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ทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิต
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ปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจอยูในระดับสูง สวนความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองและดานบรรทัดฐานอยูในระดับปาน
กลาง 5) บุคลิกภาพดานความออนนอม และคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะสามารถรวมกัน
พยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.4 6) ไมพบตัวแปรอิสระใดที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ืองของพนักงานระดับปฏิบัติการได 7) บุคลิกภาพดานความออนนอม ดานความมีสติ 
และคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 39.0 
และ 8) บุคลิกภาพดานความออนนอม และคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะสามารถรวมกัน
พยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 16.0 
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The objectives of this research were: 1) to study job characteristics, work-life balance, the five-
factor model of personality and organizational commitment of operation workers at a vessel glass company. 
2) to study the influence of personal factors, job characteristics, work-life balance and the five-factor model of 
personality on organizational commitment of operation workers at a vessel glass company. The sample in this 
research consisted of 152 operation workers at a vessel glass company. The research data was collected by the 
application of questionnaires. Analytical statistics employed were percentage, mean, standard deviation and 
stepwise multiple regression analysis. 
 

The results were as follows : 1) Operation workers have high levels of skill variety, task identity, 
task significance, autonomy and feedback of job characteristics. 2) Operation workers have high levels of  
work-life balance. 3) Operation workers have high levels of extraversion, agreeableness, conscientiousness 
and openness to experience personality and medium levels of neuroticism personality. 4) Operation workers 
have high levels of overall organizational commitment and affective commitment and moderate levels of 
continuance and normative commitment. 5) Agreeableness personality and skill variety of job characteristic 
can jointly predict overall organizational commitment of operation workers around 20.4% at .001 level of 
significance. 6) no independent variables can jointly predict continuance commitment of operation workers. 
7) Agreeableness and conscientiousness personality and task significant of job characteristic can jointly 
predict affective commitment of operation workers around 39.0% at .001 level of significance. 8) 
Agreeableness personality and skill variety of job characteristic can jointly predict normative commitment of 
operation workers around 16.0% at .001 level  of significance.  
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 ความสําคัญของปญหา 
 

อุตสาหกรรมการผลิตบรรจุภัณฑแกวเปนอุตสาหกรรมหน่ึงในประเทศไทยท่ีไดรับความ
นิยมเปนอยางมาก จากสินคาหลายประเภทในทองตลาดท่ีใชการบรรจุภณัฑในรูปของขวดแกว เชน 
น้ําอัดลม เคร่ืองดื่มชูกําลัง ยา เปนตน และอาจกลาวไดวาในประเทศไทยมีอุตสาหกรรมการผลิต
บรรจุภัณฑแกวเพยีง 2 แหงเทานั้นท่ีมีกําลังการผลิตอยูในระดับสูงมาก มีการนําเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยมาใชในกระบวนการผลิตเพื่อใหสามารถทํางานอยางตอเนื่องและสนองความตองการการ
บริการตลอด 24 ช่ัวโมง (Woodward, 2007: 7) จากการนําเทคโนโลยท่ีีทันสมัยเขามาใชเพื่อเพ่ิมขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิภาพของบรรจุภัณฑแกว ทําใหการผลิตบรรจุ
ภัณฑแกวมีกระบวนการและข้ันตอนการผลิตท่ีละเอียดและซับซอนมากยิ่งข้ึนดวย พนักงานระดับ
ปฏิบัติการหรือพนักงานในสายการผลิตจึงตองเปนผูท่ีมีทักษะ ความสามารถ และความเช่ียวชาญ 
รวมถึงมีประสบการณในการทํางานสูง โดยนําความรูของตนมาผสมผสานเขากับความรูท่ีมีอยู
ภายในองคการ ทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ลดขอผิดพลาดในการ
ทํางาน (Bohlander, Snell, and Sherman, 2001: 5-6) ดังนัน้การฝกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติการ
แตละคนจึงใชเวลาคอนขางมาก จากการสัมภาษณผูชวยกรรมการผูจัดการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกว กลาววา “พนักงานใหมท่ีเขาทํางานในสายการผลิตตองไดรับการฝกอบรมในสวนงานของตน
มากกวา 6 เดือน โดยการเรียนรูจากการทํางานจริง (Learning by doing) เพื่อใหเกดิทักษะ ความ
ชํานาญในงาน ลดความผิดพลาด และการสูญเสียในกระบวนการผลิต เนือ่งจากกระบวนการผลิต
บรรจุภัณฑแกวนั้นมีตนทุนการผลิตท่ีสูงมาก” (ผูชวยกรรมการผูจัดการ, 2550) พนักงานระดับ
ปฏิบัติการเหลานี้จึงเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคการ มีทักษะ 
ความสามารถท่ียากจะเลียนแบบได หากองคการสูญเสียพนักงานเหลานี้ไปยอมสงผลกระทบท้ัง
ทางตรงและทางออมตอองคการอยางมาก  

 
 องคการจึงตองหากลยุทธในการดึงดูดพนกังานใหคงอยูกับองคการ เพราะหากพนักงานมี

ความผูกพันตอองคการแลว พนักงานยอมทุมเทแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีและ
พยายามรักษาสถานภาพของการเปนสมาชิกขององคการ ดังท่ี Porter and Smith (1970 cited in 
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Mowday et al., 1982: 27) ไดกลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการของพนักงานไววา ความผูกพัน
ตอองคการเปนความสัมพันธท่ีเขมแข็งของพนักงานตอองคการ สงผลใหพนกังานมีลักษณะ 3 
ประการ คือ มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจ
และยนิดีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อทํางานใหกับองคการ และมีความปรารถนาอยางแรง
กลาท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว  

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท้ังในและตางประเทศ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการเกิด

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน คือ คุณลักษณะงานซ่ึงเปนปจจยัดานตัวงาน ตามท่ี Drafke and 
Kossen (1988) กลาววา ธรรมชาติของงาน และแนวโนมของงานท่ีมีลักษณะเฉพาะและมีความ
ซํ้าซาก อาจสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย ซ่ึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานรูสึกวางานนาเบ่ือ 
งานไมมีความทาทาย ไดแก การขาดอิสระในการควบคุมงาน พนักงานไมไดรับผิดชอบในงานท่ี
ไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี งานนั้นขาดความหลากหลายและขาดความทาทาย สงผลใหพนักงาน
ไมไดใชทักษะในการทํางานอยางเต็มท่ี ซ่ึงมิติของงานเหลาน้ีมีอิทธิพลทางจิตวิทยาตอผูปฏิบัติงาน 
สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน (Hackman and Oldham, 1976: 250) และความทุมเทในงานและ
องคการ ดังนัน้องคการจึงควรใหความสําคัญกับการออกแบบคุณลักษณะงานใหมีลักษณะงานท่ีไม
ซํ้าซาก มีความสําคัญ อีกทั้งงานควรมีความทาทายและมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงจะทําใหพนกังาน
เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และมีความพึงพอใจในการทํางาน อันจะสงใหพนกังานทํางานอยาง
เต็มท่ีเต็มศักยภาพ และพยายามทุมเทเพื่องานและองคการ  

 
และผลของความตองการการทํางานอยางตอเนื่องและการสนองความตองการการบริการ

ตลอด 24 ช่ัวโมง สงผลใหพนักงานตองเปนผูรับบทบาทและภาระงานในองคการเพิม่ข้ึนอยาง
หลีกเล่ียงไมได ทําใหเกิดเสนกั้นระหวางบานและท่ีทํางาน (Woodward, 2007: 7) พนักงานเกิด
ปญหาการขาดสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน ซ่ึงพบวาสงผลตอความผูกพันตอองคการ ดังท่ี 
Steven, Brown, and Lee (2004) กลาววา รอยละ 94 ของผูจางงาน และรอยละ 95 ของพนักงานเห็น
ดวยกับคํากลาวท่ีวา บุคคลจะทํางานไดดีท่ีสุดเม่ือพวกเขาสามารถสรางความสมดุลใหเกิดแกงาน
และชีวิตสวนตัว จึงอาจกลาวไดวาเม่ือพนกังานเกดิความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานแลวยอม
ทํางานอยางมีความสุขท้ังกายและจิตใจ เกดิความผูกพันตองานท่ีทําและเกดิความผูกพันตอองคการ 
หากองคการสามารถสรางความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานใหเกิดแกพนกังานในองคการได
แลว ยอมสงผลใหพนกังานทุกคนปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ มีความสุขในการทํางาน ทุมเทกับงาน
และดึงศักยภาพของตนมาใชอยางเต็มท่ีไมขาดงาน ไมเล่ียงงาน แตอาจกลาวไดวามีสาเหตุหลาย
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ประการท่ีสงผลใหพนกังานขาดความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน เชน ความกดดันของ
พนักงานจากช่ัวโมงการปฏิบัติงานท่ียาวนานภายใตความไมยืดหยุนในการทํางาน (Department of 
Trade and Industry, 2002a) การจายและไมจายคาลวงเวลา ความกดดนัในงานจากการใชเทคโนโลยี
ในการติดตอส่ือสาร การประเมินผลการปฏิบัติงานและเปาหมายในการทํางาน ความออนลาของผู
ทํางาน และการแยกตัวออกจากงาน (Hyman, Scholarios, and Baldry, 2005) อีกท้ังช่ัวโมงการ
ทํางานตอสัปดาหท่ีสูงเปนผลตอความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน (Dex and Bond, 2005) 
กอใหเกิดความขัดแยงในชีวติและการทํางาน ซ่ึงจะสงผลเสียตอพนักงาน ครอบครัวและองคการ 
เชน ผลตอชีวติและครอบครัว พบวา พนกังานเกดิความเหน่ือยลา (Hughes and Bozionelos, 2007) 
มีความเส่ียงดานสุขภาพสูงข้ึน กิจกรรมและความสัมพันธกับครอบครัวลดลง ความเครียดและความ
เหนื่อยลาทางอารมณสูงข้ึน และความพงึพอใจในชีวิตลดลง สวนผลตอองคการ พบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจในการทํางานลดลง อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานสูงข้ึน พนักงานมี
ความผูกพัน ตอองคการลดลงและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ําลง   (Fu and Shaffer , 2001; 
Allen, et al., 2000) ซ่ึงการศึกษาของ Iverson and Deery (1997) พบวาความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับการลาออกของพนักงาน    

 
นอกจากปจจยัขางตนแลว พบวามีอีกปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในการ

ทํางาน และการคงอยูหรือความผูกพันตอองคการ นั่นคือ บุคลิกภาพซ่ึงเปนปจจยัดานตัวบุคล ดังท่ี 
Firth et al. (2004) เสนอวา มิติดานบุคลิกภาพสงผลตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคลิกภาพ 
หมายถึง ลักษณะตางๆของบุคคลท่ีรวมกันแลวทําใหบุคคลนั้นแตกตางจากบุคคลอ่ืน โดยลักษณะ
ตางๆเหลานี้ ไดแก อุปนิสัยใจคอ ความสนใจ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมตางๆท่ีบุคคลนั้นแสดง
ออกมา (รวิวงศ  ศรีทองรุง, 2543: 3) ซ่ึงหากพนักงานมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมกับงานและองคการ
แลว จะทํางานไดอยางราบร่ืน ไมตองปรับตัวใหเขากับงานและองคการมากนัก (Robbins, 2003: 
30) โดยลักษณะบุคลิกภาพท่ีเลือกศึกษาคือ บุคลิกภาพหาองคประกอบ ซ่ึงพบวา บุคลิกภาพดาน
ความหวั่นไหวมีความสัมพนัธกับความมุงหมายท่ีจะคงอยูกับองคการและมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับความผูกพันตอองคการอีกดวย (Morrison, 1999 cited in Silva, 2006: 320) 
 

ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ และความผูกพนัตอองคการ โดยทําการศึกษากับพนกังานระดับ
ปฏิบัติการในบริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี ดวยเหตุท่ีพนกังานระดับ
ปฏิบัติการเปนผูท่ีมีความสําคัญตอกระบวนการผลิต เปนผูขับเคล่ือนกระบวนการดาํเนินงานให
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องคการบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จ นอกจากนีใ้นการศึกษาคร้ังนี้คาดวาจะไดขอมูลท่ี
เปนประโยชนตอบริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว ในการสงเสริมคุณลักษณะงานใหเกิดแกพนักงานใน
ลักษณะของการออกแบบงานท่ีเหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน ใหพนักงานเกิดแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการทํางาน ตลอดจนสรางความเขาใจในงานท่ีชัดเจนและถูกตอง สรางสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานใหเกิดแกพนกังาน ท้ังในดานการทํางาน ชีวิตสวนตัว ครอบครัวและ
สังคม รวมถึงการพัฒนาบุคลิกภาพของพนักงานใหสอดคลองกับงานและองคการ เพื่อสงเสริมให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการ อันจะสงผลใหองคการมีการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสืบไป 

 
 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1.  เพื่อศึกษาคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพ              

หาองคประกอบ และความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกวแหงหนึ่ง 
 

2.  เพื่อศึกษาอํานาจพยากรณของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวาง
ชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง 
 

 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

เพื่อนําผลที่ไดไปใชประโยชนในการพัฒนาองคการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ในแง
ของการสรางความผูกพันตอองคการใหเกิดแกพนกังานระดบัปฏิบัตกิาร บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว
แหงหนึ่ง โดยคํานึงถึงคุณลักษณะงานท่ีมีความเหมาะสม การสรางใหเกิดสมดุลระหวางชีวิตและ
การทํางานของพนักงาน อีกท้ังการพัฒนาบุคลิกภาพ เพือ่ใหพนกังานเกิดความผูกพนัตอองคการ
อยางแทจริง และเต็มใจท่ีจะทุมเทแรงกายและแรงใจเพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายสูงสุด 
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 ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกวแหงหนึ่ง ในจังหวดัปทุมธานี จํานวน 250 คน ท่ีมีสภาพความเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 15 
มกราคม พ.ศ. 2552 
 
 2.  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ จําแนกเปน 
 

2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
 

2.1.1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 
 
2.1.2  คุณลักษณะงาน ประกอบดวย 

 
1)  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) 

 
2)  ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) 

 
3)  ความสําคัญของงาน (Task Significance) 
 
4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
 
5)  ผลยอนกลับของงาน (Feedback) 
 

2.1.3  ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance) 
 

2.1.4  บุคลิกภาพ ประกอบดวย 
 

1)  บุคลิกภาพดานการแสดงตัว (Extraversion) 
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2)  บุคลิกภาพดานความออนนอม (Agreeableness) 
 
3)  บุคลิกภาพดานความมีสติ (Conscientiousness) 
 
4)  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) 
 
5)  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
 

2.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 

2.2.1  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 
 

1)  ความผูกพันตอองคการดานความตอเนือ่ง (Continuance 
Commitment) 

 
2)  ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) 
 
3)  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  

 
 นิยามศัพท 

 
พนักงานระดบัปฏิบตัิการ หมายถึง บุคคลท่ีทํางานอยูในสายการผลิตของบริษัทผลิตบรรจุ

ภัณฑแกวแหงหนึ่งในจังหวดัปทุมธานีท่ีเปนพนักงานประจํา  
 
ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะตางๆของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

ประกอบดวย 
 
เพศ หมายถึง สถานภาพทางเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
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อายุ หมายถึง ระยะเวลานับต้ังแตปท่ีเกดิจนถึงปท่ีตอบแบบสอบถามของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  

 
ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาข้ันสูงสุดท่ีพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดรับ  

 
อายุงาน หมายถึง ระยะเวลานับต้ังแตปท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการเขาทํางานในบริษทัผลิต

บรรจุภัณฑแกวจนถึงปท่ีตอบแบบสอบถาม   
 

คุณลักษณะงาน หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับงานท่ีพนักงานระดับปฏิบัตกิารทําอยู ซ่ึงงานแต
ละช้ินจะตองใชทักษะท่ีหลากหลาย งานมีความเปนเอกลักษณ งานมีความสําคัญ มีอิสระในการ
ทํางาน และไดรับผลยอนกลับของงาน โดยท่ีคุณสมบัติเฉพาะของงานสงผลใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีการรับรูเกี่ยวกบังานแตกตางกัน รวมถึงทําใหงานแตละงานมีคุณสมบัตแิตกตางกัน ซ่ึง
ในการศึกษาวจิัยนี้ไดใชแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) แบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 

 
ความหลากหลายของทักษะ หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึงพนักงานระดับ

ปฏิบัติการรับรูถึงการใชทักษะ ความสามารถและความชํานาญหลายๆดานในการทํางาน เพื่อให
งานสําเร็จลุลวง   

 
ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีกําหนดใหพนักงาน

ระดับปฏิบัติการรับรูทุกข้ันตอนของการปฏิบัติงานและไดปฏิบัติงานในทุกข้ันตอน มีกระบวนการ
ในการดําเนินงานและวิธีการปฏิบัติอยางชัดเจนต้ังแตข้ันตนจนกระท่ังข้ันสุดทาย และพนกังาน
ระดับปฏิบัติการสามารถมองเห็นภาพรวมของช้ินงานนัน้ 

 
ความสําคัญของงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีทําใหพนกังานระดับ

ปฏิบัติการรับรูถึงผลกระทบ คุณคาและความหมายของงานช้ินหนึ่งๆท่ีตนเองรับผิดชอบ              
ซ่ึงผลกระทบนั้นอาจจะเกิดข้ึนท้ังตอตนเอง องคการ และสังคม   

 
ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีกําหนดใหพนักงาน

ระดับปฏิบัติการไดรับเสรีภาพในการคิด ควบคุม และตัดสินใจงานในความรับผิดชอบของตน   
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โดยมีโอกาสในการใชวิจารณญาณของตนเองในการตัดสินใจ ตลอดจนสามารถนําส่ิงใหมๆ         
มาทดลองในการปฏิบัติงานของตน ซ่ึงอยูในขอบเขตท่ีเหมาะสม 

ผลยอนกลับของงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานท่ีกําหนดใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองท่ีไดกระทําไปแลวท้ังดานดแีละไมดี เพื่อเปน
แนวทางในการปรับปรุง แกไข และพัฒนาตัวพนกังานระดับปฏิบัติการตอไป  

 
ความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานระดบัปฏิบัติการสามารถ

จัดการและจัดสรรเวลาในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม ซ่ึงเปนผลมาจากการ  
ท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการสามารถจัดการกับส่ิงตางๆรอบตัวเองไมวาจะเปนเร่ืองงาน เร่ืองชีวิต
สวนตัว ชีวิตครอบครัว และชีวิตสังคมไดอยางเหมาะสม เกิดความสุขในการดําเนนิชีวิต โดยท่ี
พนักงานระดบัปฏิบัติการจะตองรับรูถึงความความสามารถในการจัดการ จัดสรรส่ิงตางๆไดอยาง
เหมาะสมลงตัวพอดกีับชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานในแงของภาระงานท่ีตนเองตองรับผิดชอบ
ท้ังท่ีบานและที่ทํางาน  ความยืดหยุนในการทํางานและชั่วโมงการทํางาน 

 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลท่ีแสดงออกมา   

ในรูปของความรูสึก ความคิด และพฤติกรรม ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางระหวางบุคคล และ
บุคคลใชในการตอบสนองและปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม ซ่ึงในการศึกษาวจิัยนี้ไดใชแนวคิด
และทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ซ่ึงแบงออกเปน 5 
องคประกอบ ไดแก 

 
บุคลิกภาพดานการแสดงตัว หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีมีลักษณะเปดเผย ชอบพบปะผูคนและสังคม ชอบความต่ืนเตนและทาทาย ชางพูด 
กระฉับกระเฉง มีความกระตือรือรน มีพลังสูง และชอบทําตัวใหโดดเดน  

 
บุคลิกภาพดานความออนนอม หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีมีลักษณะเหน็อกเห็นใจผูอ่ืน เปนมิตร มีน้ําใจ ชอบใหความชวยเหลือผูอ่ืน มองโลก  
ในแงดี มีลักษณะประนีประนอม เสียสละ ไววางใจผูอ่ืนงาย และเห็นแกประโยชนของสวนรวม
มากกวาสวนตน 
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บุคลิกภาพดานความมีสติ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีลักษณะระมัดระวังตัว พึ่งพาอาศัยได มีระเบียบวนิัยในตนเอง มุงใฝสัมฤทธ์ิ และ    
ในการทําส่ิงตางๆจะตองมีการคิดและวางแผนเพ่ือปองกนัขอผิดพลาด มีความรอบคอบ และยดึม่ัน
ในหลักจริยธรรม 

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีมีลักษณะของการแสดงออกซ่ึงอารมณตางๆ จะแสดงออกมาในรูปของความวิตกกังวล 
โกรธงาย ซึมเศรา ประหมา หุนหนัพลันแลน และมีความไมม่ันคงในจิตใจ 

 
บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการท่ีมีลักษณะอยากรูอยากเหน็ เห็นคุณคาของศิลปะ มีความคิดสรางสรรค มีอารมณ
เหมือนนกัศิลปน มีความสุนทรีย มีความคิดแปลกใหม เปดเผยความรูสึก การปฏิบัติส่ิงใหมๆ 
ยอมรับคานิยมตางๆ มีความพึงพอใจในการคิดท่ีแตกตางไปจากหลักการ และเปนการแสดงออก
ของบุคคลซ่ึงการดําเนนิชีวติท่ีเต็มไปดวยจินตนาการ 

 
ความผูกพนัตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือการแสดงออกของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการท่ีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ เต็มใจท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการ
ปฏิบัติงาน ทําเพื่อประโยชนและความสําเร็จขององคการ ซ่ึงในการศึกษาวิจยันี้ไดใชแนวคิดและ
ทฤษฎีความผูกพันตอองคการ ของ Meyer, Allen, and Smith (1993) ซ่ึงแบงออกเปน 3 
องคประกอบ ไดแก 

  
ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่อง หมายถึง ความรูสึกหรือการแสดงออก

ท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการมีตอองคการในลักษณะของการคํานึงถึงผลประโยชน ตนทุน กําไร   
การลงทุนลงแรงและผลตอบแทนท่ีจะไดคืนกลับมาจากองคการ โดยจะแสดงออกในลักษณะของ
การไมโยกยายเปลี่ยนสถานท่ีทํางาน  

 
ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกหรือการแสดงออกอยาง  

แรงกลาของพนักงานระดับปฏิบัติการมีตอองคการในลักษณะของความยึดม่ันและปรารถนาท่ีจะ 
อยูกับองคการ ทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มท่ีเพื่อใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ 
และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ 
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ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน หมายถึง ความรูสึกหรือการแสดงออก   
ท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการมีตอองคการในลักษณะของหนาท่ีรับผิดชอบตอองคการ จึงสงผลให
พนักงานระดบัปฏิบัติการปฏิบัติงานกับองคการเนื่องจากแรงกดดันจากส่ิงตางๆ เชน บุญคุณที่
องคการมีตอตนเอง ทําใหมีความกังวลกับการละท้ิงองคการและกังวลวาองคการและเพื่อนรวมงาน
จะคิดกับตนเองในทางท่ีไมด ี   
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดทําการตรวจเอกสาร ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และขอมูลท่ีมีสวน
เกี่ยวของกับเร่ืองท่ีทําการวิจยั ซ่ึงถือเปนพืน้ฐานและแนวทางในการวจิัย โดยแบงเนือ้หาในการ
ตรวจเอกสาร 6 หัวขอ ดังนี ้
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันตอองคการ 
 
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัคุณลักษณะงาน 
 
3.  แนวคิดเกีย่วกับความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน 
 
4.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
5.  งานวิจยัเกีย่วของ 
 
6.  บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว 

 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 
 Hall, Schneider, and Nygren (1970 cited in Mutasim, Mobd, and Hanafish, 2002: 79) 
กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนกระบวนการท่ีนําไปสูเปาหมายขององคการ ซ่ึงบุคคลภายใน
องคการรวมมือกันเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน  

 
Sheldon (1971: 143) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีสมาชิก

มีตอองคการ ซ่ึงเช่ือมโยงระหวางความผูกพันของบุคคลแตละคนกับองคการ และมีการประเมิน
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องคการไปในทางท่ีดี กอใหเกิดความพยายาม ความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

 
Hrebiniak and Alutto (1972 cited in Mutasim, Mobd, and Hanafish, 2002: 79) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการเปนปรากฏการณทางธรรมชาติของบุคคลแตละคนท่ีตองการผลลัพธจาก
การลงทุนดานเวลาตามทฤษฎี Side-bet 

 
Mowday, Porter, and Steers (1982: 27) กลาวถึง ความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออก

ท่ีมากกวาความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธท่ีเหนีย่วแนนและผลักดันให
บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดีข้ึน 
 

Allen and Meyer (1990 cited in Curtis and Wright, 2001: 60) ไดแบงความผูกพัน          
ตอองคการออกเปน 3 ดาน คือ 

 
1.  ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่ง (Continuance Commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันท่ีเกดิข้ึนเนื่องจากการรับรูถึงผลประโยชนท่ีอาจจะสูญเสียไปหากออกจากองคการ ทําให
บุคคลอยูกับองคการเพราะจาํเปนตองอยู  

 
2.  ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลมี

ความรูสึกปรารถนาท่ีจะอยูกบัองคการ 
 
3.  ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง            

ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากการรับรูวาเปนพนัธะหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีควร
จะอยูและสนบัสนุนกิจกรรมขององคการใหดําเนินตอไป ทําใหบุคคลอยูกับองคการเพราะคิดวา
ควรจะอยู 
 

Steers (1991: 79) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะการแสดงออกของบุคคล    
ท่ีมีความสัมพนัธและการเกีย่วของกนักับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะท้ัง 3 ประการ คือ ความเช่ือม่ัน
และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ
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ตอไป ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภกัดีตอองคการ เปนส่ิงท่ีบุคคลกระทําตองาน
อยางเต็มท่ีเพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการ จากการวิจัยหลายช้ินของญ่ีปุนพบวา ความผูกพัน
ตอองคการเปนหัวใจของความสําเร็จขององคการในประเทศญ่ีปุนเปนอยางมาก โดยความผูกพัน  
จะแสดงออกถึงความผูกพันตองานท่ีเขาปฏิบัติอยางเต็มกําลังความสามารถและยังแสดงออกถึง
ทัศนคติตองานในรูปแบบของความพึงพอใจในงานดวย 

 
Muchinsky (1993: 283) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาเปนการแสดงออก

หรือความรูสึกท่ีสมาชิกแตละคนมีตอองคการ 
 
Mathis and Jackson (1997: 73) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนระดับของพนักงานท่ีมี

ความเช่ือและยอมรับในเปาหมายขององคการ และตองการท่ีจะคงอยูกบัองคการ 
 
Newstrom and Davis (2002: 211) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการหรือความ

ภักดีของสมาชิกวาคือระดับท่ีสมาชิกตระหนักถึงองคการและตองการมีสวนรวมตอไปในองคการ 
เปนการวดัความเต็มใจของสมาชิกท่ีจะยังคงอยูกับองคการในอนาคต สะทอนความเชื่อของสมาชิก
ในพันธกจิและเปาหมายขององคการ ความต้ังใจท่ีจะใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จและ
ตั้งใจท่ีจะทํางานท่ีนี้ตอไป ความผูกพันจะมีมากในสมาชิกท่ีอยูกับองคการมาเปนเวลานานและได
ประสบความสําเร็จในองคการ และผูท่ีทํางานอยูภายในกลุมสมาชิกท่ีมีความผูกพันตอองคการ     
จะมีบันทึกการทํางานท่ีดี แสดงถึงความเต็มใจท่ีจะยดึม่ันในนโยบายขององคการและมีอัตราการ
ลาออกนอย 

 
จากความหมายขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือการ

แสดงออกของบุคคลท่ีมีตอองคการ เปนระดับความเช่ือและการยอมรับเปาหมาย และการพยายาม
นําองคการใหบรรลุเปาหมาย ซ่ึงความรูสึกผูกพันท่ีบุคคลมีตอองคการจะแตกตางกนัออกไปตาม
การรับรูและทัศนคติท่ีมีตอองคการ   
 
ทฤษฎีความผกูพันตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการจะกลาวถึงอารมณของพนักงานท่ีอุทิศตน และเปนสวนหนึง่      
ขององคการ (Mowday, Porter, and Steers, 1982) ผูเช่ียวชาญดานพฤติกรรมองคการกลาวถึงความ
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ผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) เนื่องจากเปนการอางถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ
องคการ ความผูกพันดานความรูสึกถูกเรียกวาเปนความจงรักภกัดีตอองคการ เพื่อนรวมงาน ลูกคา
หรืออาชีพของตน (Mueller and Lawler, 1999 cited in McShane and Glinow., 2005: 126)  

 
มีนักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดไวหลายประเด็นแตกตางกันออกไป โดยผูวิจยัได

รวบรวมไวดังนี้ 
 
 Miner (1992: 124) ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers โดย

แบงแนวคิดของความผูกพนัตอองคการออกเปน 2 ดาน คือ 
 
1.  ความผูกพนัทางดานพฤติกรรม (Behavior Commitment) เปนความผูกพันตอองคการ

ในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่อง คงเสนคงวา คือ เม่ือคนเกิดความผูกพันตอองคการ 
จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมอยางตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปล่ียนแปลงท่ีทํางานและพยายามท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลได
ผลเสียท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีเขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการและเปนการยากหรือเปนไปไมไดท่ีจะ
เรียกการลงทุนสวนนัน้กลับคืนมา 

 
2.  ความผูกพนัทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคล       

วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงตางจากแนวคิดแรกท่ีเปนผลเนือ่งจากการเปรียบเทียบผลได
ผลเสียท่ีจะเกดิข้ึนมากกวาคํานึงถึงความรูสึกท่ีบุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการเชิง
ทัศนคติในรูปของความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ ความต้ังใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อท่ีจะทํางานใหกับองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
รักษาสถานภาพของการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Staw and Salancik (1977 cited in Mowday, Porter, and Steers, 1982: 24-26) ใหความเห็น

สอดคลองกันโดยอธิบายวามีความแตกตางระหวางความผูกพันตอองคกรท่ีเสนอโดยนักวิจยั
พฤติกรรมองคการกับนักจติวิยาสังคม ดังน้ัน Straw and Salncik จึงแบงความผูกพันขององคกรเปน 
2 ลักษณะ คือ 
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1.  ความผูกพนัดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนแนวคิดเชิงจิตวิทยาสังคม  
ซ่ึงมองความผูกพันตอองคการในรูปของการลงทุนท่ีบุคคลมอบใหแกองคการและผลตอบแทน     
ท่ีองคการใหกบับุคคล ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีจะอยูกบัองคการหรือจะลาออก
จากองคการ โดยแนวคิดนี้สอดคลองกับแนวคิดของ Hrebiniak and Alutto (1972: 556 cited in 
Mutasim, Mobd, and Hanafish, 2002: 79) ท่ีวาความผูกพนัตอองคการเปนความสัมพนัธระหวาง
บุคคลกับองคการ โดยจะอยูในรูปของการลงทุนของบุคคลท้ังทางกายและสติปญญาในการทํางาน
ใหกับองคการ  และสอดคลองกับแนวคิดของ Becker ปค.ศ. 1964 โดยเขาไดเสนอทฤษฎีท่ีเรียกวา 
Side-Bet Theory โดยทฤษฎีนี้เสนอวาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่บุคคลไดเปรียบ
เทียบคาน้ําหนกัของการเปนสมาชิกขององคการในชวงระยะเวลาหน่ึงและการลงทุนดานเวลา 
แรงกาย แรงใจและสติปญญาใหกับองคการและยอมเสียโอกาสบางอยางไป เชน โอกาสจะไปหา
งานหรือเปนสมาชิกขององคการอ่ืน บุคคลนั้นยอมหวังผลประโยชนท่ีจะไดรับตอบแทนจาก
องคการในระยะยาว เชน บําเหน็จหรือบํานาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน แตถา
ลาออกกอนกําหนดก็เทากับการลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไปโดยไดรับผลประโยชนตอบ
แทนไมคุมคา ดังนั้น การท่ีบุคคลเขามาทํางานในองคการยิ่งนานเทาไหรก็เทากับการลงทุนได
สะสมเพ่ิมข้ึน นํามาซ่ึงความยากลําบากท่ีจะตัดสินใจออกจากองคการ เพราะหากตัดสินใจออกจาก
องคการยอมหมายถึงการสูญเสียท่ีมากกวาประโยชนท่ีจะไดรับ (Mowday, Porter, and Steers, 
1982: 25) 
  

2.  ความผูกพนัดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนแนวคิดเชิงพฤติกรรมองคการ 
ซ่ึงเห็นวาความผูกพันตอองคการคือการท่ีสมาชิกมีความรูสึกวาเปาหมายและคานิยมของเขากับ
องคการมีความสอดคลองกัน ทําใหเกิดการยอมรับ มีความรูสึกเปนเจาของและมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคการ โดยแนวคิดดานทัศนคตินี้สอดคลองกับแนวคิดของ Mowday, Porter, and Steers (1982: 
24-25) ท่ีกลาววา ความผูกพนัตอองคการเปนทัศนคติท่ีสงผลกระทบตอความสัมพนัธระหวาง
พนักงานกับองคการ เปนการแสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันและรูสึกเกีย่วพนักับองคการอยาง
แนบแนน  เนือ่งจากมีความเชื่อในเปาหมายและคานยิมขององคการ มีความต้ังใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามเพ่ือองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะอยูกับองคการ 
 

Steers and Porter (1979: 303 - 330) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนข้ันตอนของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการซ่ึงเกี่ยวพนักบัองคการ (Organizational 
Attachment) ไดแก 
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1.  การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนข้ันตอนแรกท่ีบุคคลเลือก
เขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง เรียกวา ข้ันท่ีหนึ่ง (First Stage) 

 
2.  การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสิน

ท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึงกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนท่ีขอบเขตของความรูสึก
ของบุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิกในองคการ 
และความตั้งใจท่ีจะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมขององคการ ซ่ึงในความรูสึกเชนนี้ทําให
ความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเก่ียวพันกับองคการหรือความเปนสมาชิกขององคการ 
(Organizational Attachment, Organizational Memberships) โดย Steers and Porter พบวา พนกังาน
ท่ีมีความผูกพนัตอองคการในระดับสูงจะมีการขาดงานและการลาออกจากงานในระดับตํ่า มีความ
โนมเอียงท่ีจะมีสวนรวมกบัองคการ และพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่าจะนํามาซ่ึง
ผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า และมีความโนมเอียงท่ีจะถอยหางจากองคการ จะมีการขาดงานและ
การลาออกจากงานสูง 

 
 Mowday, Porter, and Steers (1982) กลาววา การจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยนัน้ ความ
ผูกพันตอองคการเปนองคประกอบหนึ่งท่ีเปนหัวใจสําคัญท่ีแสดงถึงความสัมพันธอยางเขมขนของ
แตละบุคคลท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตัวและแสดงออกตอองคการ อีกท้ังยงัรวมไปถึงผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนในแตละบุคคลในเร่ืองเปาหมายในการดําเนนิชีวติตอไปในวันขางหนาท่ีเปนไปตาม
มาตรฐานของงาน ความผูกพันตอองคการจะเกดิข้ึนก็ตอเม่ือพนักงานยอมรับเอกลักษณ เปาหมาย 
และระบบคานิยมขององคการอยางเขมขนและรวมถึงผลประโยชนท่ีจะไดจากองคการ แตความ
ผูกพันตอองคการนั้นยังรวมถึงประสบการณและลักษณะทิศทางของงานดวย เชน การเลือกทํางาน
ของบุคคลจะตองเขาใจบทบาทหนาท่ีของงานกอนจึงเลือกทํางานนัน้  

 
Meyer, Allen, and Smith (1993, cited in Greenberg, 2002: 131-132) ไดเสนอรูปแบบของ

ความผูกพันตอองคการไว 3 รูปแบบ ดังน้ี 
 
1.  ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่ง (Continuance Commitment) มีคําถามวา   

“คุณจะยังคงทํางานตอไปหรือไม? หากคุณถูกรบกวนจากบางส่ิงบางอยาง” หรือถาคุณคุนชินกับ
ลักษณะความผูกพันตอองคการแบบตอเนือ่งอยูแลว นีจ่ะเปนการแสดงถึงความเขมขนของความ
ตองการของบุคคลท่ีจะยังคงทํางานกับองคการเนื่องจากการรับรูถึงความสูญเสียเม่ือออกจาก
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องคการ บุคคลท่ียังคงอยูกับองคการในระยะยาวเนื่องจากการลงทุนท่ีพวกเขาไดใหกับองคการและ
บุคคลก็จะวางแผนการลาออกและจบความสัมพันธ มีพนกังานจํานวนมากท่ียังคงอยูกบังานและ
องคการก็เนื่องมาจากไมตองการอยูในภาวะเส่ียง พนกังานท่ีมีลักษณะความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่องจะมีความผูกพันตอองคการดวยปจจยัรอบนอกเทานัน้ เชน การใหเงินบํานาญ       
ความมีอาวุโส (Meyer and Allen, 1991 cited in Schultz and Schultz, 2002: 253)   

 
โดยท่ัวไปแลวบุคคลจะแสวงหางานท่ีเปนลักษณะการจางงานระยะยาว พนักงานสวนใหญ

ตองการทํางานตลอดชีวิต เร่ิมต้ังแตการทํางานระดับลางไปจนถึงระดับผูบริหาร แตในปจจุบันไม
เปนเชนนัน้เนือ่งจากไมอาจกลาวถึงความมั่นคงในงานกบัองคการได มีคํากลาวของผูบริหาร      
โปรเจคท่ี New Jersey วา “เม่ือเศรษฐกิจฟนตัว ผมจะหางานท่ีอ่ืนท่ีดีกวาท่ีนี”่ การลาออกจากงาน
ดวยความสมัครใจเปนผลสะทอนของระดับความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องท่ีต่ํา      
Curtis and Wright (2001: 61-62) กลาววา คาตอบแทนถือเปนการแขงขันของตลาดแรงงาน
ภายนอกองคการเปนอยางดแีละความยุติธรรมของแรงงานภายในองคการ พนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคการดานความตอเนื่องนั้น การทํางานและผลการปฏิบัติงานจะข้ึนอยูกับอัตราคาตอบแทน 
อีกทั้งการพัฒนาอาชีพซ่ึงเปนการพัฒนาศักยภาพภายในตัวของพนกังานก็จะสามารถลดความ       
ไมพึงพอใจในงานและการลาออกจากองคการได และความยึดหยุนในการทํางาน การใหส่ิงตอบ
แทนท่ีไมใชตวัเงินแกพนักงาน เชน รถประจําตําแหนง สวัสดิการตางๆ  เหลานี้จะทําใหพนักงาน   
ท่ีมีความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่งคงอยูกับองคการ   

 
2.  ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) เปนความเขมขนของความ

ตองการในตัวบุคคลท่ีจะทํางานกับองคการตอไป เนื่องจากพนักงานยอมรับเปาหมายและคานยิม
ขององคการ พนักงานจึงมีระดับความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูงและมีความตองการท่ีจะคงอยู
กับองคการ เพราะเขายึดม่ันตอองคการและปรารถนาท่ีจะทําเปาหมายขององคการใหสําเร็จ อาจ
กลาวไดวาความผูกพันตอองคการดานจิตใจเปนอารมณดึงดูดใหพนักงานมีความตองการท่ีจะคงอยู
กับองคการ แตในทางทฤษฎีแลวถือเปนส่ิงท่ียากท่ีจะสามารถทําได การมีสวนรวมกนัในกลุม      
การลดความไมพึงพอใจและความขัดแยงตอผูจัดการหรือหัวหนางาน การใหขอมูลยอนกลับจาก
การทํางาน และการใหพนกังานมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งในการแสดงความคิดเห็นในองคการ 
เหลานี้เปนส่ิงท่ีจะกระตุนใหพนักงานเกดิความรูสึกผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Curtis and 
Wright, 2001: 60-61)  
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3.  ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) เปนความรูสึกของ
พนักงานที่อยูในรูปของพันธะทางใจและมีความรูสึกวาตนตองรับผิดชอบตอองคการ จึงสงผลให
พนักงานคงอยูกับองคการเนือ่งจากแรงกดดันจากส่ิงตางๆ พนักงานท่ีมีระดับความผูกพัน            
ตอองคการดานบรรทัดฐานสูงจะกังวลกับการละทิ้งองคการและกังวลวาองคการและเพื่อนรวมงาน
จะคิดกับพวกเขาในทางท่ีไมดี Curtis and Wright (2001: 62) กลาววา องคการสามารถสรางความ
ผูกพันดานบรรทัดฐานใหเกดิแกพนักงานไดโดยการใหงานเปนรางวัล กลาวคือ ควรมอบหมายงาน
ท่ีใชทักษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) งานท่ีมีความสําคัญ (Task Significance) ความมีอิสระ      
ในการทํางาน (Autonomy) และการใหขอมูลยอนกลับจากการทํางาน (Feedback) อีกท้ังควรให
โอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในงานซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกเปนเจาขององคการคนหนึ่ง 
และการใหการฝกอบรมแกพนักงานซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดทกัษะและความสามารถในการทํางาน
มากยิ่งข้ึน และพนกังานสามารถใชทักษะ ความสามารถอยางเต็มท่ีในการรับผิดชอบงานของตนได
อยางเต็มท่ี ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานจะรูสึกวาองคการมีบุญคุณตอ
พวกเขาเปนอยางมาก 

 
                                                          
                                                                          
                                                                  
 
 
                                                       
 
 
 
 (1)  ขาดทางเลือก (Lack of Options) บุคคลจะอยูกับองคการเน่ืองจากไมตองการเสียผลประโยชน 
 (2)  เห็นพองกับองคการ (Agreement with Organization) บุคคลจะอยูกับองคการเน่ืองจากตองการจะอยู
กับองคการตอไป 
 (3)  แรงกดดันทางสังคม (Social Pressure to Remain) บุคคลจะอยูกับองคการเน่ืองจากไดรับแรงกดดัน
จากสังคม 

 
ภาพท่ี 1  รูปแบบของความผูกพันตอองคการ 
ท่ีมา: Meyer, Allen, and Smith (1993 cited in Greenberg, 2002: 131) 

ความผูกพันตอองคการ 
ดานความตอเนื่อง 

(Continuance Commitment) 

ความผูกพันดานจิตใจ 

(Affective Commitment) 

ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 

(Normative Commitment) 

ความผูกพันตอองคการ 

(Organizational Commitment) 

(1) 

(2) 

(3) 
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ผลลัพธของความผูกพันตอองคการ (Consequences of Organizational Commitment) 
 

การตอบแทนความต้ังใจในการทํางานแกพนักงานทีจ่งรักภักดีเปนเหตุผลท่ีดี เนื่องจากเปน
การบงช้ีถึงความไดเปรียบทางการแขงขัน พนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
(Affective Commitment) สูงจะไมละท้ิงงานของตนเองและไมขาดงาน ความผูกพันตอองคการนั้น
อาจหมายถึงการสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานเชนเดียวกับท่ีองคการตองสรางพึงพอใจใหแก
ลูกคา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานสูงและเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ และมีผลการปฏิบัติอยูในระดับสูงเชนกัน (Meyer et al., 2002 cited in 
McShane and Glinow, 2005: 127)   

 
พนักงานที่มีความจงรักภักดหีรือความผูกพันตอองคการในระดับตํ่าจะมีแนวโนมท่ีจะ

ลาออกจากองคการสูง ซ่ึงเปนผลจากขอจํากัดในโอกาสท่ีพนักงานจะไดรับความรูและแนวความคิด
ใหมๆจากองคการ ความจงรักภักดียังหมายรวมถึงความลงรอยกันท้ังในดานความคิดสรางสรรค
และหลักศีลธรรม (Toffler, 2003 cited in McShane and Glinow, 2005: 127) 

 
ผลลัพธของความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง (Consequences of Continuance 

Commitment) ปญหาหนึ่งในการพัฒนาความผูกพันตอองคการดานจติใจ คือ การสนับสนุนความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง พนกังานการเงินกลาววาเปนผลจากการใหกูยืมท่ีต่ํา (Low-
Cost Loans) หรือการไมไดรับโบนัส Anglo Irish Bank เช่ือม่ันวา “โบนัส” เปนส่ิงท่ีจะชวยลดการ
ลาออกจากงาน ซ่ึงผูบริหาร Anglo Irish Bank กลาววาการใหโบนัสชวยใหพนักงานคงอยูกับ
องคการไดเพยีงสวนหนึ่งเทานั้น มีงานวิจยัท่ีสนับสนุนวาพนกังานท่ีมีความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่องอยูในระดับสูงจะมีผลการปฏิบัติงานต่ําและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการต่ําเชนกัน ซ่ึงตางจากพนักงานท่ีมีระดับความผกูพันดานจิตใจสูงจะทุมเทกบัการแกปญหา
ขององคการถึงแมจะกลาวไดวาปจจัยการเงินมีความจําเปน (McShane and Glinow, 2005: 127) 

 
การสรางความผูกพันตอองคการ (Building Organizational Commitment) 
 

Meyer and Allen (1997 cited in McShane and Glinow, 2005: 127-128) กลาวถึงวิธีการท่ี
จะทําใหบุคคลในองคการเกิดความจงรักภักดีตอองคการ คือ 
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1.  ความยุติธรรมและการใหการสนับสนุน (Justice and Support) ความผูกพันตอองคการ
ดานความรูสึกเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีสรางความเต็มใจใหพนักงานทํางานในองคการอยางเต็ม
ความสามารถและปฏิบัติตนแบบผูท่ีมนุษยธรรม เชน ความยุติธรรม (Fairness) มีมารยาท 
(Courtesy) และมีความซ่ือสัตย ซ่ึงคานิยมเหลานี้จะสัมพนัธกับความยตุิธรรมในองคการ 

 
2.  ความม่ันคงในงาน (Job Security) การเลิกจางเปนส่ิงท่ีสงผลตอความจงรักภกัดีของ

พนักงาน การสรางความผูกพันตอองคการไมไดตองการการรับประกันถึงชีวิตสวนตัวจากการจาง
งาน หากแตเปนความตองการการยืนยนัถึงความม่ันคงในงานท่ีพนักงานรูสึกถึงการปฏิบัติงานและ
ความสัมพันธรวมกัน 

 
3.  ความเขาใจในองคการ (Organizational Comprehension) ความผูกพันตอองคการดาน

ความรูสึกเปนเอกลักษณของบุคคลซ่ึงมีตอองคการ ซ่ึงเปนทัศนคติท่ีเขมขนท่ีพนักงานมีตอ
เหตุการณตางๆในองคการและผูรวมงาน พนักงานจะเกิดความจงรักภกัดีเม่ือเขามีการติดตอส่ือสาร
และรับรูความเปนไปขององคการ 

 
4.  การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee Involvement) การท่ีพนกังานรูสึกวาตนเปน

สวนหนึ่งขององคการ โดยพนักงานมีสวนรวมในการตดัสินใจขององคการและองคการมีการ
ตอบสนองตอความคิดเหน็หรือการมีสวนรวมของเขา ความเขมขนของการมีสวนรวมในองคการ
ถือเปนสวนหนึ่งท่ีสรางเอกลักษณทางสังคมของพนักงาน การมีสวนรวมของพนักงานยังกอใหเกิด
ความจงรักภักดีตอองคการเนื่องจากพลังแหงการไววางใจในองคการของพนักงาน 

 
5.  การไววางใจพนักงาน (Trusting Employees) การไววางใจเปนภาวะทางจิตวิทยา เปน

การยอมรับเจตนาและพฤตกิรรมของบุคคลในแงบวก การไววางใจมีความหมายถึงความศรัทธาใน
บุคคลหรือกลุม และยังรวมถึงการมีกิจกรรมรวมกัน การรับรูความไววางใจนั้นพนกังานจะตอง
แสดงออกถึงความไววางใจ ซ่ึงความไววางใจถือเปนส่ิงสําคัญท่ีกอใหเกิดความผูกพนัตอองคการ 
เนื่องจากเปนสัมผัสทางใจท่ีสัมพันธกับการจางงาน  
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การพัฒนาความผูกพันในองคการ (Ways to Develop Organizational Commitment) 
 

มีปจจัยหลายประการของความผูกพันตอองคการท่ีไมสามารถควบคุมได เชน ความผูกพัน
ตอองคการอาจมีความโนมเอียงท่ีจะลดลงหากโอกาสในการจางงานมีสูง พนักงานมีโอกาสท่ีจะ
เลือกงานจากองคการตางๆ ถึงแมวาองคการจะไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมภายนอกไดแต
องคการก็สามารถรักษาพนักงานใหคงอยูกบัองคการ โดยการเพ่ิมความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
(Greenberg, 2002: 133-134) กลาวคือ 

 
1.  การเพิ่มคุณคาในงาน (Enrich Jobs) บุคคลยอมรับภาระท่ีมากข้ึน ซ่ึงส่ิงนี้พนักงานถือ

เปนโอกาสท่ีดท่ีีเขาจะสามารถควบคุมส่ิงตางๆในงานของเขา 
 
2.  สรางความสนใจในองคการใหเกดิแกพนักงาน (Align the Interests of the Company 

with those of the Employees) การทําบางส่ิงท่ีกอใหเกิดผลดีตอองคการและพนกังาน พนักงาน
เหลานั้นกจ็ะมีความรับผิดชอบตอองคการในระดับท่ีสูงข้ึน องคการจํานวนมากท่ีแจงส่ิงเหลานี้แก
พนักงานโดยตรง ซ่ึงถือเปนส่ิงกระตุนใหพนักงานรับรูถึงส่ิงท่ีตนจะไดรับ ส่ิงเหลานี้จะทําให
พนักงานรับรูถึงความยุติธรรมในองคการ 

 
3.  การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานใหมใหเหมาะสมกับองคการ (Recruit and Select 

New Employees whose Values Closely Match those of the Organization) การสรรหาพนักงานใหม
มีความสําคัญยิ่ง องคการจําเปนตองเลือกผูท่ีเหมาะสมกบัองคการเนื่องจากพนกังานตองทํางาน
ใหกับองคการและรับผิดชอบงานขององคการ 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยสนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของ 

Meyer, Allen, and Smith (1993) ซ่ึงประกอบไปดวยความผูกพัน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันตอ
องคการดานความตอเนื่อง ความผูกพันตอองคการดานจติใจ และความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐาน เนื่องจากลักษณะของความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ลักษณะนี้มีโอกาสที่จะเกิดข้ึนไดใน
ทุกๆองคการ และหากองคการใดท่ีมีระดับความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับสูงก็มีแนวโนมท่ี
พนักงานจะทํางานอยางเต็มกาํลังความสามารถของตนเองเพ่ือใหองคการเจริญกาวหนาสูงท่ีสุด 
ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในบริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว
แหงหนึ่ง วามีระดับความผูกพันตอองคการแบบใดและอยูในระดับใด เพื่อเปนแนวทางใหแกฝาย
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บริหารทรัพยากรมนุษยในองคการในการจัดการเพ่ือเพิม่ความผูกพันตอองคการของพนักงานใหอยู
ในระดบัสูง อันจะนําไปสูประโยชนสูงสุดแกพนักงานและองคการ อีกท้ังทฤษฎีนี้ยงัความ
ครอบคลุมลักษณะของความผูกพันตอองคการท่ีจะเกิดในตัวพนักงาน 
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคณุลักษณะงาน 
 
ความหมายของคุณลักษณะงาน 
 

Greenberg and Baron (2000: 154-156) กลาววา คุณลักษณะงานเปนรูปแบบวิธีท่ีจะเพิม่
คุณคาในงานซ่ึงเนนมิติงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน การมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับของงาน ซ่ึงส่ิงเหลานี้กอใหเกดิ
ลําดับข้ันทางจติวิทยาอันจะนําไปสูผลลัพธท่ีมีคุณประโยชนสําหรับแตละบุคคล เชน ความพึง
พอใจในงาน และสําหรับองคการ เชน ลดการลาออก 

 
Hackman and Oldham (1976: 250) ไดกลาววา คุณลักษณะงานเปนมิติทางดานตางๆของ

งานท่ีรวมกนัข้ึนเปนงานหนึ่งๆ โดยงานแตละงานจะมีมิติของงานท่ีแตกตางกันไป มิติของงาน
เหลานี้จะเปนตัวกําหนดคณุลักษณะงานท่ีแตกตางกัน โดย Hackman and Oldham เสนอวา มิติของ
งานแตละงานจะครอบคลุมไปถึงความยากงายของงาน ความตองการใชทักษะตางๆในงาน  ความมี
อิสระในการทํางาน ความสําคัญของงาน ความชัดเจนของงาน รวมถึงผลที่จะเกดิข้ึนตามมาหลังจาก
ทํางานนั้นไปแลว มิติของงานเหลานี้มีอิทธิพลทางจิตวทิยาตอผูปฏิบัติงาน และสงผลตอพฤติกรรม
การทํางานและผลลัพธท่ีไดจากการทํางานนั้นๆดวย 
 
 Hackman and Oldham (1980: 77-80) ไดกลาววา ลักษณะงานนั้นมีอยู 5 ลักษณะดวยกนัคือ 
 
 1.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ความหลากหลายในทักษะและ
ความสามารถท่ีตองการในการปฏิบัติงาน งานท่ียิ่งมีความทาทายมากเทาใดกจ็ะยิ่งมีความหมาย   
ตอตัวพนกังานมากข้ึนเทานัน้ 
 
 2.  ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางาน     
ทุกข้ันตอนตั้งแตตนจนจบไดดวยตนเอง สามารถผลิตผลงานออกมาชิ้นหนึ่งอยางสมบูรณ ซ่ึงเปน
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ประสบการณท่ีมีความหมายมากกวาการไดผลิตเพียงสวนใดสวนหนึง่และสามารถระบุไดวางาน
ช้ินนั้นเปนผลงานของตนเอง 
 
 3.  ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับการยอมรับวางานนัน้              
มีความสําคัญ และมีผลกระทบตอชีวิตและความเปนอยูท่ีดีของตนเองและบุคคลอ่ืน หรือองคการ 
เชนงานดานเคร่ืองจักรกลทางการบินนั้นมีผลกระทบโดยตรงตอชีวิตของผูอ่ืน และเปนงานท่ีมี
ความหมายมากกวางานซ่ึงมีผลกระทบตอคนอ่ืนเพียงเล็กนอย 
 
 4.  ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ความเปนอิสระในการทํางานของ
พนักงาน ยิ่งพนักงานรับรูถึงความพยายาม การริเร่ิม และการกําหนดส่ิงตางๆดวยตัวของเขาเองมาก
เพียงใด พนกังานก็จะยิ่งมีความรูสึกวาตนเองไดมีความรับผิดชอบมากข้ึนเทานั้น และพนกังาน     
จะรูสึกวาผลสําเร็จในการปฏิบัติงานข้ึนอยูกับตัวเขาเองมากกวาท่ีจะข้ึนอยูกับหวัหนางานของ   
พวกเขา 
 
 5.  ผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะงานท่ีพนักงานไดรับขอมูลหรือ
ขาวสารยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขาวาเปนอยางไร ทําใหพนักงานสามารถ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 
 

Steers (1991: 261-262) ไดศึกษาเกีย่วกับคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) โดยกลาววา 
คุณลักษณะงานเปนคุณสมบัติตางๆท่ีอยูในงานแตละงานซ่ึงรวมเขาดวยกัน กอใหเกิดเปนช้ินงาน
หนึ่งๆ ซ่ึงคุณสมบัติเหลานีป้ระกอบไปดวย ความยากงายของงาน ความซับซอนของงาน          
ความตองการใชความรูความสามารถและเทคโนโลยีตางๆ อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ เปน
ตน และงานแตละงานจะมีคุณลักษณะงานแตกตางกัน 
 

จากความหมายขางตน สรุปไดวา คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) เปนคุณสมบัติ
เฉพาะของงานท่ีทําใหงานแตละงานมีความแตกตางกัน ซ่ึงประกอบไปดวย ความหลากหลายของ
ทักษะ ความมเีอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน การมีอิสระในการทํางาน และผลยอนกลับ
จากงาน โดยท่ีแตละงานก็ตองการคุณสมบัติเฉพาะมากนอยตางกันตามแตลักษณะของงานน้ันๆ  
ซ่ึงจะกอใหเกดิลําดับข้ันทางจิตวิทยาอันจะนําไปสูผลลัพธท่ีเปนประโยชนท้ังแกพนักงาน และ
องคการ 
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ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะงาน  
 
ทฤษฎีคุณลักษณะงานไดถูกพัฒนาข้ึนในป ค.ศ. 1987 โดย Hackman and Oldham กลาววา 

คุณลักษณะงานมีความสัมพนัธกับแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
รวมท้ังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติตองานของพนักงานอีกดวย (Schultz and Schultz, 1998: 
243-244)  ตอมาพวกเขาก็ไดพัฒนาความสัมพันธเหลานี้มาเปนแบบจําลองคุณลักษณะของงานให
กวางข้ึน ซ่ึงประกอบดวยคุณลักษณะของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และผลลัพธของบุคคลและงาน 
(Luthans, 1992: 184-189) ซ่ึงประเด็นสําคัญของโมเดลคุณลักษณะงาน คือ การรับรูคุณลักษณะงาน
ท่ีทําของพนักงาน มิไดข้ึนอยูกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาหรือองคการ พนักงานจะมี
พฤติกรรมการทํางานตามการรับรูคุณลักษณะของงานท่ีตนทําอยู (Aldag and Streams, 1987: 336) 
หากพนกังานรับรูคุณลักษณะงานท่ีตนทําในทางบวกก็จะยอมสงผลตอแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงาน 
และความผูกพนัตอองคการ (Carmeli and Gefen, 2005: 63) ซ่ึงหากพนักงานรับรูคุณลักษณะงาน
ในทางลบแลว พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมท่ีไมพึงประสงคแกองคการไดเชนกนั เชน พฤติกรรม
การตอตาน การไมตั้งใจปฏิบัติงาน (Newstrom and Davis, 1997: 301) ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว      
อาจนําไปสูแนวโนมของการตั้งใจท่ีขาดงาน และการลาออกจากงานของพนักงานในองคการ  

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2541: 282) กลาววา คนกลุมแรกท่ีบุกเบิกเร่ืองการศึกษา

คุณลักษณะงานคือ Turn และ Lawrence โดยศึกษาจากงานในหลายๆประเภท ซ่ึงเปนการศึกษาวา
คุณลักษณะของงานเหลานัน้จะมีผลกระทบตอการขาดงานหรือความพึงพอใจในการทํางานอยางไร 
และคาดการณวาพนกังานจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาหรือมีการขาดงานนอยกวา      
ถาหากวางานนั้นๆเปนงานท่ีทาทายหรือเปนงานท่ีมีความสลับซับซอน ซ่ึงความสลับซับซอนของ
งานมี 6 ลักษณะคือ ความหลากหลาย ความมีอิสระ ความรับผิดชอบ ความรูและความชํานาญ        
ความตองการความสัมพันธทางสังคมระหวางกันและความตองการความสัมพันธทางสังคมท่ีเปน
ทางเลือก ยิ่งมีลักษณะเหลานี้มากเพยีงใดความสลับซับซอนของงานจะยิ่งมากตามไปดวย 
ความสําคัญท่ีไดจากการศึกษาลักษณะงานนี้ช้ีวาพนักงานท่ีทํางานท่ีทาทายและมีความสลับซับซอน
สูงมีแนวโนมท่ีจะมาปฏิบัตงิานมากกวาคนท่ีทํางานท่ีไมมีความสลับซับซอนและสะทอนใหเหน็
ลักษณะตางๆ คือ 

 
1.  เปนการแสดงใหเห็นวาพนักงานมีการตอบสนองท่ีแตกตางกันในลักษณะของงาน         

ท่ีแตกตางกัน 
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2.  เปนการกําหนดคณุลักษณะของงานท่ีสําคัญเพื่อท่ีจะทําใหงานนั้นๆสําเร็จ 
 
3.  เปนการเนนถึงความจําเปนในการพิจารณาถึงความแตกตางของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน 
 
Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 157-159) ไดเสนอแบบจําลองคุณลักษณะงาน 

แบงเปน 5 ลักษณะ ท่ีมีสวนสําคัญตอการออกแบบงาน ไดแก  
 
       1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึงผูปฏิบัติงาน
ไดทํากิจกรรมท่ีแตกตางกัน และจําเปนตองใชทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ
อยาง เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผล  
 
      2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึงผูปฏิบัติงาน
แตละคนสามารถปฏิบัติงานนั้นๆต้ังแตตนจนกระท่ังเสร็จส้ินกระบวนการและบังเกดิผลงานใหเหน็
อยางชัดเจน  
 
       3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึงผลของงาน    
มีผลกระทบตอชีวิต ความเปนอยูของบุคคลอ่ืน ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลในองคการหรือนอกองคการ    
ก็ได  
 
       4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึงเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีอิสระท่ีจะใชวจิารณญาณ กําหนดตารางการทํางาน และกระบวนการทํางานดวย
ตนเอง  
 
       5. ผลยอนกลับของงาน (Feedback from Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะของงานซ่ึง
สามารถแสดงใหผูปฏิบัติงานทราบถึงผลสะทอนหรือผลลัพธท่ีชัดเจนโดยตรงจากงานท่ีไดปฏิบัติ
ไปแลววามีประสิทธิผลหรือไม  
 

Hackman and Oldham (1976: 251-252) ไดเสนอแบบจําลองคุณลักษณะงานท่ีอธิบายถึง
งานท่ีมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน โดยแบบจําลองคุณลักษณะงาน (Job 
Characteristics Model) ประกอบไปดวยคุณลักษณะงาน 5 มิติ คือ 
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1.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือ คุณลักษณะของงานซ่ึงผูปฏิบัติงานได
แสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีหลากหลายและจําเปนตองใชทักษะ ความชํานาญ และความสามารถ
หลายๆดานเพือ่ใหบรรลุผลของงาน ซ่ึงสอดคลองกับ Hackman, Lawler, and Porter (1983: 244)    
ท่ีไดอธิบายลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ คือ ขนาดความมากนอยของกิจกรรมซ่ึงมี
ความแตกตางกันซ่ึงจําเปนตองนํามาใชปฏิบัติงาน เพื่อใหงานสําเร็จและเก่ียวของกบัการท่ีพนักงาน
ตองมีการใชทักษะและความสามารถหลายอยางประกอบกัน อีกท้ังอุปกรณการทํางาน วิธีการ
ปฏิบัติงานหลายๆดาน ซ่ึงพจิารณาไดจากเนื้อหาของงานและวิธีการปฏิบัติงานท่ีกวางขวาง ระดับ
ความตองการใชอุปกรณการทํางานตางๆ (Hackman and Oldham, 1976: 251) เชนเดียวกับ Miner 
(1992: 89) ซ่ึงกลาววาความหลากหลายของทักษะ คือ ระดับความมากนอยท่ีงานนั้นตองการ    
ความหลากหลายของกิจกรรม ทักษะ และความสามารถของพนักงานท่ีตองใชในการปฏิบัติงาน   

 
2.  ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) คือ คุณลักษณะของงานท่ีมีการกําหนดให

พนักงานทํางานในทุกข้ันตอนของกระบวนการต้ังแตตนจนถึงข้ันสุดทาย ซ่ึงพนักงานจะไดทํางาน
จนเสร็จสมบูรณท้ังช้ินงาน ซ่ึงสอดคลองกับ Gordon (1993: 623) ท่ีใหความหมายของความมี
เอกลักษณของงานวาเปนการแสดงใหเห็นถึงระดับความสมบูรณของงานท้ังหมดและสามารถ
แสดงช้ินงานได โดยพนักงานจะเร่ิมทํางานต้ังแตตนจนจบ และสามารถมองเห็นผลผลิตท่ีทําสําเร็จ
ไดหรืออาจกลาวไดวาเปนผลรวมของงานช้ินหนึ่งๆท่ีประกอบดวยข้ันตอนหลายๆข้ันตอนประกอบ
กันเพื่อใหงานนั้นๆสมบูรณ   

 
3.  ความสําคัญของงาน (Task Significance) คือ คุณลักษณะของงานซ่ึงผลของงานน้ัน      

มีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของบุคคล งาน องคการและสังคมท่ีมีความเกีย่วของกับงานน้ันๆ 
ซ่ึงสอดคลองกับ Gordon (1993: 623) ท่ีกลาววาความสําคัญของงานเปนการแสดงใหเห็นถึงระดับ
ของงานท่ีพนกังานรับรู ซ่ึงความสําคัญของงานนั้นข้ึนอยูกับการรับรูของแตละบุคคล แมแตในงาน
เดียวกันแตตางเวลา เชน ครูเม่ือสอนในหองเรียนจะรูสึกวางานของตนเองมีความสําคัญมากกวา
ชวงเวลาที่ไมไดสอน 

 
4.  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ คุณลักษณะของงานท่ีเปดโอกาสให

พนักงานมีความอิสระในการคิดวิเคราะหและควบคุมส่ิงตางๆเก่ียวกับงานของตน พจิารณาไดจาก
ขอบเขตในการกําหนดรูปแบบและวิธีการในการทํางาน ระดับการปลอดจากการถูกควบคุมในการ
ปฏิบัติงาน โอกาสในการใชวิจารณญาณในการตัดสินใจในงาน ขอบเขตในการกําหนดมาตรฐาน
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ในการทํางาน  ขอบเขตในการทดลองนําส่ิงใหมๆไปสูการปฏิบัติ (Hackman and Oldham, 1976: 
252) และเชนเดียวกับ Johns (1996: 202) ท่ีกลาววาความมีอิสระในการทํางานเปนการใหความ
อิสระแกพนกังานในการจัดตารางการทํางาน และการใหอิสระในการตดัสินใจเกี่ยวกบักระบวนการ
การทํางาน 

 
5.  ผลยอนกลับของงาน (Feedback) คือ คุณลักษณะของงานท่ีแสดงขอมูลขาวสารที่เปนผล

สืบเนื่องจากการปฏิบัติงานใหพนักงานรับรูโดยตรง (Hackman and Oldham, 1976: 252) เพื่อให
พนักงานทราบวาตนเองมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพียงใด ซ่ึงจะเปนประโยชนแกพนักงาน
ในการพัฒนาตนเอง ซ่ึง Mathis and Jackson (1997: 66-67) กลาววาขนาดขอมูลขาวสารเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานท่ีพนักงานจะไดรับจะชวยใหพนักงานไดรับรูความสามารถของตนเองในการ
ปฏิบัติงานและการสนับสนนุความรูเกีย่วกับการทํางาน 
 
แบบจําลองลักษณะงาน  
 

แบบจําลองลักษณะงานท่ีสรางข้ึนโดย Hackman and Oldham นี้เปนการนําเสนอ
ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน สภาวะทางจิตวิทยา ผลตอบุคคลและงาน และปจจัยท่ีสงผล
กระทบตอแบบจําลองคือความตองการกาวหนา ความรูและทักษะ โดยแสดงใหเห็นดังภาพตอไปนี้ 
(Anthony et al., 1993: 241) 
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ภาพท่ี 2  แบบจําลองลักษณะงาน 
ท่ีมา: Anthony et al. (1993: 241) 
 

Hackman and Oldham (1980) ไดเสนอแนวคิดสภาวะจิตวทิยาที่สําคัญและจําเปนในการท่ี
จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจท่ีจะทํางานอยู 3 สภาวะ โดยเปนแบบสอบถามท่ีใชวัดลักษณะงานแตละ
ชนิดในเชิงปริมาณ เรียกวา แบบสํารวจวิเคราะหงาน (Job Diagnostic Survey หรือ JDS) ซ่ึงสามารถ
คํานวณหาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ (Motivation Potential Scores หรือ MPS) โดยมีสมการ 
ดังนี ้
 
 
 
 
 

คุณลักษณะงาน 

-  ความหลากหลายของทักษะ 

-  ความมีเอกลักษณของงาน 

-  ความสําคัญของงาน 

-  ความมีอิสระในการทํางาน 

-  ผลยอนกลับของงาน 

สภาวะทางจิตวิทยา 

-  ประสบการณที่มี
ความหมายในการทํางาน 

-  ความรับผิดชอบตอ
ผลลัพธของงาน 

-  ความรูที่ไดจากการ
ทํางานจริง 

ผลลัพธของบุคคล 
และงาน 

 -  แรงจูงใจในการ
ทํางานสูงขึ้น 

-  ผลการปฏิบัติ
สูงขึ้น 

-  ความพึงพอใจใน
การทํางานสูงขึ้น 

-  การขาดงานและ
การลาออกลดลง 

ตัวช้ีวัด 

-  การเจริญกาวหนา 

-  ความรูและทักษะ 

-  ความพึงพอใจของบุคคล 
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MPS =      ความหลากหลายของทักษะ + ความมีเอกลักษณของงาน + ความสําคัญของงาน 
             3 
    X ความมีอิสระในการทํางาน X ผลยอนกลับของงาน 
 
ภาพท่ี 3  การคํานวณคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 
ท่ีมา: Hackman and Oldham (1980) 

 
 จากสมการแสดงใหเห็นวางานท่ีสามารถจูงใจพนกังานไดจะตองมีคะแนนคาเฉล่ียของ 3 
ลักษณะแรกคือ ความหลากหลายของทักษะ ความเดนชัดของงาน และความสําคัญของงาน แลว
จําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีคะแนนจาก 2 ลักษณะหลังเพราะถาคะแนนของลักษณะงานดานความมี
อิสระในการทํางาน หรือ ขอมูลยอนกลับของงาน มีคาเปน 0 ก็จะสงผลใหคาคะแนนศักยภาพของ
แรงจูงใจมีคาเปน 0 ดวย นั่นคืองานนั้นไมมีศักยภาพในการจูงใจเปนสาเหตุใหพนกังานเกดิความ 
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กระทบตอผลการปฏิบัติงาน แตถางานนั้นมีคะแนนศักยภาพของ
แรงจูงใจสูงพนักงานก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงานท่ีดแีละโอกาสขาด
งานหรือลาออกจะลดลง และ Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 158) กลาววา การใหขอมูล
ยอนกลับแกผูทํางานจะชวยใหพนกังานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน การไดรับ
ขอมูลยอนกลับโดยตรงจะชวยใหพนักงานเกิดการวางแผนและมีความรับผิดชอบ แรงจูงใจ           
ท่ีเกิดขึ้นจะเปนสภาวะทางจิตวิทยา ประกอบดวย 3 สภาวะ คือ  

 
1. ประสบการณท่ีทําใหรูสึกวางานมีความหมาย เปนส่ิงมีคาและมีความสําคัญ 
 
2. ประสบการณดานความรูสึกรับผิดชอบตองาน เปนความรูสึกท่ีแสดงถึงการเปนเจาของ

ผลงานโดยมีการรับรูวาตนมีสวนรับผิดชอบในการกอใหเกิดผลลัพธของงาน 
 
3. ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา คือ บุคคลมีความรูความเขาใจในประสิทธิผล

จากการปฏิบัตงิานของเขา ซ่ึงมีผลสะทอนกลับโดยตรงจากบุคคลท่ีรับผลงานของเขา 
 
สภาวะทางจิตวิทยาทีด่ีนั้นจะสงผลใหพนกังานสรางสรรคผลงานท่ีดี และเปนการเพิ่ม

แรงจูงใจใหเกดิแกบุคคล ผลการปฏิบัติงาน และความพงึพอใจในการทํางาน 
 



 
 
 
 

30 

ทฤษฎีแบบจําลองคุณลักษณะงาน ท่ีเสนอโดย Hackman and Oldham ในป 1970 จะเปน
การศึกษาลักษณะเฉพาะของงาน ในสวนท่ีเปนรายละเอียดและเนื้อหาของงานซ่ึงจะมีอิทธิพลตอ
สภาวะทางจิตวิทยาของบุคคล (George, 1999: 223) โดย Turn and Lawence ไดกําหนดลักษณะของ
งานไว 6 มิติ ซ่ึงคุณลักษณะงานเหลานีแ้สดงถึงความซับซอนของงาน ถาคุณลักษณะงานเหลานี้มี
มากข้ึนเทาใด ความซับซอนของงานก็มีมากตามไปดวย (Hackman and Oldham, 1976: 251) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

1.  ความหลากหลาย (Variety) คือ ลักษณะงานท่ีตองการความรู ความสามารถ และทักษะ
หลายๆอยางในการทํางาน 

 
2.  ความมีอิสระ (Autonomy) คือ ระดับความมีอิสระในการทํางาน เปนการเปดโอกาสให

พนักงานไดคิดและตดัสินใจในเร่ืองตางๆท่ีตนรับผิดชอบ 
 
3.  อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) คือ งานท่ีมีการ

กําหนดวิธีการ ขอบเขตและระดับของการใชอํานาจในงานอยางชัดเจน รวมถึงการกําหนดขอบเขต
ความรับผิดชอบตามหนาท่ีของพนักงานอยางชัดเจน 

 
4.  ความรูและทักษะ (Knowledge and Skill) คือ งานท่ีตองการความรูและทักษะเฉพาะใน

การทํางาน ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู การฝกฝน และประสบการณในการทํางาน 
 
5.  การมีปฏิสัมพันธทางสังคม (Require Social Interaction) คือ ระดับของโอกาสที่จะได

พบปะพูดคุย และทําความคุนเคยหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูอ่ืน ซ่ึงอาจเปนเพือ่นรวมงาน
หรือผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ 

 
6.  การปฏิสัมพันธทางสังคมท่ีมีทางเลือก (Optional Social Interaction) คือ ระดับของ

โอกาสที่จะไดทํางานรวมกับผูอ่ืน โดยใชตวังานเปนส่ือกลางในการสรางปฏิสัมพันธ ซ่ึงนําไปสู
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงานดวยกนั 
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นอกจากนี้ Turn and Lawrence (n.d. cited in Hackman and Oldham, 1976: 251) คือยัง
กลาววามีองคประกอบอ่ืนท่ีมีความสัมพันธกับคุณลักษณะงาน และมีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงาน  

 
1.  การมีสวนรวมในการบริหาร (Participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหพนกังานได

แสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตดัสินใจเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา รวมถึง
การยอมรับแนวคิดนัน้ๆของผูบังคับบัญชา 

 
2.  โอกาสในการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน (Opportunity to Relations with Others) หมายถึง 

โอกาสที่จะไดพบปะพูดคุย ทําความคุนเคยหรือแลกเปล่ียนความคิดเหน็กับผูอ่ืน ซ่ึงอาจเปนเพื่อน
รวมงานหรือผูปฏิบัติงานคนอ่ืนๆ  

 
3.  โอกาสในความกาวหนาในการทํางาน (Opportunity to Growth) หมายถึง โอกาสท่ีจะ

ไดรับตําแหนงท่ีมีความสําคัญสูงข้ึนในองคการ รวมถึงโอกาสท่ีจะไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถ และความชํานาญจากงานท่ีไดปฏิบัติ 
 

Steers (1991: 261-262) กลาววา คุณลักษณะงานเปนคุณสมบัติตางๆท่ีมีอยูในงานแตละ
งานท่ีรวมเขาดวยกัน โดยคุณสมบัติเหลานี้จะประกอบดวย 

 
1.  ความยากงายของการทํางาน (Difficulty) หมายถึง ระดับของความยากงายของงาน       

ท่ีรับผิดชอบซ่ึงมีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และทักษะของพนักงาน 
 
2.  ความซับซอนของการทํางาน (Complexity) หมายถึง ระดับความตองการใชความรู 

ความสามารถ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือในการทํางาน และเทคโนโลยีตางๆท่ีหลากหลายในการ
ทํางาน 

 
3.  อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) หมายถึง ระดับของ

อํานาจหนาท่ีในงาน รวมไปถึงขอบเขตของความรับผิดชอบในงาน 
 



 
 
 
 

32 

จากแนวคิดและทฤษฎีคุณลักษณะงานขางตน ผูวิจยัสนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีของ 
Hackman and Oldham (1976) ซ่ึงถือเปนทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job Characteristic Theory) 
เนื่องจากเปนทฤษฎีท่ีมีความนาเช่ือถือและมีงานวิจัยเชิงประจักษสนับสนุน อีกท้ังยังครอบคลุม   
ทุกองคประกอบในงาน ซ่ึงหากพนกังานรับรูวางานมีคุณคา มีความสําคัญกับตนเองแลว พนกังาน
เกิดความต้ังใจในการปฏิบัติงานและจะนําไปสูความรูสึกตองการที่จะทํางานและเกิดความผูกพัน
ตองานท่ีตนทําและตอองคการท่ีตนอยู โดยคุณลักษณะงานประกอบดวย ความหลากหลาย         
ของทักษะ (Skill Variety) ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) ความสําคัญของงาน (Task 
Significance) ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) และผลยอนกลับของงาน (Feedback)  
 

 แนวคิดเก่ียวกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
 
ความหมายของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
 

มีผูใหความหมายของความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานไวหลากหลาย เนื่องจากแต
ละคนมีความตองการและบทบาทท่ีแตกตางกันไปตามแตสภาพชีวิตของแตละคน ขอมูลจากการ
สํารวจความคิดเห็นของผูคนในสหราชอาณาจักรคร้ังหนึ่ง แสดงใหเหน็วา คนเขาใจความหมายของ
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (WLB) แตกตางกนัไปอยางหลากหลาย ตั้งแตการไมปะปน
กันของชีวิตท่ีทํางานกับชีวติท่ีบาน คุณภาพชีวิตโดยท่ัวไป ความยดืหยุนในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
การปรับปรุงสภาวะแวดลอมในการทํางาน (ภาณุภาคย  พงศอติชาต, 2549ก)   
 

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance) เปนรูปของคําอุปมาใน
ภาษาอังกฤษคําวา “ความสมดุล (balance)” เปนคําท่ีซับซอนซ่ึงสามารถใหความหมายหลากหลาย 
หากเปนคํานาม ความสมดุลคือชุดของสเกล เปนเคร่ืองมือช่ังน้ําหนกั ถาใชเปนสเกล  ความสมดุล
จะเกิดข้ึนเม่ือคาน้ําหนกัของการแจกแจงมีคาเทากัน แตจะนําเสนอถึงปญหาของการขาดความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานในแงของความหนกัและเบาเกินไป นอกจากนี้รูปแบบของความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานอาจมองในแงของความไมเทากันท้ังสองขาง อยางไรก็ตามความ
สมดุลยังหมายถึงความม่ันคงทางดานรางกายและจิตใจ การฆาตัวตายในบางคร้ังก็จะพดูถึงชีวิตของ
บุคคลซ่ึงถูกรบกวนทางจิตใจซ่ึงสงผลตอสมดุล อยางไรก็ตาม การนําลักษณะทางกายภาพและดาน
จิตใจมาประเมินคาบุคคลก็สามารถพิสูจนลักษณะภายนอกและถือเปนตัวแทนมนษุย อีกแงหนึ่งเรา
สามารถสังเกตเม่ือบุคคลขาดความสมดุล และเรายังทราบวาบุคคลใดมีความสมดุลมากกวาคนอ่ืนๆ 
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และอาจจะรับรูวาพวกเขามีความสมดุลเปนอยางมาก จึงจําเปนยิ่งท่ีจะตองจําแนกความสมดุลให
สามารถวัดไดท้ังในความหมายท่ีเปนนามธรรม (Subjective) และรูปธรรม (Objective) ถือเปน
ความแปรปรวนท่ีกําหนดข้ึนจากสถานการณและยังรวมถึงความแปรปรวนของแตละบุคคลดวย 
(Guest, 2001) 

 
ในภาษาอังกฤษ คําวา “ความสมดุล” ยังเปนคํากริยาอีกดวย กลาววาความสมดุลคือ      

“การเปรียบเทียบ (Compare) ความเทากนัหรือความเปนกลาง (Neutralise) หรือการเขาสูดุลยภาพ 
(Come into Equilibrium)” ซ่ึงจะใชคํากริยาเปนตัวแทนมนุษย (Human Agency) กลาวคือ 
ความสามารถในการจดัการความสมดุลอยางเปนข้ันเปนตอน ท้ังหมดท่ีกลาวมาเปนการบอกเปนนัย
วาความสมดุลเปนส่ิงท่ีดี ซ่ึงจะอางถึงความสมดุลในรูปของพลัง (Power) และความรูสึกนึกคิด 
(Guest, 2001) 

 
กลยุทธของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานจะนาํเสนอความหมายท่ีหลากหลาย 

เปนการลดระดับความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในการทํางานใหแกพนกังาน ในขณะท่ีองคการ
ก็ไดรับผลประโยชน ซ่ึงกลยุทธความสมดุลระหวางชีวติและการทํางานจะแสวงหาความสมดุล
ระหวางการทํางานและการพักผอน 

 
จากขางตนอาจมองความสมดุลระหวางชีวติและการทํางานในแนวคิดท่ีวา “ทํางานเพื่อให

สามารถดํารงชีวิต ไมใชดํารงชีวิตเพื่อทํางาน (Work to Live. Don’t Live to Work)”  
 
ภาณภุาคย  พงศอติชาต (2549ก) ไดใหความหมายของความสมดุลระหวางชีวิตและการ

ทํางานวาเปนปจจัยสําคัญท่ีมีสวนกําหนดการรับรูถึงระดับความสมดลุดังกลาวของบุคคล ก็คือ 
ความรูสึกวาตนมีอํานาจที่จะจัดการภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานตางๆ และบริหารเวลาท่ีจะใช
ในการปฏิบัติงานใหเหมาะกับสภาพความตองการของตนเอง ซ่ึงปจจัยดังกลาวอาจจะนํามาใช
กําหนดนิยามของความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

 
สํานักงาน ก.พ. (2548 อางใน ภาณภุาคย  พงศอติชาต, 2549ข) ไดใหความหมายของความ

สมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน วาคือ การกําหนดเวลาในการดําเนินชีวิตใหมีสัดสวนท่ีเหมาะสม
สําหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 

 



 
 
 
 

34 

Anonymous (2005) กลาววา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน คือ การท่ีบุคคล
ควบคุมปจจยัแวดลอมตางๆในสถานท่ีทํางาน ซ่ึงจะบรรลุผลเม่ือบุคคลรูสึกพึงพอใจในชีวิตสวนตัว
และอาชีพของตน และเปนผลประโยชนรวมกันของบุคคล องคการและสังคมเม่ือชีวิตสวนตัว   
และงานของบุคคลนั้นมีความสมดุล 

 
Anonymous (2006) กลาววา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน คือ การท่ีบุคคล

ควบคุมส่ิงตางๆในการทํางานไมวาจะเมื่อใด ท่ีไหนและอยางไร เปนความสัมฤทธ์ิผลของบุคคล    
ท่ีสมหวังในชีวิตและการทํางาน และเปนการยอมรับและเคารพตอบรรทัดฐาน ซ่ึงเปนผลประโยชน
รวมกันของบุคคล องคการและสังคม 
 

Clutterbuck (2003) ไดใหความหมายของคําวา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน    
ไวดังนี ้

 
1.  การทราบความตองการในชวงเวลาและความสามารถท่ีแตกตางกนั 
 
2.  ความสามารถในการจัดสรรเวลาและพลังงานภายในตน 

 
3.  การรูถึงคุณคาและใชประโยชนจากส่ิงท่ีเลือกไดอยางเหมาะสม 
 
4.  การตัดสินใจเลือกส่ิงท่ีดท่ีีสุด 
 
Felstead et al. (2002 cited in Hughes and Bozionelos, 2007: 146) ไดใหความหมายของ

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน วาคือ เปนความสามารถในการรับผิดชอบกิจกรรมตางๆ 
และความปรารถนาของตนเอง โดยไมคํานึงถึงเพศและอายุ   

 
Hansen (n.d.) กลาววาบุคคลทุกคนลวนตองเผชิญหนากบัการบริหารจดัการเวลาไมวาเร่ือง

ใดก็เร่ืองหน่ึง ขณะท่ีบุคคลอีกหลายตอหลายคนตองทํางานหนึ่งหรือมากกวาหนึ่งงาน ตองทําส่ิง
ตางๆ ในแตละวนัแขงขันกบัเวลา ตองจัดการเร่ืองภายในบาน เขารวมกับระบบการศึกษาหรือการ
ฝกอบรมตางๆ การมีบุตร การตอบสนองตอการเพิ่มข้ึนของปริมาณงานและความกดดันเร่ืองเวลา 
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และการดแูลครอบครัว ดูเหมือนวาแตละวนัของการดําเนินชีวิตเปนชวงเวลาท่ีคอนขางยาวนาน 
และเวลาวางหลังการทํางานก็เปนความปรารถนาของบุคคลเปนอยางมาก 

 
Bruce Katcher ประธานกลุม Discovery ท่ีปรึกษาฝายบริหารองคการแหงหนึ่ง กลาววาจาก

การศึกษากับพนักงานกวา 50,000 คน ในอุตสาหกรรมการผลิตและองคการ พบวา 2 ใน 5 ของ
พนักงานไมมีความพอใจในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน เพราะการขาดสมดุล คือ “ชวงเวลาการ
ทํางานท่ียาว การเปล่ียนแปลงของจํานวนประชากร การใชเวลาสวนมากบนทองถนน ความหาง
เหินระหวางท่ีทํางานและท่ีบาน และการเพ่ิมข้ึนของความกดดนัในการทํางาน” (Hansen, n.d.) 

 
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานอาจมีความหมายไดหลากหลายตามแตผูนิยาม     

จะกําหนดใหเหมาะสมกับบริบทขององคการนั้นๆ แตจากขางตนสามารถสรุปไดวา ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถจัดการกับปจจัยแวดลอมตางๆในการ
ทํางานไมวาจะเม่ือใด ท่ีไหนและอยางไร อีกท้ังยังสามารถกําหนดสัดสวนเวลาการทํางานและชีวติ
สวนตัวไดอยางเหมาะสม อันจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุขและมีชีวิตสวนตัว ชีวิตครอบครัว 
และชีวิตสังคมท่ีราบร่ืน 
 
มุมมองด้ังเดิมของความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน 
 

O’Driscoll (1996 cited in Guest, 2001) กลาววา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานจะ
ประกอบไปดวย 5 แบบจําลองหลักๆ ซ่ึงแบบจําลองท่ีหนึ่งและสองจะใชอธิบายความสัมพันธ
ระหวางการทํางานและชีวิตนอกเหนือการทํางาน โดย 2 แบบจําลองหลักๆ คือ การทํางาน (Work) 
และนอกเหนอืการทํางาน (Non-Work) โดยแบงแยกอยางสมบูรณและไมมีอิทธิพลตอปจจัยอ่ืนๆ 
และดูเหมือนวาเปนทฤษฎีท่ีเปนไปไดมากกวาแบบจําลองท่ีมีหลักฐานสนับสนุน ในทางกลับกัน 
แบบจําลองหนึ่งๆอาจมีอิทธิพลไดท้ังทางบวกและลบ แบบจําลองท่ีสามเปนแบบจําลองการจาย
คาตอบแทนซ่ึงไดรวมมิติความตองการหรือความพึงพอใจเขาไวดวย แบบจําลองท่ีส่ีเปน
แบบจําลองท่ีใชเปนเคร่ืองมือท่ีทําใหประสบความสําเร็จในส่ิงอ่ืนๆ ตวัอยางของแบบจําลองท่ีส่ีจะ
เปนเคร่ืองมือสําหรับผูทํางานซ่ึงแสวงหารายไดในรูปแบบของขอผูกพันในลักษณะงานประจําและ
การทํางานในช่ัวโมงท่ียาว แบบจําลองสุดทายเปนแบบจาํลองความขัดแยงซ่ึงเสนอวาหากมีความ
ตองการอยูในระดับสูงก็จะมีผลตอชีวิต มีทางเลือกบางทางซ่ึงยากท่ีจะทําและมีความขัดแยง
บางอยางและมีความเปนไปไดท่ีจะใชงานบุคคลมากเกินไป 
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จึงตองเร่ิมศึกษาธรรมชาติของ “ความสมดุล” มากยิ่งข้ึน ซ่ึงตอมาจึงทําการบันทึกส่ิงท่ีอาจ
ชวยแยกความแตกตางระหวางตัวช้ีวดัท่ีเปนรูปธรรม (Objective) และนามธรรม (Subjective)      
เพื่อจําแนกตัวช้ีวัดท่ีเปนรูปธรรม (Objective) ตัวอยางเชน ช่ัวโมงการทํางานซ่ึงเปนตัวสะทอน
คานิยมทางสังคม การบันทึกตัวช้ีวดัท่ีเปนนามธรรมอาจเปนประโยชนในการวิเคราะหหุนสวน    
ซ่ึงอาจหมายถึงความสมดุลของบุคคลหน่ึงแตอาจไมใชกบัหุนสวนหรือหัวหนางานของเขาหรือเธอ 

 
Guest (2001) กลาววา แบบจําลองท้ังหาสามารถวิเคราะหถึงสาเหตุและผลท่ีจะเกดิตามมา 

ผลท่ีจะไดจากกรอบแนวคิดนี้คือการทราบขอบเขตของการทํางานและชีวิตสวนตัว มีแนวคิดหนึง่ 
ท่ีอธิบายถึงกรอบทฤษฎี (Clark, 2000) ซ่ึงมีการโตแยงวาบุคคลจะมีปญหาระหวางบานและท่ี
ทํางาน ประเดน็ท่ีนาสนใจจะเกีย่วกับการทํางานจากท่ีบาน การวิเคราะหความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางานจะทําในขอบเขตท่ีสามารถทําใหบุคคลควบคุมประเดน็ท่ีกําหนดความสมดุล ยัง
รวมถึงการวิเคราะหการควบคุมทางรางกายและจิตใจของบุคคลดวย เม่ือเร็วๆนี้มีเอกสารท่ีเสนอวา
เทคโนโลยีและการแขงขันเปนผลลัพธท่ีเขมขนและครอบคลุมการทํางาน การวิเคราะหจําเปนตอง
กระทําใหเหมาะสมกับตัวแทนมนุษย   
 
แนวคิดความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
 

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน (Work-Life Balance: WLB) เปนหัวขอท่ีไดรับ
การกลาวถึงมากวา 2 ทศวรรษ เนื่องจากการปรับเปล่ียนโครงสรางขององคการและการเพ่ิมข้ึนของ
การแขงขันทางธุรกิจ (Green, 2001 cited in Hughes and Bozionelos, 2007: 145) อีกท้ังรูปแบบการ
จางงานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว การนําเทคโนโลยท่ีีทันสมัยมาใชเพื่อรองรับความตองการ
ของตลาดโลก สงผลใหพนักงานตองทํางานตลอด 24 ช่ัวโมง (Woodward, 2007: 7) และการ
ตอบสนองตอปจจัยแวดลอม องคการตองการผลการปฏิบัติงานและความผูกพันจากพนักงาน       
ในระดบัสูง ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงความคาดหวังตอการทํางานในช่ัวโมงการทํางานท่ียาวและการให
ความสําคัญกับการทํางานมากกวาชีวิตสวนตัว (White et al., 2003 cited in Hughes and Bozionelos, 
2007: 145) ซ่ึงพบวาความกดดันของพนักงานจากช่ัวโมงการทํางานท่ียาวและไมมีความยืดหยุน   
ในตารางการทํางานมีแนวโนมเพิ่มสูงข้ึน (Department of Trade and Industry, 2002b) สงผลตอการ
ขาดสมดุลระหวางการทํางานและกิจกรรมที่นอกเหนือจาการทํางาน (Non-Work) และสัมพันธ    
กับความเส่ือมของสุขภาพกายและจิตใจ ซ่ึงพบวาตัวช้ีวดัความตองการในการทํางานไปสูชีวิต
สวนตัว เชน การทํางานในชวงวนัหยุดสุดสัปดาหมีความสัมพันธระดบัสูงกับความเครียดและ
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อารมณเหนื่อยลาของพนักงาน และพนักงานก็ยังรับรูถึงการลวงลํ้าในความรับผิดชอบในงานไปสู
ชีวิตสวนตัวซ่ึงสงผลกระทบทางลบตอสุขภาพ 
 

มีนักวจิัยหลายคนไดเสนอถึงความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานวาเปนประเดน็         
ท่ีเกี่ยวของกับ “การทํางาน” และ “กิจกรรมท่ีนอกเหนือการทํางาน” โดย Hyman and Summers 
(2004: 419)  กลาววา ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานเปนปญหาเชิงปฏิบัติการในเร่ือง
นโยบาย ซ่ึงคาตอบแทน “การทํางาน” ไมไดประกอบดวยช่ัวโมงการจางงานเทานั้น หากแต
บอยคร้ังจะครอบคลุมถึงกิจกรรมท่ีไมไดรับคาตอบแทน เชน เวลาการเดินทาง ในข้ันตน “ชีวิต
สวนตัว” คอนขางเกี่ยวพันกบั “ชีวิตครอบครัว” และยังรวมถึงเวลาวาง (Free) และเวลาท่ีวางจาก
การทํางาน (Leisure time) และการไมคํานงึถึงความผูกพันภายในครอบครัว ผลท่ีตามมาในเชิง
หลักการคือกรอบแนวคิดของ “มิตรภาพภายในครอบครัว” ซ่ึงสงผลตอความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน (Dex and Scheibl, 2002: 3) อยางไรก็ตามกรอบแนวคิดของความสมดุลในตัว    
ของมันเองก็สามารถวัดไดท้ังลักษณะทางนามธรรมและรูปธรรม ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน กลาวไดวาเปนปญหาดานการจัดสรรเวลาในรูปของความจํากัด 
(Finite) และความเจาะจง (Fixed) (Jacobs and Gerson, 2001; Thompson and Bunderson, 2001 
cited in Hyman and Summers, 2004: 419) ปญหาในเร่ืองธรรมชาติของงานและความมีอิสระ      
ในตารางการทํางานของพนักงาน และความไมผูกพันในงาน (Lambert, 1990: 240) และความ
ตองการทางดานรางกายและจิตใจในการควบคุม ซ่ึงมีความหมายเกนิกวาความตองการจากท่ีบาน
และท่ีทํางาน ปจจัยเหลานี้จะสัมพันธไปถึงความม่ันคงในงานและความทุมเทในงาน เชน การเพิ่ม
ช่ัวโมงการทํางานเพ่ือความกาวหนา (Lambert, 1990: 247) ทายท่ีสุด ส่ิงท่ีควรพิจารณาคือความ
จําเปนของผูจางงาน ซ่ึงตองการใหแรงงานของตนสามารถเพ่ิมขีดความสามารถทางการแขงขัน   
ซ่ึงมองไปถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานและความพยายามสรางความผูกพันตอองคการใหเกิด
แกพนกังาน (Wood, 1999 cited in Hyman and Summers, 2004: 419) 

 
Guest (2001) กลาววา ปญหาในการวิเคราะหเร่ืองความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน 

(Work-Life Balance) จําเปนตองพิจารณาถึงการทํางานและชีวิต ซ่ึงการทํางาน (Work)                   
มีความหมายครอบคลุมถึงการจายคาจาง แตจะส้ินสุดลงเม่ือบุคคลไมไดรับคาจางจากการทํางาน 
ในช่ัวโมงการทํางานที่ยาวกวาปกติ ซ่ึงเปนชวงเวลาแหงการพักผอนจากการทํางาน ความสนใจ
ประการหน่ึงในเร่ืองของการทํางานจากท่ีบาน และจากความสะดวกสบายในเร่ืองเทคโนโลยีใหมๆ 
ทําใหเสนกั้นระหวางบานและท่ีทํางานลดนอยลง   
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ตอมาจะกลาวถึงชีวิตท่ีนอกเหนือการทํางาน (Life or Non-Work) ซ่ึงมีงานวิจยัจํานวนมาก
ท่ีมีความสัมพนัธกับการทํางานท่ีมากเกนิไปซ่ึงสงผลตอชีวิตครอบครัว อยางไรก็ตามชีวิต
ครอบครัวเปนเพียงประเด็นหนึ่งของชีวิตท่ีนอกเหนือการทํางาน ชีวิตท่ีนอกเหนือการทํางาน        
ยังรวมถึงเวลาวาง เปนเวลาที่ไมผูกพันกับส่ิงอ่ืนๆ ซ่ึงจะแตกตางจากเวลาท่ีวางจากงาน คือจะ
พิจารณาถึงงานอดิเรกท่ีเปนกิจกรรมเฉพาะของบุคคล และครอบคลุมถึงธรรมชาติและผลที่จะ
ตามมาของกิจกรรมยามวางจากการทํางานและจะเกี่ยวของกับสุขภาพกายและจิตใจท่ีใชไปในเวลา
วางซ่ึงนอกเหนือจากเวลาวางหลังการทํางาน (Haworth, 1997)   

 
เปนความทาทายท่ีจะตองหาวิธีการวัดความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน                 

ซ่ึงความหมายแรกเร่ิมอาจจะเปนรูปแบบของ “เปนความสัมพันธของเวลาท่ีถูกใชไปกบักิจกรรม    
ท่ีบานและท่ีทํางานอยางเพยีงพอ”  ซ่ึงตองผสมผสานท้ังความหมายท่ีเปนนามธรรมและรูปธรรม    
ซ่ึงความหมายในเชิงนามธรรม (Subjective) จะเปนความหลากหลายของลักษณะภายนอก ซ่ึงเปน
การใชเวลาอยางมากไปกับการทํางาน อาจเนื่องจากชวงการทํางาน (Career Stage) หรือขอจํากัด
ของชีวิตท่ีนอกเหนือการทํางาน การขาดสมดุลยังรวมถึงการขาดงาน อยางไรก็ตาม มีหลักฐาน
เกี่ยวกับผลที่จะตามมาของรูปแบบพฤติกรรมเหลานั้น เชน ช่ัวโมงการทํางานท่ียาว ในทาง
สังคมศาสตรก็พยายามใหความหมายของความสมดุลใหเปนเชิงรูปธรรมมากย่ิงข้ึน Clark (2000) 
ใหความหมายของความสมดุลวาเปน “ความพึงพอใจและความขัดแยงกันนอยท่ีสุดในบทบาท
หนาท่ีท่ีดใีนท่ีทํางานและท่ีบาน” ดังนั้น ความหมายจึงมุงไปท่ีเวลาและบทบาทตามกฎหมาย        
ซ่ึงกฎหมายยุโรปใหบุคคลทํางานไมเกนิสัปดาหละ 48 ช่ัวโมง และจากการทบทวนเอกสารในเร่ือง
ช่ัวโมงการทํางานและสุขภาพ (Sparks et al., 1997) ซ่ึงกําหนดตวัช้ีวดัวาเม่ือบุคคลทํางานมากเกนิ
เวลาท่ีกําหนด จะสงผลใหสุขภาพและผลการปฏิบัติงานแยลง   
 

จึงจําเปนอยางยิ่งในการสรางตัวช้ีวดัความสมดุลท่ีสามารถวัดออกมาในเชิงรูปธรรม 
 

ภาณภุาคย  พงศอติชาต (2549ก) ไดเสนอมิติของความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน 
ดังนี ้

 
1.  ความยืดหยุนในการทํางาน 
 
2.  การลาหยุดงานท้ังท่ีไดรับคาตอบแทนและไมไดรับคาตอบแทน 
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3.  การสงเสริมสุขภาพและความเปนอยูท่ีดี 
 
4.  การดูแลผูท่ีอยูในอุปการะ 
 
5.  ความชวยเหลือทางการเงิน 
 
6.  การมีสวนรวมในชุมชน 
 
8. การมีสวนรวมในการบริหารและการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคการ 
 
Hyman, Scholarios, and Baldry (2005) กลาวถึงปจจยัท่ีสงผลตอความสมดุลระหวางชีวิต

และการทํางานวาประกอบดวย 
 
1.  การมีช่ัวโมงการทํางานตอวันท่ียาว   
  
2.  การไดรับคาตอบแทนและไมไดรับคาตอบแทนในการทํางานลวงเวลา 
 
3.  ความกดดนัอยางสูงจากการนําเทคโนโลยีมาใชในการติดตอส่ือสารเพ่ือการทํางาน 
 
4.  การประเมินผลการปฏิบัติงานและเปาหมายในการทาํงาน 
 
5.  การลาออกของผูปฏิบัติงานท่ีมีความเหนื่อยลา  
 
6.  การแยกตัวออกจากงาน 
 
Hyman and Summers (2004: 418-429) กลาววาปจจัยท่ีสงผลตอความสมดุลระหวางชีวิต

และการทํางาน ดังนี ้
 
1.  ความไมเปนธรรม (Uneven Adoption) คือ การเผชิญหนากับนโยบายขององคการ        

ท่ีไมเปนธรรม ซ่ึงถูกกําหนดโดยขนาดและกลุมองคการ จากการสํารวจของ WERS ในป 1998 
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พบวาหนึ่งในส่ีของอุตสาหกรรมการผลิตไมมีนโยบายท่ีเกี่ยวของกับการสรางความสมดุลระหวาง
ชีวิตและการทาํงาน (Work-Life Balance: WLB) ซ่ึงมีองคการสวนนอยท่ีคํานึงถึงเร่ืองความยืดหยุน
ในการทํางาน การสรางความผูกพันในท่ีทํางานและท่ีบาน มีการศึกษาจํานวนมากท่ีกลาวถึง
นโยบายของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานวามีความสัมพันธในระดับสูงกับรูปแบบ
วัฒนธรรมและขนาดของสถานท่ีทํางาน 
 

2.  การขาดความเปนระเบียบแบบแผน (Lack of Formalization) เปนปญหาท่ีเกี่ยวกับ
นโยบายท่ีไมชัดเจน ภายใตการควบคุมโดยตรงจากผูบริหาร มีหลายคนท่ีไมไดรับการฝกอบรม 
และขาดการตระหนักรูและความเขาใจในประเด็นของมิตรภาพในครอบครัวและความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน ซ่ึงจะพบวาองคการขนาดเล็กจะขาดนโยบายท่ีชัดเจนมากกวาองคการ
ขนาดใหญ 

 
3.  การจํากัดการออกสิทธ์ิออกเสียงของพนักงาน (Restricted Employee Voice) การขาด

การมีสวนรวมในการคิดและการออกสิทธ์ิออกเสียงของพนักงานตอองคการ 
 
4.  ความกดดนัทางธุรกิจ (Business Pressures) ปญหาสําคัญท่ีมีผลตอการจางงานคือ ปจจัย

การแขงขันทางธุรกิจ ในขณะท่ีความกดดนัไดสะสมข้ึนในตัวพนักงานและนโยบายดานความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานก็ไมมีความชัดเจน ดังนัน้ผูบริหารสวนใหญจึงตองอธิบายความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานในลักษณะของความยดืหยุนและผลที่จะตามมาของฐาน         
การเปล่ียนแปลง เชน ช่ัวโมงการทํางาน (Time working) การพักงาน (Career break) การทํางาน     
ท่ีบาน (Home working) 

 
5.  ช่ัวโมงการทํางาน (Working Time) ความยืดหยุนในการทํางานเปนปญหาท้ังของภาครัฐ

และภาคเอกชน ปจจยัท่ีเกีย่วของกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน คือ ความสามารถ     
ในการควบคุมส่ิงท่ีนอกเหนอืจากส่ิงแวดลอมในการทํางาน มีการศึกษาพบวาพนักงานท่ีสามารถ
ควบคุมไดดจีะสงผลตอการทํางานและส่ิงแวดลอม และจะมีระดับความเครียดตํ่า ซ่ึงความสามารถ
ในการควบคุมจะรวมถึงการทํางานในแตละวนั สถานท่ีทํางาน และจํานวนช่ัวโมงการทํางาน      
หากส่ิงเหลานีไ้ดจัดอยางเหมาะสมแลวพนักงานก็จะเกดิสมดุลระหวางความตองการท่ีบานและ     
ท่ีทํางาน 
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6.  การปรับตัว (Temporal Adjustments) กลาวคือ เปนการปรับตัวตอช่ัวโมงการทํางาน 
ความยืดหยุนในการทํางานและความกดดันจากท่ีทํางานและท่ีบานของบุคคลซ่ึงจะสงผลตอการ
ขาดสมดุล 

 
7.  การทํางานในชวงเวลาตอมา (Persistence of Second Shift) โดยมากจะพบในผูหญิง   

ซ่ึงตองรับผิดชอบงานจากท่ีทํางานแลว และเม่ือกลับถึงบานก็มีอีกภาระงานหนึ่งท่ีตองรับผิดชอบ 
คือ งานท่ีเกี่ยวของภายในครอบครัว ไมวาจะเปนงานบาน การเล้ียงดูบุตรและผูสูงอายุ ซ่ึงเหลานี้
กอใหเกิดความเครียด 
 

Woodward (2007: 6-17) ทําการศึกษากลยทุธของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
โดยศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนผูหญิงวยัทํางาน ท่ีปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยช้ันนําในประเทศ
อังกฤษ จากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีสงผลตอความสมดลุระหวางชีวิตและการทํางาน คือ 

 
1.  ภาระงานท่ีมากเกินไป (Workload) เปนภาระงานท้ังท่ีทํางานและท่ีบาน กลาวคือ      

การรับผิดชอบตอตําแหนงหนาท่ีการงานซ่ึงตองปฏิบัติในแตละวนั อีกท้ังภาระงานท่ีบาน ไดแก 
การทําความสะอาดบาน การดูแลบุตร การสอนการบานบุตร การทําครัว เปนตน และในวันทําการ
บุคคลจะใชเวลาสวนใหญอยูท่ีทํางานเพื่อทํางานและวันหยุดสุดสัปดาหก็ถูกใชไปกบัการทํางาน
บาน การดูแลบาน ซ่ึงบางคร้ังภาระงานท่ีไดรับผิดชอบไมสามารถทําไดเสร็จสมบูรณในแตละวัน   

 
2.  การชดเชยในแตละวนั (The Daily Commute) เปนไปไมไดท่ีบุคคลจะใชเวลาในการ

เดินทางจากท่ีทํางานโดยไมคิดถึงงาน บุคคลสวนใหญจะพยายามหลีกเล่ียงช่ัวโรงเรงดวน การมาถึง
ท่ีทํางานต้ังแตเชาก็เพื่อหลีกเล่ียงรถติดและการทํางานโดยปราศจากการรบกวนจากบุคคลอ่ืนที่ยังมา
ไมถึง   

 
3.  การสูญเสีย (Trips Away) กลาวคือ ในผูหญิงท่ีมีภาระเรื่องบุตรจะขาดเวลาสวนตัว     

ในการหยุดพักผอน ไปเท่ียวและชอปปง 
 
4.  การสันทนาการและความสุข (Recreation and Well-Being) เวลาวางจากการทํางาน    

ถูกใชไปอยางหลากหลายรูปแบบ รวมถึงกจิกรรมทางสังคม บางก็ใชเวลาวางหลังจากการทํางานพา
ครอบครัวไปเท่ียวหรือทํากิจกรรมตางๆ ไมวาจะเปนการขับรถเลน ฟงเพลงหรือออกกําลังกาย หรือ
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อาจจะพกัผอนอยูกับบานหรือไปเยี่ยมเยยีนเพ่ือนฝูง มีบุคคลหลายคนกลาววาความรูสึกเหนื่อยลา
จากการทํางานและตองการการพักผอน เวลาท่ีตองการเติมพลังงานใหกบัชีวิตนั้นจะถูกใชไป      
กับกิจกรรมการหาความบันเทิงและกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับสุขภาพ 

 
5.  เสนกั้น (Boundaries) ถึงแมวาบุคคลจะมีความสุขกับการทํางาน แตท้ัง 2 คําก็มีเสนกั้น

ระหวางกันซ่ึงจําแนกเปน “การทํางาน” และ “ชีวิตสวนตัว” ซ่ึงทําใหเกดิชองวางระหวางท่ีทํางาน
และท่ีบาน 
 

Hughes and Bozionelos (2007: 145-154) กลาววา ปญหาของความสมดุลระหวางชีวติและ
การทํางานจะสงผลถึงการขาดงาน การลาออกจากงานและผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงรวมไปถึงการแกลง
ปวย (Fake illness or sickness) ของพนักงานเพื่อเล่ียงงานและขาดงาน จากการศึกษาของ Hughes 
and Bozionelos (2007: 147, 150) กับพนกังานขับรถประจําทางท่ีทํางานเต็มเวลาของบริษัทแหง
หนึ่งในประเทศอังกฤษ พบวาบริษัทขนสงมีช่ัวโมงการทํางานท่ียาวกวา 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห    
และพบวาปญหาของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานของพนักงาน คือ  

 
1.  ความลําบากในการเปล่ียนกะการทํางาน  
 
2.  ความไมสามารถจัดระบบชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม  
 
3.  ความไมสามารถทํากิจกรรมนอกเหนือจากการทํางานท่ีตนเองสนใจ  
 
ซ่ึงพนักงานจะมีความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่ง เนื่องจากพนักงานอยูกับ

องคการ เพราะการรับรูถึงการขาดความสามารถของตนเองในการหางานใหมท่ีดีกวาและการรับรู
ถึงผลทางลบท่ีจะเกิดตามมาของการลาออกจากงาน 
  

เนื่องจากแนวคิดและทฤษฎีความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานเปนหัวขอท่ีกําลังไดรับ
ความสนใจในการศึกษาวิจยัเปนอยางมากในชวงทศวรรษที่ผานมา อีกท้ังองคการจํานวนมากก็เร่ิม
ใหความสําคัญกับความสมดุลระหวางชีวติและการทํางานของพนักงานอันเปนทุนมนุษยท่ีสําคัญ    
ท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนใหองคการประสบความสําเร็จ ดงันั้นจากแนวคิดและทฤษฎีความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานขางตน ผูวิจยัสนใจศึกษาแนวคิดความสมดุลระหวางชีวิตและ           
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การทํางาน ของ Woodward (2007) ในองคประกอบ ภาระงานท่ีมากเกนิไป การสันทนาการและ
ความสุข ของ ภานภุาคย พงศอติชาติ (2549) ในองคประกอบ ความยดืหยุนในการทํางาน           
และองคประกอบท่ีผูวิจัยคิดวามีความสอดคลองกับบริบทขององคการ ซ่ึงผูวิจัยมีความเห็นวา
องคประกอบดังกลาวขางตนนี้มีความครอบคลุมในประเด็นเกีย่วกับความสมดุลระหวางชีวิตและ
การทํางานในบริบทขององคการท่ีผูวิจัยเลือกเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงหากพนักงานมีความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานแลว กย็อมทํางานอยางมีความสุข สามารถทุมเทใหกับงานและองคการ
ไดอยางเต็มท่ี เกิดความผูกพนัตอองคการ อีกท้ังก็ยังมีความสุขกับกิจกรรมและ/หรือชีวิต                
ท่ีนอกเหนือจากการทํางาน โดยเหลานี้จะเปนประโยชนในการพัฒนา ปรับปรุง รวมท้ังการสงเสริม
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานใหเกิดแกพนกังานในองคการตอไป   
 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ 
 

คําวา “บุคลิกภาพ” ไมไดหมายความถึงผูท่ีมีเสนห มีทัศนคติท่ีดีตอชีวติ มีใบหนาท่ียิม้แยม
หรือเปนผูมีความสุข นักจิตวิทยาไดใหความหมายของบุคลิกภาพวาเปนการเจริญเติบโต             
และพัฒนาการของบุคคลท้ังหมด ในระบบจิตวิทยาไมไดมองเพียงสวนใดสวนหนึ่งของบุคคล
เทานั้น แตจะหมายถึงสวนรวมของทุกส่ิงทุกอยางในตัวบุคคล 

 
บอยคร้ังท่ีใชความหมายของบุคลิกภาพจากนิยามของ Allport ซ่ึงมากกวา 70 ปมาแลว    

เขากลาววา บุคลิกภาพเปนระบบขับเคล่ือนภายในของบุคคลซ่ึงเปนผลมาจากการปรับตัวและ
ส่ิงแวดลอม (Robbins, 2005: 100)  
 

รัตติกรณ  จงวศิาล (2544: 112) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ลักษณะเฉพาะ
ของแตละบุคคลท้ังทางการกระทําและทางจิตใจ เปนการปรับตัวตอบสนองตอสภาพการณและ
ส่ิงแวดลอม 
 

Pervin and John (1997: 4) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ส่ิงท่ีแทนคุณลักษณะ
ตางๆของบุคคล ซ่ึงมีลักษณะคงท่ีท้ังในดานความรูสึก ความคิด และการประพฤติ 
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Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 64) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง 
การแสดงออกของท้ังหมดหรือการรวมกลุมของคุณลักษณะท่ีสามารถสังเกตเห็นได ซ่ึงเปน
ธรรมชาติของแตละบุคคลท่ีแสดงออกตอส่ิงตางๆ 

 
Cook and Hunsaker (2001: 182) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง คุณลักษณะ

และพฤติกรรมซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 
 
George and Jones (2005: 39) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง รูปแบบ       

ของความสัมพันธท่ีคงท่ีของความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมของบุคคล บุคลิกภาพเปนปจจัย    
ท่ีสําคัญท่ีสามารถอธิบายถึงการกระทําของบุคคลในองคการและทัศนคติท่ีดีและไมดีของบุคคล  
ตองานและองคการ บุคลิกภาพยังมีอิทธิพลตอการเลือกอาชีพ ความพงึพอใจในงาน ความเครียด   
ภาวะผูนํา และผลการปฏิบัติงาน 
 

McShane and Glinow (2005: 87) ใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง รูปแบบ         
ท่ีคอนขางจะคงท่ีของพฤติกรรมและมีลักษณะของความคงท่ีภายใน ซ่ึงใชอธิบายแนวโนม            
ของการเกิดพฤติกรรมของบุคคล 

 
จากความหมายขางตนสรุปไดวา บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล 

ซ่ึงจะแสดงออกมาในรูปของความรูสึก ความคิด และพฤตกิรรม และลักษณะบุคลิกภาพนี้ทําให
บุคคลมีความแตกตางกัน ถึงแมจะไดรับมรดกทางพันธุกรรมเหมือนกนัหรืออยูในส่ิงแวดลอม       
ท่ีใกลเคียงกัน และบุคคลจะใชลักษณะเหลานี้ในการตอบสนองและปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม 
 
ปจจัยท่ีสงผลตอบุคลิกภาพ 
 

George and Jones (2005: 39-40) กลาววา บุคลิกภาพเปนผลมาจากปจจยัธรรมชาติ หรือ
มรดกทางชีววทิยา (Biological Heritage) ยนีส (Genes) ท่ีถูกถายทอดมาทางพันธุกรรมจะเปน
ตัวกําหนดลักษณะบุคลิกภาพสวนหนึ่งของบุคคลและยังมีปจจัยการอบรมเล้ียงดูหรือประสบการณ
ชีวิต (Life Experiences) ท่ีเปนตัวกาํหนดบุคลิกภาพของบุคคลดวย  อาจกลาวไดวาบุคลิกภาพ    
ของบุคคลเกิดจากปจจยัทางชีววิทยาและปจจัยดานการอบรมเล้ียงดูอยางละคร่ึง (50 : 50) และ
บุคคลท่ีไดรับมรดกทางชีววทิยาเหมือนกนัหากอยูในสภาพแวดลอมหรือไดรับประสบการณ         
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ท่ีตางกันก็มีแนวโนมท่ีจะมีลักษณะบุคลิกภาพแตกตางกนัท้ังในแงของความรูสึก ความคิดและ   
การปฏิบัติ 

 
บุคลิกภาพของบุคคลจะมีการพัฒนาตลอดเวลา โดยประสบการณตั้งแตวัยเด็กจนกระท่ังวยั

ผูใหญ ปจจยัตางๆ เชน ความเขมงวดของผูปกครองเด็ก จํานวนสมาชิกในครอบครัว ความตองการ
ของผูปกครองและครูอาจารยตอเดก็ ซ่ึงหมายถึงความสําเร็จและความลมเหลวในการมีปฏิสัมพันธ
กับเพื่อน การทํางานและการอาศัยอยูในแหลงวัฒนธรรมตางๆ และการดํารงชีวิต เหลานี้เปนผลให
เกิดบุคลิกภาพ ซ่ึงบุคลิกภาพของแตละบุคคลเปนการกลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคล           
ในองคการจําเปนท่ีจะตองรับรูถึงบุคลิกภาพและความแตกตางระหวางบุคคลของพนักงาน          
เพื่อเขาใจความรูสึก  
 
แนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 

แนวความคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Five Factor Model) ไดถูกพัฒนามาจากทฤษฎี
วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analytic Theory) ของ Raymond Bernard Cattel ซ่ึงมีนักวจิัย      
ทางบุคลิกภาพหลายทานท่ีใชทฤษฎีของ Cattell เปนพืน้ฐาน ซ่ึง Costa and McCrae ก็เชนเดยีวกนั      
แตจุดมุงหมายในการพัฒนาทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae คือ           
การบรรยายลักษณะของบุคลิกภาพ ไมใชสาเหตุของการเกิด (Cloninger, 2000: 251) 
 

Sir Francis Galton นักวิทยาศาสตรคนแรกที่ศึกษาเกี่ยวกบัคําศัพท เปนแนวความคิด         
ท่ีสัมพันธกับความแตกตางของบุคลิกภาพในตัวบุคคลซ่ึงออกมาในรูปของรหัสทางภาษา            
ขอสันนิษฐานของเขาออกมาในรูปของกลุมตัวอยางทางภาษาซ่ึงมีความเปนไปไดท่ีจะทําใหเกดิ
ความเขาใจถึงประเภทของบุคลิกภาพของมนุษย 

 
Allport and Odbert (1936) ไดอธิบายถึงขอสันนิษฐาน กลุมคําเหลานั้นมาจากพจนานุกรม

ภาษาอังกฤษ จํานวน 18,000 คํา เปนคําท่ีอธิบายบุคลิกภาพ พวกเขาลดจํานวนคําศัพทใหเหลือเพียง 
4,500 คํา ซ่ึงใชอธิบายส่ิงท่ีสังเกตเห็นและมีความสัมพนัธกับอุปนิสัยท่ีคงทน 
 

Cattel (1957) ไดนําเอาช่ือคุณลักษณะตางๆ ของ Allport and Odbert มาเรียบเรียงตาม
รายการและไดกําหนดแงมุมของบุคลิกภาพโดยใหความสําคัญกับ การเก็บตัว แสดงตัว ความมีวุฒิ
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ภาวะทางอารมณ และบุคลิกภาพอ่ืนๆ ซ่ึง Cattell กลาววาพจนานุกรมของ Allport และ Odbert นั้น
อาจนํามาใชใหเกิดประโยชนไดมากยิ่งข้ึนอีก จึงตัดสินใจคัดเลือกคําท่ีบงช้ีถึงคุณลักษณะอยางมี
ระบบ ในข้ันแรกเลือกออกมาได 171 มิติ จากนั้นจึงทําการวิเคราะหหาความสัมพันธอยางมีระบบ
ถึง 60 ช้ัน จนสามารถลดจํานวนคําลงมาไดเหลือคําตรงกันขามเพยีง 35 มิติ และเปน 12 
องคประกอบหลักของบุคลิกภาพ และ Cattell ไดทําการใสคุณลักษณะเขาไปอีก 10 คุณลักษณะจาก
การทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของทางจิตวิทยา รวมเปน 45 มิติ และเขากไ็ดทําการวิเคราะหโดยใชหลัก
ทางสถิติในการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) ผลลัพธจากการวิเคราะหของเขาทําให
เหลือองคประกอบของบุคลิกภาพเพียง 16 องคประกอบหลักๆ และไดนํามาพัฒนาจนกลายเปน
แบบสอบถามบุคลิกภาพ 16 PF 
 

ในป ค.ศ. 1961 Tupes and Christal นักจิตวทิยาการคัดเลือกบุคลากรของกองทัพอากาศ
อเมริกา ไดทําการวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพจากกลุมตัวอยางขนาดใหญ จํานวน 8 กลุม โดยใชแบบ
วัดของ Cattell เขาพบองคประกอบท้ังหา และ Norman (1963) เปนอีกคนหนึ่งท่ีพบปจจัยสําคัญ    
ท่ีเปนชุดของบุคลิกภาพ ซ่ึงเขาเรียกปจจัยเหลานั้นวา การปกปดซอนเรน (Surgency) ความออน
นอม (Agreeableness) ความมีสติ (Conscientiousness) ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional 
Stability) และวัฒนธรรม (Culture) 

 
ป ค.ศ. 1981 การประชุมท่ี Honolulu มีนักวจิัยท่ีมีช่ือเสียง 4 ทาน คือ Lewis Goldberg, 

Naomi Takemoto-Chock, Andrew Comrey and John M. Digman ไดกลาวถึงท่ีมาของแบบทดสอบ
บุคลิกภาพในปจจุบัน ซ่ึงขอสรุปจากการประชุม คือ แบบวัดท่ีไดรับการยอมรับมากท่ีสุดเปนปจจยั 
5 องคประกอบ ซ่ึง Norman ไดคนพบเม่ือป ค.ศ. 1963 ดังนั้นแบบจําลองบุคลิกภาพ                     
หาองคประกอบจึงแพรหลายในหมูนักวิจัยบุคลิกภาพระหวางป ค.ศ. 1980  เชนเดยีวกับ
แบบทดสอบ NEO PI-R ของ Costa and McCrae ในป ค.ศ. 1985 
 

การวิเคราะหเมตา (meta-analyses) ไดยนืยันความสามารถในการทํานายพฤติกรรมของ
องคประกอบท้ังหาของบุคลิกภาพ Saulsman and Page (2004) ไดทําการทดสอบความสัมพันธ
ระหวางมิติท้ังหาของบุคลิกภาพและบุคลิกภาพท่ีผิดปกติ 10 ประเภทใน Diagnostic and Statistical 
Manual of Mental Disorders (DSM-IV) พบวาการแสดงออกซ่ึงความผิดปกติแตละอยางนั้นมี
ลักษณะเฉพาะและสามารถทํานายดวยองคประกอบท้ังหาได แตตวัทํานายท่ีมีความคงท่ีมากท่ีสุด



 
 
 
 

47 

ภายใตบุคลิกภาพท่ีผิดปกตินัน้จะสัมพนัธทางบวกกับองคประกอบดานความหวั่นไหว 
(Neuroticism)  และมีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบดานความออนนอม (Agreeableness) 

 
ในสวนของผลการปฏิบัติงาน Barrick and Mount (1991) ตรวจสอบจากการศึกษาจํานวน 

117 ช้ิน 162 กลุมตัวอยาง จํานวนท้ังส้ิน 23,994 คน พบวา องคประกอบดานความมีสติ                  
มีความสัมพันธกับเกณฑผลการปฏิบัติงานของทุกกลุมอาชีพ องคประกอบดานการแสดงตัวเปน   
ตัวทํานายท่ีมีความเท่ียงตรงสําหรับอาชีพท่ีมีสวนรวมหรือมีปฏิสัมพันธกับสังคม (เชน พนักงาน
ขาย) นอกจากนี้ องคประกอบดานการแสดงตัวและองคประกอบการเปดรับประสบการณยังมีความ
เท่ียงตรงในการทํานายความสามารถในการฝกอบรม 
 

ป ค.ศ. 1970 Costa and McCrae ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงของบุคลิกภาพในชวงวยั  
รายการของบุคลิกภาพนับวาเปนสวนหนึง่ของผูมีสวนรวมในการประเมินจาก Normative Aging 
Study (Bell, Rose, and Damon, 1972) Costa and McCrae ไดรายงานถึงการวิเคราะหปจจัย
องคประกอบของทฤษฎีคุณลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ โดยเร่ิมตนจากคุณลักษณะความม่ันคง
ทางอารมณหรือความหวั่นไหว (Neuroticism: N) การแสดงออก (Extraversion: E) และการเปดรับ
ประสบการณ (Openness to Experience: O) Costa and McCrae (1976 cited in Lawrence and 
Oliver, 1999: 109) ซ่ึงแบบทดสอบฉบับแรกนั้น เรียกวา NEO ประกอบดวย 3 องคประกอบเทานัน้   

 
ตอมา Costa and McCrae (1985 cited in Lawrence and Oliver, 1999: 110) ไดเพิ่มอีก 2 

องคประกอบ คือ องคประกอบดานความออนนอม (Agreeableness: A) และองคประกอบดานความ
มีสติ (Conscientiousness: C) ในป ค.ศ. 1992 เขาไดทําการปรับปรุงคูมือแบบทดสอบ NEO        
โดยในแตละองคประกอบจะมี 6 ดาน 

 
ในป ค.ศ. 1985 กลาวไดวาแบบทดสอบ NEO ประสบความสําเร็จจากการวัดบุคลิกภาพ

แบบปกติ (Normal Personality) 
 
รูปแบบของแบบทดสอบ NEO มี 2 แบบ คือ แบบการรายงานตนเอง (Self report: S) และ

แบบการใหคะแนนจากผูสังเกต (Observer rating: R) ท้ัง 2 แบบจะประกอบดวยขอคําถาม 240 ขอ 
(เปนการอธิบายพฤติกรรม) ใหตอบโดยมีสเกลให 5 ระดับ เรียงลําดับจาก“ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง” 
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จนถึง ”เห็นดวยอยางยิ่ง” สุดทายเหลือขอคําถาม 60 ขอในการประเมิน ซ่ึงเรียกวา NEO-FFI 
ประกอบไปดวยแบบทดสอบท่ีเปนกระดาษและการทดสอบผานทางคอมพิวเตอร 

 
แบบทดสอบฉบับเต็มจะมีเวลาการทําระหวาง 30 และ 40 นาที Costa and McCrae กลาววา

จะไมสามารถประเมินผลจากการทําแบบทดสอบไดหากพบขอผิดพลาด (Missing) มากกวา 40 ขอ 
การใหคะแนนจะแปลผลคะแนนเปน 3 ระดับ คือ ระดบัสูง ระดับปานกลาง และระดับตํ่า ในแตละ
องคประกอบ 

 
องคประกอบท้ังหาของบุคลิกภาพ 
 

การอธิบายถึงตัวบุคคลนั้น ไมสามารถกลาววา “บุคคลนั้นมีหลายบุคลิกภาพ แตอีกบุคคล
หนึ่งเปนผูไมมีบุคลิกภาพ” แตทุกๆคนจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เนื่องจากบุคลิกภาพเปน
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหทราบความคิด ความรูสึก และการกระทําของบุคคล เปนส่ิงท่ีชวยจําแนกความ
แตกตางในรูปแบบของบุคลิกภาพ ซ่ึงนกัวจิัยจะอธิบายบุคลิกภาพออกเปนคุณลักษณะเฉพาะ 
(Trait) คุณลักษณะเฉพาะเปนสวนประกอบเฉพาะของบุคลิกภาพท่ีใชอธิบายแนวโนมของความคิด 
ความรูสึก และการกระทําของบุคคล เชน พวกข้ีอาย – พวกสบายๆ พวกตอตาน – ใหการยอมรับ 
พวกเจาระเบียบ – พวกปลอยตามสบายๆ ซ่ึงนักวิจยัไดจาํแนกลักษณะบุคลิกภาพไวเปนจํานวนมาก
และนักจิตวิทยาก็ใหการยอมรับ ในทางจติวิทยานั้นบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนคุณลักษณะ      
ท่ีประกอบดวย 5 มิติ ซ่ึงเปนการวิจยัเชิงประจักษ เชนเดียวกับ Costa and McCrae (1992) ท่ีจําแนก
บุคลิกภาพออกเปนหาองคประกอบ โดยเรียกวาแบบจําลองท้ังหาของบุคลิกภาพ (Big Five Model 
of Personality) ประกอบดวย 
 

1.  บุคลิกภาพดานการแสดงตัว (Extraversion) 
 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเปนความทุมเทใหกับโลกภายนอก พวกแสดงตัวจะมีความ
เพลิดเพลินกับการอยูกับสังคม เปนผูเปยมไปดวยพลังงาน และบอยคร้ังท่ีไดรับประสบการณ        
ท่ีกอใหเกิดอารมณทางบวก มีความโนมเอียงท่ีจะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน ชอบกิจกรรมท่ีมี
ความต่ืนเตน เม่ืออยูในกลุมเพื่อนจะชอบพดูคุย ดแูลพวกพองและชอบดึงดูดความสนใจ 
(Anonymous, n.d.) 
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ซ่ึงแตกตางจากพวกท่ีชอบเก็บตัว (Introverts) จะเปนผูไมเบิกบาน ไมมีพลังงานและไม
ชอบเขารวมกจิกรรมท่ีเหมือนกับพวกชอบแสดงตัว มีความโนมเอียงท่ีจะเปนผูท่ีเงยีบครึม สุขุม
รอบคอบ ปดกั้นตัวเองและไมยอมตามสังคม พวกชอบเก็บตัวจะขาดการมีสวนรวมทางสังคมแต
ไมไดหมายความวาพวกเขาจะเปนคนข้ีอายหรือซึมเศรา พวกชอบเก็บตัวจะไมชอบการ
เปล่ียนแปลง (Anonymous, n.d.) 

 
McShane and Glinow (2005: 59) กลาววา องคประกอบดานการแสดงตัวเปนคุณลักษณะ

ของบุคคลท่ีมีลักษณะงายๆสบายๆ (Outgoing) ชางพูด (Talkative) ชอบสังคม (Sociable) และชอบ
แสดงสิทธ์ิของตน (Assertive)    
 

Zhao  and Seibert (2006: 260) กลาววา บุคลิกภาพดานการแสดงตัวจะอธิบายในลักษณะ
ของผูท่ีมีความม่ันใจสูง (Assertive) ชอบทําตัวเดน (Dominant) มีพลังสูง (Energetic) 
กระฉับกระเฉง (Active) ชางพูด (Talkative) และมีความกระตือรือรน (Enthusiastic)  ซ่ึงบุคคลท่ีมี
ระดับคะแนนในมิตินี้สูงจะมีลักษณะราเริง (Cheerful) ชอบอยูในหมูคนและชอบกลุมขนาดใหญ 
(Like People and Large Groups) และแสวงหาความต่ืนเตนและส่ิงกระตุนตางๆ (Seek Excitement 
and Stimulation) สําหรับบุคคลท่ีมีระดับคะแนนในมตินิี้ต่ําจะชอบใหเวลากับตัวเอง สงบเสง่ียม 
(Reserved) เงียบ (Quite) และรักความอิสระ (Independent)   
 

2.  บุคลิกภาพดานความออนนอม (Agreeableness) 
 

ความออนนอมจะสะทอนถึงความแตกตางระหวางบุคคลซ่ึงสัมพันธกับการใหความ
รวมมือและการกลมกลืนไปในสังคม ความออนนอมของบุคคลจะเปนคานิยมท่ีติดตัวบุคคลนั้น  
เปนเวลานาน เพราะฉะน้ันผูท่ีมีบุคลิกภาพเชนนี้จะเปนผูท่ีเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Considerate)        
เปนมิตร (Friendly) มีน้ําใจ (Generous) ชอบใหความชวยเหลือ (Helpful) และมีลักษณะของความ
ประนีประนอมยอมตามผูอ่ืน (Compromise) บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพออนนอมจะเปนผูท่ีมองโลก       
ในแงดี พวกเขาเช่ือวาทุกคนในโลกใบน้ีเปนผูท่ีมีความซ่ือสัตย สุภาพและไววางใจได 
(Anonymous, n.d.) 

 
ซ่ึงตางจากผูท่ีไมมีความออนนอมท่ีจะใหความสนใจแตเร่ืองของตน ไมสนใจหรือเหน็อก

เห็นใจผูอ่ืน 
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คุณลักษณะความออนนอมถือเปนความไดเปรียบสําหรับการบรรลุเปาหมายและการรักษา
ช่ือเสียง ซ่ึงบุคคลท่ีมีลักษณะออนนอมจะดกีวาผูท่ีไมมีความออนนอม แตหากมองอีกแงหนึ่ง ความ
ออนนอมไมสามารถใชประโยชนไดในสถานการณท่ีตองการการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงผูท่ี
ไมมีความออนนอมจะแกปญหาและตัดสินใจไดดกีวา (Anonymous, n.d.) 

 
Robbins (2005: 104) กลาววา บุคลิกภาพดานความออนนอมเปนมิติท่ีอางถึงความโนม

เอียงของบุคคลท่ีคลอยตามส่ิงอ่ืนๆ บุคคลที่มีบุคลิกภาพดานความออนนอมอยูในระดับสูงจะเปนผู
ท่ีใหความรวมมือแกผูอ่ืน มีลักษณะอบอุนและไววางใจได 

 
Zhao and Seibert (2006: 261) กลาววา เปนการประเมินการแกปญหาของการมีปฏิสัมพันธ

ของบุคคล บุคคลที่มีระดับความออนนอมสูงจะมีลักษณะความไววางใจ (Trusting) เสียสละ (For 
giving) เอาใจใส (Caring) เห็นแกประโยชนของผูอ่ืน (Altruistic) และถูกหลอกงาย (Gullible) 
สําหรับบุคคลท่ีไดคะแนนของบุคลิกภาพดานนี้สูงสุดสามารถอธิบายไดวา บุคคลน้ีเห็นคุณคาของ
การใหความรวมมือและชอบท่ีจะมีปฏิสัมพันธทางบวกกับผูอ่ืน แตหากบุคคลไดคะแนนตํ่าสุดของ
มิตินี้ก็สามารถอธิบายไดวาเปนผูท่ีไมยอมเสียเปรียบ (Manipulative) ยดึตนเองเปนศูนยกลาง (Self-
centered) หวาดระแวง (Suspicious) และไมมีความเมตตา (Ruthless)   
 

3.  บุคลิกภาพดานความมีสติ (Conscientiousness) 
 

ความมีสติจะสัมพันธกับวิธีทางท่ีบุคคลเลือกในการควบคุมส่ิงตางๆ การกําหนดและ
แนวทางท่ีเกิดจากการกระตุนภายในตนเอง แรงกระตุนเหลานี้ไมไดมีมาแตกําเนิด แตเปนการ
ตัดสินใจอยางฉับพลันของบุคคลตอเหตุการณ บุคคลมีความโนมเอียงท่ีจะตอบสนองตอเหตุการณ
ตางๆอยางมีประสิทธิผล ความมีสติยังรวมถึงปจจัยท่ีจําเปนตอการสัมฤทธ์ิผลดวย  (Anonymous, 
n.d.) 

 
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความมีสติจะเปนผูท่ีหลีกเล่ียงปญหาและประสบความสําเร็จสูง

โดยการวางแผนอยางมีจดุหมายและมีความหนักแนนในส่ิงท่ีทําและจะทําส่ิงตางๆดวยการใช
สติปญญาและความนาเช่ือถือ บุคคลท่ีมีระดับความมีสติสูงอาจเปนผูท่ีมีลักษณะโออวดและนาเบ่ือ
หนาย (Anonymous, n.d.) 
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Robbins (2005: 104) กลาววา บุคลิกภาพดานความมีสติเปนมิติท่ีวัดความนาเช่ือถือ บุคคล
ท่ีมีบุคลิกภาพดานนี้สูงจะเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบ ทําส่ิงตางๆอยางเปนระบบ ไววางใจได       
และด้ือร้ัน 
 

McShane and Glinow (2005: 58) กลาววา บุคลิกภาพดานความมีสตินัน้ บุคคลจะมีความ
ระมัดระวังตัว เปนผูพึ่งพาอาศัยได และมีระเบียบวินยัในตนเอง นักวิชาการหลายคนยงักลาววามิตนิี้
ยังรวมถึงความมุงม่ันสูความสัมฤทธ์ิผลดวย 

 
Zhao and Seibert (2006: 261) กลาววา ความมีสติเปนตัววัดระดับองคการ ความดื้อร้ัน 

(Persistence) การทํางานหนกั (Hard Work) และแรงจูงใจในการมุงสูเปาหมาย นกัวจิัยบางคนมอง
วามิติดานความมีสติเปนตัวช้ีวัดความปรารถนาหรือความสามารถในการทํางานอยางหนัก 
บุคลิกภาพดานความมีสติสามารถใชทํานายผลการปฏิบัติงานในทุกงานและอาชีพ ซ่ึงนักวิชาการ
กลาววามิติของความมีสติมองได 2 ดานคือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและความสามารถพึ่งพาอาศัยได   

 
4.  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) 

 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวจะกลาวถึงความโนมเอียงของการมีประสบการณดานลบ    

ท่ีสงผลตอภาวะทางอารมณ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานนีสู้งจะมีลักษณะกังวล โกรธงาย และซึมเศรา  
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณสูงจะมีปฏิกิริยาทางอารมณ ซ่ึงจะตอบสนองทาง
อารมณตอเหตุการณท่ีรุนแรงกวาปกติ ปฏิกิริยาจากอารมณทางลบจะมีแนวโนมท่ีจะเกดิเปน
ชวงเวลาทีย่าว บอยคร้ังออกมาในรูปของอารมณไมดี (Bad Mood) เหลานี้เปนปญหาทางอารมณ    
ท่ีจะทําใหความสามารถในการคิด การตัดสินใจลดลงและเกดิความเครียดสูงข้ึน (Anonymous, n.d.) 

 
บุคคลท่ีไดคะแนนบุคลิกภาพแบบนี้อยูในระดับตํ่าจะมีความโนมเอียงท่ีจะเปนผูท่ีสงบ 

(Calm) มีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stable) และอิสระจากความรูสึกเชิงลบ (Freedom 
from Negative Feeling) แตการเปนอิสระจากความรูสึกเชิงลบก็ไมไดหมายความวาจะเปนผูท่ีมี
ประสบการณเชิงบวกสูง และบอยคร้ังอารมณเชิงบวกจะเปนสวนประกอบของมิติของบุคลิกภาพ
ดานการแสดงตัว (Anonymous, n.d.) 

 



 
 
 
 

52 

McShane and Glinow (2005: 59) กลาววา บุคคลท่ีมีลักษณะความมั่นคงทางอารมณต่าํ    
จะเปนผูท่ีมีระดับความวิตกกังวล (Anxiety) และความไมเปนมิตร (Hostility) สูง 

 
Robbins (2005: 104) กลาววา บุคคลท่ีมีความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability)     

จะสามารถทนตอความเครียด บุคคลท่ีมีความมั่นคงทางอารมณเชิงบวกจะมีความโนมเอียงท่ีจะสงบ 
เช่ือม่ันในตนเอง และเช่ือถือได (Secure) 

 
Zhao and Seibert (2006: 260) กลาววา ความหว่ันไหว (Neuroticism) เปนการอธิบายถึง

ความแตกตางระหวางบุคคลในการปรับตัวและความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability)       
ซ่ึงบุคคลท่ีมีระดับความหวัน่ไหวสูงมีความโนมเอียงท่ีจะเปนผูท่ีไดรับประสบการณของอารมณ
ทางลบสูง รวมถึงมีความวิตกกังวล (Anxiety) ไมเปนมิตร (Hostility) ซึมเศรา (Depression) 
ประหมา (Self-consciousness) อารมณหุนหันพลันแลน (Impulsiveness) และออนแอ 
(Vulnerability) ตางจากบุคคลท่ีมีระดับความหวั่นไหวตํ่าซ่ึงจะมีลักษณะของความม่ันใจในตนเอง 
(Self-confident) สงบเยือกเยน็ (Calm) มีอารมณคงท่ี (Even Tempered) และมีความผอนคลาย 
(Relaxed) 
 

5.  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
 

การเปดรับประสบการณจะอธิบายมิติของบุคลิกภาพถึงการจําแนกมโนภาพ ความคดิ
สรางสรรคของบุคคลจากตํ่าไปสูง (Down to Earth) การเปดรับของบุคคลเปนความอยากรูอยาก
เห็น (Curious) เห็นคุณคาของศิลปะ (Appreciative of Art) และออนไหวตอความงาม (Sensitive to 
Beauty) มีความโนมเอียงท่ีจะเช่ือตัวเอง บุคคลท่ีไดคะแนนในมิตินี้ต่ําจะเปนผูใจแคบ (Narrow) 
สนใจส่ิงท่ัวไป (Common Interests) ชอบความตรงไปตรงมา (Plain) ไมออมคอม (Straightforward) 
และชัดเจนไมซับซอน (Obvious Over the Complex) (Anonymous, n.d.) 

 
McShane and Glinow (2005: 59) กลาววา มิตินี้มีความซับซอนเปนอยางมากและมีขอ

ถกเถียงจากนกัวิชาการดวยกันเปนอยางยิง่ โดยท่ัวไปแลวมิตินี้จะอางถึงความรูสึกทางอารมณ 
(Sensitive) ความยืดหยุน (Flexible) ความคิดสรางสรรค (Creative) และความอยากรูอยากเห็น 
(Curious) บุคคลท่ีไดคะแนนในมิตนิี้ต่ํามีความโนมเอียงท่ีจะตอตานการเปล่ียนแปลง ไมเปดรับ
ความคิดใหมๆ  และทําส่ิงตางๆแบบเดิมๆ 
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Robbins (2005: 104) กลาววา เปนความสนใจและหลงใหลประสบการณใหมๆ บุคคลท่ีมี
ลักษณะเปดรับประสบการณในระดับสูงจะเปนผูมีความคิดสรางสรรค (Creative) อยากรูอยากเห็น 
(Curious) และมีอารมณศิลปน (Artistically Sensitive) 

 
Zhao and Seibert (2006: 261) กลาววา บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณเปนมิติท่ี

อธิบายถึงบุคคลท่ีมีคุณลักษณะการเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีความโนมเอียงท่ีจะแสวงหาประสบการณ
ใหมๆ และสํารวจความคิดใหมๆ ซ่ึงบุคคลท่ีมีระดับการเปดรับประสบการณสูงจะสามารถอธิบาย
ไดวาเปนผูท่ีมีความคิดสรางสรรค สรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ มีจินตนาการ ไมยดึติดประเพณี
ดั้งเดิม และสําหรับบุคคลท่ีมีระดับการเปดรับประสบการณต่ําจะสามารถอธิบายไดวาเปนผูท่ีปฏิบัติ
ตนตามประเพณี (Conventional) มีความสนใจอยูในวงจาํกัด (Narrow in Interests) และไมคิด
วิเคราะห (Unanalytical) ความเปดเผย (Openness) จะมีความสัมพันธทางบวกกับสติปญญา 
โดยเฉพาะอยางยิ่งสติปญญาท่ีสัมพันธกับความคิดสรางสรรค เชน ความคิดท่ีแตกตาง (Divergent 
Thinking)  
 
บุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa และ McCrae 
 

แบบวัดของ Costa and McCrae (1992) ท่ีไดทําการพัฒนาข้ึนนั้นมีช่ือวา NEO-PI, NEO PI-
R, และ NEO-FFI ก็เปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป โดยคุณลักษณะของบุคลิกภาพหาองคประกอบมี
ดังตอไปนี ้(Costa and Widgier, 1994: Appendix D) 
 

1.  บุคลิกภาพดานการแสดงตัว (Extraversion) ประกอบดวย 
 

1.1  ความอบอุน (Warmth) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีลักษณะเปน
มิตร มีความจริงใจกับผูอ่ืนและสามารถสรางความสัมพนัธอันดีกับบุคคลอ่ืนไดงาย บุคคลท่ีมีระดับ
คะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ชอบอยูตามลําพัง มีพิธีรีตองมากและเจาระเบียบ องคประกอบนี้มีความ
ใกลชิดกับองคประกอบดานความออนนอมในแงมุมของความสัมพันธระหวางบุคคล แตแตกตาง
กันท่ีความรักใครจริงใจและความเต็มอกเต็มใจ 
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1.2  การสังสรรค (Gregariousness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ ชอบอยู
ในวงสมาคมหรืออยูทามกลางคนจํานวนมากและมีความสุขเม่ือไดสังสรรคกับบุคคลอื่น บุคคลท่ีมี
ระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ชอบอยูตามลําพังหรือพยายามเล่ียงตนเองจากสังคม 

 
1.3  แสดงออกอยางเหมาะสม (Assertiveness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะ

คือ มีความโดดเดนในทามกลางกลุมคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหมีความเห็นหรือคลอยตาม           
มีอิทธิพลเหนอืผูอ่ืนและมักจะมีลักษณะความเปนผูนํากลุม สําหรับบุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมี
ลักษณะคือ ชอบเปนผูอยูเบ้ืองหลังโดยปลอยใหผูอ่ืนแสดงบทบาท 
 

1.4  ความกระฉับกระเฉง (Activity) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีความ
คลองแคลววองไวในการทําส่ิงตางๆ เปนบุคคลท่ีมีพลังและตองการทาํส่ิงตางๆตลอดเวลา  บุคคลท่ี
มีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ไมเรงรีบ มีจังหวะการทํางานอยางคอยเปนคอยไปแตไมใชความ
เกียจคราน 

 
1.5  แสวงหาความนาต่ืนเตน (Excitement Seeking) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมี

ลักษณะคือ ปรารถนาและแสวงหาความต่ืนเตนและความเราใจ ชอบสภาพแวดลอมท่ีมีสีสันสดใส
เต็มไปดวยเสียงอึกทึก บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ไมตองการแสวงหาส่ิงท่ีทําใหเกดิ
ความต่ืนเตน 

 
1.6  อารมณดานบวก (Positive Emotion) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ    

มีจิตใจเบิกบาน มีความสุข หัวเราะงายและบอย ราเริง มองโลกในแงด ีบุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ํา 
จะมีลักษณะคือ เฉยเมย ไมราเริง 

 
2.   บุคลิกภาพดานความออนนอม (Agreeableness) ประกอบดวย 
 

2.1  ความไววางใจ (Trust) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ ไววางใจผูอ่ืน 
เช่ือวาผูอ่ืนมีความซื่อตรงมีความประสงคด ีบุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมีลักษณะคือ ชอบดูหม่ิน
ผูอ่ืนและหวาดระแวงผูอ่ืน มีความคิดประสงครายหรือเปนอันตราย 
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2.2  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะ
คือ ตรงไปตรงมา ไมมีเลศนยั จริงใจ ไมมีเลหเหล่ียม ใหความสําคัญกับทักษะทางสังคมท่ีจะทําให
ผูอ่ืนยอมรับโดยการปฏิบัตกิับผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา ไมมีเลหกลแอบแฝง บุคคลท่ีมีระดับคะแนน
ต่ําจะมีลักษณะคือ ปฏิบัติกบัผูอ่ืนอยางไมบริสุทธ์ิใจ ประจบสอพลอ มีเลหเหล่ียม หลอกลวง     
ขยายความตีความเพื่อใหตนเองถูก ทําทุกอยางรวมท้ังหลอกลวงตนเองเพ่ือใหรูสึกวาตนเอง        
เปนผูถูกตอง แตไมไดหมายความถึงการเปนคนคดโกง ตมตุน หรือคนชอบพูดโกหก 

 
2.3  การเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน (Altruism) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะ

คือ คํานึงถึงความสุขสบายของผูอ่ืน ไมเหน็แกตวั เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เต็มใจใหความชวยเหลือผูอ่ืน   
สําหรับบุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ มุงสนใจแตตัวเอง ไมเต็มใจชวยแกปญหาของ
ผูอ่ืน 

 
2.4  การยอมให (Compliance) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ เม่ือเกิดความ

ขัดแยงระหวางบุคคลสามารถท่ีจะผอนปรนประนีประนอมกับผูอ่ืน แสดงความคับของใจของ
ตนเองตอผูอ่ืนดวยทาทีท่ีสุภาพ สามารถควบคุมอารมณขุนเคืองของตนเอง ยกโทษใหกับผูอ่ืนได 
และไมเจาคิดเจาแคน บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ แข็งกราว ยึดม่ันในความคิดของ
ตนเอง ไมผอนปรนใหกับผูอ่ืน 

 
2.5  ความสุภาพออนนอม (Modesty) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ ถอม

ตน แสดงความสุภาพกับผูอ่ืน มีความเช่ือม่ันในตนเอง นับถือตนเอง บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมี
ลักษณะคือ เช่ือวาตนเองเหนือกวาผูอ่ืน มักถูกคนรอบขางลงความเหน็วาเปนคนหยิ่ง ทะนงตนมาก
เกินไป หลงตนเอง 

 
2.6  ความออนโยน (Tender-Mindedness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ 

เห็นอกเหน็ใจหวงใยผูอ่ืน ใหความสําคัญกับความเปนมนุษย บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมี
ลักษณะคือ ไมมีความเมตตาสงสารผูอ่ืน ไมสนใจการรองขอความปราณี ตัดสินใจดวยหลักการและ
เหตุผลท่ีแข็งกราวโดยไมมีความปราณีสงสารหรือยืดหลักมนุษยธรรมเขามาใชในการตัดสิน 
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3.  บุคลิกภาพดานความมีสติ (Conscientiousness) ประกอบดวย 
 

3.1   ความมีสมรรถนะ (Competence) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ         
มีความสามารถ มีเหตุผล มีไหวพริบ มองการณไกล มีประสิทธิภาพในการทําส่ิงตางๆ มีการ
เตรียมการ จดัการชีวิตของตนเองได บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ มีความเขาใจไม
ถูกตองเกี่ยวกบัความสามารถของตน ไมมีการเตรียมการ และมักทําส่ิงตางๆอยางไมถูกตอง
เหมาะสม สวนประกอบของสมรรถนะน้ีจะมีความสัมพันธกับความเช่ืออํานาจภายในตนเองและ
ความภาคภูมิใจในตนเอง 

 
3.2  ความมีระเบียบ (Order) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีระเบียบ       

มีการจัดระบบท่ีดี จัดเก็บส่ิงของใหอยูในตาํแหนงท่ีเหมาะสม บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมี
ลักษณะคือ ไมมีความสามารถในการจัดระบบ เปนพวกไมมีระเบียบแบบแผนและขาดวินยัใน
ตนเอง 

 
3.3  ความรับผิดชอบเคารพตอหนาท่ี (Dutifulness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมี

ลักษณะคือ มีความเคารพตอหนาท่ี ยดึม่ันในหลักจริยธรรม มีศีลธรรมประจําใจ บุคคลท่ีมีระดับ
คะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ไมมีหลักเกณฑท่ีแนนอนตอเร่ืองราวตางๆ และเปนผูท่ีไมนาเช่ือถือและ
ไววางใจ 

 
3.4  ความมุงม่ันสูความสําเร็จ (Achievement Striving) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมี

ลักษณะคือ มีความปรารถนาอยางแรงกลาและลงมือปฏิบัติอยางจริงจงัเพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้ง
ไว มีความขยนัหม่ันเพียร มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวติ ถาคะแนนสูงมากจะเปนคนท่ีทุมเทใหกบั
งานหรืออาจเปนพวกบางาน บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ เฉ่ือยชา ข้ีเกยีจ ไมมีแรงขับ
ดานความตองการความสําเร็จ ไมมีความทะเยอทะยานและไมมีจุดมุงหมาย  

 
3.5  ความมีวนิัยในตนเอง (Self-discipline) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ 

มีความสามารถเร่ิมตนปฏิบัติงานและดําเนินการจนสําเร็จลุลวง แมวาตองเผชิญกับความเบ่ือหนาย
และส่ิงรบกวนจิตใจอ่ืนๆ มีความสามารถท่ีจะจูงใจตนเองใหทํางาน บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมี
ลักษณะคือ เปนคนผัดวนัประกันพรุง หมดกําลังใจงาย ไมสามารถควบคุมตนเองเพ่ือจะทําส่ิงท่ี
ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ 
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3.6  ความรอบคอบ (Deliberation) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ การคิด
ไตรตรองอยางรอบคอบกอนลงมือทํา สุขุมรอบคอบ ระมัดระวัง บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมี
ลักษณะคือ ชอบทําส่ิงตางๆอยางเรงรีบ ลวกๆ มักจะพูดหรือกระทําโดยไมคิดถึงผลที่จะตามมา    
แตถามองในแงดีแลวบุคคลท่ีมีคะแนนตํ่าจะสามารถใชสัญชาตญาณของตนเองในการตัดสินใจใน
สถานการณคับขันไดอยางรวดเร็ว 

 
4. บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว (Neuroticism) ประกอบดวย 
 

4.1  ความวิตกกังวล (Anxiety) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ กลัวในส่ิงท่ี
ยังไมเกดิข้ึน มีแนวโนมท่ีจะมีอาการทุกขใจ วิตกกังวล มีอาการทางประสาท ตกใจงาย หงุดหงิด 
เครียด กระวนกระวาย หวาดกลัวงาย มักกังวลใจโดยไมมีสาเหตุ กระสับกระสาย บุคคลท่ีมีระดับ
คะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ สุขุมเยือกเยน็ ผอนคลาย ไมหมกมุนอยูกับความผิดพลาดที่เกิดข้ึน   
ความวิตกกังวลนี้ไมไดหมายรวมถึงความกลัวตอบางส่ิงเปนพิเศษ 

 
4.2  ความโกรธแคน (Angry Hostility) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะโกรธ

งายเม่ือตองเผชิญภาวะคับของใจ ขมข่ืนใจ บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ เกิดความ
โกรธไดยาก ซ่ึงบุคคลท่ีไดคะแนนในสวนนี้ต่ํา จะมีคะแนนดานความออนนอมสูง 

 
4.3  ความซึมเศรา (Depression) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีความโนม

เอียงท่ีจะมีอาการซึมเศรา เกดิความรูสึกผิด เศราโศก ส้ินหวังและรูสึกโดดเดีย่ว ทอใจงายและมัก
เศราโศกอยูตลอดเวลา บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ ยากท่ีจะเกิดอารมณดังกลาวแต
ไมไดหมายถึงการมีลักษณะราเริงแจมใส ซ่ึงเปนลักษณะท่ีเกีย่วของกบับุคลิกภาพดานการแสดงตัว 

 
4.4  ความประหมา (Self-Consciousness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ    

ข้ีอายและขวยเขิน เปนลักษณะสําคัญขององคประกอบความหวั่นไหว บุคคลท่ีมีความประหมาจะ
รูสึกอึดอัดเม่ืออยูตอหนาผูอ่ืน รูสึกออนไหวตอการถูกหัวเราะเยาะและมักรูสึกวาตนเองดอยกวา
ผูอ่ืน ความประหมามีลักษณะคลายกับความอายและความวิตกกังวลตอสังคมรอบตัว สําหรับบุคคล
ท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ สามารถเผชิญกับสถานการณตางๆไดอยางไมอึดอัด การ
ประเมินความประหมานีไ้มไดประเมินจากทักษะทางสังคม 
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4.5  ความหุนหันพลันแลน (Impulsiveness) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ 
ไมสามารถควบคุมความปรารถนาของตนได เชน ความอยากรับประทานอาหาร สูบบุหร่ีหรือส่ิงท่ี
มีอิทธิพลตอความตองการอยางสูง ความอยากจะมีอิทธิพลเหนือส่ิงรอบขาง ถึงแมผูนั้นจะทราบดีวา
ผลจากการกระทํานั้นสงผลเสียก็ตาม บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ สามารถทนตอ
ความกดดัน ความคับของใจ ความหมายของความหุนหนัพลันแลนในท่ีนี้แตกตางกบัความหมาย 
ในทฤษฎีอ่ืน จึงไมควรสับสนกับพฤติกรรมอัตโนมัติตามธรรมชาติ การชอบความเส่ียงภยัหรือการ
ตัดสินใจรวดเร็ว 

 
4.6  ความไมม่ันคงในจิตใจหรือความออนแอ (Vulnerability) บุคคลท่ีมีระดับคะแนน

สูงจะมีลักษณะคือ ไมสามารถจัดการกับความเครียด เม่ืออยูในภาวะคับขันจะแสดงถึงความไร
ความสามารถในการจดัการกับส่ิงตางๆ ปลอยใหส่ิงตางๆเปนไปโดยไมควบคุม รูสึกไรความหวัง
หรือตกใจเสียขวัญเม่ือตองเผชิญกับภาวะฉุกเฉิน สําหรับบุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ 
สามารถควบคุมตนเองและสามารถเผชิญหนากับสถานการณท่ียุงยาก 

 
5.  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ประกอบดวย 
 

5.1  มีจินตนาการ (Fantasy) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีจิตใจเปด
กวางตอจนิตนาการ มีจินตนาการที่ชัดเจน มีการดําเนนิชีวิตท่ีเต็มไปดวยจินตนาการ การฝน
กลางวันไมใชเปนแคเพยีงการหลบหนีจากโลกความจริงเทานั้น แตเปนการสรางสรรคส่ิงท่ี
นาสนใจข้ึนภายในโลกสวนตัว บุคคลท่ีมีลักษณะดังกลาวจะพัฒนาตอเติมรายละเอียดของ
จินตนาการ และเช่ือม่ันวาจนิตนาการจะชวยใหสามารถดํารงชีวิตไดอยางสรางสรรคและสมบูรณ 
บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมีลักษณะคือ มีการดําเนนิชีวิตอยางเรียบงาย ใชความคิดกับส่ิงท่ีอยู
ใกลตัว 

 
5.2  มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ เปดกวางตอ

สุนทรียภาพ ตระหนกัถึงคุณคาของศิลปะและความงาม มีอารมณคลอยตามไปกับกวนีิพนธ ซาบซ้ึง
กับดนตรีและประทับใจในผลงานศิลปะ การท่ีบุคคลมีความสนใจในงานศิลปะจะโนมนาวให
บุคคลขยายความรูไปอยางกวางขวางและมีความหยั่งรูมากกวาบุคคลโดยท่ัวไป ซ่ึงผูมีสุนทรียภาพ
ไมจําเปนตองมีความสามารถทางศิลปะ ไมจําเปนตองชอบในส่ิงท่ีคนท่ัวไปเช่ือวาเปนรสนิยมท่ีดี 
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บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมีลักษณะคือ ขาดความรูสึกตอศิลปะและความสวยงาม ไมสนใจศิลปะ
และความงาม 

 
5.3  อารมณความรูสึก (Feelings) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ เปดกวาง

ตออารมณความรูสึก สามารถรับรูถึงอารมณความรูสึกภายในของตนเอง เห็นความสําคัญของ
อารมณวาเปนส่ิงสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต มีประสบการณเกีย่วกับอารมณในลักษณะท่ี
ลึกซ้ึงและรูปแบบอารมณตางๆอยางหลากหลาย บุคคลท่ีมีระดับคะแนนตํ่าจะมีลักษณะคือ             
มีความรูสึกทางอารมณนอยและไมเช่ือวาอารมณเปนส่ิงสําคัญ 

 
5.4  การปฏิบัติจริง (Actions) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ เต็มใจทดลอง

ทํากิจกรรมท่ีแตกตางไปจากส่ิงท่ีเคยทํา ไปในสถานท่ีท่ีไมเคยไป กนิอาหารชนิดท่ีไมเคยกิน ชอบท่ี
จะแสวงหาวิธีการท่ีแปลกใหม มีงานอดิเรกหลายอยางแตกตางกัน บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมี
ลักษณะคือ เปล่ียนแปลงยากและยดึติดกับการกระทําเดมิๆ  

 
5.5  ความคิดแปลกใหม (Ideas) บุคคลท่ีมีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ มีจิตใจท่ี

เปดกวางพรอมจะคิดส่ิงใหมๆ คํานึงถึงส่ิงใหม ไมยึดติดกับความคิดหรือแนวคิดดัง้เดิม มีความพงึ
พอใจในการคิดท่ีแตกตางไปจากหลักการ ชอบทาทายความสามารถทางสมองของตนเอง พยายาม
เพิ่มพูนสติปญญาของตนเอง แตไมไดหมายถึงการมีเชาวปญญาสูง สําหรับบุคคลท่ีมีระดับคะแนน
ต่ําจะมีลักษณะคือ มีมุมมองความคิดท่ีแคบ และถาเปนผูมีเชาวปญญาสูงก็จะถูกปดกั้นตนเองจาก
การยึดติดกับหลักเกณฑตางๆ 

 
5.6  คานิยม (Values) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงจะมีลักษณะคือ เปดกวางตอการคิด

วิเคราะหคานยิมตางๆ มีความสงสัย และชอบท่ีจะตรวจสอบแนวความคิดทางสังคมและความเช่ือ 
คานิยมท่ีสังคมเล่ือมใส ไมยดึถือกฎเกณฑทางสังคม บุคคลท่ีมีระดับคะแนนต่ําจะมีลักษณะคือ 
ยอมรับความเช่ือท่ีสืบตอกันมา ยอมรับส่ิงท่ีนับถือกันมาจนเปนประเพณีและมีลักษณะอนุรักษนยิม 

 
สรุปไดวาบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีนยิมใชโดยท่ัวไปจะประกอบไปดวย 5 

องคประกอบหลักๆ ไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตวั (Extraversion) ดานความออนนอม 
(Agreeableness) ดานความมีสติ (Conscientiousness) ดานความหวั่นไหว (Neuroticism or 
Emotional Stability) และดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience)   
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จากแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพขางตน ผูวิจัยสนใจศึกษาแนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพหา
องคประกอบของ Costa and McCrae (1992) เนื่องจากเปนทฤษฎีท่ีมีความครอบคลุมในเกือบทุก
องคประกอบของบุคลิกภาพ อีกทั้งยังเปนทฤษฎีท่ีไดรับการยอมรับและมีความทันสมัยเปนปจจบัุน 
และมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมถึงมีพื้นฐานทฤษฎีท่ีหนกัแนนอีก ซ่ึงลักษณะ
บุคลิกภาพหาองคประกอบนี้นาจะสามารถทํานายความผูกพันตอองคการท่ีพนักงานมีตอองคการ
ไดเปนอยางดี เนื่องจากความชัดเจนของเนือ้หาแตละประเภทของบุคลิกภาพ อันจะเปนประโยชน
ในการพัฒนา ปรับปรุง รวมท้ังการสงเสริมบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมในงานใหแกพนักงานตอไป ซ่ึง
บุคลิกภาพหาองคประกอบจะประกอบไปดวยบุคลิกภาพดานการแสดงตัว (Extraversion) ดาน
ความออนนอม (Agreeableness) ดานการมีสติ (Conscientiousness) ดานความหวั่นไหว 
(Neuroticism) และดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience)   
 

 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

กฤษกร  ดวงสวาง (2540) ศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลียม 
โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานการปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํานวน 610 
คน พบวา ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ ไดแก ความนาเช่ือถือขององคการ 
ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน อายุ และเพศ 
สามารถอธิบายความผันแปรความผูกพันตอองคการไดรอยละ 61.67 
 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ (2542) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไดกิน้ 
อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาจํานวน 329 คน พบวา พนกังาน
ท่ีมีอายุมาก อายุงานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีอายุนอย 
อายุงานนอยและโสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .003 .001 และ .08 ตามลําดับ และพนกังาน
ท่ีมีระดับการศึกษาสูง จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตํ่า แตไม
ถึงกับมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
วิไลวรรณ  แพรกสงฆ (2542) ศึกษาการเพิม่อํานาจในงานกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ จํานวน 308 
คน พบวา พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตมีระดับความผูกพันตอองคการในระดบั
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ปานกลาง ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ 

 
ฐิติมา  วงศนาค (2544)  ศึกษาการรับรูลักษณะวัฒนธรรมองคการและความผูกพัน          

ตอองคการของพนักงานบริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากดั (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัย
คร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) จํานวน 198 คน พบวา การรับรู
ลักษณะวัฒนธรรมองคการดานสรางสรรค สถานภาพสมรส และเพศ สามารถอธิบายความแปรผัน
ของความผูกพนัตอองคการไดรอยละ 58.20 

 
พิชญา  ทองคําพงษ (2544) ศึกษาคุณลักษณะงาน คานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอ

องคการ และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอท่ีเขารวมโครงการ
พัฒนาผูประกอบการธุรกิจอุตสาหกรรม ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษา จํานวน 172 คน พบวา หวัหนางานในธุรกิจอุตสาหกรรมส่ิงทอมีคุณลักษณะงานอยูใน
ระดับสูง 5 ดาน คือ ความยากงายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน       
อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ และผลปอนกลับของงาน และคุณลักษณะงานดานตางๆ            
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

 
สามารถ  ศุภรัตนอาภรณ (2544) ศึกษาความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีฝายปฏิบัติการ

คลังสินคา บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวจิัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน
ปฏิบัติการคลังสินคา บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) จํานวน 269 คน พบวา ตวัแปร
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความตระหนักวาตนเองมีความสําคัญตอองคการและอายุงานใน
องคการ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
คลังสินคา บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ไดรอยละ 17.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 ตัวแปรดานความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานและโอกาสความกาวหนาในงาน อายุงานใน
องคการ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการ
คลังสินคา บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ไดรอยละ 22.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.001 ตัวแปรดานความตระหนักวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ อายุงานในองคการ และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง
ของพนักงานระดับปฏิบัติการคลังสินคา บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ไดรอยละ 13.00 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 และตัวแปรดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและอายุงาน       
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ในองคการ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการคลังสินคา บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ไดรอยละ 9.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .001 

 
เอกชัย พราหมณกุล (2545) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ 

ศึกษาเฉพาะกรณีกองบัญชาการตํารวจนครบาล กลุมตัวอยางเปนเจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจ จํานวน 
400 คน พบวา เจาหนาท่ีตํารวจสายตรวจมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เจาหนาท่ีตํารวจ
สายตรวจท่ีมีความแตกตางเกีย่วกับอายุ ช้ันยศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน    
มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ลักษณะงานและประสบการณในงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ และลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณในงาน
อธิบายความผูกพันตอองคการในภาพรวมได 

 
ละออ  อริยกุลนิมิต (2546) ศึกษาการวิเคราะหตวัประกอบท่ีทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงาน

การพยาบาล โรงพยาบาลศูนย โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ประสบการณการปฏิบัติงานอยางนอย 5 ป จํานวน 951 คน ประกอบดวยพยาบาลระดบัผูบริหาร 
จํานวน 240 คน พยาบาลระดับประจําการ จํานวน 711 คน จากโรงพยาบาลศูนยท่ัวประเทศ จํานวน 
25 แหง ตวัประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย คือ การให
อิสระในงาน เปนตัวประกอบท่ีทําใหเกิดการคงอยูท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 9.7 
และการมีความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงาน เปนตัวประกอบที่ทําใหเกิดการคงอยูท่ีสามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 4.0 

 
ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546) ศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และ

ปจจัยดานประสบการณในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาบริษัท          
ซิว-เนช่ันแนล จํากัด โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท ซิว-เนช่ันแนล 
จํากัด จํานวน 185 คน พบวา ปจจัยดานลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะและผล
ยอนกลับของงาน สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 17.90 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

 
อาภาภรณ  พทัิกษกําพล (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของพนักงาน      

กับความผูกพนัตอองคการ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ
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ของบริษัทเอกชนท่ีประกอบกิจการดานการใหคําปรึกษาทางธุรกิจและตรวจสอบบัญชีแหงหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 383 คน พบวา บุคลิกภาพดานความไมม่ันคงทางอารมณ บุคลิกภาพ
ดานความรับผิดชอบและบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 .01 .05 ตามลําดับ และพบวาสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชารวมกับบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบสามารถทํานายความผูกพันตอองคการได 
 

พณิชา  ปรีชา (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คุณภาพชีวิต
การทํางาน กับความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีบริษทั สยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จํากัด 
(มหาชน) โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนเจาหนาท่ีบริษัท สยามสตีลอินเตอรเนช่ัน
แนล จํากดั (มหาชน) จํานวน 276 คน พบวา ความผูกพนัโดยรวมของเจาหนาท่ีบริษทั สยามสตีล
อินเตอรเนช่ันแนล จํากดั (มหาชน) อยูในระดับปานกลาง และพบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคลดาน
อายุ คุณภาพชีวิตการทํางานดานชีวิตการทํางานท่ีเปนประโยชนตอสังบคม การรวมเปนอันหนึ่ง   
อันเดียวกับสังคมในองคการ และการใหโอกาสในความกาวหนาและความม่ันคง สามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมของเจาหนาท่ีบริษัทสยามสตีลอินเตอรเนช่ันแนล จาํกัด (มหาชน) 
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเทากับ 33.50 
 

ษมาภรณ  ปล้ืมจิตร (2547) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมดุสิตรีสอรท 
แอนดโปโลคลับ โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา จํานวน 200 คน พบวา ระดับความผูกพัน      
ตอองคการของพนักงานโรงแรมดุสิตรีสอรท แอนดโปโลคลับอยูในระดับสูง จากการทดสอบ
สมมติฐานไมพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
นอกจากนี้ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคการ บรรยากาศขององคการ และความพงึพอใจในงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
อารีรัตน  พะลัง (2548) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีบริษทั มินีแบไทย จํากัด 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท มินีแบไทย จํากัด 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการ และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางาน บรรยากาศขององคการ และความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพนัตอองคการ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา จํานวน 227 คน พบวา พนกังานบริษัท 
มินีแบไทย จํากัด มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง สวนปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอ



 
 
 
 

64 

องคการของพนักงาน ไดแก ระดับการศึกษา ลักษณะงาน และประสบการณในงาน โดยมีนยัสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

จุลพงศ  ศิริไพโรจน (2550) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของผูชวย
ผูสอบบัญชีของสํานักงานสอบบัญชีแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูชวยผูสอบ
บัญชีของสํานักงานสอบบัญชีแหงหนึ่ง จํานวน 210 คน พบวา การรับรูคุณลักษณะงานดานการรับรู
ผลการปฏิบัติการสามารถพยากรณความผกูพันตอองคการโดยรวมไดรอยละ 71.8 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 การรับรูคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไดรอยละ 61.0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และการ
รับรูคุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงานและความมีอิสระในการทํางานสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องไดรอยละ 62.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
และ .001 ตามลําดับ 

 
ทิพวรรณ  ศุภภักดี (2550) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 230 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และบุคลิกภาพดานการ
แสดงออกสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไดรอยละ 35.9 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ดานอายงุาน และบุคลิกภาพแบบม่ันคงสามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนือ่งไดรอยละ 31.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
และปจจยัสวนบุคคลดานเพศ บุคลิกภาพดานการแสดงออกสามารถพยากรณความผกูพัน            
ตอองคการไดรอยละ 43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
 

Stone and Porter (1975: 57-94) ศึกษาความผูกพันตอองคการกับลักษณะงานและทัศนคติ
ตองานของพนักงานองคการโทรศัพทในเขตภาคตะวันออกของสหรัฐอเมริกา พบวา ลักษณะงาน
ใน 3 มิติ คือ ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และพนักงานท่ีมีทัศนคติท่ีดีตองานท่ีรับผิดชอบจะมี
ความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูง 
 

Bhuian et al. (1996) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในงานและคุณลักษณะ
งาน กรณีศึกษาพนักงานท่ีอพยพมาปฏิบัตงิานในประเทศซาอุดิอาราเบีย กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
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วิจัยเปนพนักงานท่ีอพยพมาปฏิบัติงานในประเทศซาอุดอิาราเบียจํานวน 504 คน พบวา ความ
หลากหลายของงานสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ีอพยพมาปฏิบัติงานใน
ประเทศซาอุดอิาราเบียไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

Hughes and Bozionelos (2007) ศึกษาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน ตนกาํเนิด
ของความไมพงึพอใจในงานและทัศนคติท่ีไมดี โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปน
พนักงานขับรถของบริษัทขนสงแหงหนึ่งในประเทศอังกฤษ จํานวน 20 คน พบวา ความไมยดืหยุน
ในการทํางาน ช่ัวโมงการทํางานท่ียาวเกนิไปและช่ัวโมงการทํางานตอสัปดาหท่ีสูงกวาเกณฑ ความ
ยากของการสับเปล่ียนชวงเวลาการทํางาน การขาดความสามารถในการจัดการเร่ืองสวนตัว 
ครอบครัว และงาน เปนปญหาท่ีสัมพันธกบัความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และเปนสาเหตุ
ใหพนกังานขาดงาน ความออนลาออนเพลียในการทํางาน ซ่ึงรวมถึงการแสรงปวยของพนักงาน  
เพื่อหยดุงาน ประเด็นของความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานสงผลใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน กลาวคือ ในการศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาตามสภาพธรรมชาติ และกลุม
ตัวอยางเปนผูท่ีทํางานประจําท่ีเดียวคือ เปนพนักงานประจําขับรถใหแกบริษัทขนสงแหงหนึ่ง      
ในประเทศอังกฤษ ซ่ึงเปนบริษัทท่ีประสบความสําเร็จทางการเงินและการตลาด ความสําเร็จท่ี
เกิดข้ึนกลาวไดวาเปนเพราะพนักงานขับรถเปนหลัก และพบวาความไมพอใจอยางมากจากตาราง
การทํางานของพวกเขา สงผลถึงความสามารถในการจัดระบบและการหาความบันเทิงใหแกชีวิต
สวนตัวของพวกเขา แมวาปญหาประการหนึ่งจะเกีย่วของโดยตรงกับธรรมชาติของงาน แตกเ็ปนท่ี
แนชัดวาปญหาเกิดจากการขาดการบริหารจัดการภายในองคการ พนักงานรับรูวาเขาไมสามารถรวม
กําหนดนโยบายของบริษัท ขอจํากัดนี้สงผลถึงเร่ืองศีลธรรมและความผูกพันตอองคการ และการ
ลาออกจากงานท่ีบริษัท อัตราการลาออกท่ีสูงของพนักงานจะสัมพนัธกับการมีความผูกพันตอ
องคการดานจติใจท่ีต่ํา ซ่ึงจะสะทอนถึงระดับความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและความ
พยายามทุมเทเพื่อองคการของพนักงาน และยังพบวาพนกังานขับรถมีระดับความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเนื่องในระดับสูงและนอยคร้ังท่ีคิดจะทํางานน้ีตอไป อีกท้ังความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางานยังเปนตัวบงช้ีถึงคุณภาพชีวิตและผลการปฏิบัติงานอีกดวย 

 
Hossam (2009) ศึกษาคุณลักษณะงาน ทัศนคติและพฤตกิรรมในการทาํงาน กลุมตัวอยาง

เปนพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในองคการขนาดใหญในประเทศดูไบจํานวน 350 คน 
พบวา คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
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 บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว 
 
 บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง ถือเปนผูผลิตท่ีทันสมัยท่ีสุดแหงหนึ่งในภูมิภาคเอเชีย 
ซ่ึงเปนบริษัทรวมลงทุนระหวางบริษัท บุญรอดริวเวอร่ี จํากัด บริษัท Saint – Gobain Oberland 
Glass AG กลุมอุตสาหกรรมผูใชบรรจุภณัฑแกว และผูถือหุนรายยอยอ่ืนๆ ซ่ึงบริษัทมีเนื้อท่ี
ประมาณ 280 ไร โดยเร่ิมแรกบริษัทผลิตบรรจุภณัฑแกวแหงนี้ ไดเร่ิมดําเนินโครงการสรางโรงงาน
และเตาหลอมแกว เตาท่ี 1 โดยท่ีเคร่ืองจักรและอุปกรณสวนใหญนําเขาจากประเทศสหพันธรัฐ
เยอรมัน ณ ขณะนั้นบริษัทมีพนักงานทั้งท่ีเปนพนกังานรายเดือนและรายวัน จํานวน 270 คน ตอมา
บริษัทผลิตบรรจุภัณฑไดเจริญเติบโตและขยายกาํลังการผลิตมาโดยตลอด จนปจจุบันบริษัทมี
โรงงานสาขายอยท่ีใชในการผลิตบรรจุภัณฑแกวหลายแหง เชน ท่ีจังหวัดปทุมธานี จงัหวัดระยอง 
และจังหวัดขอนแกน เปนตน  

 
 ปจจุบัน บริษทัผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงนี ้มีกําลังการผลิตท่ีสามารถตอบสนองความ

ตองการของลูกคาท่ีใชบรรจภุัณฑแกวท้ังในประเทศและตางประเทศ มีพนักงานทั้งส้ิน (ปทุมธานี 
ระยอง และขอนแกน) ณ วนัท่ี 15 มกราคม พ.ศ. 2552 รวมพนกังานท้ังส้ินเปนจํานวนประมาณ 
2,000 คน ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานในสายการผลิตและพนกังานในกลุมสายการบริการ
โรงงาน และตลอดระยะเวลาท่ีผานมา ทางบริษัทไดทําการคิดคนและพัฒนาเทคโนโลยีการผลิต
บรรจุภัณฑแกวใหทันสมัยมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยตลอด จนเปนท่ียอมรับของลูกคาผูใชบรรจุ
ภัณฑแกวจนกาวมาเปนผูนําในการผลิตบรรจุภัณฑแกวในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเชีย โดยยึด
หลักวา “เราหวงใยและใชทรัพยากรธรรมชาติอยางเปนธรรม” (บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง
, 2552)  

 
 กระบวนการผลิตบรรจุภัณฑแกวนั้นมีข้ันตอนท่ีซับซอน ตองอาศัยความรอบคอบ แมนยํา 

ละเอียดและความอดทนของพนักงานในทุกข้ันตอนการดําเนินงาน เนื่องจากลักษณะงานบางแผนก 
เชน การหลอม และการข้ึนรูป จะเปนลักษณะงานท่ีพนกังานระดับปฏิบัติการตองอยูในสภาพ
อากาศท่ีรอน และมีเสียงดังเกินกวาระดับปกติ ซ่ึงพนักงานระดับปฏิบัติการจะตองทนตอแรงกดดนั
เหลานี้ โดยมีอุปกรณเคร่ืองมือท่ีชวยในการสรางความปลอดภัยในการทํางานใหแกพนักงาน การ
ทํางานทุกข้ันตอนตองมีการประสานงานกนัเปนอยางดี เนื่องจากทุกสวนงานมีการเช่ือมโยงกัน 
ดังนั้นลักษณะการทํางานท้ังในสวนตนท่ีพนักงานจาํเปนตองปฏิบัติอยางถูกตอง แมนยํา และ
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เช่ียวชาญแลว พนักงานยังตองสามารถทํางานเช่ือมโยงประสานกันกับหนวยงานอ่ืนๆไดเปนอยางดี
ดวย   

 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาลักษณะการปฏิบัติงานในเร่ืองการผลิตบรรจุภัณฑแกวตองอาศัยความ
ละเอียด รอบคอบ และความเช่ียวชาญชํานาญการของพนักงานเปนอยางมาก เพื่อใหไดบรรจุภณัฑ
แกวท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ ทันตามกําหนดเวลาและความตองการของลูกคา อีกท้ังเพื่อลด
ความเสียหายท้ังในเร่ืองของคาใชจาย เวลา วัสดุตางๆ ซ่ึงลักษณะงานของการผลิตบรรจุภัณฑแกว
จะประกอบดวยหนวยงานตางๆท่ีมีความเกี่ยวโยงกนั ประกอบดวย หนวยงานในสายการผลิต คือ 
การผสมวัตถุดิบและเตาหลอม การข้ึนรูปขวดแกว การควบคุมคุณภาพ การปฏิบัติการให
หองปฏิบัติการเคมี การบรรจุ หนวยงานในสายการสนับสนุนสายการผลิต คือ การซอมบํารุงเคร่ือง
ข้ึนรูป การซอมบํารุงแบบพมิพ การวิศวกรรมบริการ ไฟฟา อิเลคทรอนิกส พลังงาน การซอมบํารุง 
และหนวยงานในสายการบริการโรงงาน คือ ลูกคาสัมพันธ การบุคคล ธุรการ คลังสินคา/จัดสง/
พนักงานขับรถโฟลคลิฟท เปนตน ซ่ึงเหลานี้จะตองประสานงานรวมกนัอยางเปนระบบเพื่อให
บรรจุภัณฑแกวออกมามีคุณภาพมากท่ีสุด 
  
 จากขางตน จะเห็นไดวางานทุกสวนมีความสัมพันธเกี่ยวของกันและลักษณะงานกค็อนขาง    
มีความซับซอน ถางานสวนใดผิดพลาดหรือเกิดการติดขัดก็จะสงผลถึงงานสวนอ่ืนๆ ดังนั้นองคการ
ควรตระหนักถึงส่ิงเหลานี้และส่ิงหนึ่งท่ีจะทําใหงานราบร่ืนคือ การใหความสําคัญกับตัวพนักงาน
ระดับปฏิบัติการซ่ึงเปนสวนสําคัญท่ีทําใหงานดําเนนิไปไดดวยดี องคการจึงควรสรางความผูกพัน
ตอองคการใหเกิดแกพนกังานระดับปฏิบัตกิาร โดยการสรางคุณลักษณะงานท่ีมีความเหมาะสม       
ไมซํ้าซาก จําเจ ลักษณะงานท่ีมีความทาทาย มีการใหขอมูลยอนกลับจากการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
สรางความสมดุลระหวางชีวติและการทํางานใหเกิดแกพนักงาน โดยเขาใจถึงลักษณะบุคลิกภาพ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ อันจะนําไปสูการปรับปรุง พัฒนาใหเกดิพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ
งาน การเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับลักษณะงานและลักษณะบุคลิกภาพ เหลานี้จะชวยใหพนกังาน
เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ เกิดความรูสึกวาองคการเขาใจและใหส่ิงท่ีเสริมสรางคุณคาในชีวติ
และความเปนอยูของพวกเขา อันจะสงผลใหพนกังานระดับปฏิบัติการทุมเทท่ีจะปฏิบัติงาน และ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข  มีความผูกพันตอองคการ อันจะสงเสริมใหเปาหมายขององคการบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
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 จากการตรวจเอกสารขางตน ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดท่ีเกีย่วของกับเร่ืองตางๆท่ีคิดวามีความ
เหมาะสมกับการศึกษาและกลุมตัวอยางในการวิจยั ดังนี ้
  
 1.  คุณลักษณะงาน ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) ประกอบดวย
คุณลักษณะงาน 5 ดาน ไดแก คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ ดานความมี
เอกลักษณของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผลยอนกลับ
ของงาน 
 
 2.  ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน ผูวิจยัไดสรางข้ึนเองโดยศึกษาจากแนวคิดของ
ผูวิจัยหลายๆทานและสรางใหครอบคลุมบริบทขององคการ 
 
 3.  บุคลิกภาพหาองคประกอบ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) 
ประกอบดวยบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัว ดานความออนนอม 
ดานความมีสติ ดานความหวั่นไหว และดานการเปดรับประสบการณ 
 
 4.  ความผูกพนัตอองคการ ผูวิจัยไดเลือกแนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993) 
ประกอบดวยความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ไดแก ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง      
ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน 
 
 แลวนําส่ิงท่ีเลือกแลวนัน้มาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี ้ดงัภาพตอไปนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
     

     1.  เพศ 

     2.  อายุ 
     3.  ระดับการศึกษา 

     4.  อายุงาน 

คุณลักษณะงาน 
     

     1.  ดานความหลากหลายของทักษะ 

     2.  ดานความมีเอกลักษณของงาน 

     3.  ดานความสําคัญของงาน 

     4.  ดานความอิสระในการทํางาน 

     5.  ดานผลยอนกลับของงาน 

ความสมดุลระหวางชีวิต 

และการทํางาน 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
    

     1.  ดานการแสดงตัว 
     2.  ดานความออนนอม 

     3.  ดานความมีสติ 

     4.  ดานความหว่ันไหว 

     5.  ดานการเปดรับประสบการณ 

ความผูกพันตอองคการ 
     

     1.  ดานความตอเนื่อง 

     2.  ดานจิตใจ 

     3.  ดานบรรทัดฐาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
ผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึง่ 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิต          
และการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง โดยมีการสํารวจ ศึกษาวิเคราะหตัวแปรตางๆ          
ท่ีเกี่ยวของตามการดําเนนิการ ดังนี ้

 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว

แหงหนึ่ง จํานวน 250 คน ท่ีมีสภาพเปนพนักงานอยู ณ วันท่ี 15 มกราคม 2552 โดยใชขนาดของ
กลุมตัวอยางจากตารางการสุมกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (1970 อางใน                     
พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 303) ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน .05 ท่ีไดจัดทําตารางระบุจํานวนกลุม
ตัวอยางท่ีจะสุมเม่ือทราบจํานวนประชากร ตั้งแต 10 คนไปจนถึง 1 แสนคน ซ่ึงเปนขนาดของกลุม
ตัวอยางท่ียอมรับไดวามากเพียงพอท่ีจะใชเปนตัวแทนของประชากร และไดขนาดกลุมตัวอยางใน
การวิจยันี้จํานวน 152 คน 
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ตารางท่ี 1  ตารางแสดงจํานวนประชากรและจํานวนกลุมตัวอยางท่ีจะสุมจากประชากรของ Krejcie  
      and Morgan 
 
จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง 

จํานวน
ประชากร 

จํานวน
กลุม

ตัวอยาง 
10 10 150 108 460 210 2200 327 
15 14 160 113 480 214 2400 331 
20 19 170 118 500 217 2600 335 
25 24 180 123 550 226 2800 338 
30 28 190 127 600 234 3000 341 
35 32 200 132 650 242 3500 346 
40 36 210 136 700 248 4000 351 
45 40 220 140 750 254 4500 354 
50 44 230 144 800 260 5000 357 
55 48 240 148 850 265 6000 361 
60 52 250 152 900 269 7000 364 

65 56 260 155 950 274 8000 367 
70 59 270 159 1000 278 9000 368 
75 63 280 162 1100 285 10000 370 
80 66 290 165 1200 291 15000 375 
85 70 300 169 1300 297 20000 377 
90 73 320 175 1400 302 30000 379 
95 76 340 181 1500 306 40000 380 

100 80 360 186 1600 310 50000 381 
110 86 380 191 1700 313 75000 382 
120 92 400 196 1800 317 10000 384 
130 97 420 201 1900 320   
140 103 440 205 2000 322   

ท่ีมา: Krejcie and Morgan (1970 อางใน พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540: 303) 
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การสุมตัวอยางเพ่ือการศึกษาในคร้ังนี้ใชวธีิสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภมิู (Stratified Random 
Sampling) ตามแผนก จากน้ันจึงคํานวณหากลุมตัวอยางจากประชากรตามสัดสวน โดยใชสูตรดังนี ้

 
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุม =  จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด × จํานวนประชากรในแตละกลุม 
                                                                              จํานวนประชากรท้ังหมด 
 
ตารางท่ี 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

พนักงานในแผนก จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง 
     Production Line   
ผสมวัตถุดิบและเตาหลอม 43 26 
ข้ึนรูปขวดแกว 17 10 
ควบคุมคุณภาพ 11 7 
หองปฏิบัติการเคมี 5 3 
การบรรจุ 14 9 
     Production Support   
ซอมบํารุงเคร่ืองข้ึนรูป 39 24 
ซอมบํารุงแบบพิมพ 49 30 
วิศวกรรมบริการ 4 2 
ชางไฟฟา 20 12 
อิเล็กทรอนิกส 22 13 
ดานพลังงาน 16 10 
ซอมบํารุง 10 6 
     รวม 250 152 
 
 หลังจากนัน้ใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการนําบัญชี
รายช่ือพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง มาจับฉลากโดยวิธีการจับ
สลากแลวใสคืน และแจกจายแบบสอบถามตามรายช่ือของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีจับได ตาม
จํานวนกลุมตัวอยางแตละกลุมท่ีกําหนดไว 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล                    
ซ่ึงแบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี ้

 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน เปนขอคําถามแบบตรวจ

คําตอบ (Check List) และเตมิขอความท่ีเกีย่วของตามความเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดวยคําถามเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน   

 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน จากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และ

ทฤษฎี ผูวิจัยไดสรางขอคําถามท่ีครอบคลุมองคประกอบของคุณลักษณะงานท่ีประกอบดวย 5 ดาน 
ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ ดานความ   
มีเอกลักษณของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผลยอนกลับ
ของงาน โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) จําแนกเปน 5 ระดับ คือ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิง่ โดยมีรายละเอียดของ
แบบสอบถาม ดังน้ี 
 
  1.  ความหลากหลายของทักษะ  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1-5   

2.  ความมีเอกลักษณของงาน  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 6-10 
3.  ความสําคัญของงาน   จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 11-16 
4.  ความมีอิสระในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 17-22 
5.  ผลยอนกลับของงาน   จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 23-27 

 
ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ ดังนี้ 
 
1.  ขอคําถามทางบวก จํานวน 20 ขอ ไดแก 3, 4, 5, 6, 7, 8, 11, 12, 13, 17, 18, 19, 20, 21, 

22, 23, 24, 25, 26 และ 27 
 
2.  ขอคําถามทางลบ จํานวน 7 ขอ ไดแก 1, 2, 9, 10, 14, 15 และ 16 
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เกณฑการใหคะแนน 
 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) โดยพิจารณาตามเกณฑ 

ดังนี ้
 
 คําตอบ  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย  4 คะแนน 2 คะแนน 
ไมแนใจ  3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 
  

การพิจารณาระดับคุณลักษณะงานในแตละองคประกอบ ผูวิจัยแบงคุณลักษณะงาน
ออกเปน 3 ระดับ คือ คุณลักษณะงานระดบัตํ่า คุณลักษณะงานระดับปานกลาง และคุณลักษณะงาน
ระดับสูง โดยใชเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 

 
พิสัย  =  คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอตํ่าสุด 

         จํานวนระดับ 
 
=  5 – 1  

   3 
 
=  1.33 

 
จากเกณฑดังกลาวสามารถกําหนดระดับคุณลักษณะงานโดยรวมและแตละดาน ดังนี ้
 
ระดับตํ่า   มีคะแนนระหวาง 1.00 – 2.33 
ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 2.34 – 3.67 
ระดับสูง  มีคะแนนระหวาง 3.68 – 5.00 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดลุระหวางชีวิตและการทํางาน จากการตรวจสอบ
เอกสาร แนวคิด ผูวิจยัไดสรางขอคําถามข้ึนเองโดยครอบคลุมบริบทขององคการ โดยแบบสอบถาม
มีลักษณะเปนมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) จําแนกเปน 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง             
ไมเห็นดวย ไมแนใจ เหน็ดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีท้ังหมด 23 ขอ 
 

ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ ดังน้ี 
 
1.  ขอคําถามทางบวก จํานวน 15 ขอ ไดแก 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 17, 19, 20, 21 

และ 23 
 
2.  ขอคําถามทางลบ จํานวน 8 ขอ ไดแก 1, 2, 3, 4, 5, 16, 18 และ 22 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) โดยพิจารณาตามเกณฑ 

ดังนี ้
 

 คําตอบ  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย  4 คะแนน 2 คะแนน 
ไมแนใจ  3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 
 

การพิจารณาระดับความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน ผูวิจยัไดแบงความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางานออกเปน 3 ระดับ คือ ความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงานระดับตํ่า 
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานระดับปานกลาง และความสมดุลระหวางชีวติและการ
ทํางานระดับสูง โดยใชเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
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พิสัย  =  คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอตํ่าสุด 
         จํานวนระดับ 

 
=  5 – 1  

   3 
 
=  1.33 
 

จากเกณฑดังกลาวสามารถกําหนดระดับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน ดังนี้ 
 
ระดับตํ่า   มีคะแนนระหวาง 1.00 – 2.33 
ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 2.34 – 3.67 
ระดับสูง  มีคะแนนระหวาง 3.68 – 5.00 

 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพ จากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิด และทฤษฎี 

ผูวิจัยไดทําการปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัดบุคลิกภาพของ นยันา นิลนอย (2549: 137-140) 
ซ่ึงครอบคลุมองคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีประกอบดวย 5 ดาน ตามแนวคิดของ 
Costa and McCrae (1992) ไดแก บุคลิกภาพดานการแสดงตัว บุคลิกภาพดานความออนนอม 
บุคลิกภาพดานความมีสติ บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว และบุคลิกภาพดานการเปดรับ
ประสบการณ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราของลิเคิรท (Likert Scale)  จําแนกเปน 5 
ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิง่ ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง ดงันี้ 

 
  1.  บุคลิกภาพดานการแสดงตัว  จํานวน 10 ขอ ไดแก ขอ 1-10 
  2.  บุคลิกภาพดานความออนนอม  จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอ 11-21 
  3.  บุคลิกภาพดานความมีสติ  จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอ 22-32 
  4.  บุคลิกภาพดานความหว่ันไหว  จํานวน 11 ขอ ไดแก ขอ 33-43 
  5.  บุคลิกภาพดานการเปดรับ 

     ประสบการณ    จํานวน  10 ขอ ไดแก ขอ 44-53 
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ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ ดังน้ี 
 
1.  ขอคําถามทางบวก จํานวน 39 ขอ ไดแก 1, 2, 3, 9, 10, 11, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 

21, 22, 23, 24, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 44, 45, 46, 47, 51, 52 และ 
53 

 
2.  ขอคําถามทางลบ จํานวน 14 ขอ ไดแก 4, 5, 6, 7, 8, 12, 14, 25, 26, 36, 43, 48, 49 และ 

50 
 
เกณฑการใหคะแนน 
 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) โดยพิจารณาตามเกณฑ 

ดังนี ้
 
 คําตอบ  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย  4 คะแนน 2 คะแนน 
ไมแนใจ  3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การพิจารณาระดับบุคลิกภาพในแตละองคประกอบ ผูวจิัยไดแบงบุคลิกภาพออกเปน 3 

ระดับ คือ บุคลิกภาพระดับตํ่า บุคลิกภาพระดับปานกลาง และบุคลิกภาพระดับสูง โดยใชเกณฑการ
แปลความหมาย ดังนี้ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 
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พิสัย  =  คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอตํ่าสุด 
         จํานวนระดับ 

 
=  5 – 1  

   3 
 
=  1.33 

 
จากเกณฑดังกลาวสามารถกําหนดระดับบุคลิกภาพในแตละองคประกอบ ดังนี ้
 
ระดับตํ่า   มีคะแนนระหวาง 1.00 – 2.33 
ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 2.34 – 3.67 
ระดับสูง  มีคะแนนระหวาง 3.68 – 5.00 

 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จากการตรวจสอบเอกสาร แนวคิด 

และทฤษฎี ผูวจิัยไดนําแบบสอบถามมาตรฐานจากบทความเร่ือง Commitment to Organizations 
and Occupations: Extension and Test of a Three – Component Conceptualization ตามแนวคิดของ 
Meyer, Allen, and Smith (1993) มาแปลและเรียบเรียง ซ่ึงประกอบไปดวย 3 ดาน ไดแก ความ
ผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ และความผูกพนัตอองคการ
ดานบรรทัดฐาน โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) จําแนกเปน 5 
ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิง่ ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง ดังนี้ 
 
 1.  ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่ง จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 1-6 
 2.  ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ  จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 7-12 
 3.  ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน  จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 13-18 
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ลักษณะของขอคําถามประกอบดวยขอคําถามทางบวกและขอคําถามทางลบ ดังนี้ 
 
1.  ขอคําถามทางบวก จํานวน 14 ขอ ไดแก 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 12, 14, 15, 16, 17 และ 18 
 
2.  ขอคําถามทางลบ จํานวน 4 ขอ ไดแก 9, 10, 11 และ 13 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 
ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราของลิเคิรท (Likert Scale) โดยพิจารณาตามเกณฑ 

ดังนี ้
 
 คําตอบ  ขอคําถามทางบวก ขอคําถามทางลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย  4 คะแนน 2 คะแนน 
ไมแนใจ  3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย  2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

 
การพิจารณาระดับความผูกพันตอองคการในแตละองคประกอบ ผูวิจยัไดแบงความผูกพัน

ตอองคการออกเปน 3 ระดับ คือ ความผูกพันตอองคการระดับตํ่า ความผูกพันตอองคการระดับปาน
กลาง และความผูกพันตอองคการระดับสูง โดยใชเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญธรรม  กิจ
ปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543: 88) 

 
พิสัย  =  คะแนนรายขอสูงสุด – คะแนนรายขอตํ่าสุด 

         จํานวนระดับ 
 
=  5 – 1  

   3 
 
=  1.33 
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จากเกณฑดังกลาวสามารถกําหนดระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมและแตละดาน 
ดังนี ้

 
ระดับตํ่า   มีคะแนนระหวาง 1.00 – 2.33 
ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 2.34 – 3.67 
ระดับสูง  มีคะแนนระหวาง 3.68 – 5.00 

 
 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 

 
ผูวิจัยสรางแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวาง

ชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพ และความผูกพันตอองคการ มีลําดับข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม 
ดังนี ้
 

1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีจากตําราและเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ ท้ังในประเทศและ
ตางประเทศ เพื่อเปนแนวทางการสรางขอคําถาม 
 

2.  รวบรวมขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและสรางเปนขอคําถาม โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ 
สวนท่ีหนึ่งเปนคําถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล สรางเปนแบบสอบถามคําถามปลายเปด และ
แบบตรวจรายการ (Check List) สวนท่ีสองเปนคําถามเก่ียวกับคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวาง
ชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพ และความผูกพันตอองคการ สรางเปนแบบสอบถาม                     
แบบมาตราของลิเคิรท (Likert Scale)  
 

3.  นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปตรวจสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช โดยประธานกรรมการวิทยานิพนธและ
กรรมการวิทยานิพนธ หลังจากนั้นนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขเพื่อใหไดขอคําถามท่ีมีความ
เท่ียงตรงมากท่ีสุด 

 
4.  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงานซ่ึงเปน

พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีความคลายคลึงกับกลุมประชากรท่ีตองการศึกษา จํานวน 30 คน จาก
บริษัท เบทาโกร เซฟต้ี มีท แพกกิ้ง จํากดั เพื่อหาคาความสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมแตละดาน 
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(Item Total Correlation) และหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) รายดานและคาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ
ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Coefficient 
Alpha) ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามดังนี ้

 
คุณลักษณะงาน 
ดานความหลากหลายของทักษะ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8406 
ดานความมีเอกลักษณของงาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8079 
ดานความสําคัญของงาน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8902 
ดานความมีอิสระในการทํางาน  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8650 
ดานผลยอนกลับของงาน   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8466 
 
ความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8962 
 
บุคลิกภาพ 
ดานการแสดงตัว    มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8340 
ดานความออนนอม   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .9023   
ดานความมีสติ    มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8818 
ดานความหว่ันไหว   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8790 
ดานการเปดรับประสบการณ  มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8886 
 
ความผกูพนัตอองคการ 
ดานความตอเนื่อง   มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8367 
ดานจิตใจ    มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .8698 
ดานบรรทัดฐาน    มีคาความเช่ือม่ันเทากับ .9075 
ท้ังฉบับ     มีคาความเช่ือม่ันเทากับ  .8823  
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 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

1.  ผูวิจัยทําการติดตอขออนุญาตกับหัวหนาฝายบุคคลของบริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหง
หนึ่ง เพื่อช้ีแจงถึงวัตถุประสงค รายละเอียด รวมถึงขอความรวมมือในการเก็บขอมูล และขอ
หนังสืออนุญาตเก็บขอมูลจากภาควิชาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรถึง
บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว 

 
2.  สงแบบสอบถามจํานวน 180 ชุด ไปยังแผนกตางๆ และผูวิจยัไดรับแบบสอบถามท่ี

สมบูรณคืนจํานวน 152 ชุด คิดเปนรอยละ 84.4 
 
3.  ผูวิจัยนาํแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกาํหนดไว และทําการ

วิเคราะหทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
  

 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

1.  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการ
วิจัย 
 

2.  คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการวิเคราะห
ขอมูลและแปลความหมายของขอมูล 
 

3.  Multiple Regression Analysis โดยใชวธีิ Stepwise ในการพยากรณตัวแปรตามตัวหนึ่ง
ซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระต้ังแต 2 ตัวข้ึนไป 
 

 สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลและความหมายของการวิเคราะหขอมูลผลไดตรงกัน    
จึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังนี้ 

 

 x               แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาเฉล่ีย 
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S.D.  แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
Beta  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
t  แทน คา t-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
F  แทน คา F-test ท่ีใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
p  แทน ระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 
r  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
R  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
R2  แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ 
R2 Adj              แทน คาสัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ีไดรับการปรับแกแลว 
SEb  แทน คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ b  
*  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
***  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
SEX  แทน เพศ (0 = ชาย และ 1 = หญิง) 
AGE  แทน อายุ (หนวยเปนป) 
EDU  แทน ระดับการศึกษา (หนวยเปนป) 
EXP  แทน อายุงาน (หนวยเปนป) 
JC_SKI  แทน คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ 
JC_IDE  แทน คุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงาน 
JC_SIG  แทน คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน 
JC_AUT แทน คุณลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางาน 
JC_FEE  แทน คุณลักษณะงานดานผลยอนกลับของงาน 
WLB  แทน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
P_EXT  แทน บุคลิกภาพดานการแสดงตัว 
P_AGR  แทน บุคลิกภาพดานความออนนอม 
P_CON  แทน บุคลิกภาพดานความมีสติ 
P_NEU  แทน บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว 
P_OPE  แทน บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ 
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OC  แทน  ความผูกพันตอองคการ 
OC_CON แทน  ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง 
OC_AFF แทน  ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
OC_NOR แทน  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัย 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังนี้ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล และเสนอผลการวิจัยเปน 3 ตอน 
ดังนี ้
  
 ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ ประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุงาน 
 
 ตอนท่ี 2 คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ และความผูกพนัตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 
 ตอนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน  
 

โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
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ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ 
     การศึกษา และอายุงาน  

(n = 152) 
     ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
     ชาย 132 86.8 
     หญิง 20 13.2 

 
อายุ   
     ต่ํากวา 31 ป 39 25.7 
     31 – 40 ป 54 35.5 
     41 ปข้ึนไป 59 38.8 
   อายุเฉล่ีย = 37.58  ป   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 8.178   อายุต่ําสุด  =  22  ป   อายุสูงสุด  = 56  ป     
 
ระดับการศึกษา   
     ประถมศึกษาตอนตน 3   2.0 
     ประถมศึกษาตอนปลาย 2   1.3 
     มัธยมศึกษาตอนตน  7   4.6 
     มัธยมศึกษาตอนปลาย  17 11.2 
     ปวช. 20 13.2 
     ปวส. 52 34.2 
     ปวท. 2   1.3 
     อนุปริญญา 3   2.0 
     ปริญญาตรี 44 28.9 
     ปริญญาโท 2   1.3 
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ตารางท่ี 3  (ตอ) 
 

     ลักษณะสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 
อายุงาน   
     ต่ํากวา 11 ป 51 33.6 
     11 – 20 ป 72 47.3 
     21 ปข้ึนไป 29 19.1 

อายุงานเฉล่ีย =  14.05 ป    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 8.234 
อายุงานต่ําสุด  =  1 ป    อายุงานสูงสุด  = 29  ป 

 
จากตารางท่ี 3 แสดงใหเห็นวาพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทําการศึกษาในคร้ังนี้เปนเพศชาย

คิดเปนรอยละ 86.8 มีอายุเฉล่ีย 37.58 ป มีการศึกษาระดบัปวส. มากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 34.2       
และมีอายุงานเฉล่ีย 14.05 ป 
 
ตอนท่ี 2  คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ  

  และความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
 

ตารางท่ี 4  คาเฉล่ีย ( x ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับคุณลักษณะงาน ความสมดุล 
    ระหวางชีวติและการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ และความผูกพันตอองคการ 
    ของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร 

 
ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

     คุณลักษณะงาน    
ดานความหลากหลายของทักษะ 4.22 .68 สูง 
ดานความมีเอกลักษณของงาน 3.75 .63 สูง 
ดานความสําคัญของงาน 4.24 .61 สูง 
ดานความมีอิสระในการทํางาน 3.83 .61 สูง 
ดานผลยอนกลับของงาน 4.01 .53 สูง 
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ตารางท่ี 4  (ตอ) 
 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 

     ความสมดลุระหวางชีวิตและการทํางาน    
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานโดยรวม 
 

3.72 .54 สูง 

     บุคลิกภาพหาองคประกอบ    
ดานการแสดงตัว 3.82 .52 สูง 
ดานความออนนอม 4.03 .40 สูง 
ดานความมีสติ 4.18 .45 สูง 
ดานความหว่ันไหว 2.35 .60 ปานกลาง 
ดานการเปดรับประสบการณ 
 

3.89 .49 สูง 

     ความผูกพันตอองคการ    
ดานความตอเนื่อง 3.48 .71 ปานกลาง 
ดานจิตใจ 4.00 .69 สูง 
ดานบรรทัดฐาน 3.60 .75 ปานกลาง 
โดยรวม 3.69 .56 สูง 

 
จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวาพนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงาน       

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ และความผูกพันตอองคการ 
ดังนี ้

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ ดาน

ความมีเอกลักษณของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผล
ยอนกลับของงานอยูในระดบัสูง (มีคาเฉล่ียเทากับ 4.22 3.75 4.24 3.83 และ 4.01 ตามลําดับ)  
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง 
(มีคาเฉล่ียเทากับ 3.72)  
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการแสดงตัว ดานความออนนอม ดานความมีสติ 
และดานการเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง (มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 4.03 4.18 และ 3.89 
ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวอยูในระดบัปานกลาง (มีคาเฉล่ียเทากบั 2.35) 
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดบัสูง (มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.69) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเนื่องและดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง (มีคาเฉล่ียเทากับ 3.48 และ 3.60 
ตามลําดับ) สวนความผูกพนัตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง (มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00) 
 
ตอนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิต                  
และการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ      
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึ่ง 

 
การศึกษาคร้ังนี้เพื่อใหทราบวา ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน      
ตอองคการของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภณัฑแกวแหงหนึ่ง ไดหรือไม ผูวิจัยได
ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยตัวแปร
ทุกตัวท่ีนาํเขาสมการถดถอยพหุจะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณเทานัน้ ดงันั้นตัวแปรเชิงคุณภาพ คือ 
เพศ ซ่ึงไมสามารถวัดหรือประเมินออกมาในเชิงปริมาณไดโดยตรง จึงตองเปล่ียนใหเปนตัวแปรหุน 
(Dummy Variable) เสียกอน ดังตารางท่ี 5  
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ตารางท่ี 5  ระดับการวดัของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
 

ตัวแปร ระดับการวัด 
(Level of Measurement) 

-  เพศ Dummy  
(0 เปนเพศชาย, 1 เปนเพศหญิง) 

-  อาย ุ มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
(นับหนวยเปนป) 

-  ระดับการศึกษา มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
(นับหนวยเปนป) 

-  อายุงาน มาตราอัตราสวน (Ratio Scale) 
-  คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  คุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  คุณลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  คุณลักษณะงานดานผลยอนกลับของงาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  บุคลิกภาพดานการแสดงตัว มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  บุคลิกภาพดานความออนนอม มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  บุคลิกภาพดานความมีสติ มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  ความผูกพนัตอองคการดานความตอเนื่อง มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  ความผูกพนัตอองคการดานจิตใจ มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
-  ความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
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ในการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) นั้น 
สามารถแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ประเด็นหลักๆ ดังนี้ 

 
1.  การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
ผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึง่ ท้ังนี้ในการทําการวิเคราะหการถดถอยพหุ ตองทําการตรวจสอบ
ขอกําหนด (Assumption) ของการวิเคราะหการถดถอยพหุกอนวาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมี
ความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ เพื่อดูวาปจจัยเหลานั้น
มีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระตางๆ ไมเปนอิสระตอกนัแลวจะทําให
แยกอิทธิพลของตัวแปรหนึง่ออกจากอีกตวัแปรหนึ่งไมได เกดิปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity 
Problem” ข้ึนได ซ่ึงถาเกิดปญหานี้จะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูง
ออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2540: 86) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการทดสอบความสัมพันธของตัวแปร
อิสระดังแสดงผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางท่ี 6 



ตารางที่ 6  ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบของ        
     พนักงานระดับปฏิบัติการ  

 
 SEX AGE EDU EXP JC_SKI JC_IDE JC_SIG JC_AUT JC_FEE WLB P_EXT P_AGR P_CON P_NEU P_OPE 

SEX - - - - - - - - - - - - - - - 
AGE  .034 - - - - - - - - - - - - - - 
EDU   .054 -.165* - - - - - - - - - - - - - 
EXP   .079 .793** -.282** - - - - - - - - - - - - 

JC_SKI -.046 .052 .086   .083 - - - - - - - - - - - 
JC_IDE   .113 .136  -.071 .189* .415** - - - - - - - - - - 
JC_SIG   .049 .152  -.002   .135 .565** .430** - - - - - - - - - 
JC_AUT   .053 .146 .134 .166* .243** .415** .277** - - - - - - - - 
JC_FEE -.015  .161*  -.055 .188* .381** .404** .461** .595** - - - - - - - 

WLB   .061 .041  -.023   .121   .148 .368** .261** .352** .484** - - - - - - 
P_EXT .026  -.013 .077 -.008 .341** .403** .395** .427** .511** .557** - - - - - 
P_AGR  .097  .045 -.041 .047 .253** .311** .409** .301** .566** .555**     .671** - - - - 
P_CON   .031 .108  -.042     .136 .328** .283** .376** .267** .510** .567** .548** .654** - - - 
P_NEU   .014  -.090 .055  -.152 -.183* -.335** -.405** -.207* -.456** -.511** -.533** -.553** -.474** - - 
P_OPE -.014  -.094 .006  -.001  .203* .260** .315** .356** .404** .466** .522** .581** .553** -.518** - 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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จากการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
ผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึง่ จากตารางท่ี 6 ไมพบวามีตวัแปรอิสระใดมีคาความสัมพันธกันเกิน 
.80 ดังนั้นผูวจิยัจึงนําตัวแปรอิสระท้ัง 15 ตัวแปร ไปเปนตัวแปรอิสระเพื่อวิเคราะหการถดถอย    
พหุแบบข้ันตอนตอไป 

 
 2.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยศึกษาตัวแปรพยากรณ อันไดแก ลักษณะสวน
บุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบวา 
มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการหรือไม 
 
ตารางท่ี 7  การวิเคราะหการถดถอยพหุของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน                          
     ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีมีตอ          
     ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการ  
 

ตัวแปร b SE b Beta t p 
บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) .491 .103 .357 4.756 .000 
ความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI) .179 .062 .218 2.903 .004 
คาคงท่ี (Constant)   = .959 
R = .463               R 2 = .214             R2 Adj = .204             Overall  F = 20.316        p = .000 
 

จากตารางท่ี 7 พบวา บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) และคุณลักษณะงานดาน
ความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI) สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 20.4 (R2 Adj = .204) อยางมีนยัสําคัญท่ีระดับ .001 เม่ือนําตัว
แปรทั้ง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมาเขียนเปนสมการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบไดสมการดังนี ้
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 ความผูกพันตอองคการโดยรวม (OC) = .959 + .491(P_AGR) + .179(JC_SKI) 
 
สมการวิเคราะหถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้

 
ZOC = .357(P_AGR) + .218(JC_SKI) 

 
จากสมการความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร พบวาตัวแปรท่ีมี

คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงท่ี คือ บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) รองลงมา คือ 
คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI)  

 
จากการวิเคราะหการถดถอยพหุของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไมพบวาตัวแปรอิสระตัวใดท่ีสามารถรวมกันพยากรณ
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการได  
 
ตารางท่ี 8  การวิเคราะหการถดถอยพหุของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน                            
     ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีมีตอ 
     ความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 

ตัวแปร b SE b Beta t p 
บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) .549 .147 .323 3.737 .000 
ความสําคัญของงาน (JC_SIG) .239 .079 .213 3.028 .003 
บุคลิกภาพดานความมีสติ (P_CON) .367 .131 .239 2.814 .006 
คาคงท่ี (Constant)   =  -.755 
R = .634               R 2 = .403           R2 Adj = .390             Overall  F = 33.245          p = .000 

 
จากตารางท่ี 8 พบวา บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) คุณลักษณะงานดาน

ความสําคัญของงาน (JC_SIG) และบุคลิกภาพดานความมีสติ (P_CON) สามารถรวมกันพยากรณ
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนกังานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 39.0 (R2 Adj = .390)    
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการมาเขียนสมการวเิคราะหถดถอยพหุในรูป
คะแนนดิบไดสมการดังนี ้

 
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (OC_AFF) = -.755 + .549(P_AGR) + .239(JC_SIG)  

       + .367(P_CON) 
 
สมการวิเคราะหถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้
 
ZOC_AFF = .323(P_AGR) + .213(JC_SIG) + .239(P_CON) 

 
จากสมการความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนกังานระดับปฏิบัตกิาร พบวาตัวแปร  

ท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงท่ี คือ บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) รองลงมา คือ 
บุคลิกภาพดานความมีสติ (P_CON) และคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน (JC_SIG) 
ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 9  การวิเคราะหการถดถอยพหุของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน  

    ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีมีตอ 
    ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

 
ตัวแปร b SE b Beta t p 

บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) .523 .144 .281 3.643 .000 
ความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI) .267 .086 .240 3.112 .002 
คาคงท่ี (Constant)   = .369 
R = .413              R 2 = .171             R2 Adj = .160            Overall  F = 15.328          p = .000 
 

จากตารางท่ี 9 พบวา บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) และคุณลักษณะงาน          
ดานความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI) สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการไดรอยละ 16.0 (R2 Adj = .160) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
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ท่ีระดับ .001 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 2 ตัวท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการมาเขียนสมการวิเคราะหถดถอยพหุในรูปคะแนนดิบไดสมการ
ดังนี ้

 
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (OC_NOR) = .369 + .523(P_AGR) +  

     .267(JC_SKI) 
 
สมการวิเคราะหถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานไดสมการดังนี ้
 
ZOC_NOR = .281(P_AGR) + .240(JC_SKI)  
 
จากสมการความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ พบวา   

ตัวแปรท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการไดดีท่ีสุดเม่ือเทียบกับคาคงท่ี คือ บุคลิกภาพดานความออนนอม (P_AGR) 
รองลงมา คือ คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ (JC_SKI)  
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ตารางท่ี 10  สรุปปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
 

ความผูกพนัตอองคการ ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผกูพัน 
ตอองคการ 

 
ดานความ

ตอ 
เนื่อง 

ดานจิตใจ ดาน
บรรทัด
ฐาน 

โดยรวม 

ลักษณะสวนบุคคล     
     เพศ - - - - 
     อายุ - - - - 
     ระดับการศึกษา - - - - 
     อายุงาน - - - - 
คุณลักษณะงาน     
     ดานความหลากหลายของทักษะ - -   
     ดานความมีเอกลักษณของงาน - - - - 
     ดานความสําคัญของงาน -  - - 
     ดานความมีอิสระในการทํางาน - - - - 
     ดานผลยอนกลับของงาน - - - - 
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน - - - - 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ     
     ดานการแสดงตัว - - - - 
     ดานความออนนอม -    
     ดานความมีสติ -  - - 
     ดานความหว่ันไหว - - - - 
     ดานการเปดรับประสบการณ - - - - 
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ขอวิจารณ 
 

การวิจยัเร่ือง คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ และความผูกพนัตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว
แหงหนึ่ง ผูวิจยัขอนําเสนอขอวิจารณดังตอไปนี ้
 
คุณลักษณะงาน 

 
ผลการศึกษาการรับรูคุณลักษณะงานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภณัฑ

แกวแหงหนึ่ง พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีการรับรูคุณลักษณะงานโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึง
การรับรูคุณลักษณะงานรายดานท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ ดานความมี
เอกลักษณของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผลยอนกลับ
ของงานก็อยูในระดับสูงเชนกัน 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะอยูใน

ระดับสูง ท้ังนีน้าจะเปนเพราะการผลิตบรรจุภณัฑแกวเปนศาสตรท่ียาก มีกระบวนการและข้ันตอน
การทํางานท่ีละเอียดและซับซอน พนักงานระดับปฏิบัตกิารตองใชทักษะและความสามารถหลายๆ
ดานในการทํางาน ซ่ึงเปนทักษะและความสามารถเฉพาะทางในงาน อีกท้ังพนักงานระดับ
ปฏิบัติการยังตองมีทักษะการติดตอส่ือสารเพ่ือใหการประสานงานเปนไปดวยดี รวมถึงทักษะการ
ใชอุปกรณและการควบคุมเคร่ืองจักรขนาดใหญท่ีมีความทันสมัย เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามมาตรฐานขององคการ ดังนั้นในการผลิตบรรจุภัณฑแกวจึงตองใชทักษะท่ี
หลากหลาย พนักงานระดับปฏิบัติจึงรับรูวางานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้นตองอาศัยทักษะหลายๆอยาง
ประกอบกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ  

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงานอยูใน

ระดับสูง ท้ังนีน้าจะเปนเพราะกระบวนการและข้ันตอนการผลิตบรรจุภัณฑแกวมีความชัดเจน 
ลักษณะการทาํงานมีความเฉพาะเจาะจง พนักงานระดับปฏิบัติการแตละคนทราบหนาท่ีรับผิดชอบ
และขอบขายงานของตนเองอยางชัดเจน อีกท้ังงานท่ีพนกังานระดับปฏิบัติการรับผิดชอบนั้นยังมี
ความสมบูรณในตัวมันเอง ซ่ึงพนักงานระดับปฏิบัติการสามารถบอกไดวาผลงานช้ินนั้นเปน
ความสําเร็จของตนเองและแผนกของตน  
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานอยูในระดับสูง 
ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัตกิารทราบวางานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้นมีความสําคัญ 
เนื่องจากสงผลกระทบตอความกาวหนาในหนาท่ีการงานและอาชีพ ช่ือเสียงและภาพลักษณของ
องคการ รวมถึงคุณภาพของบรรจุภัณฑท่ีตองสงมอบใหแกลูกคา อีกท้ังหากเกิดความผิดพลาดใน
สวนใดสวนหนึ่งของกระบวนการผลิตบรรจุภณัฑกจ็ะสงผลกระทบตอท้ังกระบวนการผลิต นั่น
หมายถึงการสูญเสียตนทุน วตัถุดิบและการดอยคุณภาพของบรรจุภัณฑแกว ดังนัน้พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจึงรับรูวางานท่ีตนรับผิดชอบนั้นมีความสําคัญและสงผลกระทบตอตนเอง ตองานและ
องคการเปนอยางมาก 
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความมีอิสระในการทํางานอยูใน
ระดับสูง ท้ังนีน้าจะเปนเพราะขอบขายงานและหนาท่ีรับผิดชอบของพนักงานแตละคนถูกแบงอยาง
ชัดเจน พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในสวนงานใดก็จะทราบวาตนเองตองทําอะไร 
อยางไร และผลท่ีไดตองเปนเชนไร ประกอบกับพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญปฏิบัติงานกับ
องคการมาเปนเวลานานจึงมีความรู ความเขาใจในกระบวนการทํางานเปนอยางดี และมีความ
เช่ียวชาญในงานสูง  ดังน้ันพนักงานระดบัปฏิบัติการจึงมีอิสระในการรับผิดชอบงานของตนเอง 
สามารถวางแผนการคิด วิเคราะหและตัดสินใจงานในขอบเขตท่ีตนรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี โดยอยู
บนพื้นฐานของเกณฑประสิทธิภาพและคุณภาพของชิน้งานท่ีองคการต้ังไว คือ ตองไดช้ินงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพไมนอยกวา 90%   

    
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานผลยอนกลับของงานอยูใน

ระดับสูง ท้ังนีน้าจะเปนเพราะหวัหนางานในแตละแผนกจะจดัประชุมพนักงานระดบัปฏิบัติการทุก
คนอยางสมํ่าเสมอเพื่อดูความกาวหนาในงาน สํารวจจดุเดน จุดดอยในงานท่ีอาจสงผลตอมาตรฐาน
ในงาน เพื่อหาขอสรุปในงานและวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงการรวมกันให
ขอมูลยอนกลับจากการทํางานแกพนักงานโดยหัวหนางาน ผูรวมงานและตนเอง ดังนั้นพนกังาน
ระดับปฏิบัติการจึงทราบผลการทํางานของตนเองอยางตอเนื่อง 

 
ความสมดุลระหวางชีวติและการทํางาน 
 

ผลการศึกษาความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัท
ผลิตบรรจุภัณฑแกวแหงหนึง่ พบวา พนกังานระดับปฏิบัติการมีความสมดุลระหวางชีวิตและการ
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ทํางานอยูในระดับสูง ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับผิดชอบในงานท่ี
สอดคลองกับความรูและความสามารถของตนเอง มีเวลาการทํางานทีแ่นนอน ภาระงานท่ีไดรับ
มอบหมายมีความสอดคลองกับเวลาและความสามารถในการรับผิดชอบ สามารถแลกเปล่ียนกะการ
ทํางานกับเพื่อนรวมงานไดตามกรณี รวมถึงมีวันหยุดพักผอนท่ีเหมาะสม และยังไดเขารวมกิจกรรม
ท่ีเสริมสรางสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน ผูบริหารและสังคมภายนอก เชน กจิกรรมการแขงขัน
กีฬาท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน นอกจากนี้องคการยังมีสวัสดิการท่ีเกื้อหนนุไปยังครอบครัว
ของพนักงาน พนักงานระดบัปฏิบัติการมีเวลาในการทํากิจกรรมสวนตัว กิจกรรมภายในครอบครัว 
รวมถึงกิจกรรมกับสังคมกลุมเพื่อน ดังนัน้พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงมีความสุขกบังานและการ
ดําเนินชีวิต สามารถบริหารจัดการเวลาของตนเองท้ังในดานการทํางาน สวนตัว ครอบครัวและ
สังคมไดเปนอยางดี  

 
บุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 
ผลการศึกษาบุคลิกภาพหาองคประกอบของพนักงานระดบัปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุ

ภัณฑแกวแหงหนึ่ง พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการแสดงตัว ดานความออน
นอม ดานความมีสติ และดานการเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง มีเพียงบุคลิกภาพดานความ
หวั่นไหวเทานัน้ท่ีอยูในระดบัปานกลาง สามารถอภิปรายไดวา เนื่องจากลักษณะงานการผลิตบรรจุ
ภัณฑแกวเปนงานท่ีมีความเฉพาะเจาะจง องคการจึงใหความสนใจกบักระบวนการสรรหาคัดเลือก
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับลักษณะงานและองคการซ่ึงจะเปนตัวสงเสริม
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการแสดงบุคลิกภาพตามบทบาทในการทํางานของตนเองไดเปนอยางดี ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน (Work Socialization) ของ Stryker (1978 
อางถึงใน ปญญฎา  ประดิษฐบาทุกา, 2552) ท่ีกลาววาบุคคลจะซึมซับวัฒนธรรมของอาชีพ คานิยม 
บรรทัดฐาน และจริยธรรมของอาชีพของตน รวมท้ังยกเลิกลักษณะบางอยางทางสังคมท่ีเขามี และ
เกิดลักษณะบางอยางทางสังคมท่ีถูกยึดถือโดยสมาชิกในอาชีพนั้นๆ สงผลใหบุคคลแสดง
บุคลิกภาพตามบทบาทในการทํางานนั้นๆ ดังนั้น การท่ีพนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดาน
การแสดงตัวอยูในระดับสูง ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัตกิารตองทํางานกับคน และ
ตองสามารถแสดงความคิดเห็นในงานกับผูรวมงานและลูกคาไดเปนอยางดี ดังนั้นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจึงตองสามารถสรางปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนไดดี เขากับคนไดงาย มีความกลาแสดงออก มี
ความกระตือรือรนในการทํางาน รวมถึงมีความคลองแคลว กระฉับกระเฉงและคลองตัว  

 



 
 
 
 

102 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความออนนอมอยูในระดบัสูง ท้ังนี้นาจะเปน
เพราะพนกังานระดับปฏิบัตกิารตองทํางานโดยอาศัยความรวมมือและการติดตอส่ือสารระหวางกนั
ในทีมและจากผูรวมงานในหลายๆแผนก ดงันั้นพนกังานระดับปฏิบัติการจึงตองมีความออนนอม
ถอมตน ใหความเคารพเช่ือฟง ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในงาน และมุงทําเพื่อประโยชนและ
ผลผลิตโดยรวมขององคการ เพื่อใหงานออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึง
บุคลิกภาพดานความออนนอมจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการไดรับการยอมรับและความเอ็นดู
จากบุคคลในองคการ 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความมีสติอยูในระดับสูง ท้ังนี้นาจะเปนเพราะ

ในกระบวนการผลิตบรรจุภัณฑแกวมีตนทุนการผลิตสูง การทํางานตองการความถูกตองและ
แมนยํา พนักงานระดับปฏิบัติการจึงตองมีความรับผิดชอบในงานของตนเปนอยางมาก มีความ
รอบคอบ และมีระเบียบวินยัในตนเองและการทํางาน รวมถึงมีการคิดและวางแผนการทํางานเพ่ือ
ปองกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนได 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณอยูในระดับสูง ท้ังนี้

นาจะเปนเพราะพนักงานระดบัปฏิบัติการตองพัฒนาคุณภาพของบรรจุภณัฑแกวใหมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึนอยางตอเนื่องเพื่อใหสามารถแขงขันทางธุรกิจกับองคการอ่ืนๆได และตระหนักถึงการเปน
มิตรตอส่ิงแวดลอม ดังนั้นพนักงานระดบัปฏิบัติการจึงตองเปดรับความรูใหมๆ และแสวงหา
นวัตกรรมใหมๆท่ีสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในงานของตนและองคการอยางตอเนื่อง 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวอยูในระดบัปานกลางเกอืบตํ่า 

โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.35 นัน่หมายถึงพนกังานระดับปฏิบัติมีความม่ันคงทางอารมณดีพอสมควร 
ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความเช่ียวชาญและชํานาญในงาน ประกอบกับ
กระบวนการคัดเลือกพนกังานใหมีบุคลิกภาพท่ีสอดคลองกับงานและองคการ ทําใหพนักงานระดบั
ปฏิบัติการสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีกดดนัได ท้ังเร่ืองเสียง ความ
รอน และความเส่ียงจากอุปกรณเคร่ืองจักรกลตางๆ รวมถึงการทํางานท่ีตองแขงขันกับเวลาและการ
ไดช้ินงานที่มีคุณภาพ และการทํางานรวมกับคนจํานวนมาก หลากหลายอุปนิสัย จึงทําใหพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวอยูในระดับปานกลางเกือบตํ่า 
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ความผูกพนัตอองคการ 
 
 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกวแหงหนึ่ง พบวา พนกังานระดับปฏิบัตกิารมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและดานจิตใจอยู
ในระดบัสูง สวนความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่งและดานบรรทัดฐานอยูในระดับปาน
กลาง สามารถอภิปรายไดวา 
 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดบัสูง ท้ังนี้นาจะเปน
เพราะองคการมีเปาหมายและคานิยมในการทํางาน และมีโครงสรางการบริหารงานท่ีชัดเจน การจดั
สภาพแวดลอมในการทํางานเกื้อหนุนใหพนักงานมีสุขภาพจิตท่ีดี เปดโอกาสใหพนักงานมีสวน
รวมในคิดและแสดงความคิดเห็นในเร่ืองตางๆ รวมถึงมีการบริหารคาตอบแทนและสวสัดิการท่ี
ยุติธรรม พนักงานระดับปฏิบัติการจึงยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ทุมเทแรงกายและ
แรงใจในการทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อใหช้ินงานออกมาไดมาตรฐานและองคการบรรลุเปาหมายท่ีตั้ง
ไว  
 

พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง ท้ังนี้นาจะเปน
เพราะพนกังานระดับปฏิบัตกิารสวนใหญมีอายุและอายงุานคอนขางมาก มองเห็นการเจริญเติบโต
ขององคการและเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จนั้น ดังนัน้พนักงานระดับปฏิบัติการจึงมีทัศนคติท่ีดี
ตอองคการ ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Newstrom and Davis (2002: 211) ท่ีกลาววา ความผูกพันตอ
องคการจะมีมากในสมาชิกท่ีอยูกับองคการมาเปนเวลานานและไดประสบความสําเร็จในองคการ 
อีกทั้งองคการยังมีกิจกรรมท่ีสงเสริมใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจ เชน การจัดกิจกรรมท่ีสงเสริมการมีสวนรวมกนัระหวางพนกังานและผูบริหาร การใหโอกาส
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และการเรียนรู รวมถึงการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาความรูและทักษะในงาน ซ่ึงทักษะการผลิตบรรจุภัณฑแกวถือเปนทักษะและ
ความสามารถเฉพาะทางท่ีไมสามารถลอกเลียนแบบได การจัดกิจกรรมร่ืนเริงในวันสําคัญตางๆ 
เพื่อใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดมีกจิกรรมรวมกันและไดผอนคลายจากการทํางานอยางหนัก
ตลอดท้ังป จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึง Curtis and Wright 
(2001) กลาววา การท่ีพนักงานสามารถแสดงความคิดเหน็ มีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งงาน จะเปน
ส่ิงกระตุนใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการดานจติใจ 
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พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.48 ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญจบการศึกษาใน
ระดับ ปวส. และมีอายุตั้งแต 41 ปข้ึนไปซ่ึงเปนวยักลางคน โอกาสในการหางานใหมอาจมีนอยกวา
พนักงานทีจ่บการศึกษาในระดับสูงและมีพลังในการทํางานมากกวา ทําใหมีทางเลือกไมมากนักกบั
การเปล่ียนงาน อีกทั้งในการทํางานกับองคการขนาดใหญ ยอมตองเกดิแรงกดดันจากท้ังภายในและ
ภายนอกองคการในระดับสูง พนักงานระดบัปฏิบัติการตองใชทักษะและความสามารถอยางมากใน
การทํางานเพ่ือความอยูรอดของตนเองและเพ่ือใหผลงานออกมาดีท่ีสุด แตในขณะเดียวกัน
คาตอบแทนท่ีไดรับก็ไมไดเพิ่มสูงข้ึนตามไปดวย ดังนั้นพนักงานระดบัปฏิบัติการจึงอาจไมพึง
พอใจกับผลตอบแทนท่ีตนไดรับจากองคการ พนักงานระดับปฏิบัติการจึงมีความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเนื่องอยูในระดบัปานกลาง 

 
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง

คอนขางสูง โดยคาเฉล่ียเทากับ 3.60 ท้ังนีน้าจะเปนเพราะการทํางานกบัองคการท่ีมีช่ือเสียงและมี
ภาพลักษณท่ีด ีจะทําใหพนกังานไดรับประสบการณการทํางานท่ีดี ไมวาจะเปนการไดรับการ
ฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูในงานและโอกาสความกาวหนาในงานอาชีพ รวมถึงไดรับความเช่ือถือ
วาเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ประกอบกับประสบการณและความสามารถเฉพาะทางท่ีไมสามารถ
ลอกเลียนแบบได ทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการไดเปรียบและแตกตางจากพนกังานคนอ่ืนๆ แต
ส่ิงท่ีพนักงานไดรับนั้นก็ตองแลกมากับการทุมเทความรู ความสามารถอยางมากในการทํางาน จึงทํา
ใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับปานกลาง
คอนขางสูง 
 
การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานหลัก ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการได 
 
 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอม และคุณลักษณะงานดานความ
หลากหลายของทักษะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการได โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.4 (R2 Adj = .204) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ



 
 
 
 

105 

ท่ีระดับ .001 โดยตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไดดีท่ีสุด รองลงมาคือ คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะ 
 
 จากผลการวิจยัท่ีมีเพยีงบุคลิกภาพดานความออนนอมท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารได สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความออนนอม เคารพเช่ือฟงผูอาวุโสในงานท่ีมีประสบการณการทํางานท่ีสูงกวา 
คลอยตามความคิด คานิยมและการทํางานของกลุมและองคการ ไมแสดงอาการตอตานหรือกาวราว
ตอผูรวมงานและองคการ ใหความรวมมือในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายจะทําให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมสูงข้ึน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะการท่ี
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความออนนอม ยอมทําใหกระบวนการทํางานเกิดความ
รวมมือ งานสามารถดําเนินไปไดอยางราบร่ืน และการติดตอประสานงานเกิดความเขาใจอันดี
ระหวางผูรวมงานและงาน อันจะนําไปสูความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในงาน เกิดมิตรภาพท่ีดีใน
องคการ ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิความรูสึกรักและผูกพันตองานและองคการ ดังนั้น
บุคลิกภาพดานความออนนอมจึงเปนปจจยัท่ีมีสวนชวยใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพัน
ตอองคการโดยรวม 
 
 สวนคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการโดยรวมของพนักงานระดับปฏิบัตกิารไดนัน้ สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทํางานที่ตองใชทักษะและความสามารถหลายๆอยาง งานแตละอยางประกอบดวยหลาย
กิจกรรม ซ่ึงเปนงานท่ีทาทายความสามารถ จะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมสูงข้ึน ท้ังนีน้าจะเปนเพราะการผลิตบรรจุภณัฑแกวนัน้เปนศาสตรท่ียาก พนักงาน
ระดับปฏิบัติการตองรับผิดชอบในงานท่ีใชทักษะและความสามารถเฉพาะทางหลายๆดาน ซ่ึงเปน
ทักษะท่ีตองเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดความเช่ียวชาญ พนักงานระดับปฏิบัติการ
สามารถรับรูถึงความสามารถในการควบคุมงานและการพัฒนาขีดความสามารถในงานของตนเอง 
สงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการรูสึกเหน็คุณคาในความสามารถของตน นําไปสูการทุมเทแรงกาย
และแรงใจในการทํางานอยางเต็มศักยภาพเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
ของ ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546) ท่ีศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน
ประสบการณในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ: กรณีศึกษาบริษัท ซิว-เนช่ันแนล 
จํากัด พบวา คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะสามารถพยากรณความผกูพันตอ
องคการของพนักงานได รวมถึงงานวิจยัของ Bhuian et al. (1996) ท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการ 
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ความพึงพอใจในงานและคุณลักษณะงานของพนักงานท่ีอพยพมาปฏิบัติงานในประเทศซาอุดิอารา
เบีย พบวา ความหลากหลายของงานสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานท่ีอพยพ
มาปฏิบัติงานท่ีประเทศซาอุดิอาราเบียไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจยัของ Hossam (2009)   
ท่ีศึกษาคุณลักษณะงาน ทัศนคติและพฤตกิรรมในการทาํงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในองคการขนาดใหญในประเทศดูไบจํานวน 350 คน พบวา คุณลักษณะงาน
ดานความหลากหลายของทักษะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ดังนั้นคุณลักษณะงานดาน
ความหลากหลายของทักษะจึงเปนปจจัยท่ีมีสวนชวยใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 
  
 สมมติฐานยอยท่ี 1 ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความ
ตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการได 
 
 ผลการวิจัยไมพบวามีตวัแปรลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ ท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ
ดานความตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาอาจมีตวัแปรอิสระอ่ืน
นอกเหนือจากท่ีผูวิจัยไดศึกษาท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการดานความตอเนือ่งของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการ และพบวามีงานวิจัยหลายช้ินท่ีแสดงใหเหน็วาตัวแปรลักษณะสวนบุคคล 
คุณลักษณะงาน บุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่องได ไดแก งานวิจัยท่ี สามารถ  ศุภรัตนอาภรณ (2544) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคการ: ศึกษากรณีฝายปฏิบัติการคลังสินคา บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวาอายุงาน
สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการดานความตอเนือ่งได สวนงานวิจยัของ จุลพงศ  ศิริ
ไพโรจน (2550) ท่ีทําการศึกษาปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของผูชวยผูสอบบัญชี
ของสํานักงานสอบบัญชีแหงหนึ่ง พบวาคุณลักษณะงานดานความมีเอกลักษณของงานและความมี
อิสระในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องได และ
สุดทาย ทิพวรรณ  ศุภภักดี (2550) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทโรงแรมเซ็นทรัล พลาซา จํากัด (มหาชน) พบวาลักษณะสวนบุคคลดานเพศ ดานอายุงาน และ
บุคลิกภาพแบบม่ันคงสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานตอเนื่องได ซ่ึงไม
สอดคลองกับงานวิจยันี้ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากความแตกตางในบริบทของตัวพนกังาน บริบทของตัว
งาน บริบทของวัฒนธรรมความเปนอยู สภาพแวดลอมในการทํางานและบริบทขององคการ ทําให
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ไมมีตัวแปรอิสระใดท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการได 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 2 ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการได 
 
 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอม ดานความมีสติ และคุณลักษณะงาน
ดานความสําคัญของงานสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการได โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 39.0 (R2 Adj = .390) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถอธิบายความผูกพันตอ
องคการดานจติใจไดดีท่ีสุด รองลงมา คือ บุคลิกภาพดานความมีสติและคุณลักษณะงานดาน
ความสําคัญของงาน ตามลําดับ 
 
 การท่ีบุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานจติใจของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการมีความสุภาพออน
นอม เปนผูท่ีรับฟง เคารพและใหเกยีรติในขอเสนอแนะและขอคิดเห็นของผูรวมงาน ใหความ
ไววางใจซ่ึงกนัและกนั และมีทัศนคติท่ีดีตองานและองคการจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูงข้ึน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะเม่ือพนกังานระดับปฏิบัติการมี
บุคลิกภาพดานความออนนอมก็จะสงผลใหเกิดความรวมมือในการทํางาน พนักงานระดับ
ปฏิบัติการทุกคนสามารถมีสวนรวมในการคิดวางแผนและแสดงความคิดเห็นในงาน รวมถึงการ
สนับสนุนสงเสริมในงานซ่ึงกันและกัน นําไปสูการลดความไมพึงพอใจหรือความขัดแยงท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนจากการติดตอประสานงานและการทํางาน ทําใหพนักงานระดบัปฏิบัติการมีสวนรวมในการ
ทํางานอยางเต็มท่ี และเปนสวนหนึ่งในงานและองคการ พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงเกิดความรัก
และมีทัศนคติท่ีดีท้ังตอตนเอง ตองานและองคการ ดังนัน้บุคลิกภาพดานความออนนอมจึงเปน
ปจจัยท่ีมีสวนชวยใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
 
 สวนบุคลิกภาพดานความมีสติท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการทํางานอยางมี
ระบบ คิดและวางแผนกอนการลงมือทํางานจริง ทํางานอยางมีวนิัย มีความรอบคอบและมีความ
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รับผิดชอบ รวมถึงมีความมุงม่ันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการ
มีความผูกพันตอองคการดานจิตใจสูงข้ึน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีอายุและ
อายุงานมาก โดยมีอายเุฉล่ียเทากับ 37.58 ป และมีอายุงานเฉล่ียเทากับ 14.05 ป ยอมมีวุฒิภาวะ 
(Maturity) เปนผูใหญ มีความรู ความสามารถ และมีความรับผิดชอบในงานสูง มีความมุงม่ันในงาน 
สามารถรับผิดชอบในงานท่ีตนเองไดรับมอบหมายไดเปนอยางดี จะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการ
ไดรับความไววางใจและความเช่ือม่ันจากองคการ สงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีสวนรวมใน
งานและองคการสูงข้ึน รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งและเปนหนาท่ีของตนในการดูแลรับผิดชอบ
และใสใจความสําเร็จขององคการดวย ดังนั้นบุคลิกภาพดานความมีสติจึงเปนปจจัยท่ีมีสวนชวยให
พนักงานระดบัปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
 
 สําหรับคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการรับรู
และตองรับผิดชอบในงานท่ีมีคุณคาและมีความหมาย งานน้ันสงผลกระทบตอช่ือเสียง ภาพลักษณ
ขององคการและความนาเช่ือถือของลูกคา รวมถึงสงผลกระทบตอตัวพนักงานเอง ตองานและ
องคการท้ังในดานบวกและดานลบจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจสูงข้ึน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะเม่ือพนกังานระดับปฏิบัติการรับรูวางานท่ีตนทํานัน้มีความหมาย
ตอตนเอง ครอบครัวและองคการ พนักงานระดับปฏิบัติการยอมทํางานดวยความต้ังใจ ระมัดระวัง
ไมใหเกิดความผิดพลาด และพยายามทุมเทแรงกายและแรงใจเพ่ือใหงานออกมาดีท่ีสุด และลักษณะ
งานการผลิตบรรจุภัณฑแกวมีลักษณะเปนสายการผลิตยาวตอเนื่องในลักษณะ Assembly line หาก
กระบวนการใดผิดพลาดก็จะสงผลกระทบตอกระบวนการอ่ืนๆในสายการผลิต อีกท้ังการท่ี
พนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับผิดชอบในงานท่ีมีความสําคัญจากองคการ นั้นแสดงใหเห็นวา
องคการเล็งเหน็ศักยภาพในตัวพนกังาน จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารรูสึกถึงความสําคัญและ
การมีคุณคา รวมถึงการมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งขององคการ จึงทุมเทและใสใจในงานอยางดี
ท่ีสุด นําไปสูการเกิดความรักและความผูกพนัในงานและองคการดวยจิตใจ ดังนัน้คุณลักษณะงาน
ดานความสําคัญของงานจึงเปนปจจยัท่ีมีสวนชวยใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอ
องคการดานจติใจ 
 
 สมมติฐานยอยท่ี 3 ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการได  
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 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอม และคุณลักษณะงานดานความ
หลากหลายของทักษะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของ
พนักงานระดบัปฏิบัติการได โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 16.0 (R2 Adj = .160) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยตัวแปรบุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถอธิบายความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานไดดีท่ีสุด รองลงมา คือ คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของ
ทักษะ 
 
 การท่ีบุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาการท่ีพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
ออนนอม ใหความเคารพเช่ือฟงผูมีอาวุโสและผูมีประสบการณในการทํางานท่ีสูงกวา มีทัศนคติท่ี
มุงสูความสําเร็จขององคการรวมกันจะทําใหพนกังานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานสูงข้ึน ท้ังนีน้าจะเปนเพราะพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีบุคลิกลักษณะสนับสนุน
และเกื้อหนุนความสําเร็จขององคการจะไดรับโอกาสท่ีดีกวาพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมี
พฤติกรรมตอตานองคการ มีความคิดแปลกแยก กาวราว และไมใหเกยีรติผูอาวุโสในองคการ โดย
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีบุคลิกภาพออนนอมก็มีโอกาสไดรับการสงเขาฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ความรูในงาน โอกาสความกาวหนาทางดานอาชีพ ซ่ึงสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารรูสึกวา
องคการมีบุญคุณตอพวกเขา ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Erdheim, Wang, and Zickar (2006) 
พบวา บุคลิกภาพดานความออนนอมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
ดังนั้นบุคลิกภาพดานความออนนอมจึงเปนปจจยัท่ีมีสวนชวยใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 
 สวนคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานของพนักงานระดบัปฏิบัติการได สามารถอธิบายไดวาในการทํางานท่ีตอง
ใชทักษะและความสามารถหลายๆดาน ตองพัฒนาทักษะและความสามารถในการทํางานอยาง
ตอเนื่องเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัตกิารมีความ
ผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสูงข้ึน ท้ังนี้นาจะเปนเพราะการที่พนักงานระดับปฏิบัติการได
พัฒนาตนเองในการทํางานอยางตอเนื่อง ไดรับโอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในงาน 
รวมถึงไดรับการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในงาน พนักงานระดับปฏิบัติการไดใชทักษะ
และความรูในการทํางานของตนเองอยางเต็มท่ี มีประสบการณและความสามารถเฉพาะทางท่ี
ลอกเลียนแบบไดยาก จะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการรูสึกวาองคการมีบุญคุณ ซ่ึงสอดคลองกับ
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แนวคิดของ Curtis and Wright (2001) ท่ีกลาววาการใหงานเปนรางวัล การมอบหมายงานท่ีตองใช
ทักษะท่ีหลากหลาย การใหโอกาสพนักงานในการใชทักษะและความสามารถของตนในการทํางาน
อยางเต็มท่ีจะทําใหพนักงานรูสึกวาองคการมีบุญคุณตอพวกเขาอยางมาก ดังนัน้คุณลักษณะงาน
ดานความหลากหลายของทักษะจึงเปนปจจัยท่ีมีสวนชวยใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพนั
ตอองคการดานบรรทัดฐาน 
 

กลาวโดยสรุป จากการวิจัยพบวามีเพยีงตัวแปรคุณลักษณะงาน และบุคลิกภาพหา
องคประกอบท่ีสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการ ท้ังนี้นาจะเปนเพราะคุณลักษณะ
งานท่ีมีความทาทาย ไมนาเบ่ือจะทําใหพนกังานเกดิแรงจงูใจในการทํางานและปฏิบัตงิานอยางเต็ม
ศักยภาพ ในขณะท่ีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับงานและองคการจะทําใหพนักงานระดับ
ปฏิบัติการทํางานอยางมีความสุข ราบร่ืน พนักงานระดบัปฏิบัติการจึงพึงพอใจในงานและองคการ 
ดังนั้นคุณลักษณะงานท่ีเหมาะสมและบุคลิกภาพท่ีสอดคลองกับงานและองคการ จงึสามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการได ยกเวนความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง แตอยางไรก็
ตามจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ (R2 Adj) ท่ีไดจากการวิเคราะหขอมูล
เพื่อหาความสามารถในการพยากรณของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวาง
ชีวิตและการทาํงาน และบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการมีคาไมสูงมาก ท้ังนี้เนื่องจากอาจมีตัวแปรอ่ืนๆท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการได แตผูวิจัยไมไดนํามาศึกษา 
   

สวนลักษณะสวนบุคคลและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานไมสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการได ท้ังนี้นาจะเปนเพราะพนักงานระดับปฏิบัตกิารรูสึกวาลักษณะงานท่ีตน
ไดรับผิดชอบนั้นเปนงานท่ีตนพึงพอใจ ไดรับประสบการณท่ีดีในการทํางานจากองคการนี้ มี
ผูรวมงาน ผูบริหารและระบบการบริหารจดัการท่ีดี รวมถึงความสะดวกในเร่ืองการเดินทาง ท่ีพัก
อาศัย ประกอบกับองคการมีช่ือเสียงและเปนองคการขนาดใหญ มีความม่ันคงในการทํางาน ดังนัน้
ลักษณะสวนบุคคลจึงไมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได  

 
สําหรับตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท่ีไมสามารถพยากรณความผูกพัน

ตอองคการได ท้ังนี้นาจะเปนเพราะอาจมีตวัแปรอ่ืนท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการมากกวา ตวั
แปรความสมดุลระหวางชีวติและการทํางานจึงไมสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได แต
อยางไรก็ตามผูวิจัยมีความเห็นวาตัวแปรความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานถือเปนตัวแปรหน่ึง
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ท่ีนาสนใจ เพราะองคการในปจจุบันตองการจะลดคนแตในขณะเดียวกันก็ตองการจะเพิ่มปริมาณ
งาน เพื่อใหองคการมีผลกําไร ดังนั้นพนกังานระดับปฏิบัติการจึงอาจมีความเครียดและความกดดัน
ในงานมากข้ึน สงผลใหตองทํางานในช่ัวโมงท่ียาวข้ึนและมีเวลาสวนตัว ครอบครัวและสังคมลด
นอยลง 



 
 
 
 

112 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการ
ทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ และความผูกพันตอองคการ และศึกษาอํานาจพยากรณของ
ลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกวแหงหนึ่ง 
 
กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกวแหง
หนึ่ง ป พ.ศ. 2552 จํานวน 152 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified Random 
Sampling) ตามแผนกและทาํการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling)  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล แบบสอบถามแบง
ออกเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ ประกอบดวยคําถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายงุาน 
 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงานท่ีผูวจิัยสรางข้ึนเอง จํานวน 27 ขอ   
ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1976) โดยแบงองคประกอบของคุณลักษณะงานออกเปน 
5 ดาน ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความสําคัญ   
ของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผลยอนกลับของงาน 
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 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานท่ีผูวิจยัสรางข้ึน
เอง จํานวน 23 ขอ โดยศึกษาจากแนวคิดของผูวิจัยหลายๆ ทานและสรางใหครอบคลุมบริบท     
ขององคการ 
 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบท่ีผูวจิัยไดทําการปรับปรุง
และพัฒนามาจากแบบวัดบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Costa and McCrae (1992) ของ นัยนา นิลนอย 
(2549) จํานวน 53 ขอ โดยแบงองคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบออกเปน 5 ดาน ไดแก 
ดานการแสดงตัว ดานความออนนอม ดานความมีสติ ดานความหวั่นไหว และดานการเปดรับ
ประสบการณ 
 
 ตอนท่ี 5 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการท่ีผูวิจัยไดนาํแบบสอบถาม
มาตรฐานมาแปลและเรียบเรียง จํานวน 18 ขอ ตามแนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993)  
โดยแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานความตอเนื่อง  
ดานจิตใจ และดานบรรทัดฐาน 

 
 สรุปผลการวจัิย 

 
1.  พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 152 คน เปนเพศชายคิดเปนรอยละ 

86.8 มีอายุตั้งแต 41 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 38.8 ซ่ึงมีอายุเฉล่ียเทากับ 37.58 ป โดยมีระดับ
การศึกษาประมาณ 1 ใน 3 อยูในระดับปวส. คิดเปนรอยละ 34.2 และมีอายุงานอยูระหวาง 11 – 20 
ป คิดเปนรอยละ 47.3 ซ่ึงมีอายุงานเฉล่ียเทากับ 14.05 ป 

 
2.  พนักงานระดับปฏิบัติการมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน ดานความ

หลากหลายของทักษะ ดานผลยอนกลับของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานความมี
เอกลักษณของงานอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.24 4.22 4.01 3.83  และ 3.75 ตามลําดับ 

 
3.  พนักงานระดับปฏิบัติการมีความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานอยูในระดับสูง        

มีคาเฉล่ียเทากบั 3.72  
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4.  พนักงานระดับปฏิบัติการมีบุคลิกภาพดานความมีสติ ดานความออนนอม ดานการ
เปดรับประสบการณ และดานการแสดงตัวอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 4.18 4.03 3.89 และ 3.82 
ตามลําดับ สวนบุคลิกภาพดานความหวั่นไหวอยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.35  

 
5.  พนักงานระดับปฏิบัติการมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.69 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการดานจิตใจอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.00 สวนความผูกพนัตอองคการดานบรรทัดฐาน และดานความตอเนื่องอยูในระดบั       
ปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 และ 3.48 ตามลําดับ 

 
6.  ความสามารถในการพยากรณของลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะงาน ความสมดุล

ระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพหาองคประกอบ ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ พบวา 

 
6.1  บุคลิกภาพดานความออนนอมและคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของ

ทักษะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนกังานระดับปฏิบัติการได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณได รอยละ 20.4 (R2 Adj = .204) 

 
6.2  ไมพบวามีตัวแปรอิสระท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการดานความ

ตอเนื่องของพนักงานระดับปฏิบัติการได 
 
6.3  บุคลิกภาพดานความออนนอม คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงาน และ

บุคลิกภาพดานความมีสติสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานจิตใจของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 39.0    
(R2 Adj = .390) 

 
6.4  บุคลิกภาพดานความออนนอมและคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของ

ทักษะสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 16.0 
(R2 Adj = .160) 
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ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 จากผลการศึกษาเร่ืองคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพ
หาองคประกอบ และความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัตกิาร บริษัทผลิตบรรจุภัณฑ
แกวแหงหนึ่ง ผูวิจัยขอเสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะซ่ึงอาจเปนประโยชนตอการบริหารงาน 
และพัฒนาความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการ โดยพิจารณาจากผล
การศึกษา ดังนี้ 
  
 1.  จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพดานความออนนอมสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการโดยรวม ดานจิตใจและดานบรรทัดฐานของพนักงานระดับปฏิบัติการได ท้ังนี้แนวทางใน
การพัฒนาพนกังานระดับปฏิบัติการใหมีบุคลิกภาพดานความออนนอมเพิ่มข้ึน อาจทําไดโดย 
 

1.1  กระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน องคการควรใหผูสมัครทุกคนไดทําแบบ
วัดบุคลิกภาพและเขารับการสัมภาษณเพื่อสังเกตบุคลิกลักษณะ พฤติกรรม และทัศนคติตองานและ
องคการของผูสมัครวามีแนวโนมเปนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดานความออนนอมหรือไม 

 
1.2   องคการควรจัดการปฐมนิเทศเพื่อใหพนักงานใหมตระหนกัและเขาใจโครงสราง

และวัฒนธรรมภายในองคการ ลักษณะการทํางาน รวมถึงความเปนอยู วิถีการดําเนนิชีวิตและการ
ทํางานในองคการอยางมีความสุข 

 
1.3  จัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพดานความออนนอม โดยการใหความรู ความ

เขาใจในลักษณะบุคลิกภาพดานนี้ และใหพนักงานทดลองแสดงบทบาทสมมติของผูท่ีมีบุคลิกภาพ
ดานความออนนอม ใหพนกังานไดทราบถึงขอดีและขอดอยของบุคลิกภาพในแบบตางๆ เชน ผูท่ีมี
บุคลิกภาพดานความออนนอมและบุคลิกภาพกาวราวแตกตางกันอยางไรและสงผลอยางไร เปนตน  

 
1.4  คณะผูบริหารควรใหความสําคัญกับการแสดงบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจนของตนเอง

และแสดงออกซ่ึงลักษณะบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม รวมถึงใหความสําคัญกับการเปนตัวแบบในการ
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แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมนั้นแกพนกังานระดับปฏิบัตกิาร จะทําใหพนักงานเห็นกรอบแนวทาง
ในการแสดงพฤติกรรมของตนเอง นําไปสูการหลอหลอมบุคลิกภาพท่ีองคการตองการ 

 
2.  จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพดานความมีสติสามารถพยากรณความผูกพันตอ

องคการดานจติใจได ท้ังนี้แนวทางในการพัฒนาพนกังานระดับปฏิบัตกิารใหมีบุคลิกภาพดานความ
มีสติเพิ่มข้ึน อาจทําไดโดย 

 
2.1  การออกแบบโครงสรางการทํางานใหมีความเปนระบบ มีการกําหนดข้ันตอนการ

ทํางานอยางชัดเจน โดยใหพนักงานระดบัปฏิบัติการไดรับผิดชอบงานในสวนของตนเองอยาง
ชัดเจน และใหพนักงานระดับปฏิบัติการมีสวนในการคิดและออกแบบการทํางานท้ังในสวนของตน
และรวมแสดงขอคิดเห็นท่ีเปนประโยชนในงานสวนอ่ืนดวย รวมถึงการออกแบบงานของพนักงาน
จะตองมีการลําดับข้ันความคืบหนากอนหลังของช้ินงาน กําหนดการเสร็จส้ินของช้ินงาน และ
องคการตองมีเกณฑมาตรฐานของความสําเร็จของช้ินงานดวย   

 
2.2  จัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาการมีสติและทักษะการคิดอยางเปนระบบ เพื่อให

พนักงานระดบัปฏิบัติการสามารถทํางานอยางมีระบบ มีการวางแผนการจัดการอยางเปนลําดับ
ข้ันตอน เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  

 
2.3  การแตงต้ังผูตรวจสอบการทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการวาพนักงานระดบั

ปฏิบัติการทํางานอยางเปนระบบ ระเบียบหรือไม มีความรอบคอบ มุงม่ันตั้งใจในการทํางาน
เพียงใด และมคีวามรับผิดชอบในงานมากนอยขนาดไหน ซ่ึงการตรวจสอบการทํางานน้ีองคการ
อาจใหเปนหนาท่ีของผูปฏิบัติงานทุกคน โดยองคการตองมีการกําหนดเกณฑการตรวจสอบการ
ทํางานใหอยูในมาตรฐานเดยีวกัน เพื่อปองกันการตรวจสอบในลักษณะของการจับผิด หรือไม
เปนไปตามมาตรฐาน 

 
 3.  จากผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมและดานบรรทัดฐานได ซ่ึงถือเปนส่ิงท่ีดีท่ีแสดงวางานท่ีตองใช
ทักษะ ความรู และความสามารถหลายๆดานประกอบกนัในการทํางานภายในองคการสงเสริมให
พนักงานระดบัปฏิบัติการไดใชความสามารถและศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี ท้ังนี้แนวทางใน
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การพัฒนาพนกังานระดับปฏิบัติการใหมีการรับรูคุณลักษณะงานดานความหลากหลายเพ่ิมข้ึน อาจ
ทําไดโดย 
 

3.1  การใหพนักงานระดับปฏิบัติการไดรับผิดชอบภาระงานท่ีตองใชทักษะและ
ความสามารถเพ่ิมสูงข้ึน มอบหมายงานท่ียากและทาทายมากข้ึนและใหรับผิดชอบในงานเพ่ิมข้ึน 
โดยองคการควรดูจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานระดับปฏิบัติการคนใดมีผลการ
ทํางานท่ีดี มีความเชี่ยวชาญในงานท่ีทําอยูเปนอยางดแีลว ก็ควรเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง และให
รับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน ยากขึ้นและตองใชทักษะเพิ่มข้ึน  

 
3.2  จัดการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ทักษะ ความรูและความสามารถในงานอยาง

ตอเนื่อง โดยใหพนักงานระดับปฏิบัติการทุกคนมีโอกาสในการเขารับฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน
การทํางานของตนเอง 

 
3.3  ใหพนกังานระดับปฏิบัติการท่ีมีความสามารถและมีความเช่ียวชาญในการทํางาน

สอนงานใหแกพนักงานใหม รวมถึงการใหโอกาสพนักงานในการเปนวิทยากรใหความรูแก
บุคลากรท้ังภายในและภายนอกองคการ เพือ่ฝกและเพ่ิมทักษะทางสังคมและการถายทอดองค
ความรูของตนเองใหแกผูอ่ืน อีกทั้งยังเปนการพัฒนาองคความรูและทักษะของตนเองอยางตอเนื่อง  
 
 4.  จากผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการดานจิตใจได ท้ังนี้แนวทางในการพัฒนาพนักงานระดบัปฏิบัติการใหมีการรับรู
คุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานเพ่ิมข้ึน อาจทําไดโดย 
 

4.1  ช้ีแจง กระตุนใหพนกังานระดับปฏิบัติการเกิดความรู ความเขาใจเกี่ยวกบัองคการ 
ระบบการทํางานภายในองคการ ซ่ึงงานทุกสวนมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน หากงานสวนใด
ผิดพลาดหรือพนักงานระดบัปฏิบัติการคนใดทําใหงานผิดพลาดก็จะสงผลใหสวนงานอ่ืนไม
สามารถทํางานตอได เปนตน  
 

4.2  การใหขอมูลยอนกลับแกพนักงานระดับปฏิบัติการ เพื่อทราบถึงผลของ
ความสามารถในการรับผิดชอบภาระงานของตนเอง รวมถึงผลที่จะเกิดข้ึนจากการประสบ
ความสําเร็จและความลมเหลวในหนาท่ีรับผิดชอบนั้นๆ ซ่ึงสงผลตอความกาวหนาทางดานอาชีพ
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และความอยูรอดในบริษัท การปรับเล่ือนข้ันหรือปรับข้ันเงินเดือน รวมถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิด
แกองคการ 

 
4.3  การกําหนดคาน้ําหนกัของความสําคัญของแตละภาระงานในแตละแผนกให

พนักงานระดบัปฏิบัติการทราบวาภาระงานใดมีความสําคัญมากนอยเพียงใด งานใดมีผลกระทบตอ
งานใดบาง และภาระงานนัน้ๆตองการความสมบูรณในงานอยูในระดับใด และยอมรับความ
ผิดพลาดของภาระงานนั้นไดในระดับใด ซ่ึงจะทําใหพนักงานระดับปฏิบัติการทราบวาภาระงานใด
มีความสําคัญมากนอยเพียงใด และมีผลกระทบตองาน ตนเอง และองคการอยางไรบาง 

 
4.4  การจัดใหมีนักจิตวิทยามาเปนท่ีปรึกษาพูดคุยกับพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อ

เสริมสรางใหพนักงานระดบัปฏิบัติการเกดิความมั่นใจและภาคภูมิใจในตนเองและในงานท่ีตน
รับผิดชอบ โดยใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนผูท่ีมีความสามารถและไดรับการคัดเลือกให
รับผิดชอบในงานท่ีมีความสําคัญขององคการ เพราะองคการเล็งเห็นถึงความสามารถในตัว
พนักงานเหลานั้นวาจะสามารถทํางานไดอยางบรรลุเปาหมาย และเปนผูนําพาองคการสูความสําเร็จ 

  
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
 

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป ดังน้ี 
 

1.  ควรมีการศกึษาตัวแปรอิสระอ่ืนๆท่ีอาจสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการได 
เพื่อใหไดขอมูลใหมๆสําหรับการวิจยัในคร้ังตอๆไป เชน วัฒนธรรมองคการ ความไววางใจใน
องคการ แรงจงูใจในการทํางาน เปนตน เพือ่ใหกรอบแนวคิดการวิจยักวางขวางข้ึน 

 
2.  ควรมีการศกึษาตัวแปรตามความผูกพันตอองคการโดยอาจใชแนวคิดอ่ืนท่ี

นอกเหนือจากแนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993) และอาจสรางแบบสอบถามข้ึนมาเอง
ตามบริบทขององคการนั้นๆ เพื่อเพ่ิมองคความรูในเร่ืองความผูกพันตอองคการใหกวางขวางข้ึน 

 
3.  ควรมีการศกึษาเร่ืองคุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน บุคลิกภาพ

หาองคประกอบและความผูกพันตอองคการกับกลุมประชากรขององคการอ่ืนท่ีมีลักษณะธุรกิจท่ี
แตกตางกัน เพือ่นําผลที่ไดมาเปรียบเทียบกบัผลการวิจัยคร้ังนี้
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      โครงการบัณฑิตศึกษา  
สาขาวิชาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคการ 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
       2  เมษายน  2552 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ดวยดิฉัน นางสาวกรัณฑรักข  เติมวิทยขจร  นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร กําลังทํา
วิทยานิพนธ เร่ือง คุณลักษณะงาน ความสมดุลระหวางชีวิตและการทาํงาน บุคลิกภาพหา
องคประกอบ และความผูกพนัตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทผลิตบรรจุภัณฑแกว
แหงหนึ่ง 

 
ใครขอความอนุเคราะหจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงดวยตวัทาน

เอง คําตอบของทานจะถือเปนความลับ ไมมีผลกระทบใดๆ ตอทาน และผูวิจัยจะไมนําขอมูลไป
เปดเผยในท่ีใดๆ เปนรายบุคคล นอกจากจะแสดงผลในภาพรวมและนําไปใชเพื่อการวจัิยเทานั้น  
 

งานวิจยันีจ้ะสําเร็จไมไดหากปราศจากความอนุเคราะหจากทาน ผูวิจัยขอขอบพระคุณทาน
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ 
 
 
                  ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                                    (นางสาวกรัณฑรักข  เติมวิทยขจร) 
                                    ผูวิจัย 
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คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 

1.  แบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน ไดแก 
 

ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2  คุณลักษณะงาน  
ตอนท่ี 3  ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน  
ตอนท่ี 4  บุคลิกภาพ  
ตอนท่ี 5  ความผูกพันตอองคการ  

 
2.  แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิด โปรดตอบคําถามทุกขอใหตรงกับความเปน

จริงของทาน 
 

3.  คําตอบของทาน ผูวิจยัจะเก็บเปนความลับ 
 

4.  กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอดวยตัวทานเอง เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณ ซ่ึงขอมูล
เหลานี้มีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการวิจยัคร้ังนี ้
 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาเปนอยางยิง่ 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  (   )  หนาขอความ หรือเขียนขอความลงในชองวางตาม

ความเปนจริงของทาน 
 
1.  เพศ 
 

(   )  ชาย 
(   )  หญิง 

 
2.  อายุ.............................ป...............................เดือน 
 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 

(   )  ประถมศึกษาตอนตน ปท่ี.......................... 
(   )     ประถมศึกษาตอนปลาย ปท่ี...................... 
(   )    มัธยมศึกษาตอนตน ปท่ี........................... 
(   )    มัธยมศึกษาตอนปลาย ปท่ี....................... 
(   )    ปวช. 
(   )  ปวส. 
(   )     ปวท. 
(   )    อนุปริญญา 
(   )    ปริญญาตรี 
(   )    ปริญญาโท 
(   )    อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .................................................... 

 
4.  อายุงานในบริษัทปจจุบัน..............................ป...............................เดือน 
 
5.  ตําแหนงงาน.............................................................................. 
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ตอนท่ี 2  คุณลักษณะงาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง

คําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1. 
 

งานของทานมีลักษณะซํ้าซากจําเจจึงไมตอง
ใชความชํานาญเฉพาะก็ทําได 

     

2. งานท่ีทานทําเปนงานงายๆ ไมตองใช
ความสามารถมากนัก 

     

3. ทานตองใชความชํานาญและความสามารถ
หลายอยางในการทํางาน 

     

4. งานท่ีทานทําตองใชความสามารถอยางมาก 
เพื่อใหงานออกมาสําเร็จดวยด ี

     

5. ทานจําเปนตองพัฒนาความสามารถของ
ตนเองในหลายๆ ดาน เพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวง 

     

6. งานท่ีทานทํามีข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ี
ชัดเจน 

     

7. งานของทานมีกระบวนการการดําเนินงาน
และวิธีการปฏิบัติอยางชัดเจนต้ังแตข้ันตน
จนกระท่ังข้ันสุดทาย 

     

8. ทานมองเห็นภาพรวมของข้ันตอนการทํางาน
ไดอยางชัดเจน 

     

9. กระบวนการดําเนินงานไมชัดเจน ทําใหทาน
มองไมเห็นภาพรวมของช้ินงาน 

     

10. ทานมองไมเห็นภาพรวมของช้ินงาน      
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ขอที ่ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

11. งานท่ีทานรับผิดชอบสงผลถึงความกาวหนา
ขององคการ 

     

12. หากงานในความรับผิดชอบของทานไม
สําเร็จ จะเกิดผลกระทบตองานในสวนอื่นๆ 

     

13. งานท่ีทานปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคาแก
สวนรวม 

     

14. งานท่ีทานทําไมคอยมีความสําคัญตอ
องคการ 

     

15. แมวางานจะออกมาดีเพียงใดทานก็รูสึกวา
เปนเพียงหนาท่ีท่ีตองทําเทาน้ัน ไมไดมี
ความสําคัญตอทาน 

     

16. งานท่ีทานรับผิดชอบไมมีประโยชนหรอื
สงผลกระทบตอความสําเร็จขององคการมาก
นัก 

     

17. ทานไดรับอิสระในการปฏิบัติงานท่ีตนเอง
ไดรับมอบหมาย 

     

18. ทานสามารถคิด ตัดสินใจในงานท่ีอยูใน
ความรับผิดชอบของตนเองไดอยางเต็มท่ี 

     

19. ทานสามารถนําส่ิงใหมๆ มาปรับใชในการ
ปฏิบัติงานของตน โดยอยูในขอบเขตท่ี
เหมาะสม 

     

20. ทานสามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ทํางานได 

     

21. ทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานใน
ความรับผิดชอบของตนเอง 
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ขอที ่ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

22. ทานสามารถออกแบบวิธีการทํางานดวย
ตนเองได 

     

23. ทานทราบผลการปฏิบัติงานทันที หลังจาก
ทํางานเสร็จ 

     

24. ขอมูลยอนกลับจากงานทําใหทานสามารถ
ปรับปรุง แกไข และพัฒนาตนเองไดดีข้ึน 

     

25. ทานทราบวางานท่ีทานทําอยูมีคุณภาพดี
หรือไมดีในระดับใด 

     

26.  โดยท่ัวไปทานจะรูวางานท่ีทานทําไปแลว
นั้นไดผลเปนท่ีนาพึงพอใจหรอืไม 

     

27. ทานจะไดรับขอมูลยอนกลับจากการทํางาน
เปนระยะๆ เพื่อใหทานนําไปใชประโยชน
ในการทํางานตอไป 
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ตอนท่ี 3  ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง

คําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1. ทานไมสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
ภายในเวลาท่ีกําหนด เนื่องจากภาระงานมีมาก
จนเกินไป 

     

2. ภาระงานท่ีทานรับผิดชอบทําใหทานตองเบียด
บังเวลาสวนตัวของทาน 

     

3. งานท่ีทานตองรับผิดชอบมีมากเกินกวาท่ีทาน
สามารถทําได 

     

4. บอยครั้งท่ีทานรูสึกเหนื่อยลาอยางมาก จากการ
ทํางานตลอดสัปดาห จนสงผลถึงกิจกรรม
สวนตัว 

     

5. ภาระงานท่ีทานตองรับผิดชอบสงผลกระทบ
ตอชีวิตสวนตัว 

     

6. ทานสามารถจัดการกับเวลาวางหลังจากการ
ทํางานไดเปนอยางดี 

     

7. ทานมีเวลาเพียงพอหลังจากการทํางานในการ
ทํากิจกรรมสันทนาการของตนเอง 

     

8. ทานมีเวลาเพื่อสงเสริมสุขภาพกายและใจของ
ตนเอง 

     

9. ทานมีเวลาวางเพื่อทํากิจกรรมสวนตัวอยาง
เพียงพอ 

     

10. ทานสามารถจัดสรรเวลาสวนตัวไดเปนอยางดี      
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ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

11. ทานสามารถใชเวลาสวนตัวในการทํากิจกรรม
ท่ีทานสนใจไดอยางเต็มท่ี 

     

12. ภาระงานไมมีผลกระทบตอการทํากิจกรรม
สรางความสัมพันธอันดีภายในครอบครัวของ
ทาน 

     

13. ทานและครอบครัวมีเวลาทํากิจกรรมรวมกัน      
14. ภาระงานไมมีผลกระทบตอการดูแลเอาใจใส

สมาชิกในครอบครัว 
     

15. ภาระงานท่ีทําไมไดสงผลตอการแสดงบทบาท
การเปนสมาชิกท่ีดีในครอบครัว 

     

16. ทานไมมีเวลาใหกับครอบครัวอยางเพียงพอ 
เนื่องจากภาระงานจากท่ีทํางานมีมากเกินไป 

     

17. ทานมีเวลาเพียงพอกับการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัวและการจัดการงานบาน 

     

18. หลังเวลางาน ทานรูสึกเหนื่อยลาจนไมอยากไป
สังสรรคกับกลุมเพื่อน 

     

19. ทานสามารถจัดสรรเวลาเพ่ือเขารวมกิจกรรม
กับกลุมเพื่อนของทานไดเปนอยางด ี

     

20. เวลาท่ีใชไปกับกิจกรรมกับกลุมเพื่อน ชวยให
ทานรูสึกผอนคลายจากความเครียดในการ
ทํางาน 

     

21. ทุกครั้งท่ีทานไดรวมกิจกรรมกับกลุมเพื่อน 
ทานจะรูสึกมีพลังในการทําส่ิงตางๆ ท้ังเรื่อง
งานและสวนตัว 
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ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

22. ทานรูสึกวาเวลาถูกใชไปกับกิจกรรมสวนตัว 
ครอบครัว การทํางาน จนทานไมมีเวลาเพื่อการ
เขาสังคมของทานเลย 

     

23. ทานสามารถจัดการเวลาทุกสวน ไมวาจะเปน
เวลาสําหรับการทํางาน สวนตัว ครอบครัวและ
สังคมไดเปนอยางดี 
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ตอนท่ี 4  บุคลิกภาพ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง

คําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1. ทานเปนมิตรกับทุกคนไมวาเขาจะยากดีมีจน      
2. ผูอื่นใหทานเปนผูปลอบใจเม่ือบุคคลน้ันมี

ปญหา 
     

3. ทานชอบเขารวมงานเลี้ยงสังสรรค      
4. ทานรูสึกอึดอัดเม่ือตองอยูทามกลางกลุมคน

จํานวนมาก 
     

5. ทานชอบทํางานคนเดียวมากกวางานท่ีตองทํา
เปนทีม 

     

6. ทานไมคอยพูดไมคอยจา แมจะอยูในกลุม
เพื่อน ผูรวมงาน 

     

7. ทานไมกลาแสดงออกอยางตรงไปตรงมากับ
ผูอื่น เพราะเกรงวาผูอื่นจะรับไมได 

     

8. ทานไมกลาแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม      
9. ทานเปนคนกระฉับกระเฉง      
10. ทานมีพลังอยางมากท่ีจะทําส่ิงตางๆ รวมกับ

สังคม 
     

11. ทานรูสึกเห็นอกเห็นใจผูอื่น เมื่อเขาเดือดรอน      
12. บอยครั้งท่ีทานพูดจาทํารายน้ําใจผูอื่น      
13. ทานใหความชวยเหลอืผูอื่น เมื่อบุคคลอื่น

ไดรับความเดือดรอน 
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ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

14. ทานไมชวยเหลือใครเพราะคิดวาไมใชธุระของ
ทาน 

     

15. เมื่อเกิดปญหา ทานจะใชการพูดจา
ประนีประนอม เพื่อใหปญหายุติลงดวยด ี

     

16. ทานเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือผูอื่นได      
17. ทานจะพูดกับผูอื่นดวยวาจาสุภาพ ออนโยน      
18. ทานรูสึกวาคนรอบขางเปนมิตรท่ีดีของทาน      
19. ทานจะใหอภัยผูอื่นเมื่อเขาทําไมดีตอทาน      
20. ไมวาทานจะทําส่ิงใด ทานจะนึกถึงประโยชน

สวนรวมกอนเสมอ 
     

21. ทานคิดวานํ้าใจเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูคนใน
สังคม และทานก็มีน้ําใจท่ีดีใหแกผูอื่นเสมอ 

     

22. ทานทําทุกอยางอยางมีข้ันมีตอน      
23. ทานยึดมั่นในหลักจริยธรรม      
24. เมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานใด ทานจะทํา

อยางรอบคอบ เพื่อปองกันงานผิดพลาด 
     

25. ทานทําส่ิงใดๆ อยูในความประมาท      
26. ทานไมคอยใสใจตองานท่ีไดรับมอบหมาย      
27. กอนจะทํางานใดๆ ทานจะคิดและวางแผน

กอนเสมอ 
     

28. ทานมีสมาธิในการทํางานเพ่ือใหผลงานออกมา
ดีท่ีสุด 

     

29. ถาทานรับปากวาจะทําส่ิงใดใหใคร ทานจะทํา
ใหไดตามท่ีรับปากไว 

     

30. ไมวางานจะยากเพียงใด ทานก็จะทําใหสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 
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ขอที ่ ขอความ ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

31. ทานคิดวาการไตรตรองกอนการลงมือปฏิบัติ
จะชวยลดปญหาท่ีอาจจะตามมา 

     

32. ไมวาจะทําส่ิงใด ทานจะยึดหลักความถูกตอง
เสมอ 

     

33. ทานจะแสดงอารมณโกรธออกมาทันที เมื่อเกิด
ความโกรธ 

     

34. แมเรื่องหงุดหงดิใจเพียงเล็กนอย ทานก็จะ
แสดงอารมณโกรธอยางมาก 

     

35. ทานเปนคนข้ีหงุดหงิด      
36. ทานจะไมอารมณเสียกับเรื่องเพียงเล็กนอย      
37. ทานจะหลบเลี่ยงปญหามากกวาหาทางฟนฝา

อุปสรรครอบคอบ เพื่อปองกันงานผิดพลาด 
     

38. เมื่ออยูในสถานการณท่ีไมคุนชิน ทานมักจะ
ประหมา 

     

39. ทานรูสึกวาตนเองมีอารมณแปรปรวนงาย      
40. ทานมักจะวิตกกังวลกับเรือ่งเลก็ๆนอยๆ      
41. ทานคิดวาผูอื่นคิดรายตอทาน      
42. ทานจะหมกมุนกับสิ่งท่ีคนอื่นพูดถึงตัวทาน      
43. ทานสามารถควบคุมอารมณของทานไดเปน

อยางดี แมจะตองเผชิญหนากับสิ่งเลวราย 
     

44. ทานเปนคนชางคิด ชางฝน      
45. ทานเปนคนท่ีมีความคิดแหวกแนวไปจาก

ของเดิม 
     

46. ทานอยากรูอยากเห็นในส่ิงแปลกใหม      
47. ทานเปดกวางใหตนเองไดคิดเรื่องใหมๆ ดวย

เหตุและผล 
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ขอที ่ ขอความ ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

48. ทานไมชอบอะไรท่ีแปลกใหม      
49. ทานไมชอบทําอะไรท่ีแปลกใหมไปจาก

ของเดิม 
     

50. ทานจะปดกั้นตัวเองจากคานิยมใหมๆ      
51. ทานชอบท่ีจะแสวงหาความแปลกใหมใหกับ

ชีวิตตนเอง 
     

52. เมื่อทานสงสัยในเรื่องใด ทานจะพยายามคนหา
คําตอบดวยความอยากรูอยากเห็น 

     

53. สิ่งแปลกใหม ทําใหทานรูสึกวาชีวิตของทานมี
สีสัน 
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ตอนท่ี 5  ความผูกพันตอองคการ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางทายขอความตามความเปนจริงของทานเพียง

คําตอบเดียวเทานั้น (กรุณาตอบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1. การท่ีทานยังคงทํางานอยูในองคการขณะน้ีเปน
สิ่งจําเปนพอๆกับเปนความตองการของตัวทาน
เอง 

     

2. เปนการยากมากสําหรับทานท่ีจะลาออกจาก
องคการในขณะน้ี แมวาทานอยากจะลาออกก็
ตาม 

     

3. เปนเรื่องยุงยากมากหากทานตัดสินใจลาออก
จากองคการในตอนนี้ 

     

4. ทานรูสึกวาทานมีทางเลือกนอยเกินกวาท่ีจะคิด
ลาออกจากองคการ 

     

5. ถาทานไมไดทุมเทตนเองใหกับองคการน้ีเปน
อยางมากแลว ทานอาจพิจารณาท่ีจะไปทํางาน
ท่ีองคการอื่น 

     

6. ผลทางลบประการหน่ึงของการลาออกจาก
องคการ คือ โอกาสท่ีทานจะไดงานใหมมีนอย
มาก 

     

7. ทานมีความสุขมากถาไดทํางานใหกับองคการ
แหงน้ีตลอดไป 

     

8. ทานรูสึกวาปญหาขององคการก็คือปญหาของ
ทาน 

     

9. ทานไมรูสึกวา “ตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการ” 

     



ขอที ่ ขอความ 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

10. ทานไมรูสึกผูกพันกับองคการน้ี      
11. ทานไมไดรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ

องคการ 
     

12. องคการน้ีมีความหมายตอตัวทานอยางมาก      
13. ทานไมไดรูสึกวาเปนหนาท่ี ท่ีจะตองทํางานอยู

กับองคการน้ี 
     

14. ทานรูสึกวาเปนการไมสมควรท่ีทานจะลาออก
จากองคการในขณะนี้ ถึงแมวาทานจะไดรับ
ผลประโยชนจากองคการอื่นมากกวาก็ตาม 

     

15. ทานรูสึกผิดถาลาออกจากองคการในขณะน้ี      
16. องคการน้ีสมควรไดรับความจงรักภักดจีาก

ทาน 
     

17. ทานจะไมลาออกจากองคการในขณะน้ี 
เนื่องจากทานรูสึกวาบุคคลในองคการมีบุญคุณ
ตอทาน 

     

18. ทานเปนหนี้องคการของทานอยางมาก      

 
 
 

ขอขอบพระคณุในความรวมมืออยางดยีิ่งของทาน 
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ภาคผนวก ข  

ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกท่ี 1  คา Item-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามคุณลักษณะงาน  
 

คุณลักษณะงาน ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
ความหลากหลายของทักษะ 1 .7108 
 2 .7063 
 3 .6384 
 4 .5206 
 5 

คาความเช่ือม่ัน = .8406 
.6916 

 
ความมีเอกลักษณของงาน 6 .7134 
 7 .6169 
 8 .5745 
 9 .5197 
 10 

คาความเช่ือม่ัน = .8079 
.5783 

 
ความสําคัญของงาน 11 .6754 
 12 .8077 
 13 .7100 
 14 .7086 
 15 .6623 
 16 

คาความเช่ือม่ัน = .8902 
.8393 

 
ความมีอิสระในการทํางาน 17 .6586 
 18 .6430 
 19 .7183 
 20 .5042 
 21 .7898 
 
 
 



 
 
 
 

153 

ตารางผนวกท่ี 1  (ตอ) 
 

คุณลักษณะงาน ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
ความมีอิสระในการทํางาน (ตอ) 22 

คาความเช่ือม่ัน = .8650 
.7647 

 
ผลยอนกลับของงาน 23 .5414 
 24 .7741 
 25 .6795 
 26 .8116 
 27 

คาความเช่ือม่ัน = .8466 
.6506 

 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .9043 
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ตารางผนวกท่ี 2  คา Item-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามความสมดุลระหวาง 
                           ชีวิตและการทํางาน  
 

ความสมดุลระหวางชีวิต 
และการทํางาน 

ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 

ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน 1 .7395 
 2 .9181 
 3 .7353 
 4 .4806 
 5 .7956 
 6 .4808 
 7 .6183 
 8 .7857 
 9 .6425 
 10 .5783 
 11 .5234 
 12 .6575 
 13 .7962 
 14 .6182 
 15 .5570 
 16 .4493 
 17 .6216 
 18 .8602 
 19 .7243 
 20 .6731 
 21 .5315 
 22 .5068 
 23 .7799 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .8962 
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ตารางผนวกท่ี 3  คา Item-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
                           หาองคประกอบ 
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
การแสดงตัว 1 .5375 
 2 .4978 
 3 .6881 
 4 .6106 
 5 .4882 
 6 .7664 
 7 .4022 
 8 .4599 
 9 .4827 
 10 

คาความเช่ือม่ัน = .8340 
.4495 

 
ความออนนอม 11 .7527 
 12 .6107 
 13 .7926 
 14 .5452 
 15 .6505 
 16 .7302 
 17 .7090 
 18 .5206 
 19 .5285 
 20 .6370 
 21 

คาความเช่ือม่ัน = .9023   
.7064 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
ความมีสติ 22 .7469 
 23 .5937 
 24 .7237 
 25 .5162 
 26 .5708 
 27 .5818 
 28 .6498 
 29 .7721 
 30 .4637 
 31 .5572 
 32 

คาความเช่ือม่ัน = .8818 
.4923 

 
ความหวั่นไหว 33 .6642 
 34 .8443 
 35 .6972 
 36 .6002 
 37 .7511 
 38 .4396 
 39 .4562 
 40 .5075 
 41 .5067 
 42 .4800 
 43 

คาความเช่ือม่ัน = .8790 
.5992 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ตอ) 
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
การเปดรับประสบการณ 44 .7141 
 45 .5082 
 46 .8660 
 47 .6580 
 48 .7246 
 49 .5949 
 50 .6828 
 51 .3918 
 52 .7426 
 53 

คาความเช่ือม่ัน = .8886 
.5671 

 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .8705 
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ตารางผนวกท่ี 4  คา Item-Total Correlation (r) รายขอของแบบสอบถามความผูกพัน 
                           ตอองคการ 
 

ความผูกพนัตอองคการ ขอท่ี คา Item-Total Correlation (r) 
ดานความตอเนื่อง 1 .5846       
 2 .7643         
 3 .7316             
 4 .6569           
 5 .4333         
 6 

คาความเช่ือม่ัน = .8367 
.5566    

         
ดานจิตใจ 7 .5503          
 8 .6468            
 9 .7382 
 10 .6804            
 11 .7906        
 12 

คาความเช่ือม่ัน = .8698 
.6614 

 
ดานบรรทัดฐาน 13 .5561              
 14 .7242            
 15 .8056           
 16 .8154            
 17 .8121          
 18 

คาความเช่ือม่ัน = .9075 
.8033            

 
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ = .8823 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นางสาวกรัณฑรักข  เติมวิทยขจร 
วัน เดือน ป ท่ีเกิด วันท่ี 13 เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2527 
สถานท่ีเกิด  จังหวดัยะลา 
ประวัติการศึกษา การศึกษาบัณฑิต (จิตวิทยาการแนะแนว) 

มหาวิทยาลัยทักษิณ 
ทุนการศึกษาท่ีไดรับ ทุนสนับสนุนคุณภาพงานวจิัยระดับ

บัณฑิตศึกษา เพื่อการตีพิมพในวารสาร
ระดับชาติและระดับนานาชาติ ป 2551 
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