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 This research aimed to study factors affecting employee engagement in a private 
company in the Rangsit area, Pathum Thani Province, and to analyze the path of factors 
influencing organizational commitment. This quantitative research was conducted with a 
sample of 165 private company employees, calculated using Taro Yamane's (1973) formula 
at a 95% confidence level. The research instrument consisted of a three-part questionnaire: 
personal data, a job characteristics scale, and an organizational commitment scale. The 
questionnaire was reviewed for content validity by three experts (IOC ≥ 0.50) with a 
Cronbach's alpha reliability of 0.972. Data were analyzed using descriptive statistics (mean, 
standard deviation) and path analysis using Jamovi version 2.3.  

The results showed that job characteristics factors influenced employee engagement. 
Overall employee job characteristics were at a moderate level ( x = 3.21, S.D. = 0.299), while 
overall organizational commitment was at a high level ( x = 4.16, S.D. = 0.257). Path analysis 
revealed that job characteristics had a significant positive direct effect on organizational 

commitment (  = 0.337, p < 0.001). The model explained 11.4% of the variance in 
organizational commitment. Although the model fit indices were at a moderate level (Scaled 

2 = 4301, df = 559, 2 /df = 7.69, CFI = 0.857, TLI = 0.848, RMSEA = 0.202), the path analysis 
results still provided useful information regarding the relationships between variables. 
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 งานวิจ ัยนี ้ม ีว ัตถุประสงค์เพ ื ่อศ ึกษาปัจจ ัยที ่ส ่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ีและเพื่อวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที่ส่งผลตอ่
ความผูกพันต่อองค์การ การวิจัยเป็นแบบเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัทเอกชน
จ านวน 165 คน ที่ได้จากการค านวณตาม สูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% เครื่องมือวิจัย ประกอบด้วยแบบสอบถาม 3 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล แบบ
วัดลักษณะงาน และแบบวัดความผูกพันต่อองค์การ แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความ
ตรงเชิง เน ื ้อหาโดยผู ้ทรงคุณวุฒิ  3 ท่าน ( IOC ≥ 0.50) และมีค ่าความเชื ่อม ั ่นของ 
แบบสอบถาม Cronbach's alpha = 0.972 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) และการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) ด้วยโปรแกรม 
Jamovi เวอร์ชัน 2.3  

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยลักษณะงานของพนักงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน โดย
ลักษณะงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.21, S.D. = 0.299) ส่วนความ
ผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู ่ในระดับมาก ( x = 4.16, S.D. = 0.257) ผลการวิเคราะห์
เส้นทางแสดงว่า ลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (  = 0.337, p < 0.001) โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 11.4 แม้ว่าค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลอยู่ในระดับปาน
กลาง (Scaled 2 = 4301, df = 559, 2 /df = 7.69, CFI = 0.857, TLI = 0.848, RMSEA 
= 0.202) แต่ผลการวิเคราะห์เส้นทางยังคงให้ข้อมูลที่มีประโยชน์เกี ่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 

ค าส าคัญ  
ลักษณะงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ 
พนักงานบริษัทเอกชน 
การวิเคราะห์เส้นทาง 

 

 

 

บทน า  
ภายใต้สภาวการณ์ปัจจุบัน โดยเฉพาะในช่วง 3-5 ปีที่

ผ ่านมา องค์กรทั ่วโลกเผชิญการเปลี ่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
หลังจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 2019 
ตั้งแต่ปลายปี 2562 ที่ท าให้องค์กรต้องน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการมากขึ้น และปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดรับกับบริบทใหม่ องค์กรจึง
ต้องปรับนโยบายและโครงสร้างเพื่อรักษาความสามารถในการ
แข่งขัน การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ส่งผลตอ่การท างานของบุคลากร 

ทั้งในด้านประสิทธิภาพและความชัดเจนของเป้าหมาย อย่างไรก็
ตาม การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก่อให้เกิดความกดดนั ปริมาณงาน
ที่เพ่ิมขึ้น และความเครียดในการท างาน ซึ่งอาจกระทบต่อความ
ผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน จนน าไปสู่การลาออกเพื่อ
แสวงหาโอกาสที ่ด ีกว ่า  (ศ ุภโชค อุนบูรณะวรรณ , 2564) 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เพราะ
เป็นผู้จัดการและใช้ทรัพยากรให้เกิดผล การบริหารยุคใหม่จึง
ต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาวะและแรงจูงใจของ
พนักงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ ่งเป็นทุนมนุษย์
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เชิงกลยุทธ์ที่น าไปสู่ความทุ่มเท ปกป้องชื่อเสียง และสนับสนุน
การเติบโตอย่างยั่งยืน (ณัฐวัฒน์ สิริพรวุฒิ และคณะ, 2568) 

ในบริบทบริษัทเอกชนเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ีที่ธุรกิจ
และตลาดแรงงานเติบโตเร็ว การธ ารงรักษาบุคลากรศักยภาพสูง
จึงเป็นโจทย์เชิงยุทธศาสตร์ สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย (2567) รายงานว่าอ ัตราการลาออกในเขต
อุตสาหกรรมปทุมธานีอยู่ที่ร้อยละ 18.5 สูงกว่าค่าเฉลี่ยประเทศ
ร้อยละ 15.2 (ศูนย์วิจัยตลาดแรงงานภาคกลาง, 2567) ทั้งนี้
ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่ออัตราการลาออกที่สูง ได้แก่ ความกดดัน
จากปริมาณงานที่เพิ่มขึ ้น ความเครียดในการท างานจากการ
ปร ับต ัวสู ่ร ูปแบบการท างานใหม่  และความไม่แน่นอนใน
สภาพแวดล้อมการท างาน ขณะเดียวกัน ร้อยละ 62 ขององค์กร
ในพื้นที่ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานทักษะ และร้อยละ 74 
มีต้นทุนสรรหาและฝึกอบรมสูงขึ ้นต่อเนื ่อง หากองค์กรสร้าง
ความผูกพันไม่ได้ ย่อมเสี ่ยงสูญเสียบุคลากรหลักและกระทบ
ความต่อเนื่องของงาน โดยสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2566) 
ชี้ว่าการสูญเสียพนักงานหลัก 1 คนมีต้นทุนทางอ้อมเฉลี่ยราว 
2.3 เท่าของเงินเดือนรายปี สภาพคุณภาพชีวิตการท างานและ
ภาวะจิตใจที่ถดถอยจึงเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพงานและความ
เสี่ยงเชิงระบบขององค์กรโดยตรง 

ในเชิงกลไกความผูกพันต่อองค์กรท าหน้าที่เป็นตัวเชื่อม
ระหว่างบุคลากรกับเป้าหมายองค์กรทั้งในระยะสั้นและยาว 
ปัจจัยพื ้นฐานที ่หล่อเลี ้ยงความผูกพัน ได้แก่ ลักษณะงานที่
ตอบสนองความต้องการทางอาชีพของบุคลากร Hackman and 
Oldham (1976) เสนอทฤษฎีลักษณะงานที่ให้มิติงานส าคัญ 
เช่น ความหลากหลาย เอกลักษณ์ ความส าคัญ อิสระ และข้อมูล
ป้อนกลับ เป็นตัวสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจภายใน Rich 
et al. (2010) เสนอว่าการออกแบบงานอย่างเหมาสมช่วย
ก่อให้เกิดสภาวะทางจิตใจเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมและความ
ผูกพัน  

ในเชิงกลไกความผูกพันต่อองค์กรท าหน้าที่เป็นตัวเชื่อม
ระหว่างบุคลากรกับเป้าหมายองค์กรทั้งในระยะสั้นและยาว 
ปัจจัยพื ้นฐานที ่หล่อเลี ้ยงความผูกพัน ได้แก่ ลักษณะงานที่
ตอบสนองความต้องการทางอาชีพของบุคลากร Hackman and 
Oldham (1976) เสนอทฤษฎีลักษณะงานที่ให้มิติงานส าคัญ 
เช่น ความหลากหลาย เอกลักษณ์ ความส าคัญ อิสระ และข้อมูล
ป้อนกลับ เป็นตัวสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจภายใน Rich 

et al. (2010) พบว่าการออกแบบงานที่มีคุณภาพช่วยก่อให้เกิด
สภาวะทางจิตใจเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมและความผูกพัน 
นอกจากนี้ แผนขับเคลื่อนทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2568 ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (2568) ได้ก าหนดทิศทางการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานและการเสริมสร้างความผูกพันใน
องค์กรอย่างเป็นระบบ 

จากบริบทท่ีกล่าวมา ผู้วิจัยซึ่งปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน
แห่งหนึ ่งในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธานี เห็นความจ าเป็นใน
การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของลักษณะงานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ โดยมุ่งวิเคราะห์เส้นทางปัจจัย เพื่อระบุ
ขนาดผลทางตรงที่มีนัยส าคัญเชิงสถิติ อันจะน าไปสู่ข้อเสนอเชิง
นโยบายด้านการออกแบบงานและการยกระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานอย่างตรงจุดส าหรับบริบทพ้ืนท่ีเขตรังสิต 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ี
2. เพื่อวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ ่ง  ในเขตรังสิต จังหวัด
ปทุมธานี 
 

การทบทวนวรรณกรรม 

กรอบแนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน 
1 .  ค ว า ม ผ ู ก พ ั น ต ่ อ อ ง ค ์ ก า ร  ( Organizational 

Commitment) 
Porter et al. (1974) ให้ความหมายความผูกพันต่อ

องค์การว่าเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของบุคคลที่มีต่อองค์กร 
ซึ่งแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) การยอมรับและเชื่อมั่นใน
เป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามในนามขององค์กร และ 3) ความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะรักษา
สถานภาพสมาชิกภาพในองค์กร นิยามนี้สะท้อนถึงความผูกพัน
ของพนักงานที่มีความรู้สึกเชื่อมั่น ยอมรับ และยินดีปฏิบัติงาน
ตามนโยบายองค์กร รวมถึงความภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ความทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
และความปรารถนาที่จะท างานต่อไปโดยไม่คิดโยกย้ายหรือ
ลาออก 
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แนวคิดที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางคือ Three-
Component Model ของ Meyer and Allen (1991) ซึ่งแยก
ความผูกพันออกเป็น 3 มิติที ่สามารถวัดและศึกษาได้อย่าง
ชัดเจน ดังนี ้

1.1 ความผ ูกพ ันทางอารมณ์  (Affective Commit-
ment) เกิดจากความรู ้ส ึกทางอารมณ์และความภาคภูมิใจ 
พนักงานคงอยู่เพราะมีความรักและผูกพันกับองค์กร รู ้สึกมี
ความสุขที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มิตินี้เป็นพื้นฐานในการ
ก าหนดตัวแปร Y1 (ความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กร) 

1.2 ความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน (Normative Commit-
ment) เกิดจากความรู้สึกต่อหน้าท่ี พนักงานคงอยู่เพราะรู้สึกว่า
มีหน้าที่และความรับผิดชอบที่ควรท าเพื่อองค์กร เช่น องค์กร
เคยให้ทุนการศึกษา ให้โอกาส หรือช่วยเหลือในยามล าบาก มิติ
นี้เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดตัวแปร Y2 (ความเต็มใจในการทุ่มเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร) 

1.3 ความผูกพันเชิงหน้าที่  (Continuance Commit-
ment) เกิดจากการประเมินต้นทุนของการลาออก พนักงานคง
อยู่เพราะการลาออกจะท าให้สูญเสียผลประโยชน์ต่างๆ เช่น 
เงินเดือน สวัสดิการ อาวุโส หรือเพราะไม่มีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า 
มิตินี้เป็นพื้นฐานในการก าหนดตัวแปร Y3 (ความปรารถนาใน
การที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร) 

2. ทฤษฎีลักษณะงาน (Job Characteristics Model) 
Hackman and Oldham (1976, 1980) พัฒนาทฤษฎี

ลักษณะงานที่เสนอว่างานประกอบด้วยมิติหลัก 5 ประการ คือ 
ความหลากหลายของงาน  ความม ี เอกล ักษณ ์ของงาน 
ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และข้อมูล
ป้อนกลับ มิติเหล่านี้ส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ 
ได้แก่ การรับรู ้ความมีความหมายของงาน การรับรู ้ความ
รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ และความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่แท้จริง ซึ่ง
น าไปสู่แรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการ
ท างาน นอกจากน้ี Bakker and Demerouti (2007) เสนอ Job 
Demands-Resources Model ที่อธิบายว่าทรัพยากรงาน (Job 
Resources) เช่น ความมีอิสระ โอกาสการเร ียนรู้  และการ
สนับสนุนทางสังคม จะกระตุ้นกระบวนการสร้างแรงจูงใจที่
น าไปสู่ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยด้านลักษณะงานที ่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 

1. ความหลากหลายของงาน (Job Variety) 
Hackman and Oldham (1976)  อธ ิบายว ่ าความ

หลากหลายของงาน หมายถึง ระดับที่งานต้องการให้ใช้ทักษะ
และความสามารถท่ีแตกต่างกัน งานท่ีมีความหลากหลายช่วยลด
ความจ าเจและเพิ่มความท้าทาย งานที่มีความซับซ้อน ต้องใช้
ทักษะหลากหลาย ไม่ซ ้าซาก มีการใช้เทคโนโลยีและวิธีการ
ทันสมัย ส่งเสริมการเรียนรู้สิ่งใหม่และการมีส่วนร่วมในกจิกรรม
องค์กร งานวิจัยเชิงประจักษ์สนับสนุนความส าคัญของมิตินี้  
Morgeson and Humphrey (2006) พบว่าความหลากหลายมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจและแรงจูงใจ  และ
การศึกษาของ Christian et al. (2011) จาก meta-analysis 
พบว่า ความหลากหลายของทักษะ (skill variety) เป็นปัจจัย
ส  าค ัญของความผ ูกพันในงาน (work engagement) (  = 
0.28, p < 0.01) ในบริบทประเทศไทยงานวิจัยของ อากรณ์ 
ช ่วยแก ้ว และส ุทธาทิพย์  ก  าธรพิพ ัฒนกุล  (2567)  พบ
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในพนักงานจังหวัดปทุมธานี 

2. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Job Autonomy) 
Hackman and Oldham (1976) อธิบายว่า ความมี

อิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของการใช้ดุลยพินิจอย่าง
อิสระในการก าหนดวิธีการท างาน การได้รับอิสระในการจัดการ
งานและตัดสินใจเกี ่ยวกับวิธ ีการท างานในขอบเขตหน้าที่  
สามารถแสดงความคิดเห็นและวางแผนงานได้  โดยได้รับการ
สนับสนุนจากนโยบายองค์กร ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-
Determination Theory) ของ Deci and Ryan (2000) อธิบาย
ว่าความมีอิสระเป็นความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา เมื่อมี
อิสระจะส่งเสริมแรงจูงใจภายในและความรับผิดชอบ และ
การศึกษาของ Humphrey et al. (2007) จาก meta-analysis 
พบว่า ความมีอิสระ (autonomy) มีความสัมพันธ์แข็งแกร่งท่ีสุด
กับความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment)  
(  = 0.36) Kim and Beehr (2018) ศ ึกษาในเอเชียพบว่า
ความมีอิสระ (autonomy) มีอิทธิพลต่อความผูกพันทางอารมณ์ 
(affective commitment) (  = 0.41, p < 0.001) 

3. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) 
Hackman and Oldham (1976) อธิบายว่า ความมี

เอกลักษณ์ของงาน หมายถึง การท างานตั้งแต่ต้นจนจบเป็น
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ผลงานสมบูรณ์ งานที่มีลักษณะพิเศษแตกต่าง มีหน้าที่และ
ขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน สามารถติดตามความคืบหน้าและ
ประเมินผลความส าเร็จได้อย่างแม่นย า Grant (2008) อธิบายว่า 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน (task identity) ช่วยให้พนักงานเห็น
ผลกระทบของงานชัดเจนขึ้น สร้างความรู้สึกมีความหมาย และ
การศึกษาของ Allan et al. (2019) จาก meta-analysis พบ
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน (work engagement) (   
= 0.31, p < 0.001) งานที ่มีความมีเอกลักษณ์ชัดเจนสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานและความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ 

4. การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Social Interaction) 
Morgeson and Humphrey (2006) ได้ขยายแนวคิด

ลักษณะงานโดยเพิ่มมิติทางสังคม (social characteristics) เข้า
มา โดยอธิบายว่างานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู ้อื ่นหมายถึง
โอกาสในการติดต่อสื่อสารและสร้างความสัมพันธ์ในที่ท างาน 
งานที่เปิดโอกาสให้สื่อสารและท างานร่วมกับผู้อื่น แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น เรียนรู ้และพัฒนาตนเองร่วมกัน ได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื ่อนร่วมงานและรู ้ส ึกเป็นส่วนหนึ ่งของทีม
Morgeson and Humphrey (2006) พบว่าลักษณะทางสังคม 
(social characteristics) มีความส าคัญต่อความพึงพอใจและ
แรงจูงใจ และการศึกษาของ Chiaburu and Harrison (2008) 
จาก meta-analysis พบว่าการสนับสนุนจากเพื ่อนร่วมงาน 
(coworker support) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์าร 
( organizational commitment) (  = 0.3 7 )  Rich et al. 
(2010) พบว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัยน า (antece-
dent) ส าคัญของความผูกพันในงาน (job engagement) Ng 
and Sorensen (2008) พบว่าในวัฒนธรรมเอเชียแบบกลุ่มนิยม
การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีความส าคัญยิ่งต่อความผูกพัน ซึ่งมี
ความเกี่ยวข้องกับบริบทของประเทศไทย 

 
 
 
 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและความผูกพันต่อ
องค์การ 

หลักฐานเชิงประจักษ์สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การอย่างแข็งแกร่ง Steers 
(1977) ล ักษณะงาน ( job characteristics) เป ็นป ัจจ ัยน า  
(antecedent) ส าคัญของความผูกพัน Meyer et al. (2002) 
จาก meta-analysis กว ่ า  155 ช ิ ้ นพบว ่ าล ักษณะงานที่
เสริมสร้าง (enriched job characteristics) มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันทางอารมณ์  (affective commitment) 
มากที่สุด ในบริบทไทย งานวิจัยของอากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธา
ทิพย์ ก าธรพิพัฒนกุล (2567) พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
ซึ่งรวมถึงลักษณะงานที่ดีมีผลต่อความผูกพันในพนักงานจังหวัด
ปทุมธานี วิชชุลดา เพียรเสมอ และ ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 
(2563) พบว่าคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สอดคล้อง
กับงานวิจัยของสมบูรณ์ สารพัด และคณะ (2565) ที ่พบว่า
ลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
นิคมอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ และงานวิจัยของภัทรพงษ์ งาม
กิจปราโมทย์ และคณะ (2567) ที่พบว่างานท่ีมีความหลากหลาย 
ความมีเอกลักษณ์ และการได้ร ับข้อมูลย้อนกลับ สามารถ
พยากรณ์ความผูกพันได้ร้อยละ 60.40 ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึง
มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน
และความผูกพันต่อองค์การในบริบทของบริษัทเอกชนในเขต
รังสิต จังหวัดปทุมธาน ี
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผู ้ว ิจัยสังเคราะห์กรอบ

แนวคิดโดยอาศัยทฤษฎีล ักษณะงานของ  Hackman และ 
Oldham (1976) ร ่วมกับ Three-Component Model ของ 
Meyer และ Allen (1991) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การ ดังแสดงใน
รูปภาพท่ี 1 
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รูปภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ที่มา: ดัดแปลงจาก Hackman and Oldham (1976); Meyer and Allen (1991) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขต

รังสิต อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธาน ีจ านวน 280 คน 
กลุ ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั ้งนี ้ค านวณตามสูตรของ 

Taro Yamane (1973) ที ่ระดับความเชื ่อมั ่น 95% และค่า
คลาดเคลื่อน 0.05 ได้จ านวน 165 คน เนื่องจากเป็นพนักงาน
ของบริษัทแห่งเดียวกันที่แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ พนักงานส านักงาน
และพนักงานฝ่ายการผลิต ผู้วิจัยจึงใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย
ตามสัดส่วน (Proportionate Simple Random Sampling) ได้
พนักงานส านักงาน 66 คน และพนักงานฝ่ายการผลิต 99 คน 
รวมทั้งสิ้น 165 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยพัฒนาจากกรอบแนวคิดทฤษฎีลักษณะงาน
ข อ ง  Hackman and Oldham (1 9 7 6 )  แ ล ะ  Three-
Component Model ของ Meyer and Allen (1991) รวมทั้ง
บูรณาการจากงานวิจัยของอากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ 
ก าธรพิพัฒนกุล (2567) และวิชชุลดา เพียรเสมอ และประพันธ์ 
ชัยกิจอุราใจ (2563) 

การพัฒนาเครื่องมือได้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้
ส ่ วนที่  1  แบบสอบถามข ้อม ู ลส ่ วนบ ุคคล  เป็น

แบบสอบถามปลายปิด (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

ส่วนที่  2 ล ักษณะงาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด 
จ านวน 20 ข้อ แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความหลากหลาย

ของงาน (5 ข้อ) ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (5 ข้อ) ด้าน
ความมีเอกลักษณ์ของงาน (5 ข้อ) และด้านงานที ่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (5 ข้อ) โดยใช้มาตราส่วนประมาณคา่แบบลิ
เคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดับ ได้แก่ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = 
เห็นด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงาน เป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด จ านวน 15 ข้อ แบ่งเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
เชื่อมั่นยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (5 ข้อ) ด้าน
ความเต็มใจในการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร (5 ข้อ) และด้านความปรารถนาในการที่จะเป็นสมาชิก
ในองค์กร (5 ข้อ) โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 
(Likert Scale) 5 ระดับ ได้แก่ 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 4 = เห็น
ด้วย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นด้วย และ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง 

แบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท้ัง
ด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เชื่อมั่น (Reliability) ส าหรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา ผู้วิจัยได้ให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านประเมินค่าดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถาม ( Index of Item Objective 
Congruence: IOC) ผลการตรวจสอบพบว่าค่า IOC ของข้อ
ค าถามทั้งหมดอยู่ในช่วง 0.67–1.00 แสดงว่าแบบสอบถามมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยอยู่ในระดับดีมาก 
ส ่วนค ่าความเช ื ่อม ั ่นของแบบสอบถามว ัดด ้วยว ิธ ี ของ 
Cronbach's Alpha ได้ค่าความเชื่อมั่นรวมเท่ากับ .972 ซึ่งอยู่
ในระดับสูง 
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วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยขออนุญาตหน่วยงาน/

ผ ู ้บร ิหารเพ ื ่อเก ็บข ้อม ูลภายในองค ์กร  แล ้วท  าการแจก
แบบสอบถามทั ้งฉบับกระดาษและแบบออนไลน์  (Google 
Form) ตามสัดส่วนท่ีก าหนด 

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา

และสถิติเชิงอนุมาน แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี ้
ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์เบื้องต้นและการตรวจสอบ

ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามดว้ย
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส าหรับข้อมูลพื้นฐานและระดับของ
ลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์การ เกณฑ์แปลผลค่าเฉลี่ย
ตามมาตรประมาณค่า 5 ระดับของ Best and Kahn (1993) 
คือ 4.21-5.00 (มากที่สุด) 3.41-4.20 (มาก) 2.61-3.40 (ปาน
กลาง) 1.81-2.60 (น้อย) และ 1.00-1.80 (น้อยท่ีสุด) ตรวจสอบ
ความสมบ ูรณ ์ของข ้อม ูล  การแจกแจงของข ้อม ูล  และ
ความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างตัวแปร 

ขั ้นตอนที่  2 การว ิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) การทดสอบความตรง
เชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัดโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน ประเมินความสอดคล้องของแบบจ าลองการวัดด้วยดัชนี
ความสอดคล้อง ได้แก่ 2 /df CFI TLI RMSEA และ SRMR 
ตรวจสอบความเชื่อมั่นเชิงประกอบ (CR) และความแปรปรวนท่ี
สกัดได้โดย เฉลี่ย (AVE) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัว โดยค านวณ
จากสูตร 

AVE = 2 n   

CR = ( ) ( ) ( )
2 2 2

1   + −
       

โดยใช้ค่า Factor Loading ที่ได้จากโปรแกรม Jamovi 
เวอร์ชัน 2.3 เกณฑ์การประเมิน AVE ≥ 0.50 และ CR ≥ 0.70 
(Hair et al., 2010) 

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
( Structural Equation Modeling: SEM) ก า ร ท ด ส อ บ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรตามแบบจ าลองการวิจัย 
วิเคราะห์อิทธิพลทางตรงโดยใช้ว ิธี  Diagonally Weighted 
Least Squares (DWLS) ซ ึ ่ ง เหมาะสมส  าหร ับข ้อม ูลแบบ 
ordinal ประเมินความสอดคล้องของแบบจ าลองโครงสร้างและ

ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางที่ระดับ 
0.05 การวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดด าเนินการโดยใช้โปรแกรม 
Jamovi เวอร์ชัน 2.3 ร่วมกับ SEMLj module 

 

ผลการวิจัย 

งานว ิจ ัยน ี ้ ได ้ม ีการแสดงผลการว ิจ ัยตามล  าดับ 
ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ ผลการวิจัยแสดงข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลการวิจัยที่ตอบวัตถุประสงค์การ
วิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  

พบว่า จากกลุ่มตัวอย่าง 165 คน พบว่าผู้ตอบส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.6 ด้านอายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
25–34 ปี  ร ้อยละ 54.5 ด ้านสถานภาพสมรส ส ่ วนใหญ่
สถานภาพโสด ร้อยละ 60.6 ด้านการศึกษา ส่วนใหญ่ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 66.7 ด้าน
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่วนใหญ่อยู่ที่ 15,000–25,000 บาท ร้อย
ละ 40.6 และด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 
3–5 ปี ร้อยละ 34.5 ดังตารางที ่1 

ผลการวิเคราะห์พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  ใน
เขตรังสิต จังหวัดปทุมธานี 

พบว่า ลักษณะงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
( x = 3.21, S.D. = 0.299) และเมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ( x = 
3.43, S.D. = 0.843) รองลงมา คือ ด้านความหลากหลายของ
งาน ( x = 3.28, S.D. = 0.920) ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู ้อื ่น ( x = 3.15, S.D. = 0.988) และด้านความมีอิสระใน
การปฏิบัติงาน ( x = 2.99, S.D. = 0.992) ตามล าดับ ดังตาราง
ที ่2 

 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธานี 

พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง ในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ีโดยภาพรวม อยู่ในระดับ
มาก ( x = 4.16, S.D. = 0.257) และเม ื ่อพิจารณารายด ้าน 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความปรารถนาในการที่จะ
เป็นสมาชิกในองค์กร ( x = 4.54, S.D. = 0.387) รองลงมา คือ 
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ด้านความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร และ
ด้านความเต็มใจในการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ

องค ์กร โดยม ีค ่า เฉล ี ่ย เท ่าก ัน  ( x = 3.96, S.D. = 0.460) 
ตามล าดับ ดังตารางที ่3

 
ตารางที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 65 39.39 
 หญิง 100 60.61 

อาย ุ    
 ต ่ากว่า 25 ปี 12 7.27 
 25-34 ปี 90 54.55 
 35-44 ปี 42 25.45 
 45 ปีขึ้นไป 21 12.73 

สถานภาพสมรส   
 โสด 100 60.61 
 สมรส 63 38.18 
 หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 2 1.21 

ระดับการศึกษา   
 ต ่ากว่าปริญญาตรี 38 23.03 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 110 66.67 
 สูงกว่าปริญญาตรี 17 10.30 
รายได้ต่อเดือน   
 ต ่ากว่า 15,000 บาท 18 10.91 
 15,000 - 25,000 บาท 67 40.61 
 25,001 - 35,000 บาท 35 21.21 
 35,001 บาทขึ้นไป 45 27.27 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน   
 น้อยกว่า 2 ปี 26 15.76 
 3-5 ปี 57 34.54 
 6-8 ปี 29 17.58 
 มากกว่า 8 ปี 53 32.12 

รวม 165 100.00 

ที่มา: จากการค านวณ 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นลักษณะงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตรังสิต 
จังหวัดปทุมธาน ีโดยภาพรวม  

ลักษณะงาน x . S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับ 
1. ด้านความหลากหลายของงาน 3.28 0.920 ปานกลาง 2 
2. ด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 2.99 0.992 ปานกลาง 4 
3. ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 3.43 0.843 มาก 1 
4. ด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  3.15 0.988 ปานกลาง 3 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.21 0.299 ปานกลาง  

ที่มา: จากการค านวณ 
 
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่ง ในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ีโดยภาพรวม 

ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร x . S.D. ระดับความคิดเห็น ล าดับ 

1. ด้านความเช่ือมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร 3.96 0.473 มาก 2 
2. ด้านความเต็มใจในการทุ่มเทความพยายามในการปฏบิัติงานเพ่ือองค์กร 3.96 0.460 มาก 2 
3. ด้านความปรารถนาในการที่จะเป็นสมาชิกในองค์กร 4.54 0.387 มากที่สุด 1 

รวม 4.16 0.257 มาก  
ที่มา: จากการค านวณ  

 
ผลการว ิ เคราะห์องค ์ประกอบเช ิงย ืนย ัน  (Con-

firmatory Factor Analysis) 
 ผู้วิจัยได้ทดสอบความตรงเชิงโครงสร้างของเครื่องมือวัด

ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยใช้แบบจ าลองการ
วัดที่ก าหนดให้ลักษณะงาน (X) เป็นตัวแปรแฝงเดียวที่วัดโดย
ตัวช้ีวัด 20 ข้อ ครอบคลุม 4 ด้าน คือ ความหลากหลายของงาน 
ความอิสระในการปฏิบัติงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน และ
การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ส่วนความผูกพันต่อองค์การ (Y) เป็นตัว
แปรแฝงเดียวที ่ว ัดโดยตัวชี ้วัด 15 ข้อ ครอบคลุม 3 มิติ คือ 
ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย ความเต็มใจทุ่มเท และความ
ปรารถนาคงอยู่ 

ผลการว ิ เคราะห ์ ในตารางที่  4 แสดงค ่าน  ้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั ้งหมด พบว่า ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวชี้วัดลักษณะงานมีค่า
ตั้งแต่ 0.615 ถึง 0.940 โดยตัวชี้วัดด้านความหลากหลายของ
งาน มีค่า Factor Loading สูงสุด (ค่าเฉลี่ย 0.891) รองลงมา
คือด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน (ค่าเฉลี่ย 0.815) ด้านการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (ค่าเฉลี่ย 0.763) และด้านความอิสระในการ
ปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย 0.689) ตามล าดับ ค่า Factor Loading 
ทั้งหมดมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.001 

 
 

 
ตารางที่ 4 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรสังเกตได้ในแบบจ าลองการวัด  

ตัวแปรที่สังเกตได้ Factor Loading S.D. P-value 
ด้านความหลากหลายของงาน (X1)    
X1.1 งานมีความซับซ้อนและต้องใช้ทักษะที่หลากหลาย 0.940   
X1.2 งานมีลักษณะแปลกใหม่และไม่ซ ้าซากจ าเจ 0.849 0.018 0.001 
X1.3 งานใช้วิธีการที่ทันสมัยและน าเทคโนโลยีมาช่วยในการด าเนินงาน 0.863 0.016 0.001 
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ตารางที่ 4 (ต่อ)  

ตัวแปรที่สังเกตได้ Factor Loading S.D. P-value 
X1.4 งานเอื้อต่อการเรียนรู้สิ่งใหม่และพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง 0.938 0.016 0.001 
X1.5 งานเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 0.864 0.018 0.001 

ด้านความอิสระในการปฏิบัติงาน (X2)    
X2.1 มีอิสระในการตัดสินใจภายในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง 0.615 0.034 0.001 
X2.2 มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและวางแผนขั้นตอนการท างานได้ 0.672 0.033 0.001 
X2.3 องค์กรให้สิทธิ์ในการก าหนดวิธีการท างานภายในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 0.684 0.034 0.001 
X2.4 สามารถด าเนินงานได้อย่างอิสระโดยได้รับค าแนะน าเมื่อจ าเป็น 0.773 0.029 0.001 
X2.5 องค์กรมีนโยบายสนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างอิสระและยืดหยุ่น 0.702 0.028 0.001 

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน (X3)    
X3.1 งานมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากงานอ่ืนอย่างชัดเจน 0.734 0.026 0.001 
X3.2 มีความเข้าใจชัดเจนในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง 0.838 0.019 0.001 
X3.3 งานมีขั้นตอนและกระบวนการท างานท่ีชัดเจนและเป็นระบบ 0.837 0.019 0.001 
X3.4 สามารถติดตามความคืบหน้าของงานได้ตั้งแต่เริ่มจนเสร็จสิ้น 0.800 0.023 0.001 
X3.5 สามารถประเมินได้ว่างานที่ปฏิบัติส าเร็จหรือไม่อย่างชัดเจน 0.865 0.020 0.001 

ด้านการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X4)    
X4.1 งานเปิดโอกาสให้พูดคุยและท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน 0.773 0.029 0.001 
X4.2 งานส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อื่น 0.713 0.029 0.001 
X4.3 การท างานร่วมกับผู้อื่นช่วยให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 0.755 0.029 0.001 
X4.4 ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเมื่อประสบปัญหาในการท างาน 0.756 0.028 0.001 
X4.5 การท างานร่วมกับผู้อื่นสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 0.817 0.024 0.001 
ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมาย (Y1)    
Y1.1 ยอมรับและเห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยม 0.398   
Y1.2 เชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กรที่สังกัด 1.009 0.395 0.001 
Y1.3 ภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร 0.908 0.357 0.001 
Y1.4 ปรับตัวให้สอดคล้องกับค่านิยมและวิธีการท างาน 0.962 0.378 0.001 
Y1.5 รู้สึกผูกพันและเปรียบองค์กรเสมือนบ้านของตน 0.681 0.265 0.001 
ความเต็มใจทุ่มเท (Y2)    
Y2.1 ใช้ความรู้และความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือองค์กร 0.668 0.246 0.001 
Y2.2 ยินดีสละเวลาและแรงงานเพื่อผลส าเร็จของงาน 0.608 0.252 0.001 
Y2.3 มุ่งมั่นในการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์กร 0.690 0.267 0.001 
Y2.4 มีความพร้อมในการช่วยแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร 0.616 0.261 0.001 
Y2.5 ปฏิบัติงานโดยยึดประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก 0.527 0.204 0.001 
ความปรารถนาในการคงอยู่ (Y3)    
Y3.1 มีความตั้งใจท่ีจะท างานกับองค์กรจนถึงวัยเกษียณ 0.603 0.263 0.001 
Y3.2 ยินดีร่วมงานต่อไปแม้มีข้อเสนอจากองค์กรอื่นท่ีดีกว่า 0.616 0.260 0.001 
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ตารางที่ 4 (ต่อ)  
ตัวแปรที่สังเกตได้ Factor Loading S.D. P-value 

Y3.3 รู้สึกไม่สบายใจเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่าวถึงองค์กรในแง่ลบ 0.604 0.266 0.001 
Y3.4 รับรู้ว่าองค์กรมีความมั่นคงในการท างาน 0.561 0.262 0.001 
Y3.5 มองว่าองค์กรมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพและต าแหน่ง 0.437 0.212 0.001 

ที่มา: จากการค านวณ 
 

ผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 5 พบว่าค่าความเชื่อมั่นเชิง
ประกอบ (CR) ของตัวแปรแฝงทั้งหมดมีค่า ตั ้งแต่ 0.812 ถึง 
0.953 ซึ ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต ่าที่  0.70 แสดงว่าเครื ่องมือวัดมี 
ความเชื่อมั่นในระดับดี ส าหรับค่า AVE พบว่าส่วนใหญ่อยู่ใน
เกณฑ์ที่ยอมรับได้ (≥ 0.50) ยกเว้นตัวแปร Y3 (ความปรารถนา
ในการคงอยู่) ที่มีค่า AVE = 0.468 ต ่ากว่าเกณฑ์เล็กน้อย ทั้งนี้

อาจเนื่องมาจากตัวชี้วัดบางข้อ (Y3.5) มีค่า Factor Loading ที่
ค ่อนข้างต ่า (0.437) อย่างไรก็ตาม เนื ่องจากตัวแปรน ี ้มี
ความส าคัญเชิงทฤษฎีตาม Three-Component Model ของ 
Meyer and Allen (1991) และค่า CR ยังอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับ
ได้ (0.812) จึงคงตัวแปรนี้ไว้ในการวิเคราะห์

 
ตารางที่ 4 ค่าความเชื่อมั่นเชิงประกอบ (CR) และความแปรปรวนที่สกัดได้โดยเฉลีย่ (AVE) ของตัวแปรแฝง  

ตัวแปรแฝง จ านวนข้อ CR AVE การแปลผล 
ลักษณะงาน (X)     
- ความหลากหลายของงาน (X1) 5 0.953 0.804 ดีมาก 
- ความอิสระในการปฏิบตัิงาน (X2) 5 0.872 0.576 ยอมรับได ้
- ความมีเอกลักษณ์ของงาน (X3) 5 0.927 0.719 ด ี
- การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (X4) 5 0.906 0.658 ด ี
ความผูกพันต่อองค์การ (Y)     
- ความเชื่อมั่นและยอมรับเปา้หมาย (Y1) 5 0.899 0.643 ด ี
- ความเต็มใจทุ่มเท (Y2) 5 0.857 0.546 ยอมรับได ้
- ความปรารถนาในการคงอยู ่(Y3) 5 0.812 0.468 ต ่ากว่าเกณฑ ์

ที่มา: จากการค านวณ 
.

ผลการวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การ 

ผู้วิจัยได้ทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสร้างเพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อ
องค ์การ โดยใช ้ว ิธี  Diagonally Weighted Least Squares 
(DWLS) ซึ่งเหมาะสมส าหรับข้อมูลแบบ ordinal (Likert Scale) 
ผลการวิเคราะห์พบว่า โมเดลมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ดังนี ้ 2

= 4301, df = 559, 2 /df = 7.69, p < 0.001, CFI = 0.857, 
TLI = 0.848, RMSEA = 0.202 (90% CI [0.196, 0.208]), 

SRMR = 0.299 แม้ว ่าค่าดัชนี CFI และ TLI จะอยู ่ในระดับ
ใกล้เคียงเกณฑ์ที่ยอมรับได้ แต่ค่า RMSEA ที่สูงกว่า 0.08 และ
ค่า 2 /df ที่สูงกว่า 5 บ่งชี้ว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับปานกลาง ดังรูปภาพที่ 2 แสดง
แบบจ าลองการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
งานและความผูกพันต่อองค์การ โดยแสดงค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางมาตรฐานและระดับนัยส าคัญทางสถิติของความสัมพันธ์
แต่ละเส้นทาง 
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รูปภาพที ่2 แบบจ าลองการวิเคราะห์เส้นทางความสมัพันธ์ระหว่างลักษณะงาน (X1-X4) และความผกูพันต่อองค์การ (Y1-Y3) ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ี
ที่มา: จากการสังเคราะห ์
 
ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การ 

เส้นทาง 
Unstandardized 

Coefficient 
SE 

Standardized 
Coefficient (  ) 

z p 

ความผูกพันต่อองค์การ ← ลักษณะงาน 0.143 0.030 0.337 4.79 < 0.001 

 
ตารางที่ 6 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์

ระหว่างล ักษณะงานและความผูกพันต่อองค์การ  ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ลักษณะงาน (X) มีส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (p < 
0.001) โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทางมาตรฐาน (  ) เท่ากับ 
0.337 หมายความว่า เมื่อลักษณะงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วยเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ความผูกพันต่อองค์การจะเพิ ่มขึ ้น 0.337 หน่วย
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยควบคุมตัวแปรอื่นให้คงท่ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด (R2) ของตัวแปรความผูกพัน
ต่อองค์การเท่ากับ 0.114 (จากการค านวณจาก 2 = 0.3372 ≈ 
0.114) แสดงว่าลักษณะงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 11.4 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 
88.6 เป็นผลมาจากปัจจัยอื่นๆ ที่ไม่ได้รวมอยู่ในแบบจ าลองนี้ 
เช่น ภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสก้าวหน้าใน
สายอาชีพ วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการวิจ ัยนี ้สอดคล้องกับทฤษฎีล ักษณะงานของ 
Hackman and Oldham (1976) ที่เสนอว่างานท่ีมีคุณลักษณะ

เอื้อต่อภาวะทางจิตใจในเชิงบวก เช่น ความหลากหลาย ความ
อิสระ ความมีเอกลักษณ์ และโอกาสปฏิสัมพันธ์ จะส่งเสริม
แรงจูงใจภายในและความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นรากฐาน
ของความผูกพันต่อองค์การ 

 

การอภิปรายผล 
จากผลการวิจัยมีประเด็นส าคัญที่จะอภิปรายผลดังนี้ 
ระดับลักษณะงานของพนักงาน 
ลักษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.21, 

S.D. = 0.299) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
เขตรังสิตที่ศึกษามีลักษณะเป็นโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลาง 
ซึ ่งมีลักษณะการท างานที ่ค่อนข้างเป็นระบบและมีขั ้นตอน
ชัดเจน แต่อาจยังมีข้อจ ากัดในบางด้าน โดยเฉพาะด้านความ
อิสระในการท างาน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 
3.43, S.D. = 0.843) อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี
ความเข้าใจชัดเจนในหน้าที ่และความรับผิดชอบของตนเอง 
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สามารถติดตามความคืบหน้าของงานได้ตั ้งแต่เริ่มจนจบ และ
สามารถประเมินได้ว่างานที่ปฏิบัติส าเร็จหรือไม่ ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1976) ที่
เสนอว่า Task Identity เป็นหนึ ่งในมิติหลักที ่สร้างแรงจูงใจ
ภายใน เนื่องจากช่วยให้พนักงานเห็นผลกระทบของงานชัดเจน
ขึ้นและสร้างความรู้สึกมีความหมาย 

ด้านความหลากหลายของงาน มีค่าเฉลี่ยรองลงมา ( x = 
3.28, S.D. = 0.920) อยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่าพนักงานได้
ใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลายในการท างาน แต่อาจ
ยังไม่ถึงระดับที่ท้าทายความสามารถอย่างเต็มที่  อย่างไรก็ตาม 
เมื่อพิจารณาจากค่า Factor Loading พบว่าความหลากหลาย
ของงานมีค่าสูงสุด (ค่าเฉลี่ย 0.891) ซึ่งบ่งช้ีว่าเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญที่สุดของลักษณะงานในกลุ่มตัวอย่างนี้  ผลนี้สอดคล้อง
กับทฤษฎีของ Steers (1977) ที่ระบุว่างานท่ีมีความหลากหลาย
และใช้ทักษะความรู้ความสามารถที่แตกต่างกัน ไม่จ าเจ จะท า
ให้งานน่าสนใจและท้าทายความสามารถของพนักงาน 

ด้านการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีค่าเฉลี่ย ( x = 3.15, S.D. 
= 0.988) อยู่ในระดับปานกลาง แสดงว่าพนักงานมีโอกาสใน
การท างานร่วมกับผู้อื่น แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในระดับที่พอใช้ ซึ่งสอดคล้องกับ
ลักษณะการท างานในบริษัทเอกชนที่มักเน้นการท างานเป็นทีม 
การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมนี้มีความส าคัญต่อความผูกพัน ตามที่ 
Rich et al. (2010) พบว่าการสนับสนุนทางสังคมเป็นปัจจัย
เบื้องต้น (antecedent) ที่ส าคัญของความผูกพันในงาน (job 
engagement) 

ด้านความอิสระในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ( x = 
2.99, S.D. = 0.992) อยู่ในระดับปานกลางต ่า สะท้อนให้เห็นว่า
พนักงานในบริษัทนี ้อาจยังไม่ม ีอ ิสระในการตัดสินใจและ
ด  าเน ินงานเท ่าท ี ่ควร  ท ั ้ งน ี ้อาจเน ื ่องมาจากบร ิบทของ
บริษัทเอกชนในประเทศไทยที่มักมีระบบการจัดการแบบรวม
ศูนย์อ านาจ (centralization) และมีล าดับชั้นการบังคับบัญชาที่
ชัดเจน (high power distance) ตามวัฒนธรรมองค์กรแบบ
เอเชีย การขาดความอิสระนี้อาจเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา
ความผูกพันที่แข็งแกร่ง อย่างไรก็ตาม น ้าหนักองค์ประกอบของ
ความอิสระในการปฏิบัติงานมีค่าต ่ากว่าด้านอื ่นๆ  เช่นกัน 
(ค่าเฉลี่ย 0.689) ซึ ่งยืนยันว่าในบริบทนี้ ความอิสระยังไม่ใช่
องค์ประกอบหลักที ่โดดเด่นของลักษณะงาน ผลการศึกษา

เกี่ยวกับลักษณะงานนี้สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่เขตรังสิต 
จังหวัดปทุมธานี ซึ ่งเป็นเขตอุตสาหกรรมที ่ม ีโรงงานและ
บริษัทเอกชนจ านวนมาก โดยมักมีลักษณะงานที่ต้องการความ
ชัดเจนในขั้นตอนและกระบวนการ แต่อาจจ ากัดความอิสระใน
บางด้านเพื่อรักษามาตรฐานและประสิทธิภาพในการผลิต 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ระดับความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.16, S.D. = 0.257) แสดงให้
เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความตั้งใจ
ที่จะท างานต่อไปในระยะยาว และยินดีทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องค์กร ซึ่งเป็นสัญญาณที่ดีส าหรับองค์กรในการรักษาบุคลากร
และพัฒนาศักยภาพ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  

ด้านความปรารถนาในการคงอยู่เป็นสมาชิก มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ( x = 4.54, S.D. = 0.387) อยู่ในระดับมากท่ีสุด แสดงว่า
พนักงานมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกภาพใน
องค์กร รู้สึกไม่สบายใจเมื่อได้ยินผู้อื่นกล่าวถึงองค์กรในแง่ลบ 
และมองว่าองค์กรมีความมั่นคงและโอกาสเจริญก้าวหน้า  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Porter et al. (1974) และ Meyer 
and Allen (1991) เกี ่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพันทาง
อารมณ์ (Affective Commitment) ที ่ เก ิดจากการประเมิน
ต้นทุนของการลาออกและความรู้สึกทางอารมณ์ที่มีต่อองค์กร ที่
เกิดจากการประเมินต้นทุนของการลาออกและความรู้สึกทาง
อารมณ์ที่มีต่อองค์กร  

ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยม และ 
ด้านความเต็มใจในการทุ่มเทความพยายาม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
( x = 3.96, S.D. = 0.473 และ 0.460 ตามล าดับ) อยู่ในระดับ
มาก แสดงว่าพนักงานเชื่อมั่นและไว้วางใจในองค์กร ภาคภูมิใจท่ี
ได้ท างานในองค์กร และยินดีใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่
เพื่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับความผูกพันทาง
อารมณ์  (Affective Commitment) และความผ ูกพ ัน เ ชิ ง
บรรทัดฐาน (Normative Commitment) ตามแนวค ิดของ 
Meyer and Allen (1991) ที่อธิบายว่าพนักงานคงอยู่เพราะ
ต้องการอยู่ และรู ้สึกว่าควรอยู่ ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับ
การศึกษาของอากรณ์ ช่วยแก้ว และสุทธาทิพย์ ก าธรพิพัฒนกุล 
(2567) ที่พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานซึ่งรวมถึงลักษณะงาน
ที่ดี มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในจังหวัดปทุมธานี  



การวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชน  
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และปวีณา ปัญจวีณิน (2564) ที่พบว่าความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

การวิเคราะห์เส้นทางปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน 

ลักษณะงานส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.001) 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์เส้นทางมาตรฐาน (  ) เท่ากับ 0.337 
หมายความว่า เมื ่อลักษณะงานเพิ ่มขึ ้น 1 หน่วยเบี ่ยงเบน
มาตรฐาน ความผูกพันต่อองค์การจะเพิ ่มขึ ้น 0.337 หน่วย
เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยควบคุมตัวแปรอื่นให้คงที่ ซึ่งถือว่าเป็น
ขนาดอิทธิพลในระดับปานกลาง (Cohen, 1988) แสดงให้เห็น
ว่าลักษณะงานเป็นปัจจัยส าคัญที ่ส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธาน ี

กลไกการส่งผลของลักษณะงานต่อความผูกพัน สามารถ
อธิบายได้ดังนี้  เมื ่อพนักงานได้ร ับมอบหมายงานที ่มีความ
หลากหลาย ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่แตกต่างกัน จะ
ช่วยลดความจ าเจและเพิ่มความท้าทาย ท าให้พนักงานรู้สึกว่า
งานมีความหมายและมีคุณค่า เมื ่อพนักงานมีความชัดเจนใน
หน้าที ่และความรับผิดชอบ (เอกลักษณ์ของงาน) สามารถ
ติดตามความคืบหน้าของงานได้ต ั ้งแต่เร ิ ่มจนจบ จะสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน และภาคภูมิใจในผลงาน การมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และได้รับ
ความช่วยเหลือ จะสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมและ
องค์กร และเมื่อพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจและก าหนด
วิธีการท างาน จะเสริมสร้างแรงจูงใจภายในและความรับผิดชอบ
ต่อผลงาน ปัจจัยเหล่านี้รวมกันส่งผลให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน มีแรงจูงใจในการท างาน และน าไปสู่ความผกูพันตอ่
องค์การในที่สุด ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับทฤษฎีลักษณะงาน
ของ Hackman and Oldham (1976, 1980) ที่เสนอว่างานท่ีมี
ค ุณลักษณะเอื ้อต่อภาวะทางจิตใจในเชิงบวก ได้แก่ ความ
หลากหลาย ความอิสระ ความม ีเอกล ักษณ์  และโอกาส
ปฏิสัมพันธ์ จะส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ คือ การ
รับรู ้ความมีความหมายของงาน การรับรู ้ความรับผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ และความรู้เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่แท้จริง ซึ่งน าไปสู่แรงจูงใจ
ภายใน ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็น
รากฐานของความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
แบบจ าลองความต้องการและทรัพยากรงาน (Job Demands-

Resources Model) ของ Bakker and Demerouti (2007) ที่
อธิบายว่าทรัพยากรงาน เช่น ความอิสระ โอกาสการเรียนรู้ และ
การสนับสนุนทางสังคม จะกระตุ้นกระบวนการสร้างแรงจูงใจท่ี
น าไปสู ่ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การ  ผล
การศึกษายังสนับสนุนทฤษฎีของ Steers (1977) ที่ก าหนดให้
ลักษณะงานเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญ 3 กลุ่มที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยเฉพาะ 4 มิติ ได้แก่ ความหลากหลายของ
งาน ความอิสระในการท างาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน และ
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในบริบทของประเทศไทย ผล
การศึกษานี้สอดคล้องกับวิชชุลดา เพียรเสมอ และ ประพันธ ์ชัย
กิจอุราใจ (2563) ที่พบว่าคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความ
ผูกพันของบุคลากรโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สอดคล้องกับงานวิจัยของสมบูรณ์ สารพัด และคณะ (2565) ที่
พบว่าลักษณะงานมีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของภัทรพงษ์ งามกิจปราโมทย์ และคณะ (2567) ที่
พบว่างานท่ีมีความหลากหลาย ความมีเอกลักษณ์ และการได้รับ
ข้อมูลย้อนกลับ สามารถพยากรณ์ความผูกพันได้ร้อยละ 60.40 

 

ข้อเสนอแนะ 
1. ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชน

แห่งหนึ่งในเขตรังสิต จังหวัดปทุมธานี ควรให้ความส าคัญกับการ
เพิ่มความอิสระในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย 1) กระจาย
อ านาจการตัดสินใจให้พนักงานสามารถตัดสินใจในเรื่องวิธีการ
ท างานภายในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเองได้ 2) ส่งเสริม
นโยบายการท างานแบบยืดหยุ่นที่ให้พนักงานมีอิสระในการเลอืก
เวลาและสถานที่ท างานที่เหมาะสม 3) จัดอบรมผู้บริหารระดับ
ต้นและระดับกลางเกี่ยวกับการมอบหมายงานแบบเสริมสร้าง
พลัง (empowerment) และการให้ความไว้วางใจพนักงาน และ 
4) ลดขั้นตอนการขออนุมัติที ่ไม่จ าเป็น โดยก าหนดขอบเขต
อ านาจการอนุมัติที่ชัดเจนในแต่ละระดับต าแหน่ง เพื่อเสริมสร้าง
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

2. ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชน
แห่งหนึ ่งในเขตร ังส ิต จ ังหวัดปทุมธานี ควรส ่งเสร ิมการ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นและความหลากหลายของงาน โดย 1) จัด
ก ิ จกรรมสร ้ างท ีม เว ิ ร ์ค  ( team building) และก ิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างแผนกอย่างน้อยเดือนละ 1 ครั้ง 2) 



นรกมล ศรีม่วง และคณะ  
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จัดระบบการหมุนเวียนงาน (job rotation) ให้พนักงานได้ลอง
ปฏิบัติงานในหน้าที ่ต่างๆ ภายในแผนกหรือข้ามแผนกเป็น
ระยะเวลา 3-6 เดือน 3) มอบหมายโครงการพิเศษหรืองาน
นวัตกรรมที่ท้าทายความสามารถของพนักงาน เช่น โครงการ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน โครงการพัฒนาผลิตภัณฑใ์หม่ และ 
4) ส ่งเสร ิมการท างานแบบโครงการข้ามสายงาน  (cross-
functional project) โดยให ้พน ักงานจากหน่วยงานต ่างๆ 
ท างานร่วมกันอย่างน้อยปีละ 2 โครงการ เพื ่อเพิ ่มทักษะที่
หลากหลายและโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์กับเพื ่อน
ร่วมงาน 

3. จากผลการศึกษาที่พบว่าลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของพนักงาน หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง เช่น กรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน ส านักงานแรงงานจังหวัดปทุมธานี และสมาคมการ
จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ควรน าผลการวิจัยไปขยายผล
สู่บริษัทเอกชนอื่นในเขตอุตสาหกรรมรังสิต โดย 1) จัดอบรม
และสัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการออกแบบงานที่ส่งเสริม
ความผูกพันอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 2) จัดเวทีแลกเปลี่ยนแนว
ปฏิบัติที ่ด ี (best practices) ระหว่างผู ้บริหารบริษัทเอกชน 
สถาบันการศึกษา และหน่วยงานภาครัฐ และ 3) พัฒนา
มาตรฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับบริบทของ
พื้นที่เขตอุตสาหกรรมรังสิต เพื่อสนับสนุนการลดอัตราการ
ลาออกและเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานในองค์กรต่างๆ 
อย่างยั่งยืน  
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