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บทคัดยอ 

 
การเปลี่ยนแปลงสภาวการณตาง ๆ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วยิ่งข้ึน ไมวาจะเปน

ดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรมและโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในการกาวเขาสูยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปน

ยุคของการขับเคลื่อนเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ดังนั้นองคกรจะตองดําเนินการ

เปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได การบริหารงานและการทํางานแบบเดิมท่ีเคยประสบความสําเร็จ

อาจจะลาสมัยไมสามารถทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมายได จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจ

ท่ีจะทําการศึกษา “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการ

ปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในจังหวัดนนทบุรี” โดยมี

วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน ศึกษาอิทธิพล

ของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรที่สงผลตอการปรับตัวของพนักงาน และศึกษาอิทธิพลการ

ปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชเครื่องมือแบบสอบถามในการ

เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน การวิเคราะหขอมูลเปนการหาความสัมพันธของตัวแปร

โดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling : 

SEM )  

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของ

พนักงาน มีคา p-value นอยกวา .05 จึงสรุปวา คุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน และการปรับตัวของพนักงานก็มีความสัมพันธ

เชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน จากผลวิจัยดังกลาว ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญ

ในลกัษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวก และกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค การเอาใจใสดูแลคํานึงถึงความตองการและความแตกตางระหวาง

บุคคล มีปฏิสัมพันธท่ีดี และมีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุ

เปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

 

คําสําคัญ : คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 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successful management and operation may be outdated and prevented the 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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กิตติกรรมประกาศ 
                                                                                      

งานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณตามวัตถุประสงคของการศึกษา ผูวิจัยขอขอบพระคุณพนักงาน
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บทท่ี 1 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

 

1.1 ความสําคัญและที่มาของปญหา 

 กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกธุรกิจปจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมอยางรวดเร็ว สงผล

ทําใหองคกรธุรกิจตองมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลงเพ่ือสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน การ

เปลี่ยนแปลงสภาวการณตาง ๆ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วยิ่งข้ึน ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ 

สังคม วัฒนธรรมและโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงในการกาวเขาสูยุคศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงเปนยุคของการ

ขับเคลื่อนเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองคกรไมใชทางเลือก

ขององคกรอีกตอไป แตเปนสิ่งท่ีจะตองดําเนินการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยงไมได องคกรตองมีการ

ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา การบริหารงานและการทํางาน

แบบเดิมท่ีเคยประสบความสําเร็จอาจจะลาสมัยไมสามารถทําใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมายได ปจจุบัน

รูปแบบการดําเนินงานและความสัมพันธขององคกรไดเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต การบริหารงานท่ีจะ

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นไมเพียงแตเกิดจากความพรอมของปจจัยหรือศักยภาพ

ภายในองคกรเทานั้น ผูบริหารตองมีความเขาใจในสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศขององคกรดวย 

บรรยากาศองคกรเปนลักษณะของความรูสึกและความเขาใจของสมาชิกในองคกร เก่ียวกับ

สภาพแวดลอมและความเปนไปในองคกรจะมีความเก่ียวของกับผูท่ีทํางานในองคกรโดยตรง เชน

คุณลักษณะงานท่ีทํา การรับรูเก่ียวกับการสนับสนุนจากองคกร เปนตน การรับรูและการสัมผัสกับ

บรรยากาศในแตละองคกรดังกลาวจะแตกตางกันไปในแตละองคกร สงผลทําใหบุคลากรในองคกรเกิด

การปรับตัว และทําใหประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลนั้นเปลี่ยนแปลงตาม ดังนั้นปจจัยการรับรู

และบรรยากาศองคกรจึงมีความสําคัญและเก่ียวของกับผูบริหารและบุคลากรในองคกรโดยตรง สงผล

ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร หากบุคลากรมีการรับรู มีความพึงพอใจในบรรยากาศองคกร

หรือมีทัศนคติท่ีดีตอองคกรก็จะทําใหเกิดความเชื่อม่ัน เกิดการปรับตัว และมีความเต็มใจในการ

ทํางาน ก็จะสงผลทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

 การรับรูการสนับสนุนขององคกร (Perceived Organizational Support หรือ POS) ใน

ดานตางๆ ของพนักงานเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจ

ในบรรยากาศในการทํางานหรือมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เปนการผลักดันใหบุคลากรเกิดการปรับตัว 

และกระตุนใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีแกพนักงานซ่ึงนําไปสูเปาหมายขององคกร Eisenberger 

(1986) ไดใหความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรวา พนักงานมีความเชื่อวาองคกรไดให

คุณคา ความหวงใยในความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน ท้ังในดานของคาตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อน

ตําแหนง การสนับสนุนดานทรัพยากร สวัสดิการตางๆ และคานิยมองคกรเพ่ือใหเกิดการรวมมืออยาง
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ดีกับองคกร แนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีอิทธิพลอยางยิ่งตอการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร (Perceived Organizational Support หรือ POS)  Eisenberger et al (1986) ซ่ึงการ

แลกเปลี่ยนทางสังคมท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรนั้น สงผลใหพนักงานเกิดการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร ตามบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรใหการสนับสนุนแกพนักงาน เพ่ือแลกเปลี่ยนกับแรงกาย แรงสมอง

ในการปฏิบัติงานของพนักงานใหองคกรบรรลุสูเปาหมาย การแลกเปลี่ยนเหลานี้จะเกิดข้ึนตอเม่ือท้ัง

องคกรและพนักงานตางรับรูถึงคุณคาของกันและกัน เม่ือองคกรเล็งเห็นวาพนักงาน หรือผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณคาตอองคกร องคกรยอมเต็มใจท่ีจะสนับสนุนพนักงาน และหาวิธีการใน

การรักษาพนักงานใหเปนสมาชิกขององคกรตอไป เม่ือพนักงานรับรูวาองคกรใหการสนับสนุนแกตน 

ยอมมีการปรับตัวเพ่ือท่ีแสดงผลการปฏิบัติงานท่ีเปนไปตามจุดมุงหมายขององคกร (Eisenberger et 

al., 1986) 

นอกจากนี้ องคกรจะประสบความสําเร็จไดนั้นข้ึนอยูกับพฤติกรรมของบุคคลในองคกรท่ี

แสดงใหเห็นถึงภาพลักษณขององคกรนั้นๆ ทุกองคกรยอมตองการบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนหนาท่ีท่ีของบุคลากรทุกคนท่ีตองปฏิบัติใตกฎระเบียบในการทํางาน ท่ีสามารถ

ปฏิบัติงานตามคุณลักษณะของงานไดอยางเต็มความสามารถ คุณลักษณะท่ีจําเปนของงาน พบวามี

ขอมูลท่ีสนับสนุนแนวคิดของเฮิรสเบิรก คือคุณลักษณะของงานจะสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมของ

พนักงาน โดยคุณลักษณะของงานจะแบงเปน 4 ดานคือความหลากหลาย อํานาจในการตัดสินใจ 

เอกลักษณของงานและการใหผลยอนกลับ ซ่ึงการตอบสนองของคุณลักษณะของงานท่ีเกิดข้ึนจะ

แสดงออกในรูปแบบของระดับความพึงพอใจของงาน โดยท่ีปจจัยภายนอกท้ังปจจัยสวนบุคคลและ

สภาพแวดลอมจะมีผลตอเนื่องกับระดับความพึงพอใจ  นอกจากนี้  แฮคแมนและโอลดแฮม 

(Hackman and Oldham,1976) ไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการ

ทํางาน ซ่ึงพบวาการออกแบบลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแมวางานนั้นจะเปนงานแบบเดียวกัน โดยพบวาคุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ 

และภาวะจิตใจจะสงผลตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกต่ําคุณลักษณะงานจะกอใหเกิดการปรับตัว ความ

กระตือรือรนและเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ตามคุณลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย (Hackman 

& Oldham, 1975) ซ่ึงสงผลตอประสิทธิภาพของงานท่ีปฏิบัติ 

 ธนาคารไทยพาณิชยเปนธุรกิจหนึ่งท่ีใหบริการทางการเงินครบวงจรชั้นนําของประเทศ 

นําเสนอผลิตภัณฑและบริการท่ีหลากหลาย นอกเหนือจากบริการเงินรับฝากและธุรกรรมท่ีเก่ียวกับ

การใหสินเชื่อเพ่ือตอบสนองตอความตองการของลูกคาทุกกลุม  ธนาคารไดมียุทธศาสตรหลักภายใต

โครงการ Transformation ท่ีถูกออกแบบมาเพ่ือปรับรากฐานตาง ๆ ท่ีสําคัญ เพ่ิมขีดความสามารถใน

การแขงขันในระยะยาวทามกลางการเปลี่ยนแปลงทางโครงสรางของธุรกิจการเงินท่ีมีเทคโนโลยีดิจิทัล
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เปนตัวขับเคลื่อน ตลอดจนพฤติกรรมของผูบริโภคท่ีเปลี่ยน ไป และการปรับเปลี่ยนกฎระเบียบตางๆ 

ของหนวยงานท่ีกํากับดูแล ธนาคารเชื่อม่ันวา ดวยกาวท่ีกลาแหงยุทธศาสตรตีลังกา จะสามารถพัฒนา

รูปแบบการดําเนินธุรกิจและศักยภาพในทุกดานของธนาคาร ท้ังในดานทรัพยากรบุคคล กระบวนการ

ทํางาน ผลิตภัณฑ และเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือสรางความแตกตาง พรอมท้ังสรางคุณคาใหแกลูกคาและ

สังคมอยางยั่งยืน ดังนั้นจึงไดเล็งเห็นถึงความสําคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในองคกรท่ี

เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ ซ่ึงรวมถึงการเขาใจของพนักงานเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และคุณลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย ทําใหบุคลากรสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง และมีความ

พึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหองคกรสามารถสรางความไดเปรียบเชิงการ

แขงขัน และบรรลุจุดมุงหมายขององคกร แตในทางกลับกันถาคุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุน

ขององคกรไมเอ้ือตอการทํางาน ก็จะทําใหบุคลากรเกิดแรงกดดัน ซ่ึงแรงกดดันเปนสภาวะความรูสึก

ของจิตใจท่ีถูกกดดันหรือถูกบีบบังคับจากการปฏิบัติงานจนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและ

จิตใจ ทําใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงานของบุคลากรได 

จากความสําคัญและประเด็นปญหาท่ีกลาวมาแลวขางตนผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเก่ียวกับ 

อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการ

ดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี เพ่ือนําไปใชเปน

แนวทางการบริหารองคกรของผูบริหาร รวมถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน

ในองคกรใหทันกับยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอันจะนํามาซ่ึงการมีประสิทธิภาพและศักยภาพ

ในการทํางานของพนักงานตลอดจนการเสริมสรางศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหสามารถทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพอันจะสงผลความสําเร็จตอองคกรตอไป 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 6.1 ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

6.2 ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 6.3 ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

1.3 คําถามวิจัย 

อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคกรสงผลตอการปรับตัวและ

ผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยหรือไม 
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1.4 ประโยชนของงานวิจัย 

เพ่ือนําไปใชเปนแนวทางการบริหารองคกรของผูบริหาร รวมถึงการวางแผนเพ่ือพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคกรอันจะนํามาซ่ึงการมีประสิทธิภาพและศักยภาพในการทํางานของ

พนักงานตลอดจนการเสริมสรางศักยภาพการทํางานของบุคลากรใหสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแขงขันอันจะสงผลตอสําเร็จตอองคกรในยุคท่ีมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและจะสงผลทําใหองคกรไดเปรียบทางการแขงขัน 

1.5 ขอบเขตของงานวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ตองการจะศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนของ

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

ขอบเขตดานประชากร  

ประชากร คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขต

จังหวัดนนทบุรี 

 ขอบเขตดานตัวแปร 

  ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน ประกอบดวย คุณลักษณะงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของพนักงาน ตัวแปรตาม คือ ผลการดําเนินงาน

ของพนักงาน 

 ขอบเขตดานระยะเวลา  

  งานวิจัยนี้เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลในชวงเวลาตั้งแต 1 ตุลาคม 2563 

ถึง 30 กันยายน 2564 

1.6 สมมติฐานของงานวิจัย 

การศึกษา อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคกรท่ีสงผลตอการ

ปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ไดกําหนดขอสมมติฐาน เพ่ือทําการ

ทดสอบดังนี้ 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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1.7 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.8 คํานิยามศัพท 

1.8.1 คุณลักษณะงาน (Job characteristics) 

คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง รูปแบบและลักษณะงานท่ีไดรับ โดยแบง

ออกเปน 5 ดานคือ ความหลากหลายของทักษะท่ีใชในงาน เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน 

ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลปอนกลับจากการปฏิบัติงาน  

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึงจํานวนทักษะท่ีแตกตางกันท่ีตองใชใน

การทํางานเพ่ือใหงานบรรลุผล  

ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึงขอบเขตความรับผิดชอบของงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานนั้นๆ ไดตั้งแตตนจนจบกระบวนการและปรากฏผลงานอยางชัดเจน 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึงลักษณะของงานซ่ึงจะมีความสําคัญ และ

สงผลกระทบตอชีวิต ความเปนอยูของผูอ่ืน ท้ังในหรือนอกองคกร  

คุณลักษณะงาน  

(job characteristics) 

1. ความหลากหลายของทักษะ 

2. ความเปนเอกลักษณของงาน 

3. ความสําคัญของงาน 

4. ความมีอิสระของงาน 

5. ผลยอนกลับของงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

(Perceive Organization 

Support) 

1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

2. ความยุติธรรมในองคกร 

3. รางวัลและสภาพการทํางาน 

 

การปรับตัวของพนักงาน 

- การปรับตัวในงาน 

- การปรับตัวดานพฤติกรรม 

 

ผลการดําเนินงานของ

พนักงาน 

- ประสิทธิภาพ 

- ประสิทธิผล 

H1 

H3 

H2 
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ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึงระดับความมีอิสระท่ีเปดโอกาส ให

ผูปฏิบัติงานใชวิจารณญาณของตนในการตัดสินใจกําหนดวิธีการทํางาน ระยะเวลาท่ีใช และแกไข 

ปญหาท่ีเกิดข้ึน  

ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึงระดับการไดรับขอมูลยอนกลับของ ผูปฏิบัติงาน

เก่ียวกับผลลัพธและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.8.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

 การรับรูการสนับสนุนจากองคการหมายถึง การท่ีพนักงานมีความเชื่อวาตนเองไดรับการ

สนับสนุนจากองคการใหคุณคา ใหการยอมรับแกพนักงาน สงเสริมสนับสนุนใหพนักงานมีความ

เปนอยูท่ีดี มีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยพนักงานรับรูการสนับสนุนจากองคกรผานทางนโยบาย 

และการปฏิสัมพันธกับพนักงานในดานตางๆ อาทิ คาจางผลตอบแทน สวัสดิการความเปนอยูในการ

ทํางาน โอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ โอกาสในการพัฒนาตนเอง ความม่ันคงในการทํางาน 

 ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจาก องคกร และผลของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร โรหเดส (Rhoades, 2002) ดังนี้  

 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

จะเกิดจากการท่ีพนักงานพิจารณาวาองคกรเห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด ซ่ึง

การพิจารณาดังกลาวจะเก่ียวเนื่องถึงการพิจารณาหัวหนางานวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขา

มากนอยเพียงใดดวยเชนกัน 

 2. ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) กระบวนการยุติธรรม เปนสิ่งท่ีแสดงถึงหนทางท่ี

นําไปสูความยุติธรรมท่ีใชในการพิจารณาผลตอบแทนใหกับพนักงาน 

 3. รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions) เปนการ

ปฏิบัติงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยขององคกรจะเปนการแสดงใหเห็นการรับรูขององคกรท่ีมีตอการ

ทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 1.8.3 การปรับตัวของพนักงาน (employee adjustment) 

 การปรับตัวของผูตามเปนการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย 

ความสําคัญ 2 ประการ ดังนี้คือ  

  1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว

ในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน และ

บุคลิกภาพท่ี เหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังขององคกร   

  2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบ

พฤติกรรมตางๆ ท่ีเก่ียวของกับบริบทอ่ืน และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการ
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ทํางาน ตองการท่ีจะไดรับความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การ

เปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง 

  ดังนั้นจึงสรุปไดวา การปรับตัวของผูตามหรือพนักงาน มีประเด็นสําคัญอยู 2 ประการ คือ 

การปรับตัวในดานความคิดเก่ียวกับงาน  และการปรับตัวดานพฤติกรรมท่ีเก่ียวของกับบริบทอ่ืนๆ 

 1.8.4 ผลการดําเนินงานของพนักงาน (employee performance) 

 ผลการดําเนินงานของผูตาม หมายถึง ผลการดําเนินงานทางดานงานท่ีออกมีมีประสิทธิผล 

และผลการดําเนินงานดานประสิทธิภาพในบริบทอ่ืนๆ เชนการใหความรวมมือกับสมาชิก การรักษา

ภาพลักษณขององคกร การเปนตัวแทนดานการสื่อสาร การกระตุนใหเกิดความคิด ฯลฯ เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

ในการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลพ้ืนฐานท่ัวไป หลักการ แนวคิดทฤษฏี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังหัวขอตอไปนี้ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะงาน 

2.2 แนวคิดทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

2.3 แนวคิดการปรับตัว 

2.4 แนวคิดผลการดําเนินงาน 

2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job characteristics) 

 แนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของงานมีท่ีมาจากการศึกษาเรื่องแรงจูงใจจากคุณสมบัติของงาน 

(Motivation of task) ซ่ึงมีนักวิจัยหลายทานไดทําการศึกษาผลเก่ียวกับเรื่องดังกลาว โดยแนวคิดแรก

ท่ีเกิดคือทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรสเบิรกซ่ึงพบวา ปจจัยที่สงผลตอการทํางานมี 2 ปจจัย คือปจจัย

จูงใจ (Motivators) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene) โดยปจจัยจูงใจจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ

หรือไมพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากงานท่ีทํา เชน คุณลักษณะของงาน ความกาวหนา ความสําเร็จของงาน 

โดยปจจัยนี้จะจูงใจใหพนักงานเพ่ิมผลผลิตหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนปจจัยคํ้าจุน

จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในงานหรือไมเกิดความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนผลจาก

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน รูปแบบการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน 

ความม่ันคง โดยปจจัยนี้จะไมทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนท่ีจะ

ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจากแนวคิดนี้เฮิรสเบิรกไดทําการทดสอบ 

แนวคิดของตนอีกครั้งและทําใหเกิดแนวคิด “การเพ่ิมหนาท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

(Job enrichment)” โดยมีขอสมมติฐานวาการจูงใจพนักงานนั้นสามารถทําไดโดยการเพ่ิมหรือสราง 

ปจจัยจูงใจใหกับพนักงาน ซึ่งคุณลักษณะของงานจัดเปนปจจัยจูงใจตามทฤษฎีแตมีเงื่อนไขวา

ปจจัยคํ้าจุนของงานนั้น ๆ จะตองตอบสนองความตองการของพนักงานแลว 

ตอมาในป 1965 ทูนเนอรและลอเรนสไดทําการศึกษาคุณลักษณะท่ีจําเปนของงาน พบวา

ขอมูลสนับสนุนแนวคิดของเฮิรสเบิรก คือคุณลักษณะของงานจะสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรม

ของพนักงาน โดยคุณลักษณะของงานจะแบงเปน 4 ดานคือ ความหลากหลายอํานาจในการตัดสินใจ 

เอกลักษณของงานและการใหผลยอนกลับ ซึ่งการตอบสนองของคุณลักษณะของงานที่เกิดขึ้น

จะแสดงออกในรูปแบบของระดับความพึงพอใจของงาน โดยท่ีปจจัยภายนอกท้ังปจจัยสวนบุคคลและ
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สภาพแวดลอมจะมีผลตอเนื่องกับระดับความพึงพอใจเชนกัน ขณะท่ีแบบจําลองระบบเทคนิคสังคม

ของเทรสและเดวิส ทําการศึกษาผลของการออกแบบลักษณะงานใหมตอผลการปฏิบัติงานพบวา 

ความตองการทางดานจิตใจของงาน เชน โอกาสในการเรียนรู ความทาทายและสภาพแวดลอม

ขององคกรจะสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Richard&Lyman,1990) ป 1966 สก็อต ไดทําการศึกษา

ลักษณะของงานโดยเนนท่ีกระบวนการทางจิตวิทยา ซ่ึงพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานโดยผานกระบวนการกระตุน เชนการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมใน

กระบวนการตาง ๆ โดยหากกระบวนการกระตุนพฤติกรรมอยูในระดับท่ีไมเหมาะสม บุคคลก็อาจจะ

เกิดการเปลี่ยนระดับการปฏิบัติงานได ดังนั้นหากตองการใหพนักงานมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ก็ควรท่ีจะออกแบบกระบวนท่ีจะกระตุนพนักงานอยางเหมาะสม และทฤษฎีสุดทายคือ ทฤษฎี

แรงจูงใจใฝสําเร็จท่ีมีผูศึกษาไวอยางมากมายโดยพบวา การเพ่ิมคุณคาของงานนั้นจะใหผลสําเร็จ

หรือไมข้ึนอยูกับแรงจูงใจของพนักงานดวยวาพนักงานมีความตองการท่ีจะกาวหนามากนอยเพียงใด 

(Richard&Lyman,1990) จากผลของการศึกษาทําใหเกิดแนวคิดท่ีวาคุณลักษณะของงานสามารถจูง

ใจพนักงานใหเกิดความพึงพอใจและกอใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนได สงผลใหมีนักวิจัยเริ่มศึกษา

ขอมูลเฉพาะในสวนของคุณลักษณะของงาน โดยเฉพาะแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman and 

Oldham,1976) ท่ีไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพบวา

การออกแบบ ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแมวา

งานนั้นจะเปนงานแบบเดียวกันโดยพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ และภาวะ

จิตใจจะสงผลตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง 

การขาดงานและ การลาออกต่ํา ขณะท่ีล็อค (Lock,1976) ไดทําการศึกษาองคประกอบท่ีทําใหเกิด

ความพึงพอใจพบวา ลักษณะของงานเปนองคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

โดยคุณลักษณะของงานท่ีดีจะตองมีความทาทายกอใหเกิดการเรียนรูและมีระดับความยากงายท่ี

เหมาะสม ซ่ึงชวยใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนและสามารถบรรลุเปาหมายของ

งานได  

 ดังนั้น คุณลักษณะงาน (Job - Characteristics) จึงหมายถึง การออกแบบและการสงเสริม

แรงจูงใจในพนักงาน คือ ลักษณะงานตองมีความเปนเอกภาพมีระดับความยากงาย เปนงานท่ีมี

ความสําคัญท่ีสามารถขับเคลื่อนองคกร มีความเปนอิสระใหพนักงานกําหนดการทํางานและวิธีการ

ตางๆ เอง และการใหพนักงานไดรับ ทราบเก่ียวกับประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางานของตัวเอง

ซ่ึง (J.Richard Hackman and G.R. Oldham,1975) อธิบายองคประกอบและคุณลักษณะของงาน

ไว ดังนี้  

1) ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะ และความชํานาญ ความสามารถหลายๆอยางในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ  
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2) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับตั้งแตเริ่มตนกระบวนการจนกระทั่งเสร็จสมบูรณซึ่ง

ระบุไดวาชิ้นงานชิ้นใดท่ีตนเปนผูทํา 

3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี

ผลกระทบกับชีวิตความเปนอยู หรืองานท่ีพนักงานทําอยูสงผลกับผูอ่ืน ทําใหพนักงานรูสึกถึงงานท่ีทํา

อยูนั้นมีความหมาย และเกิดความพึงพอใจกับงาน  

4) ความมีอิสระในการตัดสินใจงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงาน 

สามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสระเสรี กําหนดวิธีการทํางานเพ่ือใหงานนั้นสําเร็จลุลวง  

5) ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback) หมายถึง คุณลักษณะงานเปนท่ีใหผลสะทอนกลับ

ชัดเจน ในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงาน 

 

2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

การรับรูในการสนับสนุนขององคการ (Perceived Organization Support: POS) คือ ความ

เชื่อโดยท่ัวไปของบุคลากรเก่ียวกับการท่ีองคการใหความสําคัญแกการชวยเหลือและดูแลเอาใจใสใน

ความเปนอยูของพวกเขา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Rhoades and Eisenberger (2002) ท่ี

กลาวถึงการรับรูสนับสนุนจากองคกรวาเปนปจจัยท่ี กอใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ความรูสึก

ท่ีสัมพันธกับงาน และตอบสนองความรูสึกท่ีสงผลตองานในดาน ความพึงพอใจในงานและอารมณของ

พนักงานผูปฏิบัติงาน Homans (1958) กลาววา มนุษยสวนใหญจะประเมินตนทุนและผลประโยชน

อยูเสมอวา ตนทุนและผลประโยชนสมดุลกันหรือไม ตนทุนคือการทุมเททํางาน ความรัก ความผูกพัน

องคการ ผลประโยชนอาจเปนผลทางเศรษฐกิจหรือทางจิตวิทยา เชน การเห็นคุณคาผลงานและ

ตัวบุคคล การใสใจทุกขสุข การดูแลความเปนอยู ผลลัพธท่ีตองการก็คือ การทํางานตามบทบาทเดิม 

และการทํางานเกินบทบาท 

ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger et al., 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการ 

สนับสนุนจากองคกร เปนความเชื่อของพนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใสขององคกรท่ีมีตอพนักงาน 

ท้ังในดานสวัสดิการและการดูแลในดานความเปนอยูของพนักงาน ตลอดจนรางวัลหรือคาตอบแทนท่ี

คุมคาตอการทุมเทในการทํางานของพนักงาน  

ฮัทชิสัน และกาสทคา (Huthcison & Garstka, 1996, p.1361) ไดใหความหมายวา

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรเปนการแสดงถึงความผูกพันท่ีองคกรมีตอพนักงาน 

 แอลเลน และลิวซินเจอ (Allen & Leutzinger, 2002) ไดใหความหมายวา การรับรูการ 

สนับสนุนจากองคกร คือ ระบบของโครงสรางภายในองคกรท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงเปน 
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นโยบาย และกระบวนการท่ีบํารุงรักษาวัฒนธรรมองคกร โดยการสนับสนุนจากองคกรจะตองมีการ 

ปรับปรุงอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีองคกรตองการ 

สวน George and Jones (1996) ใหความหมายวา เปนระดับที่องคกรเอาใจใสดูแล 

ชวยเหลือและรับฟงขอรองเรียนตางๆ ของสมาชิกองคกรรวมทั้งปฏิบัติตอสมาชิกดวยความเปน

ธรรม โดยแบงออกไดเปนสองแบบคือ บุคคลท่ีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรสูง จะเชื่อวา 

องคกรจะเห็นถึงความเสียสละ หากมีปญหาเกิดขึ้นจะไดรับความชวยเหลือจากองคกรและเชื่อวา

องคกรจะใหคุณภาพชีวิตท่ีดี ประเภทท่ีสองบุคคลท่ีระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรต่ํา จะมี

ความเชื่อวา ตนกําลังถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคกรรวมท้ังกําลังถูกละเลย มองขามความสามารถ 

และเชื่อวาอาจถูกโยกยายตําแหนงหรือถูกใหออกจากงานไดตลอดเวลา 

สรุปไดวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรหมายถึง ความเชื่อหรือความคิดเห็นของพนักงาน

จากประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานในองคกรวา องคกรใหคุณคาการยอมรับและเห็นความสําคัญ

ในการทุมเทการทํางาน มีความหวงใย ความเปนอยูท่ีดีของพนักงานและมีความผูกพันตอพนักงาน 

โดยการให การสนับสนุนการทํางานดานตาง ๆ ผานนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ และตัวแทน

ขององคกรเพ่ือใหพนักงานมีความเปนอยูในการทํางานท่ีดี 

การสนับสนุนการรับรูจากองคกรออกเปน 4 ดาน (Eisenberger et al., 1986) ไดแก  

1. ดานการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของบุคคลวาผูบริหารและหัวหนางานใหคําแนะนํา

ชวยเหลือในการแกไขปญหาในการทํางาน และจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก รวมท้ังสราง

บรรยากาศเพ่ือใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ  

2. ดานความรูและโอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอองคการและ

หัวหนาในการใหโอกาสในการแสดงผลงาน อบรม เพ่ือความกาวหนาในสายงานและการปรับเลื่อน

ตําแหนง  

3. ดานการเอาใจใสขององคกรเก่ียวกับสวัสดิการ ความเปนอยูท่ีดีของพนักงาน หมายถึงการ

รับรูวาองคกรใหความสนใจตอความเปนอยูและชวยแกไขปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน  

4. ดานการเห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของบุคคลวา 

องคการและหัวหนาเห็นความสําคัญ ยกยอง ยอมรับใหมีสวนรวมในการทํางานและเห็นใจเม่ือทํางาน 

ผิดพลาด  

ปจจัยท่ีสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

แนวความคิดเก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ไดรับความสนใจจากนักวิจัยมาเปน 

เวลานาน ซ่ึงโรหเดส (Rhoades, 2002) ไดพัฒนาแนวความคิดข้ึนเพ่ืออธิบายปจจัยท่ีสงผลตอการ

รับรูการสนับสนุนจาก องคกร และผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ดังนี้  
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1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

จะเกิดจากการท่ีพนักงานพิจารณาวาองคกรเห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด ซ่ึง

การพิจารณาดังกลาวจะเก่ียวเนื่องถึงการพิจารณาหัวหนางานวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขา

มากนอยเพียงใดดวยเชนกัน การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานนั้น เปรียบเสมือนตัวแทนขององคกร

เพราะหัวหนางานจะมีความรับผิดชอบโดยตรงตอพนักงาน และมีหนาท่ีในการประเมินผลงานของ

พนักงาน ดังนั้น การกระทําตาง ๆ ของหัวหนางานอาจสงผลใหเกิดท้ังความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ

ของพนักงาน ซ่ึงพนักงานจะพิจารณาสิ่งเหลานี้คือการสนับสนุนจากองคกร ดังเชน จากการศึกษาของ

ไอเซนเบอรเกอรและคณะพบวา การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ทําใหเกิดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร โดยจากการศึกษากับพนักงานในองคกรตาง ๆ จํานวน 314 คน พบวา การรับรู

การสนับสนุนจากหัวหนางานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะข้ึนอยูกับสถานะภายในของ 

องคกรของหัวหนางาน กลาวคือพนักงานจะมีระดับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในระดับสูง

ตอสถานะภายในองคกรของหัวหนางานท่ีมีระดับต่ํา เนื่องจากมีการทํางานท่ีใกลชิดกับพนักงาน

มากกวาหัวหนางานท่ีมีสถานะภายในองคกรระดับสูง และจากความเชื่อของพนักงานในเรื่องการ

ประเมินผลงานของพนักงานโดยหัวหนางานนั้น ขอมูลท่ีไดในการประเมินจะถูกสงตอไปใชในการ

จัดการระดับสูงขององคกรตอไป ซ่ึงเหตุผลนี้ทําใหพนักงานเชื่อมโยงการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา

งานกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

2. ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) กระบวนการยุติธรรม เปนสิ่งท่ีแสดงถึงหนทางท่ี

นําไปสูความยุติธรรมท่ีใชในการพิจารณาผลตอบแทนใหกับพนักงาน มอรแมนและคณะ (Moorman 

et al., 1998) ไดศึกษาเก่ียวกับหัวหนางาน และลูกนองท่ีทํางานในโรงพยาบาลทหาร จํานวน 157 คู 

พบวาความยุติธรรมในองคกรดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร อยางไรก็ตามความยุติธรรมอาจจะไมสงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรเสมอไป 

เนื่องจากองคกรอาจจะปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกันโดยไมสนับสนุนพนักงานทุกคนใน

องคกร เชน การไมสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีของพนักงานทุกคนในองคกร ในกรณีนี้องคกรมี

ความยุติธรรม แตความยุติธรรมนี้ไมไดทําใหพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกร  

3. รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions) เปนการ

ปฏิบัติงานเก่ียวกับทรัพยากรมนุษยขององคกรจะเปนการแสดงใหเห็นการรับรูขององคกรท่ีมีตอการ

ทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา รางวัลและสภาพการทํางานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอการรับรู

การสนับสนุนจากองคกร ซ่ึงรางวัลและสภาพการทํางานดังกลาวสามารถจําแนกไดดังตอไปนี้  

3.1 การยอมรับและเห็นคุณคาคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงาน (Recognition, Pay 

and Promotion) จากทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของไอเซนเบอรเกอร และคณะได
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ศึกษาพบวา รางวัลและผลตอบแทนสามารถทําใหพนักงานมีเจตคติในทางบวกตอองคกร และทําให

พนักงานมีความพยายามและทุมเทในการทํางานมากยิ่งข้ึน เนื่องจากพนักงานรับรูวาองคกรใหการ

สนับสนุนพนักงานเปนอยางดี สงผลใหเกิดความรูสึกตองตอบแทนบุญคุณขององคกร จึงทําให

พนักงานทุมเทในการทํางาน เพ่ือใหองคกรประสบผลสําเร็จตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว  

3.2 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) การสรางความเชื่อม่ันวาองคกรจะยังคง

จาง พนักงานใหทํางานแกองคกรนั้นเปนสิ่งท่ีแสดงใหพนักงานรูสึกวาองคกรใหการสนับสนุนตอ

พนักงานใน ระดับสูง  

3.3 ความเปนอิสระในการตัดสินใจ (Automony) คือ การท่ีพนักงานสามารถควบคุมการ

ทํางานของตนเอง เชน การวางตารางเวลาในการทํางาน กระบวนการทํางาน และความหลากหลาย

ของงาน ความเปนอิสระในการตัดสินใจ ท้ังหมดนี้เปนสิ่งท่ีแสดงถึงความเชื่อใจขององคกรท่ีมีตอ

พนักงานวาจะสามารถตัดสินใจในการทํางาน และสามารถวางระบบการทํางานไดดวยตนเอง ซ่ึงจะทํา

ใหงานประสบความสําเร็จไดตามท่ีองคกรคาดหวัง นอกจากนี้ความเปนอิสระในการตัดสินใจในระดับ

ท่ีสูงจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีระดับท่ีเพ่ิมข้ึนดวย  

3.4 คามเครียด (Role Stressors) หมายถึง การท่ีพนักงานไมสามารถจัดการกับสภาพ

การ ทํางานของตนเองได ในปจจุบันธุรกิจท้ังภาครัฐและเอกชนตางตองมีการแขงขันกันสูงในทุก ๆ 

ดาน สงผลใหเกิดแรงกดดันภายในองคกรในการท่ีเพ่ิมประสิทธิภาพใหแกองคกร ดังนั้นพนักงานจึง

เกิดภาวะความเครียดข้ึน ความเครียดจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคกรลดลง และ

แหลงกําเนิดของความเครียดอาจเกิดมาจากภาวะดังตอไปนี้ เชน ภาระงานท่ีมากเกินไปและตองทําให

สําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด และความไมชัดเจนของหนาท่ีความรับผิดชอบ เปนตน  

3.5 การฝกอบรม (Training) การฝกอบรมเปนการกระทําท่ีสื่อใหเห็นถึงการลงทุนของ

องคกรท่ีมีตอพนักงาน ซ่ึงจะมีผลนําไปสูการเพ่ิมระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร ดังเชน 

การศึกษาของเวย, ชอรก และลิเดน (Wayne, Shore & Liden, 1997) ซ่ึงศึกษากับหัวหนางานและ

ลูกนองจากบริษัทตาง ๆ พบวา จํานวนของการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธในทางบวกกับการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกร  

3.6 ขนาดขององคกร (Organization Size) พนักงานจะมีความรูสึกวามีคุณคานอยลงใน

องคกรท่ีมีขนาดใหญ เนื่องจากองคกรท่ีมีขนาดใหญมักมีนโยบายท่ีเปนทางการสูง และมี

กระบวนการทํางานท่ีไมยืดหยุน ทําใหไมสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงาน ซ่ึงสงผล

ใหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของพนักงานลดลง  

4. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล คุณลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา เพศ และ

อายุงาน เปนคุณลักษณะท่ีมีความสัมพันธ ตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกร เชน พนักงานท่ีมี

อายุนอยจะมีความรูสึกไมพอใจตอองคกร และมีแนวโนมลาออกจากงานสูง สวนพนักงานท่ีมีอายุ
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งานมาก จะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคกรในระดับสูง มีความพอใจตอการระทําและสิ่งตาง ๆ ท่ี

ไดรับจากองคกร ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของโรเดส และไอเซนเบอรเกอร พบวา พนักงานท่ีมี

อายุงานมากจะมีความรูสึกท่ีดีตอการกระทําตาง ๆ ท่ีตนเองไดรับจากองคกร โดยจะมีการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรสูง 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนาเปนรูปแบบของการรับรูของพนักงานเก่ียวกับการใหคุณคา 

ของพวกเขาโดยพนักงานท้ังหลายจะมองหัวหนาของพวกเขาวาเปนท่ีชื่นชอบหรือไมผานพวกเขา 

(Kottke & Sharafinski, 1988) เนื่องจากหัวหนาเปนตัวแทนขององคการซ่ึงมีหนาท่ีรับผิดชอบ

โดยตรง และประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนอง เปรียบไดกับตัวชี้วัดการสนับสนุนขององคกร 

(Levinson, 1965) นั่นคือ การรับรูการสนับสนุนของหัวหนามีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูการ

สนับสนุนจากองคการของลูกนอง ขณะท่ีความสัมพันธเชิงเหตุผลของสองปจจัยนี้อาจเกิดข้ึนในทาง

กลับกันก็เปนไดคือ การรับรูการสนับสนุนจากองคการเพ่ิมการรับรูกรสนับสนุนจากหัวหนางาน โดย

การรับรูของพนักงานท่ีองคกรใหคุณคาชวยเหลือและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยูแกพวก

เขามาจากหัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร (Yoon และ Thye, 2000) นอกจากนี้ ยังมีการศึกษา

การรับรูการสนับสนุนจากองคกรและการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา พบวา พนักงานจะรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนามากกวารับรูการสนับสนุนจากองคกร (Kottke & Sharafinski, 1988; 

Eisenberger et al., 2002) อาจเพราะหัวหนามีการติดตอสัมพันธกับพนักงานมากกวาผูบริหารท่ี

พนักงานมองวาเปนตัวแทนองคกร เพราะฉะนั้น แมหัวหนาจะเปรียบเสมือนเปนตัวแทนองคกรแต

พนักงานจะมองการสนับสนุนจากหัวหนางานตางไปจากการสนับสนุนจากองคกร  

โดยสรุป การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนการรับรูของพนักงานโดยเชื่อวามาจาก

หัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร ซ่ึงใหคุณคา ใหความสําคัญในดานการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ 

การชวยเหลือพัฒนาและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยู  สภาพการทํางาน สนับสนุนให

พนักงานมีความกาวหนาในงานและไมปฏิบัติในสิ่งท่ีจะกอใหเกิดผลเสียกับพนักงาน 

ผลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร  

1. ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) จากแนวคิดเรื่องบรรทัดฐาน

เก่ียวกับการตอบแทน การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยสรางความรูสึกสํานึกในบุญคุณของ

องคกรท่ีใหการดูแลเอาใจใสชีวิตความเปนอยูของพนักงาน ซ่ึงทําใหพนักงานมีความรูสึกตองตอบแทน

ความมีบุญคุณขององคกรดวยการดูแลเอาใจใสและหวงใยในสวัสดิภาพขององคกรดวยเชนเดียวกัน 

และจากการศึกษาในพนักงานไปรษณียจํานวน 413 คน พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธกับความผูกพันทางความรูสึก โดยมีสภาพอารมณท่ีดีเปนสื่อกลาง  
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2. สภาพจิตใจและอารมณในการทํางาน (Job-related Affect) การรับรูการสนับสนุนมี

อิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน และสภาพอารมณท่ีดีของพนักงาน (สภาพ

อารมณท่ีดีจะแตกตางจากความพึงพอใจในงานเพราะสภาพอารมณท่ีดีจะรวมถึงสภาวะทางอารมณ

ท่ัวไปท่ีไมเฉพาะเจาะจงตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะทําใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางานเพราะพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการทางดานอารมณสังคม และยังสงผลให

พนักงานมีระดับความคาดหวังตอรางวัลและผลตอบแทนเพ่ิมมากข้ึนเม่ือมีผลงานท่ีดีข้ึน รวมท้ังการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรจะเปนสัญญาณท่ีบงบอกถึงความชวยเหลือจากองคกรท่ีมีตอพนักงานท่ี

เดือดรอนและตองการความชวยเหลือ การไดรับการสนับสนุนจากองคกรจะทําใหพนักงานมี 

ความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคกร และยังสงเสริมใหเกิดสภาพอารมณท่ีดีดวย  

3. การมีสวนรวมในงาน (Job Involvement) การมีสวนรวม หมายถึง การท่ีพนักงานแสดง

ตนเองและใหความสนใจตอการเขารวมทํางานใดงานหนึ่ง การท่ีองคกรรับรูถึงความสามารถของ

พนักงานจะมีความสัมพันธตอการมีสวนรวมในงานของพนักงาน จึงเปนผลใหการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรจะสามารถเพ่ิมระดับความสนใจตอการมีสวนรวมในงานของพนักงาน  

4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรูการสนับสนุนจากองคกร จะสามารถเพ่ิมผล

การปฏิบัติงานท้ังงานตามบทบาทหนาท่ี และงานนอกบทบาทหนาท่ี สําหรับงานนอกบทบาทหนาท่ี 

เชน การใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน การรับรูการสนับสนุน

จากองคกร การกระทําท่ีชวยปกปององคกรจากภัยอันตรายตางๆ การใหคําเสนอแนะในการทํางาน

ใหแกเพ่ือนรวมงาน และการแสวงหาความรูทักษะมาประยุกตใชเพ่ือใหเกิดประโยชนแกองคกร  

5. ความเครียด (Strains) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรจะชวยลดการแสดงอาการ

ทางดานลบทางจิตใจและรางกาย เชน ความเครียด ความเหนื่อยลาทางดานรางกาย ความเหนื่อย

หนายทางอารมณ ความวิตกกังวลและ อาการปวดศีรษะ  

6. ความตองการคงอยูในองคกร (Desire to Remain) การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมี

ความสัมพันธตอความตองการคงอยูในองคกร โดยความตองการคงอยูในองคกรนั้นจะแตกตางจาก

ความรูสึกท่ีตองติดอยูกับองคกรอันเนื่องมาจากหากพนักงานลาออกจากองคกรจะตองมีคาใชจายสูง 

และผลการวิจัยยังพบวาพนักงานจะลาออกจากองคกรเดิมหากไดรับขอเสนอท่ีดีกวา เชน คาตอบแทน 

หรือตําแหนงท่ีสูงกวาเดิม  

7. พฤติกรรมและการผละงาน (Withdrawal Behavior) การับรูการสนับสนุนจากองคกรจะ

ชวยลดพฤติกรรมการผละงาน เชน ทํางานเฉ่ือยชา การขาดงาน และการสมัครใจลาออก การรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรจะชวยเพ่ิมความรูสึกผูกพันตอองคกร และเม่ือพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจาก

องคกรก็จะแสดงพฤติกรรมดังเชน การรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคกร และการมาทํางานอยาง

สมํ่าเสมอ 
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2.3 แนวคิดการปรับตัวของพนักงานหรือผูตาม (employee Adjustment) 

 ตามความหมายของ ฮาวิกเฮริสท (Havighurst, 1972) กลาววา การปรับตัวเปนสิ่งท่ีมีความ

จําเปนตอการพัฒนางานอาชีพของพนักงานเปนอยางยิ่ง ดวยเหตุผลคือ บุคคลตองเผชิญกับสภาพ

การณใหมๆ ซ่ึงอาจจะกอใหเกิดความกลัว ความไมม่ันใจ และความทอถอยไดสูง ดังนั้นความสามารถ

ในการปรับตัวจะทําใหมีการพัฒนาการทางอาชีพของบุคลากรกาวตอไปอยางราบรื่น การปรับตัวใน

การทํางานจะเริ่มจากการปรับตัวใหเขากับองคกร การปรับตัวเขากับบุคคลในองคกร การปรับตัวตอ

การทํางานตามตารางเวลา การปรับตัวตอบทบาทหนาท่ีใหม ท่ีไดรับการคาดหวัง ไปจนถึงการปรับ

ปรับตัวตอเกณฑอาชีพ เปนตน 

 Coleman (1981) กลาววา การปรับตัวหมายถึง ผลของความพยายามของบุคคลท่ีพยายาม 

ปรับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนแกตน ไมวาปญหานั้นจะเปนปญหาดานบุคลิกภาพ ดานความตองการ หรือ

ดานอารมณใหเหมาะกับสภาพแวดลอมท่ีบุคคลนั้นอยู  

Bernard (1960) ใหความหมายของการปรับตัววา เปนการท่ีบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับตนเอง

และโลกภายนอกไดอยางดีมีความพึงพอใจความแจมใสอยางสูงสุด มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับ สภาพ

สังคม มีความสามารถท่ีจะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวิต 

จากความหมายของการปรับตัวท่ีกลาวมาขางตนอาจสรุปไดวา การปรับตัวเปนการแกไข 

ปรับปรุงความคับของใจดวยการแสวงหาวิถีทางในการตอบสนองความตองการของตนเองท้ังการ

ปรับตัวทางภายนอกและภายในรางกาย ใหสามารถปรับตัวไดตอสภาวะแวดลอมในชีวิต รวมท้ังการ

ตอบสนองความตองการท้ังทางรางกาย จิตใจและสังคม 

ปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลเกิดการปรับตัวแบงเปน 2 ประเภท คือ  

1. ปจจัยภายใน เปนความตองการทางใจ ซ่ึงมีอยูในตัวบุคคล ไดแก ความรักความอบอุน 

ความปลอดภัย ความสําเร็จในชีวิต ทําใหบุคคลตองมีการปรับตัวเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีตองการ  

2. ปจจัยภายนอกเปนความตองการของสังคมและสภาพแวดลอม ซ่ึงไดแก วัฒธรรม จารีต

ประเพณีคานิยม ศาสนากฎระเบียบของสังคม ทําใหบุคคลตองปรับตัวเพ่ือตอบสนองความตองการ

ตาง ๆ และอยูไดโดยไมมีความกดดันทางจิตใจ 

 แนวคิดทฤษฎีการปรับตัว 

 แนวคิดทฤษฏีการปรับตัวของรอย (Roy’s Adaptation Model : อางอิงจาก Roy & 

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

การปรับตัวและการใหความชวยเหลือบุคคลท่ีมีปญหาในการปรับตัวเม่ือมีเหตุการณหรือการ 

เปลี่ยนแปลงเขามาในชีวิต โดยการปรับตัวเปนกระบวนการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมี 

ความคิดและความรูสึกจากการใชความตระหนักรูทางปญญา และการสรางสรรคในการบูรณาการ 
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ระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมใหกลมกลืน รอยใชแนวคิดจากทฤษฎีระบบมาอธิบายระบบการปรับตัว

ของบุคคลวา บุคคลเปนเหมือนระบบการปรับตัวท่ีมีความเปนองครวม (Holistic adaptive system) 

และเปนระบบเปด ประกอบดวยสิ่งนําเขา (Input) กระบวนการเผชิญปญหา (Coping process) สิ่ง

นําออก (Output) และกระบวนการปอนกลับ (Feedback process) แตละสวนนั้นจะทํางานสัมพันธ

เปนหนึ่งเดียว โดยเม่ือสิ่งเราท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมท้ังภายนอกและภายในผานเขา

สูระบบการปรับตัวจะกระตุนใหบุคคลมีการปรับตัวตอบสนองตอสิ่งเรานั้น โดยใชกระบวนการเผชิญ

ปญหา 2 กลไก คือ กลไกการควบคุม และกลไกการคิดรู กลไกท้ังสองนั้นจะทํางานควบคูกันเสมอ 

สงผลใหบุคคลแสดงพฤติกรรมการปรับตัวออกมา 4 ดาน คือ ดานรางกาย ดานอัตมโนทัศน ดาน

บทบาทหนาท่ี และดานการพ่ึงพาระหวางกัน ผลลัพธการปรับตัวมี 2 ลักษณะ คือ ปรับตัวไดและ

ปรับตัวไมมีประสิทธิภาพ โดยสิ่งนําออกจากระบบนั้นจะปอนกลับไปเปนสิ่งนําเขาระบบเพ่ือการ

ปรับตัวท่ีเหมาะสมตอไป ท้ังนีค้วามสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคลจะแตกตางกันโดยข้ึนอยูกับ

ความรุนแรงของสิ่งเรา และระดับความสามารถในการปรับตัวของบุคคล ในขณะนั้น 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการปรับตัวในการทํางาน เดวิส และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) 

ไดกําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work Adjustment ) ประกอบดวย ความสําคัญ 2 

ประการ ดังนี้คือ  

1. การการปรับตัวใหเขากับความตองการขององคกร หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว

ในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน 

และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังของ

องคกร   

2. การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบ

พฤติกรรมตางๆ และมีโอกาสไดใชความเปนตัวของตัวเองเขาไปเสริมการทํางาน ตองการท่ีจะไดรับ

ความพอเพียงตามความจําเปนดานสรีระ การมีความม่ันคงปลอดภัย การเปนสวนหนึ่งของสังคม การ

มีเกียรติและศักดิ์ศรี การมีความเขาใจและรูจักตนเอง ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได 

จะสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (Work Satisfaction) ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานได มัก

เปนผูท่ีไดรับความพึงพอใจในงาน นั้นๆ หรืออาจเปนผูท่ีมีความสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะ

งานจนเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา สามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูท่ี

ประสบปญหาในการปรับตัวในการทํางาน สวนใหญมักเปนผูท่ีขาดความม่ันใจ ความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา และมักมีความคิดเห็นวางานท่ีทํานั้นไมเหมาะสมกับตนเอง ไมมีความสามารถเพียงพอท่ีจะ

ปฏิบัติงานนั้นใหไดดี เม่ือเกิดความวิตกกังวลแลว ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 
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 ดังนั้นจากแนวคิดทฤษฎีดังกลาว จึงสรุปไดวา การปรับตัวของผูตามหรือพนักงาน มีประเด็น

สําคัญอยู 2 ประการ คือ การปรับตัวในดานความคิดเก่ียวกับงาน  และการปรับตัวดานพฤติกรรมท่ี

เก่ียวของกับบริบทอ่ืนๆ 

 

2.4 แนวคิดผลการดําเนินงานของพนักงาน (employee performance) 

ในการปฏิบตัิงานนั้น สิ่งท่ีองคกรคาดหวังท่ีจะไดรับจากพนักงานทุกคนก็คือผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลในดานผลผลิตโดยอาจจะเทากันหรือสูงกวาตามวัตถุประสงคท่ี 

องคกรไดตั้งเปาหมายไวซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีบงบอกวา งานท่ีทํานั้นไดผลดีเพียงใด บรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

ไวหรือไม คําวา “ผลการปฏิบัติงาน ” นั้น ไดมีนักวิชาการใหความเห็นไวหลายทานโดยอาจหมายถึง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนกิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมนุษยชวยเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขา 

ทรัพยากรตางๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน สินคาและการบริการใหเกิดประโยชนแกมนุษย องคกร 

สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนก็เพ่ือบงชี้ถึงประสิทธิภาพและ 

ประสิทธิผลในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน นั่นคือการเปรียบเทียบกับเปาหมาย 

นโยบาย วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงานของตนเองและผูรวมงานคนอื่นๆ 

(วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2540) ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงาน กลาวคือเม่ือผลการปฏิบัติงานดียอมถือวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง แตหากผล

การปฏิบตัิงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา 

 แนวคิดประสิทธิผล  

Suthiti Khattiya (Cited in Supaporn Wongkornchaovalit, 2017) ไดกลาวถึง

ความสําคัญของประสิทธิผลไววา ประสิทธิผลเปนผลสําเร็จหรือผลท่ีไดเกิดข้ึน ซ่ึงจะมีความแตกตาง

จากประสิทธิภาพ โดยประสิทธิผลนั้น เปนความสามารถในการท่ีจะทําใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยอาจจะไมไดมีการคํานึงถึงปริมาณของทรัพยากรท่ีใชในกระบวนการของ

การดําเนินงาน สวนประสิทธิภาพเปนความสามารถในการท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามเปาหมายท่ี

ไดวางไวโดยมีการใชทรัพยากรต่ําสุด อีกท้ังมีการใชวิธีการ (Mean) ใหเกิดการจัดสรรการใชทรัพยากร

ท่ีมีความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุดโดยมีเปาหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือการบรรลุจุดมุงหมายตามท่ี 

กําหนดไวอยางสูงสุด  

กิบสัน และคณะ (Gibson and Others 1988:812) นิยาม ประสิทธิผล ไววา ประสิทธิผล 

(Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําใด ๆ หรือพยายามใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไร

สักอยางใหเกิดข้ึน การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดข้ึนกับวาผลท่ีไดรับนั้น 
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ตรงครบถวนท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด ประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 

2 ระดับ คือ  

1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติ 

กิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําใหบังเกิดผลตรงและครบถวนตามท่ีมีวัตถุประสงคไวผลท่ี

เกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัง

และความตองการของหมูคณะ สังคม และผูนํา ผลนั้นไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมี

ประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการเลือกสรร

กลวิธีแลเทคนิควิธีการท่ีเหมาสมท่ีสุดท่ีจะทําใหบรรลุท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อยางสูงสุดแตใช

ตนทุน ทรัพยากรและระยะเวลานอยท่ีสุด  

2. ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย  

1) การผลิต (Production) องคการมีประสิทธิผลถาองคการสามารถดําเนินการผลิต

ใหไดผล ผลิตท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดตรงกับความตองการขององคการ  

2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องคการท่ีมีประสิทธิผลถาอัตราสวนระหวางปจจัย

ทรัพยากร (Input) ท่ีใชกับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 

 แนวคิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายดังนี้  

จอหน ดี.มิลเล็ท (John D.Millet,1954) ไดกลาววา ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจหมายถึง 

ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน โดยพิจารณาจาก เชน การใหบริการอยางเทาเทียมกัน 

การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการ

ใหบริการอยางกาวหนา เปนตน 

 กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายยุยา และสุภัสสรา กิริกา (2561) ไดกลาววา 

ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การกระทําของแตละบุคคลท่ีมีความสามารถและความในการ

ปฏิบัติงาน โดยอาศัยความพยายามและการทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางานใหสําเร็จอยางมี

ประสิทธิภาพท้ัง ดานคุณภาพ เวลา และปริมาณงานตามมาตรฐานขององคกร  

พีรญา ชื่นวงศ, (2560) ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานจากกระบวนการทํางานท่ี

สามารถใหผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ในปริมาณและระยะเวลาท่ีกําหนด อีกท้ังยังใชทรัพยากรขององคการ 

อยางคุมคา ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานแตละคนจะมุงเนนทําสิ่งท่ีถูกตอง (Doing 

the Right Things) และทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง (Doing Things Right) ตามเปาหมายขององคการ  

สรุปวา การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน คือ การปรับปรุงแกไขเพ่ิมเติม ความสามารถ และทักษะ

ในการทางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีข้ึนเจริญข้ึนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงจะทําให
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ตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขในท่ีสุด โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการพัฒนาองคการหรือการพัฒนาสังคม 

 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 สกุล กิตติพีรชล (2560) ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความสามารถ

ในการปรับตัวของบุคลากร กลุมอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน  โดยมีวัตถุประสงคคือ 1) ศึกษา

หาปจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัว ของบุคลากรและ 2) ตรวจสอบความสอดคลองโมเดล

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถ ในการปรับตัวของบุคลากรในองคกรและผลลัพธเก่ียวของ

กับงานของของบุคลากรในองคกรธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมยานยนตกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการวิจัย

เชิงปริมาณพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรใน

องคกรธุรกิจมีอิทธิพลตอผลลัพธท่ีเก่ียวของกับงานของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษท้ังนี้ปรากฏชัดเจนดวยดัชนีวัดระดับความกลมกลืน การตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษพิจารณาจากคาไค-สแควร (χ 2 ) มีคาเทากับ 87.99 องศาอิสระ 

(df) เทากับ 68 คา p-value มีคาเทากับ 0.052 และคาไค-สแควร สัมพันธ (χ 2 /df) มีคาเทากับ 

1.293 หากเม่ือพิจารณาในประเด็นดัชนีระดับความกลมกลืน ปริมาณ ความแปรปรวน และความ

แปรปรวนรวมท่ีอธิบายไดดวยโมเดล (GFI) มีคาเทากับ 0.975 และคาปริมาณ ความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนรวมท่ีอธิบายไดดวยโมเดลโดยการปรับแกดวยความซับซอนของโมเดล (AGFI) มีคา

เทากับ 0.944 สวนคารากท่ีสองของคาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา 

(RMSEA) มีคาเทากับ 0.027 

 กลาหาญ ณ นาน (2556 )ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน บุคลิกภาพ และ ความพึง

พอใจในงานท่ีมีตอการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม จากกลุม

ตัวอยางท่ีเปนบัณฑิตใหมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจํานวนท้ังสิ้น 310 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยคุณลักษณะงาน คุณลักษณะบุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจ

ในงานท่ีมีตอปจจัยการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม ผล

การศึกษาพบวา 1) ปจจัยคุณลักษณะงานซ่ึงประกอบดวยความหลากหลายของทักษะ ความมี

เอกภาพในงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน มี

อิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 2) ปจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพซ่ึงประกอบดวย บุคลิกภาพ

แบบประนีประนอม บุคลิกภาพแบบแสดงตัว บุคลิกภาพแบบมีมโนสํานึก และบุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณมีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจในงานและการปรับตัวในการทํางาน และ 3) ความ

พึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางบวกตอการปรับตัวในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยการปรับตัวใหเขากับงาน 

การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และการปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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ซ่ึงปจจัยท้ังหมดสามารถทํานายการปรับตัวในการทํางานไดรอยละ 31 และผลการทดสอบสมการ

โครงสรางท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีความสอดคลอกับขอมูลเชิงประจักษ 

 กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล และภัทราทิพย ทรงบุญญา (2558) ศึกษาเรื่องการศึกษาปจจัยเชิง

สาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย จากกลุม

ตัวอยางอาจารยท่ีปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทยจํานวน 410 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของโมเดลผลการ

ปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย 2) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล

ตอผลการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา 

องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการประกอบดวย การมีสวนรวมแบบเก่ียวของในการปฏิบัติพันธกิจ

ความสอดคลองตองกัน ความสามารถในการปรับตัว การมุงเนนพันธกิจ องคประกอบดานภาวะผูนํา 

ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

และองคประกอบดานกระบวนการจัดการความรูประกอบดวย การแสวงหาความรู การสรางความรู

การจัดเก็บความรูและการคนคืนความรู และการถายโอนความรูและการใช ประโยชนมีอิทธิพล

ทางตรงตอผลการปฏิบัติงานประกอบดวย ประสิทธิผลของงาน คุณภาพของงาน และความสามารถ

เก่ียวกับงาน นอกจากนี้ยังพบวา องคประกอบดานวัฒนธรรมองคการ และองคประกอบดานภาวะ

ผูนํามีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมตอองคประกอบดานกระบวนการจัดการความรู ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินงานวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงผูจัดทําไดนําแนวคิด

ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาเปนแนวทางเพื่อศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการ

รับรูการสนับสนุนจากองคกรที่สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใช

กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี ซ่ึงมีวิธีดําเนินการศึกษา ดังนี้ 

3.1  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 

3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขตจังหวัด

นนทบุรี โดยการเลือกกลุมตัวอยาง แบบ Quota Sampling จากกลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชย

ทุกสาขา  สาขาละ 5 คน จะไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย และการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 3.2.1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ท่ีมุงเนน ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน 

และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดย

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

1. แบบสอบถามประกอบไปดวย 5 สวน 

สวนท่ี 1 เก่ียวกับขอมูลท่ัวไป 

สวนท่ี 2 เก่ียวกับคุณลักษณะงาน 

สวนท่ี 3 เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

  สวนท่ี 4 เก่ียวกับการปรับตัวของพนักงาน 

  สวนท่ี 5 เก่ียวกับผลการดําเนินงานของพนักงาน 
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2. แบบตรวจสอบรายการ (Check list) ใชวัดขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

3. แบบมาตรวัดประเมินคา (rating scale) มี 5 ระดับ 

1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

2 = ไมเห็นดวย 

3 = ไมแนใจ 

4 = เห็นดวย 

5 = เห็นดวยอยางยิ่ง 

 หลังจากนั้น ทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม เพ่ือใหเกิดความตรงทางดานเนื้อหา  

(Content Validity) และความเชื่อม่ันของขอคําถาม (Reliability) ตอไป 

 3.2.2 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

  ผูวิจัยดําเนินการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยกอนนําไปใชในการเก็บ

ขอมูลจริง เพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความชัดเจน สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทและ

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.2.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนใหผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง รวม 3 ทาน ทําการพิจารณาและ

ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา และความถูกตองตามองคประกอบท่ีผูวิจัยตองการศึกษา 

จากนั้นนําคะแนนประเมินมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะ

ตามวัตถุประสงคของการวิจัยท่ีตองการวัด (ลัดดาวัลย เพชรโรจน และอัจฉรา ชํานิประศาสน, 2545) 

โดยกําหนดคะแนนแทนคาของคําตอบไวดังนี้ 

  +1 หมายถึง คําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

  -1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 

    0 หมายถึง ไมแนใจวาคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยหรือนิยาม

ปฏิบัติการ 

  เม่ือไดรับแบบประเมินคาความสอดคลองคืนจากผูเชี่ยวชาญแลว ผูวิจัยนํามาหาคา

อัตราสวนความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Index of Consistency : IOC) ตามสูตรตอไปนี้ 

  

  สูตร  IOC  =   
𝛴𝛴
𝑁

 

  

  เม่ือ  IOC แทน คาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence) 

    ΣR  แทน ผลรวมคะแนนประเมินความสอดคลอง 

    N  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญท่ีตรวจแบบสอบถาม 
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  โดยผูวิจัยกําหนดใหคาดัชนีความสอดคลองท่ียอมรับไดตามเกณฑตอไปนี้ 

   คา IOC ≥ 0.50 หมายความวา คําถามตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

   คา IOC < 0.50 หมายความวา คําถามไมตรงวัตถุประสงคของการวิจัย 

 ผลการตรวจสอบคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค

ของการวิจัย จากผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญท้ัง 3 ทาน พบวา ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม

จําแนกรายขออยูระหวาง 0.60 ถึง 1.00 มีคาดัชนีความสอดคลองโดยเฉลี่ยท้ังฉบับมากกวา 0.50 

จึงถือวาขอคําถามมีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงคของการวิจัย และมีความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556 : 142) โดยผูวิจัยทําการปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีมีคา

ดัชนีความสอดคลองต่ํากวา 0.50 ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญกอนนําไปทดลอง

ใช (Try Out)  

  3.2.2.2  การทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยตรวจวัดความเชื่อม่ันหรือ

ความสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ดวยการนําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาของผูเชี่ยวชาญ ไปทดลองใชกับ

กลุมตัวอยาง ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน โดยขอคําถามตองมีคา 𝛼 ตั้งแต 

0.70 ข้ึนไป (Santos, 1990) จึงจะถือวาขอคําถามมีความเชื่อม่ัน 

 

   สูตร  α  =  
𝐾

𝐾−1
�1 −  ∑𝑆𝑖

2

𝑆𝑡2
� 

 

   เม่ือ  α  แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

     K   แทน  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 

     Si
2  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแตละขอ 

     St
2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 

 ผลการทดสอบคาความเชื่อม่ันของขอคําถามพบวา คาความเชื่อม่ันของตัวแปรสังเกตท่ี

คํานวณไดจําแนกรายขอมีคาความเชื่อม่ันของขอคําถามโดยรวมมากกวา 0.70 จึงถือวาแบบสอบถาม

มีความเชื่อม่ันและสามารถนําไปใชในการวิจัยได 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงค

ของการวิจัยอยางครบถวน ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของและมีข้ันตอนการ

ดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 3.3.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Sources) การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลปฐมภูมิดวยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire Survey) เปน

แบบสอบถามสําหรับพนักงานท่ีทํางานอยูในธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 ธนาคาร ๆ ละ 5 คน 

ใชแบบสอบถามรวมท้ังหมด 255 ชุด โดยผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมดวยตนเอง 

 3.3.2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลท่ีเก่ียวของกับตัว

แปรท่ีตองการศึกษาจากหนังสือ ตํารา เอกสาร วารสาร และบทความทางวิชาการ รายงานการวิจัย 

และวิทยานิพนธ รวมถึงการสืบคนจากฐานขอมูลอิเล็กทรอนิกสท้ังในและตางประเทศ 

 

3..4 การวิเคราะหขอมูล  

 เม่ือผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

 3.4.1 ตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยทําการตรวจสอบรายละเอียดของการตอบ

แบบสอบถามแตละชุด เพ่ือใหขอมูลท่ีไดรับจากการแจกแบบสอบถามมีความถูกตองสมบูรณตาม

วัตถุประสงคของการวิจัย โดยพบวา แบบสอบถามทุกชุดมีความถูกตอง คิดเปนรอยละ 100 

 3.4.2 ลงรหัส (Coding) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณขางตนจํานวน 255 ชุด มา

ทําการลงรหัสตามท่ีกําหนด 

 3.4.3 ประมวลผล (Processing) ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากการลงรหัสเรียบรอยแลวมาทําการ

บันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social 

Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ 

 

3.5 สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยกําหนดวิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณท่ีไดรับจาก

แบบสอบถามโดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลทางสังคมศาสตร เพ่ือใหมีความเหมาะสมและ

สอดคลองกับขอมูลและวัตถุประสงคการวิจัย ซ่ึงการวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัว

แปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจากสมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling 

: SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการโครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน 
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(Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวาการตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการ

ประเมินความเหมาะสมตางๆ 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 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การนําเสนอผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก 

 1. ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

2. ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 3. ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูล 

 4.1.1 พนักงานธนาคารไทยพาณิชยจํานวนท้ังหมด 6 อําเภอ 51 สาขา จํานวน 255 คน 

สามารถแสดงผลได ดังนี้ 

 

ตาราง 4.1 จํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามจํานวนสาขาในแตละอําเภอ 

อําเภอ จํานวนสาขา จํานวน (คน) รอยละ 

เมือง 19 95 37.25 

ปากเกร็ด 10 50 19.61 

บางกรวย 

บางบัวทอง 

บางใหญ 

ไทรนอย 

 8 

 7 

 6 

 1 

40 

35 

30 

5 

15.69 

13.73 

11.76 

1.96 

รวม 51          255 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามจากพนักงาน ท้ังหมด 51 สาขา โดยมีผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญคือสาขาท่ีอยูในอําเภอเมือง จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.25 รองลงมาคือ

สาขาท่ีอยูในอําเภอปากเกร็ด จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 19.25 และสาขาท่ีอยูในอําเภอบางกรวย 

จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 15.69 ตามลําดับ 

 4.1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน สามารถแสดงผลได ดังนี้ 
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ตาราง 4.2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย  85 33.33 

หญิง 170 66.67 

รวม 255 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 

170 คน คิดเปนรอยละ 66.67 รองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 33.33  

 

ตาราง 4.3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

25-35 ป 187 73.33 

36-45 ป 48 18.82 

46 ปข้ึนไป 20 7.85 

รวม 255 100.00 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 25-35 ป จํานวน 

187 คน คิดเปนรอยละ 73.33 รองลงมามีอายุ 36-45 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 18.82 และมี

อายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 7.85 ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.4 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

       ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

    ปริญญาตรี 227 89.02 

    ปริญญาโท 28 10.98 

    ปริญญาเอก 0 0 

รวม 255 100.00 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 89.02 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 

28 คน คิดเปนรอยละ 10.98  
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ตาราง 4.5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามรายได 

      รายได / เดือน (บาท) จํานวน (คน) รอยละ 

    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 

  

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 

20,001-25,000 บาท จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.25 รองลงมามีรายได 15,001-20,000 

จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.67 

 

4.2 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 

 ผลการวิเคราะหนี้เปนผลการตรวจสอบการแจกแจงขอมูลของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวกอนทําการ

วิเคราะหความสัมพันธเชิงโครงสราง (SEM) โดยใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบดวยตัวแปรแฝง (Latent Variable) และตัวแปรสังเกตได 

(Observe Variable) ดังนี้ 

 4.2.1 คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

  4.2.1.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)   

  4.2.1.2 ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) 

  4.2.1.3 ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

  4.2.1.4 ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) 

  4.2.1.5 ผลยอนกลับของงาน (Task Feedback) 

 4.2.2  การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

  4.2.2.1 การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 

  4.2.2.2 ความยุติธรรมในองคกร (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.การปรับตัวดานพฤติกรรม (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 แสดงคาสถิติพรรณนาของคุณลักษณะงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

ความหลากหลาย 

ของทักษะ 

 

 

ความเปนเอกลักษณ 

ของงาน 

 

 

ความสําคัญ 

ในงาน 

 

ความมีอิสระ 

ในงาน 

 

 

ผลยอนกลับ 

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 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรคุณลักษณะงานมีคาเฉลี่ย

อยูระหวาง  ถึง 3.59 ถึง 4.02 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.731 ถึง 0.970 จึงสรุป
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ไดวาตัวแปรคุณลักษณะงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความเหมาะสมท่ีจะนําไปใช

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

4.2.2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

ตาราง 4.7 แสดงคาสถิติพรรณนาของการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

การสนับสนุนจาก 

หัวหนางาน 

 

 

 

 

 

ความยุติธรรม 

ในองคกร 

 

 

 

 

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 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.48 ถึง 4.07 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.720 ถึง 
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0.898 จึงสรุปไดวาตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมี

ความเหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

 4.2.3 การปรับตัวของพนักงาน (Employee Adjustment) 

ตาราง 4.8   แสดงคาสถิติพรรณนาของการปรับตัวของพนักงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

 

การปรับตัวใน

งาน 

 

 

 

 

การปรับตัวดาน

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 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรของการปรับตัวของ

พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.66 ถึง 4.01 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.626 

ถึง 0.963 จึงสรุปไดวาตัวแปรการปรับตัวของพนักงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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4.2.4 ผลการดําเนินงานของพนักงาน (Employee Performance) 

ตาราง 4.9  แสดงคาสถิติพรรณนาของผลการดําเนินงานของพนักงาน 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's    

Alpha 

 

ผลการดําเนินงาน 

ดานประสิทธิผล 

 

ผลการดําเนินงาน 

ดานประสิทธิภาพ 

 

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 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรการดําเนินงานของ

พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.80 ถึง 3.89 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.731 

ถึง 0.825 จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของพนักงานมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความ

เหมาะสมท่ีจะนําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 

 

ตาราง 4.10  แสดงคาสถิติพรรณนาของตัวแปรแฝง (Latent Variable) 

ตัวแปร Min Max Mean 
Standard 

Deviation 

Cronbach's 

Alpha 

คุณลักษณะงาน 1.05 5.00 3.79 0.755 0.860 

การสนับสนุนจากองคกร 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 ผลการวิเคราะหคาสถิติพรรณนาลักษณะของตัวแปรแฝงทุกตัวแปร มี

คาเฉลี่ยอยูระหวาง  ถึง 3.48 ถึง 3.79 และมีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.520 ถึง 0.855 

จึงสรุปไดวาผลการดําเนินงานของผูตามมีการกระจายของขอมูลแบบปกติ และมีความเหมาะสมท่ีจะ

นําไปใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางตอไป 
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4.3 การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling Analysis) 

 4.3.1 การทดสอบการแจกแจงปกติ (Normal Distribution Testing) 

  ในการพิจารณาคาการแจกแจงปกติของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ เปน

ตัวแปรท่ีไดจากการนําขอคําถามมาวิเคราะหองคประกอบของขอคําถาม และทําการสกัดตัว

แปรดวยวิธี Principal Component แลวนําน้ําหนักปจจัยมาสรางคะแนนปจจัยเปนคาของตัวแปร

สังเกตได โดยผูวิจัยทําการทดสอบความปกติของขอมูล (Normality) จากการวัดคาการกระจาย

ท่ีสมมาตร หรือคาความเบ (Skewness: SK) จะมีคาอยู ในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Kline, 2005) และคา

ความสูงของการกระจาย หรือคาความโดง (Kurtosis: KU) จะอยูในชวง -3.0 ถึง 3.0 (Decarlo,1997) 

จึงจะแสดงวาขอมูลมีการกระจายแบบปกติ  

 การวิจยัในครัง้นี ้เม่ือทําการทดสอบการแจกแจงของตวัแปร จะให้คาความเบ (Skewness: 

SK) อยูระหวาง -1.006 ถึง 1.123 และคา ความโดง (Kurtosis: KU) อยูระหวาง -1.013 ถึง 2.445 

ดังนั้นจากผลการทดสอบดังกลาวแสดงใหเห็นวา คาการแจกแจงของทุกตัวแปรเปนคาการแจกแจง

แบบปกติ 

 4.3.2 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เปน

การวิเคราะหเพ่ือหาคาความสัมพันธของคูตัวแปรตองไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicolinearity) 

และการกําหนดเกณฑความสัมพันธระหวางคูตัวแปรตองไมเกิน 0.80 (Hair et al. 1998) ดังแสดงใน

ตาราง 4.11 
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ตาราง 4.11 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปรสังเกตได 

  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 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางตัวแปร

สังเกตได จํานวน 6 ตัวแปร   ตัวแปรสังเกตไดทุกคูมีความสัมพันธทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี

ขนาดของความสัมพันธหรือคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.246 ถึง 0.664 และไมมีคูตัวแปร

สังเกตไดคูใดท่ีมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงกวา 0.80 จึงอยูในเกณฑท่ียอมรับไดวาตัวแปรสังเกตได

ไมมีความสัมพันธกันเอง (Multicolinearity) 

 4.3.3 ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร (Convergent Validity) 

 การวัดความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร ผูวิจัยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรองคประกอบ

ในโมเดลการวิจัย จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก คุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร การ

ปรับตัวของพนักงาน และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผลการวิเคราะหแสดงได ดังนี้ 

4.3.3.1 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน คุณลักษณะงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดคุณลักษณะงานในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ ท่ีพัฒนาจากแนวคิดของ  

(J.Richard Hackman and G.R. Oldham,1975) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 5 ตัวบงชี้ ไดแก ความ

หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) ความสําคัญของ

งาน (Task Significance) ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) และผลยอนกลับของงาน (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 คาน้ําหนักขององคประกอบ (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 *** 
 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัด

คุณลักษณะงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

โมเดล ไดแก คา CMINp = .004  CMIN/df = 1.458 GFI = .925 AGFI = .943 NFI = .957 TLI 

= .947 CFI= .981  RMSEA = .045 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ใน

ทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเหน็วาโมเดลการวัดคุณลักษณะงานมีความตรง

เชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 
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4.3.3.2 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันการรับรูการสนับสนุนจากองคกร    

(CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดการสนับสนุนจากองคกรในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิด

ของ  โรหเดส โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 3 ตัวบงชี้ ไดแก การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor 

Support) ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards 

and Job Conditions) ดังแสดงในภาพท่ี 4.2 และตาราง 4.13 

 

  

  
   

  ภาพท่ี 4.2 โมเดลการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 

ความกลมกลืนของโมเดล การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

 CMIN       P         CMIN/DF       GFI        AGFI        NFI        TLI        CFI        RMSEA   

187.495    .003       1.578          .972       .943        .971       .982      .953        .049 

 



 
 

39 
 

ตาราง 4.13 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

   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 *** 
 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการรับรู

การสนับสนุนจากองคกร มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความ

ตรงของโมเดล ไดแก คา CMINp = .003  CMIN/df = 1.578  GFI = .972  AGFI = .943  

NFI = .971  TLI = .982  CFI= .953  RMSEA = .049 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร 

มากกวา 0.30 ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคา

น้ําหนักขององคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกรมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 
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  4.3.3.3 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน การปรับตัวของพนักงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดการปรับตัวของพนักงานการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิดของ 

เดวิส และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก การปรับตัว

ดานงาน (Job Adjustment) และการปรับตัวดานพฤติกรรม (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 คาน้ําหนักขององคประกอบ (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 คาน้ําหนักขององคประกอบ (Factor loading) : การปรับตัวของพนักงาน (ตอ) 

   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    

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดการ

ปรับตัวของพนักงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรง

ของโมเดล ไดแก คา CMINp = .030  CMIN/df = 3.102  GFI = .964  AGFI = .934  NFI = .958 

TLI = .945  CFI= .977  RMSEA = .039 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 

ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดการปรับตัวของพนักงานมี

ความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

  4.3.3.4 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันผลการดําเนินงานของพนักงาน (CFA) 

 ตัวบงชี้ในการวัดผลการดําเนินงานของผูตามในการวิจัยครั้งนี้ เปนตัวบงชี้ท่ีพัฒนาจากแนวคิด

ของ Borman & Motowidlo (1993) โดยทําการวัดจากตัวบงชี้ 2 ตัว ไดแก ผลการดําเนินงานดาน

ประสิทธิผลของงาน (effectiveness) และผลการดําเนินงานดานประสิทธิภาพและบริบทอ่ืน 

(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 คาน้ําหนักขององคประกอบ (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    

 

ขอมูลจากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดผล

การดําเนินงานของพนักงาน มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบ

ความตรงของโมเดล ไดแก คา CMINp = .050  CMIN/df = 3.438  GFI = .925  AGFI = .969  NFI = .946  

TLI = .982  CFI= .990  RMSEA = .058 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 

ในทุกองคประกอบ อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักของ

องคประกอบของตัวแปรจะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดผลการดําเนินงานของ

พนักงานมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับผลการวิเคราะห 

 

4.3.3.5 โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันตัวแปรรวม (CFA) 

องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ในการวิเคราะหความตรงเชิง

โครงสรางของตัวแปรองคประกอบในโมเดลการวิจัย จํานวน 4 ตัวแปร ไดแก คุณลักษณะงาน การ

รับรูการสนับสนุนจากองคกร การปรับตัวของพนักงาน และผลการดําเนินงานของพนักงาน ผลการ

วิเคราะหดังแสดงในภาพท่ี 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 คาน้ําหนักขององคประกอบ (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 *** 

 

ขอมูลจากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลการวัดตัวแปร

รวม มีความตรงเชิงโครงสราง พิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก คา 

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

RMSEA = .055 และคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร มากกวา 0.30 ในทุกองคประกอบ 

อางถึง Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) ซ่ึงคาน้ําหนักขององคประกอบของตัวแปร

จะตองมากกวา 0.30 แสดงใหเห็นวาโมเดลการวัดตัวแปรรวมมีความตรงเชิงโครงสรางสอดคลองกับ

ผลการวิเคราะห 

 

4.3.4 ทดสอบสมการโครงสรางและสมมติฐาน 

         4.3.4.1 การทดสอบสมการโครงสราง 

 จากการทดสอบปจจัยเชิงยืนยันผูวิจัยไดนําตัวแปรท่ีผานการวัดองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) มาวิเคราะหสมการโครงสราง (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพ่ือวิเคราะหคาน้ําหนักอิทธิพลของคุณลักษณะงาน การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

และการปรับตัวของพนักงานและทดสอบโมเดลสมการโครงสรางขอมูลเชิงประจักษกับโมเดลการ
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วัดผลการดําเนินงานของพนักงาน ซ่ึงเปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางระดับเดียว (Single 

Level SEM) โดยสามารถแสดงผลไดดังภาพท่ี 4.6 และตารางท่ี 4.17 

 

ภาพท่ี 4.6 โมเดลสมการโครงสราง 

ความกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสราง 

CMIN         P         CMIN/DF        GFI        AGFI         NFI         TLI       CFI        RMSEA   

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

 

ตาราง 4.17  ตารางการวัดความสอดคลองของโมเดล ( Measuring of model fit) 

ดัชนีการวัด เกณฑมาตรฐานการวัด คาสถิติ 

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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ขอมูลจากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model 

fit) จากโมเดลสมการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความ

สอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .040  CMIN/df = 3.348  GFI 

= .988  AGFI = .919  NFI = .945 TLI = .938  CFI= .984  RMSEA = .066 ดังนั้นจึงสรุปวาขอมูล

สวนมากของโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

 

  4.3.4.2 การทดสอบสมมติฐาน 

  จากการศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงานไดกําหนดขอสมมุติฐาน เพ่ือทําการทดสอบ

ดังนี้ 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 

ตาราง 4.18  ตารางการทดสอบขอสมมติฐาน 

สมมุติฐาน เครื่องหมาย คาสัมประสิทธิ์   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  ตารางการสรุปผลการทดสอบขอสมมติฐาน 

 สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

H1 
คณุลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่การปรับตวัของ

พนกังาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

H2 
การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการ

ปรับตัวของพนักงาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

H3 
การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ดําเนินงานของพนกังาน 
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

 การนําเสนอผลการวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุน

จากองคกรที่ส งผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษา

ธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี” วัตถุประสงคของการวิจัย ไดแก  

 1. ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

2. ศึกษาอิทธิพลของการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงาน 

 3. ศึกษาอิทธิพลการปรับตัวของพนักงานท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

การวิจัยชิ้นนี้เปนการวิจัยประยุกต (Applied Research) และการเก็บรวมรวมขอมูลโดยใช

วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method Research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaire) 

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานธนาคารไทย

พาณิชยจํานวนท้ังหมด 51 สาขาท่ีอยูในเขตจังหวัดนนทบุรี โดยการเลือกกลุมตัวอยาง แบบ Quota 

Sampling จากกลุมพนักงานธนาคารไทยพาณิชยทุกสาขา  สาขาละ 5 คน จะไดขนาดของกลุม

ตัวอยางจํานวน 255 คน 

ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามไดถูกนํามาประมวลผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร โดยใชการ

วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ืออธิบายลักษณะขอมูลประชากรศาสตร และ

การวิเคราะหขอมูล โดยการหาความสัมพันธของตัวแปรโดยใช CFA และทดสอบขอสมมุติฐานจาก

สมการโครงสราง ( Structural Equation Modeling : SEM ) ผูวิจัยใชเกณฑการทดสอบสมการ

โครงสราง (Construct Validity) ไคลนและไบรน (Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตั้งขอสังเกตวา

การตัดสินใจวาดัชนีใดท่ีไดรับการยอมรับจากการประเมินความเหมาะสมตางๆ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

  การศึกษาวิจัย เรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขต

จังหวัดนนทบุรี” ในครั้งนี้ สามารถสรุปและอภิปรายผล ไดดังนี้ 

5.1.1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท้ัง 51 สาขา ๆ ละ 5 คน สวนใหญเปนเพศหญิง อายุอยูระหวาง 25-35 ป คิด

เปนรอยละ 73.33 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 89.02 และสวนใหญมี

รายไดตอเดือนอยูระหวาง 20,001-25,000 คิดเปนรอยละ 37.25 
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5.1.2 ผลการทดสอบอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ี

สงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน 

จากผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดล( Measuring of model fit) จากโมเดล

สมาการโครงสรางดวยโปรแกรม AMOS โดยพิจารณาไดจากคาสถิติท่ีใชตรวจสอบความสอดคลอง

ของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา คา CMINp = .040  CMIN/df = 3.348  GFI = .988  AGFI = .919  

NFI = .945 TLI = .938  CFI= .984  RMSEA = .066 ดังนั้นจึงสรุปวาขอมูลสวนมากของโมเดลมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และจากการทดสอบสมมติฐาน ท้ัง 3 สมมติฐาน ไดแก 

 H1 : คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H2 : การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

 H3 : การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของพนักงาน 

 ผลการทดสอบ สรุปวา สมมติฐานขอท่ี 1 ถึง สมมติฐานขอท่ี 2 คือ คุณลักษณะงาน การรับรู

การสนับสนุนจากองคกร และการปรับตัวของพนักงาน มีคา p-value นอยกวา 0.05 จึงสรุปวา 

คุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกร มีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน 

และสมมติฐานขอท่ี 3 การปรับตัวของพนักงาน ก็มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ

พนักงาน 

 

5.2 อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกรท่ีสงผลตอการปรับตัวและผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทย

พาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี” ขอมูลท่ีไดรับจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้สามารถอภิปรายผลและ

เสนอแนะ ดังนี้ 

5.2.1 การอภิปรายผล  

ขอสมมติฐานท่ี 1 คุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของพนักงาน กลุมตัวอยาง

สวนใหญ ใหความสําคัญกับลักษณะงานท่ีไดรับมอบหมาย ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญใน

ลักษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวกและกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

กระตุนความพยายามของพนักงาน เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค เพ่ือการตระหนักรูในเรื่องปญหา 

กระตุนใหมีการตั้งขอสมมุติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปญหา และมีการแกปญหาอยางเปนระบบ มี

การแนะนําและการมอบหมายงาน  ทําใหพนักงานรูสึกถึงงานท่ีทําอยูนั้นมีความหมาย และเกิดความ
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พึงพอใจกับงาน มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวน

ตนและสวนรวม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ แฮกแมน และโอแฮม (Hackman & Oldham ,1976) 

ท่ีไดทําการศึกษาการออกแบบลักษณะงานท่ีจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพบวาการออกแบบ 

ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแมวางานนั้นจะเปน

งานแบบเดียวกันโดยพบวา คุณลักษณะของงานจะสงผลไปยังภาวะจิตใจ และภาวะจิตใจจะสงผล

ตอไปยังความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง และยังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ กลาหาญ ณ นาน (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงาน บุคลิกภาพ และ

ความพึงพอใจในงานท่ีมีตอการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหมจาก

กลุมตัวอยางท่ีเปนบัณฑิตใหมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจํานวนท้ังสิ้น 310 คน โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยคุณลักษณะงาน คุณลักษณะบุคลิกภาพ และ ความพึงพอใจ

ในงานท่ีมีตอปจจัยการปรับตัวในการทํางานสําหรับการเขาสูตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม ผล

การศึกษาพบวา ปจจัยคุณลักษณะงานซ่ึงประกอบดวยความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกภาพใน

งาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และการไดรับขอมูลยอนกลับจากงาน มีอิทธิพล

ทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 

ขอสมมติฐานท่ี 2 การรับรูการสนับสนุนจากองคกรมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปรับตัวของ

พนักงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมีการยอมรับและมีการปรับตัวตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน บุคลกรใน

องคองคตื่นตอตอการเปลี่ยนแปลง ยอมรับสภาพ และเตรียมตัวตอการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ไมวา

จะเปนเรื่องงาน หรือเรื่องอ่ืน ๆ การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนการรับรูของพนักงานโดย

เชื่อวามาจากหัวหนางานท่ีเปนตัวแทนขององคกร ซ่ึงใหคุณคา ใหความสําคัญในดานการมีสวนรวมใน

กิจกรรมตาง ๆ การชวยเหลือพัฒนาและหวงใยเก่ียวกับสวัสดิภาพความเปนอยู  สภาพการทํางาน 

สนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในงานและไมปฏิบัติในสิ่งท่ีจะกอใหเกิดผลเสียกับพนักงาน 

ปฏิบัติตอบุคคลในฐานะท่ีเปนปจเจกชน การเอาใจใสดูแล คํานึงถึงความตองการและความแตกตาง

ระหวางบุคคล มีการติดตอสื่อสาร และปฏิสัมพันธท่ีดี ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ไอเซนเบอรเกอร 

และคณะ (Eisenberger et al., 2002) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคกร เปนความเชื่อของ

พนักงานในเรื่องการดูแลเอาใจใสขององคกรท่ีมีตอพนักงาน ท้ังในดานสวัสดิการและการดูแลในดาน

ความเปนอยูของพนักงาน ตลอดจนรางวัลหรือคาตอบแทนท่ีคุมคาตอการทุมเทในการทํางานของ

พนักงาน สงผลตองานในดานความพึงพอใจในงาน และอารมณของพนักงานผูปฏิบัติงาน 
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ขอสมมติฐานท่ี 3 การปรับตัวของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของ

พนักงาน กลุมตัวอยางสวนใหญมองวา การยอมรับและมีการปรับตัวตามสถานการณท่ีเกิดข้ึน 

พนักงานในองคกรสามารถปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายอยางมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ี

ทํา ไมเกิดภาวะเครียดในระหวางการปฏิบัติงาน และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณไดดี จะ

สงผลทําใหการปฏิบัติงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เดวิส 

และ ลอฟควิสท (Dawis & Lofquist,1984) ไดกําหนดทฤษฎีของการปรับตัวในการทํางาน (Work 

Adjustment ) ไววา ความสามารถในการปรับตัวในดานการทํางาน โดยพิจารณาจากความคิด 

ความรูความสามารถ ทักษะในการทํางาน และบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมท่ีไดรับการพัฒนาใหสอดคลอง

กับความตองการ และความคาดหวังขององคกร  การปรับตัวใหเขากับความตองการสวนบุคคล 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานอยางมีความมุงหวังและใหความใสใจในความสําเร็จ

ของงานสื่อออกมาใหเห็นในรูปแบบพฤติกรรมตางๆ ซ่ึงเม่ือบุคคลสามารถปรับตัวในการทํางานได จะ

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (Work Satisfaction) ผูท่ีสามารถปรับตัวในการทํางานได มัก

เปนผูท่ีไดรับความพึงพอใจในงาน นั้นๆ หรืออาจเปนผูท่ีมีความสามารถปรับตัวใหคุนเคยกับลักษณะ

งานจนเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา สามารถปรับตัวในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลอง

กับงานวิจัยของ สกุล กิตติพีรชล (2560) ซ่ึงไดศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอ

ความสามารถในการปรับตัวของบุคลากร กลุมอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน โดยมีวัตถุประสงค

คือ 1) ศึกษาหาปจจัยเชิงสาเหตุความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรและ 2) ตรวจสอบความ

สอดคลองโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัวของบุคลากรในองคกรและ

ผลลัพธเก่ียวของกับงานของของบุคลากรในองคกรธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมยานยนตกับขอมูลเชิง

ประจักษ ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบวา โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของความสามารถในการปรับตัว

ของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีอิทธิพลตอผลลัพธท่ีเก่ียวของกับงานของบุคลากรในองคกรธุรกิจมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

5.2.2 ขอจํากัดและเสนอแนะของงานวิจัย  

1. ขอจํากัดของงานวิจัย เนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้ศึกษาเฉพาะธนาคารไทยพาณิชยใน

จังหวัดนนทบุรีเทานั้น และตัวแปรท่ีใชในการศึกษาอาจจะไมครอบคลุมในเรื่องของการปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานไดท้ังหมด  
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2. ขอเสนอแนะจากงานวิจัย สามารถนําไปปรับประยุกตใชกับองคกรอ่ืนๆ เนื่องจาก

ปจจุบันสภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหองคกรตองมีการปรับตัวตาม สงผลทํา

ใหบุคลากรในองคกรตองปรับตัวตามไปดวย การปรับตัวของบุคลากรมีผลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ดังนั้น ผูนําในองคกรควรเล็งเห็นความสําคัญ

ในลักษณะของการมอบหมายงาน และระบบการสนับสนุนการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การสรางเจตคติและการคิดในแงบวก และกระตุนจิตวิญญาณของทีม 

เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค และมีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานเพ่ือใหบุคคลสามารถ

บรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวม 

3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป เนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้ศึกษาเฉพาะ

ธนาคารไทยพาณิชยในจังหวัดนนทบุรีเทานั้น ดังนั้นงานวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาจากองคกรอ่ืนท่ีไมใช

ธนาคาร และควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ท่ีสงผลตอการปรับตัวของบุคลากรในองคกรซ่ึงจะทําให

ผลการวิจัยครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
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อภิธานศัพท 
 

TLI   ดัชนีวัดความกลมกลืน (Tucker-Lewis Index) 

GFI   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  

AGFI                ดัชนีวัดระดับความสอดคลองท่ีปรับแลว (Adjusted Goodness-of-fit 

statistics)  

CFI    ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

NFI    ดัชนีวัดความสอดคลองอิงเกณฑ (Normed Fit Index) 

RMSEA  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Square Error Approximation) 

RMR  คาดัชนีรากท่ีสองของกําลังสองเฉลี่ยของสวนท่ีเหลือ (Root Mean Square 

Residual) 

CFA การวิเคราะหปจจัยเชิงยืนยัน (Confirm Factor Analysis) 

Job-cha คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 

Skill ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)   

Ide ความเปนเอกลักษณของงาน (Task Identity) 

Sig ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

Auto ความมีอิสระของงาน (Task Autonomy) 

Feed ผลยอนกลับของงาน (Task Feedback) 

POS   การรับรูการสนับสนุนจากองคกร (Perceive Organization Support) 

Sup   การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor Support) 

Fair   ความยุติธรรมในองคกร (Fairness) 

Rew   รางวัลและสภาพการทํางาน (Organization Rewards and Job Conditions 

Em-adj   การปรับตัวของพนักงาน (Employee Adjustment) 

Job   การปรับตัวในงาน (Job Adjustment) 

Beh   การปรับตัวดานพฤติกรรม (Behavior Adjustment) 

Em-per   ผลการดําเนินงานของพนักงาน (Employee Performance) 

Effec   ประสิทธิผล (Effectiveness) 

Effic   ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
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แบบสอบถาม 
 

ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะงาน และการรับรูการสนับสนุนจากองคกรท่ีสงผลตอการปรับตัว

และผลการดําเนินงานของพนักงาน โดยใชกรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยในเขตจังหวัดนนทบุรี 

สาขา………………….……………..………….  

 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน  

  

1. เพศ 

           ชาย  หญิง 

2. อายุ 

           25-35 ป  36-45 ป  46 ปข้ึนไป  

3. ระดับการศึกษา 

           ปริญญาตร ี  ปริญญาตรโีท  ปริญญาเอก 

4. รายไดตอเดือน 

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

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

            30,000 ข้ึนไป    

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะงาน 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

 

1 

เห็นดวยนอย

ท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปาน

กลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

 
1.  ทานตองใชทักษะและเทคนิคตางๆ ในการปฏิบัติงาน…………………….  1     2     3     4     5 

2.  ทานไดทําโครงการและความสามารถสูง………………..…………………   1     2     3     4     5 

3.  ทานตองเรียนรูเทคนิคและเทคโนโลยีเพ่ือใชในการทํางาน……………….   1     2     3     4     5 

4.  ทานตองเริ่มตนกระบวนการทํางานและดําเนินการจนเสร็จสิ้น……….…..  1     2     3     4     5 

5.  ทานมีโอกาสไดพบปะกับลูกคาและบุคคลอ่ืนๆ ในการทํางานเปนประจํา……..  1     2     3     4     5 

6.  เมื่อมีปญหาใดเกิดข้ึนในการทํางานทานตองเขาไปแกปญหาจนปญหาดังกลาว……. 1     2     3     4     5 

     ไดรับการแกไขจนเสร็จสิ้น 
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7.  งานท่ีทานทําเปนหนาท่ีและภารกิจหลักขององคกร……………………………………….. 1     2     3     4     5 

8.  งานท่ีทานทําตองใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีเพ่ือใหงานน้ันสําเรจ็…………… 1     2     3     4     5 

     และเปนไปตามเปาหมายขององคกร  

9.  ทานสามารถปฏิบัติงานตามศกัยภาพท่ีทานมีอยู……………………………………….  1     2     3     4     5 

10. ทานสามารถใชการวินิจฉัยการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี…………………………….. 1     2     3     4     5 

11. ทานสามารถตดัสินใจงานตางๆ ตามเหตุและผลของปจจัยท่ีเก่ียวของ………………. 1     2     3     4     5   

12. ทานไดรับขอมูลเก่ียวกับคณุภาพและประสิทธิภาพการทํางานของทานเปนประจํา…. 1     2     3     4     5 

13. ทานสามารถแสดงความคดิเหน็ตองานท่ีปฏิบัติและสามารถอธิบายเหตผุล……………. 1     2     3     4     5 

     ของสิ่งท่ีเกิดข้ึนได   

14. ทานสามารถนําผลการประเมนิมาปรับปรุงการทํางานไดอยางตอเน่ือง……………..….. 1     2     3     4     5 

 

สวนท่ี 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคกร 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

1 

เห็นดวยนอย

ท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปาน

กลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

   

1.  หัวหนางานของทานมีความเปนธรรมในการรับรูความสาํเร็จของทีม……….………. 1     2     3     4     5 

2.  หัวหนางานของทานมีการประชุมช้ีแจงแผนงานและตดิตามประเมินผล…..………….. 1     2     3     4     5 

     การปฏิบัติงานสม่ําเสมอ  

3.  สมาชิกในทีมมสีวนรวมในการวางแผนพัฒนาประสิทธิภาพของงานทุกโครงการ……. 1     2     3     4     5  

4.  หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมพัฒนาทักษะอยางจริงจัง……..………. 1     2     3     4     5   

5.  หัวหนางานของทานเปรียบเทียบคุณภาพของงานกับมาตรฐานท่ีกําหนด…….………... 1     2     3     4     5 

6.  หัวหนางานของทานมีความเปนธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน………..………  1     2     3     4     5  

7.  ขอพิพาทหรือความขัดแยงไดรบัการแกไขอยางเปนธรรมในกลุมงานของทาน……….. 1     2     3     4     5 

8.  เพ่ือนรวมงานของทานมีความสามัคคีและรวมมือกันทํางานเปนทีม…..………..  1     2     3     4     5 

9.  หัวหนางานตั้งเปาหมายท่ีทาทายและทีมของทานก็สามารถทําตามเปาหมายไดสําเร็จ  1     2     3     4     5 

10. สมาชิกในทีมของทานสามารถวิเคราะหปญหาและเสนอแนวทางแกปญหาได………. 1     2     3     4     5 

11. องคกรเปดโอกาสใหทานแสดงทัศนะถึงพฤติกรรมเพ่ือนรวมงานอยางสม่ําเสมอ………. 1     2     3     4     5 

12. หัวหนางานของทานประเมินผลการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรม…………………….. 1     2     3     4     5 

13. แมพนักงานจะมีความสามารถท่ีแตกตางกัน แตหัวหนางานสามารถทํางาน………. 1     2     3     4     5 

     ไดกับทุกคน 

14. สมาชิกในทีมสนับสนุนแนวทางการทํางานรูปแบบใหมๆ ……………………………. 1     2     3     4     5 

15. หัวหนางานของทานรับฟงและเขาใจปญหาสวนตัวของสมาชิกแตละคนในทีม………. 1     2     3     4     5 
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16. ทานรูสึกปลอดภัยเมื่อทํางานอยูในทีมน้ี………………………………………………..………. 1     2     3     4     5 

17. เมื่อมีขอเรียกรองจากลูกคาเก่ียวกับการใหบริการ สมาชิกในทีมจะชวยกันแกปญหา…. 1     2     3     4     5 

     โดยไมกลาวโทษวาเปนความผิดของใคร 

 

สวนท่ี 4 การปรับตัวของพนักงาน 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

1 

เห็นดวยนอย

ท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปาน

กลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

   

1.  ทานเขาใจและยอมรบัวิสัยทัศน พันธกิจของมหาวิทยาลัย……………………..………. 1     2     3     4     5 

2.  ทานรูสึกเครยีดกับงานในหนาท่ีปจจุบัน…………………………………………..………….. 1     2     3     4     5  

3.  ทานกังวลใจเก่ียวกับงานท่ีทํา……………………………………………………………..……… 1     2     3     4     5  

4.  ทานยอมรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน………………………………………..…………… 1     2     3     4     5   

5.  ทานมีความสุขกับงานท่ีทําในปจจุบัน…………………………………………..……………... 1     2     3     4     5 

6.  ทานคิดวางานท่ีทําในปจจุบันเหมาะกับความสามารถของทาน………..………………  1     2     3     4     5  

7.  ทานสามารถทํางานใหมท่ีไมเคยทํามากอน………………………………..………………... 1     2     3     4     5 

8.  ทานกระตือรือรนท่ีจะไปทํางานในแตละวัน……………………………..………………….. 1     2     3     4     5 

9.  ทานสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนจากงานดวยตนเอง…………………..……………….…..   1     2     3     4     5 

10. เมื่อทานทํางานผดิทานยอมรบัแตโดยด…ี……………………………..…………….………. 1     2     3     4     5 

 

สวนท่ี 5 ผลการดําเนินงานของพนักงาน 

คําชี้แจง โปรดทํา O ลอมรอบระดับคาตัวเลข ท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทาน 

1 

เห็นดวยนอย

ท่ีสุด 

2 

เห็นดวยนอย 

3 

เห็นดวยปาน

กลาง 

4 

เห็นดวยมาก 

5 

เห็นดวยมาก

ท่ีสุด 

   

1.  ผลการปฏิบัติงานของทานมีความถูกตองเรียบรอย…………………………..….…..…… 1     2     3     4     5 

2.  ผลการปฏิบัติงานของทานเปนไปตามเกณฑท่ีกําหนดไว……………………..…………. 1     2     3     4     5 

3.  คุณภาพงานของทานเปนท่ียอมรับขององคกร……………………………………………... 1     2     3     4     5 

4.  ทานสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตรงตามกําหนดเวลาเสมอ…..…….…… 1     2     3     4     5 

5.  ทานเปนตัวแทนโดยตรงในการติดตอบุคคลอ่ืนท่ีอยูภายนอกมหาวิทยาลัย  1     2     3     4     5 

6.  ทานรักษาภาพลักษณท่ีดีตอลกูคา ผูประกอบการและอ่ืนๆ………………….…..….… 1     2     3     4     5 

7.  ทานชวยจัดการปญหาของบุคคลอ่ืนไดอยางเหมาะสม……………………..……………. 1     2     3     4     5 
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