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บทคัดยอ 

 
การเปลี่ยนแปลงสภาวการณตาง ๆ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วยิ่งข้ึน ไมวาจะเปน

ดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในการกาวเขาสูยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปน

ยุคของการขับเคลื่อนเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ดังนั้นองคกรจะตองดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได การบริหารงานและการทํางานแบบเดิมท่ีเคยประสบความสําเร็จ

อาจจะลาสมัยไมสามารถทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมายได จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจ

ท่ีจะทําการศึกษา “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการ

ปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในจังหวัดนนทบุรี” โดยมี

วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน ศึกษาอิทธิพล

ของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่สงผลตอการปรับตัวของพนักงาน และศึกษาอิทธิพลการ

ปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชเครื่องมือแบบสอบถามในการ

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน การวิเคราะหขอมูลเปนการหาความสัมพันธของตัวแปร

โดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling : 

SEM )  

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของ

พนักงาน มีคา p-value นอยกวา .05 จึงสรุปวา คุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน และการปรับตัวของพนักงานก็มีความสัมพันธ

เชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน จากผลวิจัยดังกลาว ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญ

ในลกัษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวก และกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค การเอาใจใสดูแลคํานึงถึงความตองการและความแตกตางระหวาง

บุคคล มีปฏิสัมพันธท่ีดี และมีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุ

เปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

 

คําสําคัญ : คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร การปรับตัวของพนักงาน 

              ผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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Abstract  

 

Changes in any circumstances tended to be faster no matter on the aspect of 

economic, social, or culture. Especially, changes as we had stepped into the 21st 

century, a technology driven, creative, and innovative era. Therefore, the 

organizations were unavoidably to process with changes because the former 

successful management and operation may be outdated and prevented the 

organizations to attain the goals. From this significance, the researcher then 

interested to study on “the influences of Job characteristics and perceived 

organization support affect to adjustment and performance of employee: a case 

study of Siam Commercial Bank in Nonthaburi province.” Research objective was to 

study on the influences of Job characteristics affect to adjustment of employee, the 

influences of perceived organization support affect to adjustment of employee, and 

the influences of employee adjustment affect to performance of employee. 

Questionnaire was used as the tool for data collection from 255 samples. Data 

analysis was to seek for the relationship between variables using CFA and hypotheses 

testing via Structural Equation Modeling (SEM).  

It was found from the results that Job characteristics, perceived organization 

support, and employee adjustment had p-value that lesser than 0.05. Therefore, this 

can be summed that work attributes and perceived organization support had the 

positive influences toward employee adjustment. In addition, the employee 

adjustment had positive relationship with employee performance. According to the 

results, organization leader shall foresee the significance of work assignment and 

supporting system to motivate for work inspiration. It was to form the internal 

motivation, positive thinking, and attitude to boost up the team spirit. This would 

result on creativity and novel things. Moreover, it would consider to take good care 

on the needs and differences of each person to promote for good relationship and 

work support or development for person to achieve their own and mutual goals.  

 

Keywords: Job characteristics, perceived organization support, employee adjustment, 

employee performance 
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บทท่ี 1 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

 

1.1 ความสําคัญและที่มาของปญหา 

 กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกธุรกิจปจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมอยางรวดเร็ว สงผล

ทําใหองคกรธุรกิจตองมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลงเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน การ

เปลี่ยนแปลงสภาวการณตาง ๆ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ 

สังคม วัฒนธรรมและโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในการกาวเขาสูยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปนยุคของการ

ขับเคลื่อนเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองคกรไมใชทางเลือก

ขององคกรอีกตอไป แตเปนสิ่งท่ีจะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได องคกรตองมีการ

ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา การบริหารงานและการทํางาน

แบบเดิมท่ีเคยประสบความสําเร็จอาจจะลาสมัยไมสามารถทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมายได ปจจุบัน

รูปแบบการดําเนินงานและความสัมพันธขององคกรไดเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต การบริหารงานท่ีจะ

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นไมเพียงแตเกิดจากความพรอมของปจจัยหรือศักยภาพ

ภายในองคกรเทานั้น ผูบริหารตองมีความเขาใจในสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศขององคกรดวย 

บรรยากาศองคกรเปนลักษณะของความรูสึกและความเขาใจของสมาชิกในองคกร เก่ียวกับ

สภาพแวดลอมและความเปนไปในองคกรจะมีความเก่ียวของกับผูท่ีทํางานในองคกรโดยตรง เชน

คุณลักษณะงานท่ีทํา การรับรูเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคกร เปนตน การรับรูและการสัมผัสกับ

บรรยากาศในแตละองคกรดังกลาวจะแตกตางกันไปในแตละองคกร สงผลทําใหบุคลากรในองคกรเกิด

การปรับตัว และทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้นเปลี่ยนแปลงตาม ดังนั้นปจจัยการรับรู

และบรรยากาศองคกรจึงมีความสําคัญและเก่ียวของกับผูบริหารและบุคลากรในองคกรโดยตรง สงผล

ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หากบุคลากรมีการรับรู มีความพึงพอใจในบรรยากาศองคกร

หรือมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรก็จะทําใหเกิดความเชื่อม่ัน เกิดการปรับตัว และมีความเต็มใจในการ

ทํางาน ก็จะสงผลทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

 การรับรูการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organizational Support หรือ POS) ใน

ดานตางๆ ของพนักงานเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจ

ในบรรยากาศในการทํางานหรือมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เปนการผลักดันใหบุคลากรเกิดการปรับตัว 

และกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีแกพนักงานซ่ึงนําไปสูเปาหมายขององคกร Eisenberger 

(1986) ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวา พนักงานมีความเชื่อวาองคกรไดให

คุณคา ความหวงใยในความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน ท้ังในดานของคาตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อน

ตําแหนง การสนับสนุนดานทรัพยากร สวัสดิการตางๆ และคานิยมองคกรเพ่ือใหเกิดการรวมมืออยาง
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ดีกับองคกร แนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร (Perceived Organizational Support หรือ POS)  Eisenberger et al (1986) ซ่ึงการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรนั้น สงผลใหพนักงานเกิดการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ตามบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรใหการสนับสนุนแกพนักงาน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับแรงกาย แรงสมอง

ในการปฏิบัติงานของพนักงานใหองคกรบรรลุสูเปาหมาย การแลกเปลี่ยนเหลานี้จะเกิดข้ึนตอเม่ือท้ัง

องคกรและพนักงานตางรับรูถึงคุณคาของกันและกัน เม่ือองคกรเล็งเห็นวาพนักงาน หรือผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณคาตอองคกร องคกรยอมเต็มใจท่ีจะสนับสนุนพนักงาน และหาวิธีการใน

การรักษาพนักงานใหเปนสมาชิกขององคกรตอไป เม่ือพนักงานรับรูวาองคกรใหการสนับสนุนแกตน 

ยอมมีการปรับตัวเพ่ือท่ีแสดงผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามจุดมุงหมายขององคกร (Eisenberger et 

al., 1986) 

นอกจากนี้ องคกรจะประสบความสําเร็จไดนั้นข้ึนอยูกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกรท่ี

แสดงใหเห็นถึงภาพลักษณขององคกรนั้นๆ ทุกองคกรยอมตองการบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนหนาท่ีท่ีของบุคลากรทุกคนท่ีตองปฏิบัติใตกฎระเบียบในการทํางาน ท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานตามคุณลักษณะของงานไดอยางเต็มความสามารถ คุณลักษณะท่ีจําเปนของงาน พบวามี

ขอมูลท่ีสนับสนุนแนวคิดของเฮิรสเบิรก คือคุณลักษณะของงานจะสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ

พนักงาน โดยคุณลักษณะของงานจะแบงเปน 4 ดานคือความหลากหลาย อํานาจในการตัดสินใจ 

เอกลักษณของงานและการใหผลยอนกลับ ซ่ึงการตอบสนองของคุณลักษณะของงานท่ีเกิดข้ึนจะ

แสดงออกในรูปแบบของระดับความพึงพอใจของงาน โดยท่ีปจจัยภายนอกท้ังปจจัยสวนบุคคลและ

สภาพแวดลอมจะมีผลตอเนื่องกับระดับความพึงพอใจ  นอกจากนี้  แฮคแมนและโอลดแฮม 

(Hackman and Oldham,1976) ไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน ซ่ึงพบวาการออกแบบลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแมวางานนั้นจะเปนงานแบบเดียวกัน โดยพบวาคุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ 

และภาวะจิตใจจะสงผลตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกต่ําคุณลักษณะงานจะกอใหเกิดการปรับตัว ความ

กระตือรือรนและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ตามคุณลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย (Hackman 

& Oldham, 1975) ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบัติ 

 ธนาคารไทยพาณิชยเปนธุรกิจหนึ่งท่ีใหบริการทางการเงินครบวงจรชั้นนําของประเทศ 

นําเสนอผลิตภัณฑและบริการท่ีหลากหลาย นอกเหนือจากบริการเงินรับฝากและธุรกรรมท่ีเก่ียวกับ

การใหสินเชื่อเพ่ือตอบสนองตอความตองการของลูกคาทุกกลุม  ธนาคารไดมียุทธศาสตรหลักภายใต

โครงการ Transformation ท่ีถูกออกแบบมาเพ่ือปรับรากฐานตาง ๆ ท่ีสําคัญ เพ่ิมขีดความสามารถใน

การแขงขันในระยะยาวทามกลางการเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางของธุรกิจการเงินท่ีมีเทคโนโลยีดิจิทัล
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เปนตัวขับเคลื่อน ตลอดจนพฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปลี่ยน ไป และการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบตางๆ 

ของหนวยงานท่ีกํากับดูแล ธนาคารเชื่อม่ันวา ดวยกาวท่ีกลาแหงยุทธศาสตรตีลังกา จะสามารถพัฒนา

รูปแบบการดําเนินธุรกิจและศักยภาพในทุกดานของธนาคาร ท้ังในดานทรัพยากรบุคคล กระบวนการ

ทํางาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสรางความแตกตาง พรอมท้ังสรางคุณคาใหแกลูกคาและ

สังคมอยางยั่งยืน ดังนั้นจึงไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรท่ี

เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ ซ่ึงรวมถึงการเขาใจของพนักงานเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และคุณลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย ทําใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง และมีความ

พึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบเชิงการ

แขงขัน และบรรลุจุดมุงหมายขององคกร แตในทางกลับกันถาคุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุน

ขององคกรไมเอ้ือตอการทํางาน ก็จะทําใหบุคลากรเกิดแรงกดดัน ซ่ึงแรงกดดันเปนสภาวะความรูสึก

ของจิตใจท่ีถูกกดดันหรือถูกบีบบังคับจากการปฏิบัติงานจนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและ

จิตใจ ทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานของบุคลากรได 

จากความสําคัญและประเด็นปญหาท่ีกลาวมาแลวขางตนผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเก่ียวกับ 

อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการ

ดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี เพ่ือนําไปใชเปน

แนวทางการบริหารองคกรของผูบริหาร รวมถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน

ในองคกรใหทันกับยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอันจะนํามาซ่ึงการมีประสิทธิภาพและศักยภาพ

ในการทํางานของพนักงานตลอดจนการเสริมสรางศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหสามารถทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพอันจะสงผลความสําเร็จตอองคกรตอไป 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 6.1 ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

6.2 ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 6.3 ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

1.3 คําถามวิจัย 

อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคกรสงผลตอการปรับตัวและ

ผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยหรือไม 
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1.4 ประโยชนของงานวิจัย 

เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางการบริหารองคกรของผูบริหาร รวมถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกรอันจะนํามาซ่ึงการมีประสิทธิภาพและศักยภาพในการทํางานของ

พนักงานตลอดจนการเสริมสรางศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแขงขันอันจะสงผลตอสําเร็จตอองคกรในยุคท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและจะสงผลทําใหองคกรไดเปรียบทางการแขงขัน 

1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ตองการจะศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

ขอบเขตดานประชากร  

ประชากร คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขต

จังหวัดนนทบุรี 

 ขอบเขตดานตัวแปร 

  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน ประกอบดวย คุณลักษณะงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของพนักงาน ตัวแปรตาม คือ ผลการดําเนินงาน

ของพนักงาน 

 ขอบเขตดานระยะเวลา  

  งานวิจัยนี้เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลในชวงเวลาตั้งแต 1 ตุลาคม 2563 

ถึง 30 กันยายน 2564 

1.6 สมมติฐานของงานวิจัย 

การศึกษา อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคกรท่ีสงผลตอการ

ปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ไดกําหนดขอสมมติฐาน เพ่ือทําการ

ทดสอบดังนี้ 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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1.7 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.8 คํานิยามศัพท 

1.8.1 คุณลักษณะงาน (Job characteristics) 

คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง รูปแบบและลักษณะงานท่ีไดรับ โดยแบง

ออกเปน 5 ดานคือ ความหลากหลายของทักษะท่ีใชในงาน เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน 

ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลปอนกลับจากการปฏิบัติงาน  

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึงจํานวนทักษะท่ีแตกตางกันท่ีตองใชใน

การทํางานเพ่ือใหงานบรรลุผล  

ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึงขอบเขตความรับผิดชอบของงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ไดตั้งแตตนจนจบกระบวนการและปรากฏผลงานอยางชัดเจน 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงลักษณะของงานซ่ึงจะมีความสําคัญ และ

สงผลกระทบตอชีวิต ความเปนอยูของผูอ่ืน ท้ังในหรือนอกองคกร  

คุณลักษณะงาน  

(job characteristics) 

1. ความหลากหลายของทักษะ 

2. ความเปนเอกลักษณของงาน 

3. ความสําคัญของงาน 

4. ความมีอิสระของงาน 

5. ผลยอนกลับของงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

(Perceive Organization 

Support) 

1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

2. ความยุติธรรมในองคกร 

3. รางวัลและสภาพการทํางาน 

 

การปรับตัวของพนักงาน 

- การปรับตัวในงาน 

- การปรับตัวดานพฤติกรรม 

 

ผลการดําเนินงานของ

พนักงาน 

- ประสิทธิภาพ 

- ประสิทธิผล 

H1 

H3 

H2 
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ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึงระดับความมีอิสระท่ีเปดโอกาส ให

ผูปฏิบัติงานใชวิจารณญาณของตนในการตัดสินใจกําหนดวิธีการทํางาน ระยะเวลาท่ีใช และแกไข 

ปญหาท่ีเกิดข้ึน  

ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึงระดับการไดรับขอมูลยอนกลับของ ผูปฏิบัติงาน

เก่ียวกับผลลัพธและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.8.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการหมายถึง การท่ีพนักงานมีความเชื่อวาตนเองไดรับการ

สนับสนุนจากองคการใหคุณคา ใหการยอมรับแกพนักงาน สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานมีความ

เปนอยูท่ีดี มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคกรผานทางนโยบาย 

และการปฏิสัมพันธกับพนักงานในดานตางๆ อาทิ คาจางผลตอบแทน สวัสดิการความเปนอยูในการ

ทํางาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความม่ันคงในการทํางาน 

 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก องคกร และผลของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร โรหเดส (Rhoades, 2002) ดังนี้  

 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

จะเกิดจากการท่ีพนักงานพิจารณาวาองคกรเห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด ซ่ึง

การพิจารณาดังกลาวจะเก่ียวเนื่องถึงการพิจารณาหัวหนางานวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขา

มากนอยเพียงใดดวยเชนกัน 

 2. ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) กระบวนการยุติธรรม เปนสิ่งท่ีแสดงถึงหนทางท่ี

นําไปสูความยุติธรรมท่ีใชในการพิจารณาผลตอบแทนใหกับพนักงาน 

 3. รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions) เปนการ

ปฏิบัติงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยขององคกรจะเปนการแสดงใหเห็นการรับรูขององคกรท่ีมีตอการ

ทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 1.8.3 การปรับตัวของพนักงาน (employee adjustment) 

 การปรับตัวของผูตามเปนการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย 

ความสําคัญ 2 ประการ ดังนี้คือ  

  1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว

ในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน และ

บุคลิกภาพท่ี เหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังขององคกร   

  2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบ

พฤติกรรมตางๆ ท่ีเก่ียวของกับบริบทอ่ืน และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการ
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ทํางาน ตองการท่ีจะไดรับความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การ

เปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง 

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา การปรับตัวของผูตามหรือพนักงาน มีประเด็นสําคัญอยู 2 ประการ คือ 

การปรับตัวในดานความคิดเก่ียวกับงาน  และการปรับตัวดานพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับบริบทอ่ืนๆ 

 1.8.4 ผลการดําเนินงานของพนักงาน (employee performance) 

 ผลการดําเนินงานของผูตาม หมายถึง ผลการดําเนินงานทางดานงานท่ีออกมีมีประสิทธิผล 

และผลการดําเนินงานดานประสิทธิภาพในบริบทอ่ืนๆ เชนการใหความรวมมือกับสมาชิก การรักษา

ภาพลักษณขององคกร การเปนตัวแทนดานการสื่อสาร การกระตุนใหเกิดความคิด ฯลฯ เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไป หลักการ แนวคิดทฤษฏี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังหัวขอตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะงาน 

2.2 แนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

2.3 แนวคิดการปรับตัว 

2.4 แนวคิดผลการดําเนินงาน 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job characteristics) 

 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของงานมีท่ีมาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจจากคุณสมบัติของงาน 

(Motivation of task) ซ่ึงมีนักวิจัยหลายทานไดทําการศึกษาผลเก่ียวกับเรื่องดังกลาว โดยแนวคิดแรก

ท่ีเกิดคือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรสเบิรกซ่ึงพบวา ปจจัยที่สงผลตอการทํางานมี 2 ปจจัย คือปจจัย

จูงใจ (Motivators) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene) โดยปจจัยจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ

หรือไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากงานท่ีทํา เชน คุณลักษณะของงาน ความกาวหนา ความสําเร็จของงาน 

โดยปจจัยนี้จะจูงใจใหพนักงานเพ่ิมผลผลิตหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนปจจัยคํ้าจุน

จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงานหรือไมเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนผลจาก

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน รูปแบบการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน 

ความม่ันคง โดยปจจัยนี้จะไมทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะ

ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจากแนวคิดนี้เฮิรสเบิรกไดทําการทดสอบ 

แนวคิดของตนอีกครั้งและทําใหเกิดแนวคิด “การเพ่ิมหนาท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

(Job enrichment)” โดยมีขอสมมติฐานวาการจูงใจพนักงานนั้นสามารถทําไดโดยการเพ่ิมหรือสราง 

ปจจัยจูงใจใหกับพนักงาน ซึ่งคุณลักษณะของงานจัดเปนปจจัยจูงใจตามทฤษฎีแตมีเงื่อนไขวา

ปจจัยคํ้าจุนของงานนั้น ๆ จะตองตอบสนองความตองการของพนักงานแลว 

ตอมาในป 1965 ทูนเนอรและลอเรนสไดทําการศึกษาคุณลักษณะท่ีจําเปนของงาน พบวา

ขอมูลสนับสนุนแนวคิดของเฮิรสเบิรก คือคุณลักษณะของงานจะสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรม

ของพนักงาน โดยคุณลักษณะของงานจะแบงเปน 4 ดานคือ ความหลากหลายอํานาจในการตัดสินใจ 

เอกลักษณของงานและการใหผลยอนกลับ ซึ่งการตอบสนองของคุณลักษณะของงานที่เกิดขึ้น

จะแสดงออกในรูปแบบของระดับความพึงพอใจของงาน โดยท่ีปจจัยภายนอกท้ังปจจัยสวนบุคคลและ
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สภาพแวดลอมจะมีผลตอเนื่องกับระดับความพึงพอใจเชนกัน ขณะท่ีแบบจําลองระบบเทคนิคสังคม

ของเทรสและเดวิส ทําการศึกษาผลของการออกแบบลักษณะงานใหมตอผลการปฏิบัติงานพบวา 

ความตองการทางดานจิตใจของงาน เชน โอกาสในการเรียนรู ความทาทายและสภาพแวดลอม

ขององคกรจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Richard&Lyman,1990) ป 1966 สก็อต ไดทําการศึกษา

ลักษณะของงานโดยเนนท่ีกระบวนการทางจิตวิทยา ซ่ึงพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานโดยผานกระบวนการกระตุน เชนการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมใน

กระบวนการตาง ๆ โดยหากกระบวนการกระตุนพฤติกรรมอยูในระดับท่ีไมเหมาะสม บุคคลก็อาจจะ

เกิดการเปลี่ยนระดับการปฏิบัติงานได ดังนั้นหากตองการใหพนักงานมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ก็ควรท่ีจะออกแบบกระบวนท่ีจะกระตุนพนักงานอยางเหมาะสม และทฤษฎีสุดทายคือ ทฤษฎี

แรงจูงใจใฝสําเร็จท่ีมีผูศึกษาไวอยางมากมายโดยพบวา การเพ่ิมคุณคาของงานนั้นจะใหผลสําเร็จ

หรือไมข้ึนอยูกับแรงจูงใจของพนักงานดวยวาพนักงานมีความตองการท่ีจะกาวหนามากนอยเพียงใด 

(Richard&Lyman,1990) จากผลของการศึกษาทําใหเกิดแนวคิดท่ีวาคุณลักษณะของงานสามารถจูง

ใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจและกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนได สงผลใหมีนักวิจัยเริ่มศึกษา

ขอมูลเฉพาะในสวนของคุณลักษณะของงาน โดยเฉพาะแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and 

Oldham,1976) ท่ีไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพบวา

การออกแบบ ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแมวา

งานนั้นจะเปนงานแบบเดียวกันโดยพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ และภาวะ

จิตใจจะสงผลตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 

การขาดงานและ การลาออกต่ํา ขณะท่ีล็อค (Lock,1976) ไดทําการศึกษาองคประกอบท่ีทําใหเกิด

ความพึงพอใจพบวา ลักษณะของงานเปนองคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

โดยคุณลักษณะของงานท่ีดีจะตองมีความทาทายกอใหเกิดการเรียนรูและมีระดับความยากงายท่ี

เหมาะสม ซ่ึงชวยใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนและสามารถบรรลุเปาหมายของ

งานได  

 ดังนั้น คุณลักษณะงาน (Job - Characteristics) จึงหมายถึง การออกแบบและการสงเสริม

แรงจูงใจในพนักงาน คือ ลักษณะงานตองมีความเปนเอกภาพมีระดับความยากงาย เปนงานท่ีมี

ความสําคัญท่ีสามารถขับเคลื่อนองคกร มีความเปนอิสระใหพนักงานกําหนดการทํางานและวิธีการ

ตางๆ เอง และการใหพนักงานไดรับ ทราบเก่ียวกับประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเอง

ซ่ึง (J.Richard Hackman and G.R. Oldham,1975) อธิบายองคประกอบและคุณลักษณะของงาน

ไว ดังนี้  

1) ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะ และความชํานาญ ความสามารถหลายๆอยางในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ  
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2) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับตั้งแตเริ่มตนกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสมบูรณซึ่ง

ระบุไดวาชิ้นงานชิ้นใดท่ีตนเปนผูทํา 

3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี

ผลกระทบกับชีวิตความเปนอยู หรืองานท่ีพนักงานทําอยูสงผลกับผูอ่ืน ทําใหพนักงานรูสึกถึงงานท่ีทํา

อยูนั้นมีความหมาย และเกิดความพึงพอใจกับงาน  

4) ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงาน 

สามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสระเสรี กําหนดวิธีการทํางานเพ่ือใหงานนั้นสําเร็จลุลวง  

5) ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะงานเปนท่ีใหผลสะทอนกลับ

ชัดเจน ในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงาน 

 

2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

การรับรูในการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organization Support: POS) คือ ความ

เชื่อโดยท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับการท่ีองคการใหความสําคัญแกการชวยเหลือและดูแลเอาใจใสใน

ความเปนอยูของพวกเขา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ท่ี

กลาวถึงการรับรูสนับสนุนจากองคกรวาเปนปจจัยท่ี กอใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ความรูสึก

ท่ีสัมพันธกับงาน และตอบสนองความรูสึกท่ีสงผลตองานในดาน ความพึงพอใจในงานและอารมณของ

พนักงานผูปฏิบัติงาน Homans (1958) กลาววา มนุษยสวนใหญจะประเมินตนทุนและผลประโยชน

อยูเสมอวา ตนทุนและผลประโยชนสมดุลกันหรือไม ตนทุนคือการทุมเททํางาน ความรัก ความผูกพัน

องคการ ผลประโยชนอาจเปนผลทางเศรษฐกิจหรือทางจิตวิทยา เชน การเห็นคุณคาผลงานและ

ตัวบุคคล การใสใจทุกขสุข การดูแลความเปนอยู ผลลัพธท่ีตองการก็คือ การทํางานตามบทบาทเดิม 

และการทํางานเกินบทบาท 

ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการ 

สนับสนุนจากองคกร เปนความเชื่อของพนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใสขององคกรท่ีมีตอพนักงาน 

ท้ังในดานสวัสดิการและการดูแลในดานความเปนอยูของพนักงาน ตลอดจนรางวัลหรือคาตอบแทนท่ี

คุมคาตอการทุมเทในการทํางานของพนักงาน  

ฮัทชิสัน และกาสทคา (Huthcison & Garstka, 1996, p.1361) ไดใหความหมายวา

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนการแสดงถึงความผูกพันท่ีองคกรมีตอพนักงาน 

 แอลเลน และลิวซินเจอ (Allen & Leutzinger, 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการ 

สนับสนุนจากองคกร คือ ระบบของโครงสรางภายในองคกรท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงเปน 
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นโยบาย และกระบวนการท่ีบํารุงรักษาวัฒนธรรมองคกร โดยการสนับสนุนจากองคกรจะตองมีการ 

ปรับปรุงอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ 

สวน George and Jones (1996) ใหความหมายวา เปนระดับที่องคกรเอาใจใสดูแล 

ชวยเหลือและรับฟงขอรองเรียนตางๆ ของสมาชิกองคกรรวมทั้งปฏิบัติตอสมาชิกดวยความเปน

ธรรม โดยแบงออกไดเปนสองแบบคือ บุคคลท่ีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรสูง จะเชื่อวา 

องคกรจะเห็นถึงความเสียสละ หากมีปญหาเกิดขึ้นจะไดรับความชวยเหลือจากองคกรและเชื่อวา

องคกรจะใหคุณภาพชีวิตท่ีดี ประเภทท่ีสองบุคคลท่ีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรต่ํา จะมี

ความเชื่อวา ตนกําลังถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคกรรวมท้ังกําลังถูกละเลย มองขามความสามารถ 

และเชื่อวาอาจถูกโยกยายตําแหนงหรือถูกใหออกจากงานไดตลอดเวลา 

สรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรหมายถึง ความเชื่อหรือความคิดเห็นของพนักงาน

จากประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคกรวา องคกรใหคุณคาการยอมรับและเห็นความสําคัญ

ในการทุมเทการทํางาน มีความหวงใย ความเปนอยูท่ีดีของพนักงานและมีความผูกพันตอพนักงาน 

โดยการให การสนับสนุนการทํางานดานตาง ๆ ผานนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และตัวแทน

ขององคกรเพ่ือใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานท่ีดี 

การสนับสนุนการรับรูจากองคกรออกเปน 4 ดาน (Eisenberger et al., 1986) ไดแก  

1. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาผูบริหารและหัวหนางานใหคําแนะนํา

ชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางาน และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก รวมท้ังสราง

บรรยากาศเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  

2. ดานความรูและโอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอองคการและ

หัวหนาในการใหโอกาสในการแสดงผลงาน อบรม เพ่ือความกาวหนาในสายงานและการปรับเลื่อน

ตําแหนง  

3. ดานการเอาใจใสขององคกรเก่ียวกับสวัสดิการ ความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน หมายถึงการ

รับรูวาองคกรใหความสนใจตอความเปนอยูและชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน  

4. ดานการเห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของบุคคลวา 

องคการและหัวหนาเห็นความสําคัญ ยกยอง ยอมรับใหมีสวนรวมในการทํางานและเห็นใจเม่ือทํางาน 

ผิดพลาด  

ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

แนวความคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ไดรับความสนใจจากนักวิจัยมาเปน 

เวลานาน ซ่ึงโรหเดส (Rhoades, 2002) ไดพัฒนาแนวความคิดข้ึนเพ่ืออธิบายปจจัยท่ีสงผลตอการ

รับรูการสนับสนุนจาก องคกร และผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ดังนี้  
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1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

จะเกิดจากการท่ีพนักงานพิจารณาวาองคกรเห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด ซ่ึง

การพิจารณาดังกลาวจะเก่ียวเนื่องถึงการพิจารณาหัวหนางานวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขา

มากนอยเพียงใดดวยเชนกัน การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานนั้น เปรียบเสมือนตัวแทนขององคกร

เพราะหัวหนางานจะมีความรับผิดชอบโดยตรงตอพนักงาน และมีหนาท่ีในการประเมินผลงานของ

พนักงาน ดังนั้น การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานอาจสงผลใหเกิดท้ังความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ

ของพนักงาน ซ่ึงพนักงานจะพิจารณาสิ่งเหลานี้คือการสนับสนุนจากองคกร ดังเชน จากการศึกษาของ

ไอเซนเบอรเกอรและคณะพบวา การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ทําใหเกิดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร โดยจากการศึกษากับพนักงานในองคกรตาง ๆ จํานวน 314 คน พบวา การรับรู

การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะข้ึนอยูกับสถานะภายในของ 

องคกรของหัวหนางาน กลาวคือพนักงานจะมีระดับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในระดับสูง

ตอสถานะภายในองคกรของหัวหนางานท่ีมีระดับต่ํา เนื่องจากมีการทํางานท่ีใกลชิดกับพนักงาน

มากกวาหัวหนางานท่ีมีสถานะภายในองคกรระดับสูง และจากความเชื่อของพนักงานในเรื่องการ

ประเมินผลงานของพนักงานโดยหัวหนางานนั้น ขอมูลท่ีไดในการประเมินจะถูกสงตอไปใชในการ

จัดการระดับสูงขององคกรตอไป ซ่ึงเหตุผลนี้ทําใหพนักงานเชื่อมโยงการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา

งานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

2. ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) กระบวนการยุติธรรม เปนสิ่งท่ีแสดงถึงหนทางท่ี

นําไปสูความยุติธรรมท่ีใชในการพิจารณาผลตอบแทนใหกับพนักงาน มอรแมนและคณะ (Moorman 

et al., 1998) ไดศึกษาเก่ียวกับหัวหนางาน และลูกนองท่ีทํางานในโรงพยาบาลทหาร จํานวน 157 คู 

พบวาความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางไรก็ตามความยุติธรรมอาจจะไมสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเสมอไป 

เนื่องจากองคกรอาจจะปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยไมสนับสนุนพนักงานทุกคนใน

องคกร เชน การไมสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีของพนักงานทุกคนในองคกร ในกรณีนี้องคกรมี

ความยุติธรรม แตความยุติธรรมนี้ไมไดทําใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร  

3. รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions) เปนการ

ปฏิบัติงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยขององคกรจะเปนการแสดงใหเห็นการรับรูขององคกรท่ีมีตอการ

ทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา รางวัลและสภาพการทํางานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอการรับรู

การสนับสนุนจากองคกร ซ่ึงรางวัลและสภาพการทํางานดังกลาวสามารถจําแนกไดดังตอไปนี้  

3.1 การยอมรับและเห็นคุณคาคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงาน (Recognition, Pay 

and Promotion) จากทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของไอเซนเบอรเกอร และคณะได
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ศึกษาพบวา รางวัลและผลตอบแทนสามารถทําใหพนักงานมีเจตคติในทางบวกตอองคกร และทําให

พนักงานมีความพยายามและทุมเทในการทํางานมากยิ่งข้ึน เนื่องจากพนักงานรับรูวาองคกรใหการ

สนับสนุนพนักงานเปนอยางดี สงผลใหเกิดความรูสึกตองตอบแทนบุญคุณขององคกร จึงทําให

พนักงานทุมเทในการทํางาน เพ่ือใหองคกรประสบผลสําเร็จตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว  

3.2 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) การสรางความเชื่อม่ันวาองคกรจะยังคง

จาง พนักงานใหทํางานแกองคกรนั้นเปนสิ่งท่ีแสดงใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหการสนับสนุนตอ

พนักงานใน ระดับสูง  

3.3 ความเปนอิสระในการตัดสินใจ (Automony) คือ การท่ีพนักงานสามารถควบคุมการ

ทํางานของตนเอง เชน การวางตารางเวลาในการทํางาน กระบวนการทํางาน และความหลากหลาย

ของงาน ความเปนอิสระในการตัดสินใจ ท้ังหมดนี้เปนสิ่งท่ีแสดงถึงความเชื่อใจขององคกรท่ีมีตอ

พนักงานวาจะสามารถตัดสินใจในการทํางาน และสามารถวางระบบการทํางานไดดวยตนเอง ซ่ึงจะทํา

ใหงานประสบความสําเร็จไดตามท่ีองคกรคาดหวัง นอกจากนี้ความเปนอิสระในการตัดสินใจในระดับ

ท่ีสูงจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีระดับท่ีเพ่ิมข้ึนดวย  

3.4 คามเครียด (Role Stressors) หมายถึง การท่ีพนักงานไมสามารถจัดการกับสภาพ

การ ทํางานของตนเองได ในปจจุบันธุรกิจท้ังภาครัฐและเอกชนตางตองมีการแขงขันกันสูงในทุก ๆ 

ดาน สงผลใหเกิดแรงกดดันภายในองคกรในการท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพใหแกองคกร ดังนั้นพนักงานจึง

เกิดภาวะความเครียดข้ึน ความเครียดจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคกรลดลง และ

แหลงกําเนิดของความเครียดอาจเกิดมาจากภาวะดังตอไปนี้ เชน ภาระงานท่ีมากเกินไปและตองทําให

สําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด และความไมชัดเจนของหนาท่ีความรับผิดชอบ เปนตน  

3.5 การฝกอบรม (Training) การฝกอบรมเปนการกระทําท่ีสื่อใหเห็นถึงการลงทุนของ

องคกรท่ีมีตอพนักงาน ซ่ึงจะมีผลนําไปสูการเพ่ิมระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ดังเชน 

การศึกษาของเวย, ชอรก และลิเดน (Wayne, Shore & Liden, 1997) ซ่ึงศึกษากับหัวหนางานและ

ลูกนองจากบริษัทตาง ๆ พบวา จํานวนของการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธในทางบวกกับการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกร  

3.6 ขนาดขององคกร (Organization Size) พนักงานจะมีความรูสึกวามีคุณคานอยลงใน

องคกรท่ีมีขนาดใหญ เนื่องจากองคกรท่ีมีขนาดใหญมักมีนโยบายท่ีเปนทางการสูง และมี

กระบวนการทํางานท่ีไมยืดหยุน ทําใหไมสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงาน ซ่ึงสงผล

ใหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของพนักงานลดลง  

4. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา เพศ และ

อายุงาน เปนคุณลักษณะท่ีมีความสัมพันธ ตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร เชน พนักงานท่ีมี

อายุนอยจะมีความรูสึกไมพอใจตอองคกร และมีแนวโนมลาออกจากงานสูง สวนพนักงานท่ีมีอายุ
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งานมาก จะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในระดับสูง มีความพอใจตอการระทําและสิ่งตาง ๆ ท่ี

ไดรับจากองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของโรเดส และไอเซนเบอรเกอร พบวา พนักงานท่ีมี

อายุงานมากจะมีความรูสึกท่ีดีตอการกระทําตาง ๆ ท่ีตนเองไดรับจากองคกร โดยจะมีการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรสูง 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนาเปนรูปแบบของการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการใหคุณคา 

ของพวกเขาโดยพนักงานท้ังหลายจะมองหัวหนาของพวกเขาวาเปนท่ีชื่นชอบหรือไมผานพวกเขา 

(Kottke & Sharafinski, 1988) เนื่องจากหัวหนาเปนตัวแทนขององคการซ่ึงมีหนาท่ีรับผิดชอบ

โดยตรง และประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนอง เปรียบไดกับตัวชี้วัดการสนับสนุนขององคกร 

(Levinson, 1965) นั่นคือ การรับรูการสนับสนุนของหัวหนามีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของลูกนอง ขณะท่ีความสัมพันธเชิงเหตุผลของสองปจจัยนี้อาจเกิดข้ึนในทาง

กลับกันก็เปนไดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการเพ่ิมการรับรูกรสนับสนุนจากหัวหนางาน โดย

การรับรูของพนักงานท่ีองคกรใหคุณคาชวยเหลือและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยูแกพวก

เขามาจากหัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร (Yoon และ Thye, 2000) นอกจากนี้ ยังมีการศึกษา

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา พบวา พนักงานจะรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนามากกวารับรูการสนับสนุนจากองคกร (Kottke & Sharafinski, 1988; 

Eisenberger et al., 2002) อาจเพราะหัวหนามีการติดตอสัมพันธกับพนักงานมากกวาผูบริหารท่ี

พนักงานมองวาเปนตัวแทนองคกร เพราะฉะนั้น แมหัวหนาจะเปรียบเสมือนเปนตัวแทนองคกรแต

พนักงานจะมองการสนับสนุนจากหัวหนางานตางไปจากการสนับสนุนจากองคกร  

โดยสรุป การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนการรับรูของพนักงานโดยเชื่อวามาจาก

หัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร ซ่ึงใหคุณคา ใหความสําคัญในดานการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

การชวยเหลือพัฒนาและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยู  สภาพการทํางาน สนับสนุนให

พนักงานมีความกาวหนาในงานและไมปฏิบัติในสิ่งท่ีจะกอใหเกิดผลเสียกับพนักงาน 

ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

1. ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) จากแนวคิดเรื่องบรรทัดฐาน

เก่ียวกับการตอบแทน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยสรางความรูสึกสํานึกในบุญคุณของ

องคกรท่ีใหการดูแลเอาใจใสชีวิตความเปนอยูของพนักงาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกตองตอบแทน

ความมีบุญคุณขององคกรดวยการดูแลเอาใจใสและหวงใยในสวัสดิภาพขององคกรดวยเชนเดียวกัน 

และจากการศึกษาในพนักงานไปรษณียจํานวน 413 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธกับความผูกพันทางความรูสึก โดยมีสภาพอารมณท่ีดีเปนสื่อกลาง  
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2. สภาพจิตใจและอารมณในการทํางาน (Job-related Affect) การรับรูการสนับสนุนมี

อิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณท่ีดีของพนักงาน (สภาพ

อารมณท่ีดีจะแตกตางจากความพึงพอใจในงานเพราะสภาพอารมณท่ีดีจะรวมถึงสภาวะทางอารมณ

ท่ัวไปท่ีไมเฉพาะเจาะจงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานเพราะพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการทางดานอารมณสังคม และยังสงผลให

พนักงานมีระดับความคาดหวังตอรางวัลและผลตอบแทนเพ่ิมมากข้ึนเม่ือมีผลงานท่ีดีข้ึน รวมท้ังการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเปนสัญญาณท่ีบงบอกถึงความชวยเหลือจากองคกรท่ีมีตอพนักงานท่ี

เดือดรอนและตองการความชวยเหลือ การไดรับการสนับสนุนจากองคกรจะทําใหพนักงานมี 

ความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคกร และยังสงเสริมใหเกิดสภาพอารมณท่ีดีดวย  

3. การมีสวนรวมในงาน (Job Involvement) การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีพนักงานแสดง

ตนเองและใหความสนใจตอการเขารวมทํางานใดงานหนึ่ง การท่ีองคกรรับรูถึงความสามารถของ

พนักงานจะมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมในงานของพนักงาน จึงเปนผลใหการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรจะสามารถเพ่ิมระดับความสนใจตอการมีสวนรวมในงานของพนักงาน  

4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร จะสามารถเพ่ิมผล

การปฏิบัติงานท้ังงานตามบทบาทหนาท่ี และงานนอกบทบาทหนาท่ี สําหรับงานนอกบทบาทหนาท่ี 

เชน การใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การรับรูการสนับสนุน

จากองคกร การกระทําท่ีชวยปกปององคกรจากภัยอันตรายตางๆ การใหคําเสนอแนะในการทํางาน

ใหแกเพ่ือนรวมงาน และการแสวงหาความรูทักษะมาประยุกตใชเพ่ือใหเกิดประโยชนแกองคกร  

5. ความเครียด (Strains) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยลดการแสดงอาการ

ทางดานลบทางจิตใจและรางกาย เชน ความเครียด ความเหนื่อยลาทางดานรางกาย ความเหนื่อย

หนายทางอารมณ ความวิตกกังวลและ อาการปวดศีรษะ  

6. ความตองการคงอยูในองคกร (Desire to Remain) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธตอความตองการคงอยูในองคกร โดยความตองการคงอยูในองคกรนั้นจะแตกตางจาก

ความรูสึกท่ีตองติดอยูกับองคกรอันเนื่องมาจากหากพนักงานลาออกจากองคกรจะตองมีคาใชจายสูง 

และผลการวิจัยยังพบวาพนักงานจะลาออกจากองคกรเดิมหากไดรับขอเสนอท่ีดีกวา เชน คาตอบแทน 

หรือตําแหนงท่ีสูงกวาเดิม  

7. พฤติกรรมและการผละงาน (Withdrawal Behavior) การับรูการสนับสนุนจากองคกรจะ

ชวยลดพฤติกรรมการผละงาน เชน ทํางานเฉ่ือยชา การขาดงาน และการสมัครใจลาออก การรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรจะชวยเพ่ิมความรูสึกผูกพันตอองคกร และเม่ือพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจาก

องคกรก็จะแสดงพฤติกรรมดังเชน การรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคกร และการมาทํางานอยาง

สมํ่าเสมอ 
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2.3 แนวคิดการปรับตัวของพนักงานหรือผูตาม (employee Adjustment) 

 ตามความหมายของ ฮาวิกเฮริสท (Havighurst, 1972) กลาววา การปรับตัวเปนสิ่งท่ีมีความ

จําเปนตอการพัฒนางานอาชีพของพนักงานเปนอยางยิ่ง ดวยเหตุผลคือ บุคคลตองเผชิญกับสภาพ

การณใหมๆ ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความกลัว ความไมม่ันใจ และความทอถอยไดสูง ดังนั้นความสามารถ

ในการปรับตัวจะทําใหมีการพัฒนาการทางอาชีพของบุคลากรกาวตอไปอยางราบรื่น การปรับตัวใน

การทํางานจะเริ่มจากการปรับตัวใหเขากับองคกร การปรับตัวเขากับบุคคลในองคกร การปรับตัวตอ

การทํางานตามตารางเวลา การปรับตัวตอบทบาทหนาท่ีใหม ท่ีไดรับการคาดหวัง ไปจนถึงการปรับ

ปรับตัวตอเกณฑอาชีพ เปนตน 

 Coleman (1981) กลาววา การปรับตัวหมายถึง ผลของความพยายามของบุคคลท่ีพยายาม 

ปรับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนแกตน ไมวาปญหานั้นจะเปนปญหาดานบุคลิกภาพ ดานความตองการ หรือ

ดานอารมณใหเหมาะกับสภาพแวดลอมท่ีบุคคลนั้นอยู  

Bernard (1960) ใหความหมายของการปรับตัววา เปนการท่ีบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับตนเอง

และโลกภายนอกไดอยางดีมีความพึงพอใจความแจมใสอยางสูงสุด มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ สภาพ

สังคม มีความสามารถท่ีจะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวิต 

จากความหมายของการปรับตัวท่ีกลาวมาขางตนอาจสรุปไดวา การปรับตัวเปนการแกไข 

ปรับปรุงความคับของใจดวยการแสวงหาวิถีทางในการตอบสนองความตองการของตนเองท้ังการ

ปรับตัวทางภายนอกและภายในรางกาย ใหสามารถปรับตัวไดตอสภาวะแวดลอมในชีวิต รวมท้ังการ

ตอบสนองความตองการท้ังทางรางกาย จิตใจและสังคม 

ปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลเกิดการปรับตัวแบงเปน 2 ประเภท คือ  

1. ปจจัยภายใน เปนความตองการทางใจ ซ่ึงมีอยูในตัวบุคคล ไดแก ความรักความอบอุน 

ความปลอดภัย ความสําเร็จในชีวิต ทําใหบุคคลตองมีการปรับตัวเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีตองการ  

2. ปจจัยภายนอกเปนความตองการของสังคมและสภาพแวดลอม ซ่ึงไดแก วัฒธรรม จารีต

ประเพณีคานิยม ศาสนากฎระเบียบของสังคม ทําใหบุคคลตองปรับตัวเพ่ือตอบสนองความตองการ

ตาง ๆ และอยูไดโดยไมมีความกดดันทางจิตใจ 

 แนวคิดทฤษฎีการปรับตัว 

 แนวคิดทฤษฏีการปรับตัวของรอย (Roy’s Adaptation Model : อางอิงจาก Roy & 

Andrews, (1999), The Roy’s Adaptation Model, Stamford: Appleton & Lange) กลาวถึง

การปรับตัวและการใหความชวยเหลือบุคคลท่ีมีปญหาในการปรับตัวเม่ือมีเหตุการณหรือการ 

เปลี่ยนแปลงเขามาในชีวิต โดยการปรับตัวเปนกระบวนการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมี 

ความคิดและความรูสึกจากการใชความตระหนักรูทางปญญา และการสรางสรรคในการบูรณาการ 
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ระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมใหกลมกลืน รอยใชแนวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบายระบบการปรับตัว

ของบุคคลวา บุคคลเปนเหมือนระบบการปรับตัวท่ีมีความเปนองครวม (Holistic adaptive system) 

และเปนระบบเปด ประกอบดวยสิ่งนําเขา (Input) กระบวนการเผชิญปญหา (Coping process) สิ่ง

นําออก (Output) และกระบวนการปอนกลับ (Feedback process) แตละสวนนั้นจะทํางานสัมพันธ

เปนหนึ่งเดียว โดยเม่ือสิ่งเราท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมท้ังภายนอกและภายในผานเขา

สูระบบการปรับตัวจะกระตุนใหบุคคลมีการปรับตัวตอบสนองตอสิ่งเรานั้น โดยใชกระบวนการเผชิญ

ปญหา 2 กลไก คือ กลไกการควบคุม และกลไกการคิดรู กลไกท้ังสองนั้นจะทํางานควบคูกันเสมอ 

สงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตัวออกมา 4 ดาน คือ ดานรางกาย ดานอัตมโนทัศน ดาน

บทบาทหนาท่ี และดานการพ่ึงพาระหวางกัน ผลลัพธการปรับตัวมี 2 ลักษณะ คือ ปรับตัวไดและ

ปรับตัวไมมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งนําออกจากระบบนั้นจะปอนกลับไปเปนสิ่งนําเขาระบบเพ่ือการ

ปรับตัวท่ีเหมาะสมตอไป ท้ังนีค้วามสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคลจะแตกตางกันโดยข้ึนอยูกับ

ความรุนแรงของสิ่งเรา และระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคล ในขณะนั้น 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการปรับตัวในการทํางาน เดวิส และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) 

ไดกําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย ความสําคัญ 2 

ประการ ดังนี้คือ  

1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว

ในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน 

และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังของ

องคกร   

2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบ

พฤติกรรมตางๆ และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการทํางาน ตองการท่ีจะไดรับ

ความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การเปนสวนหนึ่งของสังคม การ

มีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได 

จะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (Work Satisfaction) ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานได มัก

เปนผูท่ีไดรับความพึงพอใจในงาน นั้นๆ หรืออาจเปนผูท่ีมีความสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะ

งานจนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา สามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูท่ี

ประสบปญหาในการปรับตัวในการทํางาน สวนใหญมักเปนผูท่ีขาดความม่ันใจ ความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา และมักมีความคิดเห็นวางานท่ีทํานั้นไมเหมาะสมกับตนเอง ไมมีความสามารถเพียงพอท่ีจะ

ปฏิบัติงานนั้นใหไดดี เม่ือเกิดความวิตกกังวลแลว ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 
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 ดังนั้นจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว จึงสรุปไดวา การปรับตัวของผูตามหรือพนักงาน มีประเด็น

สําคัญอยู 2 ประการ คือ การปรับตัวในดานความคิดเก่ียวกับงาน  และการปรับตัวดานพฤติกรรมท่ี

เก่ียวของกับบริบทอ่ืนๆ 

 

2.4 แนวคิดผลการดําเนินงานของพนักงาน (employee performance) 

ในการปฏิบตัิงานนั้น สิ่งท่ีองคกรคาดหวังท่ีจะไดรับจากพนักงานทุกคนก็คือผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในดานผลผลิตโดยอาจจะเทากันหรือสูงกวาตามวัตถุประสงคท่ี 

องคกรไดตั้งเปาหมายไวซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีบงบอกวา งานท่ีทํานั้นไดผลดีเพียงใด บรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

ไวหรือไม คําวา “ผลการปฏิบัติงาน ” นั้น ไดมีนักวิชาการใหความเห็นไวหลายทานโดยอาจหมายถึง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนกิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมนุษยชวยเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขา 

ทรัพยากรตางๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน สินคาและการบริการใหเกิดประโยชนแกมนุษย องคกร 

สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนก็เพ่ือบงชี้ถึงประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน นั่นคือการเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

นโยบาย วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเองและผูรวมงานคนอื่นๆ 

(วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2540) ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงาน กลาวคือเม่ือผลการปฏิบัติงานดียอมถือวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตหากผล

การปฏิบตัิงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา 

 แนวคิดประสิทธิผล  

Suthiti Khattiya (Cited in Supaporn Wongkornchaovalit, 2017) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของประสิทธิผลไววา ประสิทธิผลเปนผลสําเร็จหรือผลท่ีไดเกิดข้ึน ซ่ึงจะมีความแตกตาง

จากประสิทธิภาพ โดยประสิทธิผลนั้น เปนความสามารถในการท่ีจะทําใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยอาจจะไมไดมีการคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการของ

การดําเนินงาน สวนประสิทธิภาพเปนความสามารถในการท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามเปาหมายท่ี

ไดวางไวโดยมีการใชทรัพยากรต่ําสุด อีกท้ังมีการใชวิธีการ (Mean) ใหเกิดการจัดสรรการใชทรัพยากร

ท่ีมีความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุดโดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือการบรรลุจุดมุงหมายตามท่ี 

กําหนดไวอยางสูงสุด  

กิบสัน และคณะ (Gibson and Others 1988:812) นิยาม ประสิทธิผล ไววา ประสิทธิผล 

(Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไร

สักอยางใหเกิดข้ึน การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดข้ึนกับวาผลท่ีไดรับนั้น 
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ตรงครบถวนท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 

2 ระดับ คือ  

1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติ 

กิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามท่ีมีวัตถุประสงคไวผลท่ี

เกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัง

และความตองการของหมูคณะ สังคม และผูนํา ผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมี

ประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการเลือกสรร

กลวิธีแลเทคนิควิธีการท่ีเหมาสมท่ีสุดท่ีจะทําใหบรรลุท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุดแตใช

ตนทุน ทรัพยากรและระยะเวลานอยท่ีสุด  

2. ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย  

1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิต

ใหไดผล ผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ  

2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัย

ทรัพยากร (Input) ท่ีใชกับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 

 แนวคิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายดังนี้  

จอหน ดี.มิลเล็ท (John D.Millet,1954) ไดกลาววา ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจหมายถึง 

ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน 

การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการ

ใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 

 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายยุยา และสุภัสสรา กิริกา (2561) ไดกลาววา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การกระทําของแตละบุคคลท่ีมีความสามารถและความในการ

ปฏิบัติงาน โดยอาศัยความพยายามและการทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานใหสําเร็จอยางมี

ประสิทธิภาพท้ัง ดานคุณภาพ เวลา และปริมาณงานตามมาตรฐานขององคกร  

พีรญา ชื่นวงศ, (2560) ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานจากกระบวนการทํางานท่ี

สามารถใหผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ในปริมาณและระยะเวลาท่ีกําหนด อีกท้ังยังใชทรัพยากรขององคการ 

อยางคุมคา ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแตละคนจะมุงเนนทําสิ่งท่ีถูกตอง (Doing 

the Right Things) และทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing Things Right) ตามเปาหมายขององคการ  

สรุปวา การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน คือ การปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติม ความสามารถ และทักษะ

ในการทางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึนเจริญข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงจะทําให
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ตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขในท่ีสุด โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาองคการหรือการพัฒนาสังคม 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 สกุล กิตติพีรชล (2560) ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถ

ในการปรับตัวของบุคลากร กลุมอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน  โดยมีวัตถุประสงคคือ 1) ศึกษา

หาปจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัว ของบุคลากรและ 2) ตรวจสอบความสอดคลองโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถ ในการปรับตัวของบุคลากรในองคกรและผลลัพธเก่ียวของ

กับงานของของบุคลากรในองคกรธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมยานยนตกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิจัย

เชิงปริมาณพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรใน

องคกรธุรกิจมีอิทธิพลตอผลลัพธท่ีเก่ียวของกับงานของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษท้ังนี้ปรากฏชัดเจนดวยดัชนีวัดระดับความกลมกลืน การตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษพิจารณาจากคาไค-สแควร (χ 2 ) มีคาเทากับ 87.99 องศาอิสระ 

(df) เทากับ 68 คา p-value มีคาเทากับ 0.052 และคาไค-สแควร สัมพันธ (χ 2 /df) มีคาเทากับ 

1.293 หากเม่ือพิจารณาในประเด็นดัชนีระดับความกลมกลืน ปริมาณ ความแปรปรวน และความ

แปรปรวนรวมท่ีอธิบายไดดวยโมเดล (GFI) มีคาเทากับ 0.975 และคาปริมาณ ความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนรวมท่ีอธิบายไดดวยโมเดลโดยการปรับแกดวยความซับซอนของโมเดล (AGFI) มีคา

เทากับ 0.944 สวนคารากท่ีสองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา 

(RMSEA) มีคาเทากับ 0.027 

 กลาหาญ ณ นาน (2556 )ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน บุคลิกภาพ และ ความพึง

พอใจในงานท่ีมีตอการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม จากกลุม

ตัวอยางท่ีเปนบัณฑิตใหมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจํานวนท้ังสิ้น 310 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยคุณลักษณะงาน คุณลักษณะบุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจ

ในงานท่ีมีตอปจจัยการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม ผล

การศึกษาพบวา 1) ปจจัยคุณลักษณะงานซ่ึงประกอบดวยความหลากหลายของทักษะ ความมี

เอกภาพในงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน มี

อิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 2) ปจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพซ่ึงประกอบดวย บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบมีมโนสํานึก และบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานและการปรับตัวในการทํางาน และ 3) ความ

พึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางบวกตอการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยการปรับตัวใหเขากับงาน 

การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และการปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ซ่ึงปจจัยท้ังหมดสามารถทํานายการปรับตัวในการทํางานไดรอยละ 31 และผลการทดสอบสมการ

โครงสรางท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีความสอดคลอกับขอมูลเชิงประจักษ 

 กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล และภัทราทิพย ทรงบุญญา (2558) ศึกษาเรื่องการศึกษาปจจัยเชิง

สาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จากกลุม

ตัวอยางอาจารยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยจํานวน 410 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของโมเดลผลการ

ปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 2) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา 

องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการประกอบดวย การมีสวนรวมแบบเก่ียวของในการปฏิบัติพันธกิจ

ความสอดคลองตองกัน ความสามารถในการปรับตัว การมุงเนนพันธกิจ องคประกอบดานภาวะผูนํา 

ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

และองคประกอบดานกระบวนการจัดการความรูประกอบดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู

การจัดเก็บความรูและการคนคืนความรู และการถายโอนความรูและการใช ประโยชนมีอิทธิพล

ทางตรงตอผลการปฏิบัติงานประกอบดวย ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถ

เก่ียวกับงาน นอกจากนี้ยังพบวา องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการ และองคประกอบดานภาวะ

ผูนํามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมตอองคประกอบดานกระบวนการจัดการความรู ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงผูจัดทําไดนําแนวคิด

ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวทางเพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรที่สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใช

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี ซ่ึงมีวิธีดําเนินการศึกษา ดังนี้ 

3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 

3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขตจังหวัด

นนทบุรี โดยการเลือกกลุมตัวอยาง แบบ Quota Sampling จากกลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย

ทุกสาขา  สาขาละ 5 คน จะไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 3.2.1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีมุงเนน ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน 

และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดย

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามประกอบไปดวย 5 สวน 

สวนท่ี 1 เก่ียวกับขอมูลท่ัวไป 

สวนท่ี 2 เก่ียวกับคุณลักษณะงาน 

สวนท่ี 3 เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

  สวนท่ี 4 เก่ียวกับการปรับตัวของพนักงาน 

  สวนท่ี 5 เก่ียวกับผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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2. แบบตรวจสอบรายการ (Check list) ใชวัดขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

3. แบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับ 

1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2 = ไมเห็นดวย 

3 = ไมแนใจ 

4 = เห็นดวย 

5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 

 หลังจากนั้น ทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพ่ือใหเกิดความตรงทางดานเนื้อหา  

(Content Validity) และความเชื่อม่ันของขอคําถาม (Reliability) ตอไป 

 3.2.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

  ผูวิจัยดําเนินการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยกอนนําไปใชในการเก็บ

ขอมูลจริง เพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความชัดเจน สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทและ

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.2.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง รวม 3 ทาน ทําการพิจารณาและ

ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา และความถูกตองตามองคประกอบท่ีผูวิจัยตองการศึกษา 

จากนั้นนําคะแนนประเมินมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะ

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีตองการวัด (ลัดดาวัลย เพชรโรจน และอัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) 

โดยกําหนดคะแนนแทนคาของคําตอบไวดังนี้ 

  +1 หมายถึง คําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

  -1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

    0 หมายถึง ไมแนใจวาคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยาม

ปฏิบัติการ 

  เม่ือไดรับแบบประเมินคาความสอดคลองคืนจากผูเชี่ยวชาญแลว ผูวิจัยนํามาหาคา

อัตราสวนความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) ตามสูตรตอไปนี้ 

  

  สูตร  IOC  =   
𝛴𝛴
𝑁

 

  

  เม่ือ  IOC แทน คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence) 

    ΣR  แทน ผลรวมคะแนนประเมินความสอดคลอง 

    N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจแบบสอบถาม 
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  โดยผูวิจัยกําหนดใหคาดัชนีความสอดคลองท่ียอมรับไดตามเกณฑตอไปนี้ 

   คา IOC ≥ 0.50 หมายความวา คําถามตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

   คา IOC < 0.50 หมายความวา คําถามไมตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

 ผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค

ของการวิจัย จากผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน พบวา ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม

จําแนกรายขออยูระหวาง 0.60 ถึง 1.00 มีคาดัชนีความสอดคลองโดยเฉลี่ยท้ังฉบับมากกวา 0.50 

จึงถือวาขอคําถามมีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงคของการวิจัย และมีความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556 : 142) โดยผูวิจัยทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีมีคา

ดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญกอนนําไปทดลอง

ใช (Try Out)  

  3.2.2.2  การทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยตรวจวัดความเชื่อม่ันหรือ

ความสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ดวยการนําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาของผูเชี่ยวชาญ ไปทดลองใชกับ

กลุมตัวอยาง ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน โดยขอคําถามตองมีคา 𝛼 ตั้งแต 

0.70 ข้ึนไป (Santos, 1990) จึงจะถือวาขอคําถามมีความเชื่อม่ัน 

 

   สูตร  α  =  
𝐾

𝐾−1
�1 −  ∑𝑆𝑖

2

𝑆𝑡2
� 

 

   เม่ือ  α  แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

     K   แทน  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 

     Si
2  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแตละขอ 

     St
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ันของขอคําถามพบวา คาความเชื่อม่ันของตัวแปรสังเกตท่ี

คํานวณไดจําแนกรายขอมีคาความเชื่อม่ันของขอคําถามโดยรวมมากกวา 0.70 จึงถือวาแบบสอบถาม

มีความเชื่อม่ันและสามารถนําไปใชในการวิจัยได 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงค

ของการวิจัยอยางครบถวน ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของและมีข้ันตอนการ

ดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 3.3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Sources) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลปฐมภูมิดวยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire Survey) เปน

แบบสอบถามสําหรับพนักงานท่ีทํางานอยูในธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 ธนาคาร ๆ ละ 5 คน 

ใชแบบสอบถามรวมท้ังหมด 255 ชุด โดยผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมดวยตนเอง 

 3.3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัว

แปรท่ีตองการศึกษาจากหนังสือ ตํารา เอกสาร วารสาร และบทความทางวิชาการ รายงานการวิจัย 

และวิทยานิพนธ รวมถึงการสืบคนจากฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสท้ังในและตางประเทศ 

 

3..4 การวิเคราะหขอมูล  

 เม่ือผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 3.4.1 ตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยทําการตรวจสอบรายละเอียดของการตอบ

แบบสอบถามแตละชุด เพ่ือใหขอมูลท่ีไดรับจากการแจกแบบสอบถามมีความถูกตองสมบูรณตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยพบวา แบบสอบถามทุกชุดมีความถูกตอง คิดเปนรอยละ 100 

 3.4.2 ลงรหัส (Coding) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณขางตนจํานวน 255 ชุด มา

ทําการลงรหัสตามท่ีกําหนด 

 3.4.3 ประมวลผล (Processing) ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการลงรหัสเรียบรอยแลวมาทําการ

บันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 

Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ 

 

3.5 สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยกําหนดวิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณท่ีไดรับจาก

แบบสอบถามโดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร เพ่ือใหมีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับขอมูลและวัตถุประสงคการวิจัย ซ่ึงการวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัว

แปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling 

: SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการโครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน 
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(Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวาการตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการ

ประเมินความเหมาะสมตางๆ ดังปรากฏในตารางท่ี 3.1 

 

ตาราง 3.1 แสดงเกณฑ์การประเมินความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของโมเดล 

Fit Index Criteria อ้างอิง 

Chi-Square p ≥ .05 เหมาะสําหรับกลุม่ตวัอยา่งขนาด 

200-300 (Kline. 2011 : 201) 

Chi-Square/df < 2-3? ไมมี่ข้อกําหนดท่ีชดัเจน  

(Kline. 2011 : 204) 

ดชันีวดัความกลมกลืน 

Tucker-Lewis Index (TLI)  

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

(Schumacker; & Lomax. 2004) 

ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  

Goodness of Fit Index (GFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องท่ีปรับแล้ว 

Adjusted Goodness-of-fit statistics (AGFI) 

≥ .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ Comparative Fit 

Index (CFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

ดชันีวดัความสอดคล้องอิงเกณฑ์  

Normed Fit Index (NFI) 

> .90 (Byrne. 2001: 79-86) 

คา่รากของคา่เฉล่ียกําลงัสองของความคลาดเคล่ือน

โดยประมาณ Root Mean Square Error 

Approximation (RMSEA) 

< .08 (Byrne. 2001: 79-86) 

คา่ดชันีรากท่ีสองของกําลงัสองเฉล่ียของสว่นท่ีเหลือ 

Root Mean Square Residual (RMR) 

< .05 (Byrne. 2001: 79-86) 

Kline. (2011) & Byrne. (2001) 

 

 

 



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การนําเสนอผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก 

 1. ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

2. ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 3. ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 6 อําเภอ 51 สาขา จํานวน 255 คน 

สามารถแสดงผลได ดังนี้ 

 

ตาราง 4.1 จํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามจํานวนสาขาในแตละอําเภอ 

อําเภอ จํานวนสาขา จํานวน (คน) รอยละ 

เมือง 19 95 37.25 

ปากเกร็ด 10 50 19.61 

บางกรวย 

บางบัวทอง 

บางใหญ 

ไทรนอย 

 8 

 7 

 6 

 1 

40 

35 

30 

5 

15.69 

13.73 

11.76 

1.96 

รวม 51          255 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามจากพนักงาน ท้ังหมด 51 สาขา โดยมีผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญคือสาขาท่ีอยูในอําเภอเมือง จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.25 รองลงมาคือ

สาขาท่ีอยูในอําเภอปากเกร็ด จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 19.25 และสาขาท่ีอยูในอําเภอบางกรวย 

จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 15.69 ตามลําดับ 

 4.1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน สามารถแสดงผลได ดังนี้ 
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ตาราง 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย  85 33.33 

หญิง 170 66.67 

รวม 255 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 

170 คน คิดเปนรอยละ 66.67 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 33.33  

 

ตาราง 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

25-35 ป 187 73.33 

36-45 ป 48 18.82 

46 ปข้ึนไป 20 7.85 

รวม 255 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 25-35 ป จํานวน 

187 คน คิดเปนรอยละ 73.33 รองลงมามีอายุ 36-45 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 18.82 และมี

อายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 7.85 ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

       ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

    ปริญญาตรี 227 89.02 

    ปริญญาโท 28 10.98 

    ปริญญาเอก 0 0 

รวม 255 100.00 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 89.02 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 

28 คน คิดเปนรอยละ 10.98  
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ตาราง 4.5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายได 

      รายได / เดือน (บาท) จํานวน (คน) รอยละ 

    10,000-15,000 18 7.06 

    15,001-20,000 68 26.67 

    20,001-25,000 

    25,001-30,000 

    30,000 ข้ึนไป 

95 

64 

10 

37.25 

25.10 

3.92 

รวม 255 100.00 

  

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 

20,001-25,000 บาท จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.25 รองลงมามีรายได 15,001-20,000 

จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.67 

 

4.2 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 

 ผลการวิเคราะหนี้เปนผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมูลของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวกอนทําการ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงโครงสราง (SEM) โดยใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบดวยตัวแปรแฝง (Latent Variable) และตัวแปรสังเกตได 

(Observe Variable) ดังนี้ 

 4.2.1 คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

  4.2.1.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)   

  4.2.1.2 ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) 

  4.2.1.3 ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

  4.2.1.4 ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) 

  4.2.1.5 ผลยอนกลับของงาน (Task Feedback) 

 4.2.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

  4.2.2.1 การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 

  4.2.2.2 ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) 

  4.2.2.3 รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions) 

 4.2.3 การปรับตัวของพนักงาน (Employee Adjustment) 

  4.2.3.1 การปรับตัวในงาน (Job Adjustment) 

  4.2.3.2.การปรับตัวดานพฤติกรรม (Behavior Adjustment) 
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 4.2.4 ผลการดําเนินงานของพนักงาน (Employee performance) 

  4.2.4.1 ประสิทธิผล (effectiveness) 

  4.2.4.2 ประสิทธิภาพ (efficiency) 

4.2.1 คุณลักษณะงาน (Job characteristics) 

ตาราง 4.6 แสดงคาสถิติพรรณนาของคุณลักษณะงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

ความหลากหลาย 

ของทักษะ 

 

 

ความเปนเอกลักษณ 

ของงาน 

 

 

ความสําคัญ 

ในงาน 

 

ความมีอิสระ 

ในงาน 

 

 

ผลยอนกลับ 

ของงาน 

 

 

Ski_var1 

Ski_var2 

Ski_var3 

 

Tas_ide1  

Tas_ide2 

Tas_ide3 

 

Tas_sig1 

Tas_sig2 

 

Tas_aut1 

Tas_aut2 

Tas_aut3 

 

Tas_feed1 

Tas_feed2 

Tas_feed3 

 

1.00 

1.00 

1.00 

 

1.00 

2.00 

1.00 

 

1.00 

2.00 

 

1.00 

1.00 

1.00 

 

2.00 

1.00 

1.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

 

3.59 

3.74 

3.86 

 

4.07 

4.02 

3.77 

 

4.02 

3.99 

 

3.69 

3.72 

3.73 

 

3.95 

3.64 

3.83 

 

0.811 

0.820 

0.848 

 

0.843 

0.859 

0.781 

 

0.821 

0.738 

 

0.880 

0.820 

0.888 

 

0.970 

0.877 

0.731 

 

0.865 

 

 

 

0.845 

 

 

 

0.887 

 

 

0.821 

 

 

 

0.866 

 

 

  

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรคุณลักษณะงานมีคาเฉลี่ย

อยูระหวาง  ถึง 3.59 ถึง 4.02 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.731 ถึง 0.970 จึงสรุป
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ไดวาตัวแปรคุณลักษณะงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใช

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

4.2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

ตาราง 4.7 แสดงคาสถิติพรรณนาของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

การสนับสนุนจาก 

หัวหนางาน 

 

 

 

 

 

ความยุติธรรม 

ในองคกร 

 

 

 

 

รางวัลและสภาพ 

การทํางาน 

 

 

 

 

 

Sup_sup1 

Sup_sup2 

Sup_sup3 

Sup_sup4 

Sup_sup5 

Sup_sup6 

 

Fair1  

Fair2 

Fair3 

Fair4 

Fair5 

 

Rew_con1 

Rew_con2 

Rew_con3 

Rew_con4 

Rew_con5 

Rew_con6 

 

 

2.00 

1.00 

1.00 

2.00 

2.00 

1.00 

 

2.00 

2.00 

2.00 

2.00 

2.00 

 

2.00 

2.00 

3.00 

2.00 

1.00 

2.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

3.94 

3.91 

3.48 

3.81 

3.87 

4.07 

 

3.97 

3.82 

3.77 

3.81 

3.90 

 

3.89 

3.76 

4.02 

3.98 

3.77 

3.85 

 

0.886 

0.844 

0.814 

0.799 

0.759 

0.881 

 

0.721 

0.838 

0.898 

0.854 

0.875 

 

0.860 

0.720 

0.888 

0.870 

0.877 

0.864 

 

0.822 

 

 

 

 

 

 

0.890 

 

 

 

 

 

0.886 

 

 

  

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.48 ถึง 4.07 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.720 ถึง 



 
 

32 
 

0.898 จึงสรุปไดวาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมี

ความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

 4.2.3 การปรับตัวของพนักงาน (Employee Adjustment) 

ตาราง 4.8   แสดงคาสถิติพรรณนาของการปรับตัวของพนักงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

การปรับตัวใน

งาน 

 

 

 

 

การปรับตัวดาน

พฤติกรรม 

 

 

 

 

Job_adj1 

Job_adj2 

Job_adj3 

Job_adj4 

Job_adj5 

 

Beh_adj1 

Beh_adj2 

Beh_adj3 

Beh_adj4 

Beh_adj5 

 

2.00 

1.00 

2.00 

1.00 

3.00 

 

1.00 

2.00 

1.00 

2.00 

2.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

5.00 

 

3.78 

3.66 

3.69 

4.01 

3.94 

 

4.18 

3.78 

3.94 

3.77 

4.00 

 

0.765 

0.749 

0.775 

0.816 

0.667 

 

0.693 

0.626 

0.963 

0.770 

0.858 

 

0.844 

 

 

 

 

 

0.829 

 

 

 

 

  

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรของการปรับตัวของ

พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.66 ถึง 4.01 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.626 

ถึง 0.963 จึงสรุปไดวาตัวแปรการปรับตัวของพนักงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

 

 

 

 

 



 
 

33 
 

4.2.4 ผลการดําเนินงานของพนักงาน (Employee Performance) 

ตาราง 4.9  แสดงคาสถิติพรรณนาของผลการดําเนินงานของพนักงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's    

Alpha 

 

ผลการดําเนินงาน 

ดานประสิทธิผล 

 

ผลการดําเนินงาน 

ดานประสิทธิภาพ 

 

TEff_tive1 

TEff_tive1 

 

TEff_cien1 

TEff_cien1 

 

2.00 

1.00 

 

2.00 

1.00 

 

5.00 

5.00 

 

5.00 

5.00 

 

3.80 

3.88 

 

3.89 

3.83 

 

0.825 

0.731 

 

0.785 

0.767 

 

0.833 

 

 

0.837 

  

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรการดําเนินงานของ

พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.80 ถึง 3.89 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.731 

ถึง 0.825 จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของพนักงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

ตาราง 4.10  แสดงคาสถิติพรรณนาของตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

คุณลักษณะงาน 1.05 5.00 3.79 0.755 0.860 

การสนับสนุนจากองคกร 1.00 5.00 3.74 0.520 0.805 

การปรับตัวของพนักงาน 

ผลการดําเนินงานของพนักงาน 

2.03 

2.01 

5.00 

5.00 

3.51 

3.48 

0.855 

0.745 

0.889 

0.878 

รวม 2.04 5.00 3.45 0.621 0.854 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรแฝงทุกตัวแปร มี

คาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.48 ถึง 3.79 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.520 ถึง 0.855 

จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของผูตามมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความเหมาะสมท่ีจะ

นําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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4.3 การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling Analysis) 

 4.3.1 การทดสอบการแจกแจงปกติ (Normal Distribution Testing) 

  ในการพิจารณาคาการแจกแจงปกติของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ เปน

ตัวแปรท่ีไดจากการนําขอคําถามมาวิเคราะหองคประกอบของขอคําถาม และทําการสกัดตัว

แปรดวยวิธี Principal Component แลวนําน้ําหนักปจจัยมาสรางคะแนนปจจัยเปนคาของตัวแปร

สังเกตได โดยผูวิจัยทําการทดสอบความปกติของขอมูล (Normality) จากการวัดคาการกระจาย

ท่ีสมมาตร หรือคาความเบ (Skewness: SK) จะมีคาอยู ในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Kline, 2005) และคา

ความสูงของการกระจาย หรือคาความโดง (Kurtosis: KU) จะอยูในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Decarlo,1997) 

จึงจะแสดงวาขอมูลมีการกระจายแบบปกติ  

 การวิจยัในครัง้นี ้เม่ือทําการทดสอบการแจกแจงของตวัแปร จะให้คาความเบ (Skewness: 

SK) อยูระหวาง -1.006 ถึง 1.123 และคา ความโดง (Kurtosis: KU) อยูระหวาง -1.013 ถึง 2.445 

ดังนั้นจากผลการทดสอบดังกลาวแสดงใหเห็นวา คาการแจกแจงของทุกตัวแปรเปนคาการแจกแจง

แบบปกติ 

 4.3.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เปน

การวิเคราะหเพ่ือหาคาความสัมพันธของคูตัวแปรตองไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicolinearity) 

และการกําหนดเกณฑความสัมพันธระหวางคูตัวแปรตองไมเกิน 0.80 (Hair et al. 1998) ดังแสดงใน

ตาราง 4.11 
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ตาราง 4.11 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรสังเกตได 

  Ski Tasi Tass Tasa Tasf Sup1 Sup2 Fair1 Fair2 Rew1 Rew2 Job1 Job2 Ben1 Beh2 Effti Effci 

Ski      1                            

Tasi .345**     1                          

Tass .367**       .358**       1                        

Tasa .369** .483**  .457**      1                      

Tasf .580** .530** .427** .571**      1                    

Sup1 .601** .452** .464** .502** .548**     1                  

Sup2 .392** .333** .543** .443** .333** .315**      1                

Fair1 .246** .357** .545** .523** .431** .306** .483**     1                  

Fair2 .326** .456** .383** .457** .602** .363** .664** .314**     1                

Rew1 .428** .337** .450** .334** .468** .422** .389** .421** .380**     1         

Rew2 .465** .382** .383** .609** .480** .448** .414** .355** .364** .613**     1       

Job1 

Job2 

Ben1 

Ben2 

Effti 

Effci 

.311** 

.445** 

.552** 

.383** 

.444** 

.345** 

.290** 

.554** 

.655** 

.456** 

.548** 

.444** 

.299** 

.645** 

.662** 

.448** 

.443** 

.4395** 

.466** 

.555** 

.563** 

.553** 

.611** 

.357** 

.366** 

.444** 

.452** 

.339** 

.385** 

.365** 

.399** 

.543** 

.349** 

.385** 

.432** 

.343** 

.393** 

.453** 

.443** 

.336** 

.395** 

.423** 

.391** 

.333* 

.451** 

.352** 

.349** 

.429** 

.321** 

.540** 

.439** 

.336** 

.531** 

.421** 

.438** 

.335** 

.338** 

.384** 

.424** 

.395** 

.351**    

.334** 

.334** 

.438** 

.431** 

.338** 

1 

.335** 

.444** 

.543** 

.452** 

.338** 

 

1 

.342** 

.451** 

.375** 

.336** 

 

 

1 

.337** 

.365** 

.335** 

 

 

 

1 

.444** 

.341** 

 

 

 

 

1 

.355** 

 

 

 

 

 

1 

Note : p < 0.01
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จากตาราง 4.11 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปร

สังเกตได จํานวน 6 ตัวแปร   ตัวแปรสังเกตไดทุกคูมีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี

ขนาดของความสัมพันธหรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.246 ถึง 0.664 และไมมีคูตัวแปร

สังเกตไดคูใดท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวา 0.80 จึงอยูในเกณฑท่ียอมรับไดวาตัวแปรสังเกตได

ไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicolinearity) 

 4.3.3 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Convergent Validity) 

 การวัดความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร ผูวิจัยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรองคประกอบ

ในโมเดลการวิจัย จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร การ

ปรับตัวของพนักงาน และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผลการวิเคราะหแสดงได ดังนี้ 

4.3.3.1 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน คุณลักษณะงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดคุณลักษณะงานในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ ท่ีพัฒนาจากแนวคิดของ  

(J.Richard Hackman and G.R. Oldham,1975) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ ไดแก ความ

หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) ความสําคัญของ

งาน (Task Significance) ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) และผลยอนกลับของงาน (Task 

Feedback) ดังแสดงในภาพท่ี 4.1 และตาราง 4.12 

   

  ภาพท่ี 4.1 โมเดลการวัดคุณลักษณะงาน 
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ความกลมกลืนของโมเดล คุณลักษณะงาน 

 CMIN       P         CMIN/DF       GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

186.242    .004       1.458          .925       .943        .957      .947     .981         .045 

 

ตาราง 4.12 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : คุณลักษณะงาน 

   Factor Loading  S.E. C.R. P 

Ski_var1 <--- Skill .744        .050 10.078 *** 

Ski_var2 <--- Skill .674       .044 9.802 *** 

Ski_var3 <--- Skill .596       .084 14.895 *** 

Tas_ide1 <--- Iden .707       .065 13.785 *** 

Tas_ide2 <--- Iden .747    

Tas_ide3 <--- Iden .705       .073 12.608 *** 

Tas_sig1 <--- Sig .615       .075 14.001 *** 

Tas_sig2 <--- Sig .705       .062 10.741 *** 

Tas_aut1 <--- Auto .744      .064 17.258 *** 

Tas_aut2 <--- Auto .776    

Tas_aut3 <--- Auto .698       .082 8.881 *** 

Tas_fed1 <--- Feed .575       .088 10.845 *** 

Tas_fed2 <--- Feed .831       .087 8.981 *** 

Tas_fed3 <--- Feed .684       .094 8.371 *** 
 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัด

คุณลักษณะงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

โมเดล ไดแก คา CMINp = .004  CMIN/df = 1.458 GFI = .925 AGFI = .943 NFI = .957 TLI 

= .947 CFI= .981  RMSEA = .045 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ใน

ทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเหน็วาโมเดลการวัดคุณลักษณะงานมีความตรง

เชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 
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4.3.3.2 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันการรับรูการสนับสนุนจากองคกร    

(CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดการสนับสนุนจากองคกรในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิด

ของ  โรหเดส โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 3 ตัวบงชี้ ไดแก การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor 

Support) ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards 

and Job Conditions) ดังแสดงในภาพท่ี 4.2 และตาราง 4.13 

 

  

  
   

  ภาพท่ี 4.2 โมเดลการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 

ความกลมกลืนของโมเดล การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 CMIN       P         CMIN/DF       GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

187.495    .003       1.578          .972       .943        .971       .982      .953        .049 
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ตาราง 4.13 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

   Factor Loading  S.E.          C.R.        P 

Sup_sup1 <--- Sup .632 .060 8.048 *** 

Sup_sup2 <--- Sup .532 .056 10.657 *** 

Sup_sup3 <--- Sup .899 .075 14.195 *** 

Sup_sup4 <--- Sup .741 .055 13.3 85 *** 

Sup_sup5 <--- Sup .682    

Sup_sup6 <--- Sup .809 .070 14.708 *** 

Fair1 <--- Fair .828 .065 16.281 *** 

Fair2 <--- Fair .828 .077 11.741 *** 

Fair3 <--- Fair .654 .044 16.5 28 *** 

Fair4 <--- Fair .799    

Fair5 <--- Fair .843 .090 7.881 *** 

Rew_con1 <--- Rew .722 .079 10.845 *** 

Rew_con2 <--- Rew .943 .095 9.981 *** 

Rew_con3 <--- Rew .853 .064 7.551 *** 

Rew_con4 <--- Rew .719    

Rew_con5 <--- Rew .629 .057 16.141 .001 

Rew_con6 <--- Rew .812 .087 11.880 *** 
 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการรับรู

การสนับสนุนจากองคกร มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความ

ตรงของโมเดล ไดแก คา CMINp = .003  CMIN/df = 1.578  GFI = .972  AGFI = .943  

NFI = .971  TLI = .982  CFI= .953  RMSEA = .049 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร 

มากกวา 0.30 ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคา

น้ําหนักขององคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

 

 

 



 
 

40 
 

  4.3.3.3 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน การปรับตัวของพนักงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดการปรับตัวของพนักงานการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิดของ 

เดวิส และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก การปรับตัว

ดานงาน (Job Adjustment) และการปรับตัวดานพฤติกรรม (Behavior Adjustment) ดังแสดงใน

ภาพท่ี 4.3 และตาราง 4.14 

 

 

ภาพท่ี 4.3 โมเดลการวัด การปรับตัวของพนักงาน 

ความกลมกลืนของโมเดล การปรับตัวของพนักงาน 

CMIN          P         CMIN/DF      GFI        AGFI       NFI      TLI       CFI       RMSEA 

185.100     .030        3.102        .964      .934      .958     .945      .977       .039 

 

ตาราง 4.14 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การปรับตัวของพนักงาน 

   Factor Loading     S.E. C.R.     P 

Job_adj1 <--- Job .813  .047 15.715 *** 

Job_adj2 <--- Job .731  .068 20.440 *** 

Job_adj3 <--- Job .692  .074 20.540 *** 

Job_adj4 <--- Job .684  .058 17.584 *** 

Job_adj5 <--- Job .783  .069 13.924 *** 
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ตาราง 4.14 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การปรับตัวของพนักงาน (ตอ) 

   Factor Loading     S.E. C.R.     P 

Beh_adj1 <--- Beh .643  .055 20.441 *** 

Beh_adj2 <--- Beh .583    

Beh_adj3 <--- Beh .658  .074 14.361 *** 

Beh_adj4 <--- Beh .854  .068 25.216 *** 

Beh_adj5 <--- Beh .752    

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการ

ปรับตัวของพนักงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรง

ของโมเดล ไดแก คา CMINp = .030  CMIN/df = 3.102  GFI = .964  AGFI = .934  NFI = .958 

TLI = .945  CFI= .977  RMSEA = .039 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 

ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการปรับตัวของพนักงานมี

ความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

  4.3.3.4 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันผลการดําเนินงานของพนักงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดผลการดําเนินงานของผูตามในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิด

ของ Borman & Motowidlo (1993) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก ผลการดําเนินงานดาน

ประสิทธิผลของงาน (effectiveness) และผลการดําเนินงานดานประสิทธิภาพและบริบทอ่ืน 

(efficiency) ดังแสดงในภาพท่ี 4.4 และตาราง 4.15 

 

   

ภาพท่ี 4.4 โมเดลการวัด ผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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ความกลมกลืนของโมเดล ผลการดําเนินงานของพนักงาน 

CMIN         P         CMIN/DF        GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

131.471    .050        3.438          .925       .969        .946       .982      .990       .058 

 

ตาราง 4.15 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : ผลการดําเนินงานของพนักงาน 

   Factor Loading      S.E. C.R.     P 

TEff_tive1 <--- Effec .867  .564 8.614  *** 

TEff_tive2 <--- Effec .811    

TEff_cien1 <--- Effic .866  .792 3.861  *** 

TEff_cien2 <--- Effic .657    

 

ขอมูลจากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดผล

การดําเนินงานของพนักงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของโมเดล ไดแก คา CMINp = .050  CMIN/df = 3.438  GFI = .925  AGFI = .969  NFI = .946  

TLI = .982  CFI= .990  RMSEA = .058 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 

ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดผลการดําเนินงานของ

พนักงานมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

4.3.3.5 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันตัวแปรรวม (CFA) 

องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะหความตรงเชิง

โครงสรางของตัวแปรองคประกอบในโมเดลการวิจัย จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก คุณลักษณะงาน การ

รับรูการสนับสนุนจากองคกร การปรับตัวของพนักงาน และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผลการ

วิเคราะหดังแสดงในภาพท่ี 4.5 และตาราง 4.16 
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ภาพท่ี 4.5  โมเดลการวัดตัวแปรรวม 

 

ความกลมกลืนของโมเดล ตัวแปรรวม 

CMIN          P         CMIN/DF        GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

174.551     .040        2.567          .955       .935        .963       .977      .932       .055 
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ตาราง 4.16 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : ตัวแปรรวม 

   Factor Loading   S.E.           C.R.         P 

Tski <--- Job-cha .732 .059 9.248 *** 

Tide <--- Job-cha .718 .086 11.247 *** 

Tsig <--- Job-cha .695 .078 14.295 *** 

Taut <--- Job-cha .759 .059 15.185 *** 

Tfeed <--- Job-cha .801    

Tsup <--- pos .811 .068 14.448 *** 

Tfair <--- pos .649 .058 17.501 *** 

Trew <--- pos .772 .071 14.641 *** 

Tjob <--- Em-adj .683 .066 17.728 *** 

Tbeh <--- Em-adj .698    

Tef-ti <--- Em-per .775 .096 9.851 *** 

Tef-ci <--- Em-per .691 .079 12.735 *** 

 

ขอมูลจากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดตัวแปร

รวม มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 

CMINp = .040  CMIN/df = 2.567  GFI = .955  AGFI = .935  NFI = .963  TLI = .977  CFI= .932  

RMSEA = .055 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ในทุกองคประกอบ 

อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร

จะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดตัวแปรรวมมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะห 

 

4.3.4 ทดสอบสมการโครงสรางและสมมติฐาน 

         4.3.4.1 การทดสอบสมการโครงสราง 

 จากการทดสอบปจจัยเชิงยืนยันผูวิจัยไดนําตัวแปรท่ีผานการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) มาวิเคราะหสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพ่ือวิเคราะหคาน้ําหนักอิทธิพลของคุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และการปรับตัวของพนักงานและทดสอบโมเดลสมการโครงสรางขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลการ
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วัดผลการดําเนินงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดับเดียว (Single 

Level SEM) โดยสามารถแสดงผลไดดังภาพท่ี 4.6 และตารางท่ี 4.17 

 

ภาพท่ี 4.6 โมเดลสมการโครงสราง 

ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสราง 

CMIN         P         CMIN/DF        GFI        AGFI         NFI         TLI       CFI        RMSEA   

123.533    .040       3.348           .988       .919         .954        .938      .984        .066 

 

ตาราง 4.17  ตารางการวัดความสอดคลองของโมเดล ( Measuring of model fit) 

ดัชนีการวัด เกณฑมาตรฐานการวัด คาสถิติ 

p-value  

CMIN/df 

GFI 

AGFI 

RMR 

RMSEA 

NFI 

CFI 

TLI 

P > 0.05 

< 3 

> 0.90 

> 0.90 

< 0.05 

< 0.08 

> 0.90 

> 0.90 

> 0.90 

.040 

3.348 

.988 

.919 

.046 

.066 

.954 

.984 

.938 

Source: Sinjaru (2012) and Rangsungnoen (2011) 
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ขอมูลจากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model 

fit) จากโมเดลสมการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความ

สอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .040  CMIN/df = 3.348  GFI 

= .988  AGFI = .919  NFI = .945 TLI = .938  CFI= .984  RMSEA = .066 ดังนั้นจึงสรุปวาขอมูล

สวนมากของโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

 

  4.3.4.2 การทดสอบสมมติฐาน 

  จากการศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานไดกําหนดขอสมมุติฐาน เพ่ือทําการทดสอบ

ดังนี้ 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.18  ตารางการทดสอบขอสมมติฐาน 

สมมุติฐาน เครื่องหมาย คาสัมประสิทธิ์   S.E.   C.R.  P 

H1 Em-adj <--- Job-cha + .238 .068 4.588 *** 

H2 Em-adj <--- POS + .235 .059 3.645 *** 

H3 Em-per <--- Em-adj + .121        .049 4.752 *** 

 

ตาราง 4.19  ตารางการสรุปผลการทดสอบขอสมมติฐาน 

 สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

H1 
คณุลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การปรับตวัของ

พนกังาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

H2 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการ

ปรับตัวของพนักงาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

H3 
การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ดําเนินงานของพนกังาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

 การนําเสนอผลการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรที่ส งผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษา

ธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี” วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก  

 1. ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

2. ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 3. ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

การวิจัยชิ้นนี้เปนการวิจัยประยุกต (Applied Research) และการเก็บรวมรวมขอมูลโดยใช

วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method Research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaire) 

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารไทย

พาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขตจังหวัดนนทบุรี โดยการเลือกกลุมตัวอยาง แบบ Quota 

Sampling จากกลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชยทุกสาขา  สาขาละ 5 คน จะไดขนาดของกลุม

ตัวอยางจํานวน 255 คน 

ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามไดถูกนํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยใชการ

วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะขอมูลประชากรศาสตร และ

การวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัวแปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจาก

สมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling : SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการ

โครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน (Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวา

การตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการประเมินความเหมาะสมตางๆ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

  การศึกษาวิจัย เรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขต

จังหวัดนนทบุรี” ในครั้งนี้ สามารถสรุปและอภิปรายผล ไดดังนี้ 

5.1.1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท้ัง 51 สาขา ๆ ละ 5 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุอยูระหวาง 25-35 ป คิด

เปนรอยละ 73.33 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 89.02 และสวนใหญมี

รายไดตอเดือนอยูระหวาง 20,001-25,000 คิดเปนรอยละ 37.25 
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5.1.2 ผลการทดสอบอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน 

จากผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model fit) จากโมเดล

สมาการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .040  CMIN/df = 3.348  GFI = .988  AGFI = .919  

NFI = .945 TLI = .938  CFI= .984  RMSEA = .066 ดังนั้นจึงสรุปวาขอมูลสวนมากของโมเดลมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และจากการทดสอบสมมติฐาน ท้ัง 3 สมมติฐาน ไดแก 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 ผลการทดสอบ สรุปวา สมมติฐานขอท่ี 1 ถึง สมมติฐานขอท่ี 2 คือ คุณลักษณะงาน การรับรู

การสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของพนักงาน มีคา p-value นอยกวา 0.05 จึงสรุปวา 

คุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

และสมมติฐานขอท่ี 3 การปรับตัวของพนักงาน ก็มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ

พนักงาน 

 

5.2 อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทย

พาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี” ขอมูลท่ีไดรับจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้สามารถอภิปรายผลและ

เสนอแนะ ดังนี้ 

5.2.1 การอภิปรายผล  

ขอสมมติฐานท่ี 1 คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน กลุมตัวอยาง

สวนใหญ ใหความสําคัญกับลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญใน

ลักษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

กระตุนความพยายามของพนักงาน เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพ่ือการตระหนักรูในเรื่องปญหา 

กระตุนใหมีการตั้งขอสมมุติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปนระบบ มี

การแนะนําและการมอบหมายงาน  ทําใหพนักงานรูสึกถึงงานท่ีทําอยูนั้นมีความหมาย และเกิดความ
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พึงพอใจกับงาน มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวน

ตนและสวนรวม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ แฮกแมน และโอแฮม (Hackman & Oldham ,1976) 

ท่ีไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพบวาการออกแบบ 

ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแมวางานนั้นจะเปน

งานแบบเดียวกันโดยพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ และภาวะจิตใจจะสงผล

ตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และยังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ กลาหาญ ณ นาน (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน บุคลิกภาพ และ

ความพึงพอใจในงานท่ีมีตอการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหมจาก

กลุมตัวอยางท่ีเปนบัณฑิตใหมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจํานวนท้ังสิ้น 310 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยคุณลักษณะงาน คุณลักษณะบุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจ

ในงานท่ีมีตอปจจัยการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม ผล

การศึกษาพบวา ปจจัยคุณลักษณะงานซ่ึงประกอบดวยความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกภาพใน

งาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน มีอิทธิพล

ทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 

ขอสมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของ

พนักงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีการยอมรับและมีการปรับตัวตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน บุคลกรใน

องคองคตื่นตอตอการเปลี่ยนแปลง ยอมรับสภาพ และเตรียมตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ไมวา

จะเปนเรื่องงาน หรือเรื่องอ่ืน ๆ การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนการรับรูของพนักงานโดย

เชื่อวามาจากหัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร ซ่ึงใหคุณคา ใหความสําคัญในดานการมีสวนรวมใน

กิจกรรมตาง ๆ การชวยเหลือพัฒนาและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยู  สภาพการทํางาน 

สนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในงานและไมปฏิบัติในสิ่งท่ีจะกอใหเกิดผลเสียกับพนักงาน 

ปฏิบัติตอบุคคลในฐานะท่ีเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแล คํานึงถึงความตองการและความแตกตาง

ระหวางบุคคล มีการติดตอสื่อสาร และปฏิสัมพันธท่ีดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ไอเซนเบอรเกอร 

และคณะ (Eisenberger et al., 2002) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร เปนความเชื่อของ

พนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใสขององคกรท่ีมีตอพนักงาน ท้ังในดานสวัสดิการและการดูแลในดาน

ความเปนอยูของพนักงาน ตลอดจนรางวัลหรือคาตอบแทนท่ีคุมคาตอการทุมเทในการทํางานของ

พนักงาน สงผลตองานในดานความพึงพอใจในงาน และอารมณของพนักงานผูปฏิบัติงาน 
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ขอสมมติฐานท่ี 3 การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ

พนักงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา การยอมรับและมีการปรับตัวตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน 

พนักงานในองคกรสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา ไมเกิดภาวะเครียดในระหวางการปฏิบัติงาน และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณไดดี จะ

สงผลทําใหการปฏิบัติงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เดวิส 

และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) ไดกําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work 

Adjustment ) ไววา ความสามารถในการปรับตัวในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด 

ความรูความสามารถ ทักษะในการทํางาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลอง

กับความตองการ และความคาดหวังขององคกร  การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จ

ของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได จะ

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (Work Satisfaction) ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานได มัก

เปนผูท่ีไดรับความพึงพอใจในงาน นั้นๆ หรืออาจเปนผูท่ีมีความสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะ

งานจนเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา สามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลอง

กับงานวิจัยของ สกุล กิตติพีรชล (2560) ซ่ึงไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอ

ความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร กลุมอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยมีวัตถุประสงค

คือ 1) ศึกษาหาปจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรและ 2) ตรวจสอบความ

สอดคลองโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรในองคกรและ

ผลลัพธเก่ียวของกับงานของของบุคลากรในองคกรธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมยานยนตกับขอมูลเชิง

ประจักษ ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัว

ของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีอิทธิพลตอผลลัพธท่ีเก่ียวของกับงานของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

5.2.2 ขอจํากัดและเสนอแนะของงานวิจัย  

1. ขอจํากัดของงานวิจัย เนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้ศึกษาเฉพาะธนาคารไทยพาณิชยใน

จังหวัดนนทบุรีเทานั้น และตัวแปรท่ีใชในการศึกษาอาจจะไมครอบคลุมในเรื่องของการปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานไดท้ังหมด  
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2. ขอเสนอแนะจากงานวิจัย สามารถนําไปปรับประยุกตใชกับองคกรอ่ืนๆ เนื่องจาก

ปจจุบันสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหองคกรตองมีการปรับตัวตาม สงผลทํา

ใหบุคลากรในองคกรตองปรับตัวตามไปดวย การปรับตัวของบุคลากรมีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ดังนั้น ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญ

ในลักษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวก และกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค และมีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถ

บรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป เนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้ศึกษาเฉพาะ

ธนาคารไทยพาณิชยในจังหวัดนนทบุรีเทานั้น ดังนั้นงานวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาจากองคกรอ่ืนท่ีไมใช

ธนาคาร และควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ท่ีสงผลตอการปรับตัวของบุคลากรในองคกรซ่ึงจะทําให

ผลการวิจัยครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
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อภิธานศัพท 
 

TLI   ดัชนีวัดความกลมกลืน (Tucker-Lewis Index) 

GFI   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  

AGFI                ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแลว (Adjusted Goodness-of-fit 

statistics)  

CFI    ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

NFI    ดัชนีวัดความสอดคลองอิงเกณฑ (Normed Fit Index) 

RMSEA  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error Approximation) 

RMR  คาดัชนีรากท่ีสองของกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (Root Mean Square 

Residual) 

CFA การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) 

Job-cha คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

Skill ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)   

Ide ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) 

Sig ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

Auto ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) 

Feed ผลยอนกลับของงาน (Task Feedback) 

POS   การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

Sup   การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 

Fair   ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) 

Rew   รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions 

Em-adj   การปรับตัวของพนักงาน (Employee Adjustment) 

Job   การปรับตัวในงาน (Job Adjustment) 

Beh   การปรับตัวดานพฤติกรรม (Behavior Adjustment) 

Em-per   ผลการดําเนินงานของพนักงาน (Employee Performance) 

Effec   ประสิทธิผล (Effectiveness) 

Effic   ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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แบบสอบถาม 
 

ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัว

และผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี 

สาขา………………….……………..………….  

 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน  

  

1. เพศ 

           ชาย  หญิง 

2. อายุ 

           25-35 ป  36-45 ป  46 ปข้ึนไป  

3. ระดับการศึกษา 

           ปริญญาตร ี  ปริญญาตรโีท  ปริญญาเอก 

4. รายไดตอเดือน 

           10,000-15,000   15,001-20,000 

           20,001-25,000   25,001-30,000 

            30,000 ข้ึนไป    

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

 

1 

เห็นดวยนอย

ท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปาน

กลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

 
1.  ทานตองใชทักษะและเทคนิคตางๆ ในการปฏิบัติงาน…………………….  1     2     3     4     5 

2.  ทานไดทําโครงการและความสามารถสูง………………..…………………   1     2     3     4     5 

3.  ทานตองเรียนรูเทคนิคและเทคโนโลยีเพ่ือใชในการทํางาน……………….   1     2     3     4     5 

4.  ทานตองเริ่มตนกระบวนการทํางานและดําเนินการจนเสร็จสิ้น……….…..  1     2     3     4     5 

5.  ทานมีโอกาสไดพบปะกับลูกคาและบุคคลอ่ืนๆ ในการทํางานเปนประจํา……..  1     2     3     4     5 

6.  เมื่อมีปญหาใดเกิดข้ึนในการทํางานทานตองเขาไปแกปญหาจนปญหาดังกลาว……. 1     2     3     4     5 

     ไดรับการแกไขจนเสร็จสิ้น 



 
 

58 
 

7.  งานท่ีทานทําเปนหนาท่ีและภารกิจหลักขององคกร……………………………………….. 1     2     3     4     5 

8.  งานท่ีทานทําตองใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานน้ันสําเรจ็…………… 1     2     3     4     5 

     และเปนไปตามเปาหมายขององคกร  

9.  ทานสามารถปฏิบัติงานตามศกัยภาพท่ีทานมีอยู……………………………………….  1     2     3     4     5 

10. ทานสามารถใชการวินิจฉัยการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี…………………………….. 1     2     3     4     5 

11. ทานสามารถตดัสินใจงานตางๆ ตามเหตุและผลของปจจัยท่ีเก่ียวของ………………. 1     2     3     4     5   

12. ทานไดรับขอมูลเก่ียวกับคณุภาพและประสิทธิภาพการทํางานของทานเปนประจํา…. 1     2     3     4     5 

13. ทานสามารถแสดงความคดิเหน็ตองานท่ีปฏิบัติและสามารถอธิบายเหตผุล……………. 1     2     3     4     5 

     ของสิ่งท่ีเกิดข้ึนได   

14. ทานสามารถนําผลการประเมนิมาปรับปรุงการทํางานไดอยางตอเน่ือง……………..….. 1     2     3     4     5 
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