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การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นและอิทธิพลของความ

หลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน ที่ส่งผลต่อความการรับรู้เกี่ยวกับงาน
ที่มีความหมาย ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมายที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ และ
ศึกษาการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมายที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลาย
ทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน กับความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานบริษัท นิวแม็ก 
จำกัด โดยใช้วิธีวิจัยแบบเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็น เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด จำนวน 208 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ใช้มาตราส่วน 5 ระดับในการวัด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  และการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง   

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วง
ระหว่าง 20-25 ปี จบการศึกษาในระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 
20,001 -30,000 บาท ด้านสายงานเป็นฝ่าย Sales ด้านตำแหน่งเป็นระดับปฏิบัติการ มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ที่ สำนักงานใหญ่ และผลการศึกษา พบว่า 
ระดับค่าเฉลี่ยของความหลากหลายทางทักษะและความมีอิสระในงาน  อยู่ในระดับมากที่สุด และ
ความสำคัญของงาน งานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ อยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน และความมีอิสระในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่องานที่มีความหมาย งานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ และงานที่มี
ความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านอย่างสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ 
ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และความตั้งใจคงอยู่ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

641220030 : Major MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM 
Keyword : skill variety, task significance, job autonomy, work meaningfulness, 
intention to stay 

MISS Chuda SRISASALAK : The Mediating Role of Work Meaningfulness on the 
Relationship between Job Characteristics and Intention to Stay of the Employees of 
Pneumax Company Limited Thesis advisor : Assistant Professor Doctor Chuanchuen 
Akkawanitcha, Ph.D. 

The purpose of this study was to study the influence of perceptions of work 
meaningfulness on the relationship between skill variety, task significance, and job 
autonomy with intentions to stay of the employees of Pneumax Company Limited. 
The quantitative research method is employed. The samples are 208 of Pneumax 
Company Limited. By using method of quota sampling design and purposive 
sampling design. A questionnaire is used as instrument to collect data with a 5 points 
scale. The statistics was adopted to analyzed including percentage, mean, standard 
deviation, confirmatory factor analysis (CFA) and structural equation modeling (SEM). 

General data analysis of the survey respondents reveals that the majority 
are female, aged between 20-25 years,  bachelor's degree , have an average monthly 
income between 20,001-30,000 Baht, work in the Sales department, operational 
positions, have work experience between 1-5 years, mainly work in the head office. 
The study findings indicate that the average levels of skill variety and job autonomy 
are at the highest level, while task significance, work meaningfulness, and intention 
to stay are at a high level. The hypothesis testing results show that skill variety, task 
significance, and job autonomy have a positive influence on meaningful work, and 
meaningful work has a positive influence on intention to stay. Work meaningfulness 
has a significant positive influence through the relationship between skill variety, 
importance of work, job autonomy, and intention to stay. 
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บทที่ 1  

บทนำ 

1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

การบริหารจัดการองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบันจะประสบผลสำเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย
ต่างๆที่หลากหลาย เช่น ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม ฯลฯ ซึ่งถือว่า
เป็นองค์ประกอบที่ช่วยในการพัฒนาและการขับเคลื่อนธุรกิจ นอกจากนี้ปัจจัยภายในที่มีความสำคัญ
ประการหนึ่งคือ “บุคลากรขององค์กร” หรือ “ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์กร” เพราะทุกระบบของใน
องค์กรจำเป็นต้องอาศัยบุคลากรเป็นตัวขับเคลื่อนเพ่ือให้การดำเนินงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรจะต้องมีความสามัคคี ช่วยเหลือซึ่งกันและกันและมองเป้าหมายเดียวกัน
จึงจะนำไปสู่ความสำเร็จของบริษัทได้ (ภูมิรัตน์ บิลคาเดอร์ และมาริสา จันทร์ฉาย, 2564) พนักงาน
ในองค์กรจึงเปรียบเสมือนเป็นสินทรัพย์อันมีค่าซึ่งจำเป็นต้องรักษาไว้ และองค์กรอาจลงทุนเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้และพัฒนาศักยภาพในการทำงาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานให้ยังคง
อยู่กับองค์กรในระยะยาว เพราะการที่องค์กรสูญเสียพนักงานไปด้วยเหตุผลใดก็ตาม องค์กรจะต้อง
เสียต้นทุน เสียโอกาสและมูลค่าทางธุรกิจ และต้องแบกรับต้นทุนที่ลงทุนไปโดยทั้งที่ยังไม่ได้รับ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ในขณะเดียวกันจะต้องลงทุนใหม่อีกหลายๆด้านเพ่ือที่จะต้องคัดเลือกพนักงาน
รวมถึงพัฒนาพนักงานใหม่ที่จะต้องทำการเข้ามาทดแทนพนักงานเดิมทำให้องค์กรสูญเสียทั้งเวลาและ
ผลตอบแทนทางด้านธุรกิจบางส่วนไป (ชนะชล จรรยาพรวัฒน์ และปราลี มณีรัตน์, 2563)  

การลาออกของพนักงานยังคงเป็นปัญหาที่หน่วยงานธุรกิจหลายๆองค์กรกําลังประสบปัญหา
ทั้งในช่วงที่เศรษฐกิจตกต่ำหรือภาวะที่มีการแข่งขัน แม้ว่าการสรรหาและดูแลพนักงานหลักๆ ถูกมอง
ว่าเป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล หากแต่ในความเป็นจริงนั้น การคงรักษาพนักงานไว้กับองค์กร 
เป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์กรต้องรับผิดชอบร่วมกัน การคงรักษาพนักงานไว้ถือว่าเป็นยุทธศาสตร์สำคัญใน
การจัดการทรัพย์กรมนุษย์ และช่วยลดปัญหาการลาออกของบุคลากร ค่าใช้จ่ายในการสรรหา
พนักงานใหม่ ค่าฝึกอบรม ค่าพัฒนาฝีมือแรงงาน ค่าปลอบขวัญและกําลังใจ และอาจช่วยทำให้
ผลผลิตสูงขึ้นด้วย (อรพิน การะกูล, 2557) หน่วยงานที่รับผิดชอบในการจัดการกำลังคนขององค์กร
จึงให้ความสำคัญต่ออัตราการคงอยู่ของบุคคลากรอย่างมาก ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อการลาออกจากงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนของแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน เช่น ปัจจัยเรื่องค่าตอบแทน การ
ทำงาน เพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ และหัวหน้างาน เป็นหลัก การลาออกของพนักงานที่พบได้นั้นเกิด
จากภาวะความสูญเปล่าในการทำงานซึ่งเป็นภาวะที่ทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่างานที่ตนเองทำนั้น
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เป็นงานทีไ่มมี่ค่าและมีความหมายต่ำ เป็นเหตุให้เกิดผลลบต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานด้วย (ภทร 
พิทักษ์สัจจวงศ ์และคณะ, 2563) 

 การรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) จึงเป็นองค์ประกอบ
สำคัญในการทำงานของพนักงานในองค์กร เพราะการที่พนักงานได้รับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมาย
สามารถช่วยให้พนักงานรู้สึกเข้าใจถึงลักษณะของงาน และเนื้อหาของงานทำให้บุคคลรู้สึกถึงความ
เหมาะสมของงานกับตนเองช่วยให้มีประสิทธิภาพในการทำงานได้ดียิ่งขึ้น  โดยนักวิชาการได้นำเสนอ
แนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรขึ้น ซึ่งแนวคิดดังกล่าวก็มีความ
หลากหลายขึ้นอยู่กับองค์ประกอบการให้ความสำคัญของของตัวแปรปัจจัยที่ต่างกันตามบริบทของ
องค์กรหรือพนักงานหรือสภาพแวดล้อมของการทำงาน Hackman and Oldham (1976) ได้เสนอ
แนวคิดแบบจำลองคุณลักษณะของงานที่ให้ความสำคัญกับการออกแบบให้สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การทำงานให้กับพนักงานจนประสบความสำเร็จในการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย โดยสาระสำคัญของ
แนวคิดนี้มุ่งเน้นในการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ ระหว่างคุณลักษณะเฉพาะของงานกับสภาวะทาง
จิตใจ ทั้งหมด 3 สภาวะ คือ 1) ประสบการณ์การทำงานแบบมีความหมาย (Experienced 
meaningfulness of the work) 2) ความรับผิดชอบในผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Responsibility for work 
outcomes) และ 3) องค์ความรู้ของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น (Knowledge of the actual results) ทั้งนี้
สภาวะทางจิตใจดังกล่าวจะเกิดจากตัวแปรคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) หลาย
องค์ประกอบ คือ ประสบการณ์การทำงานแบบมีความหมาย (Experienced meaningfulness of 
the work) หรืองานที่มีความหมาย (Meaningful work) ซึ่งได้รับอิทธิพลจากตัวแปรความ
หลากหลายของทักษะ (Skill variety) เอกลักษณ์ของงาน (Task identity) และความสำคัญของงาน 
(Task significance) 

 แบบจำลองคุณลักษณะของงานยังสามารถอธิบายได้ด้วยงานวิจัยที่เผยแพร่จำนวนมาก 
เช่นการศึกษาพัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ และสุจินดา โพธิ์ไพฑูรย์ (2565) ที่ศึกษาการส่งเสริมการรับรู้เกี่ยวกับ
งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) เพ่ือทรัพยากรมนุษย์ที่ยังยืนของคนกลุ่มรุ่นเจนเนอ
เรชั่น Z พบว่า ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ความสำคัญของงาน (Task significance) 
และความมีอิสระในงาน (Job autonomy) ทำให้เกิดประสบการณ์ที่มีความหมายในทำงานสำหรับ
คนกลุ่มรุ่นเจนเนอเรชั่น Z และการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมาย สามารถเพ่ิมความตั้งใจคงอยู่ 
(Intention to stay) ของคนกลุ่มรุ่นเจนเนอเรชั่น Z เช่นเดียวกับการศึกษาของณิชาภัทร แก้วพงศ์
มงคล (2563)  สนใจศึกษาถึงผลของความตั้งใจคงอยู่โดยมีงานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่ง
อ้างอิงตามคุณลักษณะของงาน พบว่าคุณลักษณะของงานใน 3 มิติ ส่งผลถึงงานที่มีความหมายและ
นำไปสู่ผลลัพธ์ความตั้งใจคงอยู่ ดังนั้นงานวิจัย ครั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้กำหนดคุณลักษณะของงานเป็น 3 มิติ 
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คือ 1) ความหลากหลายของทักษะ 2) ความมีอิสระในงาน และ 3) ความสำคัญของงาน ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับงานที่มีความหมายอย่างมีนัยสำคัญ จากความสัมพันธ์ดังกล่าวจะนำไปสู่ผลลัพธ์อัน
ได้แก่ แรงจูงใจภายในที่เพ่ิมสูงขึ้น ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงขึ้น และอัตราการขาดงานและการลาออกลดน้อยลง 

 บริษัท นิวแม็ก จำกัด เป็นบริษัทผู้นำเข้าและจัดจำหน่ายอุปกรณ์เครื่องจัดกรในโรงงาน
อุตสาหกรรมสำหรับเพ่ิมกำลังการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมต่าง เช่น อุปกรณ์นิวเมติก อุปกรณ์ไฮ
ดรอลิค ปั๊มสุญญากาศ ปั๊มลมอัด ปั๊มสารเคมี ท่อ ข้อต่อ และวาล์วในอุตสาหกรรม ตกอยู่ใน
สถานการณ์ที่องค์กรเผชิญกับปัญหาการลาออกของพนักงานโดย 3 ปีที่ผ่านมา พบว่าพนักงานบริษัท  
นิวแม็ก จำกัด มีแนวโน้มการลาออกที่สูงขึ้น โดยการลาออก ประจำปี พ.ศ. 2564 เท่ากับร้อยละ 19  
พ.ศ.2565 เท่ากับร้อยละ23 และ พ.ศ.2566 เท่ากบัร้อยละ 27 เมื่อพิจารณาเทียบกับจำนวนพนักงาน
ปัจจุบัน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566) ซึ่งผลจาการลาออกของพนักงานเห็นว่ามี
แนวโน้มสูงขึ้นต่อเนื่องติดต่อกัน ส่งผลต่อภาระงานของพนักงานที่ยังคงอยู่ ทำให้มีภาระงานเพ่ิมข้ึนทำ
ให้ประสิทธิภาพในการทำงานลดลงทำงานไม่ได้ตามเป้าหมายที่กำหนด สูญเสียขวัญและกำลังใจใน
การทำงานอาจจะส่งผลต่อเนื่องไปยังแนวโน้มการลาออกในอนาคตจึงเป็นเรื่องสำคัญและเร่งด่วนที่
ต้องหาแนวทางในการลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

 จากเหตุผลข้างต้นจึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องนี้ เพ่ือค้นหาปัจจัยที่ส่งผลให้
พนักงานของบริษัท นิวแม็ก จำกัด มีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กร โดยศึกษาอิทธิพลของ ความ
หลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงานและความมีอิสระในงานที่ส่งผลความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 
โดยผ่านความการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมาย และผลจากการศึกษาจะเป็นแนวทางสำหรับการ
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างการรับรู้งานที่มีความหมายแก่พนักงานให้เกิดขึ้นใน
พนักงานให้มีความปรารถนาที่จะทำงานร่วมกับองค์การไปอย่างยาวนาน และลดอัตราการลาออกเพ่ิม
ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน โดยจะช่วยให้พนักงานทำงานร่วมกับองค์กรอย่างยาวนานและยั่งยืน 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทนิวแม็ก จำกัด ที่มีต่อ ความหลากหลาย
ทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน การรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมาย และความ
ตั้งใจคงอยู่ 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระใน
งาน ที่ส่งผลต่อความการรับรู้เกี่ยวกับงานท่ีมีความหมายของพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด 
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3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมายที่ส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ ของ
พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด 

 4. เพ่ือศึกษาการรับรู้เกี่ยวกับงานที่มีความหมายที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง
ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน กับความตั้งใจคงอยู่ ของ
พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตไว้ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหาในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของความหลากหลายทางทักษะ 
ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน ที่ส่งผลต่อส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ โดยมีการรับรู้เกี่ยวกับ
งานที่มีความหมาย เป็นตัวแปรส่งผ่านของพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด 

2. ขอบเขตด้านประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด จำนวน
ทั้งสิ้น 270 คน  

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 
 ตัวแปรต้น (Independent variable) คือ ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) 
ความสำคัญของงาน (Task significance) ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 

 ตัวแปรส่งผ่าน (Mediating variable) คือ งานที่มีความหมาย  
(Work meaningfulness) 

 ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

4. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ในการศึกษา คือ บริษัท นิวแม็ก จำกัด (สำนักงานใหญ่) และ สาขา
ชลบุรี, สระบุรี, สมุทรสาคร, ระยอง, อมตะนคร 

5. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2566 ถึงเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2567 เป็นระยะเวลา 8 เดือน 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ  

1. พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งทำงานอยู่ในบริษัท นิวแม็ก จำกัดทุก
คนที่ ปฏิบัติงานอยู่ที่บริษัท นิวแม็ก จำกัด (สำนักงานใหญ่) รวมถึง สาขาชลบุรี ,ระยอง,สระบุรี,
สมุทรสาคร,อมตะนคร  
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2. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง ระดับความหลากหลายของความรู้
และทักษะรวมไปถึงความสามารถที่ต้องใช้ทำกิจกรรมในการทำงานซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้ความรู้ 
ทักษะและความสามารถท่ีแตกต่างกันของพนักงานในการดำเนินงานให้เกิดผลสำเร็จ  

3. ความสำคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับความสำคัญของงานที่ส่งผล
กระทบต่องานหรือชีวิตความเป็นอยู่ ของบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กรโดยตรงหรื อ
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

4. ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง ระดับความอิสระในงานที่พนักงานได้รับ
เพ่ือปฏิบัติงานนั้น ซึ่งพนักงานสามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองอย่างอิสระในการจัดตารางงาน กำหนด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อใช้ในการดำเนินงานนั้นให้สำเร็จลุล่วง  

5. งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) หมายถึง ระดับการรับรู้ของพนักงาน
เกี่ยวกับจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์การทำงานของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานของตนว่าเป็นงานที่มี
คุณค่า มีความสำคัญ และคุ้มค่าที่จะทำ  

6. ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) หมายถึง การที่บุคลากรมีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรต่อไปอย่างยาวนานที่สุดด้วยความเต็มใจ ไม่ต้องการที่จะมองหาอาชีพอ่ืนหรือ
องค์กรอื่น เพ่ือเปลี่ยนสถานที่ทำงานในอนาคต  
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บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ในความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ ของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก จำกัด” ผู้วิจัยได้
ทำการศึกษารวบรวมแนวคิด วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือนำข้อมูลมาใช้เพ่ือเป็นแนวทาง
การศึกษาวิจัย ซึ่งเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผู้วิจัยกำหนดประเด็น
เกี่ยวกับแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 2.1 แนวคิดเก่ียวกับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับงานท่ีมีความหมาย (Work meaningfulness) 

2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 

2.5 การพัฒนาสมมติฐาน 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

 2.1.1 ความหมายของความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 
  ณิชาภัทร แก้วพงศ์มงคล (2563) ได้ศึกษาเรื่องความตั้งใจคงอยู่ พบว่ามีผู้ ให้
ความหมายเกี่ยวกับ ความตั้งใจคงอยู่ไว้อย่างหลากหลายโดยมีได้สรุปความหมายออกเป็น 2 กลุ่ม 
ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 สรุปความหมายของความตั้งใจในการคงอยู่ว่าเป็นระดับ ความรู้สึก หรือ
ความคาดหวังของแต่ละบุคคลที่จะคงอยู่ต่อองค์กรที่ทำงานอยู่ปัจจุบันด้วย ความสมัครใจ โดยไม่มี
ความคิดที่จะลาออก โดยกล่าวว่า ความตั้งใจในการคงอยู่หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานที่จะคง
อยู่กับองค์กร Bott et al. (1999) กล่าวว่า หมายถึง แนวโน้มความตั้งใจที่บุคคลจะอยู่ในองค์กรต่อไป 
สอดคล้องกับ Cowin and Hengstberger-Sims (2006) ได้ให้ความหมายความตั้งใจในการคงอยู่ว่า
เป็นความต้องการและความพึงพอใจส่วนบุคคลในการที่จะทำงานต่อไปในองค์กรด้วยความสมัครใจ 
ไม่ต้องการย้าย สถานที่ทำงานในอนาคต และ Fee Yean et al. (2012) กล่าวว่า เป็นความตั้งใจของ
พนักงานในการคงความสัมพันธ์ของการจ้างงานของผู้ว่าจ้างคนปัจจุบันในระยะยาว  
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  กลุ่มที่ 2 สรุปความหมายของความตั้งใจการคงอยู่ว่าเป็นการคาดคะเนระยะเวลาที่
พนักงานจะทำงานอยู่ในองค์กรต่อไปในอนาคต โดย Price and Mueller (1981) กล่าวว่า ความ
ตั้งใจคงอยู่เป็นการคาดคะเนถึงความเป็นไปได้ที่พนักงานจะคงอยู่ในองค์กร ต่อไป ซึ่งจะมีความ
แตกต่างกันตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล สามารถประเมินได้จากระยะเวลาที่คาดว่าจะอยู่ในองค์กร
ต่อไป Stratton et al. (1993) ให้ความหมายว่า หมายถึง ระยะเวลาที่วางแผนจะทำงานอยู่ต่อไปใน
อนาคต สามารถวัดเป็นจำนวนปี สอดคล้องกับ Fisher et al. (1994) ซึ่งให้ ความหมายว่า ความ
ตั้งใจคงอยู่เป็นการวางแผนที่จะอยู่ในองค์กรต่อไปมากกว่า 3 ปี  

   ภัณฑิลา ธนกิจธวัช (2565) กล่าวว่า การแสดงความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่แสดง
เจตนาที่จะยังคงทำงานอยู่ในองค์การต่อไป ด้วยความตั้งใจ โดยไม่มีความคิดที่จะลาออก 

   Dwiputri et al. (2022) ความตั้งใจคงอยู่กับองค์กร หมายถึง ความตั้งใจที่จะ
ทำงานกับองค์กรโดยที่พนักงานไม่มีความตั้งใจจะออกจากองค์กรหรือย้ายไปทำงานกับองค์กรอ่ืนๆไม่
แสวงหาองค์กรใหม่ และมีความผูกพันทางด้านอารมณ์กับองค์กร และจะรู้สึกสูญเสีย หากพวกเขาต้อง
ออกจากองค์กรไป         

   จุไรวรรณ บินดุเหล็ม (2562) ได้อธิบายถึงความหมายของความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร
ไว้ว่า บุคลากรมีความต้องการและมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรนี้ต่อไปให้ยาวนานที่สุด
เท่าท่ี ทำได้ด้วยความเต็มใจ ไม่ต้องการที่จะมองหาอาชีพอ่ืนหรือเปลี่ยนสถานที่ทำงานในอนาคต และ
บุคคล ที่มีความตั้งใจคงอยู่ในงาน จะมีความสุขในการทำงาน มีความทุ่มเทในการทำงานอย่างเต็ม
กำลัง ความสามารถ มีความภูมิใจที่ได้ทำงานในองค์กรแห่งนี้ ไม่มีความคิดที่จะลาออกจากงาน ถึงแม้
จะมีองค์กรอื่นเสนองานที่ดีกว่านี้บุคลากรก็ไม่เปลี่ยนใจ 

   ดลพร ธีระวงศ์สกุล และวงศ์ลัดดา วีระไพบูลย์ (2023) ได้ให้ความหมายของ ความ
ตั้งใจคงอยู่ คือการที่พนักงานอยู่ในองค์กรและได้รับการตอบสนองความต้องการจากองค์กร เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและจงรักภักดี และส่งผลให้พนักงานวางแผนที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนั้นให้นาน
ที่สุด โดยไม่คิดจะลาออก ซึ่งการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ถือเป็นการลดต้นทุนในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยการวิธีบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  จากความหมายเกี่ยวกับ ความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรข้างต้น ผู้วิจัยให้ความหมาย 
ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) หมายถึง การที่บุคลากรมีความต้องการและมีความพึงพอใจที่
จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ ด้วยความสมัครใจ และต้องการอยู่ในองค์การให้ยาวนานที่สุด ไม่ต้องการ
ย้ายสถานที่ทำงานในอนาคต มีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลให้บุคลากรไม่คิดจะ
ลาออกจากงานที่ตนทำอยู่ ไม่มองหาอาชีพอ่ืน สามารถวัดเป็นจำนวนปีวางแผนที่จะทำงานอยู่ใน
องค์กรต่อไปมากกว่า 3 ปี เพ่ือเปลี่ยนสถานที่ทำงานในอนาคต และไม่คิดที่จะลาออกจากงาน ถึงแม้
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จะมีองค์กรอ่ืนเสนองานที่ดีกว่านี้บุคลากรก็ไม่เปลี่ยนใจซึ่งการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรถือ
เป็นการลดต้นทุนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วยการวิธีบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 2.1.2 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความตั้งใจคงอยู่ของบุคลากร 
   วิโรษณา ทองโชติ (2565) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล เพ่ือที่จะประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นแนวทาง
สำหรับการบริหารจัดการด้าน ทรัพยากรบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในงานและความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ผู้ศึกษาวิจัยได้แบ่งข้อเสนอแนะที่ต่อยอดมาจากผลการศึกษาวิจัยออกเป็น 6 ปัจจัย ดังนี้   

   1. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านอารมณ์ความรู้สึก มีความสัมพันธ์กับ ความ
พึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน หน่วยงานควรสร้างความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ทักษะที่หลากหลาย (Skill variety) ในการทำงาน เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง รับรู้ความสำคัญของงาน (Task significance) และพร้อม
ที่จะช่วยเหลือองค์กรในทุกๆด้านด้วยความเต็มใจ เพ่ือประโยชน์ขององค์กรและรู้สึกว่างานที่ทำอยู่
เป็นงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

   2. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความผูกพันต่อเนื่อง มีความสัมพันธ์กับ
ความตั้ งใจคงอยู่ ในงาน หน่วยงานควรมีการบริหารเรื่องการประเมิ นผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ในการเลื่อนตำแหน่งและการพิจารณา อัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน เมื่อองค์กรได้แสดงความเอาใจใส่ ในเรื่องค่าตอบแทนจะทำให้พนักงานได้รับการพัฒนา
ความสัมพันธ์กับองค์กรที่ดี ที่ได้รักษาและ ค่อยให้การสนับสนุน ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานและตั้งใจทำงานเพ่ือช่วยเหลือองค์กรต่อไป  

   3. ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่  และด้าน
ความก้าวหน้าในเงินเดือน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธ์ กับความตั้งใจ
คงอยู่ในงาน หน่วยงานควรให้ความสำคัญกับกาสร้าง ความก้าวหน้าในอาชีพโดยการสนับสนุนให้
โอกาสแก่บุคลากรในการพัฒนาอย่างเหมาะสม เพ่ือให้พนักงานทราบว่าการเติบโตในสายงานของคน
มีโอกาสก้าวหน้าในสู่ตำแหน่งหรือระดับใด ได้บ้าง มีการตั้งกรอบการทำงานให้มีความท้าทาย 
หน่วยงานสามารถปรับพ้ืนฐานของผลตอบแทนให้สอดคล้อง กับความสามารถในตำแหน่งหน้าที่การ
งาน เพื่อให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานและตั้งใจคงอยู่ในงาน  

   4. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ กับความพึงพอใจในงานงาน 
หน่วยงานควรให้ความสำคัญกับลักษณะของการทำงานเป็นทีม มุ่งเน้นการสนับสนุนซึ่ง  กันและกัน 
เต็มใจช่วยเหลือกันในที่ทำงาน บทบาทของหัวหน้างานที่สามารถให้คำปรึกษาในการทำงาน และเมื่อ
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บุคลลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน จะทำให้บุคลากรมีความสุขในการทำงาน มีความเอ้ืออาทรต่อกัน
เหมือนคนในครอบครัว เกิดความตั้งใจคงอยู่ในงานมากขึ้น รวมไปถึงการให้ความสำคัญกับความเอา
ใจใส่ในรายละเอียดของงานและการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ดี  

   5. ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน หน่วยงานควรให้
ความสำคัญกับผู้บังคับบัญชาแลกเปลี่ยนข้อมูลที่สำคัญ และให้คำแนะนำ ปรึกษา คอยช่วยเหลือ 
แก้ไขปัญหา ผู้ ใต้บั งคับบัญชาในการปฏิบัติ งาน และ  ให้ความสำคัญกับการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน หน่วยงานควรพิจารณาพัฒนาทักษะการเป็นพ่ี
เลี้ยง (Mentoring) เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาสนับสนุน งานบุคลากรได้ดีมากขึ้น และดึงศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการพัฒนาไปในทิศทางที่ดีข้ึนด้วยตัวเขาเอง (Coaching)  

   6. ปัจจัยด้านการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ด้านกระบวนการยุติธรรม  มี
ความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน ความยุติธรรมในองค์กร ในด้านผลตอบแทน หน่วยงานควร
พัฒนาให้มีแนวทางการกำหนดเกณฑ์การประเมินผลการ ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน และมีความโปร่งใส 
ตรงไปตรงมาอย่างยุติธรรม และมีการสื่อสารที่ดีเพ่ือ แจ้งให้พนักงานในองค์กรทราบอย่างทั่วถึงและ
เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด ในการทำงานเพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมในการพิจารณาผลการ
ประเมิน 

   กรรัช กุณรินทร์ และจิราพร ระโหฐาน (2565) ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ
ตั้ ง ใจคงอยู่ ใน งานของข้ าราชการ  ตำแหน่ งเสมี ยนตราอำเภอ  สั งกั ดกรมการปกครอง 
กระทรวงมหาดไทย ในการเพ่ิมความตั้งใจคงอยู่ในงาน ของบุคลากรสามารถเพ่ิมปัจจัยด้านความพึง
พอใจในงานและด้านองค์กร ดังนี้ 

   1. ด้านบรรยากาศในการทำงาน ผู้บริหารควรมีการส่งเสริมและสร้างบรรยากาศใน
การทำงาน มีนโยบายการให้รางวัล การยกย่องชมเชยเมื่อบุคลากรที่ปฏิบัติงานมีผลงานยอดเยี่ยม มี
การส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน กิจกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร ควร
พิจารณาถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องภายในหน่วยงาน รวมทั้งหาทางปรับปรุงแก้ไขสิ่งต่างๆ ที่คิดว่าเป็น
อุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาและปรับปรุงงาน จะส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรและทำให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน  

   2. ด้านผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารควรมีการกำหนดเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน มีการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน บุคลากรเมื่อทำงานแล้ว
ย่อมมองหาโอกาสและความก้าวหน้าใน อาชีพ การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้นหรือได้รับการ
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ส่งเสริมให้เป็นผู้ชำนาญเฉพาะทาง ผู้บริหารควรส่งเสริมให้  ข้าราชการมีโอกาสได้รับการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น ได้รับการฝึกอบรมตามความจำเป็นอย่างเหมาะสมที่สามารถ นำมาต่อยอดในวิชาชีพได้ 
ทำให้รับรู้ความสำคัญของงาน (Task significance)  ความก้าวหน้าของนั้นเกิดจากการที่ผู้บริหาร
จะต้องสร้างขวัญและกำลังใจใน การทำงานให้ข้าราชการเกิดความรู้สึกพอใจในงาน มีการจ่าย
ค่าตอบแทนและการให้รางวัลที่ยุติธรรมเหมาะสมกับ ระดับความรู้ความสามารถ ปริมาณงานและผล
การปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม การส่งเสริมให้มี  ความก้าวหน้าและการมี
สวัสดิการที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน เกิดความตั้งใจคงอยู่  

   3. ด้านวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการพัฒนา งาน สามารถใช้ดุลพินิจและมีอิสระในงาน (Job autonomy) ด้วยตนเองในการ
กำหนดเวลาทำงานโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก ควรเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรโดยการจัดกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากที่มีการจัดกิจกรรมใน ปัจจุบัน จะทำให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้และความสามารถและมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ผลงาน
ใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาองค์กรและให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ 

   4. ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว ครอบครัว ผู้บริหารต้องสร้างแรงจูงใจ โดย
การให้การ ช่วยเหลือ สร้างความสมดุลในชีวิตและงาน (Work life balance) ที่ดีเพ่ือลดผลกระทบ
ต่อการดำเนินชีวิตส่วนตัว และครอบครัว โดยอาจจัดตารางการปฏิบัติงานให้เหมาะสม จัดหาที่พักให้
สะดวกต่อการเดินทางมาทำงาน และให้ ความสนใจกับผู้ที่วางแผนจะลาออกจากงาน เพ่ือหาสาเหตุที่
แท้จริงในการปรับปรุงงานและรักษาอัตราการคงอยู่  

   5. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ผู้บริหารควรเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมที่นอกเหนือจากที่มีการจัดกิจกรรมในปัจจุบัน หรืออบรมตามแต่
สมควร เพ่ือให้บุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน ตลอดจนคอยเป็นที่ปรึกษา ให้ข้อเสนอแนะ
ในการทำงาน ยอมรับ ในความเห็นต่างซึ่งกันและกัน ทำให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 
สร้างเครือข่ายการทำงาน มีความสุข ในการทำงาน เห็นประโยชน์ของการรับฟังความคิดเห็น และให้
เกียรติซึ่งกันและกัน ยิ่งบุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ก็จะส่งผลให้มีความตั้งใจคงอยู่มากขึ้น  

   6. ด้านความรับผิดชอบและความอิสระในงาน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ได้แสดง
ความคิดเห็นที่จะทำงาน ให้ดีขึ้น สร้างความรู้สึกให้ให้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีส่วนช่วยแก้ไขและ
ปรับปรุงการดำเนินงานขององค์กร โดยถือเป็นหน้าที่ของทุกคนที่จะต้องร่วมมือกันปรับปรุงการซึ่ง
การที่บุคคลได้รับมอบหมายงานที่มีอิสระจะส่งผลให้บุคคลมี ความพึงพอใจในงานและส่งผลต่อการ
ตัดสินใจคงอยู่หรือลาออกจากองค์กร 
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   เพียงใจ เวชชวงศ์ (2555) ศึกษาการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอ
ผู้ป่วยวิกฤตโรงพยาบาลร้อยเอ็ด ปัจจัยที่มีส่วนสำคัญกับการคงอยู่ในงานมีดังต่อไปนี้ 

   1. ปัจจัยด้านลักษณะของบุคลากร (Employee characteristic) เป็นคุณลักษณะ
หรือ ข้อเท็จจริงที่แสดงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของบุคคล อันจะนำมาซึ่งการกระทำบางอย่างที่
แตกต่างกัน คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับเลือกงานและคงอยู่ในงานซึ่งได้  เพศ อายุ 
สถาภาพสมรส ภูมิลำเนา อายุการทำงาน 

   2. ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Work itself) ลักษณะงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน การคงอยู่ในงานของบุคลากร เกิดความผูกพันยึดมันต่อองค์กร  

   3. ปัจจัยด้านบริบทขององค์กร (Organization characteristics) บริบทขององค์กร
เป็นส่วนประกอบขององค์กรทั้งในส่วนของนโยบาย และการบริหารจัดการ มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ 
ของบุคลากร ที่จะปฏิบัติงานอยู่หรือจะลาออกจากองค์กรไป องค์กรใดที่มีวัฒนธรรมและค่านิยมที่มี  
ลักษณะเฉพาะและมีจุดเด่นชัดเจน มีบรรยากาศท่ีดี จะทำให้อัตราการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ิมข้ึน  

   4. ปัจจัยด้านค่าจ้าง เงินเดือน รางวัล โบนัส และคำยกยองชมเชย เป็นสิ่งที่องค์กรมี
ให้แก่ บุคลากร สำหรับตอบแทนการทำงาน ค่าตอบแทน มี 2 ลักษณะ คือ 

     1) ค่าตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) เป็นค่าตอบแทนที่ไม่สามารถ
จับต้องได้เป็นค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อจิตใจ  

     2) ค่าตอบแทนภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นค่าตอบแทนที่เป็น
รูปธรรมจับต้องได้ทั้งในรูปตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน  

   5. ปัจจัยด้านสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์กร (Employee relationships) 
บุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกันตามปัจจัยพ้ืนฐานทางสังคม ซึ่งในธรรมชาติของคนมีความ
ต้องการความผูกพัน และสัมพันธภาพที่ดีจากบุคคลอ่ืน จึงพยายามหาวิธีการสร้างสัมพันธภาพที่ดี 
และรักษาความสัมพันธ์ อันดีกับบุคคลอื่นไว้ให้คงอยู่ตลอดเวลา  

   6.ปัจจัยการทำงานเป็นทีม เป็นการทำงานร่วมกนของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมี
เป้าหมาย การทำงานเดียวกันมีความร่วมมือกัน มีทักษะความสามารถในการทำงานที่แตกต่างกันและ
สมาชิกทุกคนต่างต้องยึดมันในเป้าหมายเดียวกัน  
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 2.1.3 การศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ 

ตารางที่ 1 การศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ 
ลำดับ ชื่องานวิจัย ผู้วิจัย ผลวิจัย 

1 ปัจจัยที่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่
ของบุคลากรในสำนักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน (ส่วนกลาง) 
 
 
 

พรนภา 
พงษ์ศักดิ์ 
(2563) 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์  ด้านผลประโยชน์
เกื้อกูลมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ ของ
บุ คล ากรใน สำนั ก งาน การตรวจ เงิน แผ่ น ดิ น
(ส่วนกลาง) และ ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
เชิงบวกด้านการคงอยู่ มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ของ
บุ คล ากรใน สำนั ก งาน การตรวจ เงิน แผ่ น ดิ น 
(ส่วนกลาง) 
 
 

2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ ที่
อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล 

วิโรษณา 
ทองโชติ 
(2565) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของข้าราชการที่อาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑลได้แก่ ปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัย 
ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีอิทธิพลเชิง
บวกด้านการคงอยู่ มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ 
 
 

3 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของครูโรงเรียน
เอกชนในระบบที่จัดการศึกษาขั้น 
พ้ืนฐานสังกัดสำนักงานศึกษาธิการ
จังหวดนครปฐม 

ภัณฑิลา 
ธนกิจธวัช 
(2565) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงาน
ของครูโรงเรียนเอกชนมากที่สุดคือปัจจัยด้านความ
ผูกพัน รองลงมาคือปัจจัยด้านบรรยากาศ ปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมและปัจจัยส่วนบุคคลมีอิทธิพลเชิง
บวกด้านการคงอยู่มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ 
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4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ตั้งใจคงอยู่ในงานของข้าราชการ
และลูกจ้าง องค์การบริหารส่วน
จังหวัดสงขลา 

จุไรวรรณ 
บินดุเหล็ม 
(2562) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรด้านความ
ต่อเนื่องในงาน ความมั่นคง ด้านสวัสดิการ ด้าน
ความรับผิดชอบและการมีอิสระในงานและด้านการ
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกระดับปานกลางกับความตั้งใจคงอยู่ในงาน 
ส่ ว น ด้ าน ค ว าม สั ม พั น ธ์ ร ะห ว่ า งผู้ ร่ ว ม ง ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกระดับต่ำกับความตั้งใจคงอยู่
ในงาน 

5 ความตั้งใจในการคงอยู่ของเจน
เน อ เร ชั่ น  Z: บ ท บ า ท ข อ ง
คุณลักษณะของความรู้และความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน 

ณิชาภัทร 
แก้วพงศ์
มงคล 
(2563) 

ปัจจัยด้านความซับซ้อนของงานและความเชี่ยวชาญ
ในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจในการคงอยู่
ของพนักงานเจนเนอเรชั่น Z โดยมีความยึดมั่น
ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

6 การศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงความผูกพันที่มี
ผลต่อความตั้ งใจจะคงอยู่ ของ
พนักงาน ในธุรกิจร้านสะดวกซื้อ
ของประเทศไทย 

พลกฤต รัก
จุล และ
คณะ
(2563) 

ในความสั ม พั น ธ์ ระห ว่ า งความ เป็ น ผู้ น ำการ
เปลี่ยนแปลงและความตั้ งใจที่จะอยู่กับองค์กร
สามารถนำเสนอว่าการสร้างความผูกพันของ
พนักงานน่าจะเป็นตัวแปรกลางใน ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก
ด้านการคงอยู่ มีผลต่อความตั้งใจคงอยู่ 

7 ความสั ม พั น ธ์ เชิ งส า เห ตุ ข อ ง
บุคลิกภาพ การจัดการทรัพยากร
มนุษย์และ ความสามารถในการ
ปรับตัวในการทำงานที่ส่งผลต่อ
ค ว าม ตั้ ง ใจ ค งอยู่ ใน งาน ข อ ง 
พนั กงานบริษั ทผู้ ผลิ ตและจั ด
จำหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

พงศ์พันธ์ 
ศรีเมือง 
และจุรี
วรรณ 
จันพลา
(2564) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวในการ
ทำงาน ปัจจัยที่ ส่ งผลมากที่ สุด  ได้แก่  ตั วแปร
บุคลิกภาพด้านความเข้าใจผู้อ่ืน รองลงมาคือ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านการเปิดเผยตัวเอง และตัวแปร
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามลำดับ อีกทั้งยัง
พบว่าความสามารถในการปรับตัวในการทำงานยัง
ส่งผลต่อมีอิทธิพลเชิงบวกด้านการคงอยู่ มีผลต่อ
ความตั้งใจคงอยู่เช่นกัน 
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8 Determinants of employee 
intention to stay: a 
generational multigroup 
analysis 
 

Silva et 
al. (2023) 

ผลการศึกษาบ่งชี้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับ
ความผูกพันต่อองค์กร ความตั้ งใจจะคงอยู่  มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และ
ความ สม ดุ ล ระห ว่ า งชี วิ ต แล ะการท ำงาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับทั้งความผูกพันต่อองค์กร
และความตั้งใจจะคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน  

9 Talent sustainability and 
development: how talent 
management affects 
employees’ intention to stay 
through work engagement 
and perceived organizational 
support with the moderating 
role of work–life balance 

Weng, 
Shen and 
Kan 
(2023) 

การบริหารจัดการคนเก่งในองค์กร ความผูกพันใน
งาน การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรและความ
ตั้งใจจะคงอยู่ ความสมดุลระหว่างชีวิต มีอิทธิพลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน ผลการวิจัย
พบว่าเมื่อพนักงานพิจารณาตัวเองว่าเป็น "คนเก่งใน
องค์กร" มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสำคัญกับ
ความตั้งใจจะคงอยู่ 
 

10 Does employee engagement 
moderate work values and 
intention to stay among 
millennial and gen-z 
employees. 

Permana 
et al. 
(2023) 

คุณค่าการทำงานภายนอกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ตั้งใจคงอยู่ในกลุ่มคนรุ่นมิลเลนเนียลและในขณะที่
คุณค่าการทำงานจากภายในและคุณค่าการทำงาน
ในเวลาว่างไม่มีผลความตั้งใจจะคงอยู่ ผลลัพธ์ไม่
สนับสนุนตัวแปรส่งผ่ านของความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่องานและองค์กร  

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 

 2.2.1  ความหมายของ คุณลักษณะของงาน (Job characteristics)  
   Hackman and Oldham (1975) ได้ให้ความหมายคุณลักษณะงาน หมายถึง การ
รับรู้เกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ว่าเป็นงานที่มีทักษะที่หลากหลายเหมาะสมกับความรู้
และความสามารถเป็นงานที่มีความสำคัญ มีคุณค่า มีการช่วยกันปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ มี
ความอิสระในงาน ออกแบบการปฏิบัติงาน และได้รับทราบถึงผลที่ เกิดจากการกระทำ โดย
คุณลักษณะของงานจะส่งผลไปยังภาวะจิตใจและภาวะทางจิตใจนี้จะส่งผลต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจในงาน ทำให้การปฏิบัติการมีประสิทธิภาพสูง และการขาดงานและการลาออกจากงานต่ำ 
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Hackman et al. (1977) อ้างใน วธู สวนานนท์ (2560) กล่าวว่า ลักษณะงานหลัก 
5 ด้าน ที่ทำให้เกิดลำดับความต้องการทางจิตวิทยา 3 เงื่อนไข คือ การมีประสบการณ์ที่มีความหมาย 
การได้รับผิดชอบ และการได้รู้ถึงผลลัพธ์ที่เป็นจริง ซึ่งจะนำไปสู่ผลลัพธ์ต่องานและบุคคล  

Mottaz (1988) ได้ให้ความหมายของลักษณะงานไว้ว่า หมายถึง งานที่เป็นความ
รับผิดชอบในขอบข่าย มีความยากง่าย มีลักษณะกว้างขวาง เป็นงานที่น่าสนใจที่ต้องอาศัย  ความ
กระตือรือร้น และต้องใช้ความรู้ ความสามารถในการแก้ปัญหาและในการปฏิบัติงาน  

Jerald Greenberg and Robert A. Baron (2000) กล่าวไว้ว่า ลักษณะงานเป็น 
รูปแบบวิธีที่จะเพ่ิมคุณค่างานซึ่งเน้นมิติงานทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความโดด
เด่นของงาน ความสำคัญของงาน ความอิสระในงาน และข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน สิ่งเหล่านี้ทำให้
เกิดลำดับขั้นทางจิตวิทยาอันนำไปสู่ผลลัพธ์ที่มีประโยชน์ของแต่ละบุคคล 

   Faradila et al. (2020) ได้ให้ความหมายคุณลักษณะของงาน หมายถึง รูปแบบ 
หรือลักษณะของงานทั้งหมดที่มีความเกี่ยวข้องกับหน้าที่ ที่พนักงานได้รับมอบหมาย รวมถึง  ความ
หลากหลายของทักษะ ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน การป้อนกลับของข้อมูล ความมีอิสระ ความ ท้า
ทาย ความรับผิดชอบในงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน เงินเดือน สวัสดิการ ความมั่นคง  ในงาน
ความรู้ การเรียนรู้โอกาสในการพัฒนา มนุษยสัมพันธ์ และการทำงานเป็นทีม 

สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ได้ให้ความหมาย
คุณลักษณะงานคือ การออกแบบและส่งเสริมแรงจูงใจในพนักงานคือลักษณะงานต้องมีความเป็น
เอกภาพมีระดับยากง่ายเป็นงานที่มความสำคัญที่สามารถขับเคลื่อนองค์กร มีความเป็นอิสระใน
พนักงานกำหนดการทำงานและวิธีการต่างๆ เองและการให้พนักงานได้รับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการทำงานของตัวเอง 

ศุจินันท์ เจนจิตศิริ (2563) ให้ความหมายของคุณลักษณะของงาน หมายถึง กรอบ
ความคิดที่บุคคลมีต่องานของตนทั้งภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของตนในงาน ทราบข้อมูล
รายละเอียดของงานในแง่มุมต่างๆ ทั้งโครงสร้าง ความสำคัญและคุณค่าของงานที่สอดคล้องต่อความรู้
ความสามารถของตน รวมถึงการมีอิสระในงาน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสมเพ่ือให้
การทำงานของตนมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อการมีแรงจูงใจและความสุขในการทำงาน 

   นภัสสร พรหมเขียว (2565) กล่าวว่าคุณลักษณะงาน หมายถึง งานที่มีรูปแบบ
เฉพาะด้าน เป็นงานที่สร้างความท้าทายในความรู้ความสามารถมีอิสระในการเลือกวิธีการทำงานซึ่ง
อาจมีการร่วมมือกันในการปฏิบัติงานให้ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ   
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  จากความหมายของคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) ข้างต้น ผู้วิจัยจึงให้
ความหมายคุณลักษณะของงาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง การรับรู้รูปแบบเฉพาะด้านของงานเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ว่าเป็นงานที่มีทักษะที่หลากหลายเหมาะสมกับความรู้และ
ความสามารถ เป็นงานที่มีความสำคัญ มีคุณค่า มีการร่วมแรงร่วมใจช่วยกันปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสำเร็จ มีความอิสระในงานที่ปฏิบัติอยู่ตามความเหมาะสมและความสามารถ และมีการ
ตอบสนองที่ดีเป็นการออกแบบมีกรอบความคิดที่บุคคลมีต่องานของตนทั้งภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตนในงาน ทราบข้อมูลรายละเอียดของงานในแง่มุมต่างๆ ทั้งโครงสร้าง และส่งเสริม
แรงจูงใจพนักงานคือลักษณะงานต้องมีความเป็นเอกภาพมีระดับยากง่ายสามารถขับเคลื่อนองค์กรมี
ความอิสระในพนักงานกำหนดการทำงานและวิธีการต่างๆเองรับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการทำงานของตัวเองสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายขององค์กร  

 2.2.2  แนวคิดของคุณลักษณะของงาน  

   แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานมีที่มาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจจากคุณสมบัติ
ของงาน (Motivation of task) ซึ่งมีนักวิจัยหลายท่านได้ทำการศึกษาผลเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว
ตามลำดับดังนี้  

 แนวคิดแรก เกิดคือทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg (1959) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการทำงาน
มี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยค้ำจุน (Hygiene) โดยปัจจัยจูงใจจะทำให้บุคคล
เกิดความพึง พอใจหรือไม่พึงพอใจ ซึ่งเป็นผลมาจากงานที่ทำเช่น คุณลักษณะของงาน ความก้าวหน้า 
ความสำเร็จของงาน โดยปัจจัยนี้จะจูงใจให้พนักงานเพ่ิมผลผลิตหรือเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ส่วนปัจจัยค้ำจุนจะทำให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานซึ่งเป็นผล
จากสภาพแวดล้อมในที่ทำงาน เช่นรูปแบบการบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน 
ความมั่นคง โดยปัจจัยนี้จะไม่ทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน แต่จะเป็นข้อกำหนดเบื้องต้นที่จะ
ป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน ซึ่งจากแนวคิดนี้  Herzberg (1959) ได้ทำ
ทดสอบ แนวคิดของตนอีกครั้งและทำให้เกิดแนวคิด การเพ่ิมหน้าที่และความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน (Job enrichment) โดยมีข้อสมมติฐานว่าการจูงใจพนักงานนั้นสามารถทำได้โดยการเพ่ิม
หรือสร้าง ปัจจัยจูงใจให้กับพนักงาน ซึ่งคุณลักษณะของงาน จัดเป็นปัจจัยจูงใจตามทฤษฎีแต่มีเงื่อนไข
ว่าปัจจัยค้ำจุนของงานนั้นๆจะต้องตอบสนองความต้องการของพนักงานแล้ว 

   ต่อมา Turner & Lawrence (1965)ได้ทำการศึกษาคุณลักษณะที่จำเป็นของงาน 
พบว่าข้อมูลสนับสนุนแนวคิดของHerzberg (1959)คือคุณลักษณะของงานจะส่งผลต่อทัศนคติและ 
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พฤติกรรมของพนักงาน โดยคุณลักษณะของงานจะแบ่งเป็น4 ด้านคือความหลากหลายอำนาจในการ
ตัดสินใจงานและการให้ผลย้อนกลับ ซึ่งการตอบสนองของคุณลักษณะของงานที่เกิดขึ้นจะแสดงออก
ในรูปแบบของระดับความพึงพอใจของงาน โดยที่ปัจจัยภายนอกทั้งปัจจัยส่วน  บุคคลและ
สภาพแวดล้อมจะมีผลต่อเนื่องกับระดับความพึงพอใจเช่นกัน (Richard M. Steers and Lyman W. 
Porter 1990) 

   Scott (1966) ได้ทำการศึกษาโดยเน้นที่กระบวนการทางจิตวิทยา ซึ่งพบว่า
คุณลักษณะของงานจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยผ่านกระบวนการกระตุ้น เช่นการเปิดโอกาสให้
พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ โดยหากกระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมอยู่ในระดับที่ไม่
เหมาะสมบุคคลก็อาจจะเกิดการเปลี่ยนระดับการปฏิบัติงานได้  ดังนั้นถ้าหากต้องการให้พนักงานมี
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานก็ควรที่จะออกแบบกระบวนที่จะกระตุ้นพนักงานอย่างเหมาะสมและ
ทฤษฎีสุดท้ายคือทฤษฎีแรงจูงใจ โดยพบว่าการเพ่ิมคุณค่าของงานนั้นจะให้ผลสำเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่กับ
แรงจูงใจของพนักงานด้วยว่าพนักงานมีความต้องการที่จะก้าวหน้ามากน้อยเพียงใด (Richard M. 
Steers and Lyman W. Porter 1990) 

   จากผลของการศึกษาทำให้เกิดแนวคิดที่ว่าคุณลักษณะของงานสามารถจูงใจ
พนักงานให้เกิดความพึงพอใจและก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได้ ส่งผลให้มีนักวิจัยเริ่มศึกษา
ข้อมูลเฉพาะในส่วนของคุณลักษณะของงาน โดย Hackman and Oldham (1976)  ได้ศึกษาการ
ออกแบบลักษณะงานที่จะสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งพบว่าการออกแบบลักษณะงานที่แตกต่าง
กันจะมีผลต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแม้ว่างานนั้นจะเป็นงานแบบเดียวกันโดย
พบว่าคุณลักษณะของงานจะส่งผลไปยังภาวะจิตใจ ส่งผลต่อไปยังความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการ
ทำงานงานส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกต่ำ เช่นเดียวกับ
การศึกษา Locke (1976) ได้ทำการศึกษาองค์ประกอบที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ พบว่าลักษณะของ
งานเป็นองค์ประกอบที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยคุณลักษณะ ของงานที่ดีจะต้องมี
ความท้าทาย ก่อให้เกิดการเรียนรู้และมีระดับความยากง่ายที่เหมาะสม ซึ่งช่วยให้  ผู้ปฏิบัติงานมี
โอกาสในการพัฒนาทักษะของตนและสามารถบรรลุเป้าหมายของงานได้ 

 2.2.3  องค์ประกอบของคุณลักษณะของงาน   

   Hackman (1980) กล่าวว่า ภาวะทางจิตวิทยาที่มีความสำคัญและจําเป็นในการที่
จะทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลในการทำงาน มีอยู่ 3 ภาวะ ดังนี้ 

    1. ประสบการณ์รับรู้นั้นมีความหมาย หมายถึง บุคคลจะต้องรับรู้ว่างานของตนเป็น
สิ่งที่มีค่าและมีความสำคัญตามค่านิยมของแต่ละบุคคล  
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     2. ประสบการณ์รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน หมายถึง บุคคลจะต้องเชื่อว่าตนเอง
เป็น ผู้ที่มีความสามารถที่จะก่อให้เกิดผลลัพธ์ ต่างๆจากความพยายามของตนเอง 
     3. การรับรู้ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคคลจะต้องสามารถที่จะตีความผลการ
ปฏิบัติงาน ของตนว่าเป็นสิ่งที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ เมื่อบุคคลมีภาวะทางจิตใจทั้งสามสิ่งข้างต้น
จากการทำงานแล้วจะทำให้เกิดผลต่อไปนี้ ดังนี้ 

         3.1 แรงจูงใจภายในสูงขึ้น  
        3.2 ผลงานมีคุณภาพสูงขึ้น  
        3.3 ความพอใจในงานสูงขึ้น 
         3.4 การขาดงานและการออกจากงานต่ำ 

    การที่สภาวะทางจิตใจทั้งสามนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยคุณลักษณะของงานซึ่ง 
Hackman and Oldham (1975) ได้อธิบายองค์ประกอบของคุณลักษณะของงานไว้ ดังนี้  

    1. ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) หมายถึงคุณลักษณะของงาน ซึ่ง
ผู้ปฏิบัติงาน ได้ทำกิจกรรมที่แตกต่างกันและจำเป็นต้องใช้ทักษะความชํานาญงาน รวมถึงทักษะที่
เกี่ยวข้องกับความสามารถหลายๆอย่างในอันที่จะปฏิบัติงานให้เป็นผลสำเร็จ 

    2. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Task identity) หมายถึง คุณลักษณะของ
งาน ซึ่งผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจะมีความรับผิดชอบทั้งหมดในงานของตนเอง โดยสามารถปฏิบัติงานนั้น 
นับแต่เริ่มต้นจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการได้ และเกิดผลงานให้เห็นได้อย่างชัดเจน  

        3. ความสำคัญของงาน (Task significance) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผลลัพธ์ 
ของงานที่ส่งผลกระทบต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เช่น งานที่มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลอ่ืนหรือมี
ผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมอ่ืนๆของสังคมไปพร้อมๆกัน ซึ่งอาจจะเป็นทั้งต่อบุคคลใน องค์การหรือ
นอกองค์การก็ได้  

  4. ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) หมายถึง คุณลักษณะของงาน ซึ่ง เปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระที่จะใช้วิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกำหนดขั้นตอนและเลือกวิธี
ปฏิบัติงานได้และมีเสรีภาพสามารถกำหนดกระบวนการที่จะใช้ในการทำงานได้ด้วยตนเองรวมทั้ง
พิจารณาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  

    5. ผลสะท้อนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งสามารถ
แสดงให้ ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลสะท้อนทั้งทางด้านบวกและด้านลบหรือผลลัพธ์ที่ชัดเจนโดยตรงจาก
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งานที่ได้ปฏิบัติไปแล้วว่ามีประสิทธิภาพหรือไม่ รวมถึงคําติชมจากบุคคลอ่ืนที่เป็นผลมาจากงานที่  
ตนเองปฏิบัติอยู่ก็ได้ 

   ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้มุ่งเน้นศึกษาคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 
ได้แก่ ด้านความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ด้านความสำคัญของงาน (Task Significant) และ
ด้านความมีอิสระในงาน (Job autonomy) เนื่องจากมีความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับการทำงานของ
พนักงานในบริษัท นิวแม็ก จำกัด 

 2.2.4 แบบจำลองการออกแบบคุณลักษณะของงาน Hackman and Oldham 

จากการศึกษาของ Hackman and Oldham (1976) เรื่องการออกแบบลักษณะ
งานที่จะสร้างแรงจูงใจในการทำงาน Hackman and Oldham (1976) โดยนำแนวคิดของ 
Herzberg (1959) มาทำให้เกิดแบบจำลองคุณลักษณะของงานออกมาที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะของงาน (Job dimensions) สภาวะทางจิต (Psychological states) และ
ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน (Outcome) ดังภาพที่ 1 

 

 
ภาพที่ 1 แบบจำลองคุณลักษณะของงาน 
ที่มา: Hackman and Oldham (1976) 
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 จากแบบจำลองคุณลักษณะงานดังกล่าว ทำให้แฮคแมนและโอลด์แฮมได้นนำคุณลักษณะของ
งานทั้ง 5 มิติ มาสร้างแบบสำรวจเพื่อวินิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey: JDS) ซึ่งใช้วัดระดับของ
คุณลักษณะของงานในแต่ละมิติและนำค่าที่ได้ไปคำนวณในสมการที่สร้างขึ้นเพ่ือวัดศักยภาพของ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation Potential Score: MPS) ซึ่งค่าคะแนน ศักยภาพที่ได้จะ
แสดงระดับความมากน้อยของคุณลักษณะของงานโดยรวมที่จะก่อให้เกิดแรงจูงใจใน การทำงานและ
ยังสามารถวัดความพึงพอใจของพนักงานได้อีกด้วย ดังภาพที่ 2 

 
ภาพที่ 2 สมการคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 

ที่มา: Hackman and Oldham (1976) 

 2.2.5 การศึกษาวิจัยที่ประยุกต์ใช้คุณลักษณะของงาน (Job characteristics)  

   จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าหน่วยงานหรือองค์การ
ต่างๆหากได้ให้ความสำคัญกับการออกแบบและพัฒนาคุณลักษณะของงานของพนักงานเพ่ือนำไปสู่
ผลลัพธ์แรงจูงใจภายในที่เพ่ิมสูงขึ้น คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงขึ้น และอัตราการขาดงานและการลาออกลดน้อยลง ซึ่งแบบจำลองคุณลักษณะของงาน
เป็นแบบจำลองหนึ่งที่ได้ถูกนำไปใช้ในการศึกษางานวิจัยต่าง ๆ อย่างแพร่หลายจนถึงปัจจุบัน เช่น 
งานวิจัยของ Senen et al. (2020) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของคุณลักษณะของงานที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมตกแต่งภายในของประเทศอินโดนีเซียโดย  ซึ่งการ
วิจัยครั้งนี้ได้ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมตกแต่งภายใน จำนวน 75 คน ซึ่งผลจากการ
วิเคราะห์เชิงพรรณนาและการตรวจสอบวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายพบว่าคุณลักษณะของ
งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และคุณลักษณะของงานใน  มิติความ
หลากหลายของทักษะ มีค่าคะแนนสูงสุดอยู่ที่ 88% แสดงให้เห็นว่าพนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี
ได้นั้นพนักงานควรมีความรู้ความสามารถมีทักษะที่หลากหลายเพียงพอต่อการ ปฏิบัติงานซับซ้อน
และท้าทาย เพ่ือใช้ในการดำเนินงานนำไปสู่การบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ 

   Hussein (2018) ที่ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับการระบุความจำเป็นในการเพ่ิมคุณค่างาน
ของ พนักงาน มีที่มาของงานวิจัยนี้ด้วยเหตุปัญหาที่ว่าพนักงานขาดความรู้เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจและ 
ขาดความรู้ว่าสิ่งใดจำเป็นต้องได้รับการปรับปรุงเพ่ือนำไปสู่การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการนำ
แบบจำลองคุณลักษณะของงานไปใช้ศึกษากับพนักงานในเมืองดามัสกัส ประเทศซีเรีย 2 กลุ่ม คือกลุ่ม
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พนักงานด้านสื่อ และกลุ่มพนักงานธุรการ รวมจำนวน 211 คน โดยใช้แบบสำรวจการวินิจฉัย งาน
ของ Hackman and Oldham (1976) พิจารณาจาก 5 มิติหลักของงาน ได้แก่ ความหลากหลาย 
ของทักษะ เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการ ป้อนกลับของข้อมูล 
จากผลการศึกษาพบว่า คะแนนศักยภาพแรงจูงใจของพนักงานทั้ง 2 กลุ่มต่ำกว่า ระดับที่กำหนด 
ดังนั้นจึงแนะนำให้องค์การทบทวนการออกแบบและพัฒนาคุณลักษณะของงานของ พนักงานกลุ่ม
ดังกล่าวโดยเริ่มจากพนักงานด้านสื่อเป็นอันดับแรก และรองลงมาคือ พนักงานธุรการ 

   Allan (2017) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานกับผลการ 
ปฏิบัติงาน โดยมีงานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านซึ่งงานวิจัยนี้ได้ทำการศึกษาโดยใช้แนวคิด
แบบจำลองคุณลักษณะของงาน และมุ่งเน้นศึกษาไปที่ตัวแปรส่งผ่านอย่างงานที่มีความหมายในการ
ช่วยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานกับผลการปฏิบัติงาน จากกลุ่มตัวอย่างวัยทำงาน 
รวมจำนวน 463 คน ผลจากการวิจัยพบว่าผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับทั้งงานที่มีความหมาย
และความสำคัญของงานอย่างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้งานที่มีความหมายยังเป็นสื่อกลาง  ในการ
เชื่อมโยงระหว่างความสำคัญของงานกับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือบุคคลที่สามารถทำงานบรรลุ
ผลลัพธ์โดยที่งานนั้นๆส่งผลกระทบเชิงบวกต่อบุคคลอ่ืน มีแนวโน้มที่จะสามารถปฏิบัติงานได้ดี  ขึ้น 
เนื่องจากการรับรู้ได้ว่างานที่ปฏิบัตินั้นมีความหมายต่อตนเอง 

    Popaitoon (2022) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การส่งเสริมการทำงานที่มีความหมายเพ่ือ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ยังยืน โดยศึกษาของกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่น Z และอิทธิพลที่มีต่อการธำรงรักษา
พนักงาน ได้ทำการตั้งสมมุติฐานว่า คุณสมบัติที่แท้จริงของคุณลักษณะงาน (Job characteristics) ที่
ส่งเสรอมงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) ซึ่งยังส่งผลต่อการเพ่ิมความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงานโดยได้รับคำตอบจากกลุ่มคนรุ่นเจนเนอเรชั่น Z จำนวน 746 คน พบว่า ความหลากหลาย
ทางทักษะ (Skill variety) ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) และความสำคัญของงาน (Task 
significance) ส่งผลต่อประสบการณ์งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) สำหรับคนกลุ่ม
เจนเนอเรชั่น Z การมีความหมายในงานเป็นกลไกที่สนับสนุนความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจคงอยู่  
(Intention to stay) และในส่วนของผลตอบรับของงาน (Feedback) ไม่สำคัญสำหรับ ความหมาย
ของงาน (Work meaningfulness) และความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) ในขณะที่อัตลักษณ์ 
(Task identity) ของงานส่งผลกระทบอิทธิพลเชิงบวกเพียงความตั้งใจคงอยู่ของงาน จึงสรุปได้ว่า
พฤติกรรมความตั้งใจคงอยู่การทำงานของคนกลุ่มเจนเนอเรชั่น Z เนื่องจากประสบการณ์งานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) สามารถเพ่ิมความตั้งใจคงอยู่และสนับสนุนความยั่งยืนของ
องค์กร  
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

 2.3.1 ความหมายของงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

  Hackman and Oldham (1976) ได้ให้ความหมายของงานที่มีความหมายว่า
หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับจุดมุ่งหมาย ความสำคัญ และบริบทของงานของผู้ปฏิบัติงานว่า
เป็นงานที่มีคุณค่า มีความสำคัญ คุ้มค่าที่จะทำซึ่งการตีความหมายนั้นขึ้นอยู่กับการตัดสินของแต่ละ
บุคคลตามอุดมคติ หรือมาตรฐานของบุคคล 

  Rosso et al. (2010) ได้ขยายความเพ่ิมเติมว่างานที่มีความหมายหมายถึง 
ประสบการณ์การทำงานที่มีความสำคัญ และมีความหมายในเชิงบวกสำหรับบุคคล 

  Steger et al. (2012) ที่ได้ให้ความหมายของงานที่มีความหมายไว้ว่า หมายถึงงาน
ที่มีทั้งความสำคัญ และมีความหมายเชิงบวกสำหรับบุคคล อีกทั้งเป็นประสบการณ์ที่ดีในการทำงาน 
ซึ่งจะทำให้บุคคลสามารถรับรู้ได้ว่างานของตนเป็นลู่ทางนำไปสู่สิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่า 

  Lips-Wiersma and Wright (2012) ได้ให้คำอธิบายว่างานที่มีความหมายสามารถ
ทำให้ผู้คนพัฒนาตัวตนภายในของตนเองได้ เช่น มีความอดทนมากขึ้น สามารถเป็นตัวของตัวเอง
สูงขึ้น งานที่มีความหมายสามารถทำให้มีความสามัคคีกบเพื่อนร่วมงาน มีความคิดที่อยากทำให้คนอ่ืน
มีความสุข และงานที่มีความหมายสามารถผลักดันให้ผู้คนแสดงศักยภาพที่มีออกมาได้ 

  Chalofsky and Krishna (2009) ได้ให้แนวคิดว่าผู้คนมักจะตั้งคำถามเกี่ยวกบงาน
ที่มีความหมายว่าเป้าหมายในชีวิตฉันคืออะไร งานประเภทใดที่ตรงกับเป้าหมายของฉัน ฉันสามารถ
ควบคุม หรือมีอิสระมากน้อยเพียงใดในการบรรลุเป้าหมายนั้น เป็นคำถามที่ผู้คนได้ตั้งขึ้นเพ่ือหา
ความหมายของงานที่ตัวเองนั้นทำอยู่ และความรู้สึกของตัวผู้คนเองที่สามารถผลักดันให้สามารถ
ทำงานนั้นๆได้ ซึ่งสามารถเชื่อมโยงกับปริมาณงานที่พนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายให้กับองค์กรได้ 

จากความหมายเกี่ยวกับงานที่มีความหมายข้างต้นผู้วิจัยให้ความหมายงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานตระหนักและรับรู้ได้ถึงคุณค่าและ
ความสำคัญของงาน ซึ่งเป็นผลมาจากการความเชื่อมโยงสอดคล้องกันระหว่างคุณค่าส่วนบุคคลและ
คุณค่าขององค์กรผ่านการกระบวนการรับรู้  ตีความและให้ความหมายจากประสบการณ์การทำงาน
ของแต่ละบุคคล โดยคุณค่าและความหมายในงานนั้นให้ผลลัพธ์ในด้านบวกกลับมาสู่ตัวผู้ปฏิบัติงาน
ทั้งในเรื่องที่เกี่ยวข้องและไม้เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต การอยู่
ดีมีสุข ตลอดจนการรู้สึกถึงความหมายของการมีชีวิตอยู่และรับรู้ถึงคุณค่าในตัวเอง ในขณะเดียวกัน
ผลลัพธ์ด้านบวกจากการที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ได้ถึงคุณค่าและความหมายของงานที่ทำยังสะท้อนกลับ
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ไปสู่องค์กร ทำให้ได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเท แรงกายแรงใจ อุทิศตนให้กับการทำงานและคงอยู่กับ
องค์กร 

 2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับงานที่มีความหมาย   

  Bowie (1998) ได้ศึกษาทฤษฎี A kantian theory of meaningful work ของนัก
ปรัชญาชาวเยอรมันชื่อว่า Immanuel Kant ได้สรุปคุณลักษณะสำคัญของการปฏิบัติงานที่มีคุณค่า
และมีความหมายประกอบด้วย 

    1. งานที่สามารถเข้าถึงไดอ้ย่างเสรี 
    2. เป็นงานที่ช่วยใหผู้ปฏิบัติงานได้ทำงานอย่างอิสระมีความเป็นตัวของตัวเอง 
    3. งานที่เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาขีดความสามารถ 
    4. งานที่มีความหมายให้ค่าแรงเพียงพอเพ่ือสวสัดิการทางกายภาพ 
    5. งานที่มีความหมายสนับสนุนให้เกิดการยกระดับคุณธรรมของพนักงาน 
    6. เป็นงานที่ไม่ยึดติดจนผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถแสดงออกซึ่งความเห็นที่แตกต่างได้ 

ซึ่งลักษณะดังกล่าวจะเป็นการกระตุ้นแรงจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่างมีความหมายทั้งต่อตนเอง
องค์กร ประชาชนและประเทศชาติ 

   Morin (2008) กล่าวลักษณะของงานที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับงานที่มีความหมาย 
ได้กำหนดไว้ดังนี้ 

   1. มีความถูกต้องทางศีลธรรม (Moral correctness) เป็นงานที่ ดำเนินการใน
สถานที่ทำงานท่ีให้คุณค่าความยุติธรรมและเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์  

   2. ให้ โอกาสในการเรียนรู้และพัฒ นา  (Learn ing and developm ent 
opportunities) งานที่ให้โอกาสได้พัฒนาความสามารถและพรสวรรค์ รวมทั้งตระหนักถึงแรงบันดาล 
ใจและความทะเยอทะยานที่ผู้ปฏิบัติงานมี  

   3. ให้อิสระในการทำงาน (Job autonomy) งานที่ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้  
วิจารณญาณในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนริเริ่มในการปรับปรุงผลลัพธ์ของการทำงาน 

   4. สร้างความสัมพันธ์เชิงบวก (Positive relationships) งานที่ให้ ความสัมพันธ์ที่
น่าสนใจและเป็นงานที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดี  

   5. วัตถุประสงค์ทางสังคม (Social purpose) งานที่ก่อให้เกิดสิ่งที่เป็น ประโยชน์
สำหรับผู้อ่ืนและสังคม 
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   6. การได้รับการยอมรับ (Recognition) งานที่มีความสอดคล้องกับ ทักษะและ
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผลลัพธ์ของงานได้รับการยอมรับ หมายรวมไปถึงความพึงพอใจด้าน
ค่าตอบแทนและการปรับเลื่อนตำแหน่ง 

   บุษบงก์ วิเศษพลชัย (2561) ได้อธิบายถึงลักษณะของงานที่ก่อให้เกิด แรงบันดาลใจ
ในการทำงาน อันนําไปสู่การสร้างประสบการณ์การทำงานและรับรู้ถึงความมีคุณค่าและ ความหมาย
ของงานประกอบด้วยลักษณะ 8 ประการ ดังนี้ 

   1. ใช้ความชำนาญ (Proficiency) งานที่ เปิดโอกาสให้ ใช้ ความรู้ ความสามารถ
ตามที่มี ไม่ว่าจะเป็นความรู้ความสามารถที่ได้จากการศึกษาเล่าเรียนหรือความรู้  ความสามารถที่
นอกเหนือไปจากนั้น 

   2. ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) งานที่เปิดโอกาสให้ใช้ความคิด สร้างสรรค์ใน
การออกแบบงานได้ด้วยตนเอง ตลอดจนการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 

   3. ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) งานที่เปิดโอกาสให้มีอำนาจในการเลือก
หรือ มีส่วนในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ  

   4. มีวัตถุประสงค์ของงาน (Purpose) งานที่มีเป้าหมายการทำงานที่ ยิ่งใหญ่ อัน
แสดงให้เห็นถึงคุณค่าของงานที่ทำ  

   5. ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ (Pride) ความภาคภูมิใจในความสำเร็จของ งาน ช่วยให้
รับรู้ได้ถึงการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของงานนั้น  

   6. การได้รับการยอมรับ (Recognition) โดยไม่จํากัดรูปแบบ เช่น การ ได้รับ
มอบหมายงาน การได้รับการชื่นชม เป็นต้น  

   7. ให้โอกาสในการเรียนรู้ (Mastery) เปิดโอกาสให้ได้มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  

   8. ส่งต่อคุณค่า (Legacy) งานที่สามารถส่งมอบคุณค่าต่อไปยังคนรุ่นหลัง 

 2.3.3 องค์ประกอบของงานที่มีความหมาย 

  แนวคิดของ Steger et al. (2012) ได้อธิบายงานที่มีความหมาย ว่าเป็นการที่บุคคล
ตระหนักและรับรู้ถึงคุณค่าและความสำคัญของงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. ความหมายเชิงบวกในการทำงาน (Positive meaning in work) หมายถึง การ
ตัดสินงาน ของบุคคลว่างานสำคัญหรือมีคุณค่าหรือไม่ คุณค่าทางด้านจิตใจที่สะท้อนออกมาจาก
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ความคิด โดย การรับรู้คุณค่าที่อยู่ในงานนั้นมักจะเป็นประสบการณ์ส่วนบุคคล เป็นการรับรู้ความรู้สึก
ของบุคคลที่จะ ตัดสินงานว่างานสำคัญและมีความหมายมากน้อยเพียงใด 

  2. การสร้างความหมายผ่านงาน (Meaning making through work) หมายถึง การ 
เชื่อมโยงการทำงานเข้ากับความหมายในชีวิต โดยบุคคลอาจเกิดความเข้าใจตนเอง เข้าใจโลก และ 
เกิดการงอกงามผ่านการทำงาน สื่อถึงระดับของความรู้สึกเชื่อมโยงระหว่างความหมายของความ 
สมบูรณ์ของงานและความหมายของชีวิตของบุคคลนั้น 

3. แรงจูงใจที่ดีในการทำงาน (Greater good motivation) หรือ แรงจูงใจเพ่ือสิ่งที่
ยิ่งใหญ่ กว่าตน หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะสร้างผลกระทบในเชิงบวกโดยเชื่อว่างานจะมี
คุณค่า และความหมายมากที่สุด เมื่องานนั้นส่งผลดีต่อผู้อ่ืนในวงกว้าง บ่งบอกถึงการพิจารณาถึง
ความหมาย ในการทำงานในการอ้างอิงในระดับที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน อาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจที่ดีในการ
ทำงานจะ สะท้อนถึงการทำงานมีความหมายเมื่อบุคคลรู้สึกว่าตนเองได้สร้างความแตกต่างที่โดดเด่น
และมีการ เสริมพลัง และส่งผลทางบวกของงานต่อผู้อื่น 

 2.3.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่องานที่มีความหมาย 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่องานที่มีคุณค่าและความหมาย (Meaningful 
Work) ตามทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงได้สรุปเป็น ดังนี้ 

 1. ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจภายใน เป็นเรื่องในระดับส่วนบุคคล (Individual level) 
หรือระดับลึกของจิตใจ โดย Steger et al. (2012)ได้เสนอว่าแรงจูงใจที่ดีในการทำงาน (Greater 
good motivation) เป็นปัจจัยสำคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลให้เกิดงานที่มีคุณค่าและ ความหมาย 
(Meaningful work) ซึ่งแรงจูงใจที่ดีในการทำงาน คือ ความปรารถนาของบุคคลที่จะสร้างผลกระทบ
ในเชิงบวก โดยเชื่อว่างานจะมีคุณค่าและความหมายมากที่สุด เมื่องานนั้นส่งผลดีต่อ  ผู้อ่ืนในวงกว้าง 
ซึ่ง Snir and Harpaz (2002) ก็ได้เสนอเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านแรงจูงใจภายในเช่นกัน นั่นคือ การ
กำหนดสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจ (Intrinsic Orientation) โดยปัจจัยนี้จะเน้นความต้องการของ บุคคล ซึ่ง
รวมไปถึงการประเมินความสามารถของตนเองและประเมินว่างานที่ทำอยู่ช่วยให้ระดับการตัดสินใจ
ของตนอยู่ในระดับที่เหมาะสมหรือไม่ โดยงานที่มีคุณค่าและความหมายนั้น จะมีลักษณะเป็นงานที่
น่าสนใจ (Interesting job) มีความหลากหลาย (Variety) มีความท้าทาย (Challenging work) และ
มีอิสระในการทำงาน (Job autonomy) นอกจากนี้ในงานวิจัยของ Overell (2008) ยังได้กล่าวว่า 
งานที่มีคุณค่าและมีความหมาย (Meaningful Work) เกิดมาจากแรงจูงใจ 3 ประเภท ซึ่งผสมผสาน
อยู่ ในความสมดุล ในการทำงานและเป็นจุดเริ่มต้นที่นำไปสู่ความพึงพอใจในการทำงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ 
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  - แรงจูงใจที่จะแสวงหาและยึดอุดมการณ์  (Craft motives) คือ แรงจูงใจที่จะ
แสวงหาและยึดอุดมการณ์การทำงานแบบ มืออาชีพ เพ่ือสร้างผลงานที่ดีที่สุด จนเกิดการพัฒนา
ศักยภาพ (Talents) และความสนใจงาน (Interests) 

  - แรงจูงใจทางด้านค่าตอบแทน (Compensation motives) คือ แรงจูงใจทางด้าน
ค่าตอบแทน ทั้งรูปแบบ ของการจ่ายค่าจ้าง (Salary and incentive) อำนาจและตำแหน่งหน้าที่ใน
การทำงาน (Power and authority) ความเป็นผู้นำ (Leadership) การให้รางวัลหรือให้ความสำคัญ
แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Recognition) โดยจะต้องพิจารณาจากความสนใจของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน (Self-
interested concerns)  

  - แรงจูงใจทางศีลธรรม (Moral motives) คือ แรงจูงใจทางศีลธรรมซึ่งผู้ปฏิบัติงาน
พึงมี เพ่ือให้การ ดำเนินการทั้งกระบวนการตั้งแต่ต้นจนจบเป็นไปอย่างมีศีลธรรมและจริยธรรม ซึ่ง
ควรจะต้องคำนึงถึง เรื่องความไว้วางใจได้ (Trust) และการดูแลที่ดี (Caring) 

 รวมไปถึง (Steenkamp and Basson 2012) ก็ยังระบุถึงปัจจัยด้านจิตวิญญาณใน การ
ทำงาน (Workplace spirituality) ที่ส่งผลต่องานที่มีคุณค่าและความหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ ปัจจัย
ทางด้านแรงจูงใจภายในตรงที่องค์ประกอบของปัจจัยนี้มีความสอดคล้องกับมุมมองของมนุษย์ ในการ
แสวงหาความสมดุลและความหมายในชีวิตการทำงานประกอบด้วยความรู้สึกของความหมาย  ในที่
ทำงาน สังคมในที่ทำงาน ความสอดคล้องกับค่านิยมในที่ทำงาน ความพึงพอใจในงานและการมีส่วน
ร่วม ความผูกพันกับองค์การ ความภาคภูมิใจในตนเองต่อองค์การ เพราะฉะนั้นจึงกล่าวได้ว่าปัจจัย
ทางด้านแรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยระดับลึกของจิตใจในแต่ละบุคคล กล่าวคือ เป็นความปรารถนาหรือ
ความต้องการของบุคคลที่จะสร้างคุณค่าต่อผู้อ่ืน โดยใช้ความสามารถและแรงผลักดันภายในของ
ตนเองที่มี อาทิ แรงจูงใจที่จะแสวงหาและยึด อุดมการณ์การทำงานแบบมืออาชีพ แรงจูงใจทางด้าน
ค่าตอบแทน และแรงจูงใจทางศีลธรรม รวมถึงจิตวิญญาณในการทำงาน (Workplace spirituality) 
เพ่ือเป็นตัวผลักดันให้ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและทำให้งานที่ทำเป็นงานที่มีคุณค่าและความหมาย 
(Meaningful Work) 

  2.ปัจจัยทางด้านทัศนคติต่องาน ในการสำรวจปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณค่าทาง จิตวิทยา
ของการทำงาน ของ May et al. (2004) พบว่ามีปัจจัยที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องทัศนคติต่องาน 2 ปัจจัย 
ได้แก่ การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment) ซึ่งเป็น เครื่องมือที่ใช้ในการพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน โดยเน้นการออกแบบลักษณะงาน (Job design) เพ่ือให้เกิดความแตกต่างจากงานเดิมที่เคย
ปฏิบัติและเกิดความชำนาญในงานที่หลากหลายขึ้น (Skill variety) โดยส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ
ในการบริหารจัดการงานนั้นด้วยตนเอง และ ควรได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาด้วย    
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  ธัญญารัตน์ สันไม (2554) กล่าวว่าอีกปัจจัยหนึ่งคือ บทบาท การทำงานที่เหมาะสม 
(Work role fit) หมายถึง การที่บุคคลค้นพบบทบาทการทำงานที่ช่วยให้พวก เขาได้แสดงออกถึง
แนวคิดที่แท้จริงของตัวเอง (Self-concepts) กล่าวคือมีบทบาทการทำงานที่สอดคล้องกับทัศนคติ
ของตนเอง (Self-concepts) 

  Steger et al. (2012) ก็ได้กล่าวถึงปัจจัยทางด้านทัศนคติต่องานที่มีผล ต่อการรับรู้
คุณค่าในงานเช่นกัน ในเรื่องของการให้ความหมายในเชิงบวกต่องานที่ทำ (Positive meaning) ซึ่ง
หมายถึง คุณค่าทางด้านจิตใจที่สะท้อนออกมาจากความคิด โดยการรับรู้คุณค่าที่อยู่ในงานนั้นมักจะ
เป็นประสบการณ์ส่วนตัว เป็นการจับความรู้สึกของบุคคลที่จะตัดสินงานว่างานของเขามี ความสำคัญ
และมีความหมายมากน้อยเพียงใด โดยอาจพิจารณาจากรูปแบบลักษณะของงาน ( Job 
characteristics model) 

  ปัจจัยทางด้านทัศนคติต่องาน จึงเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง นั่นคือ การที่
บุคคลจะรับรู้ว่างานมีคุณค่าและมีความหมาย (Meaningful work) ย่อมมีผลมาจากการรับรู้ว่า งานที่
ทำอยู่มีความสำคัญและมีความหมายต่อตนเอง กล่าวคือ มีการออกแบบงานที่ส่งเสริมให้ ผู้ปฏิบัติงาน
ได้พัฒนาความสามารถของตนเอง และผู้ปฏิบัติงานได้ทำงานที่สอดคล้องกับทัศนคติของตนเอง  

  3.ปัจจัยทางด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ถือเป็นอีกปัจจัยที่มีผู้กล่าวถึง
หลายคน โดย Morin (2008) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านนี้ ไว้ถึง 2 ประการ ได้แก่  

  1) ปัจจัยความเป็นอิสระในการทำงาน (Job autonomy) คือ การสร้างงานที่มี
คุณค่าและมีความหมายนั้น จะต้องเป็นการทำงานที่เปิดโอกาสให้บุคคลได้แสดงการใช้ทักษะและการ
ตัดสินใจในการทำงานได้แสดงให้เห็นถึงความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา และการแสดงความ
คิดเห็นในการตัดสินใจ  

  2) การเรียนรู้และโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Learning and self-development) 
นั่นคือ การทำงานที่มีคุณค่าและความหมาย ไม่ใช่เพียงแต่เป็นการทำงานที่สอดคล้องกับความสนใจใน
อาชีพของ ผู้ปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับการพัฒนาทักษะ ได้ปรับปรุงตัวเอง 
และค้นพบ ว่าได้บรรลุเป้าหมายในการทำงาน 

 2.3.5 ผลกระทบของงานที่มีความหมาย 

   Humphrey et al. (2007) ยืนยันความสัมพันธ์ระหว่างตัวแบบคุณลักษณะงาน 5 
ด้าน และทัศนคติิเชิงบวกในการทำงานของพนักงาน เช่น ความพึงพอใจในการทำงาน ความยึดมั่น
ผูกพันในงาน การให้้ความร่วมมือกับทีีมงานและองค์์กรพนักงานมีีผลการปฏิบัติิงานดีีและสามารถ
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รักษาพนักงานให้้อยู่กับองค์์กรต่อไปได้ด้วย โดยคุณลักษณะงานด้านอิสระและอำนาจดำเนินการ 
(Job autonomy) ทำนายพฤติิกรรมการทำงานได้้ดีีที่่สุด (พัชรา โพธิ์ไพฑูรย์ และสุจินดา โพธิ์ไพฑูรย์ 
2565) ในขณะที่่คุณลักษณะด้านผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนและสังคมในวงกว้าง (Task significance) 
ส่งผลต่อการรับรู้ถึงงานที่มีความหมายมากที่่สุด (Work meaningfulness) (Grant 2008) เป็นต้น 

  (ณิชาภัทร แก้วพงศ์มงคล 2563) รายงานในกรณีศึกษาการออกแบบงานอีกฉบับ
หนึ่งยังชี้ให้้เห็นว่าสำหรับแรงงานยุคใหม่่นั้นลักษณะงานที่่มีีความหลากหลาย (Task variety) แต่่ใช้้
ทักษะจำกัดในการทำงาน (Skill variety) ทำให้พนักงานไม่่อยากทำงานอยู่กับองค์์กรต่อไป 
(Popaitoon 2022) สะท้อนให้้เห็นว่า องค์์กรจำเป็นต้องใช้ส่วนประสมคุณลักษณะงานให้้เหมาะสม
จึงจะส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจ 

  ในการทำงานได้้อย่างมีีประสิทธิิภาพ สอดคล้องกับหลักการปรับการออกแบบงาน 
(Job redesign) ที่ส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจพนักงานต่อเนื่องในการทำงานผ่านการขยายขอบเขตงาน
ในแนวระนาบ (Job enlargement) ด้วยการขยายหน้างานให้พนักงานรับผิดชอบงานเพ่ิมขึ้นและ
การเพ่ิมความรับผิดชอบในแนวดิ่ง(Job enrichment)โดยมอบอำนาจให้แก่พนักงานในการคิด
สร้างสรรค์งานวางแผนและแก้้ปัญหาหน้างานได้ด้วยตนเองนอกจากจะเป็นการเพ่ิมความยืดหยุ่นและ
กระจายอำนาจดำเนินการให้้แก่่พนักงานแล้วยังทำให้้พนักงานสามารถเชื่อมโยงผลการทำงานกับสิ่งที่่
ตนเองคิดและตัดสินใจได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้นสะท้อนให้้เห็นว่าองค์์กรมีีการปรับส่วนประสมคุณลักษณะ
งานให้้มีีความเหมาะสม เพ่ือส่งเสริมให้้เกิดแรงจูงใจในการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพิ่มระดับความผูกพัน
ในงาน และส่งเสริมให้้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่่ดีียิ่งขึ้น เพราะการปรับลักษณะงานทั้งในเชิงกว้าง
และเชิงลึกทำให้้พนักงานมีโอกาสรับผิดชอบงานเพ่ิมมากขึ้นต้องใช้้ทักษะการคิดวิเคราะห์์และความ
ชำนาญเฉพาะทางมากยิ่งขึ้น ตลอดจนการได้้รับอิสระในการคิดและตัดสินใจ และเกิดการเรียนรู้
พัฒนาตนเองจาการทำงานส่งเสริมอัตลักษณ์และความเป็นเจ้าของชิ้นงาน (Parker 1999) 

 ด้วยเหตุุนี้จึงมีีความเป็นได้ว่าแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานอาจมีีมากน้อยต่างกันขึ้นอยู่
กับส่วนประสมการใช้คุณลักษณะงานในการออกแบบและมอบหมายงานให้้แก่่พนักงานกลุ่มต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นวัตถุุประสงค์์หลักของการศึกษานี้ที่ต้องการเผยให้้เห็นว่าส่วนประสมคุณลักษณะงานที่่ใช้้อยู่่ใน
องค์กรมีกี่แบบแต่ละแบบมักใช้กับพนักงานกลุ่มใด และส่วนประสมคุณลักษณะงานเหล่านี้มีีความ
เชื่อมโยงกับแรงจงใจพนกงานมากน้อยเพียงใด ได้้แก่่ ความพึงพอใจในการทำงาน(Job satisfaction) 
หรือความพอใจโดยรวมที่่พนักงานมีีต่อลักษณะงานและสภาพแวดล้อมการทำงาน ความตั้งใจในการ
คงอยู่ (Intention to stay) หมายถึงความต้องการที่่จะคงอยู่ต่อองค์์กรที่่ทำงานอยู่่ในปัจจุบันด้วย
ความสมัครใจ (Stratton et al. 1993) และงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) หมายถึง 
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การรับรู้ของพนักงานว่าลักษณะงานที่่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่่สอดคล้องกับเป้าหมายและสิ่งที่่
พนักงานให้้คุณค่า (Ashforth et al. 2003)   

2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท นิวแม็ก จำกัด  

บริษัท นิวแม็ก จำกัด ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2519 สำนักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่ 107/1 ถ.เฉลิมพระ
เกียรติ ร.9 แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพฯ  ซึ่งเป็นผู้นำเข้าและจัดจำหน่าย อุปกรณ์เครื่องจักร 
สำหรับเพ่ิมกำลังการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ เช่น อุปกรณ์ นิวเมติก อุปกรณ์ไฮโดรลิค ปั๊ม
สุญญากาศ ปั๊มลมอัด ปั๊มสารเคมี ไส้กรอง ท่อแกน วาล์วต่างๆ และอุปกรณ์ออโตเมชั่น ประสบการณ์
อันยาวนานกว่า 40 ปีในธุรกิจนำเข้าและ จัดจำหน่ายอุปกรณ์เครื่องจักรสำหรับเพ่ิมกำลังการผลิต ใน
โรงงานอุตสาหกรรม สินค้าที่นำเข้าล้วนเป็นสินค้าคุณภาพที่ได้การยอมรับ จากประเทศอุตสาหกรรม
ชั้นนำของโลก ประกอบไปด้วยคลังเก็บสินค้าใหญ่ กว่า 3,500 ตร.ม. มีสินค้าจำนวนมากกว่า 
300,000 ชิ้น และบริหารสินค้าคงคลังด้วยระบบคอมพิวเตอร์และบาร์โค้ด  บริการด้านเทคนิคที่
รวดเร็ว และได้มาตรฐานด้วยทีมวิศวกรออกแบบ แก้ปัญหา และให้คำปรึกษาเกี่ยวกับสินค้าโดย ทีม
วิศวกรที่ชำนาญการเฉพาะด้าน และให้คำแนะนำอย่างถูกต้องตามหลักวิชาการ  บริการหลังการขาย
ด้วยทีมช่างเทคนิค ที่ได้รับการอบรมเฉพาะทาง ศูนย์บริการด้านเทคนิคขนาดกว่า 500 ตร.ม. พร้อม
ให้บริการซ่อมและทดสอบปั๊มขนาดใหญ่จัดฝึกอบรมทุกเดือนเพื่อให้ความรู้แก่ลูกค้าอย่างต่อเนื่อง โดย
มีสาขาต่างๆ ดังนี้ สาขาชลบุรี,สาขาระยอง,สาขาสระบุรี,สาขาสมุทรสาคร โดยในปัจจุบัน มีพนักงาน
รวมกันราว 270 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566)โดยมีโครงสร้างองค์กร 
อ้างอิงดังภาพที่ 3  
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ภาพที่ 3 แผนผังองค์กร 
ที่มา: (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566) 
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ภาพที่ 4 แผนภูมแิสดงอัตราการลาออกของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก จำกัด 
ระหว่างปี พ.ศ.2564- พ.ศ.2566 

ที่มา: (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566) 

จากภาพที่ 4 แสดงข้อมูล 3 ปีที่ผ่านมาพบว่าพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด มีแนวโน้มการ
ลาออกที่สูงขึ้นโดยการลาออกประจำปีพ.ศ. 2564 เท่ากับร้อยละ 19  พ.ศ.2565 เท่ากับร้อยละ23 
และ พ.ศ.2566 เท่ากับร้อยละ 27 เมื่อพิจารณาเทียบกับพนักงานปัจจุบัน พบว่าพนักงานมีอัตรา
ลาออกสูงขึ้น (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566) องค์กรที่ผู้วิจัยศึกษาเป็นอีกองค์กร
หนึ่งที่ประสบปัญหาการลาออกของพนักงานการลาออกของพนักงานแต่ละครั้งนั้นส่งผลกระทบต่อ
องค์ เนื่องจากการสรรหาพนักงานใหม่มาทดแทนในหลายครั้งไม่ทันกับความต้องการของลูกค้า
ขณะเดียวกันพนักงานที่เหลืออยู่ก็ต้องรับผิดชอบงานแทนทำให้งานล้นมือและส่งผลตามมาด้าน
คุณภาพงาน ทำให้ลูกค้าขาดความเชื่อมั่นในสินค้าและบริการ รวมถึงองค์กรมีภาระค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้น
เพราต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายกับบุคคลในกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกการให้การฝึกอบรมต่างๆ 
อีกทั้งในช่วงของกระบวนการสรรหาบุคคลเข้ามาทำงานแทนบุคคลที่ลาออกไปนั้นองค์กรจะสูญเสีย
โอกาสในด้านผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์กรจะลดลงช่วงหนึ่งเนื่องจากขาดบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญและในงานและการที่องค์กรที่มีอัตราการลาออกของพนักงานสูงก็ยิ่งจะทำให้องค์กรเหล่านั้น 
เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน 
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2.5 การพัฒนาสมมติฐาน 

การพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษานี้ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่องานที่มีความหมายและความตั้งใจคงอยู่เพ่ือแสดงให้เห็นถึงแนวโน้ม
และหลักฐานสำหรับการพัฒนาสมมติฐาน แล้วนำไปสู่การสร้างกรอบแนวคิดสำหรับงานวิจัยนี้ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 2.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) กับงานที่ความหมาย 
(Work meaningfulness) 
 ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) คือ คุณลักษณะของงานที่แตกต่างกัน
ในหลาย ๆ ด้านที่องค์กรกำหนดให้ผู้ปฏิบัติงานกระทำแตกต่างกัน ทำให้พนักงานต้องนำเอาความรู้  
ความสามารถและความเชี่ยวชาญเฉพาะตนที่หลากหลายมาใช้ในการทำงานให้ประสบผลสำเร็จตาม 
เป้าหมาย นอกจากนี้การที่พนักงานได้มีโอกาสใช้ทักษะที่หลากหลายมากขึ้นเท่าใดจะยิ่งทำให้บุคคล
รู้สึก สนุก เพลิดเพลินกับงานที่ทำและเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมายต่อผู้ปฏิบัติงาน สอดคล้อง
การศึกษาของ Demerouti et al. (2001) และ Schaufeli et al.  (2009) พบว่าคุณลักษณะของงาน 
4 ประการ ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ  ความสำคัญของงาน เอกลักษณ์ของงาน และความมี
อิสระในงาน) ส่งผลต่ออิทธิพลเชิงบวกต่อประสบการณ์ของงานที่มีความหมาย และยืนยันว่า
คุณลักษณะของงานเหล่านี้ทั้งหมดถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของทรัพยากรในงานสอดคล้องกับ
การศึกษา Schaufeli et al. (2009) ศึกษาคุณลักษณะของงาน 3 ประการที่ร่วมกันทำนายระดับการ
รับรู้ของงานที่มีความหมาย ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะของพนักงานจำเป็นต้องใช้ทักษะและ
ความสามารถที่หลากหลายเมื่อปฏิบัติหน้าที่ เอกลักษณ์ของงานพนักงานมีโอกาสปฏิบัติงานตั้งแต่ต้น
จนจบด้วยผลลัพธ์ที่มองเห็นได้ และความสำคัญของงานเป็นระดับที่พนักงานมีผลกระทบต่อผู้อ่ืน
อย่างมีนัยสำคัญและรับรู้ได้ ทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร  

 จากการศึกษาที่ผ่านมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าความหลากหลายทางทักษะมี
ความสัมพันธ์กับระดับการรับรู้งานที่มีความหมายของพนักงานในองค์กร ดังนั้นจึงตั้งสมมติฐานดังนี้  

สมมุติฐานที่ 1 : ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย  
(Work meaningfulness) 

 

 
ความหลากหลายทางทักษะ 

 (Skill variety) 

 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

 

H1 
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 2.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงาน (Task significance) กับงานที่มีความหมาย 
(Work meaningfulness) 

ความสำคัญของงาน (Task significance) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งผลลัพธ์ หรือ
ผลสัมฤทธิ์ของงานส่งผลเชิงบวกต่อคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของผู้อ่ืนจะทำให้บุคคลเกิดความ
ภาคภูมิใจและรู้สึกว่างานนั้นมีความหมายมากกว่าการได้ จากผลการศึกษาของ Allan (2017) ศึกษา
ประเมินความสำคัญของงานในฐานะตัวทำนายระยะยาวของงานที่มีความหมาย โดยมีกลุ่มตัวอย่าง
ผู้ใหญ่วัยทำงานจำนวนมากได้ทำแบบสำรวจ สนับสนุนสมมติฐาน ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิง
บวกกับงานที่มีความหมายในช่วงเวลาหนึ่งได้อย่างมีนัยสำคัญ ผลลัพธ์นี้ยังส่งผลกระทบต่อความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและประสิทธิภาพการทำงานขององค์กรอีกด้วย สอดคล้องกับการศึกษา 
Wrzesniewski and Dutton (2001) ผลการศึกษาเชิงทดลองที่ขาดแคลนในพ้ืนที่ดังกล่าวบ่งชี้ว่าการ
จัดการระดับการรับรู้ความสำคัญของงานช่วยเพ่ิมงานที่มีความหมายเช่นเดียวกับผลการวิจัยของ 
Zoonen et al. (2023) ได้ศึกษาการตรวจสอบผลกระทบของแง่มุมต่างๆ ของการประสานงานของ
อัลกอริทึมและการหาปริมาณของอัลกอริทึมสำหรับการรับรู้คุณลักษณะของงาน ( Job 
characteristics)   และความหมายของงาน (Work meaningfulness) พบว่าจากลักษณะการทำงาน
ทั้ง 5 ประการที่พิจารณาในการศึกษานี้ ความสำคัญของงาน (Task significance) เป็นตัวทำนายที่
ชัดเจนที่สุดสำหรับงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness)  ในหมู่คนทำงานฟรีแลนซ์ (Crowd 
worker) สิ่งที่น่าสนใจคือ แม้ว่าคนทำงานฟรีแลนซ์ (Crowd worker) มักจะทำงานแยกกัน แต่
สถานการณ์ทำงานเชิงจิตวิทยาของพวกเขาได้รับผลกระทบเป็นพิเศษจากขอบเขตที่พวกเขารู้สึกว่า
งานของพวกเขาส่งผลกระทบต่อชีวิตของผู้อ่ืน  

จากการศึกษาที่ผ่านมาข้างต้นแสดงถึงบริบทต่างๆของพนักงาน แต่ความสำคัญของ
งานมีความสัมพันธ์กับการรับรู้งานที่มีความหมายของพนักงานในองค์กร ดังนั้นจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมุติฐานที่ 2 : ความสำคัญของงาน (Task significance) มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย 
(Work meaningfulness) 

 

 

 

ความสำคัญของงาน 

(Task significance) 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

H2 
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 2.5.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน (Job autonomy) กับงานที่มีความหมาย 
(Work meaningfulness) 

ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) คือ การที่คุณลักษณะของงานเปิด โอกาสให้
บุคคลใชวิจารณญาณในการคิดอย่างอิสระ และตัดสินใจวางแผนวิธีการทำงานที่ตนเอง  รับผิดชอบ
อย่างเต็มความสามารถ โดยต้องรู้จักกำหนดขั้นตอน วิธีการในการทำงานหรือการแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ 
ด้วยตนเอง นอกจากนี้การมีอิสระในการทำงานจะทำให้บุคคลรู้สึกว่าความสำเร็จของ  งานนั้นขึ้นอยู่
กับการตัดสินใจและความสามารถตนเองมากกว่ามาจากปัจจัยภายนอก ซึ่งจะมีผลทำให้  เกิด
ความรู้สึกรับผิดชอบต่อความสำเร็จของผลงานมากขึ้น ขึ้น จากการศึกษาของ Martela and Riekki 
(2018) ศึกษาเกี่ยวกับการเปรียบเทียบความหลากหลายทางจิตวิทยาของการทำงานคือ การมีความมี
อิสระในงาน (Job autonomy), การกำหนดความสามารถในการทำงาน (Competence), 
ความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน (Relatedness ) และการทำประโยชน์ เกื้ อกูล ในการทำงาน 
(Beneficence) สู่งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) ผลลัพธ์ที่ได้จากจิตวิทยาของการ
ทำงานทั้ง 4 แบบ ส่งผลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) และผลวิจัยของ 
Gomez et al. (2021) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ ผลลัพธ์ระยะยาวที่แสดงให้เห็นความสำคัญของความมี
อิสระในงาน (Job autonomy )และการทำประโยชน์เกื้อกูลในการทำงาน(Beneficence) เพื่องานที่
มีความหมาย (Work meaningfulness) แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของงานที่มีความหมาย (Work 
meaningfulness)  ต่อคุณภาพชีวิตได้รับการยืนยันจากการวิจัย แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของ
แรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน ความเป็นอยู่ที่ดี และความมุ่งมั่นของพนักงานเช่นเดียวกับ
ผลลัพธ์ขององค์กร ซึ่งพบว่าความมีอิสระในงาน (Job autonomy) และการทำประโยชน์เกื้อกูลใน
การทำงาน (Beneficence) จะส่งผลทำให้เกิดงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) ผลลัพธ์
เหล่านี้ช่วยพัฒนาทฤษฎีเกี่ยวกับเส้นทางจิตวิทยาที่สำคัญสู่การทำงานที่มีความหมาย และมี
ผลกระทบเชิงปฏิบัติที่สำคัญสำหรับวิธีที่องค์กรและผู้นำองค์กร สามารถส่งเสริมเกิดงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) ในสถานที่ทำงานผ่านการปลูกฝังความมีอิสระในงาน (Job 
autonomy) และการทำประโยชน์เกื้อกูลในการทำงาน (Beneficence) และจากการศึกษาของ 
Allan and Kim (2020)  ศึกษาเกี่ยวกับการทำงานต่ำระดับ (Underemployment) กับงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) กับบทบาทของความต้องการทางจิตวิทยาในการทำงาน การ
จ้างงานต่ำกว่าระดับเป็นปัญหาระดับโลกที่กำลังเพ่ิมขึ้นในบริบทของการฟ้ืนตัวของภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอยและตลาดงานที่ไม่มั่นคง เป้าหมายของการศึกษาครั้งนี้คือเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
การจ้างงานต่ำกว่าระดับกับงานที่มีความหมาย(Work meaningfulness)  ตลอดจนตรวจสอบ
ศักยภาพของผู้เป็นสื่อกลางของความสัมพันธ์นี้ ผลลัพธ์ชี้ว่า การจ้างงานต่ำกว่าระดับมีความสัมพันธ์
เชิงลบกับความมีอิสระในงาน (Job autonomy) และความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน(Relatedness)  แต่
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มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการกำหนความสามารถการทำงาน(Competence) ในทางกลับกัน ความมี
อิสระในงาน (Job autonomy) และการกำหนความสามารถการทำงาน(Competence) กับงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness)  ในขณะที่ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน(Relatedness)  ไม่
เกี่ยวข้องกับงานที่มีความหมาย(Work meaningfulness) การมีอิสระในการทำงานจะทำให้บุคคล
รู้สึกว่าความสำเร็จของงานนั้นขึ้นอยู่กับการตัดสินใจและความสามารถตนเองจึงจะเกิดงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) ดังนั้นจึงตั้งสมมติฐานดังนี้  

สมมุติฐานที่ 3 : ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย 
(Work meaningfulness) 

 

 

 

 

 2.5.4 ความสัมพันธ์ระหว่างงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) กับความตั้งใจคง
อยู่ (Intention to stay) 
  งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) เป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการ
ทำงานของคนทุกๆคน งานที่มีความหมายสามารถช่วยให้พนักงานรู้สึกเข้าใจถึงลักษณะของงาน และ
เนื้อหาของงานทำให้บุคคลรู้สึกถึงความเหมาะสมของงานกับตนเอง ช่วยให้มีประสิทธิภาพใน  การ
ทำงานได้ดียิ่งขึ้น จากการศึกษา Malik and Malik (2023) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการพิจารณาบทบาท
ของระบบแบ่งปันความรู้ แนวคิดในการทำงาน (Job crafting) และงานที่มีความหมาย (Work 
meaningfulness) ในการจูงใจพนักงานให้มีความตั้งใจคงอยู่  ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์เชิง
บวกอย่างมีนัยสำคัญกัน ซึ่งพนักงานคาดหวังว่าบทบาทการทำงานของตน จะตอบสนองความ
ต้องการทางการเงินและตอบสนองความต้องการทางสังคมและจิตใจ พนักงานแสวงหางานที่มี
ความหมายซึ่งสอดคล้องกับความชอบและความสามารถของตน แสดงให้เห็นว่างานที่มีความหมายทำ
หน้าที่เป็นตัวกระตุ้นที่สร้างแรงบันดาลใจที่ผลักดันพนักงานไปสู่พฤติกรรมที่มุ่งเป้าหมายและเพ่ิม
สภาวะอารมณ์เชิงบวกของพวกเขา ซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) กับองค์กร
ต่อไป จากการศึกษา Aboobake et al. (2021) ซึ่งวิเคราะห์เกี่ยวกับจิตวิญญาณในการทำงาน ความ
เป็นอยู่ที่ดีในที่ทำงานและความจงรักภักดีของพนักงานในองค์กรของระบบเศรษฐกิจขนาดใหญ่ จาก
การจ้างชั่วคราวและพนักงานประจำ วิเคราะห์พบว่าจิตวิญญาณในการทำงานเสริมสร้างความเป็นอยู่

ความมีอิสระในงาน 

(Job autonomy) 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

H3 



  36 

ที่ดีของพนักงานและความจงรักภักดีต่อองค์กร และพบว่ามีผลกระทบทางอ้อมเช่นกัน มีการสังเกต
ความแปรปรวนในความสัมพันธ์โดยคำนึงถึงสถานะการจ้างงานที่แตกต่างกันของบุคลากร ไม่พบ
ความแตกต่างที่มีนัยสำคัญในความสัมพันธ์ระหว่างการจ้างชั่วคราวและพนักงานประจำ สิ่งที่น่าสนใจ
คือพนั กงานชั่ วคราวได้ รับ อิทธิพลที่ เข้ มแข็ งมากขึ้น ระหว่างงานที่ มี ความหมาย (Work 
meaningfulness) ความเป็นอยู่ที่ดี และการบอกปากต่อปาก ผลลัพธ์ชี้ให้เห็นถึงความเกี่ยวข้องของ
การทำความเข้าใจประสบการณ์และทัศนคติในการทำงานที่แตกต่างกันของพนักงาน และช่วยอำนวย
ความสะดวกด้านกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ตามนั้น ทำให้พนักงานมีความตั้งใจคงอยู่ (Intention 
to stay) จะเห็นว่าเมื่อพนักงานรับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มีความหมายต่อตนเอง จะส่งผลให้เกิดความ
ตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) กับองค์กรนั้นๆ ดังนั้นจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมุติฐานที่ 4 : งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ 

 

 

 

 2.5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างงานที่มีความหมาย คุณลักษณะของงาน และความตั้งใจคงอยู่ 
  แนวคิดเรื่องคุณลักษณะงาน (Job characteristics) เป็นการออกแบบงานตาม
แบบจำลองคุณลักษณะงาน ที่จะทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในตนเองกับตัวงานและเกิดการแสดง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่ดี รวมถึงการพยายามให้มีพฤติกรรมที่ดี โดยตามคุณลักษณะ
ของงานประกอบด้วย 5 ประการ คือ ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ความมีเอกลักษณ์
ของงาน (Task identity) ความสำคัญของงาน  (Task significance) ความมีอิสระในงาน (Job 
autonomy) และผลป้อนกลับของงาน (Feedback) ซึ่งคุณลักษณะงานนี้ ส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจ
ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อระดับ  แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการทำงานของ
ผู้ปฏิบัติงาน อัตราการขาดงานและการลาออกลดลง มีผลทำให้เกิดความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานต่อ
องค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของยุวดี ศิริยทรัพย์ และประสพชัย พสุนนท์ (2563) ศึกษาเกี่ยวกับ
ทางเลือกใหม่ของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ระหว่างความสัมพันธ์ของคุณลักษณะของงาน และความพึง
พอใจในงาน ส่งผลต่ออิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของทัศไนย ลิ้ม
เจียมรังสี และนนทิรัตน์ พัฒนภักดิ์ (2562) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงาน
และความตั้ งใจคงอยู่ ในงาน  ของบุคลากรที่ปฏิบัติ งานในระบบบริการการแพทย์ฉุก เฉิน 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 
ความตั้งใจคงอยู่  

(Intention to stay) 

H4 
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กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่าคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในงานของ
บุคลากรที่อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อองค์กรมีคุณลักษณะงานที่ดี  เช่น งานที่ต้องปฏิบัติมีความ
หลากหลายและต้องใช้ความรู้ความสามารถ งานที่ปฏิบัตินั้นมีความสำคัญส่งผลต่อตนเองและชีวิตของ
ผู้อ่ืน มีขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีอิสระในการคิด ตัดสินใจในงาน มีส่วนร่วมใน
การพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ และได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานจากหัวหน้างานและผู้บริหารซึ่ง
นำไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ดังนั้นคุณลักษณะงานที่เหมาะสมจึงมีความสำคัญอย่าง
ยิ่งที่จะส่งผลให้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ได้ปฏิบัติงานที่มีคุณค่า มีความสุข
ในการ ปฏิบัติงานซึ่งทำให้บุคลากรมีความตั้งใจคงอยู่ในงาน และอยู่กับองค์การนั้นต่อไป จากงานวิจัย
ดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าหากองค์กรกำหนดนโยบายนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้คือ การออกแบบงานให้
พนักงานเกิดการรับรู้คุณลักษณะงานให้มากยิ่งขึ้นทั้งในด้านความหลากหลายทางทักษะ  (Skill 
variety) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task identity) ความสำคัญของงาน (Task significance) ความ
มีอิสระในงาน (Job autonomy) และผลป้อนกลับของงาน (Feedback) ตลอดจนควรพัฒนา
ความก้าวหน้าในการทำงานและการติดต่อสื่อสาร ของพนักงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะสร้างความพึง
พอใจในการทำงานและช่วยให้พนักงานเกิดความตั้งใจคงอยู่ 

 ปัจจุบันการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กรนั้น ต่างมีบริบทที่ต้องเผชิญแตกต่าง
กัน แต่ปัจจัยหนึ่งที่ทุกองค์กรต้องเผชิญนั่นคือประเด็นที่องค์กรต้องพร้อมรับมือและปรับตัว ความ
หลากหลายทางเจเนอเรชั่นก็นับเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ทุกองค์กรต้องเผชิญ เมื่อบุคลากรในองค์กรมี
คนหลากหลายเจเนอเรชั่นเข้ามาทำงานร่วมกัน การบริหารจัดการขององค์กรก็ต้องมีการเปลี่ยนแปลง
ไปด้วย กลุ่มเจเนอเรชั่น Z เริ่มมีสัดส่วนเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ด้วยลักษณะของคนในกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายที่เติบโตมากับความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลและ การพัฒนาในด้านต่างๆ มีความม่ันใจ
ในตนเอง มีความคล่องตัวสูง เปิดกว้างทางความคิด มีความยืดหยุ่นสูง สามารถปรับตัวให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว มีการวางแผนในการใช้ชีวิตทั้งทางการเงินและการลงทุน มี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสูง มีความทะเยอทะยาน กระตือรือร้น ไม่ชอบอยู่ในกรอบหรือ
เงื่อนไข และสิ่งที่ยึดเหนี่ยวสำคัญนั่นคือความคิดของตนเอง ดังนั้นจึงถือเป็นความท้าทายขององค์กรที่
ควรกำหนดนโยบายให้พนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Z รับรู้ถึงงานที่มีความหมายได้ด้วยตนเอง เพ่ือเกิด
แรงจูงใจจนเกิดความตั้งใจคงอยู่ได้ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของณิชาภัทร แก้วพงศ์มงคล 
(2563)พบว่าใน การตัดสินใจคงอยู่ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น Z ให้ความสำคัญด้านที่ต้องใช้
ความรู้ความเชี่ยวชาญในงานและด้านการใช้ความรู้เพ่ือทำงานที่มีความซับซ้อน โดยคุณลักษณะของ
ความรู้ดังกล่าวทำให้พนักงานเจนเนอเรชั่น Z มีความผูกพันในงานและเกิดการรับรู้งานที่มีความหมาย
ที่ทำอันนำไปสู่ความตั้งใจคงอยู่  
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 จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าการรับรู้งานที่มีความหมายส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่ และถ้า
พนักงานนั้นรับรู้ถึงความสำคัญของงาน และตัวพนักงานมีทักษะที่หลากหลาย สามารถใช้ทักษะนั้นใน
การทำงานได้อย่างอิสระ พนักงานจะรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ทำงานที่ทำนั้นมีคุณค่ากับตนเอง 
จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานที่ดี ทำให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ พึงพอใจกับงานที่ทำ เกิดความ
ผูกพันกับงานที่ทำ และที่สำคัญจะทำให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กร สอดคล้อง
การศึกษา Popaitoon (2022) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การส่งเสริมการทำงานที่มีความหมายเพ่ือการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน โดยการศึกษาของคนกลุ่มเจนเนอเรชัน Z  ผ่านคุณลักษณะงาน 
พบว่าความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ความสำคัญของงาน (Task significance) และ
ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) ส่งผลเกิดความรับรู้งานที่มีความหมายสำหรับคนเจนเนอเรชัน 
Z และงานที่มีความหมายเป็นกลไกที่สนับสนุนตัวแปรส่งผ่านระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจที่
คงอยู่ และพบว่าผลป้อนกลับของงาน (Feedback) ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจที่จะคงอยู่ ในขณะที่อัต
ลักษณ์ของงานส่งผลกระทบเพียงความตั้งใจที่คงอยู่แต่ไม่ส่งผลต่องานที่มีความหมาย ซึ่งสอดคล้อง
การศึกษาของAllan (2017) คาดการณ์ความสำคัญของงาน (Task significance) และงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) นั้นสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของงานที่ดีขึ้น และงานที่มี
ความหมายนั้นเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานและประสิทธิภาพของงาน
ด้วย ซึ่งผลลัพธ์คือ ประสิทธิภาพของงานมีความเกี่ยวข้องอย่างมีนัยสำคัญกับทั้งงานที่มีความหมาย
และความสำคัญของงาน ซึ่งสอดคล้องการศึกษาของ Qiong et al. (2018) ศึกษาอิทธิพลของ
คุณลักษณะงานที่มีต่อความมุ่งม่ันในอาชีพผ่านบทบาทตัวกลางส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย
และการเติบโตในอาชีพขององค์กร ผลลัพธ์บ่งชี้ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคุณลักษณะงานและ
ความผูกพันในอาชีพ ซึ่งความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) เป็นส่วนหนึ่งของคุณลักษณะ
ของงาน และความสัมพันธ์นี้ถูกสื่อกลางโดยการรับรู้ความหมายของงานและการเติบโตในอาชีพของ
องค์กร 

 ดังนั้นจากแนวคิดที่ผ่านมาได้ตรวจสอบแล้วว่าตัวแปรในสมมติฐานมีความสัมพันธ์กัน ถ้า
พนักงานรับรู้ความสำคัญของงาน และตัวพนักงานมีความหลากหลายทางทักษะ สามารถใช้ทักษะนั้น
ในการทำงานได้อย่างอิสระ พนักงานจะรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจในงานที่ทำงานที่ทำนั้นมีคุณค่ากับ
ตนเอง จะส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานที่ดี ทำให้เกิดงานที่มีประสิทธิภาพ พึงพอใจกับงานที่ทำ เกิด
ความผูกพันกับงานที่ทำ และที่สำคัญจะทำให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กร ผู้วิจัยจึง
กำหนดสมมติฐานโดยอ้างอิงจากงานวิจัยที่ผ่านมาโดยเลือกองค์ประกอบคุณลักษณะงานจาก 3 ใน 5 
องค์ประกอบของคุณลักษณะของงานได้แก่ ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ความสำคัญ
ของงาน (Task significance) และ ความมีอิสระในงาน ( Job autonomy) ดังนั้นจึงตั้งสมมติฐาน
ดังนี้  
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 จากผลการศึกษาที่ผ่านมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าคุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทำงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานในองค์กร นอกจากนี้ยังพบว่าคุณลักษณะ
งานมีแนวโน้มที่ทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานของตนเอง รับรู้ว่างานที่ตนเองทำมีคุณค่า 
และพนักงานก็เต็มใจที่จะทำงานนั้นต่อไปหรือยังคงอยู่กับองค์กรต่อไป ดังนั้นผู้วิจัยกำหนดให้งานที่มี
ความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของ
พนักงาน โดยตั้งสมมติฐานดังนี้ 

 สมมุติฐานที่ 5 : งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทาง
ทักษะกับความตั้งใจคงอยู่   

 

 

 

สมมุติฐานที่ 6 งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง ความสำคัญของงานกับ
ความตั้งใจคงอยู่ 

 

 

 

สมมุติฐานที่ 7 : งานที่มี่ความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงานกับ
ความตั้งใจคงอยู่ 

 

 

 

 

H5 

ความหลากหลายทางทักษะ 

(Skill variety) 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

ความตั้งใจคงอยู่  

(Intention to stay) 

H6 

ความสำคัญของงาน 

(Task significance) 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

ความตั้งใจคงอยู่  

(Intention to stay) 

H7 

ความมีอิสระในงาน 

(Job autonomy) 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

ความตั้งใจคงอยู่ 

(Intention to stay) 
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2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาสามารถออกแบบกรอบแนวคิดงานวิจัยได้ดังนี้
คุณลักษณะงาน (Job characteristics) จากองค์ประกอบ 3 ใน 5 ของคุณลักษณะงาน คือ ความ
หลากหลายของทักษะ (Skill variety) ความมีความสำคัญของงาน (Task significance) และความมี
ความมอิีสระในงาน (Job autonomy) กับความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) โดยมีงานที่มี
ความหมาย (Work meaningfulness) เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพที่ 5 ภาพแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

 

 

 

ความตั้งใจคงอยู่  

(Intention to stay) 

ความหลากหลายทางทักษะ 
(Skill variety) 

 

ความมีอิสระในงาน 

(Job autonomy) 

ความสำคัญของงาน 

(Task significance) 

H1 

 

H2 

H3 

H5 

 

งานที่มีความหมาย 

(Work meaningfulness) 

H6 

 

H7 

 

H4 
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บทที่ 3  

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง “บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ในความสัมพันธ์
ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด” การวิจัยครั้งนี้เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เป็นการวิจัยที่เน้นข้อมูลเชิงตัวเลขและใช้วิธีการทาง
สถิติในการวิเคราะห์และประมวลข้อสรุปเกี่ยวกับปัจจัยความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของ
งาน ความมีอิสระในงาน งานที่มีความหมายและความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย
ด้านความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน ซึ่งส่งผลต่อความตั้งใจคงอยู่
ของพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด โดยมีตัวแปรส่งผ่านคืองานที่มีความหมายรูปแบบการวิจัยเป็นการ
วิจัยเชิงสำรวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งนี้ในการทำแบบสอบถาม
ผู้วิจัยได้ค้นคว้าจากเอกสารและแนวความคิดทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆรวมถึงผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือเป็นแนวทางประกอบในการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ประชากร และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากร และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  

3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานใน
องค์กรโดยผู้วิจัยได้เลือกประชากรของงานวิจัยนี้เป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท นิวแม็ก จำกัด 
ประกอบไปด้วย 2 ส่วนงานฝ่ายบริหาร จำนวน 181 คน และฝ่ายการเงิน 89 คน รวมทั้งหมดเป็น 
270 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท นิวแม็ก จำกัด 2566) เนื่องจากจำนวนประชากรในการศึกษา
ครั้งนี้มีไม่มาก ผู้วิจัยจึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับจำนวนประชากร 



  42 

3.1.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก จำกัด” มีตัว
แปรที่ใช้ในการศึกษา ดังนี้  

  - ตัวแปรต้น (Independent variables) คือ ความหลากหลายทางทักษะ (Skill 
variety) ความสำคัญของงาน (Task significance) และ ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 

  - ตั วแปรส่ งผ่ าน  (Mediating variable) คือ งานที่ มีความหมาย (Work 
meaningfulness) 

           - ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือ ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร ซึ่งผู้ศึกษาวิจัยจัดทำขึ้น
จากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ดังนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ 
แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามสำหรับรวบรวมข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นคําถามปลายปิด 
แบบตรวจรายการ (Checklist) ประกอบด้วยข้อคาถามจำนวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด ส่วนงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้  ซึ่ง
ประกอบด้วยแบบวัดตามกรอบแนวคิด ดังนี้ 
  1. แบบวัดความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) แบบวัดระดับความคิดเห็น
ของบุคคลที่มีความสามารถหลากหลาย ซึ่งมีคำถามทั้งหมด 4 ข้อ โดยแบบวัดแปลและปรับปรุงมา
จากงานวิจัยของ Morgeson and Humphrey (2006) 

2. แบบวัดความสำคัญของงาน  (Task significance) แบบวัดระดับความคิดเห็น
ของบุคคลที่มีต่อความสำคัญของงาน ซึ่งมีคำถามทั้งหมด 4ข้อ โดยแบบวัดแปลและปรับปรุงมาจาก
งานวิจัยของ Morgeson and Humphrey (2006) 

3. แบบวัดความมีอิสระในงาน (Job autonomy) แบบวัดระดับความคิดเห็นของ
บุคคลที่มีต่อความอิสระในงานซึ่งมีคำถามทั้งหมด 8 ข้อโดยแบบวัดแปลและปรับปรุงมาจากงานวิจัย
ของ Morgeson and Humphrey (2006) 
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4. แบบวัดงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) แบบวัดระดับความ
คิดเห็นของบุคคลที่มีต่องานที่มีความหมายซึ่งมีคำถามทั้งหมด 6 ข้อ โดยแบบวัดแปลและปรับปรุงมา
จากงานวิจัยของ May, Gilson and Harter (2004)  

5. ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) แบบวัดระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มี
ต่อความตั้งใจคงอยู่ มีคำถามทั้งหมด 7 ข้อ โดยนําแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ ภัณฑิลา ธนกิจ
ธวัช (2565)  

โดยแบบสอบถามเป็นคำถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
ตามรูปแบบของแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert’s scale) โดยมีเกณฑ์กำหนดค่าคะแนนตามส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

   ระดับคะแนน 5  หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

   ระดับคะแนน 4   หมายถึง เห็นด้วย 

   ระดับคะแนน 3   หมายถึง ไม่มีความเห็น 

   ระดับคะแนน 2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

   ระดับคะแนน 1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือก่อนดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ประเมินความ 
เที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัดตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

  1. การสร้างแบบสอบถามโดยปรับปรุงมาจากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องนํามาเรียบเรียงให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากนั้นนําแบบสอบถามที่
ดำเนินการปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม
เนื้อหางานวิจัย คุณภาพของเครื่องมือ ความถูกต้องตรงตามวัตถุประสงค์ในงานวิจัย และครอบคลุม
เนื้อหาทั้งหมด หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือพิจารณาถึงความสอดคล้อง
ความครอบคลุมของคําถาม และวัตถุประสงค์ นิยามศัพท์ และความเหมาะสมทางด้านภาษาของข้อ
คําถาม เพ่ือเป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเที่ยงตรงเชิง
ประจักษ์ (Face validity) 

2. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรง ตามเนื้อหาของแบบวัด (Content validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญใน



  44 

ด้านเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง จำนวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบและพิจารณาผลการตรวจสอบ โดยใช้ดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of consistency: IOC) ระหว่างข้อคาถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา โดยมี
หลักการ ให้คะแนนดังนี้ 

ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคาถามมีความเหมาะสม คะแนนเท่ากับ 1 
ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิไม่แน่ใจในความเหมาะสมของข้อคําถาม คะแนนเท่ากับ 0 
ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อคําถามมีไม่มีความเหมาะสม คะแนนเท่ากับ -1 

สำหรับการคํานวณดัชนีความสอดคล้อง คํานวณได้จาก (สมชาย วรกิจเกษมสกุล 2554) 

สูตร IOC = ΣR/N 

IOC = ค่าดชันีความสอดคล้อง 

ΣR = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
N = จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

เกณฑ์คัดเลือกค่าIOC 
ค่าIOC =1.00 เลือกใช้ 
ค่าIOC =0.50-0.99 พิจารณาปรับปรุงเนื้อหา 
ค่าIOC = ต่ำกว่า 0.50 ให้ตัดทิ้ง 

 

 ผลที่ได้จากการคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามทั้งฉบับอยู่ที่ 1.00 ซึ่งตาม
เกณฑ์ค่า IOC ที่คำนวณได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (Rovinelli & Hambleton, 1977) จึงแสดงให้
เห็นว่าข้อคำถามมีคุณภาพและตรงตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย สามารถนำแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นมาใช้ ในงานวิจัยได้ 

3. การตรวจสอบความเที่ยงหรือค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยนำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขจาก
ผู้เชี่ยวชาญแล้ว นำไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้จำนวน 30 ชุด
แล้วนำมาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของข้อมูลของแบบสอบถาม โดยกำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 

95 (∝=0.05) และกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.5 ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient) ของครอน
บาช (Conbach) โดยผลที่ได้จากการทดสอบความเชื่อมั่นของข้อคำถาม พบว่า Cronbach alpha 
ของตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.740 – 0.922 และทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.859 เป็นไปตามเกณฑ์ค่าความ
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เชื่อมั่นที่ยอมรับได้  ซึ่ งค่าที่ เหมาะสมควรมีค่าตั้ งแต่  0.7 ขึ้นไป (Cronbach 1951) ดังนั้น
แบบสอบถามจึงจะสามารถนำไปใช้ได้ ดังแสดงในตารางที่ 2 

คํานวณตามสมการ   ∝=
𝑛

𝑛 − 1
1 −

𝑆𝑖2

𝑆𝑡2  

โดยที่    ∝ แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
    n แทน จำนวนข้อในแบบสอบถาม 

    𝑆𝑖2 แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

    𝑆𝑡2 แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 
    n แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

  ซึ่งค่า ∝ จะมีค่าเท่ากับ 0.05 และกำหนดระดับนัยสำคัญที่ 0.5 หรือความเชื่อมั่นทาง
สถิติที่ร้อยละ 95 หากค่าที่ได้จากการทดสอบสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนด คือ 0.7 สามารถนำไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลได ้(Cronbach 1951) 

ตารางที่ 2 แสดงการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) 

ตัวแปร  ค่า IOC  ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety)  0.851 
1. งานที่ท่านทำต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย 1  
2. งานปัจจุบันของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลายเพ่ือให้งาน
เสร็จสมบูรณ์ 

1  

3. ท่านใช้ความรู้  ความสามารถที่หลากหลายในการทำ
กิจกรรมที่แตกต่างกัน 

1  

4. ท่านคิดว่างานที่ทำอยู่มีความหลายหลาย จึงมีโอกาสใช้
วิธีการ ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน 

1  

ความสำคัญของงาน (Task significance)  0.740 
1. ท่านคิดว่าผลงานของท่านน่าจะส่งผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างมี
นัยสำคัญ 

1  

2. ท่านคิดว่างานของตัวเองมีความสำคัญต่อโครงสร้างในเรื่อง
ต่างๆ 

1  

3. ท่านคิดว่าการทำงานของท่านส่งผลกระทบอย่างมากต่อ
บุคคลภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า 

1  
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ตัวแปร  ค่า IOC  ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

4. ท่านคิดว่ามีคนอื่นได้รับผลกระทบจากการทำงานท่านอย่าง
มีนัยสำคัญ 

1  

ความมีอิสระในงาน (Job autonomy)  0.922 
1.ท่านสามารถตัดสินใจเองได้ว่าจะต้องทำอย่างไรเพ่ือ
กำหนดเวลาทำงาน 

1  

2.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับ ก่อน-หลัง 1  
3.ท่านสามารถกำหนดวิธีการทำงานของท่านได้ 1  
4.ท่านมีโอกาสที่จะใช้ความคิดริเริ่มส่วนตัวหรือวิจารณญาณ
ในการปฏิบัติงาน   

1  

5.ท่านสามารถตัดสินใจเรื่องขั้นตอนการทำงานด้วยตนเอง 1  
6.ท่านมีอิสระอย่างมากในการตัดสินใจขณะปฏิบัติงาน 1  
7.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีไหนทำงานให้เสร็จ 1  
8.ท่านมีอิสระในการทำงาน 1  
งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness)  0.890 
1.ท่านรับรู้ว่าอาชีพของท่านมีความหมายและความสำคัญ 1  
2.ท่านทราบถึงสิ่งที่ทำ ให้งานของท่านมีความหมาย 1  
3.ท่ าน เห็ น ว่ าก ารท ำงาน ของท่ าน เป็ น งาน ที่ เ อ้ื อ ต่ อ
ความก้าวหน้าในชีวิต 

1  

4.งานของท่านช่วยให้ท่านเข้าใจตัวเองมากขึ้น 1  
5.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำสามารถสร้างผลกระทบเชิงบวกได้ 1  
6.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มีคุณค่า 1  
ความตั้งใจคงอยู ่(Intention to stay)  0.893 
1.ท่านวางแผนจะทำงานในองค์กรนี้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ 1  
2.ท่านคาดหวังว่าจะทำงานนี้ต่อไปในที่ทำงานเดิม 1  
3.ท่านเลือกอาชีพนี้เพราะเป็นความต้องการของตนเอง 1  
4.ท่านไม่อยากลาออกจากงานในปัจจุบันที่ทำอยู่ 1  
5.ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทำงานที่แห่งนี้เป็นการผูกมัดตัวเอง 1  
6.ท่านมีความรู้สึกเต็มใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้ 1  
7.ท่านไม่ได้มองหาองค์กรอื่น 1  
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 4. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ของเครื่องมือการวิจัยก่อน
การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structure equation model: SEM) ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis:  CFA) เพ่ือเป็นการกลั่นกรองแบบวัดและจับกลุ่มตัวแปรก่อนนำตัวแปรทั้งหมดเข้าสู่
แบบจำลองการวัด (Measurement model) และการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์
แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structure equation model: SEM) ต่อไป ดังนั้น ผู้วิจัยทำการ
ทดสอบตัวแปรทุกตัวด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis : 
CFA) เพ่ือยืนยันว่าองค์ประกอบของแบบวัดที่เลือกมานั้นสอดคล้องกับแบบจำลองที่ใช้ในการวิจัยด้วย
โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าและตัวแปรต่างๆ ดังนี้ 

  SV หมายถึง ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) 

  TS หมายถึง ความสำคัญของงาน (Task significance)  

  JA หมายถึง ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 

  WM หมายถึง งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

  IS หมายถึง ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

  CMIN/DF หมายถึง ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal chi-square) 

  RMR หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

  GFI หมายถึง ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน 

  CFI หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ 

  NFI หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ 

  TLI หมายถึง ค่า Tucker-Lewis index 

  RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety)  

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ (SV) 
จากการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าแบบจำลองที่
นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF 
= 0.364, ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.00, ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้อง (GFI) = 0.999, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 1.000, ดัชนีความ
สอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์(NFI) = 0.999, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 1.010 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์รายละเอียดดังตารางที่ 3 และภาพท่ี 6 

ตารางที่ 3 ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคำนวณได้ ผลการพิจารณา 
CMIN/DF < 2.0 0.364 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.003 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 0.999 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.999 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥ 0.90 1.010 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

 

 
ภาพที่ 6 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ (SV) 



  49 

ตารางที่ 4 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loading) ของตัวแปรความ
หลากหลายทางทักษะ (SV) 

ตัวแปร Standardized loading 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety)  

1. งานที่ท่านทำต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย 0.803 

2. งานปัจจุบันของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลายเพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์ 0.748 

3. ท่านใช้ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในการทำกิจกรรมที่แตกต่างกัน 0.744 

4. ท่านคิดว่างานที่ทำอยู่มีความหลายหลาย จึงมีโอกาสใช้วิธีการ ความรู้และ

ความสามารถที่แตกต่างกัน 

0.823 

 จากตารางที่ 4 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ มีค่า
น้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.744 - 0.823 จากการพิจารณาค่าที่ได้ทุกค่ามีค่า
มากกว่า ± 0.5 จึงถือว่าองค์ประกอบมีนัยสำคัญเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Black et 
al., 2010)   
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความสำคัญของงาน (TS) 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความสำคัญของงาน (TS) จาก
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าแบบจำลองที่นำเสนอมี
ความเหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค -สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF = 
0.352,ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.005, ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้อง (GFI) = 0.999, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 1.000, ดัชนีความ
สอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์(NFI) = 0.999, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 1.013 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดดังตารางที่ 5  และภาพท่ี 7  
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ตารางที่ 5 ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันตัวแปรความสำคัญของงาน (TS) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคำนวณได้ ผลการพิจารณา 
CMIN/DF < 2.0 0.352 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.005 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 0.999 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.999 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥ 0.90 1.013 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

 

ภาพที่ 7  แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความสำคัญของงาน (TS) 

ตารางที่  6 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loading) ของตัวแปร
ความสำคัญของงาน (TS) 

ตัวแปร Standardized loading 

ความสำคัญของงาน (Task significance)  

1. ท่านคิดว่าผลงานของท่านน่าจะส่งผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างมีนัยสำคัญ 0.835 

2. ท่านคิดว่างานของตัวเองมีความสำคัญต่อโครงสร้างในเรื่องต่างๆ 0.700 

3. ท่านคิดว่าการทำงานของท่านส่งผลกระทบอย่างมากต่อบุคคลภายนอก

องค์กร เช่น ลูกค้า 

0.643 

4. ท่านคิดว่ามีคนอ่ืนได้รับผลกระทบจากการทำงานท่านอย่างมีนัยสำคัญ 0.763 
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 จากตารางที ่6 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ในการ 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรความสำคัญของงาน มีค่าน้ำหนัก 
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.643 - 0.835 จากการพิจารณาค่าที่ได้ทุกค่ามีค่ามากกว่า ± 0.5 
จึงถือว่าองค์ประกอบมีนัยสำคัญเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Black et al., 2010)   

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความมีอิสระในงาน (JA) 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความมีอิสระในงาน(JA)จากการ
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า การวิเคราะห์ในครั้งแรกยัง
ไม่ได้ค่าสถิติท่ีเข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า Modification indices (M.I.) 
ตามคำแนะนำของโปรแกรม และตามแนวทางของ Black et al. (2010) ทำให้ เมื่อปรับค่า 
Modification indices (M.I.) แล้วผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจำลองที่นำเสนอมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF = 1.456, ค่าดัชนีราก
ของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.017, ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) = 0.974, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 0.994, ดัชนีความสอดคล้อง
กลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) = 0.980, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.989 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.047 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดดังตารางที่ 7 และภาพท่ี 8  

ตารางที่ 7 ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันตัวแปรความมีอิสระในงาน (JA) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคำนวณได้ ผลการพิจารณา 
CMIN/DF < 2.0 1.456 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.017 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 0.974 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 0.994 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.980 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥ 0.90 0.989 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.047 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาพที่ 8 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรตัวแปรความมีอิสระในงาน (JA) 

ตารางที่ 8 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loading) ของตัวแปรความมี
อิสระในงาน (JA) 

ตัวแปร Standardized loading 

ความมีอิสระในงาน (Job autonomy)  

1.ท่านสามารถตัดสินใจเองได้ว่าจะต้องทำอย่างไรเพ่ือกำหนดเวลาทำงาน 0.789 

2.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับ ก่อน-หลัง 0.728 

3.ท่านสามารถกำหนดวิธีการทำงานของท่านได้ 

4.ท่านมีโอกาสที่จะใช้ความคิดริเริ่มส่วนตัวหรือวิจารณญาณในการ

ปฏิบัติงาน                                         

0.778 

0.822 

 

5.ท่านสามารถตัดสินใจเรื่องขั้นตอนการทำงานด้วยตนเอง                                           0.841 

6.ท่านมีอิสระอย่างมากในการตัดสินใจขณะปฏิบัติงาน 0.746 

7.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีไหนทำงานให้เสร็จ 0.839 

8.ท่านมีอิสระในการทำงาน 0.812 
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 จากตารางที่ 8 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ในการ 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรความมีอิสระในงาน มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.728 - 0.841 จากการพิจารณาค่าที่ได้ทุกค่ามีค่ามากกว่า ± 0.5 
จึงถือว่าองค์ประกอบมีนัยสำคัญเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Black et al., 2010)   

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรงานที่มีความหมาย (WM) 

 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรงานที่มีความหมาย (WM) จาก
การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าการวิเคราะห์ในครั้งแรก
ยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า Modification indices 
(M.I.) ตามคำแนะนำของโปรแกรม และตามแนวทางของ Black et al. (2010) ทำให้เมื่อปรับค่า 
Modification indices (M.I.) แล้วผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจำลองที่นำเสนอมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF = 0.947, ค่าดัชนีราก
ของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.011, ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) = 0.987, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 1.000, ดัชนีความสอดคล้อง
กลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) = 0.990, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 1.001 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รายละเอียดดังตารางที่ 9  และภาพท่ี 9  

ตารางที่ 9 ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันตัวแปรงานที่มีความหมาย (WM) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคำนวณได้ ผลการพิจารณา 
CMIN/DF < 2.0 0.947 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.482 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 0.011 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 0.987 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.990 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥ 0.90 1.001 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาพที่ 9 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรตัวแปรงานที่มีความหมาย (WM) 

ตารางที่ 10 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loading) ของตัวแปรงานที่มี
ความหมาย (WM) 

ตัวแปร Standardized loading 

งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness)  

1.ท่านรับรู้ว่าอาชีพของท่านมีความหมายและความสำคัญ 0.782 

2.ท่านทราบถึงสิ่งที่ทำ ให้งานของท่านมีความหมาย 0.849 

3.ท่านเห็นว่าการทำงานของท่านเป็นงานที่เอ้ือต่อความก้าวหน้าในชีวิต 0.759 

4.งานของท่านช่วยให้ท่านเข้าใจตัวเองมากขึ้น 0.816 

5.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำสามารถสร้างผลกระทบเชิงบวกได้ 0.841 

จากตารางที่ 10 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ในการ 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรงานที่มีความหมาย มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.782 - 0.849 จากการพิจารณาค่าที่ได้ทุกค่ามีค่ามากกว่า ± 0.5 
จึงถือว่าองค์ประกอบมีนัยสำคัญเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Black et al., 2010)   
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 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ (IS) 

 วิจัยได้ทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ (ITS) จากการ 
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่าการวิเคราะห์ในครั้งแรกยัง
ไม่ได้ค่าสถิติท่ีเข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า Modification indices (M.I.) 
ตามคำแนะนำของโปรแกรม และตามแนวทางของ Black et al. (2010)  ทำให้เมื่อปรับค่า 
Modification indices (M.I.) แล้วผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจำลองที่นำเสนอมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF = 1.824, ค่าดัชนีราก
ของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.022, ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) = 0.969, ดัชนีความ สอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 0.989, ดัชนีความสอดคล้อง
กลมกลืนสัมพัทธ์(NFI) = 0.976, ค่า TuckerLewis Index (TLI) = 0.981 และค่าความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณค่าพารามิ เตอร์(RMSEA) = 0.063 ซึ่ งผ่ านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 11  และภาพท่ี 10 
 
ตารางที่ 11 การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ (IS) 
รายการ เกณฑ์ ค่าท่ีคำนวณได้ ผลการพิจารณา 
CMIN/DF < 2.0 1.824 ผ่านเกณฑ์ 
RMR < 0.05 0.022 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.90 0.969 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.90 0.989 ผ่านเกณฑ์ 
NFI ≥ 0.90 0.976 ผ่านเกณฑ์ 
TLI ≥ 0.90 0.981 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.063 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาพที่ 10 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ (IS) 

ตารางที่ 12 แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ของตัวแปรความ
ตั้งใจคงอยู่ (IS) 

ตัวแปร Standardized loading 

ความตั้งใจคงอยู ่(Intention to stay)  

1.ท่านวางแผนจะทำงานในองค์กรนี้นานที่สุดเท่าที่จะนานได้ 0.759 

2.ท่านคาดหวังว่าจะทำงานนี้ต่อไปในที่ทำงานเดิม 0.763 

3.ท่านเลือกอาชีพนี้เพราะเป็นความต้องการของตนเอง 0.649 

4.ท่านไม่อยากลาออกจากงานในปัจจุบันที่ทำอยู่ 0.780 

5.ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทำงานที่แห่งนี้เป็นการผูกมัดตัวเอง 0.759 

6.ท่านมีความรู้สึกเต็มใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้ 0.839 

7.ท่านไม่ได้มองหาองค์กรอื่น 0.851 

 จากตารางที ่12  แสดงค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized loadings) ในการ 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า องค์ประกอบของตัวแปรตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ มีค่าน้ำหนัก 
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.649 - 0.851 จากการพิจารณาค่าที่ได้ทุกค่ามีค่ามากกว่า ± 0.5 
จึงถือว่าองค์ประกอบมีนัยสำคัญเชิงปฏิบัติในการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Black et al., 2010)   
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จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) พบว่า ตัว
แปรสังเกตได้ทุกตัวมีความสอดคล้องในตัวเอง ค่าน้ำหนักองค์ประกอบมาตรฐาน และค่าตัวชี้วัด  
ความเหมาะสมเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณา สามารถนำไปใช้ในการสร้างแบบจำลองการวัดได้ ผู้วิจัยจึง
ได้ทำการสร้างแบบจำลองการวัด (Measurement model) เพ่ือพิจารณาว่าตัวแปรแฝงสามารถวัด
ด้วยตัวแปรสังเกตได้ตามที่ได้กำหนดไว้หรือไม่ และแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง
และตัวแปรสังเกตได้ และได้ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์พบว่า
การวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงทำการปรับค่า 
Modification indices (M.I.) ตามคำแนะนำของโปรแกรม และตามแนวทางของ Black et al. 
(2010)  ทำให้เมื่อปรับค่า Modification indices (M.I.) แล้วผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจำลองที่
นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF 
= 1.064, ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.030, ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้อง (GFI) = 0.900, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 0.995,ดัชนีความ
สอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์(NFI) = 0.925, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.994 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) = 0.018 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า (Bollen 1989); 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000); (Schumacker and Lomax 2010) แสดงว่าแบบจำลอง
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 13 และภาพท่ี 11 

ตารางที่ 13 การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันของแบบจำลองการวัด (Measurement model) 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คำนวณได้ก่อน

ปรับแบบจำลอง 

ค่าที่คำนวณได้หลัง

ปรับแบบจำลอง 

ผลพิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 1.849 1.064 ผ่านเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.042 0.030 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.90 0.818 0.900 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.90 0.928 0.995 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥ 0.90 0.856 0.925 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥ 0.90 0.920 0.994 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.064 0.018 ผ่านเกณฑ์ 
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ภาพที่ 11 แบบจำลองการวัด (Measurement model) 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการ
รวบรวมข้อมูล ส่งไปให้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างผ่าน E-mail ซึ่งเป็น E-mail ที่ใช้ภายในบริษัท
นิวแม็ก จำกัด จะมีเป็นส่วนตัว โดยผู้วิจัยจะชี้แจงรายละเอียดในเนื้อหา E-mail เพ่ือดำเนินการให้
กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามนอกจากนี้ผู้วิจัยจะส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ผ่านทาง 
LINE Application ของพนักงานในบริษัท 

2. ผู้วิจัยทำการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถามออนไลน์ 
(Google Form) ที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่าง และคัดแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ เช่น แบบสอบถามที่
มีคำตอบมีแนวทางไปในทิศทางเดียวกันในทุกข้อคำถามซึ่งแสดงให้เห็นถึงความไม่เข้าใจหรือความไม่
ตั้งใจตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่สมบูรณ์ที่สุด 
หากจำนวนแบบสอบที่สมบูรณ์มีจำนวนไม่เพียงพอผู้วิจัยจะทำการจัดเก็บเพิ่มเติม 

3. ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาบันทึกลงรหัสและตรวจให้คะแนนตาม
เกณฑ์ที่กำหนดไว้เพ่ือทำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

3.5 ระยะเวลาในการดำเนินการ 

การวิจัยครั้งนี้ดำเนินการระหว่าง เดือนพฤศจิกายน พุทธศักราช 2566 ถึง เดือนมิถุนายน 
พุทธศักราช 2567 รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 8 เดือน  

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และดำเนินการตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 

  1. การวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive statistics) คือ การแจกแจงความถี่  (Frequency) และ ร้อยละ 
(Percentage) โดยนำเสนอในรูปแบบตาราง 

  2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ 
ความหลากหลายทางทักษะความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน งานที่มีความหมายและความ
ตั้งใจคงอยู่ ของพนักงานในบริษัท นิวแม็ก จำกัด โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
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ด้วยการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central tendency) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 

  3. ผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปร 
และดำเนินการวิเคราะห์สถิติ โดยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS เพ่ือวิเคราะห์ความหมายจากการคำนวณ
ค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

 

  โดยช่วงกว้างอันตรภาคชั้นสามารถนำมาแปลความหมายได้ เป็น 5 ระดับ ตามแบบวัด
ทัศนคติของลิเกิร์ด (Likert type scale) ได้ดังนี ้

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 

  4. สถิติที่ใช้ในการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐาน ก่อนนำไปวิเคราะห์แบบจำลองสมการ
โครงสร้าง (Structure equation model: SEM) ประกอบด้วย  

   1) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการหาค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson correlation) เพ่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร โดยทั่วไปนิยมใช้
สัญลักษณ์ (r) แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์จะใช้ตัวเลขของ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ +1 แสดงถึงการมี
ความสัมพันธ์กันในระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับต่ำหรือ มี
ค่าเท่ากับ 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์ สำหรับเกณฑ์ ในการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีดังนี้  
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    0.90 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก  

    0.70 ถึง 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูง  

    0.50 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  

    0.30 ถึง 0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ  

    0.00 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก  

  เครื่องหมาย + หรือ – หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นการบอกทิศทางของ
ความสัมพันธ์ โดย r มีเครื่องหมาย + (บวก) หมายถึง การมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปร 
หนึ่งมีค่าสูง อีก ตัวหนึ่งจะมีค่าสูงไปด้วย)  

  r มีเครื่องหมาย - (ลบ) หมายถึง การมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปร 
หนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ำ)  

   2) การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์สำหรับ 
ค่าสถิติท่ีใช้ในการตรวจสอบ ได้แก่  

   - ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal Chi-square หรือ Relative Chi-square) เป็น

การนำค่าไค-สแควร์หารด้วยองศาอิสระ (Degrees of freedom: df) (2/df) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มี

ค่าน้อยกว่า 2.00 (2/df < 2.00) แสดงว่าแบบจำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน
ระดับดี และแบบจำลองที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับพอใช้เมื่อค่าไค -สแควร์

สัมพัทธ์มีค่าระหว่าง 2.00 ถึง 5.00 (2.00≤2/df≤5.00) (Bollen 1989, Bollen 1989) 

   -  ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Root of mean 
square residual: RMR) เป็นดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนเฉลี่ยของข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่
คลาดเคลื่อนไปจากแบบจำลองทางทฤษฎี ค่า RMR ยิ่งเขาใกล้ 0 แสดงว่าแบบจำลองมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาคือ ค่า RMR มีค่าน้อยกว่า 0.05 (RMR < 
0.05) (Diamantopoulos and Siguaw 2000, Diamantopoulos and Siguaw 2000) 

   - ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) เป็นค่าท่ีแสดงถึง
ปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยแบบจำลองค่าGFI จะมีค่าอยู่ระหว่าง 
0 และ 1 ถ้าค่า GFI มีค่าเข้าใกล้ 1.00 แสดงว่า แบบจำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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เกณฑ์ที่ใช้พิจารณา คือ ค่า GFI มีค่าระหว่าง 0.90 ถึง 0.95 (0.90≥ GFI ≥ 0.95) แสดงว่า แบบจำลองมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (Diamantopoulos and Siguaw 2000)  

   - ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative fit index: CFI) โดยค่า CFI มีค่า
ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 (CFI ≥ 0.90) แสดงว่าแบบจำลองตามสมมติฐานสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos and Siguaw 2000) 

   - ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (Normal fit index: NFI) เป็นดัชนีที่บอกว่า
แบบจำลองที่นำมาตรวจสอบดีกว่าแบบจำลองที่ตัวแปรไม่สัมพันธ์กันเลยค่าดัชนีNFIมีค่าระหว่าง 0 
ถึง 1 โดยแบบจำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ค่า NFI เข้าใกล้ 1 (NFI ≥ 0.90) 
(Diamantopoulos and Siguaw 2000) 

   - ค่า Tucker - Lewis Index (TLI) หรือ Non norm fit index (NNFI) เป็นดัชนีที่
สร้างขึ้นเพ่ือลดปัญหาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ยของ Sampling distribution โดยการแก้ df ของแบบจำลอง 
ค่าดัชนี TLI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 (TLI > 0.95) แสดงว่า แบบจำลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Schumacker and Lomax 2010, Schumacker and Lomax 2010) 

   - ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root mean square error 
of approximation: RMRSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของแบบจำลองที่สร้างขึ้นกับ
เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร หากค่า RMSEA ต่ำกว่า 0.05 แสดงว่า แบบจำลองมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (Diamantopoulos and Siguaw 2000) 

ตารางที่ 14 ค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา 

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal Chi-square) < 2.0 

ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) < 0.05 

ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) ≥ 0.90 

ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI)  ≥ 0.90 

ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์(NFI)  ≥ 0.90 

ค่า Tucker-Lewis index (TLI)  ≥ 0.90 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMRSEA)  < 0.05 
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  5. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานในงานวิจัย คือ การวิเคราะห์แบบจำลองสมการ
โครงสร้าง (Structure equation model: SEM) ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS และ AMOS  

 1) การทดสอบอิทธิพลทางตรงที่มีต่องานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ เพ่ือใช้
อธิบายสมมติฐานของงานวิจัย ข้อที่ 1-4 ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพล
ทางตรงต่องานที่มีความหมาย สมมติฐานที่ 2 ความสำคัญของงาน มีอิทธิพลทางตรงต่องานที่มี
ความหมาย สมมติฐานที่ 3 ความมีอิสระในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่องานที่มีความหมาย และ
สมมติฐานที่ 4 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจคงอยู่ 

  2) การทดสอบอิทธิพลทางอ้อมที่มีต่อความตั้งใจคงอยู่ เพ่ือใช้อธิบายสมมติฐานของ
งานวิจัยข้อที่ 5-7 ได้แก่ สมมติฐานที่ 5 ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจ
คงอยู่ผ่านงานที่มีความหมาย สมมติฐานที่ 6 ความสำคัญของงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจคง
อยู่ผ่านงานที่มีความหมาย และสมมติฐานที่7 ความมีอิสระในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตั้งใจคง
อยู่ผ่านงานที่มีความหมายลักษณะของตัวแปรที่ทำหน้าที่ส่งผ่านอิทธิพลจากตัวแปรต้นไปยังตัวแปร
ตาม ตามแนวคิดของ (Baron and Kenny 1986) ได้กล่าวว่า ลักษณะการทำหน้าที่ของตัวแปร มี 3 
ลักษณะ ดังนี้ 

  - ถ้าเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม แต่ความสัมพันธ์ของตัว
แปรต้นและตัวแปรตามยังคงมีนัยสำคัญทางสถิติและไม่มีการเปลี่ยนแปลง แสดงว่าตัวแปรคั่นกลางไม่
มีอิทธิพลส่งผ่าน 
  - เมื่อเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม และอิทธิลทางตรง
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามลดลงแต่ยังคงมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่า มีการส่งผ่านแบบ
บางส่วน (Partial mediation) 

  - เมื่อเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม และอิทธิพลทางตรง
ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตามลดลงและไม่มีมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่ามีการส่งผ่านแบบ
สมบูรณ์ (Complete mediation หรือ Full mediation) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาวิจัย “บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มี

ความหมาย ในความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก  

จำกัด”การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน

บริษัท นิวแม็ก จำกัด จำนวนทั้งสิ้น 270คน โดยผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามโดยการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ือหา 

ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของตัวแปรทั้งหมดที่

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาได้แก่ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน งาน

ที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ โดยแสดงผลในรูปของสถิติการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง 

(Central tendency) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

รวมทั้ง ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Correlation coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้แบบจำลองสมการโครงสร้าง 

(Structure equation model: SEM) ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ

โครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งแบบจำลองสมการโครงสร้างจะใช้เพ่ือออิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัวแปรในรูปแบบของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) หรือ

วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Black et al., 2010)   
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โดยผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ทางสถิติตัวแปรที่ใช้ในการนำเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 

SV หมายถึง ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) 

TS หมายถึง ความสำคัญของงาน (Task significance)  

JA หมายถึง ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 

WM หมายถึง งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

IS หมายถึง ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

Mean หมายถึง ค่าเฉลี่ย 

S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

CMIN/DF หมายถึง ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Normal Chi-square) 

RMR  หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยยกกำลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

GFI หมายถึง ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน 

CFI หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ 

NFI หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ 

TLI หมายถึง ค่า Tucker-Lewis index 

RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

C.R. หมายถึง ค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง 

P หมายถึง ผลของการทดสอบสมมติฐานมีโอกาสเกิดขึ้นได้เท่าไหร่ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ พนักงานบริษัท นิวแม็ก 
จำกัด จำนวนทั้งสิ้น 208 คน 
ตารางที่ 15 จำนวนและร้อยละของข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน ร้อยละ 
1. เพศ  ชาย  45.70 45.70 

หญิง 54.30 54.30 
รวม 208 100.00 

2. อายุ 20-25 ปี 26.40 26.40 
26-30 ปี 23.10 23.10 
31-35 ปี 21.20 21.20 
36-40 ปี 10.10 10.10 
41-45 ปี 5.30 5.30 
46 ปีขึ้นไป 13.90 13.90 
รวม 208 100.00 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด ปวช./ปวส. และอนุปริญญา 12.00 120.00 
ปริญญาตรี 83.20 83.20 
ปริญญาโท     4.30 4.30 
สูงกว่าปริญญาโท 0.50 0.50 
รวม 208 100.00 

4. รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน ต่ำกว่า 20,000      18.30 18.30 
20,001 – 30,000 50.00 50.00 
30,001 – 40,000 19.20 19.20 
สูงกว่า 40,001 12.50 12.50 
รวม 208 100.00 

5. ประเภทสายงาน 
 
 
 
 

ฝ่ายขาย (sales)      45.70 45.70 
ฝ่ายเทคนิค (Project & Service) 12.50 12.50 
ฝ่าย Account (ACC & ACE) 7.70 7.70 
ฝ่าย Customer support (CUS) 14.40 14.40 
ฝ่าย Import (IMP) 2.40 2.40 



  67 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน ร้อยละ 
 
 
 
 
 
 

ฝ่าย Material (MAT) 2.40 2.40 
ฝ่าย Information system (MIS) 1.90 1.90 
ฝ่าย Marketing (MKT) 0.50 0.50 
ฝ่าย Personel (PSN) 1.90 1.90 
ฝ่าย Store (STO) 7.20 7.20 
ฝ่าย Transportation (TRN) 3.40 3.40 
รวม 208 100.00 

6.ตำแหน่งงาน ผู้บริหารระดับสูง 1.40 1.40 
ผู้จัดการ 7.20 7.20 
ระดับบังคับบัญชา 11.50 11.50 
ระดับปฏิบัติการ 79.90 79.90 
รวม 208 100.00 

7.ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่ำกว่า 1 ปี 6.70 6.70 
1-5 ปี 38.50 38.50 
6-10 ปี 26.90 26.90 
สูงกว่า 10 ปี  27.90 27.90 
รวม 208 100.00 

8.สถานที่ปฏิบัติงาน สำนักงานใหญ่ 87.00 87.00 
สาขาชลบุรี 1.00 1.00 
สาขาระยอง 3.80 3.80 
สาขาสมุทรสาคร 6.30 6.30 
สาขาสระบุรี 1.40 1.40 
สาขาอมตะนคร 0.50 0.50 
รวม 208 100 

จากตารางที่16 แสดงข้อมูลการตอบแบบสอบถามของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก จำกัด 

จำนวน 208 คน จำแนกแต่ละด้านได้ดังนี้  

ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.4 และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศชาย จำนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 
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ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 20 -25 ปีจำนวน 64 คน 

คิดเป็นร้อยละ 29.6  รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 26-30 ปีจำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 

รองลงมาคือ ผู้ที่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ16.2 รองลงมาคือ ผู้ที่มี อายุ

ระหว่าง 36-40 ปี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 รองลงมาผู้ที่มีอายุระหว่าง 41-45 ปี จำนวน 

28 คน คิดเป็นร้อยละ13 และ ผู้ที่มีอายุระหว่าง46 ปีขึ้น จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีจำนวน 

173 คน คิดเป็นร้อยละ 83.2 รองลงมาคือผู้ที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีจำนวน 25 คน คิด

เป็นร้อยละ 12 รองลงมาคือผู้ที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และผู้

ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 

ด้านรายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน 
อยู่ระหว่าง 20,001 -30,000 บาท จำนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคืออยู่ระหว่าง 
30,001 - 40,000 บาท จำนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 รองลงมาคือต่ำกว่า 20,000 บาท 
จำนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 18.3 และ 40,001 บาทข้ึนไป จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5   

ด้านประเภทสายงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ประเภทสายงาน ฝ่าย Sales 

จำนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 45.7 รองลงมาคือฝ่าย Customer support จำนวน 30 คน คิดเป็น

ร้อยละ 14.4 รองลงมา ฝ่าย Project & Service จำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 รองลงมาฝ่าย 

Account จำนวน16 คน ร้อยละ 7.7  รองลงมาฝ่าย Store จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 

รองลงมาฝ่าย Transportation จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 รองลงมาคือฝ่าย Material 

Control และ ฝ่าย Import ฝ่ายละ จำนวน 5 คน คิดเป็นฝ่ายละร้อยละ 2.4  รองลงมาฝ่าย 

Information systemและ ฝ่าย Personnel ฝ่ายละ 4 คน คิดเป็นฝ่ายละร้อยละ 1.9 และ ฝ่าย 

Marketing จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 

ด้านระดับตำแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ดำรงตำแหน่งระดับปฏิบัติการ

จำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 79.8 รองลงมาคือดำรงตำแหน่งระดับบังคับบัญชา จำนวน 24 คน 

คิดเป็นร้อยละ 11.5 รองลงมาคือดำรงตำแหน่งระดับผู้จัดการ จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2  

และดำรงตำแหน่งผู้บริหารระดับสูง จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4  

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

อยู่ระหว่าง 1 - 5 ปีจำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 รองลงมาคือ ผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
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สูงกว่า 10 ปีจำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.9 รองลงมาคือ ผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน อยู่

ระหว่าง 6 – 10 ปี จำนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 และผู้ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่ำกว่า 1 

ปี จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 

ด้านสถานที่ปฏิบัติงาน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ที่ สำหนักงานใหญ่ 

จำนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 87 รองลงมาปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาสมุทรสาคร จำนวน 13 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 6.3 รองลงมาปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาระยอง จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 รองลงมา

ปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาสระบุรี จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 รองลงมาปฏิบัติงานอนยู่ที่สาขาชลบุรี 

จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และปฏิบัติงานอยู่ที่สาขาอมตะนคร จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรที่ศึกษา 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ศึกษา 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด  

จำนวน 208 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูลด้วยสถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยมีตัวแปรที่ทั้งหมดที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ระดับความ

คิดเห็นในครั้งนี้ ประกอบด้วย ความหลากหลายทางทักษะ ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในงาน 

งานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ 

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นตัวแปรความหลากหลายทางทักษะ 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

1. งานที่ท่านทำต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย 4.37 0.831 มากที่สุด 

2. งานปัจจุบันของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย

เพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์ 
4.40 0.749 มากที่สุด 

3. ท่านใช้ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในการทำ

กิจกรรมที่แตกต่างกัน 
4.18 0.851 มาก 

4. ท่านคิดว่างานที่ทำอยู่มีความหลายหลาย จึงมีโอกาส

ใช้วิธีการ ความรู้และความสามารถท่ีแตกต่างกัน 
4.26 0.812 มากที่สุด 

ภาพรวมเฉลี่ย 4.30 3.243 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 17 พบว่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรความหลากหลายทางทักษะของผู้ตอบ

แบบสอบถามจากข้อคำถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.30 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อ

ความหลากหลายทางทักษะโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 

“ท่านใช้ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในการทำกิจกรรมที่แตกต่างกัน”มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.18 ซึ่ง

อยู่ในระดับมาก ส่วนข้อคำถามมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ “งานที่ท่านทำต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย” มี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ที่ 4.37 ซึ่งอยู่ระดับมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.749 

– 0.851 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 

ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นตัวแปรความสำคัญของงาน 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านคิดว่าผลงานของท่านน่าจะส่งผลกระทบต่อผู้อ่ืน

อย่างมีนัยสำคัญ 
4.16 0.920 มาก 

2. ท่านคิดว่างานของตัวเองมีความสำคัญต่อโครงสร้าง

ในเรื่องต่างๆ 
4.20 0.833 มาก 

3. ท่านคิดว่าการทำงานของท่านส่งผลกระทบอย่างมาก

ต่อบุคคลภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า 
4.25 0.906 มากที่สุด 

4. ท่านคิดว่ามีคนอ่ืนได้รับผลกระทบจากการทำงาน

ท่านอย่างมีนัยสำคัญ 
4.10 0.990 มาก 

ภาพรวมเฉลี่ย 4.17 0.912 มาก 

จากตารางที่  18 พบว่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรความสำคัญของงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามจากข้อคำถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อ

ความสำคัญของงานอยู่ในระดับมาก โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ “ท่านคิดว่าการทำงาน

ของท่านส่งผลกระทบอย่างมากต่อบุคคลภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า”มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.25 ซึ่งอยู่ใน

ระดับมากที่สุด และข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ “ท่านคิดว่ามีคนอ่ืนได้รับผลกระทบจากการ

ทำงานท่านอย่างมีนัยสำคัญ” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมี

ค่าอยู่ระหว่าง 0.833 - 0.990 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการ

กระจายใกล้เคียงกัน 
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ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นตัวแปรความมีอิสระในงาน 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

1.ท่านสามารถตัดสินใจเองได้ว่าจะต้องทำอย่างไรเพ่ือ

กำหนดเวลาทำงาน 

4.19 0.886 มาก 

2.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับ 

ก่อน-หลัง 

4.34 0.819 มากที่สุด 

3.ท่านสามารถกำหนดวิธีการทำงานของท่านได้ 4.29 0.813 มากที่สุด 

4.ท่านมีโอกาสที่จะใช้ความคิดริเริ่มส่วนตัวหรือ

วิจารณญาณในการปฏิบัติงาน 

4.19 0.875 มาก 

5.ท่านสามารถตัดสินใจเรื่องขั้นตอนการทำงานด้วย

ตนเอง 

4.23 0.915 มากที่สุด 

6.ท่านมีอิสระอย่างมากในการตัดสินใจขณะปฏิบัติงาน 4.10 0.909 มาก 

7.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีไหนทำงานให้เสร็จ 4.29 0.867 มากที่สุด 

8.ท่านมีอิสระในการทำงาน 4.29 0.796 มากที่สุด 

ภาพรวมเฉลี่ย 4.24 0.860 มากที่สุด 

จากตารางที่  19 พบว่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรความมีอิสระในงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามจากข้อคำถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.24 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
ความมีอิสระในงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ “ท่าน
สามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับ ก่อน-หลัง” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.34 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 
และข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือ ข้อคำถาม “ท่านมีอิสระอย่างมากในการตัดสินใจขณะปฏิบัติงาน” 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.10 ซึ่งอยู่ระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.796 – 0.915 
แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 
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ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นตัวแปรงานที่มีความหมาย 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

1.ท่านรับรู้ว่าอาชีพของท่านมีความหมายและ

ความสำคัญ 
4.26 0.806 มากที่สุด 

2.ท่านทราบถึงสิ่งที่ทำ ให้งานของท่านมี

ความหมาย 
4.28 0.812 มากที่สุด 

3.ท่านเห็นว่าการทำงานของท่านเป็นงานที่เอ้ือ

ต่อความก้าวหน้าในชีวิต 
4.04 0.872 มาก 

4.งานของท่านช่วยให้ท่านเข้าใจตัวเองมากขึ้น 4.13 0.918 มาก 

5.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำสามารถสร้างผลกระทบ

เชิงบวกได้ 
4.14 0.890 มาก 

6.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มีคุณค่า 4.19 0.934 มาก 

ภาพรวมเฉลี่ย 4.17 0.872 มาก 

จากตารางที่  20 พบว่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรงานที่มีความหมายของผู้ตอบ
แบบสอบถามจากข้อคำถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
งานที่มีความหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ “ท่านทราบถึงสิ่งที่
ทำ ให้งานของท่านมีความหมาย” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.28 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และข้อคำถามที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด “ท่านเห็นว่าการทำงานของท่านเป็นงานที่เอ้ือต่อความก้าวหน้าในชีวิต” มีค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.806 – 0.934 แสดงให้
เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 
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ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นตัวแปรความตั้งใจคงอยู่ 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

1.ท่านวางแผนจะทำงานในองค์กรนี้นานที่สุด

เท่าท่ีจะนานได้ 
4.03 0.919 มาก 

2.ท่านคาดหวังว่าจะทำงานนี้ต่อไปในที่ทำงาน

เดิม 
4.14 0.865 มาก 

3.ท่านเลือกอาชีพนี้เพราะเป็นความต้องการของ

ตนเอง 
4.13 0.962 มาก 

4.ท่านไม่อยากลาออกจากงานในปัจจุบันที่ทำอยู่ 3.94 1.043 มาก 

5.ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทำงานที่แห่งนี้เป็นการ

ผูกมัดตัวเอง 
4.16 0.886 มาก 

6.ท่านมีความรู้สึกเต็มใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้ 4.19 0.907 มาก 

7.ท่านไม่ได้มองหาองค์กรอ่ืน 4.11 1.074 มาก 

ภาพรวมเฉลี่ย 4.10 0.950 มาก 

จากตารางที่  21 พบว่าระดับความคิดเห็นของตัวแปรความตั้ งใจคงอยู่ของผู้ตอบ

แบบสอบถามจากข้อคำถามทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อ

ความตั้งใจคงอยู่โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ “ท่านมีความรู้สึกเต็ม

ใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.19 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุดคือ “ท่านไม่อยากลาออกจากงานในปัจจุบันที่ทำอยู่” มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.94 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.865 - 1.074 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของ

ผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 
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ตารางที่ 21 ผลสรุปรวมการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ใช้ศึกษาทั้งหมด 
ตัวแปร Mean S.D. ระดับ 

ความหลากหลายของทักษะ 4.30 0.686 มากที่สุด 

ความสำคัญของงาน 4.18 0.746 มาก 

ความมีอิสระในงาน 4.24 0.707 มากที่สุด 

งานที่มีความหมาย 4.17 0.744 มาก 

ความตั้งใจคงอยู่ 4.09 0.774 มาก 

จากตารางที่  22  แสดงให้เห็นว่า ระดับความคิดเห็นของตัวแปรที่ศึกษามีค่าเฉลี่ยโดย
เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก ดังนี้ ความหลากหลายทางทักษะ ความมีอิสระใน
งาน และความสำคัญของงาน มีค่าเฉลี่ย(Mean) เท่ากับ 4.30, 4.24 และ 4.18 ตามลำดับ และมีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D.) 0.686,0.707 และ 0.746 ตามลำดับ และตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ ตัวแปรความตั้งใจคงอยู่มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 4.09 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
(S.D.) 0.774 

4.2.2 ผลการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แบบเพียร์สันเป็นการหาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน  

ตารางที่ 22 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรทั้งหมด 
ตัวแปร SV TS JA WA IS 

SV 1.000     

TS 0.539** 1.000    

JA 0.521** 0.554** 1.000   

WM 0.503** 0.557** 0.741** 1.000  

IS 0.458** 0.511** 0.618** 0.737** 1.000 

หมายเหตุ : ** ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีนัยสำคัญทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01, SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS 
= ความสำคญัของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, WM= งานท่ีมีความหมาย, IS =ความตั้งใจอยู ่
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จากตารางที่ 23 สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) ในการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ทั้ง 5 ตัวแปร พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นบวกทุกตัว แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน จำนวน 10 คู่ โดยมีค่าอยู่ที่ 0.458 – 0.741 ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปาน
กลาง มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ตารางที่ 23 แสดงค่า VIF และ Tolerance 
ตัวแปร VIF Tolerance 

ความหลากหลายของทักษะ 1.591 0.628 

ความสำคัญของงาน  1.721 0.581 

ความมีอิสระในงาน 2.454 0.408 

จากตารางที่  24  ผู้วิจัยได้ประเมินค่า Multicollinearity โดยการทดสอบ Variance 
inflation factor (VIF) และ Tolerance ซึ่งเป็นปัจจัยในการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระในแบบจำลองว่ามี
ความสัมพันธ์กันมากน้อยหรือไม่ พบว่ามีค่า VIF มีค่าระว่าง 1.591 - 2.454 และ Tolerance มีค่า
ระหว่าง 0.408 - 0.628 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้พยากรณ์ตัวแปรตามไม่มีความสัมพันธ์กัน 
โดย Hair et al. (2010) ให้ข้อสังเกตว่าถ้า VIF มากกว่า 4.0 หรือ Tolerance น้อยกว่า 0.2 จะทำให้
เกิดปัญหา Multicollinearity (Black et al., 2010)   

4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structure 

equation model: SEM) ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป 

จากกรอบแนวคิดที่ได้อธิบายในบทที่ 2 ภาพที่ 3 ไปแล้วนั้น ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบกรอบ

แนวคิดดังกล่าวด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling : SEM) ด้วย

วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์สูงสุด (Maximum likelihood estimation) โดยเป็นค่าตั้งต้น 

(Default) ของโปรแกรมสำเร็จรูป เป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์สูงสุดโดยสมมติว่าตัวแปรสังเกต 

(Observer variable) ที่ใช้ในการศึกษามีการแจกแจงเป็นแบบปกติหลายตัวแปร  

4.3.1 การทดสอบตัวแปรที่มีอิทธิพลต่องานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ 

เพ่ือใช้อธิบายสมมติฐานของงานวิจัย ข้อที่ 1-4 ได้แก่ สมมติฐานที่ 1 ความหลากหลายทาง
ทักษะมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย  สมมติฐานที่ 2 ความสำคัญของงานอิทธิพลเชิงบวกต่อ
งานที่มีความหมาย สมมติฐานที่ 3 ความมีอิสระในงานอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความมหาย และ
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สมมติฐานที่ 4 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของอิทธิพลโดยการวิเคราะห์ ใช้ แบบจำลองสมการโครงสร้าง (SEM) เพ่ืออธิบายถึง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆจากการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์พบว่าการวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์การพิจารณาทุกเง่ือนไข ผู้วิจัยจึงทำ
การปรับค่า Modification indices (M.I.) ตามคำแนะนำของโปรแกรม และตามแนวทางของ Black 
et al. (2010)  ทำให้เมื่อปรับค่า Modification indices (M.I.) แล้วผลการวิเคราะห์พบว่า
แบบจำลองที่นำเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค -สแควร์
สัมพัทธ์ CMIN/DF = 1.024,ค่าดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) 
= 0.034, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) = 0.903, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 
0.998, ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) = 0.929, ค่า Tucker-Lewis index (TLI) = 
0.998 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.011 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่า แสดงว่าแบบจำลองที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 16 และแบบจำลอง
สมการโครงสร้างนี้สามารถใช้พยากรณ์งานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ (ตัวแปรตาม) ได้ร้อย
ละ 60.2 (R square = 0.602) และร้อยละ 58.8 (R square = 0.588) ตามลำดับ ดังตารางที่ 25 

ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การทดสอบตัว
แปรที่มีอิทธิพลต่องานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คำนวณได้ก่อน
ปรับแบบจำลอง 

ค่าที่คำนวณได้หลัง
ปรับแบบจำลอง 

ผลพิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 2.273 1.024 ผ่านเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.169 0.034 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.90 0.783 0.903 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.90 0.890 0.998 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥ 0.90 0.820 0.929 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥ 0.90 0.880 0.998 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.079 0.011 ผ่านเกณฑ์ 

 หมายเหตุ: *p-value <0.05 ,*** p-value <0.001, SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน 

JA= ความมีอิสระในงาน, WM= งานท่ีมีความหมาย, IS =ความตั้งใจคงอยู่ 
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ภาพที่ 12 แสดงการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง การทดสอบตัวแปรที่มีอิทธิพลต่องานที่มี
ความหมายและความตั้งใจคงอยู่ 
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ตารางที่ 25 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 (H1 – H4) 
สมมติฐาน Hypothesis (β) C.R. P-Value ผลลัพธ์ 

H1 SV           WM 0.126* 2.270 0.023 ยอมรับสมมติฐาน 

H2 TS           WM 0.212*** 3.654 0.000 ยอมรับสมมติฐาน 

H3 JA            WM 0.736*** 9.509 0.000 ยอมรับสมมติฐาน 

H4 WM          IS 0.767*** 8.899 0.000 ยอมรับสมมติฐาน 

หมายเหตุ: *** หมายถึง ระดับนยัสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.001 (p <0.001), * หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถติิที่
ระดับ 0.05 (p<0.05) ,  SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, 
WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจคงอยู่ 

จากภาพที่ 12 ผลจากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 – 4 ด้วยแบบจำลองสมการโครงสร้าง ผล

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ยอมรับสมมติฐานที่ 1 – 4 ตามตารางที่ 26 สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 (H1) ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.126 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 (p = 0.023) ดังนั้น 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงให้เห็นว่าเมื่อระดับความหลากหลายทางทักษะที่สูงขึ้น ระดับงานท่ีมี

ความหมายของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.212 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) ดังนั้น 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีระดับความสำคัญในงานเพ่ิมสูงขึ้น ความหมาย

ในงานของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 3 (H3) ความมีอิสระในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความหมายในงานของพนักงาน 

มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.736 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ0.001(p = 0.000) 

ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 แสดงให้เห็นว่าเมื่อความมีอิสระในงานเพ่ิมสูงขึ้น งานที่มีความหมาย

ของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 4 (H4) งานที่มีความหมายของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ มี

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.767 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.001 (p = 0.000) 

ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 แสดงให้เห็นว่าเมื่องานที่มีความหมายของงานเพ่ิมสูงขึ้น ความตั้งใจคง

อยู่จะเพ่ิมข้ึนด้วย 
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4.3.2 การทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของงานที่มีความหมาย  

การทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของงานที่มีความหมาย เพ่ืออธิบายสมมติฐานของงานวิจัย 

สมมติฐานข้อที่ 5-7 ได้แก่ สมมติฐานที่ 5 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง

ความหลากหลายทางทักษะ  และความตั้งใจคงอยู่ สมมติฐานที่ 6 งานทีมีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่าน

ในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญในงานและความตั้งใจคงอยู่ และสมมติฐานที่  7 งานที่มี

ความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน และความตั้งใจคงอยู่ 

ทดสอบสมมติฐานที่ 5 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความ

หลากหลายทางทักษะ และความตั้งใจคงอยู่ (SV⟶ WM ⟶ IS) 

ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การทดสอบ
ฝานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะและความ
ตั้งใจคงอยู่ 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คำนวณได้ก่อน

ปรับแบบจำลอง 

ค่าที่คำนวณได้หลัง

ปรับแบบจำลอง 

ผล

พิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 1.983 1.451 ผ่านเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.042 0.030 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.90 0.882 0.956 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.90 0.953 0.987 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥ 0.90 0.910 0.960 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥ 0.90 0.945 0.981 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.069 0.047 ผ่านเกณฑ์ 
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หมายเหตุ: ** หมายถึง ระดับนยัสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 (p<0.01) , *** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 (p <0.001), SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, 
WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจอยู ่

ภาพที่ 13 แสดงการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง การทดสอบงานที่มีความหมายมีอิทธิผล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ  และความตั้งใจคงอยู่ 

ตารางที่ 27 ผลการทดสอบสมมติฐานที่  5 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์

ระหว่างความหลากหลายทางทักษะและความตั้งใจคงอยู่ (SV⟶WM⟶IS) 
เส้นทาง ทดสอบแบบ

ไม่มีตัวแปร
คั่นกลาง 

ทดสอบแบบมีตัว
แปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 
Type 

 ทางตรง ทางตรง ทางอ้อม   Full 
Mediation SV > IS 0.511*** 0.095  0.419** 1.668 0.095 

SV > WM  0.553***  7.127 0.000 
WM > IS  0.725***  8.533 0.000 
หมายเหตุ: ** หมายถึง ระดับนยัสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 (p<0.01) , *** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 (p <0.001), SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, 
WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจคงอยู่ 
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จากตารางที่ 28 แสดงผลการทดสอบงานที่มีความหมายอิทธิพลงานที่มีความหมายส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ และความตั้งใจคงอยู่ พบว่า เมื่อทดสอบโดยเพิ่มตัว

แปรคั่นกลางงานที่มีความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือ ความหลากหลายทางทักษะและตัวแปรตาม

คือความตั้งใจคงอยู่ พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.095 ซึ่งมีค่าที่ลดลง และไม่

มีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น งานที่มีความหมายอิทธิพลงานที่มีความหมายส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ และความตั้งใจคงอยู่จึงส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full 

mediation) (Baron and Kenny 1986) 

ทดสอบสมมติฐานที่  6 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสำคัญของงาน และความตั้งใจคงอยู่ (TS⟶ WM ⟶ IS) 

ตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การทดสอบ
งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงาน และความตั้งใจอยู่ 

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คำนวณได้ก่อน

ปรับแบบจำลอง 

ค่าที่คำนวณได้หลัง

ปรับแบบจำลอง 

ผลพิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 2.366 1.451 ผ่านเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.049 0.030 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.90 0.869 0.956 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.90 0.934 0.987 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥ 0.90 0.892 0.960 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥ 0.90 0.923 0.981 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.081 0.047 ผ่านเกณฑ์ 
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หมายเหตุ: *** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.001 (p <0.001), SV = ความหลากหลายทางทักษะ,  
TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจอยู่ 

ภาพที่ 14 แสดงการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง การทดสอบงานที่มีความหมายมีอิทธิผล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงาน และความตั้งใจคงอยู่ 

ตารางที่ 29 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 6 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์
ระหว่างความสำคัญของงานและความตั้งใจคงอยู่ 

เส้นทาง ทดสอบแบบ

ไม่มีตัวแปร

คั่นกลาง 

ทดสอบแบบมีตัว

แปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 

Type 

 ทางตรง ทางตรง ทางอ้อม   Full 

Mediation TS > IS 0.520*** 0.071  0.346* 1.255 0.209 

TS > WM  0.510***   6.262*** 0.209 

WM > IS  0.749***  9.103 0.000 

หมายเหตุ: *p-value <0.05 ,*** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (p <0.001) SV = ความ
หลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความ
ตั้งใจคงอยู่ 
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จากตารางที่ 30 แสดงผลการทดสอบงานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์

ระหว่างความสำคัญของงานและความตั้งใจคงอยู่ พบว่าเมื่อทดสอบโดยเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางงานที่มี

ความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือ ความสำคัญของงานและตัวแปรตามคือ ความตั้งใจคงอยู่ พบว่า มี

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.071 ซึ่งมีค่าที่ลดลงและไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ(p > 

0.05) ดังนั้น งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างโอกาส

ความก้าวหน้าในอาชีพและความตั้งใจคงอยู่ จึงส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron and 

Kenny 1986) 

ทดสอบสมมติฐานที่ 7 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมี

อิสระในงานและความตั้งใจคงอยู่ (JA ⟶ WM ⟶ IS) 

ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างแบบจำลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์การทดสอบ
งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงานและความตั้งใจคงอยู่   

รายการ เกณฑ์ ค่าที่คำนวณได้ก่อน

ปรับแบบจำลอง 

ค่าที่คำนวณได้หลัง

ปรับแบบจำลอง 

ผลพิจารณา 

CMIN/DF < 2.0 1.969 1.358 ผ่านเกณฑ์ 

RMR < 0.05 0.041 0.032 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.90 0.848 0.902 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.90 0.946 0.981 ผ่านเกณฑ์ 

NFI ≥ 0.90 0.896 0.932 ผ่านเกณฑ์ 

TLI ≥ 0.90 0.939 0.977 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.069 0.042 ผ่านเกณฑ์ 
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หมายเหตุ: *** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.001 (p <0.001) SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS 
= ความสำคญัของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจคงอยู่ 

ภาพที่ 15 แสดงการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง การทดสอบงานที่มีความหมายมีอิทธิผล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน  และความตั้งใจคงอยู่ 

ตารางที่ 31 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 7 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์
ระหว่างความมีอิสระในงาน และความตั้งใจคงอยู่  

เส้นทาง ทดสอบแบบ
ไม่มีตัวแปร
คั่นกลาง 

ทดสอบแบบมีตัว
แปรคั่นกลาง 

C.R. P-Value Mediation 
Type 

ทางตรง ทางตรง ทางอ้อม   Full 
Mediation JA > IS 0.689*** -0.006  0.694** -0.067 0.947 

JA > WM  0.809***  10.717 0.000 
WM > IS  0.797***  7.247 0.000 
หมายเหตุ: : ** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p<0.01), *** หมายถึง ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.001 (p <0.001), SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน, 

WM = งานท่ีมีความหมาย, IS = ความตั้งใจคงอยู่ 
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จากตารางที่ 32 แสดงผลการทดสอบงานที่มีความหมายของพนักงานมีอิทธิผลส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน และความตั้งใจคงอยู่ พบว่าเมื่อทดสอบโดยเพ่ิมตัวแปร

คั่นกลางงานที่มีความหมายระหว่างตัวแปรต้น ความมีอิสระในงาน และตัวแปรตามคือ ความตั้งใจคง

อยู่ พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = -0.006 ซึ่งมีค่าที่ลดลง และไม่มีนัยสำคัญทาง

สถิติ (p > 0.05) ดังนั้น งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์

ความมีอิสระในงานและความตั้งใจคงอยู่จึงส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron and 

Kenny 1986) 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 -7 การทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของงานที่มีความหมาย 

สามารถแสดงรายละเอียดได้ตารางท่ี 21 ดังนี้ 

ตารางที่ 32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 – 7 (H5 – H7)  
สมมติฐาน Hypothesis (β) C.R. P-Value ผลลัพธ์ 

H5 SV⟶ WM ⟶ IS 0.095  1.668 0.095 ยอมรับสมมติฐาน 

H6 TS⟶ WM ⟶ IS 0.071 1.255 0.209 ยอมรับสมมติฐาน 

H7 JA ⟶ WM ⟶ IS -0.006 -0.067 0.947 ยอมรับสมมติฐาน 

SV = ความหลากหลายทางทักษะ, TS = ความสำคัญของงาน, JA= ความมีอิสระในงาน WM = งานท่ีมีความหมาย, 

IS = ความตั้งใจคงอยู่ 

จากตารางที่  33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่  5 -7 ได้ว่า สมมติฐานที่  5 งานที่มี

ความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ และความตั้งใจคงอยู่

ผลการทดสอบ พบว่าเมื่อทดสอบโดยเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางงานที่มีความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือ 

ความหลากหลายทางทักษะ และตัวแปรตาม คือความตั้งใจคงอยู่ พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β ) = 0.095 มีค่าที่ลดลง และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 0.05) ดังนั้น งานที่มี

ความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ

และความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron and Kenny, 1986)  

ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 

สมมติฐานที่ 6 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของ

งานและความตั้งใจคงอยู่  ผลการทดสอบ พบว่าเมื่อทดสอบโดยเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางงานที่มี

ความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือ ความสำคัญของงาน และตัวแปรตาม คือความตั้งใจคงอยู่ พบว่า มี
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ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.071 ซึ่งมีค่าที่ลดลง และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 

0.05) ดังนั้น งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสำคัญของงานและ ความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron 

and Kenny 1986) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 

สมมติฐานที่ 7 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระใน

งานและความตั้งใจคงอยู่  ผลการทดสอบ พบว่าเมื่อทดสอบโดยเพ่ิมตัวแปรคั่นกลางงานที่มี

ความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือ ความมีอิสระในงาน และตัวแปรตามคือ ความตั้งใจคงอยู่ พบว่ามี

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = -0.006 ซึ่งมีค่าที่ลดลง และไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (p > 

0.05) ดังนั้นงานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความ

อิสระในงานและความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron and 

Kenny 1986) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 

ตารางที่ 33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 1-7 (H1-H7) 
ลำดับ สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1 ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย  ยอมรับสมมติฐาน 
2 ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย ยอมรับสมมติฐาน 
3 ความมีอิสระในงานอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย ยอมรับสมมติฐาน 
4 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ ยอมรับสมมติฐาน 

5 
งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความหลากหลายทางทักษะกับความตั้งใจคงอยู่ 

ส่งผ่านแบบสมบูรณ์ 

6 
งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความสำคัญของงานกับความตั้งใจคงอยู่ 

ส่งผ่านแบบสมบูรณ์ 

7 
งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความมีอิสระในงานกับความตั้งใจคงอยู่ 

ส่งผ่านแบบสมบูรณ์ 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัย เรื่อง “บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ในความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน บริษัท นิวแม็ก จำกัด” เป็นการศึกษาวิจัย

เชิงปริมาณกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท นิวแม็ก จำกัด จำนวนทั้งสิ้น 270  คน 

จากการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปราย

ผลการวิจัย และให้ข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

57.4 อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.6 จบการศึกษาในระดับการศึกษาปริญญา

ตรี คิดเป็นร้อยละ 83.2 รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 -30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

50 ด้านสายงานเป็นฝ่าย Sales คิดเป็นร้อยละ 45.7 ด้านตำแหน่งเป็นระดับปฏิบัติการคิดเป็นร้อยละ 

79.8 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.5 ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ที่ 

สำนักงานใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 87  

 5.1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของข้อมูล 

1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความหลากหลายทางทักษะมีค่าเฉลี่ยโดยรวม

อยู่ที่ 4.30 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นที่มีต่อความหลากหลาย

ทางทักษะโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อข้อคำถามที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุด อยู่ที่ 4.18ได้แก่คำถาม “ท่านใช้ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในการทำกิจกรรม

ที่แตกต่างกัน”ซ่ึงอยู่ในระดับมาก 

2. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความสำคัญของงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 

4.17 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำคัญของงานอยู่ในระดับมาก 

โดยมีระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยต่อข้อคำถามมากที่สุดคือ “ท่านคิดว่าการทำงานของท่านส่งผล

กระทบอย่างมากต่อบุคคลภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า”มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.25 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด 
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และข้อคำถามที่ผที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ “ท่านคิดว่ามีคนอื่นได้รับผลกระทบจากการทำงานท่านอย่างมี

นัยสำคัญ”  

3. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความมีอิสระในงานมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 

4..24 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความมีอิสระในงาน อยู่ในระดับมาก

ที่สุดโดยมีระดับความคิดเห็น ที่มีค่าเฉลี่ยต่อข้อคำถามมากที่สุดเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย 3 

ลำดับแรก “ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับก่อน-หลัง” ลำดับถัดมาคือข้อคำถาม

“ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีไหนทำงานให้เสร็จ” และข้อคำถาม “ท่านสามารถกำหนดวิธีการ

ทำงานของท่านได้ ซึ่งอยู่ในระดับมาก และมีระดับความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

4. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรงานที่มีความหมายมีค่าเฉลี่ย โดยรวมอยู่ที่ 

4.17 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่มีความหมายอยู่ในระดับมาก 

โดยมีระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยต่อข้อคำถามมากที่สุดเรียง ตามลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับ

แรก คือ “ท่านทราบถึงสิ่งที่ทำ ให้งานของท่านมีความหมาย” รองลงมาคือ “ท่านรับรู้ว่าอาชีพของ

ท่านมีความหมายและความสำคัญ” ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด และ “ท่านรับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มี

คุณค่า” ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

5. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความตั้งใจคงอยู่มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ที่ 4.10 

หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความตั้งใจคงอยู่ อยู่ในระดับมาก โดยมี

ระดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยต่อข้อคำถามมากที่สุดเรียงตามลำดับจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรกคือ   

“ ท่านมีความรู้สึกเต็มใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้” รองลงมาคือ “ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทำงานที่แห่งนี้

เป็นการผูกมัดตัวเอง” และ “ท่านคาดหวังว่าจะทำงานนี้ต่อไปในที่ทำงานเดิม” ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

 5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์แบบจำลองสมการ

โครงสร้าง (Structure Equation Model: SEM) 

ผลการวิ เคราะห์ โดยใช้ แบบจำลองสมการโครงสร้าง (SEM ) และทำการปรับค่ า 
Modification indices (M.I.) ตามคำแนะนำของโปรแกรม พบว่าแบบจำลองที่นำเสนอมีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ CMIN/DF = 1.024,ค่า
ดัชนีรากของกำลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (RMR) = 0.034, ค่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้อง (GFI) = 0.903, ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (CFI) = 0.998, ดัชนีความสอดคล้อง
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กลมกลืนสัมพัทธ์ (NFI) = 0.929, ค่า Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.998 และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์(RMSEA) = 0.011 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า แสดงว่า
แบบจำลองที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และแบบจำลองสมการโครงสร้างนี้สามารถใช้
พยากรณ์งานที่มีความหมาย และความตั้งใจคงอยู่ (ตัวแปรตาม) ได้ร้อยละ 60.2 (R square = 
0.602) และร้อยละ 58.8 (R square = 0.588) ตามลำดับ 

 5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน  

การศึกษาในครั้งนี้มีการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย 7 สมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1 ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย จึง

ยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงให้เห็นว่าเมื่อระดับความหลากหลายทางทักษะที่สูงขึ้น ระดับงานที่มี

ความหมายของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 2 (H2) ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 2 แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีระดับความสำคัญในงานเพ่ิมสูงขึ้น ความหมายในงาน
ของพนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 3 ความมีอิสระในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความหมายในงานของพนักงาน จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 3 แสดงให้เห็นว่าเมื่อความมีอิสระในงานเพ่ิมสูงขึ้น งานที่มีความหมายของ
พนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 4 งานที่มีความหมายของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ จึง
ยอมรับสมมติฐานที่ 4 แสดงให้เห็นว่าเมื่องานที่มีความหมายของงานเพ่ิมสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยู่จะ
เพ่ิมข้ึนด้วย 

สมมติฐานที่ 5 งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลาย
ทางทักษะ และความตั้งใจคงอยู่  ผลการทดสอบพบว่า งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มี
อิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะและความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการ
ส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 
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สมมติฐานที่ 6 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของ
งานและความตั้งใจคงอยู่ ผลการทดสอบพบว่า งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานและ ความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบ
สมบูรณ์ (Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 6 

สมมติฐานที่ 7 งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระใน
งานและความตั้งใจคงอยู่ ผลการทดสอบพบว่า งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพล
ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความอิสระในงานและความตั้งใจคงอยู่ ซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบสมบูรณ์ 
(Full mediation) (Baron & Kenny, 1986) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยได้แบ่งการอภิปรายออกเป็น 7 ข้อ ตามข้อ
สมมติฐานที่ได้กำหนดไว้ในตอนแรกของการวิจัย ดังนี้ 

1. ความหลากหลายทางทักษะมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยมาตรฐานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 อธิบายได้ว่าเมื่อระดับความหลากหลายทางทักษะที่
สูงขึ้นระดับงานที่มีความหมายของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย จากแนวคิด Hackman and Oldham 
(1976) กล่าวว่า ภาวะทางจิตวิททยาที่มีความสำคัญและ จําเป็นในการที่จะทำให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิผลในการทำงาน มีอยู่ 3 ภาวะ ได้แก่ บุคคลจะต้องรับรู้ว่างานของ
ตนเป็นสิ่งที่มีค่าและมีความหมาย บุคคลจะต้องเชื่อว่าตนเองเป็นผู้ที่มีความสามารถที่จะก่อให้เกิด
ผลลัพธ์ ต่างๆจากความพยายามของตน และบุคคลนั้นจะต้องสามารถที่จะตีความผลการปฏิบัติงาน 
การที่สภาวะทางจิตใจทั้งสามนี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยคุณลักษณะของงานซึ่งความหลากหลายทาง
ทักษะเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของคุณลักษณะของงานเช่นเดียวกับการศึกษาของ Demerouti et al. 
(2001) และ Schaufeli et al.  (2009) พบว่าคุณลักษณะของงาน 4 ประการ ได้แก่ ความ
หลากหลายของทักษะ  ความสำคัญของงาน เอกลักษณ์ของงาน และความมีอิสระในงาน) ส่งผลต่อ
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสบการณ์ของงานที่มีความหมาย และยืนยันว่าคุณลักษณะของงานเหล่านี้
ทั้งหมดถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบหนึ่งของทรัพยากรในงานสอดคล้องกับการศึกษา Schaufeli et al. 
(2009) ศึกษาคุณลักษณะของงาน 3 ประการที่ร่วมกันทำนายระดับการรับรู้ของงานที่มีความหมาย 
ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะของพนักงานจำเป็นต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย
เมื่อปฏิบัติหน้าที่ เอกลักษณ์ของงานพนักงานมีโอกาสปฏิบัติงานตั้งแต่ต้นจนจบด้วยผลลัพธ์ที่มองเห็น
ได้ และความสำคัญของงานเป็นระดับที่พนักงานมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างมีนัยสำคัญและรับรู้ได้ ทั้ง
ภายในหรือภายนอกองค์กร ดังนั้นคาดว่าความหลากหลายของทักษะ เอกลักษณ์ของงาน และ
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ความสำคัญของงาน เกี่ยวข้องอย่างมีนัยสำคัญกับงานที่มีความหมาย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ
Carrière and Bremner (2011) พบว่า ความหลากหลายของทักษะเป็นลักษณะงานที่สำคัญที่สุด มี่
ความสัมพันธ์ที่สำคัญกับงานที่มีความหมายและความเหนื่อยหน่ายของงาน ชี้ให้เห็นว่าการมีโอกาสได้
มีส่วนร่วมในงานที่ต้องใช้ความสามารถและความสามารถที่หลากหลายเป็นสิ่งสำคัญสำหรับบุคลากร
ทางการแพทย์ เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรทางการแพทย์มีการศึกษาสูง มีแนวโน้มว่าเมื่อพวกเขา
จำเป็นต้องใช้ทักษะที่ซับซ้อนที่หลากหลายในการทำงานจน พวกเขามองว่างานของตนเป็นสิ่งที่ท้า
ทาย ที่ใช้ประโยชน์จากการศึกษาและการฝึกอบรมที่สั่งสมมาหลายปี และส่งผลให้มีความหมายมาก 

 2. ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย จากผลการทดสอบ

สมมติฐานพบว่า ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิติ 0.001 อธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีระดับความสำคัญในงานเพ่ิมสูงขึ้น ความหมายในงานของ

พนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย จากการศึกษาของแฮคแมนและโอลด์แฮมเรื่องการออกแบบลักษณะงานที่จะ

สร้างแรงจูงใจในการทำงาน Hackman and Oldham (1976) โดยนำแนวคิดของ Herzberg (1959) 

มาทำให้เกิดแบบจำลองคุณลักษณะของงานออกมาที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ

ของงานสภาวะทางจิต และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ทำให้แฮคแมนและโอลด์แฮมได้นำคุณลักษณะของงาน

ทั้ง 5 มิติ มาสร้างแบบสำรวจเพ่ือวินิจฉัยงานซึ่งใช้วัดระดับของคุณลักษณะของงานในแต่ละมิติ

ต่างๆหากได้ให้ความสำคัญกับการออกแบบและพัฒนาคุณลักษณะของงานของพนักงานเพ่ือนำไปสู่

ผลลัพธ์แรงจูงใจภายในที่เพ่ิมสูงขึ้น คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานสูงขึ้น เช่นเดียวกับ Allan (2017) ศึกษาประเมินความสำคัญของงานในฐานะตัวทำนาย

ระยะยาวของงานที่มีความหมาย โดยมีกลุ่มตัวอย่างผู้ใหญ่วัยทำงานจำนวนมากได้ทำแบบสำรวจ 

สนับสนุนสมมติฐาน ความสำคัญของงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับงานที่มีความหมายในช่วงเวลาหนึ่งได้

อย่างมีนัยสำคัญ ผลลัพธ์นี้ยังส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและประสิทธิภาพการ

ทำงานขององค์กรอีกด้วย สอดคล้องกับการศึกษา Wrzesniewski and Dutton (2001) ผล

การศึกษาเชิงทดลองที่ขาดแคลนในพ้ืนที่ดังกล่าวบ่งชี้ว่าการจัดการระดับการรับรู้ความสำคัญของงาน

ช่วยเพ่ิมงานที่มีความหมายเช่นเดียวกับ Allan et al. (2017) กล่าวโดยสรุป ความสำคัญของงานมี

อิทธิพลเชิงบวกกับงานที่มีความหมายอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา Allan et al. 

(2014)พบว่าการได้ช่วยเหลือผู้อ่ืนหรือมีส่วนทำให้เกิดสิ่งที่ดีกว่า นั่นคือแสดงให้รับรู้ถึงความสำคัญ

ของงาน ซึ่งเป็นที่มาของความหมายของงานของพวกเขา  
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 3. ความมีอิสระในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความหมายในงานของพนักงาน จากผลการ

ทดสอบสมมติฐาน ที่พบว่าความมีอิสระในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย ที่ระดับ

นัยสำคัญทางสถิติ 0.001 อธิบายได้ว่า เมื่อความมีอิสระในงานของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น ความหมายใน

งานจะเพ่ิมขึ้นด้วยแนวคิดที่ว่าคุณลักษณะของงานสามารถจูงใจพนักงานให้ เกิดความพึงพอใจและ

ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นได้ ส่งผลให้มีนักวิจัยเริ่มศึกษาข้อมูลเฉพาะในส่วนของคุณลักษณะ

ของงาน Hackman and Oldham (1976) ที่ ได้ทำการศึกษาการออกแบบลักษณะงานที่จะสร้าง

แรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งพบว่าการออกแบบลักษณะงานที่แตกต่างกันจะ มีผลต่อแรงจูงใจและผล

การปฏิบัติงานของพนักงานแม้ว่างานนั้นจะเป็นงานแบบเดียวกันโดยพบว่าคุณลักษณะของงานจะ

ส่งผลไปยังภาวะจิตใจและภาวะจิตใจ พิจารณาจาก 5 มิติหลักของงาน ซึ่งความมีอิสระในงาน เป็น 1 

ใน 5 ของคุณลักษณะของงาน จากการศึกษาของ Martela and Riekki (2018) ศึกษาเกี่ยวกับการ

เปรียบเทียบความหลากหลายทางจิตวิทยาของการทำงานคือ การมีความมีอิสระในการตัดสินใจใน

งาน, การกำหนดความสามารถในการทำงาน, ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และการทำประโยชน์เกื้อกูล

ในการทำงานสู่งานที่มีความหมาย ผลลัพธ์ที่ได้จากจิตวิทยาของการทำงานทั้ง 4 แบบ ส่งผลเชิงบวก

ต่องานที่มีความหมายดังนั้น องค์กรควรพิจารณาคุณลักษณะของงานที่เปิดโดยโอกาสให้บุคคลใช้

วิจารณญาณในการคิดอย่างอิสระและตัดสินใจวางแผนวิธีการทำงานที่ตนเอง รับผิดชอบอย่างเต็ม

ความสามารถ โดยต้องรู้จักกำหนดขั้นตอน วิธีการในการทำงานหรือการแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ ด้วย

ตนเอง นอกจากนี้การมีอิสระในการทำงานจะทำให้บุคคลรู้สึกว่าความสำเร็จของงานนั้นขึ้นอยู่กับการ

ตัดสินใจและความสามารถตนเองมากกว่ามาจากปัจจัยภายนอกซึ่งจะมีผลทำให้ เกิดความรู้สึก

รับผิดชอบต่อความสำเร็จของผลงานมากขึ้น สอดคล้องกับการศึกษา Gomez et al. (2021) ซึ่ง

ศึกษาเกี่ยวกับ ผลลัพธ์ระยะยาวที่แสดงให้เห็นความสำคัญของความมีอิสระในงาน(Job autonomy ) 

และการทำประโยชน์ เกื้อกูลในการทำงาน(Beneficence) เพ่ืองานที่มีความหมาย (Work 

meaningfulness) แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness)  

ต่อคุณภาพชีวิตได้รับการยืนยันจากการวิจัย แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของแรงจูงใจในการทำงาน

ของพนักงาน ความเป็นอยู่ที่ดี และความมุ่งมั่นของพนักงานเช่นเดียวกับผลลัพธ์ขององค์กร ซึ่งพบว่า

ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) และการทำประโยชน์เกื้อกูลในการทำงาน (Beneficence) 

จะส่งผลทำให้เกิดงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) ผลลัพธ์เหล่านี้ช่วยพัฒนาทฤษฎี
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เกี่ยวกับเส้นทางจิตวิทยาที่สำคัญสู่การทำงานที่มีความหมาย และมีผลกระทบเชิงปฏิบัติที่สำคัญ

สำหรับวิธีที่องค์กรและผู้นำองค์กร สามารถส่งเสริมเกิดงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

 4. งานที่มีความหมายของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ จากผลการทดสอบ

สมมติฐาน ที่พบว่า งานที่มีความหมายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

0.001 อธิบายได้ว่า เมื่อระดับงานที่มีความหมายของพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยู่จะเพ่ิมขึ้น

ด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Malik and Malik (2023) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการพิจารณาบทบาทของ

ระบบแบ่งปันความรู้ แนวคิดในการทำงานและงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) ในการ

จูงใจพนักงานให้มีความตั้งใจคงอยู่ ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญกัน ซึ่ง

พนักงานคาดหวังว่าบทบาทการทำงานของตน จะตอบสนองความต้องการทางการเงินและตอบสนอง

ความต้องการทางสังคมและจิตใจ พนักงานแสวงหางานที่มีความหมายซึ่งสอดคล้องกับความชอบและ

ความสามารถของตน แสดงให้เห็นว่างานที่มีความหมายทำหน้าที่เป็นตัวกระตุ้นที่สร้างแรงบันดาลใจที่

ผลักดันพนักงานไปสู่พฤติกรรมที่มุ่งเป้าหมายและเพ่ิมสภาวะอารมณ์เชิงบวกของพวกเขา ซึ่งส่งผลต่อ

ความตั้งใจคงอยู่ดังนั้น การส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกิดความรู้สึกงานที่มีความหมายจึงมี

ความสำคัญเพราะเมื่องานที่ตนได้ปฏิบัติอยู่นั้นมีความหมายจะมีความพึงพอใจในงานที่ตนเองได้ทำ 

ต้องการมีส่วนร่วมกับองค์กร มีความสุขกับการทำงานกับองค์กรและปรารถนาที่จะคงความเป็น

สมาชิกในองค์กรไปอย่างยาวนาน 

 5. งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะ

และความตั้งใจคงอยู่ จากผลการทดสอบสมมติฐาน ที่พบว่า งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายทางทักษะและความตั้งใจคงอยู่ โดยเมื่อใส่ตัวแปรคั่นกลาง คือ 

งานที่มีความหมายระหว่างตัวแปรต้น คือความหลากหลายทางทักษะ และตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจ

คงอยู่ เมื่อระดับความหลากหลายทางทักษะเพิ่มข้ึน ความตั้งใจคอยู่จะเพ่ิมสูงขึ้นไปด้วยโดยผ่านงานที่

มีความหมายของพนักงาน การที่องค์กรให้ความสำคัญกับความหลากหลายทางทักษะองค์กรควรให้

ความสำคัญกับการสนับสนุนให้มีพนักงาน เสริมสร้างทักษะที่หลากหลายให้เหมาะสมกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบ เพ่ิมพูนความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาความมุ่งมั่นในอาชีพจากฐานหลัก ผลลัพธ์บ่งชี้

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างคุณลักษณะงานและความผูกพันในอาชีพและมีความทุ่มเท มุ่งมั่น และ

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรด้วยความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกว่างานนั้นมีความหมายต่อตนเองจะส่งผลให้พวกเขาปรารถนาที่จะทำงาน

ร่วมกับองค์กรไปอย่างยาวนานด้วยความเต็มใจ เช่นเดียวกับผลการวิจัย  Patriana & Pusparini  

(2023)ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของคุณลักษณะงาน การสร้างสรรค์งาน และการรับรู้การสนับสนุน

ของหัวหน้างานต่อการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยงานที่มีความหมายในฐานะตัวกลางที่ BPJS 

HEALT (Indonesia) ผลการศึกษานี้ระบุว่างานที่มีความหมายมีผลกระทบเป็นสื่อกลางบางส่วน

ระหว่างตัวแปรการสนับสนุนหัวหน้างานที่รับรู้ การสร้างงาน และคุณลักษณะงานต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งคุณลักษณะของงานประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะ ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และผลป้อนกลับของงาน การ

รับรู้การสนับสนุนหัวหน้างาน การสร้างงาน และคุณลักษณะงานก็มีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ

ของพนักงาน และสอดคล้องกับยุวดี ศิริยทรัพย์ และประสพชัย พสุนนท์ (2563) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ

ทางเลือกใหม่ของอุตสาหกรรมโลจิสติกส์ ตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่าง คุณลักษณะของงาน และ

ความพึงพอใจในการทำงานกับการทำนาย ความตั้งใจคงอยู่ในสายอาชีพของพนักงานขับรถบรรทุก 

ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าทางเลือกใหม่ที่บริษัทขนส่งสินค้าควรนำไปประยุกต์ใช้คือการออกแบบงานให้

พนักงานเกิดการรับรู้คุณลักษณะงานให้มากยิ่งขึ้นทั้งในด้าน ผลสะท้อนกลับจากงาน  ด้านความมี

อิสระในการตัดสินใจในงาน ด้านความเด่นชัดของงาน ด้านความสำคัญของงาน และด้านความ

หลากหลายของทักษะ ตลอดจนควรพัฒนาความก้าวหน้าในการทำงานและการติดต่อสื่อสาร ของ

พนักงานขับรถบรรทุกซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะสร้างความพึงพอใจในการทำงานและช่วยรักษาพนักงานให้

คงอยู่ในสายอาชีพยาวนาน 

 6.งานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงาน และความ

ตั้งใจคงอยู่ จากผลการทดสอบสมมติฐานที่พบว่างานที่มีความหมายมีอิทธิผลส่งผ่านในความสัมพันธ์

ระหว่างความสำคัญของงานและความตั้งใจคงอยู่ โดยเมื่อใส่ตัวแปรคั่นกลาง คือ งานที่มีความหมาย 

ระหว่างตัวแปรต้น คือ ความสำคัญของงาน และตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยู่ เมื่อระดับการรับรู้

ความสำคัญของงานเพ่ิมสูงขึ้น ความตั้งใจคงอยู่จะเพ่ิมสูงขึ้นไปด้วยโดยผ่านงานที่มีความหมาย การที่

องค์กรจึงควรสื่อสารให้พนักงานมองเห็นความสำคัญของงานรวมถึงส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาส

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ การที่ผู้ปฏิบัติงานตระหนักและรับรู้ได้ถึงคุณค่าและความสำคัญของงาน ซึ่งเป็น

ผลมาจากการความเชื่อมโยงสอดคล้องกันระหว่างคุณค่าส่วนบุคคลและคุณค่าขององค์กรผ่านการ

กระบวนการรับรู้ตลอดจนการรู้สึกถึงความหมายของ การมีชีวิตอยู่และรับรู้ถึงคุณค่าในตัวเอง ใน
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ขณะเดียวกันผลลัพธ์ด้านบวกจากการที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ได้ ถึงคุณค่าและความหมายของงานที่ทำยัง

สะท้อนกลับไปสู่องค์กร ทำให้ได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเท แรงกายแรงใจ อุทิศตนให้กับการทำงานและ

คงอยู่กับองค์กร ผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของของ Allan (2017) ความสำคัญของงาน และ

ประสิทธิภาพของงาน งานที่มีความหมายในฐานะผู้เป็นตัวแปรกลาง จากแบบจำลองลักษณะงาน 

(JCM) คาดการณ์ความสำคัญของงาน (Task significance) และงานที่มีความหมาย (Work 

meaningfulness) นั้นสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของงานที่ดีขึ้น และงานที่มีความหมายนั้นเป็น

สื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานและประสิทธิภาพของงานด้วย ซึ่งผลลัพธ์คือ 

ประสิทธิภาพของงานมีความเกี่ยวข้องอย่างมีนัยสำคัญกับทั้งงานที่มีความหมายและความสำคัญของ

งาน  และยังสอดคล้องกับการศึกษา Popaitoon (2022) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การส่งเสริมการทำงานที่มี

ความหมายเพ่ือทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน โดยการศึกษาของคนเจนเนอเรชัน Z  พบว่าความสำคัญของ

งาน (Task significance) เป็นตัวทำนายความมีความหมายของงานได้ชัดเจนที่สุดในบรรดา

คุณลักษณะงาน (Job characteristics) ทั้ง 5 ประการ ความสำคัญของงานที่เพ่ิมขึ้น สามารถ

ปรับปรุงการรักษาคนเจนเนอเรชัน Z ผ่านการเพ่ิมประสิทธิภาพความหมายของงาน (Work 

meaningfulness)  งานที่มีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อผู้ อ่ืนจะส่งเสริมงานที่มีความหมาย 

เนื่องจากงานเหล่านั้นสอดคล้องกับจุดประสงค์ที่สูงขึ้นของกลุ่มคนเจนเนอเรชัน Z 

 7. งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความมีอิสระในงาน และความ
ตั้งใจคงอยู่ จากผลการทดสอบสมมติฐานที่พบว่า งานที่มีความหมายมีอิทธิพลส่งผ่านในความมีอิสระ
ในงาน และความตั้งใจคงอยู่ โดยเมื่อใส่ตัวแปรคั่นกลาง คือ งานที่มีความหมาย ระหว่างตัวแปรต้น 
คือ ความมีอิสระในงานและตัวแปรตาม คือ ความตั้งใจคงอยู่ เมื่อระดับความมีอิสระในงานสูงขึ้น 
ความตั้งใจคงอยู่จะเพ่ิมสูงขึ้นไปด้วยโดยผ่านงานที่มีความหมาย องค์กรที่ส่งเสริมให้พนักงานรับรู้ถึง
ความมีอิสระในงานที่สูงการที่คุณลักษณะของงานเปิดโอกาสให้บุคคลใชวิจารณญาณในการคิดอย่าง
อิสระ และตัดสินใจวางแผนวิธีการทำงานที่ตนเอง รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ โดยต้องรู้จัก
กำหนดขั้นตอน วิธีการในการทำงานหรือการแก้ไข ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง นอกจากนี้การมีอิสระใน
การทำงานจะทำให้บุคคลรู้สึกว่าความสำเร็จของ งานนั้นขึ้นอยู่กับการตัดสินใจและความสามารถ
ตนเองมากกว่ามาจากปัจจัยภายนอก ซึ่งจะมีผลทำให้ เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อความสำเร็จของ
ผลงานมากข้ึนพนักงานก็จะเกิดความรู้สึกว่างานที่ที่ปฏิบัติอยู่นั้นมีความหมายมากข้ึนไปด้วย ส่งผลให้
เกิดความต้องการที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรด้วยความเต็มใจ มีความตั้งใจที่จะคงอยู่กับองค์กรไป
อย่างยาวนาน สอดคล้องกับงานวิจัยของซึ่งจะมีผลทำให้ เกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อความสำเร็จของ
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ผลงานมากขึ้น สอดคล้องกับการศึกษา Popaitoon (2022) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การส่งเสริมการทำงาน
ที่มีความหมายเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืน โดยการศึกษาของคนกลุ่มเจนเนอเรชัน Z  
ผ่านคุณลักษณะงาน พบว่าความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) ความสำคัญของงาน (Task 
significance) และความมีอิสระในงาน (Job autonomy) ส่งผลเกิดความรับรู้งานที่มีความหมาย
สำหรับคนเจนเนอเรชัน Z และงานที่มีความหมายเป็นกลไกที่สนับสนุนตัวแปรส่งผ่านระหว่าง
คุณลักษณะงานและความตั้งใจที่คงอยู่ และพบว่าผลป้อนกลับของงาน (Feedback) ไม่ส่งผลต่อความ
ตั้งใจที่จะคงอยู่ ในขณะที่อัตลักษณ์ของงานส่งผลกระทบเพียงความตั้งใจที่คงอยู่แต่ไม่ส่งผลต่องานที่มี
ความหมาย ซึ่งสอดคล้องการศึกษาของ Allan (2017) คาดการณ์ความสำคัญของงาน (Task 
significance) และงานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) นั้นสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ
งานที่ดีขึ้น และงานที่มีความหมายนั้นเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความสำคัญของงานและ
ประสิทธิภาพของงานด้วย ซึ่งผลลัพธ์คือส่งผลต่อความตั้งใจคอยู่อย่างมีนัยสำคัญกับทั้งงานที่มี
ความหมายและความสำคัญของงาน  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะสำหรับการประยุกต์ใช้ในการบริหาร 

  1. ผู้บริหารองค์กรสามารถนำข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อความ
หลากหลายทางทักษะ ความมีอิสระในงาน ความสำคัญของงาน งานที่มีความหมาย และความตั้งใจ
คงอยู่ ไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการบริหารคนและองค์กร  เช่น ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความหลากหลายทางทักษะ ที่อยู่ในระดับมากที่สุดสามารถนำผลที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ในการ
ออกแบบงาน คือ การเพ่ิมภารกิจในงานที่มีความหลากหลาย และแตกต่างไปจากงานเดิมที่พนักงาน
ปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมการรับรู้ถึงคุณค่าที่อยู่ในงานของพนักงาน โดยการจัดอบรมให้กับวิศวกรฝ่ายขาย ที่
เป็นตำแหน่งตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เสริมทักษะ ในด้านอ่ืนนอกเหนือจากความรู้ทางด้าน
วิศวกรรม เช่น อบรมเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร อบรมเก่ียวกับหลักจิตวิทยาในการคุยเจรจา เพื่อสร้าง
การรับรู้ถึงความสำคัญในงานของตนที่มีต่อองค์กร การมีส่วนร่วมในการทำงานที่ท้าทาย รับรู้ถึง
ขั้นตอนการ ทำงานตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการได้มองเห็นถึงผลลัพธ์การ
ทำงานของตนว่างานเป็นงานที่สามารถสร้างผลกระทบต่องานของบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน 
องค์กร หรือลูกค้าท่ีพนักงานให้บริการจะนำไปสู่การยกระดับผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น และส่งเสริม
ยกระดับความรู้สึกต่องานที่มีความหมายเพ่ือเกิดความรู้สึกอยากที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไปในอนาคต
อย่างยาวนาน 

  2. ผู้บริหารสามารถนำผลจากการศึกษาครั้งนี้ที่ พบว่า ความหลากหลายทางทักษะ ความ
มีอิสระในงาน ความสำคัญของงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานที่มีความหมาย และงานที่มีความหมายมี
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อิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจคงอยู่ รวมถึงผลการศึกษางานที่มีความหมายที่มีอิทธิพลส่งผ่านใน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นข้างต้น กับความตั้งใจคงอยู่ ดังนั้นองค์กรควรกำหนดนโยบาย 
โครงการ แผนงาน และปรับปรุงคุณลักษณะงานด้านความมีอิสระในงาน (Job autonomy) และด้าน
ความหลากหลายทางทักษะ (Skill variety) คุณลักษณะงานด้านดังกล่าวมีผลต่อระดับความพึงพอใจ
มากที่สุดมากกว่าด้านอ่ืน ด้านความอิสระในงาน (Job autonomy) องค์กรควรเปิดโอกาสให้
เจ้าหน้าที่ทุกระดับได้มีส่วนร่วมใน การเสนอความคิดเห็นในการทำงาน โดยเฉพาะกลุ่มเจ้าหน้าที่ที่มี
อายุน้อย ซึ่งเป็นกลุ่มที่ยังขาดอิสระในด้านการคิดและตัดสินใจ จัดให้มีการอบรม พัฒนาทักษะและ
ศักยภาพ สามารถที่จะตัดสินใจในกระบวนการทำงานตามสภาพแวดล้อมการทำงานขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) องค์กรควรจัดให้มีการฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู้ให้แก่พนักงาน หมุนเวียนงาน ระหว่างแผนกการทำงาน เพื่อให้พนักงานได้ใช้
ทักษะที่หลากหลายมากขึ้น ลดการทำ งานซ้ำๆดิมและสามารถเรียนรู้กระบวนการทำงานทั้งหมด
ภายในองค์กร 

 3. ผู้บริหารองค์กรของบริบทแต่ละองค์กรย่อมมีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบธุรกิจ 
ตำแหน่งงาน หรือเจนเนอเรชั่นของพนักงาน ทางผู้บริหารองค์กรอ่ืนๆ สามารถนำผลวิจัยที่ได้จาก
การศึกษาครั้งนี้ ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กำหนดนโยบาย
เพ่ือให้สอดคล้องกับองค์กรของตนเอง เพ่ือเสริมสร้างตระหนักถึงการรับรู้งานที่มีความหมายในการ
ทำงานและเกิดความตั้งใจคงอยู่กับองค์กรได้   

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

  1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับธุรกิจงานขายด้านวิศวกรรม ดังนั้นงานวิจัยครั้ง

ต่อไปควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนๆ ในบริบทงานด้านอ่ืนๆ เช่นธุรกิจงานบริการโรงแรม 

ธุรกิจค้าปลีก  หรือเปรียบเทียบแบ่งจำแนกกลุ่มอย่างให้มีความเฉพาะเจาะจง เพ่ือเกิดความชัดเจน

และสามารถเสนอแนวทางในการปรับปรุงการทำงานให้เกิดระดับความรู้สึกต่องานที่มีความหมายได้

อย่างเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 

  2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่น่าสนใจ เช่น ความผูกพันต่อองค์กร บรรยากาศองค์การ 
ความพึงพอใจ หรือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การบริหารความเปลี่ยนแปลง เป็นต้น เพ่ือเป็น
การศึกษาความสนใจหรือรูปแบบและการปรับตัวในการทำงานของพนักงานในมิติต่างๆ ที่ครอบคลุม
มากยิ่งขึ้น 
  3. ควรศึกษาค้นคว้างานที่มีความหมาย (Meaning) ใบบริบท สถาการณ์ ของปัจจุบัน  
เช่น Hybrid Work องค์ประกอบอ่ืนๆเพ่ิมเติมที่ส่งผลต่องานที่มีความหมายอาจเป็นเรื่องของการ
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ทำงานจากที่ไหนก็ได้โดยไม่ต้องเข้าสำนักงาน (Work from home/Work from anywhere) หรือ
ช่วงเวลาการทำงานที่ยืดหยุ่น (Flextime) กล่าวคือพนักงานสามารถบริหารจัดการชั่วโมงการทำงาน
ได้ โดยไม่จำเป็นต้องเริ่มงาน 8 โมงเช้าเสมอไป เป็นต้น 
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แบบสอบถามการวิจัย  

บทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ในความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและ

ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน  

*****************************************  

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน  

 ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านในการตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามฉบับนี้เป็น

ส่วนหนึ่งของงานวิจัย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบทบาทการส่งผ่านของการรับรู้งานที่มีความหมาย ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน  

 เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์ความรู้ในการดำเนินธุรกิจเพ่ือความยั่นยืน ข้อมูลและ

คำตอบที่ตรงกับท่านมากที่สุด มีความสำคัญอย่างยิ่งในการวิจัยในครั้งนี้ ข้อมูลที่ได้รับจากท่าน จะถูก

เก็บเป็นความลับ ไม่ระบุตัวตนของท่าน และไม่เปิดเผยให้แก่ผู้ใด โดยไม่ได้รับความเห็นชอบจากท่าน

เป็นลายลักษณ์อักษร การเปิดเผยจะกระทำเฉพาะผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น ไม่ระบุเป็น

รายบุคคล ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง ที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

 อนึ่ง การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงวิชาการ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณหน่วยงานต่างๆ และ

ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี้ 

                        ขอแสดงความนับถือ 

          ผู้วิจัย (ชุดา  ศรีศศลักษณ์) 

                             หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

                    มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ส่วนที่ 1 คำถามเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (ข้อมูลทั่วไป) 

คำชี้แจง กรุณาทำเครื่องหมาย X ที่ตรงกับข้อมูลท่านมากที่สุด  

1. เพศ  

 ชาย      หญิง   

2. อายุ 

 20 – 25 ปี      26 - 30 ปี    

 31 - 35 ปี     36 - 40 ปี 

 40 - 45 ปี     45 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

    ปวช./ปวส. และอนุปริญญา   ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท     สูงกว่าปริญญาโท     

4.  รายได้โดยเฉลี่ยต่อเดือน 

 ต่ำกว่า 20,000    20,001 – 30,000 

 30,001 – 40,000    สูงกว่า 40,001  

5. ประเภทสายงาน 

ฝ่ายบริหาร   ฝ่าย Sale     ฝ่าย Project &Technic 

ฝ่ายการเงิน  ฝ่าย Account (ACC & ACE)   ฝ่าย Customer Support (CUS) 

 ฝ่าย Import (IMP)    ฝ่าย Material (MAT) 

 ฝ่าย Information System (MIS)  Marketing (MKT) 

 ฝ่าย Personal (PSN)    Store (STO) 

 11 ฝ่าย Transportation (TRN)   
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6. ตำแหน่งงาน 

 ผู้บริหารระดับสูง    ผู้จัดการ 

 ระดับบังคับบัญชา    ระดับปฏิบัติการ  

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 ต่ำกว่า 1 ปี     1 - 5 ป ี

 6 – 10 ปี     สูงกว่า10 ปี  

8. สถานที่ปฏิบัติงาน 

 สำนักงานใหญ่    สาขาชลบุรี   

 สาขาระยอง     สาขาสมุทรสาคร   

 สาขาสระบุรี     สาขาอมตะนคร 

 

ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay)  

คำชี้แจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเก็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคำตอบเดียวให้

ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความคิดเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนน 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ระดับคะแน่น 4 หมายถึง เห็นด้วย 

ระดับคะแนน 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

ระดับคะแนน 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 

ระดับคะแนน 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ส่วนที่ 2.1 ข้อคำถามงานวิจัยเกี่ยวข้อง ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1. งานที่ท่านทำต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย      
2. งานปัจจุบันของท่านต้องใช้ทักษะที่หลากหลายเพ่ือให้งานเสร็จสมบูรณ์      
3. ท่านใช้ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายในการทำกิจกรรมที่แตกต่าง
กัน 

     

4. ท่านคิดว่างานที่ทำอยู่มีความหลายหลาย จึงมีโอกาสใช้วิธีการ ความรู้
และความสามารถที่แตกต่างกัน 

     

ส่วนที่ 2.2 ข้อคำถามงานวิจัยเกี่ยวข้อง ความสำคัญของงาน (Task significance) 

ความสำคัญของงาน (Task significance) 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1. ท่านคิดว่าผลงานของท่านน่าจะส่งผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างมีนัยสำคัญ      
2. ท่านคิดว่างานของตัวเองมีความสำคัญต่อโครงสร้างในเรื่องต่างๆ      
3. ท่านคิดว่าการทำงานของท่านส่งผลกระทบอย่างมากต่อบุคคลภายนอก
องค์กร เช่น ลูกค้า 

     

4. ท่านคิดว่ามีคนอ่ืนได้รับผลกระทบจากการทำงานท่านอย่างมีนัยสำคัญ      

ส่วนที่ 2.3 ข้อคำถามงานวิจัยเกี่ยวข้อง ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 

ความมีอิสระในงาน (Job autonomy) 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1.ท่านสามารถตัดสินใจเองได้ว่าจะต้องทำอย่างไรเพ่ือกำหนดเวลาทำงาน      
2.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะทำอะไรตามลำดับ ก่อน-หลัง      
3.ท่านสามารถกำหนดวิธีการทำงานของท่านได้      
4.ท่านมีโอกาสที่จะใช้ความคิดริเริ่มส่วนตัวหรือวิจารณญาณในการ
ปฏิบัติงาน   

     

5.ท่านสามารถตัดสินใจเรื่องขั้นตอนการทำงานด้วยตนเอง      
6.ท่านมีอิสระอย่างมากในการตัดสินใจขณะปฏิบัติงาน      
7.ท่านสามารถตัดสินใจได้ว่าจะใช้วิธีไหนทำงานให้เสร็จ      
8.ท่านมีอิสระในการทำงาน      
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ส่วนที่ 2.4 ข้อคำถามงานวิจัยเกี่ยวข้อง งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 

งานที่มีความหมาย (Work meaningfulness) 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1.ท่านรับรู้ว่าอาชีพของท่านมีความหมายและความสำคัญ      
2.ท่านทราบถึงสิ่งที่ทำ ให้งานของท่านมีความหมาย      
3.ท่านเห็นว่าการทำงานของท่านเป็นงานที่เอ้ือต่อความก้าวหน้าในชีวิต      
4.งานของท่านช่วยให้ท่านเข้าใจตัวเองมากขึ้น      
5.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำสามารถสร้างผลกระทบเชิงบวกได้      
6.ท่านรับรู้ว่างานที่ทำเป็นงานที่มีคุณค่า      

ส่วนที่ 2.5 ข้อคำถามงานวิจัยเกี่ยวข้อง ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 

ความตั้งใจคงอยู่ (Intention to stay) 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
1.ท่านวางแผนจะทำงานในองค์กรนี้นานที่สุดเท่าท่ีจะนานได้      
2.ท่านคาดหวังว่าจะทำงานนี้ต่อไปในที่ทำงานเดิม      
3.ท่านเลือกอาชีพนี้เพราะเป็นความต้องการของตนเอง      
4.ท่านไม่อยากลาออกจากงานในปัจจุบันที่ทำอยู่      
5.ท่านไม่ได้รู้สึกว่าการทำงานที่แห่งนี้เป็นการผูกมัดตัวเอง      
6.ท่านมีความรู้สึกเต็มใจภายในที่ได้ทำงานแห่งนี้      
7.ท่านไม่ได้มองหาองค์กรอ่ืน      

ขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข  

หนังสือเชิญเป็นผู้ตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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ประวัติผู้เขีย น 
 

 
 

ชื่อ-สกุล ชุดา ศรีศศลักษณ์ 
วุฒิการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   
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