทางด้านบริการความ

บันเทิงให้กับผู้อ่ืน ที่ไม่ใช่แค่การขายไปในรูปแบบคำสั่งแค่ขายตั๋วให้กับลูกค้าเพียงเท่านั้น 

 3. การปรับการปฏิสัมพันธ์ในงาน (Relational crafting) คือ เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง

วิธีการ เวลา ในการพูดคุยโต้ตอบในการดำเนินกับกับผู้ที่ร่วมงาน เพื่อนร่วมงาน หรือกับผู้ที่มาติดต่อ

ในการที่จะทำงานร่วมกัน เช่น การที่วิศวกรซอฟต์แวร์สร้างความสัมพันธ์กับผู้ที่ต้องร่วมงาน หรือ

ทำงานร่วมกันในแบบการร่วมมือกันกับทางด้านนักวิเคราะห์การตลาด 

โดย Teng (2019) กล่าวถึงการสร้างรูปแบบงานนั้นมีโครงสร้างที่แตกต่างกัน โดยได้แบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การสร้างรูปแบบทำงานส่วนบุคคล (Individual crafting) และ 2) การ

สร้างรูปแบบทำงานร่วมกัน (Collaborative crafting) เป็นการส่งเสริมให้เกิดผลการปฏิบัติงาน (Job 

Performance) ในเชิงบวก 
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1. การสร้างรูปแบบทำงานส่วนบุคคล (Individual crafting) คือ รูปแบบประเภทส่วนบุคคล 

หรือรูปแบบงานของตนเองในการทำงานที่สร้างขอบเขต หรือร ูปแบบในการทำงานที่มีความเฉพาะ

ของตนเองในการปฏิบัติงาน 

2. การสร้างรูปแบบทำงานร่วมกัน (Collaborative crafting) คือ รูปแบบประเภทการ

ทำงานร่วมกัน เป็นการสร้างรูปแบบในการทำงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่มี

ความเกี่ยวข้องในการทำงานด้วย โดยมีการเปลี่ยนแปลงขั้นตอนการทำงานรวมกันระหว่างพนักงาน

อ่ืนร่วมด้วยในการพึ่งพากันระหว่างกลุ่มในการทำงาน 

จากการศึกษาองค์ประกอบของการสร้างรูปแบบในการทำงานตามข้างต้นได้มีการการแบ่ง

ออกเป็นโครงสร้างใหญ่เป็น 2 รูปแบบดังนี้ ส่วนบุคคล และ ทำงานร่วมกัน ที่แสดงให้เห็นว่าการสร้าง

รูปแบบในการทำงานนั้นสามารถทั้งของตนเองและสร้างกับผู้อื่นได้ และการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานสามารถแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบดังนี้ การปรับที่ต ัวงาน (Task crafting) เป็นการปรับที่

ลักษณะงานที่ได้รับให้มีความเหมาะสมกับการทำงาน การปรับทางความคิด (Cognitive crafting) 

เป็นการปรับที่ล ักษณะทางทัศนคติ ความคิดกับงานที่ทำ และ การปรับการปฏิส ัมพันธ์ในงาน 

(Relational crafting) เป็นการปรับการทำงานร่วมกันกับผู้อ่ืน จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมา

ข้างต้นผู้วิจัยพบว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเป็นการมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงในขอบเขตของ

งาน การทำงานเป็นตัวส่งเสริมให้พนักงานมีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความมีส่วนร่วมในการ

ทำงานให้เหมาะกับตนเอง 

 2.1.3 ปัจจัยผลลัพธ์ของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน 

จากการศึกษาของ Gordon, Demerouti, Blanc and Bipp (2015) ในการศึกษานั้นแสดง

ให้เห็นว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลกับผลการ

ปฏิบัติงานและเกี่ยวกับประสิทธิภาพของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่สูงขึ้นในการทำงาน ทั้ง

วิธีการทำงานให้สำเร็จและการรับรู้การทำงาน ซึ่งการสร้างรูปแบบการทำงานยังสร้างความผูกพันใน

งานให้กับพนักงานที่เพิ่มขึ้นอีกด้วย (Gordon et al., 2018) เนื่องจากการสร้างรูปแบบนั้นเป็นการ

สร้างความท้าทายให้กับงานที่เป ็นการส่งเสริมให้กับกลุ่มงานผู้เช ี่ยวชาญทางการแพทย์ในการ

ปฏิบัติงานกับความเป็นอยู่ที่ดีกับการทำงานของพวกเขาที่ช่วยสร้างความผูกพันในงาน และยังเพิ่ม

ประสิทธิภาพกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และยังสอดคล้องกับการสร้างรูปแบบในการทำงานที่

ส่งเสริมผลดีให้กับผลการปฏิบัติงาน โดยการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเป็นการปรับเปลี่ยน
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รูปแบบในการทำงานด้วยตนเอง ช่วยให้มีอิสระในการสร้างรูปแบบ ปรับปรุง แก้ไขขอบเขตงานให้มี

ความเหมาะสมกับทักษะ ความสามารถของพนักงานเป็นการเพิ่มศักยภาพของตนเองที่ส่งผลกับผล

การปฏิบัติงานให้สำเร็จและเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับผลการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น (กุลธิดา วงศ์สิทธิกุล, 

2564) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และเกิดศิริ เจริญวิศาล (2565) พบว่า 

การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้น จะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปในทางที่ดี และยังมี

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เนื่องจากการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเมื่อมีการ

สร้างรูปแบบหรือปรับปรุง เปลี่ยนแปลงให้งานมีความเหมาะสมแล้วจะเพิ่มความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่

ส่งผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มีผลกับพนักงานและองค์กร 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานนั้นเป็นพฤติกรรมที่พนักงานนำมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และเพิ่ม

ศักยภาพตนเองให้เพิ่มมากขึ้นส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น และในการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานยังส่งผลให้เกิดความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน เนื่องจากการสร้างรูปแบบในการทำงานก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การมีอิสระในการทำงาน

ของพนักงานที่ส ่งผลทางอารมณ์และความคิดซึ่งถือเป็นพฤติกรรมที่จะนำไปสู่การพัฒนาทักษะ 

ความรู้ความสามารถ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในรูปแบบของตนเองเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงาน

ที่ดียิ่งข้ึน 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับควำมผูกพันในงำน (Work Engagement) 

 2.2.1 ควำมหมำยของควำมผูกพันในงำน 

Leiter and Bakker (2010) ได ้ให ้ความหมายของความผูกพันในงาน หมายถึง การท ี่

พนักงานต้องการมีส่วนร่วมกับนโยบาย แนวทางในการปฏิบัติของการทำงาน มีความต้องการในการ

แก้ปัญหาในงาน มีความรู้สึกสนุกเพลิดเพลิน และมีความรู้สึกสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นกับงานที่ทำ ซึ่งทาง 

ยุวรรณดา สังขะวาทิน (2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางด้าน

จิตใจในทางอารมณ์ และทางด้านความคิดที่มีในเชิงบวกกับงาน ซึ่งเป็นการส่งผลในทางดีกับการ

ปฏิบัติบัติงาน และเป็นส่งเสริมให้กับพนักงานในการทุ่มเทกับงานที่ดำเนินอยู่  ซึ่งความผูกพันในงาน

เป็นปฏิกิริยาในเชิงบวกในการปฏิบัติงานของตนด้วยความเต็มใจในการมีส่วนร่วมและร่วมถึงความ

พยายามในการทำงานที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของการตนเอง (Petrović et al., 2017) นอกจากนี้ 
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ทาง Nguyen et al. (2019) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงาน ว่ามุมมองในเชิงบวกที่มีให้กับ

งาน มีทั้งความทุ่มเท ความหลงใหล ของตัวพนักงานที่มีให้กับงานที่ทำ ซึ่งเป็นการสร้างประสิทธิภาพ

ในการทำงาน และสอดคล้องกับความเต็มใจที่จะทุ่มเท มีแรงจูงใจสูงกับการทำงาน โดยมีสมาธิจดจ่อ 

มีความสุขที่ได้ทำงาน และสามารถใช้เวลาอยู่กับงานที่ทำโดยมีความรู้สึกเวลาผ่านไปรวดเร็ว (Graça 

et al., 2019) และเป็นการแสดงออกทางร่างกาย การรับรู้ และอารมณ์ในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับงาน

ที่ได้ปฏิบัติ โดยมีลักษณะเฉพาะคือการทำงานด้วยความกระตือรืรน ความทุ่มเท และความเอาใจใส่ใน

งานที่ทำ (Aldabbas et al., 2021)  

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความผูกพันในงาน คือ 

ความรู้สึกของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีให้กับการทำงาน ทั้งแรงบันดาลใจ ความกระตือรือร้น 

ความภาคภูมิใจ รวมถึงความรู้สึกท้าทายที่มีให้กับการทำงาน หรือระยะเวลาการทำงานที่สามารถทำ

ติดต่อกันเป็นระยะเวลานานและความพร้อมในการทำงานที่สามารถทำงานให้ผ่านไปได้ด้วยดี 

 2.2.2 องค์ประกอบของควำมผูกพันในงำน 

จากการศึกษาของ Schaufeli, Bakker and Salanova (2006) ความผูกพันในงานเป ็น

สภาวะที่เกี่ยวข้องกับจิตใจในแง่บวกที่ช่วยในการเติมเต็มการทำงานซึ่งได้มีลักษณะเฉพาะ ซึ่งแบ่ง

ออกเป็นเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความกระตือรือร้น (Vigor)  2) ความทุ่มเท (Dedication) และ 

3) ความจดจ่อ (Absorption)  

1. ความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การมีพลังและความยืดหยุ่นทางด้านจิตใจในระดับสูงที่เป็น

ตัวช่วยในขณะทำงาน โดยส่งเสริมให้เกิดความเติมใจพร้อมที่จะทุ่มเททั้งแรงการ แรงใจในการทำงาน

เพ่ือให้งานสำเร็จไปอย่างลุล่วงไม่ว่าจะพบอุปสรรหรือความยากลำบาก 

2. ความทุ่มเท (Dedication) คือ ความรู้สึกสำคัญ การมีแรงบันดาลใจ ความภาคภูมิใจ และ

ความท้าทายในการทำงานที่มีความเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ใช้ความพยายามทั้งหมดมอบให้กับงานที่

ทำ 

3. ความจดจ่อ (Absorption) คือ การมีสมาธิอย่างเต็มที่และการมุ่งม่ันตั้งใจ มีความสุขไปกับ

การทำงาน ส่งผลให้เมื่อทำงานเวลาเหมือนผ่านไปอย่างรวดเร็วในขนะทำงาน และไม่ยากถอนตัวออก

จากงานที่กำลังดำเนินอยู่ 



  16 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความผูกพันในงานนั้นเป็นสิ่งที่ช่วย

ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น ความทุ่มเท ความมุ่งมั่นจดจ่อในการทำงานของตนเองที่ได้รับให้สู่

เป้าหมาย ที่เป็นแรงผลักดันในเชิงบวกให้กับการทำงานของพนักงานไม่ว่าจะประสบปัญหาก็พร้อมที่

จะแก้ปัญหาในงานที่ตนได้รับ 

 2.2.3 ควำมส ำคัญของควำมผูกพันในงำน 

ความสำคัญของความผูกพันในงานมีผลอย่างมากต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย 

Leiter and Bakker (2010) ได้กล่าวถึงความผูกพันในงานนั้นเป็นพลังงานและความมุ่งมั่นที่มีอยู่กับ

พนักงานที่ช่วยให้ดึงศักยภาพการทำงานที่สูงสุดมาสู่งานที่ตนได้รับได้ และยังมีความกระตือรือร้นนี้

ช่วยเพิ่มคุณภาพและความรับผิดชอบที่เป็นสิ่งที่นำมาสนับสนุนกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งทาง Markos 

and Sridevi (2010) ได้กล่าวถึงความผูกพันในงานนั้นเป็นพฤติกรรมและการแสดงความพึงพอใจใน

งานที่ตนได้ดำเนินการทำจึงสะท้อนออกมาอย่างชัดเจนทั้งความพยายาม ความสนใจในการทำงาน

ส่งผลเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานขององค์กรได้เป็นอย่างดี และยังช่วยให้องค์กรนั้นรักษาพนักงาน

ไว้และการลาออกก็ลดลงเช่นเดียวกันและยังส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งความผูกพันในงาน

นั้นยังมีความสำคัญและมีอิทธิพล เนื่องจากความผูกพันในงานจะส่งผลต่อการทำงานและยังส่งผลกับ

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่เป็นปัจจัยที่มีผลให้กับองค์กรทั้งผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมของ

พนักงานที่พร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ออกมาบรรลุผลขององค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษ์จันทร์ ภูษา

พานิชย์, 2559) และทางด้าน Decuypere and Schaufeli (2020) ได้กล่าวถึงความสำคัญของความ

ผูกพันในงานให้กับผู้นำ โดยได้แบ่งออกเป็น 2 ประการ 1) ความผูกพันในงานนั้นที่เกิดจากความ

ประสบความสำเร็จที่เป็นตัวช่วยในการเพิ่มหรือเติมเต็มจิตใจ ความพึงพอใจที่มีความเกี่ยวข้องกับ

ความผูกพันในงาน ซึ่งเป็นความต้องการทางด้านจิตวิทยา และ 2) ความผูกพันในงานที่เกิดภายใน

ตัวเองที่เป็นแรงที่ส่งผลให้มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งทั้ง 2 ประการเป็นสิ่งที่ส่งผลในเชิงบวก

และสร้างความสำคัญเพราะเป็นกระบวนการที่ส่งผลในเชิงบวกให้กับพนักงานและส่งเสริมให้กับผู้นำที่

ม ีส ่วนก ับการทำงาน พฤต ิกรรมของผ ู้ท ี่ร ่วมงานที่ส ่งผลถึงองค ์กรท ั้งผลการปฏ ิบ ัต ิงานและ

ประสิทธิภาพขององค์กร 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความผูกพันในงานมี

ความสำคัญเป็นอย่างมากทั้งส่วนของผู้ที่ปฏิบัติงานหรือพนักงานที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพราะ

ความผูกพันในงานจะช่วยให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ทุ่มเท่ และยังส่งผลกับพฤติกรรมของการทำงาน
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ให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งเชื่อมโยงไปถึงความสำเร็จในตัวพนักงานและความสำเร็จขององค์กรอีก

ด้วย 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน (Work Passion) 

 2.3.1 ควำมหมำยของควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

Pathak and Srivastava (2019) ได้ให้ความหมายของ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน 

หมายถึง อารมณ์ที่มีความทรงพลัง โดยมีเหตุผลมาจากอำนาจ ที่เป็นการกระตุ้นบุคคลให้สร้าง

แนวคิด เป้าหมายใหม่ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจในการทำงานและสร้างสุขภาพจิตที่ดี  ซึ่งสอดคล้อง

กับความหมายของ Teng (2019) ได้ให้ความหมายของ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน หมายถึง 

แนวโน้วในทางจิตวิทยาที่มีควาแข็งแกร่งของบุคคล โดยจะสร้างแรงบันดาลใจ ที่จะช่วยกระตุ้นให้

บุคคลนั้นมีความตั้งใจ เพื่อที่จะทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ และความผูกพันกับงาน ซึ่งเป็นอารมณ์ใน

เชิงบวก ความทุ่มเท หลงใหลในการทำงานของแต่ละบุคคล เมื่อบุคคลนั้นมีความเพลิดเพลินในการ

ทำงานจะเป็นการนำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดี และมีความสัมพันธ์ที่ดีในสถานการณ์ในขณะทำงาน  (Lu, 

2019) การให้ความหมายของ Chen, Lee and Lim (2020) ก็ได้ให้ความหมายของ ความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทำงาน หมายถึง การที่บุคคลชื่นชอบในการทำงาน โดยให้คุณค่าและเวลากับงาน ซึ่ง

สร้างความโดดเด่นในผลทางเชิงบวกกับบทบาทในการทำงาน และความหมายยังสอดคล้องกับการ

แสดงความรู้ส ึกในเช ิงบวกของการทำงานของบ ุคคลท ี่แสดงออกถ ึง ความไม ่ย ่อท ้อ ความ

กระตือรือร้น ความมุ่งมั่น ความพยายามในการหาแนวทางเพื่อฝ่าฟันอุปสรรค ที่ส่งผลให้เกิดการ

ทำงานที่สร้างสรรค์ (พิชญาภา วงศ์หมัดทอง, 2563) 

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงาน คือ พฤติกรรมของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีต่อการทำงานในรูปแบบเชิงบวกกับการ

ทำงาน ทั้งความรู้สึกที่ดี ความรักที่มีให้กับการทำงานที่ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่น แรงจูงใจและความ

สนุกในการทำงานเพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างเต็มที่ตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

 2.3.2 แนวคิดของควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

Teng (2019) กล่าวถึง ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานนั้นเป็นแนวคิดที่ส่งเสริมผลในทางที่ดี

กับผลการปฏิบัติงานโดยเป็นแรงผลักดันทางด้านจิตใจที่ส่งให้ตัวบุคคลนั้นมีความมุ่งมั่น หลงใหล และ

เป็นแรงจูงในให้กับการทำงาน ซึ่งทาง Robert (2015) ได้นำ เสนอโมเดลคู่ของความมุ่งมั่นและพลัง
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ข ับ เคล ื่อน  (The Dualistic Model of Passion) โดยอธ ิบายความม ุ่งม ั่นและพล ังข ับ เคล ื่อน 

(Passion) ได ้แบ ่งออกเป ็น 2 ประเภท ค ือ 1) ความม ุ่งม ั่นและพล ังข ับเคล ื่อนแบบกลมกล ืน 

(Harmonious Passion) และ 2) ความมุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อนแบบครอบงำ (Obsessive Passion)  

1. ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนแบบกลมกลืน (Harmonious Passion) คือ ความมุ่งมั่นที่

เกิดจากแนวโน้วในการสร้างแรงบันดาลใจจากตัวบุคคลให้เกิดเป็นอิสระจากภายในโดยเชื่อมั่นว่างาน

ของตนมีคุณค่า และมีความหมายที่เป็นตัวกระตุ้นให้พนักงานมีความตั้งใจในการบรรลุผลสำเร็จ ซึ่ง

เป็นความมุ่งมั้นในสิ่งที่ตนเองต้องการหรือทำในสิ่งที่ตนเองรักเป็นกรส่งเสริมประสิทธิภาพในงาน ผล

ของการปฏิบัติที่จะออกมาดีทั้งรูปตัวงาน และตัวผู้ปฏิบัติงาน เช่น การยอมรับในตนเองหรือความ

ภูมิใจในตนเอง 

2. ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนแบบครอบงำ (Obsessive Passion) คือ ความมุ่งมั่นที่

ผลักดันให้บุคคลประสมความสำเร็จโดยเกิดจากบุคคลอื่นที่เป็นแรงกดดันกรือการกระตุ้นที่มีส่วนใน

ทำให้ตัวบุคคลนั้นเกิดความมุ่งมั่น และอาจกลายเป็นการส่งเสริมให้บุคคลนั้นหมกมุ่นกับสิ่งนั้น และ

หลงใหลกับการส่งเสริมจากบุคคลอื่น ซึ่งอาจส่งผลให้หลงทางในเป้าหมายของตนเองที่ตั้งไว้หรือ

สูญเสียตัวตนของตนเอง เช่น การได้รับความนับถือและการยอมรับทางสังคม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็น

ความรู้สึกที่ส่งผลในเชิงบวกที่ช่วยให้มีความกระกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อ ความมุ่งมั่นพยายามหา

แนวทางในการผ่านพ้นอุปสรรคที่ได้พบเจอ และเป็นพลังงานที่แข็งแกร่งของบุคคลที่พร้อมทำงานให้

ประสบความสำเร็จ  

 2.3.3 ควำมส ำคัญของควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

จากการศึกษาของ Thorgren, Nordström and Wincent (2014) กล่าวถึงความมุ่งม ั่น

ทุ่มเทในการทำงานเป็นแรงจูงใจหลัก และมีความสำคัญที่มีอิทธิพลต่อความเป็นไปได้ในการรวมงาน

และการดำเนินธุรกิจได้แบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานนั้นสามารถ

ส่งเสริมการทำงานโดยเป็นปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจสูงสุดในการทำงานรวมกันของพนักงาน  2) ความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีแนวโน้มที่จะเป็นแรงจูงใจหลักให้กับทางด้านผู้ประกอบการในการเริ่มต้น

ธุรกิจ และ 3) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานยังมีแนวโน้มที่เป็นแรงจูงใจในการลงทุนในการประกอบ

กิจการ ในการศึกษาของ Luo, Bai, Min, Tang and Fang (2014) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน

เป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่มีลักษณะทางอารมณ์สนับสนุนที่แข็งแกร่ง เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากภายใน
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เป็นสิ่งสำคัญในการทำงานที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีความทุ่มเทให้กับงาน เอาใจใส่เต็มที่ มีความ

กระตือรือร้นในการทำงานและรักษาไว้อยู่ในสภาพผลการปฏิบัติงานที่ดี และในการศึกษานั้นความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นสิ่งสำคัญและช่วยให้ผู้ให้บริการด้านสุขภาพชุมชน เจ้าหน้าที่ CHS 

สามารถให้ทีมงานของ CHS รักษาความยั่งยืนและความเสถียรภาพ ให้มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ

ในการบริการทางการแพทย์แก่ชาวชุมชน ซึ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีผลอย่างมากต่อบุคคลที่

มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่จะส่งผลต่อกับผลการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน

ของตนเอง ทำให้พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจอย่างแท้จริง และมีความพึงพอใจเป็นอย่างมากกับการ

ทำงาน ทำงานด้วยความเต็มใจ กระตือรือร้น มีส่วนช่วยในผลงานที่มีคุณค่าเห็นประโยชน์ของงานเป็น

สิ่งที่สำคัญของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่จะช่วยส่งผลกับตัวพนักงานและองค์กร (McAllister 

et al., 2017) และยังสอดคล้องกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานให้ผลลัพธ์ที่สำคัญกับผลการ

ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในชีวิตของพนักงาน ที่เป็นสิ่งที่ช่วยต่อประสานระหว่าง

การทำงานและชีวิตของพนักงาน (Chummar et al., 2019)  

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงานเป็นปัจจัยที่มาจากทางด้านอารมณ์ที่เป็นแรงสนับสนุนที่สำคัญอีกรูปแบบหนึ่งให้กับการทำงาน

รวมถึงการทำธุรกิจ โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานนั้นช่วยให้ตัวพนักงานความเต็มใจ มุ่งมั่น 

กระตือรือร้นอย่างแท้จริงกับการทำงานที่เป็นแรงผลักดันที่สำคัญที่ส่งผลให้กับชีวิตการทำงานของ

พนักงานและยังส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของพนังงาน 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน (Employee Creativity) 

 2.4.1 ควำมหมำยของควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 

Tierney and Farmer (2002) ได ้ให ้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

หมายถึง การที่พนักงานสื่อบริบททความคิด ในรูปแบบใหม่ๆ ที่มีประโยชน์นำมาเชื่อมโยงกับงาน 

หรือนำมาปรับใช้ให้เกิดประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ซึ่งสอดคล้องกับของ Gong, 

Huang and Farh (2009) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน หมายถึง การคิดค้น

ขั้นตอน หรือ กระบวนการใหม่ๆสำหรับดำเนินงาน เพื่อตอบสนองความต้องการของการทำงาน โดย

ใช้รูปแบบของการปรับแต่ขั้นตอนที่มีอยู่หรือกระบวนการ เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งเป็น

กระบวนการความคิดที่แปลกใหม่ และเป็นประโยชน์สำหรับการแก้ปัญหาหรือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
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บริการ กระบวนการ ระบบ วิธีการทำงานใหม่ ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะบุคคล (Dul & Ceylan, 

2010) และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นความสามารถของพนักงานในการสร้างแนวคิดหรือ

วิธีการใหม่ๆในการพัฒนากระบวนการ หรือผลงานให้ประสบความสำเร็จของงานที่ส่งผลต่อองค์กร 

(Pitafi et al., 2020) ในส่วนความหมายของ  แพนศรี บาตรโพธิ์, วรอนงค์ โถทองคำ, ณัชชา ลิมปศิริ

สุวรรณ และวรันณ์ธร วิมุตติสุขสุนทร (2565) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

หมายถึง ความสามารถในเชิงสร้างสรรค์ของสมาชิกในองค์กร ในการเปลี่ยนแนวคิด ความคิด ข้อ

ปฏิบัติใหม่ๆในกรสร้างคุณค่า หรือมูลค่าตลาดในการแข่งขัน ซึ่งเป็นการตอบสนองในรูปแบบจิตนา

การ เพื่อเป็นการนำบุคคลอื่นโดยแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ ซึ่งมีความท้าทาย และเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่องในการทำงาน (วรรณวิชนี ถนอมชาติ และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2565)  

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน คือ แนวคิดและกระบวนการทางความคิดต่างๆในรูปแบบใหม่ของพนักงานเทคโนโลยี

สารสนเทศ ทั้งความคิดริเริ่ม แนวคิดใหม่ๆ การนำเครื่องมือหรืออุปกรณ์เข้ามาพัฒนาในการทำงาน 

รวมถึงการกล้าตัดสินใจ การเผชิญหน้ากับปัญหาและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสร้างสร้างสรรค์เพ่ือให้

ได้งานที่มีประสิทธิภาพและเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

2.4.2 แนวคิดของควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 

Amabile (1988) กล่าวถึง ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานนั้นเป็นอยู่ในส่วนของแรงจูงใจ

ในการทำงาน ซึ่งเป็นทักษะที่เกี่ยวกับกระบวนการทางความคิดในการสร้างสรรค์ซึ่งมีความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ซึ่งมีความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล (Individual creativity) เป็นความคิดสร้างสรรค์ที่

เป็นกระบวนการในส่วนของบุคคลและในรูปแบบทีม ที่แต่ละบุคคลจะมีมุมมอง แนวคิดที่แตกต่างกัน

ออกไปที่เป็นในรูปแบบเชิงบวก (Kirton, 1994) ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้เป็นทักษะขั้นสูงของ

กระบวนการทำงานของขั้นตอนในสมอง มีทั้งความยืดหยุ่น ความคิดใหม่ๆ และการเชื่อมโยงข้อมูลที่มี

อยู่กับข้อมูลใหม่  และมีการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างสร้างสรรค์ (Creative self-efficacy) 

เป็นพฤติกรรมที่สำคัญในความคิดสร้างสรรค์ เนื่องจากเป็นกระบวนการความคิดสร้างสรรค์ที่มีความ

เฉพาะเมื่อเกิดสถานการณ์ที่มีความท้าทายหรือมีความอยากลำบากจะเป็นการรับรู้ในตัวของบุคคลใน

การแก้ปัญหา การสร้างความเชื่อมั่น ทางความคิดที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในตนเองเชิงสร้างสรรค์

พัฒนาจากทักษะทางปัญญาและประสบการณ์ส ่วนตัว (Chong & Ma, 2010) ในส่วนแนวคิด

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ที่ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้มีการแบ่งพฤติกรรมหลักออกเป็น 2 ด้าน คือ 

1) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการปรับตัว (Adaptive Creative Behavior) และ 2) พฤติกรรมเชิง
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สร้างสรรค์ด้านนวัตกรรม (Innovative Creative Behavior) (Storr, 1983) ซึ่งเป็นแนวคิดในการ

ปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่มีการนำเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ร่วมกับความคิดของบุคคลในการค้นหา 

คิดค้น สร้างสรรค์สิ่งใหม่กระบวนการใหม่ทางความคิดซึ่งส่งผลให้เก ิดการปฏิบัติงานที่ดีทั้งในการ

ทำงานและการดำเนินงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน

เป็นกระบวนการทางความคิดที่มีความแตกต่างของแต่ละบุคคล และความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็น

ความคิดที่ใช้ในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ หรือปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นและยังช่วยในการคิดวิธีที่แก้ปัญหา

ที่พบเจอจากการทำงานของพนักงาน 

 2.4.3 ควำมส ำคัญของควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นเครื่องมือที่สามารถนำมาใช้กับงานได้จริงทั้งการนำมา

สร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรมต่างๆ การคิดแก้ไขกับปัญหาที่เกิดขึ้นในการทำงานร่วมถึงด้านการ

จัดการและเสริมสร้างความแข็งแกร่งให้กับพนักงานและองค์กร (Dul & Ceylan, 2010) ซึ่งความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานเป็นสิ่งที่ม ีบทบาทสำคัญในการสร้างนวัตกรรมและปรับปรุงเพื่อให้ม ี

ประสิทธิภาพการทำงานขององค์กร โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในการสร้างเทคนิค 

วิธีการในการสร้างความเติบโตของพนักงานและองค์กร (Vijayarani & Radjamanogary, 2013) 

ทางด้านการศึกษาของ Siddiqi and Qureshi (2016) ได้ให้ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมี

ความสำคัญมากที่สุด เนื่องจากความคิดสร้างสรรค์ช่วยในการแก้ไขปัญหา และยังช่วยเพิ่มรายได้

ให้แก่องค์กรอีกด้วย ทางพนักงานที่ได้รับความอิสระทางตัวพนักงานจะนำประโยชน์และทักษะให้ถึง

ขีดสุด ทางองค์กรจะมีกำไรมากขึ้นกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ซึ่งทางความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานยังม ีความสำคัญในด้านการจ ัดการ โดยความคิดสร้างสรรค์ส ่วนบ ุคคลผ ่านความร ู้ 

ความสามารถในการจัดการเพื่อนำมาใช้ในเชิงกลยุทธ์ทางการบริหารต่างๆให้มีประสิทธิภาพสำหรับ

องค์กร (Saleem & Adeel, 2016) และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Guo (2021) กล ่าวถึง

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นจุดเริ่มต้นและรากฐานของนวัตกรรม และเป็นกลไกที่มีอิทธิพล

สำหรับองค์กรธุรกิจเพื่อให้เกิดการยกระดับและการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานและศักยภาพขององค์กร ซึ่งรวมถึงความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นปัจจัยในเชิงรุก 

จุดเด่นในการทำงานในอนาคตรวมถึงเป็นปัจจัยสำคัญในการจักการนวัตกรรมช่วยเสริมสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานและผลการปฏิบัติงานอีกด้วย (Zhang et al., 2021) 
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จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานมีบทบาทที่สำคัญเป็นอย่างมากที่จะเป็นสิ่งสำคัญในการแก้ปัญหาในการทำงาน หรือการนำ

ความคิดสร้างสรรค์มาช่วยในการทำงานทั้งนวัตกรรม การบริหารจัดการในการสร้างเทคนิครวมถึงการ

ผลการปฏิบัติงานที่เป็นสิ่งที่ช่วยขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กรให้ไปในอนาคต 

 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance) 

 2.5.1 ควำมหมำยของผลกำรปฏิบัติงำน 

Viswesvaran and Ones (2000) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กลยุทธ์

ในองค์กรการทำงาน โดยมีการนำคุณลักษณะที่วัดได้ เพื่อนำมาประสิทธิภาพของงานถูกกำหนดให้

เป็นมูลค่าที่คาดหวังทั้งหมดขององค์กร และเพื่อวัดคุณสมบัติของพฤติกรรมในการทำงานในแต่ละ

บุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ Motowidlo (2003) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัต ิงาน หมายถึง 

ค ุณล ักษณะท ี่ว ัดได ้ในการปฏ ิบ ัต ิ ซ ึ่งเป ็นม ูลค ่าในการคาดหวังท ั้งหมดขององค ์กร หร ือเป ็น

ประสิทธิภาพที่นำเสนอในแต่ละบุคคลในการทำงานตามบริบทของหน้าที่ซึ่งเป็นไปตามคุณสมบัติและ

ประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององค์กร ซึ่งเป็นผลลัพธ์หรือผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

ที่มาจากพฤติกรรม การกระทำ ส่งผลให้เกิดตัวเลขในการเปรียบเทียบผลที่ได้จากการปฏิบัติ ซึ่งนำมา

เป็นการประเมินผลการปฏิบ ัต ิงาน (Sonnentag et al., 2008) ซึ่งทางความหมายของผลการ

ปฏิบัติงานก็เป็นส่วนประสมของการสร้างกระบวนการในการประเมินค่าของผู้ปฏิบัติงาน โดยมีคุณค่า

ต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กำหนด (จิระพงค์ เรืองกุน, 2557) ซึ่งผลการปฏิบัติงานเป็นการ

ดำเนินการไปสู่เป้าหมายขององค์กรในการกำหนดการปฏิบัติงานทั้งพฤติกรรม รวมถึงกระบวนการ 

การวางแผนที่ส่งผลให้เกิดผลการทำงานก่อให้เกิดประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน (Fernández-

del-Río et al., 2019) และเป็นหน่วยมาตรฐานขององค์กรที่ส่งผลให้เกิดหลักขององค์กร หรือใน

รูปแบบของสภาพของการทำงานให้ตามวัตถุประสงค์ และเกิดจากทัศนคติของพนักงาน พฤติกรรม 

แรงจูงใจ ความสามารถตลอดจนระดับความมุ่งมั่นในการทำงาน (Obeng et al., 2021) 

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของผลการปฏิบัติงาน คือ 

ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศทั้งการวางแผน การแก้ไขปัญหา การ

บริหารจัดการ รวมถึงการเรียนรู้ การพัฒนาและรักษาทักษะการทำงานให้มีความเหมาะสมกับหน้าที่
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ที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้ผลการทำงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับงานที่มีความท้า

ทายในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

 2.5.2 แนวคิดของผลกำรปฏิบัติงำน 

Motowildo, Borman and Schmit (1997) กล ่าวถ ึง ผลการปฏ ิบ ัต ิงานน ั้น เป ็นการ

ประเมินผลการทำงาน ข้อเสนอแนะ และเป็นการปฏิบัติงานในส่วนข้องโครงสร้างที่เป็นศูนย์กลาง

จิตวิทยาการในการทำงานเป็นอย่างมาก ซึ่งรวมทั้งการกระทำ พฤติกรรม และผลลัพธ์ซึ่งเชื่อมโยงกับ

องค์กร โดยได้แบ่งประเภทของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าที่ (Task performance) และ 2) การปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ (Contextual 

performance) 

1. การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task performance) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่มี

ผลกับผลการปฏิบัติงานที่ทำตามหน้าที่ที่ได้ระบุไว้ตามตำแหน่งงาน หรือตามเอกสารที่บรรยายตาม

ลักษณะงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการใช้ความชำนาญของพนักงานในการปฏิบัติหน้าที่ และเป็นส่วน

หนึ่งของกระบวนการทำงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ได้ตั้งไว้ของผลงานซึ่งนำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน 

2. การปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ (Contextual performance) เป็นพฤติกรรมของ

พนักงานโดยมีความพยายามของแต่ละตัวบุคคลที่เข้ามาเกี่ยวข้องซึ่งอาจม่ได้มีความเกี่ยวข้องกับ

ลักษณะของงานที่ได้รับ แต่เป็นการที่บุคคลนั้นให้คามสำคัญ โดยอาจมีการสร้างรูปแบบการทำงานที่มี

ความเฉพาะของตัวบุคคล ซึ่งเป็นการส่งเสริม สนับสนุนการปฏิบัติงานที่ได้รับให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่

ดียิ่งขึ้น 

ซึ่งทาง Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, De Vet and Van Der Beek 

(2011) ได้มีการนำเสนอแนวคิดท่ีมีความสอดคล้องกับของ Motowidlo (2003) โดยมีแนวคิดท่ีแบ่ง

ผลการปฏิบัติงานออกเป็น 4 ประเภท คือ 1) การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task 

performance) 2) การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual performance) 3) ผลการ

ปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive performance) และ 4) พฤติกรรมการทำงานแบบถ่วง

ความก้าวหน้า (Counterproductive work behavior) 

1. การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task performance) คือ การกำหนดผลการปฏิบัติที่

เป็นส่วนกลางของการการปฏิบัติ เช่น ความรู้ที่ใช้ในการทำงาน ปริมาณงาน คุณภาพของงานที่ได้ใน
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การทำงาน รวมถึงความรู้ทักษะในการทำงานในการที่ได้รับมอบหมาย ที่พนักงานหรือส่วนงานต่างๆรู้

และมีความเข้าใจตรงกันกับงานที่กำหนด 

2. การปฏ ิบ ัต ิงานตามสถานการณ ์ (Contextual performance) ค ือ เป ็นในส ่วนของ

ทางด้านพฤติกรรมในการทำงานของพนักงาน เช่น ความพยายาม ความเอาใจใส่ ความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ความคิดริเริ่ม ความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นสิ่งที่เกิดจากภายในตัวของพนักงาน รวมถึงความผูกพันที่เป็น

สิ่งที่ช่วยส่งเสริมหรือสนับสนุนองค์กร   

3. ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว (Adaptive performance) คือ ความสามารถในส่วน

ของการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของระบบงาน รวมถึงการปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ต่างๆ

ที่เกิดขึ้น เช่น นวัตกรรมใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ ในการสามารถนำเข้ามาปรับใช้ และยังรวมถึงความ

ยืดหยุ่น ความเปิดกว้างทางความคิด ที่สามารถปฏิบัติตนไดอ้ย่างเหมาะสม 

4. พฤติกรรมการทำงานแบบถ่วงความก้าวหน้า (Counterproductive work behavior) 

คือ พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมหรือการต่อต้านที่อาจส่งผลในทางไม่ดีให้กับงานหรือองค์กร เช่น การ

หยุดพักการทำงานเกินเวลา การขาดงานที่ไม่เหมาะสม รวมถึงการดูถูกหรือนินทาเพื่อนรวมงาน การ

ทะเลาะวิวาทกับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้กับงาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าผลการปฏิบัติงานเป็นวิธีที่ทาง

องค์กรใช้ในการประเมินงานที่ได้รับของพนักงานออกมาในรูปแบบที่เรียงว่าผลการปฏิบัติงาน ในการ

สื่อให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการทำงาน การทำหน้าที่ที่ได้รับ และยังเป็นแนวทางที่ช่วยให้เป็น

ข้อเสนอแนะในงานที่ทำให้สามารถสร้างหรือปรับปรุงงานให้ออกมาดียิ่งขึ้น และยังเป็นการสร้าง

โอกาสให้กับการพัฒนาประสิทธิภาพของตัวพนักงาน เนื่องจากผลการปฏิบัติงานเป็นผลที่ให้เห็นทั้ง

งานที่ทำ พฤติกรรม ระยะเวลา ปัญหาที่พบในการทำงาน ที่รวมกันออกมาเป็นผลการปฏิบัติงาน 

2.5.3 ควำมส ำคัญของผลกำรปฏิบัติงำน 

Sonnentag (2003) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพในการทำงานที่มีความ

เกี่ยวข้องกับการวัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะมีความเกี่ยวข้องกับทางเป้าหมายขององค์กร

และมีความสำคัญกับการปฏิบัติงานในอนาคตจะต้องให้ความสำคัญประเด็นการเรียนรู้และการทำงาน

เชิงรุกมากขึ้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้กับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งของ Giri and Pavan Kumar (2010) 

ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงานที่มีการส่งผลต่อองค์กร ผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลและมีความสำคัญต่อ

องค์กร เมื่อพนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์กรถือเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร ทำงานมีประสิทธิภาพที่ดีจะ



  25 

ส่งผลต่อภาพลักษณ์ขององค์กร เมื่อองค์กรต้องการการพัฒนาต้องช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพของ

พนักงานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาองค์กร ซึ่งทาง Fu and Deshpande 

(2014) ศึกษาอุตสาหกรรมในประเทศจีนพบว่าผลลัพธ์ที่มีความสำคัญขององค์กรอย่างหนึ่งนั้นคือผล

การปฏิบัติงานของพนักงานชาวจีนที่มีผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อองค์กร สอดคล้องกับการศึกษา

ภาพล ักษณ ์องค์กรของโรงพยาบาลก ับผลการปฏ ิบ ัต ิงานที่ทางผลการปฏิบ ัต ิของพน ักงานม ี

ประสิทธิภาพที่ดีขึ้นจะส่งผลถึงภาพลักษณ์องค์กรและยังส่งเสริมในทางที่ดีให้กับการรับรู้ที่ดีต่อการ

บร ิการของทางโรงพยาบาลซ ึ่งเป ็นผลท ี่ได ้จากผลการปฏ ิบ ัต ิงานของพน ัก งาน (Kolade & 

Ogunnaike, 2014) และสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย์ที่มีความสำคัญ

เป็นอย่างมาก โดยผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสามารถส่งผลกระทบทั้งการจัดการ การ

ปฏิบัติงาน วิธีการในการทำงาน ดังนั้นผลการปฏิบัติงานนั้นสามารถส่งผลในหลายมิติ (Krijgsheld et 

al., 2022) 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง

ที่สำคัญเป็นอย่างมากในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กร กับทั้งตัวของพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน การทำงานร่วมกับผู้อื่น และยังส่งผลกับตัวองค์กรทางด้านภาพลักษณ์ที่มีส่วนสำคัญกับ

การพัฒนาขององค์กรในการรับรู้ของผู้บริโภคในการใช้บริการซึ่งเป็นสิ่งสำคัญขององค์กรในการสร้าง

รายได้และการเติบโตในอนาคตขององค์กร 

 

2.6 พนักงำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ (Information Technology Employees) 

 2.6.1 ลักษณะงำนของพนักงำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ 

 พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นผู้ที่ปฏิบ ัติงานเกี่ยวกับทางเทคโนโลยีสารสนเทศในการ

พัฒนาและส่งเสริมระบบสารสนเทศในการจัดทำมาตรการด้านความปลอดภัยและความมั่นคงที่

เกี่ยวกับระบบเครือข่ายทางคอมพิวเตอร์ และวิธีการป้องกันที่เป็นภัยคุกคามต่อระบบคอมพิวเตอร์ 

รวมถึงการวิเคราห์ข้อมูลด้านการบริหารข้อมูลลสารสนเทศ (มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2555) ซึ่งการ

เป็นการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวางแผน ควบคุม และการประสานงานในการพัฒนา การบำรุงรักษาใน

การใช ้คอมพ ิวเตอร ์เพ ื่อด ูแลระบบสารสนเทคและการส ื่อสาร รวมท ั้งว ิเคราะห ์การทำงาน 

กระบวนการต่างๆให้ได้มาตรฐานและมีความปลอดภัยของระบบระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสาร กำหนดประเมินผลการใช้งานและความจำเป็นด้านเทคโนโลยีขององค์กร เพ่ือให้ตรงกับความ
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ต้องการ  (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2555) รวมถึงลักษณะงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาและส่งเสริม

ทางด้านระบบสารสนเทศทั้งการจัดทำ การดูแล และการป้องกันทางด้านความมั่นคงปลอดภัยบน

ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ ควบคุมดูแลเว็บไซต์ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลระบบสารสนเทศและกำกับ

ดูแลธุรกิจบริการเกี่ยวกับธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ (กระทรวงสาธารณสุข, 2556) และพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นสายงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาและส่งเสริมการใช้สารสนเทศ  โดยใช้

ความรู้ ความสามารถทางวิชาการเกี่ยวกับด้านาการเทคโนโลยีสารสนเทศในการทำงาน  รวมทั้ง

ประสบการณ์ และความชำนาญงานสูงในด้านวิชาการเทคโนโลยีสารสนเทศ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจ

หรือแก้ปัญหาเพื่อให้การดำเนินการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีประสิทธิภาพ  และ

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งานรวมถึงข้อมูล (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2561)  

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่าลักษณะงานของพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศนั้นต ้องใช้ความรู้ทางด ้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ความสามารถรวมถึง

ประสบการณ์ในการพัฒนาการทำงานในการจัดทำระบบ รวมทั้งการควบคุมดูแลเว็บไซต์ การป้องกัน

ทางด้านความปลอดภัยของระบบสารสนเทศ การวางแผนรวมถึงการตัดสินใจในการทำงานเพื่อให้

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อความต้องการในการใช้งาน 

 2.6.2 ควำมส ำคัญของพนักงำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ 

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะการดำเนินการ

ทางธุรกิจหรือการทำงานซึ่งจำเป็นจะต้องใช้ความรวดเร็วในการตอบสนองในการพัฒนาองค์กร ซึ่ง

สามารถนำมาใช้ประโยชน์ได้หลากหลายด้าน (อุษคม เจียรจินดา, 2563) ซึ่งในการรองรับเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารนั้นทางองค์กรจำเป็นต้องมีสายงานทางด้านเทคโนโลยีเข้ามาเป็นส่วน

สำคัญในการพัฒนาองค์กร เห็นได้ชัดจากการเติบโตของทางด้านสายงานเทคโนโลยีจากผลการสำรวจ

การเติบโตของเทคโนโลยี ของ IDC ที่เป็นการสำรวจทั่วโลกด้านเทคโนโลยี จากปี 2561-2565 มี

อัตราการเติมโตร้อยละ 25.8 และการจ้างงานทางด้านสายเทคโนโลยีที่มีแนวโน้มโต ร้อยละ 31 ซึ่ง

เป็นการเติบโตเพิ่มขึ้นมากกว่าทุกอาชีพ (สุรีรัตน์ ปะจิ๊, 2563) รวมทั้งการเติบโตของสายงานด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศมีสัดส่วนที่เพิ่มขึ้นตั้งแต่ปี 2560-2564 มีจำนวนเพ่ิมขึ้นจาก 3.86 แสนคน เป็น 

5.23 แสนคน คิดเป็นร้อยละ 1.0 เพิ่มขึ้นเป็น ร้อยละ 1.4 ในปี 2564 มีผู้ทำงานด้านเทคโนโลยี

จำนวน 5.23 แสนคน โดยมีอัตราเพิ่มขึ้นจากปี 2563 จำนวน 0.50 แสนคน (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 

2564a) และในปี 2565 มีผู้ที่ทำงานด้านเทคโนโลยีจำนวน 6.48 แสนคน (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 

2565) เพื่อให้การทำงานของเทคโนโลยีมีประสิทธิภาพในต่อการทำงานขององค์กร ผลการปฎิบัติงาน
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ของพนักงานในสายเทคโนโลยีจึงมีความสำคัญเป็นอย่างมากในการจัดการสารสนเทศเพื่อตอบสนอง

ความต้องการของผู้ใช้งานและองค์กรยังช่วยให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง พัฒนาองค์กรในสังคมที่

เป็นพลวัตได้ตลอดอย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่กล ่าวมาข้างต ้นผู้ว ิจ ัยพบว่าพนักงานในสาย

เทคโนโลยีมีความสำคัญต่อการพัฒนาตัวองค์กร ซึ่งเห็นได้จากอัตราการเติบโตของสายงานเทคโนโลยี 

รวมทั้งการพัฒนาของเทคโนโลยีที่จำเป็นต้องใช้ความรู้ ความชำนาญของทางด้านเทคโนโลยีของตัว

พนักงานในการพัฒนาระบบหรือการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของเทคโนโลยีเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานที่

ออกมามีประสิทธิภาพและตอบโจทย์การพัฒนาขององค์กร 

 

2.7 กำรพัฒนำสมมติฐำน 

 สําหรับการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องถึงมีอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานจาก

การศึกษาที่ผ ่านมาเพื่อแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มและหลักฐานสำหรับการพัฒนาสมมติฐาน และ 

หลังจากนั้นจึงนําไปสร้างกรอบแนวคิดสําหรับงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.7.1 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) และควำมผูกพันในงำน (Work 

Engagement) 

ความผูกพันในงานเป็นอารมณ์ความรู้สึกที่เกี่ยวกับทางด้านจิตใจของพนักงานที่มีให้กับงานที่

ตนทำหรือได้รับมอบหมายซึ่งผลที่ส่งออกมานั้นส่งให้เกิดความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และความจด

จ่อของพนักงานที่มีต่อการทำงาน โดยอารมณ์ความรู้สึกนั้นจะเป็นผลที่เชื่อมโยงกับการทำงาน และ

เป็นกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน (Schaufeli et al., 2006)  

 การสร้างรูปแบบในการทำงาน และความผูกพันในงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่

ผ่านมา อาทิการศึกษาของการศึกษาของ Nguyen et al. (2019) ทำการศึกษาเรื่อง ผลของการสร้าง

งานรูปแบบการทำงานต่อความผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน: การศึกษาธนาคารพาณิชย์

เวียดนาม ผลการศึกษาพบว่าผล การสร้างรูปแบบการทำงานมีผลต่อความผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่

ธนาคารพาณิชย์มีนัยสำคัญทางสถิติที่ในระดับ 0.05 โดยเจ้าหน้าที่ธนาคารให้ความสัมพันธ์ของการ

สร้างรูปแบบการทำงานของตนเองจะส่งผลให้เกิดความผูกพันในงานให้เกิดความรักและทุ่มเทในงาน

อีกด้วย กล่าวคือการสร้างรูปแบบในการทำงานส่งผลในเชิงบวกให้เกิดความผูกพันในงาน สอดคล้อง
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ก ับ ง า น ว ิจ ัย ข อ ง   Letona-Ibañez, Martinez-Rodriguez, Ortiz-Marques, Carrasco and 

Amillano (2021) ในการศึกษาเรื่อง การสร้างงานรูปแบบการทำงานและความผูกพันในงาน: 

บทบาทไกล่เกลี่ยของความหมายของงาน ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการสร้าง

รูปแบบในการทำงานกับความผูกพันในงานโดยยืนยันความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์

เชิงบวกและมีนัยสำคัญความสัมพันธ์ทางสถิติที่ในระดับ 0.001 กล่าวคือการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานโดยเฉพาะการสร้างรูปแบบการทำงานในแบบของตนเองนั้นจะยิ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันใน

งานได ้อย ่างส ูง และสอดคล้องกับการศ ึกษาของ Nykolaiszyn (2022) ได ้ท ําการศึกษาเร ื่อง 

ผลกระทบของการสร้างงานรูปแบบการทำงานและความผูกพันในงานของบรรณารักษ์วิชาการก่อน

และระหว่างการระบาดของ COVID-19 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานบรรณารักษ์ที่มีการสร้าง

รูปแบบในการทำงานของตนเองนั้นจะสร้างความสัมพันธ์อย่างแข็งแกร่งต่อความผูกพันในงาน โดยผล

การสร้างรูปแบบในการทำงานส่งผลเชิงบวกอย่างมากกับความผูกพันในงาน มีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01   

 จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและความผูกพันในงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การสร้างรูปแบบในการ

ทำงานส่งผลกับความผูกพันในงาน เมื่อการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นอยู่ในระดับสูงจะส่งผลให้กับ

ความผูกพันในงานสูง ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบท

ของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ด ังน ั้นงานวิจ ัยนี้จ ึงขอ

ตั้งสมมติฐานว่า  

สมมติฐานที่ 1 : การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน 

 

ภาพที ่2 สมมติฐานที่ 1 การสร้างรูปแบบในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน 
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2.7.2 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) และควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำร

ท ำงำน (Work Passion)  

 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานนั้นเป็นแรงผลักดันที่เกิดขึ้นภายในด้านของจิตใจที่เกิดในตัว

ของบุคคลนั้นๆ ที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน ความตั้งใจเพื่อให้บรรลุผลสำเร็จไม่ว่าจะพบ

อุปสรรค ความอยากลำบากระหว่างการทำงานและความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานจะสามารถเกิดขึ้น

ได้โดยทั้งตัวเองที่สร้างรูปแบบการทำงานที่ส่งเสริมความมุ่งมั่นทุ่มเท หรือจากบุคคลอื่นที่นำไปสู่แรง

กดดันระหว่างบุคคลจะเป็นตัวส่งเสริมอีกด้านที่สามารถสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเท ซึ่งการสร้างรูปแบบใน

การทำงานนั้นเป็นวิธีที่ส่งเสริมในการสร้างโอกาส แรงจูงใจในการทำงาน (Teng, 2019) 

 การสร้างรูปแบบในการทำงาน และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์

จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิการศึกษาของการศึกษาของ Teng (2019) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การสร้าง

รูปแบบในการทำงานและพฤติกรรมการบริการลูกค้าในอุตสาหกรรมการบริการ: การไกล่เกลี่ย

ผลกระทบจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานตอนรับที่บริการ

ลูกค้านั้นเมื่อมีการสร้างรูปแบบการทำงานในแบบตนเองจะเป็นตัวส่งเสริมให้กับความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงาน เกิดแรงจูงใจที่จะบริการ มีความอิสระในการทำงานมากขึ้น ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในเชิง

บวกให้กับการสร้างรูปแบบการทำงานกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีนัยความสัมพันธ์ทางสถิติที่

ในระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ และมีสอดคล้องกับงานวิจัยของ Slemp, Zhao, Hou and 

Vallerand (2021) โดยทำการศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบในการทำงาน การสนับสนุนอิสระของผู้นำ 

และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน: การทดสอบแบบจำลองในออสเตรเลียและจีนผลการศึกษาพบว่า 

พนักงานในหลากหลายอาชีพในออสเตรเลียและจีนพบว่าการสร้างรูปแบบการทำงานมีผลเชิงบวกกับ

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน อย่างมีนัยความสัมพันธ์ทางสถิติที่ในระดับ 0.001 ที่เป็นการส่งเสริม

ความมุ่งมั่นในการทำงานมากขึ้นเมื่อมีการสร้างรูปแบบการทำงาน และสอดคล้องกับการศึกษาของ 

Ebrahimi (2021) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการมีชีวิตอยู่กับการเรียกร้องและการ

สร้างรูปแบบการทำงาน: บทบาทการกลั่นกรองของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน จากการศึกษา

พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีแนวโน้มในการสร้างความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นในการทำงาน

ที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการส่งเสริมความมุ่งมั่นในการทำงานจากการสร้างรูปแบบใน

การทำงานของตนเอง 

 จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การสร้าง
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รูปแบบในการทำงานส่งผลกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน กล่าวคือ การสร้างรูปแบบในการ

ทำงานส่งผลนั้นมีผลที่ส่งเสริมให้กับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย

ที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขต

กรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 2 : การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน 

 

ภาพที่ 3 สมมติฐานที่ 2 การสร้างรูปแบบในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างาน 
 

2.7.3 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) และควำมคิดสร้ำงสรรค์ของ

พนักงำน (Employee Creativity) 

 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นกระบวนการที่ใช้ทักษะขั้นสูงทางกระบวนการความคิด

ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการทำงาน และใช้ในการสร้างงานให้มีความพิเศษหรือเหมาะสมกับ

การทำงานของตนเอง โดยความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการในเชิงบวกที่ช่วยในการปรับงานหรือ

สร้างงานให้มีเอกลักษณ์ทั้งสร้างสรรค์ผลงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ พร้อมรับมือกับความท้า

ทายใหม่จากความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เกิดจากการสร้างรูปในการทำงานที่เป็นตัวช่วยให้เกิด

แรงผลักดันทางความคิดให้เหมาะกับความสามารถของตนเอง (Kirton, 1994) 

 การสร้างรูปแบบในการทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์

จากงานว ิจ ัยท ี่ผ ่านมา อาท ิการศ ึกษาของการศ ึกษาของ Zhang, Wang and Das (2020) ท ี่

ทำการศึกษาเรื่อง ความขัดแย้งระหว่างงาน-ครอบครัวต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่ยั่งยืน: 

การสร้างรูปแบบในการทำงานในฐานะคนกลางซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นช่วยส่งเสริมและก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Tian, Wang and Rispens (2021) 

ได้ทําการศึกษาเรื่อง การสร้างงานรูปแบบการทำงานเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน

อย่างไรและเมื่อใด: บทบาทสำคัญของความผูกพันในงาน และการรับรู้สถานะของกลุ่มงาน ความ

หลากหลาย ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์จากการการสร้างรูปแบบในการทำงานที่เป็น

ตัวส่งผลในเชิงบวกให้กับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน จากการที่พนักงานได้สร้างรูปแบบในการ

ทำงานของตนเองส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมกับงานมากขึ้นและส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ใน

การทำงานมากขึ้นช่วยให้งานเกิดประสิทธิภาพจากผลลัพธ์ที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยัง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Wang and Lau (2022) ในการศึกษาเรื่อง การสร้างงานรูปแบบการ

ทำงานที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างไร คำอธิบายการจัดสรรทรัพยากรของ

ความสัมพันธ์แบบกลั่นกรองแบบเส้นโค้ง ผลการวิจัยพบว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นมี

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ชี้ให้เห็นว่าการสร้างงานรูปแบบตนเองนั้นก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่ช่วยในการเป็น

แรงเชิงรุกทางความคิดของแต่ละบุคคล 

 จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การสร้าง

ร ูปแบบในการทำงานจะส ่งผลให ้ก ับความค ิดสร ้างสรรค์ของพนักงานที่ช ่วยให ้การทำงานม ี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นมีผลลัพธ์ในความสัมพันธ์เชิงบวก ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะ

ทดสอบความสัมพันธ์ด ังกล่าวในบริบทของพนักงาน ในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขต

กรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 3 : การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

 

ภาพที่ 4 สมมติฐานที่ 3 การสร้างรูปแบบในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน 
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2.7.4 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) และผลกำรปฏิบัติงำน (Job 

Performance) 

 การสร้างรูปแบบในการทำงานเป็นวิธีในการสร้างการทำงานที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพใน

การทำงานทั้งทางด้านจิตใจและร่างกาย เนื่องจากเป็นการออกแบบการทำงานโดยให้เหมาะกับตนเอง

ทั้งในรูปแบบลักษณะงานที่เป็นเทคนิคเฉพาะตน อิสระทางความคิดในการสร้างงาน และยังสามารถ

สร้างรูปแบบที่ทำงานร่วมกันเฉพาะกลุ่มยิ่งเป็นการสร้างความยืดหยุ่นเพ่ือเปิดมุมมองและเพ่ิมทักษะที่

เป็นตัวส่งเสริมให้กับผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน (Berg et al., 2013) 

 การสร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่

ผ่านมา อาทิการศึกษาของการศึกษาของ Hur, Moon and Choi (2019) โดยศึกษาเรื่อง บทบาท

ของการสร้างรูปแบบในการทำงาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรในการเชื่อมโยงระหว่างการ

รับรู้ CSR ของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน: แบบจำลองการไกล่เกลี่ยแบบกลั่นกรองจากการศึกษา

พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานที่มีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งส่งผลเป็นผลที่ดีของการทำงานของพนักงานและดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Nguyen et al. (2019) ในการศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบในการทำงานต่อความผูกพัน

ในงาน และผลการปฏิบัติงาน: การศึกษาธนาคารพาณิชย์เวียดนาม พบว่าการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานของพนักงานธนาคารในการปฎิบัติงานนั้นสร้างผลในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานเนื่องจากมี

อิสระทางความคิดและช่วยให้พนักงานมีทัศนคติในเชิงบวกกับการทำงาน โดยมีความสัมพันธ์กันอย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ สอดคล้องกับการศึกษาของ Moon, Youn, Hur and Kim 

(2020) โดยศึกษาเรื่อง จิตวิญญาณของพนักงานช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานหรือไม่? บทบาทไกล่เกลี่ย

ของแรงจูงใจที่แท้จริงและการสร้างรูปแบบในการทำงาน ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าการสร้างรูปแบบ

ในการทำงานนั้นความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในการสร้าง

รูปแบบในการทำงานนั้นเป็นแรงจูงใจภายในให้พนักงานในการทำงานซึ่งมีผลให้กับผลการปฏิบัติงาน

ในรูปแบบเชิงบวก  

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงาน และผลการปฏิบัติงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า การสร้างรูปแบบในการ

ทำงานส่งผลกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อมีการสร้างรูปแบบในการทำงานจะส่งผลกับผลการปฏิบัติงาน 

ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 
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สมมติฐานที่ 4 : การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพที ่5 สมมติฐานที่ 4 การสร้างรูปแบบในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 

2.7.5 ควำมผู กพั น ใน งำน  (Work Engagement) และผลกำรปฏิ บั ติ งำน  (Job 

Performance) 

 ผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่องค์กรคาดหวังให้มีผลในทางที่ดี ซึ่งได้จากการปฏิบัติงานและทำ

การประเมินผลการทำงานของพนักงานจากงานที่ได้รับมอบหมายหรือเป็นในส่วนพฤติกรรมต่างๆใน

การทำงาน (Motowildo et al., 1997) ทั้งทางด้านความคิด ความกระตือรือร้น หรือความผูกพันใน

งานที่เป็นความรู้สึกท่ีช่วยในการส่งเสริมให้กับผลการปฏิบัติงาน  

 ความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ

การศึกษาของการศึกษาของ Nguyen et al. (2019) ที่ทำการศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบในการ

ทำงานต่อความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน: การศึกษาธนาคารพาณิชย์เวียดนาม ซึ่งจากผล

การศึกษาพบว่าความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างทั้งสอง โดยจากความทุ่มเท ความจดจ่อของ

พนักงานจะส่งผลทางเชิงบวกในการทำงานเพื่อที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมายและสร้างความพึงพอใจ

ในการบริการลูกค้าของทางธนาคาร การพัฒนาเหล่านี้ส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารในเชิงบวกทั้งสถานที่การทำงาน และเพิ่มความสัมพันธ์ในการทำงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ  Bayona, Caballer and Peiró (2020) โดยศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพอดีของลักษณะความรู้กับความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน: บทบาทไกล่เกลี่ยของ

ความผูกพันในงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่ม ีความผูกพันกับงานสูงจะส่งผลให้ม ีผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงตามมาด้วยเช่นกัน โดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในงานนั้นส่งผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งงานวิจัยของ Lai, 

Tang, Lu, Lee and Lin (2020) ท ี่ได ้ศ ึกษาเร ื่อง ความเป ็นผ ู้นำการเปลี่ยนแปลงและผลการ
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ปฏิบัติงาน: บทบาทไกล่เกลี่ยของความผูกพันในงาน ซึ่งผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิง

บวกของความผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงาน โดยความผูกพันในการทำงานมีความสำคัญและเป็น

ในทางบวกที่เกี่ยวข้องกับผลปฏิบัติงาน และทาง Li, Leung and Li (2021) ที่ทำการศึกษาเรื่อง 

เส้นทางจากการควบคุมตนเองที่โรงเรียนสู่ผลการปฏิบัติงานของครูอนุบาลมือใหม่: การไกล่เกลี่ย

ความผูกพันในงาน และความเครียดจากการทำงาน พบว่า ความผูกพันในงานมีผลในเชิงบวกกับผล

การปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.01 

ความผูกพันในงานของครูมีผลในการควบคุมตนเองได้ดีในการการปฏิบัติงานและการรับมือกับ

สถานการณต์่างๆ 

 จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานและ

ผลการปฏิบัติงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในงาน ส่งผลกับผลการ

ปฏิบัติงาน กล่าวคือความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูงจะส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานสูงเช่นเดียวกัน 

ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 5 : ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพที ่6 สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 

2.7.6 ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน (Work Passion) และผลกำรปฏิบัติงำน (Job 

Performance) 

ความมุ่งมั่นในการทำงานเป็นสถานะของความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากภายในที่ส่งผลออกมา

ทางพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความพึงพอในในการปฏิบัติงานเพื่อให้งานนั้นมี

ประสิทธิภาพและถึงเป้าหมายที่กำหนด (Berg et al., 2013) ซึ่งส่งผลกับการปฏิบัติงานในการ

ประเมินผลขององค์กร และงานที่ได้รับมอบหมาย 
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ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และผลการปฏิบัติงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่

ผ่านมา อาทิการศึกษาของการศึกษาของ Juliani and Purba (2019) การศึกษาเรื่อง บทบาทไกล่

เกลี่ยของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน บนความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานและผลการ

ปฏิบัติงานพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อ

พนักงานมีแรงจูงใจเพื่อทำงานจะส่งผลให้สามารถทำงานได้สําเร็จ โดยมีผลนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Obeng, Zhu, Azinga, and Quansah (2021) 

ที่ทำการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน: การตรวจสอบบทบาทการไกล่เกลี่ยของ

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และบทบาทการกลั่นกรองของการแลกเปลี่ยนผู้นำและสมาชิกและ

การฝึกสอน ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

ผลการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทำงานที่สูงจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย และสอดคล้องกับการศึกษาของ 

Li and Ding (2022) ในการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการเป็นผู้นำที่ขัดแย้งกันต่อผลการปฏิบัติงาน 

แบบปรับตัวของพนักงานรุ่นใหม่ในยุคหลังการระบาดใหญ่: บทบาทของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงานที่สอดคล้องกันและการประเม ินตนเองหลัก ความยั่งย ืน ซ ึ่งผลการวิจ ัยแสดงให ้เห ็น

ความสัมพันธ์ระหว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานและผลการปฏิบัติงานที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.001 กล่าวคือความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานของพนักงานรุ่นใหม่จะส่งผลกับประสิทธิภาพใน

การทำงานที่ได้รับมอบหมายที่ส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า เมื่อมีความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงานสูงจะส่งผลให้ผลการปฏิบ ัติงานสูงตามไปด้วยเช่นเดียวกัน ซึ่งการศึกษาในครั้งน ี้ม ี

จุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 6 : ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 



  36 

 

ภาพที ่7 สมมติฐานที่ 6 ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 

2.7.7 ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน (Employee Creativity) และผลกำรปฏิบัติงำน 

(Job Performance) 

 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นกระบวนการทางความคิดที่เป็นทักษะที่สามารถช่วยให้

พนักงานงานแก้ไขสถานการณ์ต่างๆที่พบเจอ หรือเมื่อพบกับความยากลำบากในการทำงานความคิด

สร้างสรรค์นี้ก็สามารถช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพ (Kirton, 1994) โดยความคิดสร้างสรรค์นี้จะ

เป็นกระบวนการความคิดในแต่ละบุคคลแต่สามารถสื่อสารและออกความเห็นเพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายที่ตั้งไว้ หรือเพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานในทางท่ีดี 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานมีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่

ผ่านมา อาทิการศึกษาของการศึกษาของ Ismail, Iqbal and Nasr (2019) ที่ทำการศึกษาเรื่อง การมี

ส่วนร่วมของพนักงานและผลการปฏิบัติงานในเลบานอน: บทบาทสื่อกลางของความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงานซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานส่งผลในเชิงบวกให้กับผลการ

ปฏิบัติงาน จากพนักงานแสดงออกทางความคิดสร้างสรรค์ในการมาใช้ร่วมกับการทำงานทั้งการคิด

และแก้ปัญหาเป็นการส่งเสริมให้บรรลุผลการปฏิบัติงาน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หรือ

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Hur, Moon and Lee (2021) โดยศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการรับรู้

ความสามารถของตนเองต่อผลการปฏิบัติงานด้วยความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน: บทบาทที่ลดลง

ของความไร้มารยาทของลูกค้าและสคริปต์การบริการ จากผลการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลลัพธ์ของความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานต่อผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เช ิงบวกจากการศึกษาพนักงานที่

ให้บริการลูกค้าโดยมีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการกลั่นกรองและรับมือกับความไม่สุภาพของลูกค้า 

และสอดคล ้องก ับการศ ึกษาของ Ince, Imamoglu and Turkcan (2022) ในการศ ึกษาเร ื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการดูดซับ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและผลการ

ปฏิบัติงาน: บทบาทในระดับปานกลางของการใช้โซเชียลมีเดีย พบว่าความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
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แผนกวิจัยและพัฒนา นั้นมีในระดับสูงจะเป็นประโยชน์ให้กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานและผลการปฏิบัติงานพบว่า ผลการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่าเมื่อมีความคิดสร้างสรรค์

ในเช ิงบวกที่ส ูงจะส่งผลให้กับผลการปฏิบ ัต ิงานออกมาสูงด้วยเช ่นกัน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้ม ี

จุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 7 : ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพที ่8 สมมติฐานที่ 7 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 

2.7.8 ควำมผูกพันในงำน (Work Engagement) ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

(Work Passion) ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน (Employee Creativity) บทบำทตัวแปร

ส่งผ่ำนของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน  (Job Crafting) และผลกำรปฏิบัติงำน (Job 

Performance) 

2.7.8a ความผูกพันในงาน การสร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาของ Nguyen et al. (2019) กล่าวว่าการการสร้างรูปแบบการทำงานของ

พนักงานนั้นส่งผลให้พนักงานเกิดความชื่นชอบและรักงานที่ตนกำลังดำเนินงาน เนื่องจากเป็นรูปแบบ

การทำงานที่เหมาะสมกับตนเองส่งผลให้เกิดความผูกพันในงาน รวมถึงการศึกษาของ Bayona et al. 

(2020) พบว่าความผูกพันในงานของพนักงานที่มีสูงจะส่งผลในเชิงบวกให้กับผลการปฏิบัติงาน และ

การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นที่เกิดจากการสร้างรูปแบบการทำงานของตนเองจะยิ่งส่งผลให้เกิด

ความผูกพันในงานของตนเองสูง (Letona-Ibañez et al., 2021) และเมื่อพนักงานมีความผูกพันใน

งานจะส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานโดยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (Li et al., 2021) 
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ส่งผลให้เมื่อพนักงานมีการสร้างรูปแบบการทำงานที่ตรงกับทักษะ และความสามารถของตนเองส่งผล

ให้เกิดความผูกพันในงาน โดยความผูกพันในงานที่เกิดจากการสร้างรูปแบบการทำงานจะสามารถเป็น

ตัวแปรส่งผ่านนำไปสู่ผลการผลการปฏิบัติงาน 

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ของความผูกพันในงาน การ

สร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงาน

เป็นตัวแปรที่สามารถนำไปสู่การเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสามารถมีตัวแปรส่งผ่านเป็น

ความผูกพันในงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของ

พนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐาน

ว่า 

สมมติฐานที่ 8a : ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงานและผล

การปฏิบัติงาน 

 

ภาพที ่9 สมมติฐานที่ 8a ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการ
ท างานและผลการปฏิบัติงาน 
 

2.7.8b ความมุ่งม ั่นท ุ่มเทในการทำงาน การสร้างร ูปแบบในการทำงาน และผลการ

ปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาของ Teng (2019) กล่าวว่าการสร้างรูปแบบการทำงานเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้

ตัวพนักงานเกิดความมีอิสระในการทำงานลดความกดดันส่งผลให้ตัวพนักงานนั้นมีแรงจูงใน และ

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ส่วนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่มีความตั้งใจ มีแรงจูงใจและ

ทุ่มเทให้กับงานที่ตนได้รับจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่ออกมาสำเร็จ (Juliani & Purba, 2019) 

รวมถึงการสร้างรูปแบบในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานอย่างมี

น ัยสำคัญทางสถิต ิ (Ebrahimi, 2021) และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานยังส ่งผลกับผลการ

ปฏิบัติงานโดยความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ เมื่อมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่สูงจะส่งผลกับผล

การปฏิบัติงานที่สูง (Obeng et al., 2021) ส่งผลให้เมื่อพนักงานมีการสร้างรูปแบบการทำงานของ



  39 

ตนเองจะส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ที่เกิดจากความมุ่งมั่น ความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง และในส่วนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่เกิดจากการสร้างรูปแบบการ

ทำงานจะสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านนำไปสู่ผลการผลการปฏิบัติงาน 

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงาน การสร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า การสร้างรูปแบบใน

การทำงานเป็นตัวแปรที่สามารถนำไปสู่การเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสามารถมีตัวแปร

ส่งผ ่านเป ็นความม ุ่งม ั่นท ุ่มเทในการทำงาน ซ ึ่งการศึกษาในครั้งน ี้ม ีจ ุดม ุ่งหมายที่จะทดสอบ

ความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร 

ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 8b : ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพที่ 10 สมมติฐานที่ 8b ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้าง
รูปแบบในการท างานและผลการปฏิบัติงาน 

 

2.7.8c ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน การสร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการ

ปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาของ Zhang et al. (2020) กล่าว่าการสร้างรูปแบบการทำงานนั้นเป็นการ

ส่งเสริมให้กับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในการปรับรูปแบบให้มีความเหมาะสม ช่วยในการเปิด

มุมมองในการแก้ไขปัญหา รวมถึงการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการออกแบบผลงาน และความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานยังนำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานมีการนำความคิดมาใช้ในการสร้าง

ผลงานรวมถึงการแก้ไขปัญหาช่วยส่งเสริมให้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเชิงบวก (Hur et 

al., 2021) รวมถึงการสร้างรูปแบบการทำงาน ของ Wang and Lau (2022) พบว่าการสร้างรูปแบบ

การทำงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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ส่วนความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานยังมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เมื่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงานมีสูงจะส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานที่ส ูงเช่นกัน (Ince et al., 2022) ส่งผลให้เมื่อ

พนักงานมีการสร้างรูปแบบการทำงานจะส่งเสริมให้กับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานเมื่อนำมาใช้ในการปฏิบัติงานจะนำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานที่เกิดจากการสร้างรูปแบบการทำงานจะสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านนำไปสู่ผล

การผลการปฏิบัติงาน 

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ของความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน การสร้างรูปแบบในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า การสร้างรูปแบบ

ในการทำงานเป็นตัวแปรที่สามารถนำไปสู่การเกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสามารถมีตัว

แปรส่งผ่านเป็นความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะทดสอบ

ความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทของพนักงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร 

ดังนั้นงานวิจัยนี้จึงขอตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 8c : ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงาน 

 

ภาพที่ 11 สมมติฐานที่ 8c ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้าง
รูปแบบในการท างานและผลการปฏิบัติงาน  
 

2.8 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาผู้วิจัยพบหลักฐานเชิงประจักษ์ หรือแนวโน้มที่มีโอกาส

เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ โดยนําไปสู่การพัฒนา

สมมติฐานทั้งหมดข้างต้น โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันใน

งาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน อันเป็นปัจจัยซึ่งนําไปสู่ผลการ

ปฏิบัติงาน  
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ภาพที ่12 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 
 

จากภาพที่ 9 กรอบแนวคิดทางการวิจัยของอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่

ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นผ ู้วิจัย

ทำการศึกษาตามกรอบแนวคิดการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน อันเป็นปัจจัยซึ่งนําไปสู่ผลการปฏิบัติงาน กับพนักงานที่

ทำงานในสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยการศึกษานี้เป ็น

การศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) ข้อมูลที่ใช้เป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ที่ใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และใช้ข้อมูลทุติยภูมิ 

(Secondary Data) ในการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในการวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ และนำเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง โดย

มีข้ันตอนและวิธีการดำเนินการวิจัยตามลำดับ ดังนี้ 

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

 3.1.1 ประชำกร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากรายงานทางสถิติบุคคลากรในสายงานด้านเทคโนโลยีใน

เขตเทศบาลมีจำนวน 4.71 แสนคน และในพื้นที่กรุงเทพมหานครมีจำนวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 

47.8 (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2565) โดยคิดเป็นจำนวน 225,086 คน 

 3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

 จากประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ทำงานสาย

งานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาครั้งนี้ใช้

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยใช้ว ิธีความ

เป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood) ในการประมาณค่า จากการศึกษาของ Yuan, Wu and 
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Bentler (2011) ได้มีการเสนอแนะจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ SEM ควรอยู่

ระหว่าง 300 – 400 ตัวอย่าง ซึ่งสอดคล้องกับขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Hair, Black, Babin and 

Anderson (2010) ที่แนะนำว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมควรมากกว่า 250 ตัวอย่างแต่ไม่ควร

เกิน 400 ตัวอย่าง และใช้หลักการคำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างของ Kline (2011) ได้มีการแนะนำ 

จำนวนกลุ่มตัวอย่างสำหรับการวิเคราะห ์ควรจะมีปริมาณ 10 ต่อพารามิเตอร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

หรือ 10 เท่าของตัวชี้วัด (Indicator) หรือตัวแปรสังเกต (Observed Variable) ในการศึกษาครั้งนี้มี

ตัวแปรสังเกตจำนวน 38 ตัวแปร ดังนั้น จำนวนกลุ่มตัวย่างที่เหมาะสมกับการศึกษานี้คือ 380 

(38X10) ตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงตัดสินใจใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 380 คน 

3.1.3 กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

การเลือกกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้ได้กำหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะ

เป็น (Non-probability sampling) เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้องกับประเด็นของการวิจัย โดยเลือกใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวนทั้งหมด 380 คน 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร โดยผู้วิจัยจัดทำขึ้นจาก

การศึกษา ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เครื่องมือแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ค ำถำมคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถำม (Screening Questions) ในการขอความ

ยินยอมในการเก็บข้อมูลและเป็นพนักงานที่ทำงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานใน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 ส่วนที ่2 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่ำง เป็นคำถามปลายปิดแบบตรวจรายการ (Checklist) 

ประกอบด้วยข้อคาถามจํานวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ระดับตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

 ส่วนที่ 3 กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) แบบสอบถามใช้วัดระดับการ

สร้างรูปแบบในการทำงาน มีทั้งหมด 10 ข้อคําถาม โดยแปลและปรับปรุงมาจาก Nguyen et al. 

(2019) โดยใช้ลักษณะมาตราวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) 

ได้แก่ 1 = ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ 4 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 
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 ส่วนที ่4 ควำมผูกพันในงำน (Work Engagement) แบบสอบถามใช้วัดระดับความผูกพัน

ในงาน มีทั้งหมด 6 ข้อคําถาม โดยแปลและปรับปรุงมาจาก Petrović et al. (2017) โดยใช้ลักษณะ

มาตราวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) ได้แก่ 1 = ไม่เห็นด้วย

มากที่สุด 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ 4 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

 ส่วนที ่5 ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน (Work Passion) แบบสอบถามใช้วัดระดับความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน มทีั้งหมด 6 ข้อคําถาม โดยแปลและปรับปรุงมาจาก Chen et al. (2020) 

โดยใช้ลักษณะมาตราวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) ได้แก่ 1 = 

น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = บางครั้ง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

 ส่วนที่ 6 ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน (Employee Creativity) แบบสอบถามใช้วัด

ระดับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน มีทั้งหมด 7 ข้อคําถาม โดยแปลและปรับปรุงมาจาก Pitafi et 

al. (2020) โดยใช้ลักษณะมาตราวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) 

ได้แก่ 1 = ไมเ่คย 2 = นานๆครั้ง 3 = เป็นครั้งคราว 4 = บ่อยครั้ง 5 = เป็นประจำ 

 ส่วนที่  7 ผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance) แบบสอบถามใช ้ว ัดระดับผลการ

ปฏิบัติงาน มีทั้งหมด 9 ข้อคําถาม โดยแปลและปรับปรุงมาจาก Fernández-del-Río et al. (2019) 

โดยใช้ลักษณะมาตราวัดประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) ได้แก่ 1 = 

ไมเ่คย 2 = นานๆครั้ง 3 = เป็นครั้งคราว 4 = บ่อยครั้ง 5 = เป็นประจำ 

3.3 ตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยได้มีการตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม ดังนี้  

 3.3.1 ตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของเนื้อหำ (Content Validity) 

 ผู้วิจ ัยได้นำแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลของงานวิจัยครั้งนี้ มีรากฐานมาจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยนำข้อมูลที่ได้มาปรับให้เข้ากับงานวิจัยนี้ และมีการ

ตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง โดยนำแบบสอบถามที่ได้ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน (มีรายนาม 

และหนังสือเชิญตามภาคผนวก ก) เป็นผู้พ ิจารณาข้อคำถามถึงความสอดคล้อง เที่ยงตรงตาม

วัตถุประสงค์การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) มีเกณฑ์ให้คะแนน ดังนี้ 

+1 คะแนน ข้อคำถามวัดได้เท่ียงตรงตามวัตถุประสงค ์
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0   คะแนน ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้เท่ียงตรงตามวัตถุประสงค์ 

-1  คะแนน ข้อคำถามวัดได้ไม่เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 

จากนั้นหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item-Objective Congruence) ดังนี้ 

สูตร IOC = 
∑ 𝑹

𝑵
 

โดย IOC  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถามกับเนื้อหา  

∑R   หมายถึง ค่าผลรวมคะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของผู้ตรวจสอบหรือผู้เชี่ยวชาญ 

N     หมายถึง จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

เกณฑ์ในการหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับตัวแปร โดยข้อคำถามที่มีค่า IOC 

ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 แสดงถึงข้อคําถามตรงกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย หรือควรมีค่าเท่ากับหรือ

มากกว่า 0.50 ขึ้นไป (รายละเอียดตามภาคผนวก ข) จึงจะมีค่าผ่านเกณฑ์และสามารถนำไปใช้ในการ

ทดสอบก่อนการใช้งานได้ (Rovinelli & Hambleton, 1976) 

จากผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item-Object Congruence)  พบว่าค่าดัชนี

ความสอดคล้อง IOC ที่ม ีค ่าเท ่าก ับหรือมากกว่า 0.50 ข ึ้นไป ซึ่งแสดงถึงเครื่องม ือวัดตรงกับ

วัตถุประสงค์ของงานวิจัยสามารถนำไปใช้ได้ มีจำนวน 38 ข้อ  

3.3.2 ตรวจสอบค่ำควำมเชื่อม่ัน (Reliability) 

 ผู้วิจัยตรวจสอบหาความเชื่อมั่นของข้อมูลของแบบสอบถาม โดยการนำแบบสอบถามที่ได้รับ

การแก้ไขปรับปรุงจากผู้เชี่ยวชาญ นำไปทดสอบกับกลุ่มผู้ที่ปฏิบัติงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่

อยู่ในเขตปริมณฑลหรือจังหวัดอื่นๆที่ไม่ใช่เขตกรุงเทพมหานคร ในการวิจัยในครั้งนี้มีจำนวน 30 คน 

จากน ั้นนำผลที่ได ้มาว ิเคราะห ์หาค ่าส ัมประสิทธ ิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha 

Coefficient ) ซึ่งมีสูตรคำนวน ดังนี้ 

สูตร  𝜶 = 
𝑲

𝑲−𝟏
 (𝟏 −  

∑𝒊=𝟏
𝒏 𝑺𝒊

𝟐

𝑺𝒕
𝟐 ) 

โดย α        หมายถึง ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  

𝐾   หมายถึง จำนวนข้อคำถามในแบบสอบถาม  
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∑ 𝑆𝑖
2  หมายถึง ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ  

𝑆𝑡
2       หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

เกณฑ์ในการให ้ค ่าความเช ื่อม ั่นท ี่ยอมรับได ้ควรมีค ่ามากกว่า 0.7 ข ึ้นไป จ ึงจะถือว ่า

แบบสอบถามมีความเชื่อมั่น และสามารถนำแบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้  (Cronbach, 

1951) 

จากผลการวิเคราะห ์หาค่าความเชื่อม ั่นของแบบสอบถามทั้งหมดจำนวน 38 ข ้อ ใน

แบบสอบถามส่วนที่ 3 - ส่วนที่ 7  พบว่าแบบสอบถามวัดการสร้างรูปแบบในการทำงานของพนักงาน

มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคคือ 0.876 แบบสอบถามวัดความผูกพันในงานของพนักงานมี

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคคือ 0.754 แบบสอบถามวัดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานของ

พนักงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคคือ 0.917 แบบสอบถามวัดความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานของพนักงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคคือ 0.947 และแบบสอบถามวัดผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคคือ 0.937 ซึ่งสรุปได้ว่าแบบสอบถามที่

ใช้ในการเก็บข้อมูลของงานวิจัยครั้งนี้มีความเชื่อมั่น และสามารถนำแบบสอบถามนี้ไปใช้เก็บรวบรวม

ข้อมูลได ้(แสดงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ตามภาคผนวก ค) 

ตารางที ่1 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำครอนบำค 

การสร้างรูปแบบในการทำงาน 0.876 
ความผูกพันในงาน 0.754 
ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน 0.917 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 0.947 
ผลการปฏิบัติงาน 0.937 

 

3.3.3 ตรวจสอบควำมเที่ยงตรง (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน โดยข้อ

คำถามต้องมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2010) มีค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิง

ลู่เข้า (Average Variance Extracted: AVE) เพ่ือตรวจสอบแบบวัดข้อคำถามของแต่ละตัวแปรมี

ความแตกต่างกันสามารถนำไปใช้วัดผลได้ สามารถอธิบายได้จากตัวแปรแฝงเมื่อเปรียบเทียบกับความ
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แปรปรวนของความคลาดเคลื่อนในการวัดซึ่งเป็นค่าเฉลี่ยความแปรปรวน ผลการทดสอบทุกตัวแปรมี

ค่ามากกว่า 0.5 หมายความว่ายอมรับได้ และตรวจค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite 

Reliability: CR) ผลการทดสอบทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.7 หมายความว่ายอมรับได้เช่นกัน 

(Fornell & Larcker, 1981) โดยรายละเอียดของการหาค่าน้ำหนักองค์ประกอบของข้อคำถามมีดังนี้ 

ตารางที ่2 ค่าน  าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและค่าความเชื่อมั่นของการสร้าง
รูปแบบในการท างาน 

ข้อค ำถำม Standardized 
Loading 

Average Variance 
Extracted 

Composite  
Reliability 

การสร้างรูปแบบในการทำงาน  0.412 0.872 

1. ท่านมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานใน
รูปแบบใหม่ หรือปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับ
การทำงานของตนเอง 

0.70   

2. ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความ
เหมาะสมกับทักษะหรือความสนใจในงาน
ของตนเอง 

0.78   

3. ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัว
ท่านเองมีความสุขมากขึ้น 

0.57   

4. ท่านเปลี่ยนขั้นตอนเล็กๆ น้อยๆ ที่ท่าน
คิดว่าไม่ได้ผลในการทำงาน 

0.50   

5. ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงาน
เพ่ือให้ทำงานสำเร็จ 

0.67   

6. ท่านมีส่วนร่วมในการทำงานกับผู้อื่นเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ที่มากขึ้นในการทำงาน
ร่วมกัน 

0.72   

7. ท่านแนะนำตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน 
ลูกค้า หรือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่เคยพบมาก่อน 

0.52   

8. ท่านคิดรูปแบบการทำงานของตัวท่านเอง
ที่ส่งผลดีกับการทำงานของตนเอง 

0.42   

9. ท่านเตือนตนเองเกี่ยวกับความสำคัญของ
งานที่ทำจะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร 

0.74   
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10. ท่านคิดว่างานที่ทำในปัจจุบันจะนำ
โอกาสทางอาชีพในอนาคต 

0.70   

 

 จากตารางที่ 2 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดการ

สร้างรูปแบบ พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.42 – 0.78 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้น

ไป (Byrne, 2010) ดังนั้นผู้วิจัยได้ดำเนินการตัดข้อคำถามข้อที่ 8 “ท่านคิดรูปแบบการทำงานของตัว

ท่านเองที่ส่งผลดีกับการทำงานของตนเอง” ออกจากข้อคำถามทั้งหมด เนื่องจากข้อคำถามนี้มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.42 อย่างไรก็ตาม การตัดข้อคำถามนี้ไม่มีผลกระทบต่อการวัดผลตัว

แปรการสร้างรูปแบบในการทำงาน โดยมีรายละเอ่ียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบ

รายละเอียดดังนี้ Chi-square = 29.979, df = 22, p = 0.119, CMIN/df = 1.363, GFI = 0.984, 

AGFI = 0.961, CFI = 0.995, RMR = 0.008, RMSEA = 0.031, Standardized RMR = 0.021 

และในส่วนของค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าเท่ากับ 0.412 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าเท่ากับ 

0.872 ซ่ึงปกติค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีเกณฑ์อยู่ที่ 0.5 แตส่ามารถยอมรับเนื่องจากได้ ถ้า

ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า มีค่าน้อยกว่า 0.5 แต่มีค่าความเชื่อม่ัน มากกว่า 0.7 (Fornell & 

Larcker, 1981) ดังภาพที่ 13 

 

ภาพที ่13 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการสร้างรูปแบบในการท างาน 
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ตารางที่ 3 ค่าน  าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและค่าความเชื่อมั่นของความ
ผูกพันในงาน 

ข้อค ำถำม Standardized 
Loading 

Average Variance 
Extracted 

Composite  
Reliability 

ความผูกพันในการทำงาน  0.458 0.829 
1. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำและงานมี
ความรู้สึกท้าทาย 

0.67   

2. ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะ
เวลานาน และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ 

0.53   

3. ท่านอดทนกับงานท่ีทำอยู่เสมอแม้ว่าสิ่ง
ต่างๆ จะไม่เป็นไปได้ด้วยดี 

0.44   

4. ท่านได้แรงบันดาลใจจากงานที่ทำ 0.89   
5. ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของ
คุณ 

0.72   

6. ท่านตื่นเช้ามาท่านมีความรู้สึกอยาก
ออกไปทำงาน 

0.72   

 

 จากตารางที่ 3 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความ

ผูกพันในงาน พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.44 – 0.89 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 

ขึ้นไป (Byrne, 2010) ดังนั้นผู้วิจัยได้ดำเนินการตัดข้อคำถามข้อที่ 3 “ท่านอดทนกับงานที่ทำอยู่เสมอ

แม้ว่าสิ่งต่างๆ จะไม่เป็นไปได้ด้วยดี” ออกจากข้อคำถามทั้งหมด เนื่องจากข้อคำถามนี้มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.44 อย่างไรก็ตาม การตัดข้อคำถามนี้ไม่มีผลกระทบต่อการวัดผลตัวแปรการ

สร้างรูปแบบในการทำงาน โดยมีรายละเอ่ียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบรายละเอียด

ดังนี้ Chi-square = 6.354, df = 5, p = 0.273, CMIN/df = 1.271, GFI = 0.994, AGFI = 0.977, 

CFI = 0.998, RMR = 0.011, RMSEA = 0.027, Standardized RMR = 0.018 และในส่วนของ

ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าเท่ากับ 0.458 และค่าความเชื่อม่ันมีค่าเท่ากับ 0.829 ซ่ึงปกติ

ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีเกณฑ์อยู่ที่ 0.5 แตส่ามารถยอมรับเนื่องจากได้ ถ้าค่าเฉลี่ยความ

เที่ยงตรงเชิงลู่เข้า มีค่าน้อยกว่า 0.5 แต่มีค่าความเชื่อมั่น มากกว่า 0.7 (Fornell & Larcker, 1981)

ดังภาพที ่14 



  50 

 

ภาพที่ 14 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันในงาน 
 

ตารางที่ 4 ค่าน  าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและค่าความเชื่อมั่นของความ
มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

ข้อค ำถำม Standardized 
Loading 

Average Variance 
Extracted 

Composite  
Reliability 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน  0.694 0.932 
1. ท่านมีความรู้สึกรักงานที่ท่านทำ 0.84   
2. ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน 0.85   
3. ท่านมีความรู้สึกสนุกกับการทำงาน 0.79   
4. ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็ว
เมื่อท่านทำงานอย่างเต็มที่ 

0.82   

5. ท่านชอบใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับงาน
และมีความสนุกโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่ต้องทำ 

0.84   

6. ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการ
ทำงานให้ออกมาดี 

0.86   

 

 จากตารางที่ 4 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.86 – 0.79 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่า

ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2010) โดยมีรายละเอ่ียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบ

รายละเอียดดังนี้ Chi-square = 6.975, df = 6, p = 0.323, CMIN/df = 1.162, GFI = 0.994, 

AGFI = 0.978, CFI = 0.999, RMR = 0.005, RMSEA = 0.021, Standardized RMR = 0.008 
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และในส่วนของค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าเท่ากับ 0.694 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าเท่ากับ 

0.932 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าตั้งแต่ 0.5 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.7  

(Fornell & Larcker, 1981) ดังภาพที่ 15 

 

ภาพที่ 15 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 
 

ตารางที่ 5 ค่าน  าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและค่าความเชื่อมั่นของความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน 

ข้อค ำถำม Standardized 
Loading 

Average Variance 
Extracted 

Composite  
Reliability 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  0.707 0.944 
1. ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ทำงานของตนเอง 

0.80   

2. ท่านกล้าตัดสินใจหรือสร้างแนวคิดใหม่ๆ
ในการทำงาน 

0.84   

3. ท่านพบวิธีการทำงานหรือการนำ
เครื่องมือหรืออุปกรณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการ
ทำงาน 

0.79   

4. ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและ
พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหา 

0.88   

5. ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์
สำหรับปัญหาใหม่ๆ 

0.91   

6. ท่านสร้างสรรค์ผลงานที่มีความแปลกใหม่ 0.84   
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และสามารถใช้ได้จริง 
7. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านความคิด
สร้างสรรค์ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

0.82   

 

 จากตารางที่ 5 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัด

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.79 – 0.91 ซ่ึงค่าที่เหมาะสม

ควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2010) โดยมีรายละเอ่ียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบ

รายละเอียดดังนี้ Chi-square = 16.495, df = 9, p = 0.057, CMIN/df = 1.833, GFI = 0.988, 

AGFI = 0.962, CFI = 0.997, RMR = 0.009, RMSEA = 0.047, Standardized RMR = 0.012 

และในส่วนของค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าเท่ากับ 0.707 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าเท่ากับ 

0.944 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าตั้งแต่ 0.5 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.7  

(Fornell & Larcker, 1981) ดังภาพที ่16 

 

ภาพที่ 16 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 

ตารางที่ 6 ค่าน  าหนักองค์ประกอบ ค่าเฉลี่ยความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้าและค่าความเชื่อมั่นของผลการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อค ำถำม Standardized 
Loading 

Average Variance 
Extracted 

Composite  
Reliability 

ผลการปฏิบัติงาน  0.590 0.929 
1. ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จ 0.70   
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ทันเวลา 
2. ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ 0.62   
3. ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของ
งาน 

0.69   

4. ท่านสามารถจัดการเวลาได้ดี 0.81   
5. ท่านสามารถทำงานออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.82   

6. ท่านทำงานและรักษาทักษะงานของท่าน
ให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

0.78   

7. ท่านเรียนรู้และพัฒนางานอยู่เสมอเพ่ือให้
มีความทันสมัย 

0.76   

8. ท่านรับงานที่มีความท้าทายหรือรับหน้าที่
เพ่ิมเติมถ้ามี 

0.85   

9. ท่านคิดวิธีการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ
ในการแก้ปัญหาที่พบในการทำงาน 

0.85   

 

 จากตารางที่ 6 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามวัดผลการ

ปฏิบัติงาน พบว่ามีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.62 – 0.85 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้น

ไป (Byrne, 2010) โดยมีรายละเอ่ียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบรายละเอียดดังนี้ Chi-

square = 28.430, df = 19, p = 0.075, CMIN/df = 1.496, GFI = 0.984, AGFI = 0.961, CFI = 

0.996, RMR = 0.009, RMSEA = 0.036, Standardized RMR = 0.017 และในส่วนของค่าเฉลี่ย

ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าเท่ากับ 0.590 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าเท่ากับ 0.929 ซึ่งมีค่าเฉลี่ยความ

เที่ยงตรงเชิงลู่เข้ามีค่าตั้งแต่ 0.5 และค่าความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.7  (Fornell & Larcker, 1981) ดัง

ภาพที ่17 
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ภาพที่ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของผลการปฏิบัติงาน 
 

3.4 ระยะเวลำในกำรด ำเนินกำรวิจัย 

 ผู้วิจัยทำการดำเนินการวิจัยโดยเริ่มตั้งแต่เดือนธันวาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 

2566 ซึ่งมีระยะเวลาการทำงานดังตารางที่ 7 

ตารางที ่7 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย 

 

3.5 ขั้นตอนกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 สำหรับการวิจัยในครั้งนี้สามารถจัดประเภทข้อมูลตามแหล่งที่มาได้ 2 ประเภท คือ ข้อมูล

ปฐมภูมิ (Primary Data) และ ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
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 3.5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

 ผู้วิจัยรวบรวมจากการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 380 คน ผู้วิจัยได้

ตั้งคำถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามให้ตรงตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และงานวิจัยครั้งนี้ทําการ

เก ็บข ้อม ูลโดยการจ ัดท ําแบบสอบถามผ ่านระบบออนไลน ์ (Online Survey) เป ็นการสร ้าง

แบบสอบถามผ ่าน  Google Form และท ําการส ่ง URL (Uniform Resource Locator) ของ

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 380 คน จากนั้นผู้วิจัยทำการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด 

และพิจารณาถึงความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูล ในแบบสอบถามที่ได้เก็บรวบรวมมาเพื่อนำมาใช้

ประมวลผลทางสถิติ 

3.5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 ผู้วิจัยได้ศึกษากรอบแนวคิดงานวิจัย การจัดทำแบบสอบถาม วิธีการเก็บข้อมูล และการ

วิเคราะห์ข้อมูล โดยทำการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจาก แนวคิด ทฤษฎี รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งของ

ผู้วิจัยชาวไทยและชาวต่างประเทศ เพ่ือนำมาใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความถูกต้องและทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS และ โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ AMOS เพื่อนำเสนอข้อมูลและ

วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้สถิต ิเช ิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) การหาค่าสถิติร้อยละ (Percentage) จากข้อมูล

ที่ได้รวบรวมมานำเสนอในรูปแบบตาราง 

 3.6.2 กำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน และควำม

ผูกพันในงำน  

การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของ

การสร้างรูปแบบในการทำงาน และความผูกพันในงาน โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
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Statistics) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) จากข้อมูลที่ได้รวบรวมมา

นำเสนอในรูปแบบตาราง โดยดำเนินการวิเคราะห์สถิติพรรณนาด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 

 ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลผลออกเป็น 5 ระดับ ตามแบบในการวัดทัศนคติของลิเคิร์ท

(Likert Type Scale) โดยมีความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2542) 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00 – 1.49 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.50 – 2.49 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.50 – 3.49 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นด้วย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

3.6.3 กำรวิเครำะห์ระดับควำมถี่ของควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

การวิเคราะห์ระดับความถี่ของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาระดับความถี่ของความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการทำงาน โดยการใช้สถิต ิเช ิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าเฉล ี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) จากข้อมูลที่ได้รวบรวมมานำเสนอในรูปแบบตาราง โดย

ดำเนินการวิเคราะห์สถิติพรรณนาด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 

 ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลผลออกเป็น 5 ระดับ ตามแบบในการวัดทัศนคติของลิเคิร์ท

(Likert Type Scale) โดยมีความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2542) 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00 – 1.49 หมายถึง น้อยที่สุด 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.50 – 2.49 หมายถึง น้อย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.50 – 3.49 หมายถึง บางครั้ง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.50 – 4.49 หมายถึง มาก 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.50 – 5.00 หมายถึง มากที่สุด 
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3.6.4 กำรวิเครำะห์ระดับควำมถี่ของควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน และผลกำร

ปฏิบัติงำน 

การวิเคราะห์ระดับความถี่ของผู้ตอบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาระดับความถี่ของความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) จากข้อมูลที่ได้รวบรวมมานำเสนอใน

รูปแบบตาราง โดยดำเนินการวิเคราะห์สถิติพรรณนาด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 

 ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์การแปลผลออกเป็น 5 ระดับ ตามแบบในการวัดทัศนคติของลิเคิร์ท

(Likert Type Scale) โดยมีความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2542) 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.00 – 1.49 หมายถึง ไม่เคย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  1.50 – 2.49 หมายถึง นานๆครั้ง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2.50 – 3.49 หมายถึง เป็นครั้งคราว 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.50 – 4.49 หมายถึง บ่อยครั้ง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่  4.50 – 5.00 หมายถึง เป็นประจำ 

 3.6.5 กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ของตัวแปร (Peason’s Collreation) 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร (Peason’s Collreation) เป็นการใช้สถิติสัมประสิทธิ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient: r) ในการใช้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ เพื่อหา

ความสัมพันธ์ของข้อมูลในการทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรทุกตัว หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์มีค่า

เข้าใกล้ -1 หรือ +1 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมี

ความสัมพันธ์กันในระดับน้อยหรือไม่มีเลย สำหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ โดยเกณฑ์

ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ที่วัดระดับความสัมพันธ์มีเกณฑ์ดังนี้ (Hinkle et al., 1998) 

-0.90 ถึง -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.70 ถึง -0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.50 ถึง -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.30 ถึง -0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม 
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 0.00 ถึง -0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง  0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางเดียวกัน 

 0.30 ถึง  0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.50 ถึง  0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.70 ถึง  0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

 0.90 ถึง  1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

เครื่องหมาย + หรือ - หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของความสัมพันธ์ดังนี้ 

r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีกตัวแปร

หนึ่งจะมีค่าสูง) 

r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีกตัวแปร

หนึ่งจะมีค่าต่ำ) 

 3.6.6 กำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง (Structure Equation Modeling: SEM) 

 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation 

Modeling) ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งการวิเคราะห์สมการโครงสร้างนั้นเป็นเทคนิคการ

วิเคราะห์สมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝง (Latent variable) หลายตัวแปรร่วมกัน และการวิเคราะห์

เส้นทาง (Path Analysis) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ปัจจัยเหตุสู่ผลลัพธ์สำหรับ

ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์ (สมบัติ ท้ายเรือคำ, 2546) โดยใน

การวิเคราะห์สมการโครงสร้างนั้นจะทำการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ลักษณะ ดังนี้ 

 1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เป็นการ

วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างต ัวแปรสังเกต (Observed variable) และตัวแปรแฝง (Latent 

variable) โดยเป็นการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง เพื่อยืนยัน

องค์ประกอบของแบบวัดที่ได้เลือกมานั้นมีความสอดคล้องกับโมเดลทางทฤษฎี 

2. การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) เป็นการ

ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างสมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งดัชนีความสอดคล้องของ

สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ (Hair et al., 2010) 
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1) ค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square statistics) คือ ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความกลมกลืนของ

สมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นของความกลมกลืนมีค่าแตกต่างจากศูนย์ หรือค่า p จะต้องมีค่ามากกว่า 

0.05 จึงถือว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2) ค่าดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) คือ อัตราส่วน

ของผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากโมเดลก่อนและหลังจากปรับโมเดลกับฟังก์ชั่นความ

สอดคล้องก่อนปรับโมเดล โดยค่าดัชนี GFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 มากเท่าไหร่แสดงว่าโมเดลนั้นยิ่งมีความ

กลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์สูง  

3) ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjust goodness-of-fit: AGIF) โดยนำค่าจาก 

GIF มาปรับแก้ ซึ่งคำนึงถึงขนาดของขององศาอิสระ (DF) รวมทั้งจำนวนตัวแปรและขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างในการเปรียบเทียบโมเดลทั้งสองโมเดล โดยเปรียบโมเดลนั้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 

4) ค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative fit Index: CFI) คือ การเปรียบเทียบ

โมเดลเชิงสมมติฐานว่ามีความสอดคล้องสูงกว่าข้อมูลเชิงประจักษ์มากน้อยเพียงใด  ซึ่งค่าดัชนี CFI 

จะต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ขึ้นไปถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดี ค่ามากกว่า 0.95 ขึ้นไปถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 

แสดงให้เห็นว่ายิ่งค่าเข้าใกล้ 1 มากเพียงใดแสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์

5) ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized Root 

Mean Squared Residual: SRMR) ซึ่งเป็นค่าที่บอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล ถ้าหากมีค่าน้อย

กว่า 0.05 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดีมาก แสดงว่าโมเดลนั้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

6) ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA) โมเดลต้นแบบที่ถ ูกพ ัฒนาขึ้นมาควรมีค ่าท ี่สอดคล้องกับโมเดลเช ิง

ประจักษ์ ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค่าดัชนี RMSEA ควรอยู่ระหว่าง 0.05 – 0.08 จึงจะถือว่าอยู่

ในเกณฑ์ที่ดีมาก ดังนั้นค่าควรต่ำกว่า 0.08 โดยยิ่งค่าดัชนี RMSEA มีค่าเข้าใกล้ 0 มากมากเพียงใด

แสดงว่าโมเดลนั้นมีค่าความคลาดเคลื่อนน้อย โมเดลจึงจะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์สูง

ยิ่งขึ้น  
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ตารางที ่8 สรุปเกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีชี้วัดความสอดคล้องของโมเดล 

 

ที่มา: Hair et al., 2010  



  61 

บทที ่4 

ผลกำรวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” ใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องม ือในการเก ็บรวบรวมข ้อม ูลก ับพน ักงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ บร ิษ ัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร จำนวน 380   คน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 

3 ส่วน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

2. ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ศึกษา และการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient: r)  

3. ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)  

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและเพื่อทำความเข้าใจเกี่ยวกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลและ 

การแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนชื่อสัญลักษณ์แทนค่า ดังนี้ 

สัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่า 

สัญลักษณ์ตัวแปรแฝง 

Cra  หมายถึง  การสร้างรูปแบบในการทำงาน 

Eng  หมายถึง  ความผูกพันในงาน 

Pas  หมายถึง  ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน 

Cre  หมายถึง  ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

Per  หมายถึง  ผลการปฏิบัติงาน 

สัญลักษณ์ของตัวแปรสังเกต 38 ตัวแปร 

Cra1  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานใน 

รูปแบบใหม่ หรือปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับการทำงาน 
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ของตนเอง 

Cra2  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความ 

เหมาะสมกับทักษะหรือความสนใจในงานของตนเอง 

Cra3  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัว 

ท่านเองมีความสุขมากขึ้น 

Cra4  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านเปลี่ยนขั้นตอนเล็กๆ น้อยๆ ที่ท่าน 

คิดว่าไม่ได้ผลในการทำงาน 

Cra5  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงาน 

เพ่ือให้ทำงานสำเร็จ 

Cra6  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีส่วนร่วมในการทำงานกับผู้อ่ืนเพ่ือ 

สร้างความสัมพันธ์ที่มากขึ้นในการทำงานร่วมกัน 

Cra7  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านแนะนำตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน  

ลูกค้า หรือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่เคยพบมาก่อน 

Cra8  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านคิดรูปแบบการทำงานของตัวท่าน 

เองที่ส่งผลดีกับการทำงานของตนเอง 

Cra9  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านเตือนตนเองเก่ียวกับความสำคัญของ 

งานที่ทำจะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร 

Cra10  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านคิดว่างานที่ทำในปัจจุบันจะนำ 

โอกาสทางอาชีพในอนาคต 

Eng1  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีทำและงานมี 

ความรู้สึกท้าทาย 

Eng2  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะ 

เวลานาน และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ 

Eng3  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านอดทนกับงานที่ทำอยู่เสมอแม้ว่าสิ่ง 

ต่างๆ จะไม่เป็นไปได้ด้วยดี 

Eng4  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านได้แรงบันดาลใจจากงานที่ทำ 

Eng5  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของ 

คุณ 
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Eng6  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านตื่นเช้ามาท่านมีความรู้สึกอยาก 

ออกไปทำงาน 

Pas1  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความรู้สึกรักงานที่ท่านทำ 

Pas2  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน 

Pas3  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความรู้สึกสนุกกับการทำงาน 

Pas4  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็ว 

เมื่อท่านทำงานอย่างเต็มที่ 

Pas5  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านชอบใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับงาน 

และมีความสนุกโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่ต้องทำ 

Pas6  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการ 

ทำงานให้ออกมาดี 

Cre1  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ 

ทำงานของตนเอง 

Cre2  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านกล้าตัดสินใจหรือสร้างแนวคิดใหม่ๆ 

ในการทำงาน 

Cre3  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านพบวิธีการทำงานหรือการนำ 

เครื่องมือหรืออุปกรณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการทำงาน 

Cre4  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและ 

พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหา 

Cre5  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

สำหรับปัญหาใหม่ๆ 

 

Cre6  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสร้างสรรค์ผลงานที่มีความแปลก 

ใหม่และสามารถใช้ได้จริง 

Cre7  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านความคิด 

สร้างสรรค์ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

Per1  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จ 

ทันเวลา 
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Per2  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ 

Per3  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของ 

งาน 

Per4  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสามารถจัดการเวลาได้ดี 

Per5  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านสามารถทำงานออกมาได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ 

Per6  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านทำงานและรักษาทักษะงานของท่าน 

ให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

Per7  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านเรียนรู้และพัฒนางานอยู่เสมอเพ่ือให้ 

มีความทันสมัย 

Per8  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านรับงานที่มีความท้าทายหรือรับหน้าท่ี 

เพ่ิมเติมถ้ามี 

Per9  หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได้ท่านคิดวิธีการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 

ในการแก้ปัญหาที่พบในการทำงาน 

SD  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

SE  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

CR  หมายถึง  ค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง 

                 หมายถึง น้ำหนักการถอดถอย 
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4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  

 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นพนักงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 380 คน โดยข้อมูลจะประกอบด้วย เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับตำแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในส่วนข้อมูลทั่วไปด้วยค่าสถิติการแจกแจงความถี่ 

(Frequency) การหาค่าสถิติร้อยละ (Percentage) แสดงดังตารางที ่9 

ตารางที ่9 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ ำนวน ร้องละ 

- เพศ   
ชาย 155 40.8 
หญิง 219 57.6 
LGBTQ+ 6 1.6 

- อำยุ   
22 ปี – 30 ปี 185 48.7 
31 ปี – 40 ปี 90 23.7 
41 ปี– 50 ปี 64 16.8 
51 ปี ขึ้นไป 41 10.8 

- ระดับกำรศึกษำ   
ต่ำกว่าปริญญาตรี 0 0 
ปริญญาตรี 265 69.7 
ปริญญาโท 108 28.4 
ปริญญาเอก 7 1.8 

- ระดับรำยได้เฉลี่ยต่อเดือน   
น้อยกว่า 15,000 บาท 0 0 
15,000–30,000 บาท 119 31.3 
30,001–45,000 บาท 75 19.7 
45,001–60,000 บาท 56 14.7 
มากกว่า 60,000 บาท 130 34.2 

- ระดับต ำแหน่งงำน   
ระดับปฏิบัติงาน 326 85.8 



  66 

ระดับบริหาร 54 14.2 
- ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน   

น้อยกว่า 1 ปี 30 7.9 
1 - 5 ปี 154 43.2 
6 - 10 ปี 55 14.5 
11 - 15 ปี 33 8.7 
มากกว่า 15 ปี 98 25.8 

 

 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิง จำนวน 219 คน คิดเป็นร้อย

ละ 57.6 เพศชาย จำนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 และLGBTQ+ จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.6 

 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ 22 ปี – 30 ปี จำนวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 

48.7 อายุ 31 ปี – 40 ปี จำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 23.7 อายุ 41 ปี – 50 ปี จำนวน 64 คน คิด

เป็นร้อยละ 16.8 และ 51 ปี ขึ้นไป จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 

 ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับปริญญาตรี จำนวน 265 คน คิดเป็น

ร้อยละ 69.7 ระดับปริญญาโท จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 และระดับปริญญาเอก จำนวน 

7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8  

 ด้านระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีรายได้ 15,000 – 30,000 บาท 

จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 มีรายได้ 30,001 – 45,000 บาท จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อย

ละ 19.7 มีรายได้ 45,001 – 60,000 บาท จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และมีรายได้ มากกว่า 

60,000 บาท จำนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 34.2 

 ด้านระดับตำแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในระดับปฏิบัติงาน จำนวน 326 คน คิด

เป็นร้อยละ 85.8 และระดับบริหาร จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2  

 ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ี น้อยกว่า 1 ปี จำนวน 30 คน คิด

เป็นร้อยละ 7.9 1 - 5 ปี จำนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 43.2 6 - 10 ปี จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อย

ละ 14.5 11 - 15 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 และมากกว่า 15 ปี จำนวน 98 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.8 
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4.2 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นของตัวแปรที่ศึกษำ 

 จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 380 คน ผู้วิจัยได้ทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) โดยตัวแปรทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็นในครั้งนี้ ประกอบด้วย การสร้าง

รูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน และผลการปฏิบัติงาน แสดงผลดังตารางที่ 10 – 14 ตามลำดับ 

4.2.1 ระดับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน 

ตารางที ่10 ระดับความคิดเห็นของการสร้างรูปแบบการท างาน 
กำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน ค่ำเฉลี่ย SD แปลผล 

1. ท่านมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานในรูปแบบใหม่ 
หรือปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับการทำงานของตนเอง 

4.31 0.57 มาก 

2. ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความเหมาะสมกับ
ทักษะหรือความสนใจในงานของตนเอง 

4.45 0.54 มาก 

3. ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัวท่านเองมี
ความสุขมากข้ึน 

4.48 0.58 มาก 

4. ท่านเปลี่ยนขั้นตอนเล็กๆ น้อยๆ ที่ท่านคิดว่าไม่
ได้ผลในการทำงาน 

4.21 0.66 มาก 

5. ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงานเพ่ือให้
ทำงานสำเร็จ 

4.37 0.56 มาก 

6. ท่านมีส่วนร่วมในการทำงานกับผู้อื่นเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่มากขึ้นในการทำงานร่วมกัน 

4.36 0.64 มาก 

7. ท่านแนะนำตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า หรือ
เพ่ือนร่วมงานที่ไม่เคยพบมาก่อน 

3.97 0.79 มาก 

9. ท่านเตือนตนเองเกี่ยวกับความสำคัญของงานที่ทำ
จะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร 

4.21 0.64 มาก 

10. ท่านคิดว่างานที่ทำในปัจจุบันจะนำโอกาสทาง
อาชีพในอนาคต 

4.19 0.68 มาก 

รวม 4.28 0.44 มำก 
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แบบสอบถามความคิดเห็นด้านการสร้างรูปแบบในการทำงานในภาพรวม ว่าระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.54 – 

0.79 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากราย

ละเอ่ียดพบว่าข้อคำถามที่ 3 “ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพื่อให้ตัวท่านเองมีความสุขมากขึ้น” อยู่

ในระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย = 4.48) รองลงมาคือข้อคำถามที่ 2 “ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความ

เหมาะสมกับทักษะหรือความสนใจในงานของตนเอง” อยู่ในระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย = 4.45), ข้อ

คำถามที่ 5 “ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ทำงานสำเร็จ” อยู่ในระดับเห็นด้วย 

(ค่าเฉลี่ย = 4.37) 

4.2.2 ระดับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนควำมผูกพันในงำน 

ตารางที ่11 ระดับความคิดเห็นของความผูกพันในงาน 
ควำมผูกพันในงำน ค่ำเฉลี่ย SD แปลผล 

1. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำและงานมีความรู้สึก
ท้าทาย 

4.22 0.71 มาก 

2. ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะเวลานาน 
และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ 

3.97 0.86 มาก 

4. ท่านได้แรงบันดาลใจจากงานที่ทำ 3.87 0.89 มาก 
5. ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของคุณ 4.16 0.68 มาก 
6. ท่านตื่นเช้ามาท่านมีความรู้สึกอยากออกไปทำงาน 3.62 0.97 มาก 

รวม 4.00 0.63 มำก 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความผูกพันในงานในภาพรวม ว่าระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.00 ซ่ึงอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.68 – 0.97 แสดงให้

เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอ่ียดพบว่าข้อ

คำถามที่ 1 “ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีทำและงานมีความรู้สึกท้าทาย” อยู่ในระดับ เห็นด้วย 

(ค่าเฉลี่ย = 4.22) รองลงมาคือข้อคำถามที่ 5 “ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของคุณ” อยู่ใน

ระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย = 4.16), ข้อคำถามที่ 2 “ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะเวลานาน 

และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ” อยู่ในระดับเห็นด้วย (ค่าเฉลี่ย = 3.97)  
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4.2.3 ระดับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ตารางที ่12 ระดับความคิดเห็นของความมุ่งมั่นในการท างาน 
ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน ค่ำเฉลี่ย SD แปลผล 

1. ท่านมีความรู้สึกรักงานที่ท่านทำ 4.01 0.78 มาก 
2. ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน 4.02 0.70 มาก 
3. ท่านมีความรู้สึกสนุกกับการทำงาน 3.89 0.88 มาก 
4. ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่าน
ทำงานอย่างเต็มที่ 

4.26 0.81 มาก 

5. ท่านชอบใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับงานและมีความ
สนุกโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่ต้องทำ 

3.95 0.82 มาก 

6. ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการทำงานให้
ออกมาดี 

4.14 0.81 มาก 

รวม 4.04 0.69 มำก 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความมุ่งม่ันในการทำงานในภาพรวมว่าระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.70 – 0.88 

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอ่ียด

พบว่าข้อคำถามท่ี 4 “ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่านทำงานอย่างเต็มที่” อยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย = 4.26) รองลงมาคือ 6 “ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งม่ันในการทำงานให้ออกมาดี” 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.14), ข้อคำถามที่ 2 “ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน” อยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย = 4.02) 

4.2.4 ระดับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 

ตารางที ่13 ระดับความคิดเห็นของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน ค่ำเฉลี่ย SD แปลผล 

1. ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงานของ
ตนเอง 

3.89 0.90 บ่อยครั้ง 

2. ท่านกล้าตัดสินใจหรือสร้างแนวคิดใหม่ๆในการ
ทำงาน 

3.93 0.87 บ่อยครั้ง 
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3. ท่านพบวิธีการทำงานหรือการนำเครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการทำงาน 

3.82 0.92 บ่อยครั้ง 

4. ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและพร้อมที่จะ
เผชิญหน้ากับปัญหา 

3.97 0.80 บ่อยครั้ง 

5. ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์สำหรับปัญหา
ใหม่ๆ 

3.92 0.89 บ่อยครั้ง 

6. ท่านสร้างสรรค์ผลงานที่มีความแปลกใหม่และ
สามารถใช้ได้จริง 

3.78 0.88 บ่อยครั้ง 

7. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านความคิดสร้างสรรค์
ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 

3.77 0.91 บ่อยครั้ง 

รวม 3.87 0.76 บ่อยครั้ง 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในภาพรวม ว่าระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ซึ่งอยู่ในระดับบ่อยครั้ง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.92 – 0.80 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 

จากรายละเอ่ียดพบว่าข้อคำถามท่ี 4 “ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและพร้อมที่จะเผชิญหน้ากับ

ปัญหา” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง (ค่าเฉลี่ย = 3.97) รองลงมาคือข้อคำถามที่ 2 “ท่านกล้าตัดสินใจหรือ

สร้างแนวคิดใหม่ๆในการทำงาน” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง (ค่าเฉลี่ย = 3.93), ข้อคำถามที่ 5 “ท่านคิดวิธี

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์สำหรับปัญหาใหม่ๆ” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง (ค่าเฉลี่ย = 3.92) 

4.2.5 ระดับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนผลกำรปฏิบัติงำน 

ตารางที ่14 ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงาน 
ผลกำรปฏิบัติงำน ค่ำเฉลี่ย SD แปลผล 

1. ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จทันเวลา 4.43 0.60 บ่อยครั้ง 
2. ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ 4.31 0.60 บ่อยครั้ง 
3. ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของงาน 4.27 0.71 บ่อยครั้ง 
4. ท่านสามารถจัดการเวลาได้ดี 4.18 0.76 บ่อยครั้ง 
5. ท่านสามารถทำงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4.22 0.70 บ่อยครั้ง 
6. ท่านทำงานและรักษาทักษะงานของท่านให้
ทันสมัยอยู่เสมอ 

4.12 0.78 บ่อยครั้ง 
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7. ท่านเรียนรู้และพัฒนางานอยู่เสมอเพ่ือให้มีความ
ทันสมัย 

4.11 0.84 บ่อยครั้ง 

8. ท่านรับงานที่มีความท้าทายหรือรับหน้าที่เพ่ิมเติม
ถ้ามี 

4.18 0.83 บ่อยครั้ง 

9. ท่านคิดวิธีการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาที่พบในการทำงาน 

4.23 0.73 บ่อยครั้ง 

รวม 4.23 0.59 บ่อยครั้ง 
 

แบบสอบถามความคิดเห็นด้านผลการปฏิบัติงานในภาพรวม ว่าระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.23 ซึ่งอยู่ในระดับบ่อยครั้ง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.60 – 0.84 แสดง

ให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอ่ียดพบว่า

ข้อคำถามที่ 1 “ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จทันเวลา” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง (ค่าเฉลี่ย = 

4.43) รองลงมาคือข้อคำถามที่ 2 “ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง 

(ค่าเฉลี่ย = 4.31), ข้อคำถามที่ 3 “ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของงาน” อยู่ในระดับบ่อยครั้ง 

(ค่าเฉลี่ย = 4.27) 

 

4.3 ผลกำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ของตัวแปร  

 ผู้วิจัยทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน

(Pearson’s Correlation Coefficient) ได้แก่ การสร้างรูปแบบการทำงาน (CRA) ความผูกพันใน

งาน (ENG) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน (PAS) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (CRE) และผล

การปฏิบัติงาน (PER) โดยเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต ดำเนินการโดยใช้

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation) ซึ่งได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้  

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสันมีค่าระหว่าง 0.103 ถึง 0.818 ซึ่งไม่เกิดปัญหา 

Multicollinearity แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดไม่มีความสัมพันธ์กันมากเกินไป (Bolboaca & Jäntschi, 

2006) และเมื่อพิจารณาค่าความเบ้พบว่า มีค่าระหว่าง -1.354 ถึง -0.183 และค่าความโด่ง มีค่า

ระหว่าง -1.061 ถึง 4.114 ซึ่งมีค่าความเบ้ไม่เกิน ±3 และความโด่งไม่เกิน ±10 (Kline, 2011) จึง

สรุปได้ว่า ข้อมูลมีการแจกแจงปกติ จากผลการวิเคราะห์ทั้งหมดแสดงว่าข้อมูลที่ได้มีความเหมาะสมท่ี

จะนำไปวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันต่อไป ซึ่งได้ผลดังตารางที ่15 
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ตารางที ่15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ค่าความเบ้และค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ 
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4.4 ผลกำรทดสอบสมมติฐำนโดยใช้กำรวิเครำะห์โมเดลสมกำรโครงสร้ำง 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) ตาม
สมมติฐานแสดงอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งม่ันทุ่มเทใน
การทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานทีส่่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ตัวแปรแฝงภายนอก 
ได้แก่ การสร้างรูปแบบในการทำงาน (Cra) ที่มีต่อตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความผูกพันในงาน (Eng) 
ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน (Pas) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Cre) และผลการปฏิบัติงาน 
(Per) แสดงผลการทดสอบ ดังนี้ 

 

ภาพที่ 18 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
จากภาพที่ 18 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิด พบรายละเอียด

ดังนี้ df = 305, CMIN/df = 2.113, GFI = 0.917, CFI = 0.971, RMR = 0.030, RMSEA = 0.054, 
Standardized RMR = 0.047 แสดงให้เห็นว่ากรอบแนวคิดท่ีพัฒนาขึ้นมามีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค ์ 

RPas
2  = 0.780 REng

2  = 0.814 

RCre
2  = 0.655 

RPer
2  = 0.920 
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 ค่าน้ำหนักการถดถอยมาตรฐานค่า 𝑅2 พบว่า ค่า𝑅𝐸𝑛𝑔
2  = 0.814 แสดงว่าการสร้างรูปแบบ

ในการทำงาน สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันในงานได้คิดเป็นร้อยละ 81.4 ค่า𝑅𝑃𝑎𝑠
2  = 

0.780 แสดงว่าการสร้างรูปแบบในการทำงาน สามารถอธิบายความผันแปรของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงาน ได้คิดเป็นร้อยละ 78.0 ค่า𝑅𝐶𝑟𝑒
2  = 0.655 แสดงว่าการสร้างรูปแบบในการทำงาน 

สามารถอธิบายความผันแปรของความคิดสร้างสรรค์ของทำงาน ได้คิดเป็นร้อยละ 65.5 ค่า𝑅𝑃𝑒𝑟
2  = 

0.920 แสดงว่าการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน 

และความคิดสร้างสรรค์ของทำงาน สามารถอธิบายความผันแปรของผลการปฏิบัติงานได้คิดเป็นร้อย

ละ 92.0 ของส่วนค่าน้ำหนักการถดถอยมาตรฐาน 

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์อิทธิผลของตัวแปร 
สมมติฐำน เส้นทำง   SE CR p-value 

1 Cra          Eng 0.902 0.115 11.605 0.00** 
2 Cra          Pas 0.883 0.104 13.250 0.00** 
3 Cra          Cre 0.809 0.109 12.016 0.00** 
4 Cra          Per 0.683 0.137 4.972 0.00** 
5 Eng          Per 0.884 0.162 10.110 0.00** 
6 Pas          Per 0.921 0.163 11.200 0.00** 
7 Cre          Per 0.839 0.158 10.548 0.00** 

  

 จากการวิเคราะห์ตารางที่ 16 ซ่ึงงานวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐานทั้งหมด 8 สมมติฐาน จาก

ผลการวิจัยโดยการวิเคราะห์โมเดลเชิงยืนยัน พบว่า 

 สมมติฐำนที่ 1: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงานอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.902 ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐำนที่ 2: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการ

ทำงานมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) เท่ากับ 0.883 ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง 

 สมมติฐำนที่ 3: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.809ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 



  75 

 สมมติฐำนที่ 4: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.683 ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐำนที่ 5: ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานมีนัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.884 ดังนั้น 

ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐำนที่ 6: ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.921 ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐำนที่ 7: ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) 

เท่ากับ 0.839 ดังนั้น ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
ภาพที่ 19 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างขณะที่ยังไม่มีตัวแปรส่งผ่าน 

จากภาพที่ 19 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครง พบรายละเอียดดังนี้ df = 93, CMIN/df 
= 1.539, GFI = 0.961, CFI = 0.989, RMR = 0.015, RMSEA = 0.038, Standardized RMR = 
0.033 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้อง โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 17 
ตารางที่ 17 ผลการทดสอบค่าอิทธิพลขณะที่ยังไม่มีตัวแปรส่งผ่าน 

โมเดล เส้นทำง    SE CR p-value 
ไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง Cra          Per 0.753 0.094 12.143 0.00** 
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ภาพที่ 20 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8a 
จากภาพที่ 20 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครง พบรายละเอียดดังนี้ df = 148, CMIN/df 

= 1.839, GFI = 0.946, CFI = 0.979, RMR = 0.022, RMSEA = 0.047, Standardized RMR = 
0.040 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้อง โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 18 
ตารางที่ 18 ผลการทดสอบค่าอิทธิพลประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8a 

โมเดล เส้นทำง    SE CR p-value 
ไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.753 0.094 12.143 0.00** 
ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.633 0.103 8.510 0.00** 

 Cra          Eng 0.761 0.096 10.823 0.00** 
 Eng          Per 0.216 0.065 3.391 0.00** 

Mediation Type Partial Mediation 
 

สมมติฐานที่ 8a ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงาน

และผลการปฏิบัติงาน พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน

โดยไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง มีค่า  เท่ากับ 0.753 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 

0.000) แต่เมื่อเพ่ิมความผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ทำให้ค่า  เท่ากับ 0.633 อย่างมี
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นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) แสดงให้เห็นว่า เมื่อการสร้างรูปแบบในการทำงาน

เพ่ิมข้ึน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งเป็นการ

ส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน (Partial Mediation) (Zainudin, 2012) ดังตารางที ่18 

 
ภาพที่ 21 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8b 
จากภาพที่ 21 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครง พบรายละเอียดดังนี้ df = 171, CMIN/df 

= 1.865, GFI = 0.938, CFI = 0.979, RMR = 0.024, RMSEA = 0.048, Standardized RMR = 
0.043 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้อง โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 19 
ตารางที่ 19 ผลการทดสอบค่าอิทธิพลประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8b 

โมเดล เส้นทำง   SE CR p-value 
ไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.753 0.094 12.143 0.00** 
ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.566 0.075 9.710 0.00** 

 Cra          Pas 0.589 0.081 10.075 0.00** 
 Pas          Per 0.323 0.044 6.831 0.00** 

Mediation Type Partial Mediation 
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สมมติฐานที่ 8b ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบ

ในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานโดยไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง มีค่า  เท่ากับ 0.753 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

(p เท่ากับ 0.000) แต่เมื่อเพ่ิมความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ทำให้ค่า  เท่ากับ 

0.566 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) แสดงให้เห็นว่า เมื่อการสร้างรูปแบบ

ในการทำงานเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น โดยมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นตัว

แปรคั่นกลาง ซึ่งเป็นการส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน (Partial Mediation) (Zainudin, 2012) ดัง

ตารางที ่19 

 
ภาพที่ 22 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8c 
จากภาพที่ 22 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครง พบรายละเอียดดังนี้ df = 195, CMIN/df 

= 1.798, GFI = 0.935, CFI = 0.935, RMR = 0.028, RMSEA = 0.046, Standardized RMR = 
0.042 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้อง โดยแสดงผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 20 
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ตารางที่ 20 ผลการทดสอบค่าอิทธิพลประกอบการทดสอบสมมติฐานที่ 8c 
โมเดล เส้นทำง   SE CR p-value 

ไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.753 0.094 12.143 0.00** 
ผ่านตัวแปรคั่นกลาง  Cra          Per 0.478 0.068 9.820 0.00** 

 Cra          Cre 0.555 0.092 9.342 0.00** 
 Cre          Per 0.501 0.040 11.544 0.00** 

Mediation Type Partial Mediation 
 

สมมติฐานที่ 8c ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบ

ในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ปฏิบัติงานโดยไม่ผ่านตัวแปรคั่นกลาง มีค่า  เท่ากับ 0.753 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

(p เท่ากับ 0.000) แต่เมื่อเพ่ิมความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ทำให้ค่า  

เท่ากับ 0.478 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p เท่ากับ 0.000) แสดงให้เห็นว่า เมื่อการสร้าง

รปูแบบในการทำงานเพ่ิมข้ึน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น โดยมีความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ซึ่งเป็นการส่งผ่านอิทธิพลแบบบางส่วน (Partial Mediation) 

(Zainudin, 2012) ดังตารางที ่20 

 

ภาพที ่23 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานตามกรอบแนวคิด 
  

RPas
2  = 0.780 

REng
2  = 0.814 

RCre
2  = 0.655 

RPer
2  = 0.920 
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บทที ่5 

สรุปผลกำรวิจัย และอภิปรำยผล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร” เป็นการศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณ (Quantitative research) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยกำหนดการ

เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) เลือกเก็บข้อมูลโดยใช้

วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling)  ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ 

พนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 380 คน 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling : SEM) 

โดยการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการประมาณค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง ด้วยโปรแกรม

สำเร็จรูป ซึ่งการศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 

ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามหรือประชากรที่ศึกษา ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22  

– 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.7 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.7 มีรายได้ 15,000 – 

30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 31.3 อยู่ในระดับปฏิบัติงาน คิดเป็นร้อยละ 85.8 และมีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.2 

ส่วนที่   2   ระดับควำมคิดเห็นของตัวแปรในกำรศึกษำ 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน-

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษา พบว่า การสร้างรูปแบบการทำงาน ความผูกพันในงาน  

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับ  ดังข้อมูลตามตารางที่ 21 
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ตารางที่ 21 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 
ตัวแปร Mean SD 

การสร้างรูปแบบการทำงาน 4.28 0.44 
ความผูกพันในงาน 4.00 0.63 
ความมุ่งม่ังทุ่มเทในการทำงาน 4.04 0.69 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 3.87 0.76 
ผลการปฏิบัติงาน 4.23 0.59 
 

1. กำรสร้ำงรูปแบบกำรท ำงำน 

ในภาพรวมของการสร้างรูปแบบการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย

เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดได้แก่ “ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัวท่านเองมี

ความสุขมากข้ึน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 รองลงมาคือ “ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความเหมาะสม

กับทักษะหรือความสนใจในงานของตนเอง” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 และ “ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบ

การทำงานเพ่ือให้ทำงานสำเร็จ”  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ตามลำดับ 

2. ควำมผูกพันในงำน  

ในภาพรวมของความผูกพันในงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยเมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดได้แก่ “ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำและงานมีความรู้สึกท้าทาย” มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 รองลงมาคือ “ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของคุณ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.16 และ “ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะเวลานาน และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ”  มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ตามลำดับ 

3. ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ในภาพรวมของความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมากเมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดได้แก่ “ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่านทำงาน

อย่างเต็มที”่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 รองลงมาคือ “ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งม่ันในการทำงานให้

ออกมาดี” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และ “ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน”  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 

ตามลำดับ 

 



  82 

4. ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 

ในภาพรวมของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ซึ่งอยู่ในระดับ

บ่อยครั้งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดได้แก่ “ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและ

พร้อมที่จะเผชิญหน้ากับปัญหา” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 รองลงมาคือ “ท่านกล้าตัดสินใจหรือสร้าง

แนวคิดใหม่ๆในการทำงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และ “ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์

สำหรับปัญหาใหม่ๆ”  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ตามลำดับ 

5. ผลกำรปฏิบัติงำน 

ในภาพรวมของผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ซึ่งอยู่ในระดับบ่อยครั้งเมื่อพิจารณา

รายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุดได้แก่ “ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จทันเวลา” มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 4.43 รองลงมาคือ “ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และ 

“ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของงาน”  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ตามลำดับ 

ส่วนที่ 3 กำรทดสอบสมมติฐำนและผลกำรวิเครำห์สมกำรโครงสร้ำง 

 ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

(Strctural Equation Modeling) โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรพร้อมกัน เพ่ือนำผลการ

วิเคราะห์ไปอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ (Hair et al., 2010) ผลการวิเคราะห์พบว่ามีค่า

ดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 2.113, GFI = 0.917, CFI = 0.971, RMR = 0.030, 

RMSEA = 0.054, Standardized RMR = 0.047 จากการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาด้วย

แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ของ

โครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 8 สมมติฐาน โดยผลการทดสอบ

สมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 22 
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ตารางที ่22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 

สมมติฐานที ่1: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่2: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
มุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่3: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่4: การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่5: ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ยอมรับสมมติฐาน 
สมมติฐานที ่6: ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 7: ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 8a: ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้าง
รูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่8b: ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
การสร้างรูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่8c: ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
การสร้างรูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรำยผล 

ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามหรือประชากรที่ศึกษา ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 22 

ปี – 30 ปี มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 30,000 บาท อยู่ใน

ระดับปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี ดังข้อมูลที่ปรากฏข้างต้นนี้ 
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ส่วนที่   2   ระดับควำมคิดเห็นของตัวแปรในกำรศึกษำ 

 จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็น การสร้างรูปแบบในการ

ทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน และผล

การปฏิบัติงานของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สามารถ

อภิปรายผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

กำรสร้ำงรูปแบบกำรท ำงำน ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย การสร้างรูปแบบใน

การทำงานของพนักงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศนั ้นมีความหลากหลายในรูปแบบการทำงาน

และปัญหาที่จะพบการทำงานนั้นมีหลายรูปแบบ เมื่อมีการนำการสร้างรูปแบบในการทำงานมาปรับ

รูปแบบการทำงานให้มีความเหมาะสมกับลักษณะการทำงานของแต่ละบุคคลนั้นจะช่วยสร้างความ

ยืดหยุ่นในการทำงาน เนื่องจากสายงานเทคโนโลยีนั้นจะต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอ และต้องพัฒนาให้

มีความเท่าทันกับโลกปัจจุบัน ส่งผลให้ต้องมีความย ืดหยุ่นอยู่เสมอเพื่อปรับให้การทำงานนั้นมี

ประสิทธิภาพมากยิ่ง และช่วยสร้างปัจจัยที่เป็นการส่งเสริมการทำงานโดยเมื่อเรามีการปรับการ

ทำงานที่เหมาะสมกับการทำงานความคิดจะเปิดกว้างให้กับงานทำงานเป็นการช่วยสร้างความผูกพัน

ในงาน และเป็นการสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับงานที่ตนได้รับมอบหมายพร้อมผ่านอุปสรรคที่พบ

จากการทำงานเพ่ือที่จะทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ รวมถึงเมื่อมีอิสระทางความคิดที่เป็นการส่งเสริมการ

สร้างความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานและแก้ไขปัญหาที่มีประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดผลการการ

ปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Gordon et al. (2018) พบว่า 

การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเป็นการส่งเสริมในการปฏิบัติงานของผู้เชี่ยวชาญทางการแพทย์

รวมถึงความเป็นอยู่ที่ดีควบคู่ไปกับการทำงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยสร้างความผูกพันที่ดีให้กับงานที่ทำ

พร้อมส่งเสริมผลการปฏิบัติงานที่ดี และการศึกษาของ ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และเกิดศิริ เจริญวิศาล 

(2565) พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเป็นการปรับเปลี่ยนรูปแบบในการทำงานให้มีความ

เหมาะสมกับตนเองและสามารถปรับได้ด้วยตนเอง เป็นการช่วยให้มีอิสระในการทำงานมากยิ่งขึ้น 

ช่วยให้ตัวพนักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทกับงานที่ตนได้รับส่งผลกับผลการปฏิบัติงานที่ยังมีผลต่อตัว

องค์กรในทางที่ด ี
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ควำมผูกพันในงำน ของพน ักงานด ้านเทคโนโลย ีสารสนเทศในบริษ ัทเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วย เนื่องจากความผูกพัน

ในงานเป็นปัจจัยที่เป็นพลังในการส่งเสริมที่เกิดจากการทำงานโดยเป็นพฤติกรรมที่พนักงานมีให้กับ

งานที่ตนได้รับซึ่งทางสายงานทคโนโลยีนั้นจำเป็นต้องมีการศึกษาเรียนรู้อยู่ตลอดเวลารวมถึงความพึง

พอใจที่เป็นการส่งเสริมให้กับการทำงานรวมทั้งความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานของสายงานที่มีการ

ทำงานร่วมกันที่มีความหลายหลายเพื่อให้ได้ระบบที่ตรงกับการทำงานนำไปสู่ผลงานที่ดีที่เป็นปัจจัยให้

การทำงานเกิดประสิทธิภาพ รวมถึงมุมมองทางความคิดที่มีในเชิงบวกกับการปฏิบัติงาน สร้างผลการ

ปฎิบัติงานที่ดีโดยความผูกพันในงานสร้างความรู้สึกท้าทาย และการทำงานที่ใช้ระยะเวลาในการ

พัฒนาระบบให้ออกมามีประสิทธิภาพนั้นจำเป็นต้องใช้การพัฒนาในระยะเวลาหนึ่งในการทำงานซึ่ง

สามารถทำได้ติดต่อกันเป็นเวลานาน เมื่อพบกับปัญหาในการทำงานจะพร้อมที่จะแก้ปัญหาให้ออกมา

ดีที่สุดเพื่อให้งานที่ได้รับมอบหมายสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งให้กับผลการปฏิบัติที ่

มีต่อองค์กร ร่วมทั้งสามารถช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์กรซึ่งเป็นการรักษาพนักงานอีกด้วย และเป็น

ปัจจัยที่สามารถได้รับจากการส่งเสริมของการสร้างรูปแบบในการทำงานในความพึงพอใจในงานที่ตน

ปฏิบัติ สอดคล้องกับการศึกษาของ ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2559) พบว่า 

ความผูกพันในงานนั้นยังมีความสำคัญและมีอิทธิพล เนื่องจากความผูกพันเป็นปัจจัยที่ช่วยในการ

ส่งเสริมการทำงานของพนักงานและความสัมพันธ์ที่ดีของเพ่ือนร่มวมงานกับการทำงานร่วมกันภายใน

องค์กร และจากการศึกษาของ Gordon, Demerouti, Blanc and Bipp (2015) ที่การสร้างรูปแบบ

ในการทำงานเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันในงานให้กับพนักงานและช่วยให้ประสิทธิภาพที่ดีกับผล

การปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Decuypere and Schaufeli (2020) ที่ความ

ผูกพันเป็นแรงที่ส่งผลให้มีความมุ่งม่ันและเป็นผลในเชิงบวกกับการทำงานช่วยส่งเสริมพฤติกรรมของผู้

ที่ร่วมงานที่ส่งผลถึงองค์กร 

ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงานเป็นปัจจัยในการกระตุ้นในการทำงานให้พนักงานสายงานเทคโนโลยีมีความตั้งใจในการทำงาน

ให้ทำงานได้อย่างเต็มที่เมื่อมีความมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับงานจะส่งผลให้ผลงานที่ได้ออกมานั้นเป็นไปได้

ตามเป้าหมายหรือผลลัพธ์ของงานที่ออกมาดี และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานนั้นมีแน้วโน้วที่จะช่วยเป็น

แรงจูงใจ สร้างความกระตือรือร้นในขณะทำงาน มีความเอาใจใส่กับงานที่ได้รับอย่างเต็มที่ เป็นแรง

สนับสนุนการทำงานในอีกรูปแบบหนึ่งที่เกิดจากภายในที่เป็นแรงผลักดันที่สำคัญอีกด้านหนึ่งให้กับ
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การทำงานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานในด้านระบบการทำงานที่ดีร่วมถึง

ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเทคโนโลยีใหม่ๆ หรือการศึกษาเพื่อมาประยุกต์ใช้สามารถทำได้อย่าง

รวดเร็ว ซึ่งในแต่ละบุคคลนั้นจะมีความมุ่งมั่น ความกระตือรือร้นที่แตกต่างกันของการทำงาน แต่เป็น

พฤติกรรมที่ดีในความไม่ย่อท้อ ช่วยส่งเสริมการทำงานทั้งให้มีความมุ่งมั่น ความพยายามในการหา

แนวทางเพื่อฝ่าฟันอุปสรรคหรือปัญหาที่พบในขณะทำงานไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาระบบและเกิด

ข้อผิดพลาดที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่เมื่อมีความมุ่งมั่นทุ่มเทจะสามารถแก้ไขปัญหาที่พบ

และจะมุ่งไปสู่เป ้าหมายของงานที่ตนได้รับและออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่ม ีประสิทธิภาพ 

สอดคล้องกับการศึกษาของ McAllister et al. (2017) พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในการ

ทำงาน มีความมุ่งมั่นในการทำงานจะช่วยส่งเสริมให้กับผลงานที่ปฏิบัติออกมา และช่วยให้พนักงาน

เห็นคุณค่าและประโยชน์ของงานที่ออกมาเป็นผลงานให้กับองค์กร การศึกษาของ พิชญาภา วงศ์หมัด

ทอง (2563) ที่ความมุ่งมั่นในการทำงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

ความมุ่งมั่นของการทำงานช่วยส่งเสริมให้ไม่มีความย่อท้อ และช่วยส่งเสริมให้มีความกระตือรือร้น

ในขณะทำงาน 

ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 ซึ่งอยู่ในระดับบ่อยครั้ง ความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานของสายงานเทคโนโลยีนั้นเป็นการสร้างหรือนำกระบวนการใหม่ๆของ

เทคโนโลยีในรูปแบบใหม่นำมาปรับใช้กับการทำงานหรือระบบที่ตนได้รับในการพัฒนา เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของผู้ใช้งานระบบให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ทั้งการนำวิธีการใหม่ๆ หรือการนำสิ่ง

ต่างๆมาประยุกต์ใช้กับการทำงาน เพื่อให้ได้ผลงานใหม่ๆ หรือวิธีการที่ช่วยในการลดเวลาพร้อมทั้ง

สร้างสรรค์ผลงานให้ออกมามีประสิทธิภาพ เป็นการช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิผลและตัวพนักงานจะ

เป็นการสร้างผลงานให้กับตนเอง ร่วมถึงการนำความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการแก้ไขปัญหาเมื่อพบ

อุปสรรคในการทำงานเมื่อมีการนำความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการแก้ไขปัญหาจะช่วยให้แก้ไขปัญหา

ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและอาจช่วยลดระยะเวลาในการพัฒนาให้มีความ เร็วขึ้นในการ

ทำงาน และความคิดสร้างสรรค์ในแต่ละบุคคลจะมีความแต่ต่างกันขึ้นอยู่กับมุมมอง ความคิดแต่

สามารถนำมาปรับใช้ร่วมกันภายในทีมภายในองค์กรจะช่วยให้องค์กรนั้นขับเคลื่อนไปได้อย่างรวดเร็ว

มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ Chong and Ma (2010) ที่ความคิดสร้างสรรค์พัฒนาจาก

ทักษะทางปัญญาและประสบการณ์ส่วนตัวเป็นกระบวนการที่มีความเฉพาะของบุคคลในแต่ละ

ความคิด และในแต่ละบุคคลเมื่อพบกับความท้าทายหรือมีความยากลำบากจะมีแนวทางการแก้ไข
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ปัญหาที่แตกต่างกันซึ่งส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงาน และการศึกษาของ Zhang et al. (2021) ที่

พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นจุดเริ่มต้นและรากฐานของนวัตกรรม ช่วยในการยกระดับ

องค์กรและเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานเนื่องจากความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยเชิงรุกใน

การดึงจุดเด่นในการทำงานและยังเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานอีก

ด้วย 

ผลกำรปฏิบัติ งำน  ของพน ักงานด ้านเทคโนโลย ีสารสนเทศในบร ิษ ัท เอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ซึ่งอยู่ในระดับบ่อยครั้ง ผลการปฏิบัติงาน

ของสายงานเทคโนโลยีมีทั้งในรูปแบบระบบที่ตนได้รับมอบหมายให้พัฒนาร่วมถึงเวลาในการพัฒนา

เพื่อให้ทันต่อผู้ใช้งานซึ่งเป็นกระบวนการที่เกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งช่วยให้เห็นถึงการ

ทำงานของพนักงานและผลงานที่เป็นผลต่อองค์กร โดยผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่องค์กรต้องการใน

การดำเนินกิจการหรือบริหาร และเมื่อผลการปฏิบัติงานออกมาดี มีประสิทธิภาพ ตรงตามเป้าหมายที่

ต้องการรวมถึงระยะเวลาที่ที่ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้หรืองานออกมาเร็วกว่าที่ได้

ตั้งไว้นั้นจะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินกิจการไปตามเป้าหมายร่วมถึงความทันสมัยในการให้บริการ

ที่เท่าทันต่อเทคโนโลยีที่มีในปัจจุบัน ซึ่งการพัฒนาองค์กรให้มีความรวดเร็วเหมาะสมการยุคปัจจุบันที่

มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลานั้นในภาคธุรกิจหรือตัวองค์กรจะขับเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาองค์กรที่มีปัจจัยที่หลากหลายแต่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็เป็น

ปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคัญต่อตัวพนักงานและองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ Giri and Pavan 

Kumar (2010) พบว่าผลการปฏิบัต ิงานเป็นสิ่งที่ส ่งผลให้กับองค์กร และมีอิทธิพลที่สำคัญเมื่อ

พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพจะเป็นผลให้กับภาพลักษณ์ขององค์กรและช่วยในการพัฒนา

ตัวองค์กรให้เดินไปข้างหน้า และการศึกษาของ (Krijgsheld et al., 2022) ประสิทธิภาพการทำงาน

นั้นยังรวมถึงกระบวนการทางด้านการจัดการในการปฏิบัติงาน หรือวิธีการทำงานก็มีส่วนเกี่ยวข้องที่

ช่วยในการส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานซึ่งทำให้เห็นได้ว่าผลการปฏิบัติงานนั้นส่งผลในหลากหลายมิติ

ของตัวองค์กร 

ส่วนที่ 3 กำรทดสอบสมมติฐำนและสมกำรโครงสร้ำง 

 จากวัตถุประสงค์งานวิจัย ข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาการสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันใน

งาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานด้านเทคโนโลยี สารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ข้อที่ 3 เพ่ือศึกษาการสร้าง

รูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ความคิด
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สร้างสรรค์ของพนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ข้อที ่ 4 เพ่ือ

ศึกษาการความผูกพันในงาน ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เป็น

ตัวแปรส่งผ่านของอิทธิพลระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลของ

การศึกษาได้ ดังนี้ 

 สมมติฐำนที่ 1 การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน ผล

การศึกษาพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน มีค่า β = 

0.902 และค่า p-value = 0.00 ทีร่ะดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

 ในการสร้างรูปแบบการทำงานของพนักงสนสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศนั้นเป็นสิ่งที่ช่วยให้

ผู้ที่ปฏิบัติงานออกแบบรูปแบบการทำงานของตนเองได้ มีความยืดหยุ่นเนื่อกงานสายงานเทคโนโลยี

น ั้นจำเป็นต้องมีการปรับตัวกับการทำงานอยู่เสมอ เพราะเทคโนโลยีน ั้นมีการปรับเปลี่ยนอยู่

ตลอดเวลา ทำให้สายงานเทคโนโลยีจำเป็นต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอและศึกษาความก้าวหน้า การ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีเพื่อนำมาปรับใช้กับงาน นั้นจึงเป็นสิ่งสำคัญในการจัดการรูปแบบการ

ทำงานให้มีความเหมาะสมเพื่อให้มีมุมมองหรือแนวคิดที่ดีกับสายงานซึ่งเป็นการสร้างความผูกพัน

ให้กับงาน และเป็นการสร้างมุมมองในเชิงบวกที่ดีในการปฏิบัติงาน รวมถึงการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานนั้นยังส่งผลกับการมีปฏิสัมพันที่ดีกับการทำงานร่วมกันภายในองค์กร ช่วยสร้างบรรยากาศที่ดี

เป็นการส่งเสริมให้กับบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป็นตัวช่วยเพิ่มจิตใจในแง่บวก

ให้กับการทำงานให้งานสำเร็จไปอย่างลุล่วงไม่ว่าจะพบอุปสรรหรือความยากลำบาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Nguyen et al. (2019) ที่

ทำการศึกษาเรื่อง ผลของการสร้างงานรูปแบบการทำงานต่อความผูกพันในงานและผลการ

ปฏิบัติงาน: การศึกษาธนาคารพาณิชย์เวียดนาม โดยพบว่าผลของการสร้างรูปแบบการทำงานมี

ความส ัมพ ันธ ์ต ่อความผ ูกพ ันในงานของเจ ้าหน ้าท ี่ธนาคารพาณ ิชย ์ รวมถ ึงการศ ึกษาของ 

Nykolaiszyn (2022) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการสร้างงานรูปแบบการทำงานและความ

ผูกพันในงานของบรรณารักษ์วิชาการก่อนและระหว่างการระบาดของ COVID-19 จากผลการศึกษา

พบว่า พนักงานบรรณารักษ์ที่มีการสร้างรูปแบบในการทำงานของตนเองจะช่วยสร้างความสัมพันธ์

หรือความรู้สึกที่ดีต่อความผูกพันในงาน 
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 สมมติฐำนที่ 2  การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ทำงาน ผลการศึกษาพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การทำงาน มีค่า β = 0.883 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 การสร้างรูปแบบในการทำงานในรูปของตนเอง โดยมีความเฉพาะและเหมาะสมในขณะ

ปฏิบัติงานทั้งการกำหนดรายละเอียดงานหรือการปรับลักษณะงาน ความสนใจในการจัดสรรงาน

ต่างๆ นั้นช่วยเป็นการส่งเสริมความมุ่งมั่นและขับเคลื่อนงานที่ได้รับมอบหมายเนื่องจากทักษะการ

ทำงานหรือรูปแบบการทำงานของแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกัน เช่นความสามารถของแต่ละ

บุคคลในสายงานเทคโนโลยีที่มีการใช้ทักษะที่แตกต่างกัน ทั้งการสื่อสาร การออกแบบ รวมถึงการ

พัฒนาโปรแกรมต่างๆ ที่สามารถทำได้หลายรูปแบบโดยผลงานที่ได้รับนั้นมีความเหมือนและมี

ประสิทธิภาพที่คล้ายกัน เมื่อมีการปรับรูปแบบในการทำงาน ทักษะให้เหมาะกับตนเองและงานที่

ได้รับจะช่วยให้ผู้ที่ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่น แรงจูงใจเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความทุ่มเทให้กับ

งาน เอาใจใส่เต็มที่ มีความกระตือรือร้นในการทำงานและรักษาไว้อยู่ในสภาพผลการปฏิบัติงานที่ดีทั้ง

กับผู้ปฏิบัติงานและองค์กร 

 ผลการทดสอบสมมต ิฐานน ี้ม ีความสอดคล ้องก ับการศ ึกษาของ Teng (2019) ท ี่ได ้

ทำการศึกษาเรื่องการสร้างรูปแบบในการทำงานและพฤติกรรมการบริการลูกค้าในอุตสาหกรรมการ

บริการ: การไกล่เกลี่ยผลกระทบจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน ซึ่งพบว่าการสร้างรูปแบบในการ

ทำงานของพนักงานตอนรับที่บริการลูกค้าเมื่อมีการสร้างรูปแบบการทำงานของตนเองจะเป็นตัว

ส่งเสริมให้กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นแรงจูงใจที่จะบริการ และการศึกษาของ Ebrahimi 

(2021) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการมีชีวิตอยู่กับการเรียกร้องและการสร้างรูปแบบการ

ทำงาน: บทบาทการกลั่นกรองของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน จากการศึกษาพบว่าการสร้าง

รูปแบบในการทำงานมีแนวโน้มในการสร้างความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นในการทำงานซึ่งส่งเสริมความ

มุ่งม่ันในการทำงานจากการสร้างรูปแบบในการทำงานของตนเอง 

 สมมติฐำนที่ 3  การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์

ของพนักงาน มีค่า β = 0.809 และค่า p-value = 0.00 ทีร่ะดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 
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 ทางด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานนั้นสามารถนำมาสร้างผลงานที่มีความโดดเด่น มี

ประสิทธิภาพและยังช่วยในการแก้ปัญหาเมื่อพบปัญหาและมีการนำความคิดสร้างสรรค์มาใช้ร่วมกัน

จะช่วยในการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพได้ โดยความคิดสร้างสรรค์นั้นเกิดได้หลากหลายปัจจัยรวมถึง

การสร้างรูปแบบในการทำงานเนื่อกจากการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นสามารถออกแบบให้มีความ

เหมาะสมกับตนเอง ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสทางความคิด มีความยืดหยุ่นซึ่งเป็นปัจจัยที่สำคัญในการ

เกิดแนวคิด หรือแนวทางที่ดีในด้านความคิดสร้างสรรค์นำมาเชื่อมโยงกับการทำงานหรือนำมาปรับใช้

ให้เกิดประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ทั้งการนำความรู้ใหม่ๆ ข้อมูลใหม่มาใช้ร่วมกับการ

ทำงานหรือการแก้ไขปัญหา ซึ่งทางด้านสายงานเทคโนโลยีในการพัฒนาโปรแกรมนั้นสามารถพบ

ปัญหาในการสร้างระบบได้หลากหลายและเมื่อพบปัญหาต้องทำการศึกษาหาข้อมูลในการนำมา

แก้ปัญหาให้ตรงจุดโดยการประยุกต์ใช้จากข้อมูลที่ได้ศึกษาเช่นกันดังนั้นเมื่อพนักงานมีการนำ

ความคิดสร้างสรรค์มาใช้ร่วมกับการทำงานจึงเป็นสิ่งสำคัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ

ความคิดสร้างสรรค์ที่นำมาใช้ร่วมกับการทำงานไม่ว่าจะเป็นการแก้ไขปัญหาที่พบของระบบ หรือการ

นำความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการพัฒนาเทคโนโลยีทั้งหมดนี้จำเป็นต้องมีความคิดที่เปิดกว้างและไม่

จำกัดในการทำงานทั้งการวางแผนในการทำงาน การนำเทคโนโลยีใหม่ๆมาใช้ร่วมกับการทำงาน

เพ่ือให้ดึงศักยภาพในการทำงานออกมามากท่ีสุด 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Tian, Wang and Rispens 

(2021) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง การสร้างงานรูปแบบการทำงานเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานอย่างไรและเมื่อใด: บทบาทสำคัญของความผูกพันในงาน และการรับรู้สถานะของกลุ่มงาน 

ความหลากหลาย โดยจากการศึกษาพบให้เห็นความสัมพันธ์ของการการสร้างรูปแบบในการทำงาน

เป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานให้พนักงานมีส่วนร่วมกับงานมากขึ้นและ

ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานมากขึ้นช่วยให้งานเกิดประสิทธิภาพที่ดี รวมถึงการศึกษา

ของ Wang and Lau (2022) เรื่องของการสร้างงานรูปแบบการทำงานที่มีอ ิทธิพลต่อความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงานอย่างไร คำอธิบายการจัดสรรทรัพยากรของความสัมพันธ์แบบกลั่นกรองแบบ

เส้นโค้ง ที่พบว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นมีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน

โดยจากการสร้างงานรูปแบบตนเองนั้นก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่ช่วยในการเป็นแรง

เชิงรุกทางความคิดของแต่ละบุคคล 
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 สมมติฐำนที่ 4  การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ผล

การศึกษาพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 

0.683 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที ่4 

 การสร้างรูปแบบในการทำงานเป็นแรงจูงใจให้พนักงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการทำงาน เมื่อพนักงานสามารถสร้างรูปแบบในการทำงานของตนเองได้นั้นเป็นการ

ส่งเสริมให้กับการทำงานของตนเองด้วยแล้วยังเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้กับการทำงานร่วมกันกับเพื่อน

ร่วมงานเช่น ทางด้านสายงานเทคโนโลยีนั้นเป็นการทำงานร่วมกันกับผู้อื่นและมีความหลากหลายใน

แต่ละความสามารถเพื่อให้ได้ระบบที่มีความครอบคลุมกับการทำงานหลายฝ่ายที่มีการเกี่ยวข้องกัน

และเป็นการพึ่งพากันระหว่างกลุ่มในการทำงานซึ่งทุกๆองค์กรก็มีการทำงานร่วมกันโดยเป็นการ

ปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนในการทำงานที่ก่อให้เกิดการทำงานร่วมกันที่มีความเหมาะสมมี

ประสิทธิภาพที่ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานเป็นการดำเนินการไปสู่เป้าหมายขององค์กรในการกำหนด 

และจากการทำงานของสายงานในองค์กรสามารถแบ่งได้หลากหลายการทำงานเพื่อนำมาประกอบให้

ได้ผลงานที่ตั้งเป้าหมายไว้ ดังนั้นในการทำงานร่วมกันจำเป็นต้องมีการพูดคุยปรับเปลี่ยนการทำงาน

เพื่อให้ได้ผลงานที่ตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมถึงการระยะเวลาที่กำหนดจึงจำเป็นต้องมีการปรับ

เพ่ือให้ตรงกับผลการปฏิบัติงานและเป้าหมายหลักขององค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้ม ีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Hur, Moon and Choi 

(2019) ที่ทำการศึกษาเรื่อง บทบาทของการสร้างรูปแบบในการทำงาน และการรับรู้การสนับสนุน

ขององค์กรในการเชื่อมโยงระหว่างการรับรู้ CSR ของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน: แบบจำลองการ

ไกล่เกลี่ยแบบกลั่นกรอง โดยจากการศึกษาพบว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานมีความสัมพันธ์ต่อผล

การปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงการศึกษาของ Moon, Youn, Hur and Kim (2020) ที่ศึกษา

เรื่อง จิตวิญญาณของพนักงานช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงานหรือไม่? บทบาทไกล่เกลี่ยของแรงจูงใจที่

แท้จริงและการสร้างรูปแบบในการทำงาน พบว่าการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นความสัมพันธ์กับ

ผลการปฏิบัติงานโดยเป็นแรงจูงใจภายในให้พนักงานในการทำงานที่ส่งต่อผลการปฏิบัติงาน 

 สมมติฐำนที่ 5  ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา

พบว่า ความผูกพันในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 0.884 และค่า p-value = 

0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึงยอมรับ

สมมติฐานที ่5 
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 ความผูกพันในงานนั้นเป็นพลังงานในการผลักดันการทำงานของพนักงานช่วยสร้างความ

มุ่งมั่นที่มีอยู่กับพนักงานในการดึงศักยภาพการทำงานที่สูง และมีความกระตือรือร้นในการทำงานซึ่ง

เป็นปัจจัยหนึ่งในการนำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากการพนักงานมีความผูกพันกับงานที่ทำเป็น

การส่งเสริมสมาธิให้กับการทำงาน เปรียบเสมือนการทำงานที่มีความสุขได้ทำงานที่ตนได้รับ ช่วยให้

สามารถใช้เวลากับการทำงานได้ระยะเวลายาวนาน เช่นพนักงานสายเทคโนโลยีในการพัฒนา

โปรแกรมต่างๆที่จำเป็นต้องศึกษาในการพัฒนาระบบ ภาษาในการพัฒนาโปรแกรมซึ่งจำเป็นต้องมี

ความสนใจและเมื่อพบกับปัญหาไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาไม่เป็นไปตามเป้าหมายนั้นจำเป็นต้องมี

การศึกษาเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ตรงกับความต้องการของผู้ใช้งาน รวมถึงการศึกษาองค์ความรู้ใหม่ๆของ

เทคโนโลยีที่ม ีการพัฒนาอยู่เสมอ ซึ่งทั้งการศึกษา การปรับปรุงระบบโปรแกรมจำเป็นต้องใช้

ระยะเวลาพร้อมทั้งความสนใจในการทำงานเพื่อให้งานนั้นได้ผลออกมาดีมีประสิทธิภาพ รวมทั้งตรง

ตามความต้องการในการใช้งานของผู้ใช้งานอีกด้วย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Bayona, Caballer and 

Peiró (2020) ที่ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพอดีของลักษณะความรู้กับความพึง

พอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน: บทบาทไกล่เกลี่ยของความผูกพันในงาน พบว่า การที่พนักงานมี

ความผูกพันกับงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงการศึกษาของ Li, Leung and 

Li (2021) ที่ศึกษาเรื่อง เส้นทางจากการควบคุมตนเองที่โรงเรียนสู่ผลการปฏิบัติงานของครูอนุบาล

มือใหม่: การไกล่เกลี่ยความผูกพันในงาน และความเครียดจากการทำงาน โดยจากการศึกษาพบว่า 

ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงาน 

 สมมติฐำนที่ 6  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ผล

การศึกษาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 

0.921 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 

 ความมุ่งมั่นทุ่มเท่ในการทำงานเป็นมุมมองในด้านจิตใจที่ส่งให้ตัวบุคคลนั้นให้มีความมุ่งมั่น 

ความทุ่มเท่ให้กับงานที่ตนได้รับยังเป็นพลังในการขับเคลื่อนในการทำงานที่เป็นผลที่ดีกับผลการ

ปฏิบัติงาน โดยทางด้านพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับงานเพื่อที่ให้บรรลุ

เป้าหมายที่ต ั้งไว้เพื่อบรรลุผลสำเร็จในงานที่ได้รับมอบหมาย ไม่ว่าจะเป็นนในส่วนการรับความ

ต้องการจากผู้ใช้งานเพ่ือมาสร้างโครงสร้างของระบบให้มีความครอบคลุมในความต้องการของผู้ใช้งาน 

หรือการศึกษาภาษาในการพัฒนาระบบที่มีความเหมาะสมกับการพัฒนาระบบนั้นมากที่สุดเพื่อให้
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สามารถตอบสนองการทำงานทั้งปัจจุบันและอนาคต เมื่อพนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเท่ให้กับการทำงาน

แล้วจะเป็นปัจจัยหนึ่งในการช่วยส่งเสริม ผลักดันให้เป็นไปตามเป้าหมายมีความรู้สึกที่ดีในการทำงาน 

สนุกไปกับการพัฒนาระบบต่างๆหรืองานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งทางด้านผู้ปฏิบัติงานจะได้ความรู้ 

ประสบการณ์ในการพัฒนาตนเองและทางด้านผลงานในการทำงานจะส่งผลให้องค์กรได้ผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีในการขับเคลื่อนองค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Obeng, Zhu, Azinga, and 

Quansah (2021) ทำการศึกษาเรื่อง บรรยากาศองค์กรและผลการปฏิบัติงาน: การตรวจสอบบทบาท

การไกล่เกลี่ยของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงาน และบทบาทการกลั่นกรองของการแลกเปลี่ยนผู้นำ

และสมาชิกและการฝึกสอน พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานมีความสัมพันธ์ต ่อผลการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ และการศึกษาของ Li and Ding (2022) ที่ศึกษาเรื่อง เรื่อง อิทธิพลของ

การเป็นผู้นำที่ขัดแย้งกันต่อผลการปฏิบัติงาน แบบปรับตัวของพนักงานรุ่นใหม่ในยุคหลังการระบาด

ใหญ่: บทบาทของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานที่สอดคล้องกันและการประเมินตนเองหลัก ความ

ยั่งยืน พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานนั้นส่งผลกับผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพในการ

ทำงานที่ได้รับมอบหมายที่ส่งผลกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 สมมติฐำนที่ 7  ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ผล

การศึกษาพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 

0.839 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 

 ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงานนั้นเป็นทักษะที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการทางความคิดไม่ว่า

จะเป็นในรูปแบบการทำงาน การสร้างสรรค์ผลงาน หรือรวมถึงการแก้ไขปัญหาที่พบได้จากการ

ทำงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ให้กับผลการปฏิบัติงาน ทั้งในงานที่ใช้ในการออกแบบระบบของสายงานที่

จำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้มีความแปลกใหม่รวมกับการใช้งานที่ตรงตามผู้ใช้งานทั้งความ

ง่าย ความสวยงาน และสร้างความจดจำหรือประสบการณ์ที่ด ีให้กับผู้ใช้งาน หรือการวางแผน

โครงสร้างในการวางระบบที่จำเป็นต้องมีความสอดคล้องกับการทำงาน หรือการศึกษาความรู้ต่างๆที่

ต้องนำมาปรับใช้กับงานที่ตนได้รับเนื่องจากการทำงานของแต่ละระบบงานจะมีความแตกต่างและ

แปลกใหม่จำเป็นต้องมีการนำมาปรับหรือเชื่อมโยงให้ผลการทำงานมีประสิทธิภาพ และตรงตามความ

ต้องการของผู้ใช้งาน รวมถึงปัญหาที่จะพบในขณะทำงานทั้งความผิดพลาดที่พบในการทำงานของ

ระบบที่ตนได้รับในการพัฒนาจำเป็นต้องแก้ไขปัญหาเพื่อให้ได้งานที่ตนได้รับดำเนินไปถึงเป้าหมาย
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ที่ตั้งไว้ ซึ่งทั้งหมดนี้เป็นการนำความคิดสร้างสรรค์มาปรับใช้เพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีและมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Ismail, Iqbal and Nasr 

(2019) จากการศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วมของพนักงานและผลการปฏิบัติงานในเลบานอน: บทบาท

สื่อกลางของความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานมีความสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานซึ่งนำมาใช้ร่วมกับการทำงานทั้งการคิดและแก้ปัญหาเป็นการส่งเสริมให้บรรลุผล

การปฏ ิบ ัต ิงาน รวมถ ึงการศ ึกษาของ Ince, Imamoglu and Turkcan (2022) ได ้ศ ึกษาเร ื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการดูดซับ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและผลการ

ปฏิบัติงาน: บทบาทในระดับปานกลางของการใช้โซเชียลมีเดีย  พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานแผนกวิจัยและพัฒนาส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ 

 สมมติฐำนที่ 8a ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงาน

และผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้าง

รูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 0.633 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับ

นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 8a 

 เมื่อพนักงานสามารถปรับรูปแบบการทำงานหรือสร้างรูปแบบการทำงานที่มีความเหมาะสม

กับรูปแบบการทำงานรวมถึงทักษะการทำงานของตนเอง อาทิ เมื่อพนักงานสายงานเทคโนโลยี

สามารถสร้างรูปแบบการทำงานให้เหมาะสมกับกับการทำงานไม่ว่าจะเป็นการแบ่งเวลาในการทำงาน

เป็นช่วงการนำระบบขึ้นใช้งานซึ่งจำเป็นต้องแบ่งระยะเวลาที่เหมาะสมกับการทำงานเพื่อให้ไม่มีการ

ทับซ้อนเวลากับการทำงานอื่น หรือเป็นการช่วยในการยืดหยุ่นให้พนักงานไม่มีความรู้สึกกดดันกับการ

ทำงานซึ่งเป็นการช่วยให้พนักงานรู้สึกดีดีต่องานที่ตนได้ดำเนินการหรือปฏิบัติเป็นการสร้างความ

ผูกพันในงานให้กับพนักงานและการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในงานแล้วเป ็นการเพิ่ม

ความรู้สึกให้กับการทำงานทั้งทัศนคติ ความคิดที่มีต่อการทำงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมผลที่ดีใน

เชิงบวกให้กับผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Nissinen et al. (2023) ได้

ศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบในการทำงานที่แสดงถึงการทำงานของพนักงานในรูปแบบอย่างไร โดยมี

การสร้างความผูกพันในงาน ความบ้างาน และแนวทางการแสวงหาความรู้ พบว่า การสร้างรูปแบบใน
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การทำงานนั้นเป็นปัจจัยที่ช่วยในการส่งเสริมหรือการสร้าความผูกพันในงานและมีการส่งผลไปสู่ผล

การปฏิบัติงานอีกด้วย 

 สมมติฐำนที่ 8b ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบ

ในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า มีคา่ β = 0.566 และค่า p-value = 0.00 ที่

ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 

8b 

 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานของสายงานเทคโนโลยีเป็นการส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ทำงานมีทั้งความกระตือรือร้น ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้โดยการสร้าง

รูปแบบในการทำงานเป็นการส่งเสริมการทำงานเนื่องจากการสร้างรูปแบบในการทำงานเป็นการสร้าง

รูปแบบในการทำงานโดยสามารถแทรกความสนใจที่เป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานสายงานเทคโนโลยี

นั้นสามารถสร้างพฤติกรรมในการทำงานที่มีความเหมาะสมกับการทำงานที่มีความเฉพาะตัว รวมถึง

สามารถสร้างจุดแข็งของตนเองมาใช้รวมกับการทำงานเพื่อช่วยดึงศักยภาพของแต่ละบุคคลเพื่อ

ส่งเสริมผลที่ดีให้กับผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับงาน โดยมีความมุ่งมั่น

ทุ่มเทมาผลักดันในการทำงานไม่ย่อท้อต่อปัญหาที่พบไม่ว่าจะเป็นผลในการพัฒนาระบบที่ไม่เป็นไป

ตามเป้าหมายโดยตัวพนักงานสามารถสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการแก้ไขให้สามารถออกมาได้ตรงตาม

ความต้องการของผู้ใช้งานได้และพัฒนาระบบได้ภายในระยะเวลาที่กำหมดเพื่อไม่ให้ส่งผลกระทบต่อ

การทำงานของบุคคลอื่นหรือภายในองค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Nagarajan et al. (2023) 

จากการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการสร้างรูปแบบในการทำงานต่อผลการปฏิบัติและความพึงพอใจ: 

การมีส่วนร่วมทางกายภาพในฐานะผู้ไกล่เกลี่ย และการมีส่วนร่วมทางความรู้ความเข้าใจและอารมณ์

ในฐานะผู้ดูแล พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นมีผลในรูปแบบเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

และจากการศึกษาของ Saleem et al. (2023) ที่ศึกษา พฤติกรรมหัวหน้างานที่สนับสนุนครอบครัว

และความสามัคคีในครอบครัว: บทบาทของการสร้างรูปแบบในการทำงานและความมุ่งมั่นในการ

ทำงาน โดยพบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้กับคงามมุ่งมั่นในการ

ทำงานที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

 



  96 

 สมมติฐำนที่ 8c ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้าง

รูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานเป็น

ตัวแปรส่งผ่านระหว่างการสร้างรูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน มีค่า β = 0.478 และค่า 

p-value = 0.00 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่กำหนดไว้ จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 8c 

ทางด้านการสร้างรูปแบบในการทำงานนั้นที่ช ่วยให้การทำงานของสายงานเทคโนโลยี

สามารถเปิดกว้างในการพัฒนาระบบในการทำงาน ยังสามารถนำความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่มีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วสามารถนำมาใช้รวมกับการทำงานหรือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานใน

อนาคตได้เนื่องจากการสร้างรูปแบบเป็นปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานมีความยืดหยุ่นทั้งทางความคิดและ

เป็นการเปิดกว้างในการพัฒนาระบบงานร่วมถึงการทำงานของตนเองซึ่งเป็นปัจจัยในการส่งเสริมการ

สร้างความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่มาช่วยทั้งการออกแบบระบบปฏิบัติงานหรือการออกแบบงาน

ที่มีความทันสมัยในการใช้งาน รวมถึงการนำความรู้ที่ได้มาปรับใช้ให้มีความเหมาะสมกับงานที่ตน

ได้ร ับหรือการนำวิธ ีของการแก้ไขปัญหาในการพ ัฒนาระบบที่ได้ค ้นคว้ามาเป็นแนวทางในการ

แก้ปัญหาให้ผ่านอุปสรรคที่ผบในการทำงานไปได้ด้วยดี ซึ่งเป็นปัจจัยในการส่งเสริมการทำงานที่ดี

ให้กับผลการปฏิบัติงานที่มีผลกับทั้งผลงานของพนักงานรวมถึงการพัฒนาขององค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานนี้มีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Karatepe and Kim (2023) 

ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างงานรูปแบบในการทำงานและผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับงานที่สำคัญของ

พนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน: ผลกระทบของการไกล่เกลี่ยตามลำดับของการปฐมนิเทศการโทรและ

การมีส่วนร่วมในการทำงาน พบว่า ปัจจัยในการสร้างงานรูปแบบในการทำงานมีการส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงาน ร่วมถึงการศึกษาของ Wu and Ma (2023) เรื่อง การรับรู้ที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ :

บทบาทของหัวหน้างานและผู้ใต้บังคับบัญชาทางจิตวิทยา ที่พบว่า การสร้างรูปแบบในการทำงานเป็น

ปัจจัยหนึ่งที่สามารถส่งให้กับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะจำกงำนวิจัย 

จากการศึกษาวิจ ัยเร ื่องอิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการทำงานที่ส ่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบข้อเสนอแนะ

ดังนี้ 

1. องค์กรศึกษาแนวทางการสร้างรูปแบบในการทำงาน เพ่ือเป็นการปรับการทำงานของ

พนักงานงานให้มีความเหมาะสม และยังเป็นผลกับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะสาย

งานเทคโนโลยีที่มีความยืดหยุ่นและหลากหลายในการสร้างผลงานและปัญหาของการทำงานที่มีความ

หลากหลาย เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนและปรับกลยุทธ์ให้เหมาะสมกับลักษณะการทำงานท่ี

แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร 

2. ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงาน เนื่องจากจะทำให้ได้ข้อมูล

ที่มีความละเอียดมากยิ่งขึ้นและมีคุณภาพมากข้ึน การสัมภาษณ์จะช่วยให้ได้รับข้อเสนอแนะ รวมถึง

ความคิดเห็นใหม่ๆในการนำมาปรับใช้กับการวิจัย 

3. สำหรับงานวิจัยในครั้งต่อไปสามารถศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่สามารถนำมาปรับรูปแบบในการ

ทำงานของพนักงานที่สามารถส่งผลต่อตัวองค์กร อาทิ ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational 

Commitment) ที่การสร้างรูปแบบในการทำงานอาจเป็นปัจจัยที่องค์กรหรือหน่วยงานนำไปปรับใช้

หรือพัฒนาตัวองค์กรให้ประสบความสำเร็จ 

4. สำหรับงานวิจัยในครั้งต่อไปสามารถขยายขอบเขตของกลุ่มประชากรที่ศึกษา เนื่องจาก

การสร้างรูปแบบในการทำงาน ความผูกพันในงาน ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทำงาน ความคิด

สร้างสรรค์ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นเป็นปัจจัยที่มีได้หลากหลายในรูปแบบ

ของการทำงานในหลายอาชีพเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้กับผลการปฏิบัติงานที่ดี และเป็นการส่งเสริมหรือ

ยืนยันผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ในภาพรวมองค์กรที่ใหญ่ข้ึน 
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ภำคผนวก ก หนังสือเรียนเชิญผู้ทรงคุณวุฒิท่ีมีควำมเชี่ยวชำญด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ 
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แบบประเมินผู้เชี่ยวชำญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
เรื่อง อิทธิพลของการสร้างรูปแบบในการท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยี

สารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
ค ำชี้แจง : แบบประเมินความเที่ยงตรง IOC ของเครื่องมือวิจัย เรื่อง อิทธิพลของการสร้างรูปแบบใน
การท างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทคโนโลยีสารสนเทศบริษัทเอกชน ในเขต
กรุงเทพมหานครเพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อคำถามมีความเหมาะสมในการ
นำไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัย ซึ่งจะทำการประเมินความเที่ยงตรง โดย
กำหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง 
   +1 = แน่ใจว่าคำถามมีความเหมาะสม 
    0 = ไม่แน่ใจคำถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
   -1 = แน่ใจว่าคำถามมีความไม่เหมาะสม 
  

โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อความมีความสอดคล้องหรือ
ถูกต้องเพียงใด 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 

ส่วนที่ 1 ค ำถำมคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถำม 

1. 
ท่านยินยอมที่จะทำแบบสอบถามใช่
หรือไม่ 

3   1.0 

2. 
ท่านเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานสายงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่ 

3   1.0 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม 
1. เพศ 2 1  0.7 
2. อายุ 2 1  0.7 
3. ระดับการศึกษา 3   1.0 
4. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 3   1.0 
5. ระดับตำแหน่งงาน 3   1.0 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 3   1.0 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูล/ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน 
การสร้างรูปแบบในการท างาน (Job Crafting) หมายถึง การสร้างรูปแบบในการท างานโดย
พนักงานหรือผู้ที่ปฏิบัติงาน จัดสรรรูปแบบการท างานโดยมีอิสระทั้งทางด้านความคิด การจัดการ
ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เป็นการสร้างพฤติกรรมในเชิง
บวก ทั้งทางผู้ปฏิบัติงานที่เพ่ิมศักยภาพ ความสมดุลในชีวิต และสร้างความผูกพันในการท างานที่
ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีต่อองค์กร 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. 
ท่านมีการแนะนำวิธีการใหม่ๆ ในการ
ทำงานเพ่ือปรับปรุงงานของตนเอง 

3   1.0 

2. ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความ
เหมาะสมกับทักษะหรือความสนใจใน
งานของตนเอง 

3   1.0 

3. ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัว
ท่านเองมีความสุขมากขึ้น 

2 1  0.7 

4. ท่านเปลี่ยนขั้นตอนเล็กๆ น้อยๆ ที่ท่าน
คิดว่าไม่ได้ผลในการทำงาน 

3   1.0 

5. ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงาน
เพ่ือให้ทำงานสำเร็จ 

2 1  0.7 

6. ท่านมีส่วนร่วมในการทำงานกับผู้อ่ืนเพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ที่มากขึ้นในการ
ทำงานร่วมกัน 

3   1.0 

7. ท่านแนะนำตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน 
ลูกค้า หรือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่เคยพบมา
ก่อน 

2 1  0.7 

8. ท่านคิดรูปแบบการทำงานของตัวท่านที่
ส่งผลดีกับการทำงานของตนเอง 

2 1  0.7 

9. ท่านเตือนตนเองเกี่ยวกับความสำคัญ
ของงานที่ทำจะส่งผลต่อความสำเร็จของ

3   1.0 
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ส่วนที่ 4 ข้อมูล/ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันในงำน 

ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีทั้งทางด้าน
อารมณ์ ความคิด พฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความต้องการ แรงจูงใจที่จะท างานที่ได้รับที่มีทิศทาง
ในเชิงบวกของตัวผู้ปฏิบัติที่มีต่องานที่ตนเองชื่นชอบ และต้องการมีส่วนร่วมในขณะท างาน 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. ท่านพบว่าในการทำงานของท่านมี
ความรู้สึกเต็มไปด้วยความหมายและ
จุดมุ่งหมาย 

2  1 0.3 

2. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำและงานมี
ความรู้สึกท้าทาย 

3   1.0 

3. ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะ
เวลานาน และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัว
คุณ 

3   1.0 

4. ท่านอดทนกับงานทีท่ำอยู่เสมอแม้ว่าสิ่ง
ต่างๆ จะไม่เป็นไปได้ด้วยดี 

3   1.0 

5. ท่านได้แรงบันดาลใจจากงานที่ทำ 3   1.0 
6. ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของ

คุณ 
2 1  0.7 

7. ท่านตื่นเช้ามาท่านมีความรู้สึกอยาก
ออกไปทำงาน 

3   1.0 

 

 

 

องค์กร 
10. ท่านคิดว่างานที่ทำในปัจจุบันจะนำ

โอกาสทางอาชีพในอนาคต 
2 1  0.7 
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ส่วนที่ 5 ข้อมูล/ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) หมายถึง พฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่มีต่อการ
ท างาน โดยมีรูปแบบในเชิงบวกกับการท างาน ไม่ว่าจะเป็น การทุ่มเท ความตั้งใจ ความกระตือรือร้น 
ความไม่ย่อท้อ ในขณะท างาน และเมื่อพบเจออุปสรรคก็จะสามารถผ่านไปได้ เพ่ือที่จะท าตาม
เป้าหมายหรือบรรลุผลที่ได้ตั้งไว้ 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. ท่านมีความรู้สึกรักงานทีท่่านทำมากแค่
ไหน 

2 1  0.7 

2. ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่านบ่อยแค่
ไหน 

2 1  0.7 

3. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทำมีความสำคัญกับ
ตัวคุณมากแค่ไหน 

1 2  0.3 

4. ท่านมีความรู้สึกสนุกกับการทำงานมากแค่
ไหน 

2 1  0.7 

5. ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อ
ท่านทำงานอย่างเต็มที่ 

3   1.0 

6. ท่านชอบใช้เวลาในการคิดเก่ียวกับงาน
และมีความสนุกโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่ต้อง
ทำ 

3   1.0 

7. ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการ
ทำงานให้ออกมาดีมากแค่ไหน 

2 1  0.7 
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ส่วนที่ 6 ข้อมูล/ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity) หมายถึง แนวคิดกระบวนการทาง
ความคิดต่างๆในรูปแบบใหม่ที่น ามาช่วนในการออกแบบงานให้ได้ตามความต้องการ หรือการน า
กระบวนการที่มีอยู่มาปรับให้เกิดการท างานที่ตรงตามเป้าหมายหรือความต้องการเพ่ือให้ได้งานที่มี
ประสิทธิภาพ และเกิดกระบวนการที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ทำงานของตนเอง 

3   1.0 

2. ท่านมีความกล้าเสี่ยงในด้านการสร้าง
แนวคิดใหม่ๆในการทำงาน 

3   1.0 

3. ท่านพบวิธีการทำงานหรือการนำ
อุปกรณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการทำงาน 

2 1  0.7 

4. ท่านมีความคิดใหม่ๆในการทำงานและ
มีความกล้าในการเข้าหาปัญหา 

2 1  0.7 

5. ท่านคิดวิธีการแก้ไขปัญหาที่พบในการ
ทำงาน 

3   1.0 

6. ท่านสร้างสรรค์ผลงานที่มีความแปลก
ใหม่และสามารถใช้ได้จริง 

3   1.0 

7. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านความคิด
สร้างสรรค์ 

3   1.0 
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ส่วนที่ 7 ข้อมูล/ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำน 
ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง การก าหนดการวัดผลเพ่ือสร้างกระบวนการ
ส าหรับการพิจารณาพฤติกรรมการท างาน ซึ่งประกอบด้วยการสังเกตการณ์และการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในแต่ละบุคคล รวมถึงกระบวนการการวางแผนการท างาน 
เพ่ือให้เกิดคุณค่าและยังเป็นวิธีการตัดสินใจที่ช่วยให้เห็นผลที่ได้จากการท างาน เป็นมาตรฐานในการ
พิจารณาส าหรับองค์กร 

ข้อ ข้อค ำถำมในแบบสอบถำม 
ควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 

IOC 
เห็นด้วย ไม่แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

1. ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้
เสร็จทันเวลา 

3   1.0 

2. ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานทีท่่านลงมือ
ทำ 

3   1.0 

3. ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของ
งาน 

3   1.0 

4. ท่านสามารถจัดการเวลาได้ดี 3   1.0 
5. ท่านสามารถทำงานออกมาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
3   1.0 

6. ท่านทำงานและรักษาทักษะงานของ
ท่านให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

2 1  0.7 

7. ท่านเรียนรู้และพัฒนางานอยู่เสมอ
เพ่ือให้มีความทันสมัย 

3   1.0 

8. ท่านรับงานที่มีความท้าทายหรือรับ
หน้าที่เพิ่มเติมถ้ามี 

3   1.0 

9. ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์
สำหรับปัญหาใหม่ๆ 

3   1.0 
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ภำคผนวก ค แบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์ 
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แบบสอบถำม 

เรื่อง อิทธิพลของกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำนที่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน

เทคโนโลยีสำรสนเทศบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหำนคร 

ส่วนที่ 1 ค ำถำมคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อที่ตรงกับข้อมูลของท่าน เพียงคำตอบ 

เดียว 

1. ท่านยินยอมที่จะทำแบบสอบถามใช่หรือไม่ 

 ยินยอม    ไม่ยินยอม 

 

2. ท่านเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานสายงานเทคโนโลยีสารสนเทศในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ใช่หรือไม่ 

 ใช่     ไม่ใช่ 

 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อที่ตรงกับข้อมูลของท่าน เพียงคำตอบ 

เดียว 

1. เพศ 

 ชาย    หญิง    LGBTQ+ 

 

2. อายุ 

 22 ปี – 30 ปี   31 ปี – 40 ปี   41 ปี – 50 ปี 

 51 ปี ขึ้นไป  
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3. ระดับการศึกษา 

 ต่ำกว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก 

 

4. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 น้อยกว่า 15,000 บาท  15,000–30,000 บาท  30,001–45,000 

บาท 

 45,001–60,000 บาท  มากกว่า 60,000 บาท 

 

5. ระดับตำแหน่งงาน 

 ระดับปฏิบัติงาน   ระดับบริหาร 

 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 1 ปี   1 - 5 ปี    6 - 10 ปี 

 11 - 15 ปี    มากกว่า 15 ปี  
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ส่วนที่ 3 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรสร้ำงรูปแบบในกำรท ำงำน (Job Crafting) 

ค ำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดแต่ละข้อเพียง

คำตอบเดียว 

1 = ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ 4 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานในรูปแบบ
ใหม่ หรือปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับการทำงาน
ของตนเอง 

     

2. ท่านให้ความสำคัญกับงานที่มีความเหมาะสม
กับทักษะหรือความสนใจในงานของตนเอง 

     

3. ท่านเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเพ่ือให้ตัวท่าน
เองมีความสุขมากข้ึน 

     

4. ท่านเปลี่ยนขั้นตอนเล็กๆ น้อยๆ ที่ท่านคิดว่าไม่
ได้ผลในการทำงาน 

     

5. ท่านตัดสินใจเลือกรูปแบบการทำงานเพ่ือให้
ทำงานสำเร็จ 

     

6. ท่านมีส่วนร่วมในการทำงานกับผู้อื่นเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่มากขึ้นในการทำงานร่วมกัน 

     

7. ท่านแนะนำตนเองกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า 
หรือเพ่ือนร่วมงานที่ไม่เคยพบมาก่อน 

     

8. ท่านคิดรูปแบบการทำงานของตัวท่านเองที่
ส่งผลดีกับการทำงานของตนเอง 

     

9. ท่านเตือนตนเองเกี่ยวกับความสำคัญของงานที่
ทำจะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร 

     

10. ท่านคิดว่างานที่ทำในปัจจุบันจะนำโอกาสทาง
อาชีพในอนาคต 
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ส่วนที่ 4 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมผูกพันในงำน (Work Engagement) 

ค ำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดแต่ละข้อเพียง

คำตอบเดียว 

1 = ไม่เห็นด้วยมากที่สุด 2 = ไม่เห็นด้วย 3 = ไม่แน่ใจ 4 = เห็นด้วย 5 = เห็นด้วยมากที่สุด 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำและงานมี
ความรู้สึกท้าทาย 

     

2. ท่านสามารถทำงานติดต่อกันได้เป็นระยะ
เวลานาน และอาจจะลืมสิ่งที่อยู่รอบตัวคุณ 

     

3. ท่านอดทนกับงานท่ีทำอยู่เสมอแม้ว่าสิ่งต่างๆ 
จะไม่เป็นไปได้ด้วยดี 

     

4. ท่านได้แรงบันดาลใจจากงานที่ทำ      
5. ท่านมีความกระตือรือร้นเกี่ยวกับงานของคุณ      
6. ท่านตื่นเช้ามาท่านมีความรู้สึกอยากออกไป
ทำงาน 

     

 

ส่วนที่ 5 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน (Work Passion) 

ค ำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดแต่ละข้อเพียง

คำตอบเดียว 

1 = น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = บางครั้ง 4 = มาก 5 = มากท่ีสุด 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความรู้สึกรักงานที่ท่านทำ      
2. ท่านรู้สึกดีกับการทำงานของท่าน      
3. ท่านมีความรู้สึกสนุกกับการทำงาน      
4. ท่านมีความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปรวดเร็วเมื่อท่าน      
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ทำงานอย่างเต็มที่ 
5. ท่านชอบใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับงานและมี
ความสนุกโดยไม่คิดว่าเป็นสิ่งที่ต้องทำ 

     

6. ท่านมีแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการทำงานให้
ออกมาดี 

     

 

ส่วนที่ 6 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน (Employee Creativity) 

ค ำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดแต่ละข้อเพียง

คำตอบเดียว 

1 = ไม่เคย 2 = นานๆครั้ง 3 = เป็นครั้งคราว 4 = บ่อยครั้ง 5 = เป็นประจำ 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงาน
ของตนเอง 

     

2. ท่านกล้าตัดสินใจหรือสร้างแนวคิดใหม่ๆในการ
ทำงาน 

     

3. ท่านพบวิธีการทำงานหรือการนำเครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ใหม่ๆเข้ามาใช้ในการทำงาน 

     

4. ท่านมีแนวคิดใหม่ๆในการทำงานและพร้อมที่
จะเผชิญหน้ากับปัญหา 

     

5. ท่านคิดวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์สำหรับ
ปัญหาใหม่ๆ 

     

6. ท่านสร้างสรรค์ผลงานที่มีความแปลกใหม่และ
สามารถใช้ได้จริง 

     

7. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในด้านความคิด
สร้างสรรค์ให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
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ส่วนที่ 7 ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำน (Job Performance) 

ค ำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดแต่ละข้อเพียง

คำตอบเดียว 

1 = ไม่เคย 2 = นานๆครั้ง 3 = เป็นครั้งคราว 4 = บ่อยครั้ง 5 = เป็นประจำ 

ข้อค ำถำม 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านสามารถวางแผนการทำงานให้เสร็จ
ทันเวลา 

     

2. ท่านนึกถึงผลลัพธ์ของงานที่ท่านลงมือทำ      
3. ท่านสามารถจัดลำดับความสำคัญของงาน      
4. ท่านสามารถจัดการเวลาได้ดี      
5. ท่านสามารถทำงานออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

6. ท่านทำงานและรักษาทักษะงานของท่านให้
ทันสมัยอยู่เสมอ 

     

7. ท่านเรียนรู้และพัฒนางานอยู่เสมอเพ่ือให้มี
ความทันสมัย 

     

8. ท่านรับงานที่มีความท้าทายหรือรับหน้าที่
เพ่ิมเติมถ้ามี 

     

9. ท่านคิดวิธีการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจในการ
แก้ปัญหาที่พบในการทำงาน 
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