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การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความกรุณาเป็นอย่างยิ่งจาก รอง
ศาสตราจารย ์ดร. พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษาวิจยั ท่ีสละเวลาในการให้ค  าแนะน า ค าปรึกษา และ
แนวทางในการคิดและการท างานวิจยั ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่อง รวมถึงใหค้  าแนะน าแนวทางการ
แกไ้ข จนงานวิจยัส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

ขอขอบคุณทุกท่านให้ความอนุเคราะห์ในการท าแบบสอบถามและเก็บขอ้มูลการวิจยั 
รวมถึงช่วยประชาสัมพนัธ์แบบสอบถามงานวิจยั ขอขอบคุณเจ้าหน้าท่ีทุกท่านท่ีมีส่วนช่วยในการ
ปรึกษา และให้ค  าแนะน าดา้นเอกสาร ดา้นงานวิจยั ท าให้ผูว้ิจยัสามารถด าเนินการวิจยัไดอ้ย่างราบร่ืน
และส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  ขอขอบคุณพี่ ๆ จากวิทยาลยัการจดัการ สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการ
องคก์ร รุ่น 22A ทุกคน ท่ีคอยสนบัสนุน เป็นท่ีปรึกษา เป็นก าลงัใจ และช่วยเหลือทั้งในดา้นการเรียน 
และการท าวิจยั 

สุดท้ายน้ีขอขอบพระคุณครอบครัว ท่ีคอยช่วยเหลือและสนับสนุนผูวิ้จัยทั้ งในด้าน
ร่างกาย จิตใจ และทุนทรัพยใ์หแ้ก่ผูวิ้จยัเสมอมา และขอขอบคุณทุกท่านท่ีมิไดเ้อ่ยนามไว ้ณ ท่ีน้ี 
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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นความคาดหวงัในงาน (Job Demands) 

และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resources) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน
ไอที เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
Research) เป็นการสุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น Non-probability แบบสะดวก (Convenience Sampling) ประชาการ
ในงานวิจยัคร้ังน้ีคือพนกังานไอทีท่ีก าลงัท างานในองคก์ร บริษทั หรือ หน่วยงานต่างๆ โดยมีตวัอย่าง
ทั้งหมด 323 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) และท าการทสอบ
สมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์ความถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสถิติ ผลการวิจยัพบว่า ขอ้เรียกร้องในงานส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอที 
และการสนับสนุนของหัวหน้างานและคุณค่าในงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานไอทีอยา่งมีนยัส าคญั ในขณะท่ี สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน การสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน อ านาจในงาน และ การสนบัสนุนสวสัดิการ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน
ไอที 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญั 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรสามารถ

ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานจะท าให้ทุกคนใน
องค์กรมีความร่วมมือร่วมใจกนั ท างานไปในทิศทางเดียวกนั และส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์รได ้(Bakker, 2008) โดยความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึงความรู้สึกในเชิงบวก รู้สึกเติมเตม็และ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (Vigor) ความทุ่มเทในงาน 
(Dedication) และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) (Bakker และคณะ, 2011) 

มีการใชแ้นวคิดและทฤษฎีท่ีหลากหลายเพื่อใชศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ร โดยทฤษฎี 
Job Demands - Resources เป็นอีกหน่ึงทฤษฎีท่ีถูกน ามาใช้ในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน ความคาดหวงัในงาน(Job Demands) หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งการจากพนกังานในการท างาน ทั้ง
ในด้านกายภาพ คือการลงแรงในงาน และด้านอารมณ์ คือการจดัการกับอารมณ์ในขณะท างาน 
ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resource) หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รสนบัสนุนเพื่อให้พนกังาน
สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เช่น รางวลัและค่าตอบแทน การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน รวมไปถึงโอกาสในการเรียนรู้ของพนกังาน ซ่ึงความคาดหวงั
ในงาน (Job Demands) และ ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resources) จะส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Bakker และคณะ, 2014) 

ในปัจจุบนัระบบไอที (Information Technology) เขา้มามีบทบาทมากในการแกปั้ญหา
ภายในองคก์ร โดยมีส่วนช่วยในการอ านวยความสะดวกให้กบัทั้งพนกังานและลูกคา้ โดยระบบ IT 
ท่ีดี ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหลู้กคา้เกิดความเช่ือมัน่ในการเลือกซ้ือสินคา้และบริการ (ปฐมพงค ์กุก
แกว้ และ พุฒิพงษ ์ดวงจนัทร์, 2563) และในส่วนของพนกังาน ฝ่าย IT มีส่วนในการสร้างผลกระทบ
เชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน และมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมในองคก์ร (Brad Anderson, 2019) เป็นสาเหตุให้หลายองคก์รตอ้งมีพนกังานฝ่ายไอทีเพื่อ
สนบัสนุนให้ธุรกิจมีความแข็งแกร่งมากขึ้น ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีท างานหนา้คอมเป็น
ประจ า โดยเฉพาะพนกังานกลุ่มไอทีมกัประสบปัญหาอนัเน่ืองมาจากการท างานทั้งทางดา้นร่างกาย 
เช่น การเป็น Office Syndrome อาการทางสายตา และดา้นจิตใจ เช่น ความเครียด และความกดดนั
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ในงาน (JobsDB, 2014;ส านักงานกองทุนสนับสนุนและสร้างเสริมสุขภาพ, 2558; โรงพยาบาลศิริ
ราชปิยมหาราชการุณย ,์ 2561;  ไทยรัฐ, 2562) โดยปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถเกิดขึ้นไดจ้ากความ
คาดหวงัในงานทั้งทางร่างกายและจิตใจท่ีมากเกินไป และการสนับสนุนทรัพยากรท่ีสนับสนุนใน
การท างานจากทางองคก์รท่ีไม่พอดีต่อความตอ้งการของพนกังาน (Bakker และคณะ, 2014) 

ผูว้ิจยัเห็นความส าคญัของการรักษาพนกังานในกลุ่มไอทีไวใ้นองคก์ร จึงมีความสนใจ
ท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงาน (Job Demands) และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนใน
การท างาน (Job Resources) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานกลุ่มไอที 
 
 

1.2 ค าถามงานวิจยั 
ความคาดหวงัในงานและ ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานไอทีหรือไม่  
 
 

1.3 วตัถุประสงค์งานวิจยั 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นความคาดหวงัในงาน (Job Demands) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานไอที 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resources) ท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
การวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผูว้ิจัยใช้

วิธีการส่งแบบสอบถามออนไลน์จ านวน 323 ชุด ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างตามสะดวก (Convenience 
Sampling) ใชร้ะยะเวลาตั้งแต่มีนาคม 2564 - เมษายน 2564 

ขอบเขตดา้นประชากรและตวัอยา่ง 
ประชากร คือ พนกังานไอทีท่ีก าลงัท างานในองคก์ร บริษทั หรือ หน่วยงานต่าง ๆ  
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานไอทีท่ีก าลงัท างานในองคก์ร จ านวน 323 คน 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
1. ท าให้ทราบปัจจยัดา้นความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน 

ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที  
2. น าไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาการสร้างความผกูพนัในองคก์รใหก้บัพนกังาน 

 
 

1.6 นยิามศัพท์เฉพาะ 
ความคาดหวงัในงาน(Job Demand) หมายถึง ส่ิงท่ีงานท่ีตอ้งการจากตวัพนักงานใน

การท างาน ทั้งในดา้นขอ้เรียกร้องในงาน และสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน 
ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job Resource) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรสนับสนุน

เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ได้แก่ การสนับสนุนของหัวหน้างาน 
คุณค่าในงาน การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน อ านาจในงาน และการสนบัสนุนสวสัดิการ 

ขอ้เรียกร้องในงาน หมายถึงการท่ีงานท่ีท ามีขอ้เรียกร้องบางอย่างจากพนกังานทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ เช่น งานตอ้งใช้ความเครียดและความกดดนัสูง มีการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ตอ้งการ
ความรวดเร็ว รวมทั้งส่งผลต่อสุขภาพ ทั้งอาการปวดตา หวั คอบ่าไหล่ และหลงั  

สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน หมายถึง การท่ีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่
เอ้ือต่อการท างาน เช่น ไม่เป็นระเบียบ ไม่สะอาด สกปรกและไม่เรียบร้อย นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ี
ท่ีท างานมีความเส่ียงอนัตรายจากสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี เช่น การวางระบบสายไฟไม่ดี ซ่ึงอาจส่งผล
ใหเ้กิดไฟฟ้าร่ัว ดูด หรือลดัวงจร  

การสนับสนุนของหัวหน้างาน หมายถึง การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนให้
พนกังานสามารถท างานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ีทั้งในงาน มีความเป็นมิตร เอาใจใส่ และรับฟังในส่ิงท่ี
ลูกนอ้งพูด นอกจากน้ียงัมีความยติุธรรม ไม่ใชร้ะบบเส้นสาย และไม่ใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล 

คุณค่าในงาน หมายถึง งานท่ีท ามีคุณค่าต่อพนักงาน สร้างคุณค่าให้กบัตนเองได ้เช่น 
ท าให้พนักงานได้เรียนรู้ส่ิงใหม่เสมอ ได้พฒันาตนเอง และท าให้ตอ้งใช้ทกัษะต่าง ๆ ท่ีมีในการ
ท างาน  

การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานสนับสนุนทั้งในด้าน
งานและส่วนตัว มีความเป็นมิตร และท างานในรูปแบบทีม ยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของทีม และ
ช่วยเหลือกนัเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จ 

อ านาจในงาน หมายถึง อ านาจการตัดสินใจในงานของตนเอง พนักงานสามารถ
ตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ และสามารถออกความเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
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การสนบัสนุนสวสัดิการ หมายถึงส่ิงท่ีบริษทัตอบแทนและสนบัสนุนพนกังานเพื่อให้
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น สวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาล ประกนักลุ่ม 
รวมถึงการสนบัสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม 

ความผูกพนัในองค์กร (Organizational Engagement) หมายถึง ความรู้สึกในเชิงบวก 
รู้สึกเติมเตม็และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท าใหทุ้กคนในองคก์รมีความร่วมมือร่วมใจกนั ท างานไป
ในทิศทางเดียวกัน ประกอบด้วย  ความรู้สึกมีพลังในการท างาน (Vigor) ความทุ่มเทในงาน 
(Dedication) และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption)  

พนกังานไอที (Information Technology Employee) หมายถึง พนกังานภายในองคก์รท่ี
ท างานในสายงานดา้นไอที ครอบคลุมงานดา้นการเขียนโปรแกรมและซอฟต์แวร์ โครงสร้างวงจร
คอมพิวเตอร์ การส่ือสารขอ้มูลคอมพิวเตอร์และเครือข่าย (Network) ตลอดจนการบริหารจดัการดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information System) ไดแ้ก่ พนกังานในต าแหน่ง IT Support, Programmer, 
System Admin, Online Marketing และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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บทที่ 2 
ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนใน
การท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานไอที ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ โดยสามารถแบ่งเป็นหวัขอ้ไดด้งัน้ี 

2.1 JD/R Model 
2.1.1 ความผกูพนัในองคก์ร (Organizational Engagement) 
2.1.2 ความคาดหวงัในงาน (Job Demand) 
2.1.3 ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resource)  

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัพนกังานกลุ่มไอที 
2.3 กรอบการวิจยัและสมมติฐาน 

 
 

2.1 JD/R Model 
ทฤษฎี Job Demand / Resources เป็น ทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความ

คาดหวงัในงาน (Job Demand) และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน (Job Resources) ท่ีส่งผลต่อ
การหมดแรงในการท างาน (Exhaustion) ความผูกพนัในองคก์ร (Organizational Engagement)  และ
ประสิทธิภาพในการท างาน (Performance) โดยในการศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนักงานไอที จะศึกษามุ่งศึกษาในตวัแปรของความคาดหวงัในงาน ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการ
ท างาน และความผกูพนัในองคก์ร โดยแต่ละตวัแปรมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

2.1.1 ความผูกพนัในองค์กร (Organizational Engagement)  
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึงความรู้สึกในเชิงบวก รู้สึกเติมเต็มและ

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (Vigor) ความทุ่มเทในงาน 
(Dedication) และความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน (Absorption) (Bakker, 2011) เป็นปัจจัย
ส าคญัท่ีจะท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กร
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ของพนักงานจะท าให้ทุกคนในองค์กรมีความร่วมมือร่วมใจกนั ท างานไปในทิศทางเดียวกนั และ
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์รได ้(Bakker, 2008)  

Bakker (2008, 2011) ไดใ้ห้นิยามไวว้่า หมายถึงความรู้สึกในเชิงบวก รู้สึกเติมเต็มและ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นปัจจยัท่ีให้ทุกคนในองคก์รสามารถด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจะท าให้ทุกคนในองค์กรมีความร่วมมือร่วมใจกัน 
ท างานไปในทิศทางเดียวกนั และส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร 

ความผูกพนัในองค์กร (Schaufeli and Bakker, 2004, 2011) ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั 
ไดแ้ก่ ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (Vigor) หมายถึง การมีความกระฉบักระเฉง อยากท างาน มีแรง
ขบัในการท างาน มีความสามารถสามารถจดัการกบัอารมณ์ทางจิตใจเช่นความเครียด ความหมดแรง
ในการท างานได ้ความทุ่มเทในงาน (Dedication) หมายถึง ความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมของตนเองใน
งาน มีความภาคภูมิใจงานท่ีตนเองท า รวมทั้งรู้สึกท้าทายและมีแรงบันดาลใจต่องานท่ีท า และ
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน(Absorption) ซ่ึงหมายถึงการท่ีมีสมาธิและหมกมุ่นอยู่กบัการ
ท างาน ท างานโดยท่ีรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว รู้สึกมีความสุขกบัการท างาน นอกจากนั้นความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงประสบการณ์ท่ีพนกังานเจอในการท างานดว้ย 

Kahn (1990, อา้งถึงใน Bakker และคณะ, 2014) ไดอ้ธิบายแนวคิดของความผูกพนัใน
องค์กรไวว้่า เป็นการควบคุมคนในองค์กรให้ท างานตามหน้าท่ี โดยพนักงานจะสามารถควบคุม
ตนเองไดท้ั้งทางร่างกาย อารมณ์ และมีความรู้ความเขา้ใจต่องานและต่อองคก์ร 

Sonnentag (2003) และ Bakker และคณะ (2008) ไดศึ้กษาเพิ่มเติม พบว่า ความผูกพนั
ในองคก์ร เป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานลดความเครียดท่ีเกิดจากงาน และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการ
เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร (Organization commitment) และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

มีงานวิจยัท่ีพบความสัมพนัธ์ของความผูกพนัในองคก์รต่อการสร้างบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน โดยพนกังานท่ีมีค่าความผูกพนัต่อองคก์รสูง มีแนวโนม้ท่ีจะส่ือสารในการท างานมาก มี
พฤติกรรมในเชิงบวกต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นสาเหตุให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และมี
ความสามารถในการท างานเป็นทีมได้มากกว่า (Bakker และคณะ, 2011) นอกจากน้ี ในการศึกษา
ของ Bakker (2003) ยงัพบว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รมาก มีแนวโน้มท่ีจะมีแรงจูงในใน
การเรียนรู้เพิ่มขึ้นดว้ย 

การมีความผูกพนัในองคก์ร ยงัส่งผลกระทบท่ีดีต่อการท างานในดา้นทศันคติอีก โดย
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรมาก จะมีทศันคติเชิงบวกต่อการท างาน และจะสามารถเปล่ียน
ความเครียดในการท างานให้กลายเป็นความท้าทายในการท างานได้ (Bakker และคณะ, 2008; 
Bakker และคณะ, 2011) 
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Bakker (2008) ไดร้ะบุถึงสาเหตุท่ีพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์รจะท างานไดดี้กว่า 
เน่ืองมาจาก 1) มีอารมณ์ท่ีดีกวา่ 2) มีสุขภาพท่ีดีกวา่ 3) สามารถสร้างงานท่ีดี มีคุณภาพ และสามารถ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นได ้4) สามารถถ่ายทอดความผกูพนัใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้

ในขณะเดียวกนั มีงานวิจยัท่ีไดพู้ดถึงผลของความผูกพนัในองคก์รต่อสุขภาพทางกาย
ของพนกังาน โดย Demerouti (2001, อา้งถึงใน Bakker และคณะ, 2011) พบวา่ความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อการเจ็บป่วยของพนกังาน เช่น การปวดหัว การเจ็บหน้าอก 
นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัอีกหลายงานท่ีกล่าวในลกัษณะเดียวกัน ว่าความผูกพนัในองค์กร มีผลต่อ
สุขภาพทางกาย (Bakker, 2011) 

นอกจากน้ี Seppala และคณะ  (2013, อ้างถึงใน Bakker และคณะ , 2014) ได้ศึกษา
เก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในองค์กรกับการมีสุขภาพท่ีดี พบว่าการท่ีพนักงานมี
ความผูกพนัต่อองคก์ร จะส่งผลเชิงบวกต่อสุขภาพของพนกังาน ลดอตัราการเตน้ของหัวใจ ซ่ึงเกิด
มาจากการมีความผกูพนัต่อองคก์รจะท าใหเ้กิดความผอ่นคลายในเวลาท างาน 
 

2.1.2 ความคาดหวังในงาน (Job Demands) 
Bakker (2011, 2014) ได้ให้นิยามของความคาดหวงัในงานว่า เป็น ส่ิงท่ีตอ้งการจาก

พนกังานในการท างาน เช่น การลงแรงในการท างาน สุขภาพ ไปจนถึงเร่ืองอารมณ์ ความกดดนั และ
ความเครียดท่ีพนักงานต้องเผชิญในขณะท างาน โดยความคาดหวงัในงาน จะส่งผลโดยตรงต่อ
อาการหมดไฟในการท างาน (Burnout) และยงัมีผลกระทบต่อความผกูพนัในองคก์รอีกดว้ย 

โดยมีหลกัฐานยืนยนัถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานกบัความผูกพนัใน
องคก์ร จากการศึกษาของ Rosa และคณะ (2016) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัในงาน 
และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน กบัภาวะหมดไฟในการท างาน และความผูกพนัในองคก์ร 
จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 203 คน พบว่าความคาดหวงัในงาน ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของพนกังาน 

สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Shu-Ling Chena และคณะ (2018) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความคาดหวงัในงานกบัความผกูพนัในงานจากตวัอย่าง 2 กลุ่ม กลุ่มแรกคือหวัหนา้-ลูกน้อง
จ านวน 606 คู่ ท่ีท างานในสถานีแก๊ส 40 สถานี และกลุ่มท่ี 2 คือจากหัวหน้า-ลูกน้องจ านวน 542 คู่
ในสายงานบริการ พบว่า พนกังานท่ีมีความคาดหวงัในงานสูง จะมีผลกระทบเชิงลบต่อความผูกพนั
ในงานของพนกังาน 

โดยสรุป ความคาดหวงัในงานคือขอ้เรียกร้องจากงานท่ีตอ้งการจากตวัพนกังานในการ
ท างาน ทั้งในดา้นการลงแรงท างาน และดา้นอารมณ์ของพนกังาน 
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2.1.3 ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job Resources) 
ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน หมายถึงส่ิงท่ีจะสนับสนุนให้พนักงานสามารถ

ท างานไดดี้ขึ้น เช่นการไดรั้บการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน การมอ านาจในงาน 
คุณค่าในงานต่อตนเอง รวมถึงค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดย Bakker และคณะ (2011, 2014) ได้
อธิบายว่าทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน เป็นแรงขับเคล่ือนให้พนักงานท างานได้ดีขึ้ น 
เน่ืองจากการมีทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการท างานจะช่วยเติมเต็มความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยใ์นการ
ท างาน เช่น ความสามารถ และความเป็นเจา้ของในงาน โดยมีงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นว่าทรัพยากรท่ี
สนับสนุนในการท างาน มีความสัมพันธ์กับปัจจัยทางกายภาพของพนักงาน เช่น การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การไดรั้บแรงสนบัสนุนจากหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงสามารถกระตุน้
ให้พนกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์รไดม้ากขึ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาในปี 2008 (Bakker, 2008) 
ท่ีกล่าวไวว้า่ ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างานเป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดแรงขบัใน
การท างาน (Motive) 

Hakanen, Schaufeli, and Ahola (2008, อ้างถึงใน Bakker และคณะ , 2011) ได้ศึกษา
การศึกษาในหมอฟันชาวฟินแลนด์ พบว่าทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างานสามารถท านายความ
ผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรได ้และการมีทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างานทีเพียงพอ ยงั
สามารถช่วยใหพ้นกังานความแรงกระตุน้เชิงลบท่ีเกิดจากการมีความคาดหวงัในงานสูงไดด้ว้ย 

Bakker และคณะ (2008) ไดก้ล่าวถึงงานวิจยัท่ีศึกษาครูในประเทศฟินแลนด์ ว่า ครูท่ี
ได้รับทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างานท่ีเพียงพอ จะสามารถลดความสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีกับเด็ก
นกัเรียน และรับมือกบัพฤติกรรมไม่ดีของนกัเรียนไดดี้กว่า นอกจากน้ี การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หัวหน้า และการมีเคร่ืองมือในการท างานท่ีพร้อม จะท าให้ครูสามารถจดัการกับความคาดหวงัท่ี
เกิดขึ้นในการท างานไดดี้ยิง่ขึ้น 

โดยสรุป ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job Resource) หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กร
สนบัสนุนเพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เช่น รางวลัและค่าตอบแทน การ
สนบัสนุนจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน รวมไปถึงโอกาสในการเรียนรู้ของ
พนกังาน  
 
 

  



9 

 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัพนักงานกลุ่มไอที 
พนกังานไอที หมายถึง พนกังานภายในองคก์รท่ีท างานในสายงานดา้นไอที ครอบคลุม

งานด้านการเขียนโปรแกรมและซอฟต์แวร์  โครงสร้างวงจรคอมพิวเตอร์ การส่ือสาร
ขอ้มูลคอมพิวเตอร์และเครือข่าย (Network) ตลอดจนการบริหารจดัการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information System) โดยสามารถแบ่งประเภทงานคร่าว ๆ ไดเ้ป็น พนกังานในต าแหน่ง IT Support, 
Programmer, System Admin, Online Marketing และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.2.1 บทบาทของ IT ในองค์กร และแนวโน้มงานด้าน IT ในองค์กร 
ในปัจจุบนัระบบไอที (Information Technology) เขา้มามีบทบาทมากในการแกปั้ญหา

ภายในองคก์ร ยกตวัอย่างเช่น ระบบคลาวน์ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานในองคก์รท่ีตอ้งมี
ขอ้มูลจ านวนมาก โดยมีผลการวิจยัท่ีระบุวา่องคก์รต่าง ๆ มีการวางแผนท่ีจะเพิ่มการใชง้านบนระบบ
ไฮบริดคลาวดม์ากขึ้น โดย 91% ของผูต้อบแบบสอบถามระบุวา่ระบบไฮบริดคลาวด์เป็นโมเดลดา้น
ไอทีท่ีเหมาะสม แต่มีเพียงแค่ 19% เท่านั้นท่ีระบุว่ามีการใช้โมเดลดงักล่าวในปัจจุบนั (Positioning 
Magazine, 2561) ซ่ึงประเด็นดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความจ าเป็นในระบบไอทีในการท างาน รวมถึง
แนวโนม้การเติบโตของสายไอที 

นอกจากน้ี การมีการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้ธุรกิจสามารถด าเนิน
ต่อไปได้อย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะในธุรกิจขนาดใหญ่ท่ีมีผูใ้ช้งานจ านวนมาก มีระบบเครือข่ายท่ี
ซบัซอ้น และอุปกรณ์คอมพิวเตอร์จ านวนมาก (ปฐมภูมิ วิชิตโชติ, 2559) 

ระบบ IT ยงัมีส่วนช่วยในการอ านวยความสะดวกให้กบัทั้งพนักงานและลูกคา้ โดย
ระบบ IT ท่ีดี ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ลูกคา้เกิดความเช่ือมัน่ในการเลือกซ้ือสินคา้และบริการ 
(ปฐมพงค ์กุกแกว้ และ พุฒิพงษ ์ดวงจนัทร์, 2563) และในส่วนของพนกังาน ฝ่าย IT มีส่วนในการ
สร้างผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน และมีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมในองคก์ร (Brad Anderson, 2019) 

ในส่วนของประเทศไทยเอง รัฐมีนโยบาลดิจิทัลไทยแลนด์ (กลุ่มสารสนเทศด้าน
เศรษฐกิจ, 2562) ท่ีมุ่งสนับสนุนให้ผูป้ระกอบการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามามีบทบาทในการ
ขบัเคล่ือนงานภายในองค์กรต่าง ๆ เพื่อส่งผลถึงการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชน และเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนักบัประเทศอ่ืน ๆ ซ่ึงแสดงให้เห็นว่ารัฐให้การสนับสนุนให้ภาคธุรกิจ
ขบัเคล่ือนดว้ยระบบไอทีและเทคโนโลยสีารสนเทศ ซ่ึงส่งผลต่อความตอ้งการแรงงานภายในองคก์ร
ดา้น IT และเทคโนโลยสีารสนเทศต่าง ๆ  



10 

 

ซ่ึงในปัจจุบัน ปัญหาหน่ึงในแวดวงธุรกิจคือการขาดแรงงานในกลุ่มเทคโนโลยี
สารสนเทศ หรือพนักงานกลุ่มไอที ซ่ึงเป็นแรงงานท่ีมีผลต่อการเติบโตของธุรกิจทั้ งใน
ระดบัประเทศ ภูมิภาค และระดบัโลก (PwC, 2014; ManpowerGroup, 2013, อา้งถึงใน ยิ่งยศ ธีรทวี
วุฒิ และคณะ, 2561) 

จากขอ้มูลขา้งตน้ อาจกล่าวไดว้่า บทบาทของพนักงานไอทีในองค์กรมีความส าคัญ
อย่างยิ่ง และมีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มความส าคญัอนัเน่ืองมาจากอิทธิพลของดิจิทลัท่ีเขา้มามีบบาทต่อทั้ง
องคก์รและลูกคา้มากขึ้นนัน่เอง 
 

2.2.2 ปัญหาท่ีพบในพนักงานกลุ่มไอที 
ผูว้ิจยัแบ่งกลุ่มปัญหาท่ีพบในพนกังานไอทีออกเป็น 2 ดา้น ดงัน้ี 

2.2.2.1 อาการทางร่างกาย 
เ น่ืองจากพนักงานด้านไอที จ า เป็นต้องท างานท่ีใช้คอมพิวเตอร์

ตลอดเวลา ท าให้ตอ้งนั่งท่าเดิมเป็นเวลาอย่างน้อย 7-8 ชั่วโมงต่อวนั ซ่ึงอาจส่งผลให้เกิดอาการ 
Office Syndrome หรือเป็นกลุ่มอาการปวดกล้ามเน้ือ และเยื่อพงัผืด ซ่ึงเกิดจากการท างานท่ีใช้
กลา้มเน้ือมดัเดิมซ ้า ๆ โดยไม่ขยบั เช่น การนัง่ท างานในท่าเดิม การพิมพง์านในท่าเดิม ส่งผลใหเ้กิด
อาการปวดเร้ือรังบริเวณคอ บ่า ไหล่ รวมไปถึงอาการชาบริเวณแขนหรือขอ้มือ ไปจนถึงอาการเอ็น
ขอ้มือและไขขอ้อกัเสบ (JobsDB, 2014; โรงพยาบาลศิริราชปิยมหาราชการุณย,์ 2561) 

นอกจากน้ี พนักงานไอทียงัมีความเส่ียงท่ีจะเกิดอาการทางสายตา โดย
เป็นผลจากการจ้องหน้าจอคอมพิวเตอร์เป็นระยะเวลานานติดกัน รวมไปถึงการจดัวางต าแหน่ง
คอมพิวเตอร์ท่ีไม่เหมาะสม และการท่ีมีแสงกว่างในท่ีท างานไม่เพียงพอ โดยอาจจะเกิดอาการตา
แห้ง ตาระคายเคือง ปวดตา และปวดศีรษะ (JobsDB, 2014; ส านักงานกองทุนสนับสนุนและสร้าง
เสริมสุขภาพ, 2558) 

2.2.2.2 อาการทางจิตใจ 
พนกังานในกลุ่มไอทีหลายคนมีปัญหาดา้นสุขภาพจิต เน่ืองจากลกัษณะ

งานของพนกังานไอที จ าเป็นตอ้งอยู่หน้าคอมพิวเตอร์เป็นเวลานาน จนอาจเกิดพฤติกรรมท่ีแยกตวั
ออกจากสังคม (JobsDB, 2014) โดยพบว่าพนกังานไอทีจ านวนมากรู้สึกโดดเด่ียว และไม่ไดรั้บการ
สนับสนุนจากองค์กรมากเพียงพอ นอกจากน้ี พนักงานไอทียงัจ าเป็นตอ้งส่ือสารกับพนักงานใน
แผนกอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะไม่ไดมี้ความรู้ความเขา้ใจในดา้นไอทีมากเพียงพอ ท าให้เกิดปัญหาเร่ืองการ
ส่ือสาร (ไทยรัฐ, 2562) 
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นอกจากน้ี งานดา้นไอทียงัถือเป็นการท่ีมีการเปล่ียนแปลงสูงเม่ือเทียบ
กบัสายงานอ่ืน ๆ เน่ืองจากการแข่งขนัดา้นเทคโนโลย ีเปล่ียนแปลงและเติบโตไปอยา่งรวดเร็วใจยุค
สมยัปัจจุบนั ดงันั้นพนักงานในกลุ่มไอทีจึงจ าเป็นตอ้งมีความรู้และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อ
น าไปสู่ความสามารถในการแข่งขนั ซ่ึงประเด็นดังกล่าว ท าให้พนักงานไอทีมีแนวโน้มท่ีจะเกิด
ความเครียดไดง้่าย นอกจากนั้น ความไม่ชดัเจนในดา้นนโยบายต่าง ๆ หรือเป้าหมายท่ีพนกังานไอที
จะตอ้งท าให้ส าเร็จ จะสร้างความกดดนัในการท างาน และส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงลบของพนักงาน 
ปัญหาเร่ืองความเครียดและความกดดนัอนัเกิดจากความไม่ชดัเจนในงาน หรือการไม่รู้ทิศทางและ
เป้าหมายของงานท่ีท าอยู ่ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน และส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึง
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร  (Fisher; & Gitelson. 1983: 325, อา้งถึงใน วรรัตน์ หวงัพึ่งกนั และ 
นนทิรัตน์ พฒันภกัดี, 2563) 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัยและการพฒันาสมมติฐานการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัมีแนวคิดในการวิจยั และพฒันาสมมติฐานไดด้งัน้ี 

  



12 

 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
     

ข้อเรียกร้องในงาน 
    

    
     

สภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการท างาน 
    

    
 

 
 
 

    

การสนับสนุนของหัวหน้างาน 
    

    
    

ความผูกพนัในองค์กร 
คุณค่าในงาน 

  

    
      

การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
    

    
      

อ านาจในงาน 
    

    
      

การสนับสนุนสวัสดิการ 
    

    
 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

- ข้อเรียกร้องในงาน 
ขอ้เรียกร้องในงาน หมายถึงการท่ีงานท่ีท ามีขอ้เรียกร้องบางอย่างจากพนกังานทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจ เช่น งานตอ้งใช้ความเครียดและความกดดนัสูง มีการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ตอ้งการ
ความรวดเร็ว รวมทั้งส่งผลต่อสุขภาพ ทั้งอาการปวดตา หวั คอบ่าไหล่ และหลงั  

จากการศึกษางานวิจยัในอดีต พบความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้องในงานและความ
ผูกพนัในองคก์รของพนกังาน โดยจากการศึกษาของ Rosa และคณะ (2016) ท่ีพบว่าขอ้เรียกร้องใน
งาน ส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน และงานวิจยัของ Shu-Ling Chena และคณะ 
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(2018) ท่ีพบว่า หากพนักงานไดรั้บขอ้เรียกร้องในงานสูง จะมีผลกระทบเชิงลบต่อความผูกพนัใน
งานของพนกังาน 

นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทรงสมร โสตะ (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองสุข
ภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพนัต่อองค์การของครู ในโรงเรียน
มธัยมศึกษาในเขตอ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี พบว่าครูท่ีมีความพร้อมทางดา้นร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์และสังคม จะส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงานท่ีท า และองคก์รท่ีสังกดัอยู่ และวิพารัตน์ ศรี
สวสัด์ิ (2565) ท่ีพบว่าสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมของบุคคลกรสายสนบัสนุนโรงพยาบาล รวมถึงการศึกษาของจิรายุส ชาญกลราวี (2558) ท่ี
พบกว่าความเครียดในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์กร มีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน  

การท่ีพนกังานท างานโดยมีขอ้เรียกร้องในงานสูง เช่น มีความเครียดมากเกินไป มีการ
แข่งขนัในการท างานสูง และงานท่ีท าส่งผลต่อสุขภาพ เช่นอาการปวดขอ้มือ ปวดตา ปวดหลงั ส่งผล
ใหค้วามรู้สึกดีต่องานท่ีท าลดลง ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ร โดยเฉพาะงานใน
สายไอที ท่ีตอ้งใช้ความรวดเร็วในการท างานเน่ืองจากเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว
ตลอดเวลา (Fisher; & Gitelson. 1983: 325, อา้งถึงใน วรรัตน์ และ นนทิรัตน์, 2563) และพนักงาน
ไอทียงัมีปัญหาทางกายอนัเน่ืองมาจากการท างานหน้าคอมพิวเตอร์เป็นระยะเวลานาน (JobsDB, 
2014; ส านักงานกองทุนสนับสนุนและสร้างเสริมสุขภาพ, 2558) ซ่ึงการท่ีมีขอ้เรียกร้องในงานสูง
อาจส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที  

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่  
 
สมมติฐานท่ี 1 ขอ้เรียกร้องในงานส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน

ไอที 
 

- สภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการท างาน 
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน หมายถึง การท่ีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่

เอ้ือต่อการท างาน เช่น ไม่เป็นระเบียบ ไม่สะอาด สกปรกและไม่เรียบร้อย นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ี
ท่ีท างานมีความเส่ียงอนัตรายจากสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี เช่น การวางระบบสายไฟไม่ดี ซ่ึงอาจส่งผล
ใหเ้กิดไฟฟ้าร่ัว ดูด หรือลดัวงจร  

จากผลการวิจยัในอดีต พบความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน
กบัความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน โดยจากงานวิจยัของ ชุติเนตร บวัเผื่อน และคณะ (2565) ท่ี
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ไดศึ้กษาอิทธิพลของลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร ระบบการบริหารจดัการ
ภายใน และสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน ท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ในช่วง
การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19: กรณีศึกษาบริษทั XYZ จ ากดั พบว่าสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือ
ต่อการท างานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่ามีนัยส าคญัทางสถิติ  สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของณฐกร โสภาวนสั และวอนชนก ไชยสุนทร (2560) พบว่าส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน
ท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

การท่ีพนักงานมีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเหมาะสมและปลอดภัย โดยองค์กร
สนับสนุนท่ีท างานท่ีดี และเหมาะสม จะท าให้พนักงานรู้สึกสะดวกสบายและสามารถท างานได้
อยา่งราบร่ืน และอาจท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากขึ้น ในทางตรงกนัขา้ม หากสถานท่ีท างาน
ไม่เหมาะสม ไม่สะอาด ไม่ปลอดภยั และเป็นอนัตราย ก็มีแนวโนม้ท่ีจะท าให้พนกังานไม่อยากมา
ท างาน และส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์ร ซ่ึงในพนกังานไอที ท่ีตอ้งท างานกบัคอมพิวเตอร์ 
จึงอาจท าให้เกิดความเส่ียงท่ีสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ปลอดภยั มีผลต่อการท างานมากขึ้น และน าไปสู่
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที 
 

- การสนับสนุนของหัวหน้างาน 
การสนับสนุนของหัวหน้างาน หมายถึง การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนให้

พนกังานสามารถท างานของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ีทั้งในงาน มีความเป็นมิตร เอาใจใส่ และรับฟังในส่ิงท่ี
ลูกนอ้งพูด นอกจากน้ียงัมีความยติุธรรม ไม่ใชร้ะบบเส้นสาย และไม่ใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล 

จากผลการวิจยัในอดีต กนกวรรณ (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร และความผูกพันในองค์กร โดบผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความตั้งใจในการท างาน มีความเอาใจใส่ ท างานร่วมกัน
อย่างใกลชิ้ด จะส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์รมากขึ้น และมีแนวโนม้ท่ีจะอยู่กบัองคก์ร
ไดน้านมากขึ้น  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนมภิ์ชา และ สมโภชน์ (2563) ท่ีศึกษาในพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่าหากพนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้า จะ
ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์กรมากขึ้น และการศึกษาของชยัเสฏษ์ พรหมศรี (2558) ท่ี
ศึกษาอิทธิพลของการสนบัสนุนจากหัวหนา้งานท่ีมีต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการทหาร
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ไทย โดยพบว่าการรับรู้ต่อการสนับสนุนของหัวหน้างาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ทางดา้นจิตใจและดา้นบรรทดัฐาน  

นอกจากนั้น ยงัสอดคล้องกับผลการศึกษาของจุตติมาพร (2562) ท่ีศึกษาในกลุ่ม
ตวัอย่างซ่ึงเป็นพนกังานธนาคารพาณิชย ์เขตบางรัก และพบว่าความผูกพนัต่อหัวหนา้ มีผลเชิงบวก
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน และการศึกษาของรพีพรรณ ฉตัรเลิศยศ (2565) ท่ีพบวา่ปัจจยั
ดา้นหวัหนา้งานมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

การท่ีพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในมิติต่าง ๆ ทั้งในดา้นการใหค้วาม
ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และในดา้นการบริหารจดัการ เช่น การสนบัสนุนการท างานเป็นทีม การไม่
ล าเอียงหรือใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผลในการตดัสินพนักงาน จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจต่อ
งานท่ีท า และส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รในท่ีสุด 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 3 หวัหนา้งานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอที 
 

- คุณค่าในงาน 
คุณค่าในงาน หมายถึง งานท่ีท ามีคุณค่าต่อพนักงาน สร้างคุณค่าให้กบัตนเองได ้เช่น 

ท าให้พนักงานได้เรียนรู้ส่ิงใหม่เสมอ ได้พฒันาตนเอง และท าให้ตอ้งใช้ทกัษะต่าง ๆ ท่ีมีในการ
ท างาน  

จากการศึกษางานวิจยัในอดีต พบความสัมพนัธ์ระหว่างการมีคุณค่าในงานกบัความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงาน โดยงานวิจัยของทรงสมร (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองสุขภาวะทางจิต 
ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารของครู ในโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขต
อ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี พบวา่ครูมีการรับรู้ถึงคุณค่าของงานท่ีตนปฏิบติั และคุณค่าของงาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
และงานวิจยัของรติรัตน์ (2561) ท่ีพบวา่คุณค่าในงาน ซ่ึงหมายถึงทศันคติของพนกังานต่องานวา่เป็น
งานท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง อนัไดแ้ก่ เอกภาพในการท างาน (work centrality) ความเป็นอิสระในการ
ท างาน  (non-compliance) การอุทิศตนในการท างาน (recognition) มีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัใน
องคก์ร 

การท่ีงานท่ีท ามีคุณค่าต่อตนเอง จะท าให้พนกังานรู้สึกไดรั้บการพฒันาตนเองจากงาน
ท่ีท าอยู่เสมอ รู้สึกว่างานท่ีท ามีคุณค่า มีประโยชน์ และท าให้กระตือรือร้นท่ีจะท างานในองคก์รเดิม
ต่อไป ซ่ึงส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีท า



16 

 

อยู่ไม่มีประโยชน์ต่อตนเอง ไม่ไดรั้บการพฒันา ก็จะส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รตามมา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในงานสายไอที ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตลอดเวลา (Fisher; & Gitelson. 
1983: 325, อา้งถึงใน วรรัตน์ และ นนทิรัตน์, 2563) ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการพฒันาอยู่ตลอดก็
อาจส่งผลใหรู้้สึกวา่งานมีคุณค่าลดลง และส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัในองคก์รในท่ีสุด 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 4 คุณค่าในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที 
 

- การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน 
การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีเพื่อนร่วมงานสนับสนุนทั้งในด้าน

งานและส่วนตัว มีความเป็นมิตร และท างานในรูปแบบทีม ยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของทีม และ
ช่วยเหลือกนัเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จ 

จากการวิจยัในอดีตของ รพีพรรณ ฉตัรเลิศยศ (2565) ท่ีศึกษาในกลุ่มพนกังานธนาคาร
พาณิชยไ์ทยแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผูกพนั
องค์กร ผลการศึกษาของณัฐวฒัม์ วงษ์ชวลิตกุล และคณะ (2566) ท่ีศึกษาในกลุ่มพนักงานในภาค
ธุรกิจเอกชน พบว่าเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผูกพนัองค์กร  และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ
กนกวรรณ (2560) ท่ีศึกษาพบว่า ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในทางบวกในระดบัปานกลาง 

การท่ีเพื่อนร่วมงานสนบัสนุนในการท างานในดา้นต่าง ๆ เช่น ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
มีการท างานเป็นทีม รวมถึงเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเป็นมิตร จะท าให้พนกังานรู้สึกสบายใจท่ีจะมา
ท างาน ไม่รู้สึกแปลกแยกและโดดเด่ียว ซ่ึงการมีแรงจูงใจท่ีดีใจการมาท างาน จะช่วยใหพ้นกังานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์รของตนเองได ้ในทางตรงกนัขา้ม การท่ีพนกังานรู้สึกไม่เป็นส่วนหน่ึงของทีม 
เขา้กับเพื่อนร่วมงานไม่ได้ รู้สึกเหมือนท างานคนเดียว จะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องคก์รนอ้ยลงในท่ีสุด 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 5 เพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอ
ที 
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- อ านาจในงาน 
อ านาจในงาน หมายถึง อ านาจการตัดสินใจในงานของตนเอง พนักงานสามารถ

ตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งอิสระ และสามารถออกความเห็นในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
จากการศึกษาในอดีต พบความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีอ านาจในงานและความผกูพนัใน

องค์กรของพนักงาน โดยกนกวรรณ (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร และความผูกพนัในองค์กร โดยพบว่าความไวว้างใจและให้อ านาจในการท างานอย่าง
เต็มท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกลวชัร สุขศรีใส
และคณะ (2559) ท่ีพบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของครู ไดแ้ก่
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การไดรั้บแรงจูงใจ และ การสร้างทีมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

การมีอ านาจในการตดัสินใจในงานของตนเอง ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของต่องาน 
และท าใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีตนเองท า และเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในองคก์ร ซ่ึง
ส่งผลใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น  

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
 

สมมติฐานท่ี 6 อ านาจในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที  
 

- การสนับสนุนสวัสดิการ 
การสนบัสนุนสวสัดิการ หมายถึงส่ิงท่ีบริษทัตอบแทนและสนบัสนุนพนกังานเพื่อให้

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น สวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาล ประกนักลุ่ม 
รวมถึงการสนบัสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม 

จากการวิจยัในอดีต พบว่าการสนบัสนุนสวสัดิการมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ร โดย
รพีพรรณ ฉัตรเ ลิศยศ (2565) ท่ี ศึกษาในพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัดา้นรายได ้ผลตอบแทน และสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของณฐัวฒัม ์วงษช์วลิตกุล และคณะ(2566) ท่ีศึกษาในพนกังาน
ในภาคธุรกิจเอกชน พบวา่ผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

การท่ีองคก์รมีสวสัดิการท่ีสนบัสนุนการท างาน จะช่วยลดความกงัวลของพนกังานใน
การท างานได ้และการมีสวสัดิการท่ีดีและตอบโจทย ์จะส่งผลให้พนกังานรู้สึกสบายใจท่ีจะท างาน
กบัองคก์รดงักล่าวมากขึ้น ส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงตั้งสมมติฐานวา่ 
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สมมติฐานท่ี 7 การสนับสนุนสวสัดิการส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานไอที 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนใน
การท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที มีวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 รูปแบบงานวิจยั  
3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
3.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา  
3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบงานวิจยั  
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเป็นการวิจัยท่ีศึกษา

ขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีวดัได ้อาศยัหลกัการทางคณิตศาสตร์หรือสถิติ ซ่ึงท าใหส้ามารถอา้งอิงไปยงักลุ่ม
ประชากรท่ีศึกษา (ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง, 2554) โดยมีรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็น เคร่ืองมือในการ
รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมาย  
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 ประชากร 
ในการวิจัยคร้ังน้ี คือพนักงานไอที ท่ีก าลังท างานในองค์กร บริษัท ร้านค้า หรือ

หน่วยงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นจ านวนประชากรท่ีมีจ านวนไม่แน่นอน หรือมีมากเกินกว่าท่ีผูว้ิจยัจะทราบ
ได ้(ณฏัฐภรณ์ หลาวทอง, 2554) 
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3.2.2 การสุ่มตัวอย่าง 
การก าหนดตวัอย่าง ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน 

323 คน ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัสามารถเก็บไดต้ามสะดวก โดยไม่สนใจการอา้งอิงสรุป
ถึงกลุ่มประชากรโดยทัว่ไป (ณัฏฐภรณ์ หลาวทอง, 2554) โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัค  านวน
จากสูตรของ Cochran (1963 อา้งถึงใน ศิริชยั กาญจนวาสี, 2545) ในกรณีท่ีไม่ทราบจ านวนประชากร
ท่ีแน่นอน โดยก าหนดสัดส่วนประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะศึกษา 30% ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 
และค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ค  านวนไดต้ามสูตรดงัน้ี 

โดย  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
Z = ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวค้ือ ร้อยละ 95 หรือ 1.96    
P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม ผูว้ิจยัก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 

30 หรือ 0.3  
e = ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้น ผูวิ้จยั 5% หรือ 0.05 

จะได ้ n  =  Z2P(1-P)/E2 
=  (1.96)2 x 0.3 x (1-0.3) / (0.5)2 
=  3.8416 x 0.3 x 0.7 / 0.25 
=  3.226944 

n ≈ 323 คน 
 
 

3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ประกอบไปดว้ยตวัแปรดงัน้ี 

 
3.3.1 ตัวแปรต้น หรือแปรอสิระ (Independent Variables) ได้แก่ 

- ขอ้เรียกร้องในงาน  
- สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน  
- การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน  
- คุณค่าในงาน  
- การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน  
- อ านาจในงาน  
- การสนบัสนุนสวสัดิการ 
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3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ 
- ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 

 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
ในการศึกษาวิจัย ผูว้ิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปลายปิด (Closed 

Ended Questions) ท่ี ให้ ตัวอย่ า ง เ ป็นผู ้ตอบแบบสอบถามด้วยตน เอง  ( Self-Administered 
Questionnaire) แบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผู ้ วิ จัย เก็ บข้อมู ลทั่ว ไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม เพื่ อน า ไป เ ป็นข้อมู ลด้าน

ประชากรศาสตร์ โดยเก็บข้อมูล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทงานท่ีท า ประเภท
หน่วยงานท่ีสังกดั และอายุงานในองคก์ร โดยให้กลุ่มตวัอย่างเลือกค าตอบจากค าตอบท่ีก าหนดไว ้ 
ค  าตอบจะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) มีมาตรประเมินแบบ Nominal Scale และ Ordinal 
Scale 

ส่วนท่ี 2 แบบส ารวจความคาดหวงัในงาน และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม Karasek’s Job Content Questionnaire ฉบบัแปลไทยของพิชญา 

ตนัติเศรณี และนวลตา อาภาคพัภะกุล (2548) มาใช ้โดยผูว้ิจยัไดป้รับเปล่ียนภาษาให้เขา้ใจง่ายมาก
ขึ้น 

แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 39 ขอ้ ใชม้าตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert’s 
Scale) เรียงล าดบัคะแนนจากน้อยท่ีสุดไปมากท่ีสุด 4 ล าดบัโดยระดบัความเห็นดว้ยท่ี 1 หมายถึง
ผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งต่อขอ้ค าถาม และระดบัความเห็นดว้ยท่ี 4 หมายถึงผูต้อบ
แบบสอบถามเห็นดว้ยอยา่งยิง่ต่อขอ้ค าถาม 

ขอ้ค าถามประกอบดว้ย 2 ประเด็นหลกั ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 3.1 ค าถามในการเก็บข้อมูลด้านความคาดหวังในงาน (Job Demand) 
 

ตัวแปร ข้อ ค าถาม 

ความคาดหวงัในงาน (Job 
Demand: JD) 

- ขอ้เรียกร้องในงาน 
- สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อ

การท างาน 

JD01 ในขณะท่ีท างาน ฉนัมกัถูกขดัจงัหวะในระหวา่งท างาน 

JD02 งานของฉนัมกัจะล่าชา้เน่ืองจากตอ้งคอยงานจากผูอ่ื้น 

JD03 
ฉนัตอ้งใชเ้วลาในการเดินทางมากเน่ืองจากสภาพการจราจรท่ี
ติดขดั 

JD04 
ฉนัมกัจะเจอการถูกท าร้ายทางจิตใจในขณะท างาน เช่น การ
ถูกด่า การใชค้  าพูดท่ีรุนแรง หรือการใชค้  าพูดส่อไปในคุกคาม
ทางเพศ การถูกลวนลาม 

JD05 งานท่ีฉนัท า เป็นงานท่ีมีความเครียดและความกดดนัสูง 

JD06 งานท่ีฉนัท าตอ้งการความรวดเร็วมาก 

JD07 งานท่ีฉนัท า เป็นงานท่ีหนกัมาก 

JD08 งานท่ีฉนัท า ตอ้งใชแ้รงกายมาก 

JD09 งานท่ีฉนัท า ตอ้งแข่งขนักบัผูอ่ื้น 

JD10 งานท่ีฉนัท า บงัคบัใหฉ้นัตอ้งนัง่ท่ีเดิมเป็นเวลานาน 

JD11 ท่ีท างานของฉนัสกปรก และไม่เรียบร้อย 

JD12 ท่ีท างานมีความเส่ียงอนัตรายจากไฟฟ้าร่ัว ดูด หรือลดัวงจร 

JD13 
งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดตา หรือมีอาการ
ระคายเคืองท่ีตา 

JD14 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหวั 

JD15 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดบริเวณคอ บ่า ไหล่ 

JD16 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหลงั 
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ตารางท่ี 3.2 ค าถามในการเก็บข้อมูลด้านทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job Resource) 
 

ตัวแปร ข้อที่ ค าถาม 

ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการ
ท างาน (Job Resource: JR) 

- การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน  

- คุณค่าในงาน  
- การสนบัสนุนของ

เพื่อนร่วมงาน  
- อ านาจในงาน  
- การสนบัสนุน

สวสัดิการ 

JR01 ฉนัมีอ านาจตดัสินใจในงานของฉนั 

JR02 ฉนัสามารถออกความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

JR03 ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ ทกัษะท่ีฉันมีจะยงัมีคุณค่าในงาน 
JR04 เพื่อนร่วมงานของฉนัเห็นฉันเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
JR05 เพื่อนร่วมงานของฉนัเป็นมิตร 

JR06 เพื่อนร่วมงานของฉนัยนิดีช่วยเหลือกนัเพื่อใหง้าน
ออกมาส าเร็จ 

JR07 ฉนัไดรั้บมอบหมายงานอยา่งสม ่าเสมอ 

JR08 ฉนัไม่เคยตอ้งเผชิญสภาวะท่ีไม่มีงานท า เกือบตกงาน 
หรือเกือบถูกเลิกจา้ง 

JR09 ฉนัไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในท่ีท างานเสมอ 

JR10 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัตอ้งคิดคน้และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
หรือวิธีการท างานใหม่ ๆ เสมอ 

JR11 งานท่ีฉนัท า ตอ้งใชท้กัษะและความเช่ียวชาญมาก 
JR12 งานท่ีฉนัท ามีความหลากหลาย 

JR13 งานท่ีฉนัท า ท าใหฉ้นัไดพ้ฒันาความสามารถใหม่ ๆ 
เพิ่มขึ้น 

JR14 ค าตอบแทนของฉันมีความสมเหตุสมผล 

JR15 บริษทัสนบัสนุนค่ารักษาพยาบาลท่ีจ าเป็นใหแ้ก่ฉนั
อยา่งเหมาะสม 

JR16 บริษทัสนบัสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม เช่น 
เกา้อ้ีท างานท่ีมีคุณภาพ แสงสวา่งในการท างานท่ี
เพียงพอ 

JR17 หวัหนา้ของฉนัเอาใจใส่ลูกนอ้ง 

JR18 หวัหนา้ของฉนัรับฟังในส่ิงท่ีฉนัพูด 
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JR19 หวัหนา้ของฉนัช่วยเหลือใหง้านส าเร็จ 

JR20 หวัหนา้ของฉนัสามารถท าใหทุ้กคนในทีมท างาน
ดว้ยกนัได ้

JR21 หวัหนา้ของฉนัเป็นมิตร 

JR22 หวัหนา้ของฉนัมกัจะใชค้  าพูดท่ีสุภาพ ไม่หยาบคาย 
ส่อเสียด หรือจาบจว้ง 

JR23 หวัหนา้ของฉนัไม่ใชร้ะบบเส้นสายในการท างาน 
JR24 หวัหนา้ของฉนัใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์เสมอ 

 
ส่วนท่ี 3 แบบส ารวจความผกูพนัในองคก์ร 
ผูว้ิจัยน าแบบสอบถาม Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Bakker และ

คณะ (2006) มาใชใ้นการวดัความผกูพนัในองคก์ร โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการแปลจากตน้ฉบบัภาษาองักฤษ  
แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 17 ขอ้ แยกเป็น 3 ประเด็นหลกั ไดแ้ก่ ความรู้สึก

มีพลงัในการท างาน (Vigor: VI) จ านวน 6 ขอ้ ความทุ่มเทในงาน (Dedication: DE) จ านวน 5 ขอ้ 
และความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption: AB) จ านวน 6 ขอ้ โดยใช้มาตรวดัแบบลิ
เคิร์ต (Likert’s Scale) เรียงล าดบัคะแนนจากนอ้ยท่ีสุดไปมากท่ีสุด 4 ล าดบั โดยระดบัความเห็นดว้ย
ท่ี 1 หมายถึงผูต้อบแบบสอบถามไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งต่อขอ้ค าถาม และระดับความเห็นด้วยท่ี 4 
หมายถึงผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยอยา่งยิง่ต่อขอ้ค าถาม 

แบบสอบถามมีขอ้ค าถามดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3.3 ค าถามในการเก็บข้อมูลด้านความผูกพนัในองค์กร 
 

ตัวแปร ข้อที่ ค าถาม 

ความผกูพนัในองคก์ร 
- ความรู้สึกมีพลงัใน

การท างาน (Vigor) 
- ความทุ่ ม เท ในง าน 

(Dedication) 

VI01 ฉนัรู้สึกมีแรงกระตุน้ในการท างาน 

VI02 ฉนัรู้สึกเตม็ไปดว้ยพลงัในการท างาน 

VI03 ฉนัรู้สึกอยากต่ืนมาท างานในตอนเชา้ 

VI04 ฉนัสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เป็นเวลานาน 

VI05 ฉนัมีความยดืหยุน่และมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบ 

VI06 ฉนัมกัจะอดทนเสมอถึงมีจะมีอุปสรรคเกิดขึ้นในงาน 
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- ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อั น เ ดี ย ว กั บ ง า น 
(Absorption)  

DE01 ฉนัท างานท่ีมีเป้าหมายและมีความหมาย 

DE02 ฉนัมีความกระตือรือร้นในงานของฉนั 

DE03 งานท่ีฉนัท า สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ฉนั 

DE04 ฉนัภูมิใจในงานท่ีท า 

DE05 งานของฉนัมีความทา้ทายอยูเ่สมอ 

AB01 ฉนัรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท างาน 

AB02 ในขณะท่ีท างาน ฉนัลืมเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเกิดขึ้นรอบตวั 

AB03 ฉนัมีความสุขในขณะท างาน 

AB04 ฉนัจดจ่ออยูใ่นงานของฉัน 

AB05 ฉนัหลงใหลในงานของฉัน 

AB06 เป็นเร่ืองยากท่ีจะแยกฉนัออกจากงาน 

 
โดยหลงัจากผูว้ิจยัด าเนินการท าแบบสอบถามเสร็จ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงเป็นข้อมูลท่ีได้จากการแจกแบบสอบถามออนไลน์ใน
รูปแบบ Google Forms และไดก้ารกระจายแบบสอบถาม ผ่านช่องทางเครือข่ายสังคมออนไลน์ จาก
การโพสต์บนหน้าฟีด Facebook ของผูว้ิจยั และกระจายผ่านช่องทางแอปพลิเคชนั Line ของผูว้ิจยั 
โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 323 คน ช่วงเวลาในการแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บข้อมูลอยู่ในช่วงเดือน
พฤษภาคม - กนัยายน 2564 รวมทั้งหมดเป็นระยะเวลา 4 เดือน  
 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู ้วิจัยน าผลการท าแบบสอบถามมาประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลตามแต่ละ

สมมติฐานโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows  โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
3.6.1 สถิติบรรยาย (Descriptive Statistic) ผูว้ิจัยได้ใช้สถิติเชิงบรรยายส าหรับการ

วิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ เพื่ออธิบายขอ้มูลทัว่ไป และลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด ประเภทงานท่ีท า ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั และอายุงานในองคก์ร มาแสดง
เป็นตาราง การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage)  
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3.6.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ผูวิ้จยัใชก้ารวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

3.6.2.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อหา
องคป์ระกอบของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา  

3.6.2.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability Test) โดย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิของครอนบาร์ค   

3.6.2.3 การทดสอบสหสัมพนัธ์ (Correlations) เพื่อหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรในการวิจยั โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) 

3.6.2.4 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนใน
การท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานไอทีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการ
ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) โดยจากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัทั้งหมด 323 
ชุด พบว่ามีชุดขอ้มูลท่ีผ่านการคดักรองและสมบูรณ์แลว้ จ านวน 290 ชุด คิดเป็นอตัราร้อยละ 89.78 
ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด โดยน าขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์ โดยผูวิ้จยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลตาม
หวัขอ้ต่อไปน้ี 

4.1 ขอ้มูลลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis)  
4.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability Test) 
4.4 การทดสอบสหสัมพนัธ์ (Correlations)  
4.5 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis)  

 
 

4.1 ข้อมูลลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตาม เพศ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด ประเภทงานท่ีท า ประเภทหน่วยงานท่ีสังกดั และอายุงานในองค์กร พบว่า
กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายทั้งหมดร้อยละ 67.6 เพศหญิงร้อยละ 30.7 ระดบัการศึกษาสูงสุดคือระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.8 อายงุานในองคก์รส่วนใหญ่คือ 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 35 ประเภทของ
หน่วยงานท่ีสังกดัส่วนใหญ่คือบริษทัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 61.4 ประเภทงานส่วนใหญ่คืองานดา้น 
IT Support/ Technical Support คิดเป็นร้อยละ 29 ของประชากรทั้งหมด รองลงมาคือ Programmer 
คิดเป็นร้อยละ 21.4 ของประชากรทั้งหมด ดงัตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1 ตารางแสดงข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
 

ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ จ านวน สัดส่วน 

เพศ   

 1. ชาย 196 68% 

 2. หญิง 89 31% 

 3. ไม่ประสงคจ์ะระบุ 5 2% 

รวม 290 100% 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

 1. มธัยมศึกษาปีท่ี 6 1 0% 

 2. ปริญญาตรี 182 63% 

 3. ปริญญาโท 101 35% 

 4. ปริญญาเอก 1 0% 

 5. อ่ืน ๆ  5 2% 

รวม 290 100% 

อายุงานในองค์กรปัจจุบัน   

 1. นอ้ยกวา่ 6 เดือน 12 4% 

 2. 6-12 เดือน 37 13% 

 3. 1-2 ปี 64 22% 

 4. 3-5 ปี 103 36% 

 5. มากกวา่ 5 ปีขึ้นไป 74 26% 

รวม 290 100% 
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ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ จ านวน สัดส่วน 

ประเภทของหน่วยงานท่ีสังกัด   

 1. องคก์รเอกชน 178 61% 

 2. หน่วยงานรัฐ 80 28% 

 3. หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 20 7% 

 4. อ่ืน ๆ  12 4% 

รวม 290 100% 

ประเภทงาน   

 1. IT Support/ Technical Support 84 29% 

 2. Programmers 62 21% 

 3. System Admin 47 16% 

 4. Data Scientist/ Analyst 28 10% 

 5. Online Marketing 49 17% 

 6. User experience designer 2 1% 

 7. Engineer (network/ software) 7 2% 

 8. อ่ืน ๆ  11 4% 

รวม 290 100% 

 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดก้ารวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงานไอที 

โดยออกแบบแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน ส่วนแรกคือขอ้ค าถามเก่ียวกบัความคาดหวงัในงาน (Job 
Demand: JD) จ านวน 16 ขอ้ ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเร่ืองทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job 
Resource: JR) จ านวน 24 ข้อ และส่วนท่ี  3 เ ป็นข้อค าถามเ ก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 
ประกอบด้วย ความรู้สึกมีพลังในการท างาน (Vigor: VI) จ านวน 6 ข้อ ความทุ่มเทในงาน 
(Dedication: DE) จ านวน 5 ขอ้ และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption: AB) จ านวน 
6 ขอ้ 
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ผูว้ิจัยได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างจากค่า KMO (Kaiser-
Mayer-Olkin) โดยควรจะมีค่ามากกวา่ 0.5 และหากยิง่เขา้ใกล ้1 มากเท่าไหร่ หมายความวา่ขอ้มูลชุด
นั้นมีความเหมาะสมท่ีจะท า Factor Analysis มากขึ้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546 อา้งถึงใน โอภาส จู
เลิศตระกูล, 2564) จากการตรวจสอบขอ้มูล ได ้KMO เท่ากบั 0.925  

ต่อจากนั้น ผูวิ้จยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบหลกัด้วยวิธี Principle Component 
Analysis เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่าง ๆ โดยก าหนดค่า Eigen Value ตอ้งมีค่า
มากกว่าหรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนองคป์ระกอบ จากนั้นจึงก าหนดให้
โปรแกรม SPSS ท าการหมุนด้วยวิ ธี  Varimax  เพื่อค านวณหาน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละ
องค์ประกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าแปรปรวนท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วม 
และค่า Factor Loading และค่า Barlett’s Test Sphericity มีค่า significant น้อยกว่า 0.001 ซ่ึงต ่ากว่า
ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (p < 0.05) 

ผลการใช้ Factor Analysis ผูวิ้จยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบต่าง ๆ ว่าตวั
แปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยู่ ท่ีองค์ประกอบใด ให้จัดตัวแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น แต่ต้องมีค่า
น ้ าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกว่า 0.5 ขึ้นไป (Hair และคณะ, 2016) ซ่ึงแสดงว่าตวัแปรต่าง ๆ 
มีความเท่ียงตรง ผลของการวดัความเท่ียงตรงของตวัแปร รวมถึงการวิเคราะห์เพื่อตดัลดตวัแปร 
หรือจดักลุ่มใหม่ เพื่อใหไ้ดเ้ป็นกลุ่มตวัแปรท่ีมีความเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์
ของแต่ละกลุ่มตวัแปรในขั้นตอนต่อไป 

จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเบ้ืองตน้ ผูวิ้จยัไดท้ าการตดัขอ้ค าถามของปัจจยับาง
ขอ้ เพื่อให้ขอ้ค าถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบได้โดยไม่มีการ double load หรือมีค่า factor 
loading ต ่ากวา่ 0.5 โดยผูวิ้จยัมีการตดัขอ้ค าถามของตวัแปรดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุ่มตัวแปร คร้ังท่ี 1 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.925 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 13118.286 

df 1596 

Sig. <.001 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปร คร้ังท่ี 1   
 

Rotated Component Matrixa 

  Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

VI1 0.774 0.074 0.131 0.016 0.001 0.113 -0.073 0.247 -0.136 -0.168 
VI2 0.73 -0.024 0.151 -0.077 0.104 0.089 -0.113 0.271 -0.066 -0.206 
DE3 0.716 -0.281 0.187 0.2 0.193 -0.039 -0.066 0.003 -0.116 0.047 
DE2 0.71 -0.269 0.177 0.197 0.178 -0.04 0.065 0.085 -0.06 0.125 
DE1 0.68 -0.241 0.14 0.226 0.132 -0.002 0.209 0.109 -0.042 0.156 
VI5 0.675 -0.316 0.285 0.126 0.007 0.159 0.033 0.189 0.027 -0.085 
DE4 0.658 -0.099 0.194 0.246 0.281 -0.041 -0.064 -0.092 -0.19 0.008 
AB3 0.648 -0.281 0.246 0.289 0.056 0.284 -0.144 -0.041 -0.02 -0.121 
VI6 0.642 -0.238 0.155 0.057 0.037 0.015 0.241 0.2 0.055 0.091 
VI3 0.624 -0.421 0.228 0.07 0.015 0.224 -0.144 0.096 0.099 -0.285 
AB5 0.615 -0.363 0.235 0.255 0.035 0.19 -0.167 -0.175 0.049 0.014 
DE5 0.603 -0.085 0.053 0.407 0.273 -0.061 -0.07 -0.082 -0.088 0.032 
AB1 0.596 -0.072 0.192 0.325 0.107 0.201 -0.138 -0.15 -0.123 -0.108 
AB4 0.567 -0.218 0.161 0.369 0.105 0.106 -0.171 -0.305 0.034 -0.098 
VI4 0.519 -0.368 0.262 0.177 0.025 0.169 -0.113 0.044 0.068 -0.231 
AB2 0.501 -0.164 0.186 0.279 0.064 0.295 -0.188 -0.285 -0.141 -0.214 
AB6 0.489 -0.423 0.276 0.185 -0.048 0.294 -0.117 -0.169 0.076 0.066 
JD15 -0.261 0.787 -0.195 -0.088 -0.124 -0.136 0.159 0.05 0.088 0.04 
JD16 -0.277 0.764 -0.163 -0.066 -0.109 -0.161 0.132 0.028 0.183 0.095 
JD13 -0.151 0.737 -0.218 -0.122 -0.015 -0.023 0.052 -0.014 0.254 -0.002 
JD14 -0.222 0.719 -0.275 -0.134 0.007 -0.087 0.08 -0.027 0.181 0.111 
JD10 -0.217 0.708 -0.162 -0.108 -0.045 -0.167 0.111 -0.047 0.136 -0.006 
JD09 -0.035 0.698 -0.107 -0.104 -0.187 -0.051 0.062 -0.033 0.032 0.229 
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JD06 -0.228 0.642 -0.147 -0.02 -0.154 -0.051 0.152 0.103 -0.074 0.344 
JD05 -0.24 0.604 -0.18 0.124 -0.129 -0.045 0.203 0.019 -0.023 0.272 
JR21 0.243 -0.186 0.787 0.169 0.201 -0.012 0.027 0.05 -0.022 -0.051 
JR18 0.234 -0.148 0.781 0.163 0.12 0.17 -0.115 0.119 -0.119 -0.064 
JR20 0.23 -0.173 0.778 0.216 0.168 0.06 -0.012 -0.037 -0.094 -0.043 
JR17 0.259 -0.133 0.77 0.155 0.134 0.174 -0.141 0.082 -0.141 -0.074 
JR19 0.157 -0.099 0.769 0.254 0.175 0.11 -0.085 0.024 -0.101 -0.174 
JR24 0.217 -0.265 0.72 0.129 0.125 0.23 0.002 0.036 -0.062 0.038 
JR23 0.185 -0.238 0.72 0.048 0.202 0.219 -0.047 -0.039 0.016 -0.012 
JR22 0.2 -0.41 0.585 0.059 0.091 0.082 0.017 0.108 0.123 0.069 
JR08 0.005 -0.203 0.349 0.31 0.279 0.294 -0.073 0.023 -0.134 -0.203 
JR10 0.232 -0.094 0.264 0.71 0.153 0.002 0.029 0.207 -0.044 -0.073 
JR09 0.289 -0.055 0.199 0.682 0.143 0.119 0.02 0.194 0.006 -0.093 
JR11 0.282 -0.005 0.198 0.661 0.198 0.011 0.078 0.178 -0.001 0.147 
JR12 0.33 -0.174 0.203 0.611 0.187 0.162 0.12 0.133 -0.025 0.084 
JR13 0.387 -0.134 0.23 0.591 0.192 0.201 0.016 0.125 -0.025 0.018 
JR06 0.198 -0.043 0.312 0.083 0.767 0.093 -0.044 0.087 -0.014 -0.079 
JR05 0.129 -0.133 0.291 0.063 0.754 0.104 -0.069 0.052 -0.014 -0.051 
JR04 0.179 -0.135 0.158 0.217 0.743 0.067 0.043 0.196 -0.124 -0.094 
JR07 0.054 -0.086 0.104 0.253 0.703 0.147 -0.049 -0.014 0.008 -0.054 
JR03 0.318 -0.317 0.154 0.259 0.462 0.052 0.02 0.287 -0.069 0.117 
JR16 0.15 -0.192 0.286 0.085 0.163 0.732 -0.071 0.077 -0.151 -0.025 
JR15 0.157 -0.18 0.301 0.149 0.221 0.709 -0.089 0.048 -0.112 0 
JR14 0.333 -0.249 0.418 0.125 0.178 0.559 -0.019 0.05 -0.038 -0.098 
JD02 -0.045 0.2 -0.097 0.028 -0.048 -0.166 0.818 -0.108 -0.052 -0.005 
JD01 -0.145 0.343 -0.119 0.066 -0.005 0.062 0.783 -0.045 0.055 -0.041 
JD03 0.033 0.256 -0.005 0.042 -0.12 -0.094 0.413 -0.045 -0.107 0.394 
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JR02 0.111 0.022 0.141 0.252 0.118 0.08 -0.055 0.729 -0.048 0.041 
JR01 0.111 0.005 0.036 0.285 0.175 0.025 -0.134 0.701 0.055 -0.06 
JD12 -0.076 0.242 -0.189 0 -0.086 -0.051 -0.034 -0.037 0.816 -0.049 
JD11 -0.134 0.173 -0.044 -0.056 -0.031 -0.172 -0.013 0.029 0.792 0.182 
JD07 -0.133 0.468 -0.075 0.04 -0.097 -0.065 0.024 -0.001 0 0.629 
JD08 -0.029 0.334 -0.11 -0.042 -0.08 -0.003 -0.146 0.054 0.318 0.609 
JD04 -0.165 0.393 -0.4 0.015 -0.064 0.151 0.133 -0.23 0.225 0.406 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a Rotation converged in 10 iterations. 

 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถาม AB6, JR08, JR03, JD01 และ JD04 มีค่า 

Factor Loading ต ่ากว่า 0.5 แสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุ่มค าถาม ผูว้ิจยัจึงพิจารณา
ตดัขอ้ค าถามเหล่านั้นออก และวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรซ ้า 

จากการวิเคราะห์ตวัแปรคร้ังท่ี 2 พบว่าขอ้ค าถาม AB02, JR14 และ JD03 มีค่า Factor 
Loading ต ่ากว่า 0.5 แสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกันของกลุ่มค าถาม นอกจากนั้นยงัพบค่า 
Double Loading ของข้อค าถาม JD07 ผูวิ้จัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามเหล่านั้นออก และวิเคราะห์
องคป์ระกอบของตวัแปรซ ้าคร้ังท่ี 3 

จากการวิเคราะห์ตวัแปรคร้ังท่ี 3 พบวา่ขอ้ค าถาม JD08 มีค่า Factor Loading ต ่ากวา่ 0.5 
แสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคลอ้งกนัของกลุ่ม ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามเหล่านั้นออก และ
วิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรซ ้าคร้ังท่ี 4 

จากการวิเคราะห์ตวัแปรคร้ังท่ี 4 พบว่าขอ้ค าถาม JD02 มีผลติดลบ ในขณะท่ี Factor 
อ่ืน ๆ ท่ีอยู่ใน Component เดียวกนั ไดแ้ก่ตวัแปร JR15 และ JR16 มีค่าบวก ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าตวั
แปรไม่สอดคลอ้งกนั ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถาม JD02 ออก และวิเคราะห์องค์ประกอบของตวั
แปรซ ้าคร้ังท่ี 5  

จากการวิเคราะห์ตวัแปรคร้ังท่ี 5 พบว่าขอ้ค าถาม VI3 มีค่า Double Loading  ผูว้ิจยัจึง
พิจารณาตดัขอ้ค าถามดงักล่าวออก และวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรซ ้ าคร้ังท่ี 6 ซ่ึงไดผ้ลตาม
ตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของกลุ่มตัวแปร คร้ังท่ี 6 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.92 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10032.135 

df 946 

Sig. <.001 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปร คร้ังท่ี 6 
 

 Rotated Component Matrixa  

  Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

VI1 0.78 0.004 0.142 -0.001 0.007 -0.126 0.259 0.168 
VI2 0.733 -0.102 0.16 -0.095 0.109 -0.064 0.277 0.167 
DE3 0.71 -0.297 0.181 0.244 0.162 -0.08 -0.011 -0.01 
DE2 0.709 -0.247 0.185 0.283 0.119 -0.061 0.04 -0.102 
DE1 0.669 -0.185 0.157 0.352 0.07 -0.086 0.055 -0.139 
DE4 0.663 -0.132 0.178 0.25 0.254 -0.113 -0.094 0.087 
VI5 0.642 -0.342 0.3 0.174 0.005 -0.009 0.192 0.069 
VI6 0.626 -0.183 0.188 0.187 -0.01 -0.038 0.141 -0.216 
AB3 0.619 -0.354 0.261 0.26 0.05 0.022 0.016 0.322 
DE5 0.596 -0.122 0.042 0.423 0.266 -0.035 -0.071 -0.003 
AB5 0.588 -0.405 0.242 0.247 0.015 0.102 -0.126 0.258 
AB1 0.577 -0.156 0.181 0.267 0.131 -0.059 -0.089 0.328 
AB4 0.556 -0.283 0.157 0.308 0.103 0.114 -0.249 0.26 
JD15 -0.227 0.819 -0.2 -0.109 -0.102 0.081 0.037 -0.101 
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JD16 -0.241 0.8 -0.166 -0.081 -0.092 0.165 0.008 -0.152 
JD09 -0.024 0.749 -0.098 -0.071 -0.197 0.016 -0.077 -0.031 
JD14 -0.185 0.742 -0.272 -0.147 0.006 0.196 -0.044 -0.051 
JD13 -0.116 0.74 -0.221 -0.145 0.003 0.265 -0.035 0.043 
JD10 -0.178 0.73 -0.176 -0.134 -0.008 0.126 -0.083 -0.14 
JD06 -0.214 0.715 -0.157 0.018 -0.162 -0.054 0.096 -0.069 
JD05 -0.24 0.686 -0.177 0.147 -0.136 -0.018 0.027 -0.056 
JR20 0.214 -0.179 0.787 0.23 0.175 -0.134 -0.042 -0.016 
JR21 0.233 -0.185 0.785 0.195 0.2 -0.037 0.039 -0.063 
JR18 0.218 -0.195 0.783 0.139 0.13 -0.094 0.159 0.189 
JR17 0.249 -0.182 0.77 0.13 0.141 -0.104 0.104 0.212 
JR19 0.143 -0.15 0.754 0.216 0.223 -0.111 0.04 0.126 
JR23 0.16 -0.253 0.741 0.083 0.177 0.004 -0.033 0.184 
JR24 0.191 -0.256 0.74 0.184 0.094 -0.083 0.03 0.159 
JR22 0.169 -0.385 0.596 0.121 0.044 0.128 0.099 0.033 
JR11 0.255 0.043 0.199 0.719 0.161 -0.012 0.137 0.017 
JR10 0.203 -0.096 0.254 0.718 0.155 -0.047 0.182 0.041 
JR12 0.292 -0.14 0.213 0.69 0.148 -0.064 0.105 0.098 
JR09 0.268 -0.085 0.188 0.669 0.162 -0.006 0.182 0.131 
JR13 0.354 -0.141 0.235 0.64 0.167 -0.046 0.096 0.182 
JR06 0.194 -0.089 0.305 0.097 0.783 -0.024 0.113 0.074 
JR05 0.112 -0.172 0.278 0.077 0.767 -0.007 0.09 0.121 
JR04 0.162 -0.14 0.162 0.252 0.728 -0.137 0.197 0.051 
JR07 0.067 -0.12 0.112 0.253 0.707 -0.011 0.001 0.064 
JD12 -0.075 0.211 -0.181 -0.042 -0.073 0.842 0.001 -0.025 
JD11 -0.141 0.194 -0.045 -0.048 -0.05 0.819 0.047 -0.16 
JR01 0.108 -0.039 0.028 0.225 0.196 0.092 0.783 0.031 
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JR02 0.123 0.014 0.146 0.227 0.094 -0.031 0.768 0.052 
JR16 0.104 -0.233 0.321 0.13 0.146 -0.165 0.106 0.683 
JR15 0.126 -0.213 0.329 0.19 0.193 -0.124 0.059 0.666 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a Rotation converged in 8 iterations. 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นว่าขอ้มูลมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

โดยมีค่า KMO เท่ากบั 0.92 ซ่ึงเป็นค่าท่ีเหมาะสมท่ีจะน ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบ และจากการท า 
Factor Analysis  พบว่าตวัแปรแต่ละกลุ่มมีความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยสามารถแบ่งออกเป็นทั้งหมด 8 
กลุ่มตวัแปร ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการจดักลุ่มตวัแปรใหม่ โดยสามารถแบ่งขอ้ค าถามออกเป็นตวัแปรได้
ดงัน้ี  
 

ตัวแปรความคาดหวังในงาน (Job Demand) สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ข้อเรียกร้องในงาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ ได้แก่  

JD05 งานท่ีฉนัท า เป็นงานท่ีมีความเครียดและความกดดนัสูง 
JD06 งานท่ีฉนัท าตอ้งการความรวดเร็วมาก 
JD09 งานท่ีฉนัท า ตอ้งแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
JD10 งานท่ีฉนัท า บงัคบัใหฉ้นัตอ้งนัง่ท่ีเดิมเป็นเวลานาน 
JD13 งานท่ีท า ท าให้ฉันมีอาการต่อไปน้ี: ปวดตา หรือมีอาการระคาย

เคืองท่ีตา 
JD14 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหวั 
JD15 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดบริเวณคอ บ่า ไหล่ 
JD16 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหลงั 

2. สภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการท างาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ ได้แก่  
JD11 ท่ีท างานของฉนัสกปรก และไม่เรียบร้อย 
JD12 ท่ีท างานมีความเส่ียงอนัตรายจากไฟฟ้าร่ัว ดูด หรือลดัวงจร 

 
ตัวแปรด้านทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน (Job Resources) สามารถแบ่งไดเ้ป็น  

5 ดา้น ดงัน้ี 
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1. การสนับสนุนของหัวหน้างาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ ได้แก่  
JR17 หวัหนา้ของฉนัเอาใจใส่ลูกนอ้ง 
JR18 หวัหนา้ของฉนัรับฟังในส่ิงท่ีฉนัพูด 
JR19 หวัหนา้ของฉนัช่วยเหลือใหง้านส าเร็จ 
JR20 หวัหนา้ของฉนัสามารถท าใหทุ้กคนในทีมท างานดว้ยกนัได ้
JR21 หวัหนา้ของฉนัเป็นมิตร 
JR22 หัวหนา้ของฉันมกัจะใช้ค  าพูดท่ีสุภาพ ไม่หยาบคาย ส่อเสียด หรือ

จาบจว้ง 
JR23 หวัหนา้ของฉนัไม่ใชร้ะบบเส้นสายในการท างาน 
JR24 หวัหนา้ของฉนัใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์เสมอ 

2. คุณค่าในงาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่  
JR09 ฉนัไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในท่ีท างานเสมอ 
JR10 งานท่ีท า ท าให้ฉันตอ้งคิดคน้และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ หรือวิธีการ

ท างานใหม่ ๆ เสมอ 
JR11 งานท่ีฉนัท า ตอ้งใชท้กัษะและความเช่ียวชาญมาก 
JR12 งานท่ีฉนัท ามีความหลากหลาย 
JR13 งานท่ีฉนัท า ท าใหฉ้นัไดพ้ฒันาความสามารถใหม่ ๆ เพิ่มขึ้น 

3. การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ได้แก่  
JR04 เพื่อนร่วมงานของฉนัเห็นฉนัเป็นส่วนหน่ึงของทีม 
JR05 เพื่อนร่วมงานของฉนัเป็นมิตร 
JR06 เพื่อนร่วมงานของฉนัยนิดีช่วยเหลือกนัเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จ 
JR07 ฉนัไดรั้บมอบหมายงานอยา่งสม ่าเสมอ 

4. อ านาจในงาน ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ ได้แก่  
JR01 ฉนัมีอ านาจตดัสินใจในงานของฉนั 
JR02 ฉนัสามารถออกความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

5.  การสนับสนุนสวัสดิการ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 2 ข้อ ได้แก่  
JR15 บริษทัสนบัสนุนค่ารักษาพยาบาลท่ีจ าเป็นใหแ้ก่ฉนัอยา่งเหมาะสม 
JR16 บริษทัสนบัสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม เช่น เกา้อ้ีท างานท่ี

มีคุณภาพ แสงสวา่งในการท างานท่ีเพียงพอ 



38 

 

ตัวแปรด้านความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 13 ขอ้ 
ไดแ้ก่  

VI1 ฉนัรู้สึกมีแรงกระตุน้ในการท างาน 
VI2 ฉนัรู้สึกเตม็ไปดว้ยพลงัในการท างาน 
VI5 ฉนัมีความยดืหยุน่และมีความสุขกบังานท่ีรับผิดชอบ 
VI6 ฉนัมกัจะอดทนเสมอถึงมีจะมีอุปสรรคเกิดขึ้นในงาน 
DE1 ฉนัท างานท่ีมีเป้าหมายและมีความหมาย 
DE2 ฉนัมีความกระตือรือร้นในงานของฉัน 
DE3 งานท่ีฉนัท า สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ฉนั 
DE4 ฉนัภูมิใจในงานท่ีท า 
DE5 งานของฉนัมีความทา้ทายอยูเ่สมอ 
AB1 ฉนัรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท างาน 
AB3 ฉนัมีความสุขในขณะท างาน 
AB4 ฉนัจดจ่ออยูใ่นงานของฉนั 
AB5 ฉนัหลงใหลในงานของฉนั 

เน่ืองจากมีการจัดกลุ่มตัวแปรและข้อค าถามใหม่ ผูวิ้จัยจึงตั้ งสมมติฐานใหม่ให้
เหมาะสมดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ขอ้เรียกร้องในงานส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างานส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 3 การสนบัสนุนของหัวหนา้งานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 4 คุณค่าในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร

ของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 6 อ านาจในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
สมมติฐานท่ี 7 การสนับสนุนสวสัดิการส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนกังาน 
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4.3 การทดสอบความเช่ือม่ันของมาตรวัด (Reliability Test)  
ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความน่าเช่ือถือ โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา ซ่ึงค่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 โดย หากค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาเขา้ใกล ้1 แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสูง และหากค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาเขา้ใกล ้0 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือต ่า  

ผูว้ิจยัอา้งอิงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีมีค่ามากกวา่ 0.7 เป็นค่าท่ียอมรับ (Nunnally, J. C., 
1978) โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha) กบั ชุดค าถามของตวัแปรท่ี 
ใชใ้นการวิจยัทั้งหมด 5 ตวัแปร ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของแต่ละตวัแปร ดงัในตาราง
ท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของชุดค าถามของตัวแปรแต่ละตัวท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปร จ านวนค าถาม Cronbach’s Alpha 
1. ขอ้เรียกร้องในงาน 8 0.93 
2. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน 2 0.76 
3. การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 8 0.94 
4. คุณค่าในงาน 5 0.89 
5. การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 4 0.86 
6. อ านาจในงาน 2 0.73 
7. การสนบัสนุนสวสัดิการ 2 0.80 
8. ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  13 0.94 

 
จากตาราง จะเห็นว่าค่า Cronbach’s Alpha ของทุกตวัแปร มีค่ามากกว่า 0.7 แสดงให้

เห็นวา่แบบสอบถามฉบบัน้ีมีความน่าเช่ือถือเป็นท่ียอมรับได ้
 
 

4.4 การทดสอบสหสัมพนัธ์ (Correlations)  
หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ตวัแปร และทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั 

ผูวิ้จยัไดท้ าการค านวนค่าเฉล่ียคะแนนของแต่ละปัจจยัเพื่อใชเ้ป็นคะแนนตวัแทนของตวัแปรนั้น ๆ 
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จากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปร โดยตวัแปรต่าง ๆ มีค่าสถิติเบ้ืองตน้เป็นไปตาม
ตารางท่ี 4.7 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าสถิติเบื้องต้นของแต่ละปัจจัย 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation  

1. ขอ้เรียกร้องในงาน 290 1 4 2.15 0.93 

2. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน 290 1 4 1.51 0.65 

3. การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 290 1 4 3.30 0.68 

4. คุณค่าในงาน 290 1 4 3.41 0.59 

5. การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 290 1 4 3.51 0.53 

6. อ านาจในงาน 290 1 4 3.04 0.52 

7. การสนบัสนุนสวสัดิการ 290 1 4 3.30 0.78 

8. ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน  290 1 4 3.26 0.55 

Valid N (listwise) 290     

 
จากตารางดงักล่าว ผูว้ิจยัไดน้ ามาวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ด้วย

วิ ธี  Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพันธ์ต่อกัน โดยแยกเป็นคู่ด้วยค่า  Pearson 
Correlation โดยผลการทดสอบ เป็นไปตามตารางท่ี 4.8  
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ตารางท่ี 4.8 ผลการตรวจสอบค่าสหสัมพนัธ์ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการวิจัย 
 

Correlations 

 
Mean 

Std. 
Deviation 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ขอ้เรียกร้องในงาน 2.15 0.93        

2. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการ
ท างาน 

1.51 0.65 .383**       

3. การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 3.30 0.68 -.553** -.291**      

4. คุณค่าในงาน 3.41 0.59 -.340** -.195** .551**     

5. การสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน 

3.51 0.53 -.360** -.211** .519** .509**    

6. อ านาจในงาน 3.04 0.52 -0.103 -0.035   .262** .419** .337**   

7. การสนบัสนุนสวสัดิการ 3.30 0.78 -.443** -.324** .572** .428** .440** .211**  

8. ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังาน  

3.26 0.55 -.567** -.276** .593** .655** .439** .278** .447** 
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จากตาราง แสดงให้เห็นว่าตวัแปรแต่ละตวัมีค่าความสัมพนัธ์ต่อกันเม่ือวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิ โดยพบว่า ข้อเรียกร้องในงาน (r = -.567, p < .001) สภาพแวดล้อมท่ีไม่เอ้ือต่อการ
ท างาน (r = -.276, p < .001) หัวหนา้งาน (r =.593, p < .001) คุณค่าในงาน (r = .655, p < .001) เพื่อน
ร่วมงาน (r = .439, p < .001) อ านาจในงาน (r = .278, p < .001) และค่าตอบแทนและสวสัดิการ (r = 
.447, p < .001) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 
 

4.5 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) 
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนใน

การท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงานไอที ผูว้ิจยัศึกษาวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบ
หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ทั้งหมด 8 ตวัแปร ไดแ้ก่  ขอ้เรียกร้องในงาน สภาพแวดลอ้มท่ีไม่
เอ้ือต่อการท างาน หัวหน้างาน คุณค่าในงาน  เพื่อนร่วมงาน อ านาจในงาน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ  และความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression) ด้วยวิธี linear regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว 
(all enter) ไดผ้ลลพัธ์ทั้งหมดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .760a 0.578 0.568 0.3594885139 

 
จากตาราง สามารถสรุปไดว้า่ตวัแปรตน้สามารถอธิบายตวัแปรตามได ้56.8% 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.747 0.226   7.748 <.001 

  1. ขอ้เรียกร้องในงาน -0.183 0.029 -0.312 -6.363 <.001  

  

2. สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือ
ต่อการท างาน 

-0.014 0.036 -0.017 -0.393 0.695 

  

3. การสนบัสนุนของ
หวัหนา้งาน 

0.123 0.045 0.154 2.708 0.007 

  4. คุณค่าในงาน 0.415 0.048 0.444 8.661 <.001  

  

5. การสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน 

0.004 0.051 0.004 0.081 0.936 

  6. อ านาจในงาน 0.013 0.046 0.013 0.289 0.773 

  7. การสนบัสนุนสวสัดิการ 0.015 0.035 0.021 0.424 0.672 
a Dependent Variable: ความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 

 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ขอ้เรียกร้องในงาน (H1) (β = -0.31, p < 

0.001) ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน การสนบัสนุนของหัวหนา้งาน (H3) (β 
= 0.15, p < 0.01) และ คุณค่าในงาน (H4) (β = -0.44, p < 0.001)  ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญั 

ในขณะท่ี สภาพแวดล้อมท่ไม่เอ้ือต่อการท างาน (H2) (β = -0.017, p > 0.05) การ
สนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน (H5) (β = 0.004, p > 0.05) อ านาจในงาน (H6) (β = 0.013, p > 0.05) 
และ การสนับสนุนสวสัดิการ (H7) (β = 0.021, p > 0.05) ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังาน 
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จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมด สามารถสรุปผลการวิจยัตามสมมติฐานท่ี 1 – 7 ไดด้งั
ตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี  4.11 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ขอ้เรียกร้องในงานส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน
ไอที 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างานส่งผลเชิงลบต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 3 การสนบัสนุนของหวัหนา้งานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานไอที 

สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 4 คุณค่าในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 5 การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนกังานไอที 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานท่ี 6 อ านาจในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที ไม่สนบัสนุน 
สมมติฐานท่ี 7 การสนบัสนุนสวสัดิการส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานไอที 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
กำรอภิปรำยผลกำรวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ี
สนบัสนุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอที ผูว้ิจยัไดน้ าผลการวิจยัมา
อภิปรายและสรุปผล โดยวิเคราะห์ในประเด็นท่ีส าคญัท่ีพบในงานวิจยัและสาเหตุความเป็นไปได ้
เพื่ออธิบายผลการทดสอบสมมติฐานต่าง ๆ น ามาสรุปผลการวิจยัและอภิปรายผล การประยุกตใ์ช้ 
รวมทั้งขอ้เสนอแนะส าหรับการวิจยัในอนาคต ดงัน้ี 

5.1 การอภิปรายผลการวิจยั 
5.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 
5.3 ขอ้จ ากดัในการวิจยัและขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 

 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจยั พบว่าแต่ละปัจจยัมีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์รของพนกังานดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ขอ้เรียกร้องในงานส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน

ไอที 
ผลการวิจัยพบว่า ข้อเรียกร้องในงาน ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพันในองค์กรของ

พนกังานไอที หมายความว่าถา้หากพนกังานถูกเรียกร้องในงานมาก จะส่งผลให้ระดบัความผูกพนั
ในงานลดลง โดยเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูว้ิจัยไดต้ั้งไว ้โดยสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Rosa และ
คณะ (2016) ท่ีพบว่าขอ้เรียกร้องในงาน ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน และ
งานวิจยัของ Shu-Ling Chena และคณะ (2018) ท่ีพบว่า หากพนักงานไดรั้บขอ้เรียกร้องในงานสูง 
จะมีผลกระทบเชิงลบต่อความผกูพนัในงานของพนกังาน 

นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทรงสมร โสตะ (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองสุข
ภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน และความผูกพนัต่อองค์การของครู ในโรงเรียน
มธัยมศึกษาในเขตอ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี พบว่าครูท่ีมีความพร้อมทางดา้นร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์และสังคม จะส่งผลให้เกิดความผูกพนัในงานท่ีท า และองคก์รท่ีสังกดัอยู่ และวิพารัตน์ ศรี
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สวสัด์ิ (2565) ท่ีพบว่าสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
โดยรวมของบุคคลกรสายสนบัสนุนโรงพยาบาล รวมถึงการศึกษาของจิรายุส ชาญกลราวี (2558) ท่ี
พบกว่าความเครียดในการปฏิบติังาน และความผูกพนัต่อองค์กร มีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน  

สมมติฐานท่ี 2 สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน ส่งผลเชิงลบต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที 

ผลการวิจยัพบว่า สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้งไว ้โดยสภาพแวดลอ้มท่ีไม่
เอ้ือต่อการท างานในท่ีน้ี คือสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น ความสะอาด ความเส่ียงอนัตราย โดย
ขดัแยง้กบังานวิจยัของ ชุติเนตร บวัเผื่อน และคณะ (2565) ท่ีพบว่าสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่ามีนัยส าคัญทางสถิติ  รวมถึงขัดแยง้กับ
งานวิจัยของณฐกร โสภาวนัส และวอนชนก ไชยสุนทร (2560) ท่ีพบว่าส่ิงแวดล้อมในสถานท่ี
ท างานท่ีถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัมีความเห็นว่าต าแหน่งงานไอทีในปัจจุบนัอาจมีการท างานท่ีบา้น (Work 
from Home) จึงท าให้พนักงานสามารถเลือกสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยัและมีความเรียบร้อยไดด้ว้ย
ตนเอง นอกจากนั้น ในปัจจุบนัหลายบริษทัให้ความส าคญักับสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมากขึ้น 
เน้นความสวยงาม เป็นระเบียบ เพื่อดึงดูดให้พนักงานอยากมาท างาน รวมถึงมีมาตรฐานความ
ปลอดภัยในท่ีท างานคอยควบคุมไม่ให้สถานท่ีท างานมีอันตรายจากอุบัติเหตุ จึงท าให้ไม่พบ
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งสอง 

สมมติฐานท่ี 3 การสนบัสนุนของหัวหนา้งานส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กร
ของพนกังานไอที 

ผลการวิจยัพบว่า ทรัพยากรในงานในด้านการสนับสนุนของหัวหน้างาน ส่งผลเชิง
บวกต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานไอทีโดยเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูวิ้จยัได้ตั้งไว ้และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชนมภิ์ชา และ สมโภชน์ (2563) ท่ีศึกษาในพนกังานระดบัปฏิบติัการของ
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง พบว่าหากพนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหน้า จะส่งผลให้พนักงานมี
ความผูกพนักบัองคก์รมากขึ้น และการศึกษาของชยัเสฏษ ์พรหมศรี (2558) ท่ีศึกษาอิทธิพลของการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการทหารไทย โดยพบวา่การรับรู้
ต่อการสนบัสนุนของหัวหนา้งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทางดา้นจิตใจและดา้นบรรทดั
ฐาน  
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นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของจุตติมาพร ช่วยบ ารุง (2562) ท่ีศึกษาใน
กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย ์และพบว่าความผูกพนัต่อหัวหน้า มีผลเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน และการศึกษาของรพีพรรณ ฉัตรเลิศยศ (2565) ความแตกต่าง
ของปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่าปัจจยัดา้นหัวหนา้งานมีผล
ต่อความผกูพนัองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 4 คุณค่าในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที 
ผลการวิจยัพบว่า ทรัพยากรในงานในดา้นคุณค่าในงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนั

ในองคก์รของพนกังานไอที ซ่ึงคุณค่าในงาน หมายถึงวา่งานนั้นสามารถสร้างคุณค่าใหก้บัตนเองได ้
และท าให้ตนเองรู้สึกมีคุณค่า มีการพฒันา โดยเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูวิ้จยัไดต้ั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของทรงสมร โสตะ (2560) ท่ีศึกษาเร่ืองสุขภาวะทางจิต ความคิดเชิงบวก คุณค่าของงาน 
และความผูกพนัต่อองคก์ารของครู ในโรงเรียนมธัยมศึกษาในเขตอ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 
พบวา่ครูมีการรับรู้ถึงคุณค่าของงานท่ีตนปฏิบติั และคุณค่าของงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และงานวิจยัของรติรัตน์ ณ พทัลุง 
(2561) ท่ีพบว่าคุณค่าในงาน ซ่ึงหมายถึงทศันคติของพนกังานต่องานว่าเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อตนเอง 
อนัไดแ้ก่ เอกภาพในการท างาน (work centrality) ความเป็นอิสระในการท างาน  (non-compliance) 
การอุทิศตนในการท างาน (recognition) มีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์ร 

สมมติฐานท่ี 5 การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที 

ผลการวิจยัพบว่า ทรัพยากรในงานในดา้นการสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน ไม่ส่งผล
ต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอที โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงขดั
กบัผลการศึกษาในอดีตของรพีพรรณ ฉัตรเลิศยศ (2565) ท่ีศึกษาในกลุ่มพนักงานธนาคารพาณิชย์
ไทยแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผูกพนัองคก์ร ผล
การศึกษาของณัฐวฒัม ์วงษช์วลิตกุล และคณะ (2566) ท่ีศึกษาในกลุ่มพนกังานในภาคธุรกิจเอกชน 
พบวา่เพื่อนร่วมงานมีผลต่อความผกูพนัองคก์รและผลการศึกษาของกนกวรรณ เตม็โสภินกุล (2560) 
ท่ีศึกษาพบว่าการสนบัสนุนจากองคก์ร และความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร ผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ พบวา่ ระดบัการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัมีความเห็นว่าลกัษณะงานต าแหน่งไอที อาจเป็นงานลกัษณะท่ีตอ้งท าคน
เดียวมากกว่าการท างานเป็นทีม รวมถึงลกัษณะการท างานของพนักงานไอทีท่ีมีการท างานท่ีบา้น 
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(Work from Home) มากขึ้น การท างานท่ีบา้นจึงอาจสร้างความเปล่ียนแปลงต่อพฤตจิกรรมของ
พนกังานไอที ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานจึงไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน
ไอที 

สมมติฐานท่ี 6 อ านาจในงานส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที  
ผลการวิจยัพบว่า ทรัพยากรในงานในดา้นอ านาจในงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัใน

องคก์รของพนกังานไอที โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงขดักบัการศึกษาของ
กนกวรรณ (2560) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร และความผกูพนั
ในองคก์ร โดยพบว่าความไวว้างใจและให้อ านาจในการท างานอย่างเต็มท่ี ส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์รของพนกังาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของกลวชัร และคณะ (2559) ท่ีพบว่าความสัมพนัธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอ านาจในการท างานของครู ไดแ้ก่การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การ
ไดรั้บแรงจูงใจ และ การสร้างทีมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผูว้ิจัยมีความเห็นว่าเน่ืองจากเน้ืองานของพนักงานไอทีเป็นงานท่ีท าตามค าสั่งใน
ขอบเขตท่ีชัดเจน มีระบบแบบแผนท่ีแน่นอน จึงท าให้ไม่พบว่าอ านาจในงาน ท่ีประกอบด้วยขอ้
ค าถามเร่ืองอ านาจการตดัสินใจงาน และการออกความเห็นในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานไอที 

สมมติฐานท่ี 7 การสนับสนุนสวสัดิการ ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานไอที 

ผลการวิจยัพบว่า ทรัพยากรในงานในดา้นการสนบัสนุนสวสัดิการ ไม่ส่งผลต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของพนักงานไอที โดยไม่เป็นไปตามสมมติฐานของงานวิจัยท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงขัดกับ
ผลงานวิจัยของ รพีพรรณ (2565) ท่ี ศึกษาในพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัดา้นรายได ้ผลตอบแทน และสวสัดิการมีผลต่อความผูกพนัองค์กร 
และผลการศึกษาของณัฐวฒัม์ และคณะ(2566) ท่ีศึกษาในพนักงานในภาคธุรกิจเอกชน พบว่า
ผลตอบแทนมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัมองว่าอาจจะเป็นเพราะอาชีพในสายไอทีมีฐานเงินเดือนท่ีค่อนขา้งสูงเม่ือ
เทียบกบักลุ่มอาชีพอ่ืน รวมถึงแนวโนม้ปัจจุบนัท่ีบริษทัพยายามจะมอบสวสัดิการท่ีดีใหก้บัพนกังาน
เพื่อดึงดูดให้พนักงานอยากท างานกับบริษัทของตน จึงอาจท าให้พนักงานไอทีไม่ได้รู้สึกว่า
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของตนไม่เพียงพอ และมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการอยู่
แลว้ไม่วา่จะอยูใ่นบริษทัใดก็ตาม จึงไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
เน่ืองจากความผูกพันในองค์กรของพนักงาน มีความส าคัญอย่างยิ่งในเชิงธุรกิจ 

เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลท่ีดีคือตน้ทุนส าคญัท่ีจะท าให้งานภายในองคก์รด าเนินไปไดด้ว้ยดี จากผล
การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างานท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

5.2.1 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าความคาดหวงัในงานในดา้นขอ้เรียกร้องในงาน ส่งผลเชิง
ลบต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที หมายความวา่ถา้หากพนกังานถูกเรียกร้องในงานมาก 
เช่น มีความเครียด ตอ้งการความรวดเร็วมากเกินไป มีการแข่งขนัสูง รวมทั้งหากพนกังานมีความไม่
สบายกาย เช่น ปวดหัว ปวดตา ปวดคอบ่าไหล่ จะส่งผลให้ระดบัความผูกพนัในงานลดลง ดงันั้น
องคก์รสามารถสนบัสนุนพนกังานไดโ้ดยการ 

  1. วางขอบเขตงานของพนกังานแต่ละคนให้มีความชดัเจน และแบ่งงาน
ให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน มีก าหนดระยะเวลางานท่ีชัดเจนโดยค านึงถึงภาระงานของ
พนักงานท่ีมี เพื่อไม่ให้พนักงานตอ้งท างานหนักจนเกินไป หรือท างานล่วงเวลาเกินความจ าเป็น 
รวมถึงอาจพิจารณาการใหท้ างานท่ีบา้นในบางต าแหน่ง 
    2. สร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้เหมาะกบัพนกังานเพื่อลดความเครียดท่ี
จะเกิดขึ้น ให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในท่ีท างานได้อย่างเต็มท่ี และไม่รู้สึกว่าต้อง
แข่งขนักนัเองมากจนเกินไป ให้พนกังานสามารถเสนอแนะ และออกความเห็นในเน้ืองานได้อย่าง
อิสระมากขึ้น 
   3. บริษทัควรสนับสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม เช่น เก้าอ้ีท่ีมี
คุณภาพและเหมาะแก่การนั่งท างานเป็นระยะเวลานาน หน้าจอท่ีมีคุณภาพ สถานท่ีท างานท่ีมีแสง
สว่างเพียงพอ หรือสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการซ้ืออุปกรณ์การท างาน โดยเฉพาะในกรณีท่ีเป็นการ
ท างานจากท่ีบา้น นอกจากน้ีบริษทัอาจมีสวสัดิการดา้นสุขภาพเพิ่มขึ้นมา เช่น การตดัแว่นกรองแสง 
การนวด หรือท ากายภาพบ าบดั เพื่อลดผลกระทบทางกายท่ีเกิดจากการนัง่ท างานเป็นเวลานานของ
พนกังานไอที 

5.2.2 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าหัวหน้างาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังานไอที ดงันั้นองคก์รควรให้ความส าคญัในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้และพนักงาน
มากขึ้น มีการท าประเมินแบบ 360 องศาเพี่อให้ทราบถึงมุมมองและความเห็นของพนักงานท่ีมีต่อ
หัวหนา้ รวมถึงสร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้พนกังานทุกระดบัสามารถพูดคุยกนัได ้มีความเอาใจ
ใส่ซ่ึงกนัและกนั รับฟัง และช่วยเหลือกนัในลกัษณะทีม มากกว่าเป็นหัวหน้าหรือลูกน้อง โดยอาจ
เป็นการจดักิจกรรมระหว่างปี เช่น การรับประทานอาหารร่วมกนั การจดัปาร์ต้ี หรือกิจกรรม Team 
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Building ต่าง ๆ เพื่อสนบัสนุนให้พนกังานทุกระดบัมีความสัมพนัธ์ท่ีดี มีความใกลชิ้ดมากระหว่าง
หวัหนา้และลูกนอ้งมากขึ้น และสามารถแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นต่าง ๆ ไดอ้ยา่งอิสระ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อ
บรรยากาศการท างาน และตวัเน้ืองานดว้ย 

5.2.3 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าคุณค่าในงาน ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพนัในองคก์รของ
พนักงานไอที ซ่ึงคุณค่าในงาน หมายถึงว่างานนั้นสามารถสร้างคุณค่าให้กบัตนเองได ้และท าให้
ตนเองรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ รวมถึงมีการพัฒนา ดังนั้ นองค์กรควรส่งเสริมการเรียนรู้ท่ี
เหมาะสมกบัพนักงานในแต่ละหน้าท่ี โดยอาจมีการส ารวจหลกัสูตรท่ีพนักงานส่วนใหญ่มีความ
สนใจ หรือใหอิ้สระในการเลือกหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีเหมาะกบัตนเอง ส่งเสริมการเรียนรู้ส่ิงใหม่ในงาน
เสมอ และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้โอกาสสร้างสรรคง์าน หรือวิธีการท างานใหม่ ๆ  

5.2.4 ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน เพื่อน
ร่วมงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไอที ดงันั้น
การให้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ือต่อการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
และการเพิ่มค่าตอบแทนและสวสัดิการให้กบัพนกังานไอที อาจไม่ท าให้ความผูกพนัในองคก์รของ
พนกังานเพิ่มขึ้น เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รของพนกังานไอ
ที 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการวิจัยและข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
การวิจยัในคร้ังน้ีมีขอ้จ ากดัในการวิจยั และเพื่อให้ผลการวิจยัสามารถขยายขอบเขตได้

ครอบคลุมมากขึ้น ผูวิ้จยัจึงขอเสนอแนะส าหรับการวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี   
5.3.1 การวิจัยในคร้ังน้ี ศึกษาความผูกพันในองค์กรตามทฤษฎีของ Bakker and 

Demerouti (2007) ซ่ึง อาจมีตวัแปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน ดงันั้น งานวิจยั
ในอนาคตจึงควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่นปัจจยัส่วนตวัทางดา้นอารมณ์ (Edward และคณะ, 
2014; Tsaur และคณะ , 2019; Chathoth และคณะ , 2020) นิสัยส่วนบุคคล (Porter, Steers, 1973; 
Steers, 1977; Chathoth และคณะ , 2020) และวิสัยทัศน์ในการท างาน (Edward และคณะ , 2014; 
Chathoth และคณะ, 2020)  เพื่อให้ทราบอิทธิพลของปัจจยัเหล่าน้ีท่ีมีต่อความผูกพนัในองค์กรของ
พนกังาน 

5.3.2 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นไปท่ีกลุ่มพนักงานไอที ดังนั้นการน าผลการวิจัยหรือ
ขอ้สรุปไปใชใ้นบริบทท่ีแตกต่างกนัจึงอาจจะมีความคลาดเคล่ือนได ้ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไป จึง
อาจศึกษาเพิ่มเติมในกลุ่มอาชีพอ่ืน ๆ เช่น กลุ่มพนกังานขาย กลุ่มแพทย ์พยาบาล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน 



51 

 

ๆ เช่น กลุ่มพนักงานราชการ กลุ่มพนักงานในหน่วยงานท่ีมีขนาดต่าง ๆ กนั กลุ่มพนักงานประจ า 
หรือฟรีแลนซ์ ซ่ึงการศึกษาในแต่ละกลุ่มบุคคล ก็มีปัจจยั บริบท และส่ิงท่ีตอ้งการและความหวงัใน
งานท่ีแตกต่างกนั การวิจยัในกลุ่มบุคคลอ่ืน ๆ จึงท าให้เกิดการศึกษาประเด็นดงักล่าวกบักลุ่มผูค้นท่ี
หลากหลายมากขึ้น และอาจน าไปสู่ผลการวิจยัท่ีน่าสนใจอ่ืน ๆ ต่อไป 

5.3.3 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร โดยค านวณผลจากค่าสถิติ ซ่ึงอาจจะท าใหข้าดขอ้มูลเชิงลึกในดา้นของความคิดเห็น
ต่าง ๆ ในการศึกษาคร้ังต่อไปจึงควรวิจยัในเชิงคุณภาพควบคู่ไปดว้ยเพื่อใหผ้ลการวิจยัครอบคลุมถึง
สาเหตุเชิงลึก และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นได ้เช่น การท าวิจยัเชิงคุณภาพเป็นกรณีศึกษาในองคก์รต่าง 
ๆ โดยเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสังเกตพฤติกรรมท่ีน่าจะส่งผลต่อความผูกพนัใน
องค์กร เช่น วิธีการพูดคุยกับลูกน้องของหัวหน้างาน การมอบหมายงานภายในองค์กร หรือการ
สัมภาษณ์พนักงานในหัวข้อต่าง ๆ เช่น ปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายในทีม ความรู้สึกต่อหัวหน้างาน การ
วางแผนอนาคตของตนเองในงานดงักล่าว เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีลึกกว่าการตอบแบบสอบถาม รวมถึง
อาจได้เห็นปัญหาท่ีจะกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อให้องค์กรนั้น ๆ เขา้ใจ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานไดดี้มากขึ้น  
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ภาคผนวก 
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แบบสอบถามความคาดหวังในงาน ทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการงาน  

และความผูกพนัในองค์กรของพนักงานไอที 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการค้นควา้อิสระของนักศึกษา หลักสูตรการจัดการ

มหาบณัฑิต สาขาทุนมนุษยแ์ละการจัดการองค์กร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างความคาดหวงัในงานและทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนั

ในองคก์รของพนกังานไอที โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบส ารวจความคาดหวงัในงาน และทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการท างาน  

ส่วนท่ี 3 แบบส ารวจความผกูพนัในองคก์ร  

จึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ทั้งน้ีขอ้มูลท่ี

ท่านแสดงความคิดเห็นจะไดรั้บการเก็บขอ้มูลเป็นความลบัและสรุปผลในภาพรวมตามความเหมาะสม โดย

ไม่มีการอา้งอิงค าตอบรายบุคคลแต่อยา่งใด  
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดเติมค าตอบหรือเขียนเคร่ืองหมาย X ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้เท็จจริงของท่านมากท่ีสุด 

 

เพศ  O ชาย  O หญิง  O ไม่ระบุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด  O มธัยมศึกษาปีท่ี 6  

O ปริญญาตรี 

O ปริญญาโท 

O ปริญญาเอก 

O อ่ืน ๆ (โปรดระบุ………………..) 

 

ท่านก าลงัท างานในองค์กร บริษัท ร้านค้า หรือหน่วยงานต่าง ๆ ใช่หรือไม่  

 O ใช่ 

O ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 

 

ในปัจจุบัน ท่านท างานในต าแหน่งท่ีเกี่ยวข้องกบั Information Technology หรือ Information 

System ใช่หรือไม่ 

 O ใช่ (โปรดระบุหนา้ท่ีในงานของท่าน) 

  O IT Support 

  O Programmer 

  O System Admin 

  O Online Marketing 

  O อ่ืนๆ (โปรดระบุ.....................................) 

O ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
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อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 

  O นอ้ยกวา่ 6 เดือน  O 6-12 เดือน  

O 1-2 ปี   O 3-5 ปี  

O มากกวา่ 5 ปีขึ้นไป   

ประเภทของหน่วยงานท่ีท่านสังกดั 

  O บริษทัเอกชน  O หน่วยงานรัฐ  

O หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ O อ่ืน ๆ (โปรดระบุ...................) 
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ส่วนท่ี 2 แบบส ารวจความคาดหวังในงาน และทรัพยากรท่ีสนับสนุนในการท างาน 

ค าชี้แจง ในงานปัจจุบนัท่ีท่านท าอยู ่ท่านเห็นดว้ยในประเด็นต่อไปน้ีระดบัใด 
2.1 ความคาดหวงัในงาน 

ข้อที่ ประเด็น 
ไม่เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

1 
ในขณะท่ีท างาน ฉนัมกัถูกขดัจงัหวะในระหวา่ง

ท างาน     

2 งานของฉนัมกัจะล่าชา้เน่ืองจากตอ้งคอยงานจากผูอ่ื้น     

3 
ฉนัตอ้งใชเ้วลาในการเดินทางมากเน่ืองจากสภาพ

การจราจรท่ีติดขดั     

4 

ฉนัมกัจะเจอการถูกท าร้ายทางจิตใจในขณะท างาน 

เช่น การถูกด่า การใชค้  าพูดท่ีรุนแรง หรือการใช้

ค  าพูดส่อไปในคุกคามทางเพศ การถูกลวนลาม     

5 
งานท่ีฉนัท า เป็็นงานท่ีมีความเครียดและความกดดนั

สูง     

6 งานท่ีฉนัท าตอ้งการความรวดเร็วมาก     

7 งานท่ีฉนัท า เป็นงานท่ีหนกัมาก     

8 งานท่ีฉนัท า ตอ้งใชแ้รงกายมาก     

9 งานท่ีฉนัท า ตอ้งแข่งขนักบัผูอ่ื้น     

10 งานท่ีฉนัท า บงัคบัใหฉ้นัตอ้งนัง่ท่ีเดิมเป็นเวลานาน     

11 ท่ีท างานของฉนัสกปรก และไม่เรียบร้อย     

12 
ท่ีท างานมีความเส่ียงอนัตรายจากไฟฟ้าร่ัว ดูด หรือ

ลดัวงจร     
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13 
งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดตา หรือมี

อาการระคายเคืองท่ีตา     

14 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหวั     

15 
งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดบริเวณคอ 

บ่า ไหล่     

16 งานท่ีท า ท าใหฉ้นัมีอาการต่อไปน้ี: ปวดหลงั     

2.2 ทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในงาน 

ข้อที่ ประเด็น 
ไม่เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 
ไม่เห็นด้วย เห็นด้วย 

เห็นด้วย

อย่างยิ่ง 

17 ฉนัมีอ านาจตดัสินใจในงานของฉนั     

18 ฉนัสามารถออกความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี     

19 
ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ ทกัษะท่ีฉันมีจะยงัมีคุณค่าใน

งาน     

20 เพื่อนร่วมงานของฉนัเห็นฉันเป็นส่วนหน่ึงของทีม     

21 เพื่อนร่วมงานของฉนัเป็นมิตร     

22 
เพื่อนร่วมงานของฉนัยนิดีช่วยเหลือกนัเพื่อใหง้าน

ออกมาส าเร็จ     

23 ฉนัไดรั้บมอบหมายงานอยา่งสม ่าเสมอ     

24 
ฉนัไม่เคยตอ้งเผชิญสภาวะท่ีไม่มีงานท า เกือบตก

งาน หรือเกือบถูกเลิกจา้ง     

25 ฉนัไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆในท่ีท างานเสมอ     
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26 
งานท่ีท า ท าใหฉ้นัตอ้งคิดคน้และสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ๆ หรือวิธีการท างานใหม่ๆเสมอ     

27 งานท่ีฉนัท า ตอ้งใชท้กัษะและความเช่ียวชาญมาก     

28 งานท่ีฉนัท ามีความหลากหลาย     

29 
งานท่ีฉนัท า ท าใหฉ้นัไดพ้ฒันาความสามารถ

ใหม่ๆเพิ่มขึ้น     

30 ค าตอบแทนของฉันมีความสมเหตุสมผล     

31 
บริษทัสนบัสนุนค่ารักษาพยาบาลท่ีจ าเป็นใหแ้ก่ฉนั

อยา่งเหมาะสม     

32 

บริษทัสนบัสนุนอุปกรณ์การท างานท่ีเหมาะสม 

เช่น เกา้อ้ีท างานท่ีมีคุณภาพ แสงสวา่งในการ

ท างานท่ีเพียงพอ     

33 หวัหนา้ของฉนัเอาใจใส่ลูกนอ้ง     

34 หวัหนา้ของฉนัรับฟังในส่ิงท่ีฉนัพูด     

35 หวัหนา้ของฉนัช่วยเหลือใหง้านส าเร็จ     

36 
หวัหนา้ของฉนัสามารถท าใหทุ้กคนในทีมท างาน

ดว้ยกนัได ้     

37 หวัหนา้ของฉนัเป็นมิตร     

38 
หวัหนา้ของฉนัมกัจะใชค้  าพูดท่ีสุภาพ ไม่หยาบ

คาย ส่อเสียด หรือจาบจว้ง     

39 หวัหนา้ของฉนัไม่ใชร้ะบบเส้นสายในการท างาน     

40 หวัหนา้ของฉนัใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์เสมอ     
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ส่วนท่ี 3 แบบส ารวจความผูกพนัในองค์กร 

ค าชี้แจง งานในองคก์รปัจจุบนัท่ีท่านท าอยู ่ท่านเห็นดว้ยกบัประเด็นต่อไปน้ีในระดบัใด 

ข้อที่ ประเด็น 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย
เลก็น้อย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 ฉนัรู้สึกมีแรงกระตุน้ในการท างาน     
2 ฉนัรู้สึกเตม็ไปดว้ยพลงัในการท างาน     
3 ฉนัรู้สึกอยากต่ืนมาท างานในตอนเชา้     
4 ฉนัสามารถท างานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง เป็นเวลานาน     

5 
ฉนัมีความยดืหยุน่และมีความสุขกบังานท่ี
รับผิดชอบ     

6 
ฉนัมกัจะอดทนเสมอถึงมีจะมีอุปสรรคเกิดขึ้นใน
งาน     

7 ฉนัท างานท่ีมีเป้าหมายและมีความหมาย     
8 ฉนัมีความกระตือรือร้นในงานของฉนั     
9 งานท่ีฉนัท า สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ฉนั     

10 ฉนัภูมิใจในงานท่ีท า     
11 งานของฉนัมีความทา้ทายอยูเ่สมอ     
12 ฉนัรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วในขณะท่ีท างาน     
13 ในขณะท่ีท างาน ฉนัลืมเร่ืองอ่ืนๆท่ีเกิดขึ้นรอบตวั     
14 ฉนัมีความสุขในขณะท างาน     
15 ฉนัจดจ่ออยูใ่นงานของฉัน     
16 ฉนัหลงใหลในงานของฉัน     
17 เป็นเร่ืองยากท่ีจะแยกฉนัออกจากงาน     

 

ขอขอบคุณท่ีท่านสละเวลาใหข้อ้มูล 
 




