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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษา การเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนักงานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการเพิ่ม

คุณค่าของงานกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร     

โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 

การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) และการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจยัพบวา่  

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จาํนวน 400 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 247 

คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 อายชุ่วงอาย ุ22–30 ปี จาํนวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 57.8 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี 

จาํนวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 ประสบการณ์การทาํงานช่วง 2–5 ปี จาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 

และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทจาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 การเพิ่มคุณค่าท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัความ

คิดเห็นมากท่ีสุด และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การเพิ่มคุณค่างานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดับ 0.01 และพบว่า   
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การเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขต  

กรุงเทพมหานคร พบวา่ดา้นความสาํคญัของงานส่งผลมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจใน

การตดัสินใจ, ดา้นความรับผิดชอบงาน และดา้นความหลากหลายของทกัษะ ส่วนดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 

ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

คาํสาํคญั : การเพิ่มคุณค่างาน, ความผกูพนัต่อองคก์ร, บริษทักลุ่มเทคโนโลย ี
 

ABSTRACT 

The objectives of this research were: 1) to study job enrichment’s impact on the organizational 

commitment of employees in the technological business sector in Bangkok, and 2) to investigate the relationship 

between job enrichment and organizational commitment among these employees. The sample consisted of 400 

employees in the technological business sector in Bangkok, selected using a questionnaire as the data collection 

tool. Data analysis was performed using frequency, percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis 

testing was conducted through Pearson Correlation and Multiple Regression Analysis. 

The findings revealed that the majority of the 400 respondents were female, 247 people amounting to 

61.8%, aged between 22–30 years, 231 people amounting to 57.8%, graduated with a bachelor’s degree, 285 

people amounting to 71.3%, had 2–5 years of work experience, 156 people amounting to 39.0%, and earned an 

average monthly income of 15,001–25,000 Baht, 161 people amounting to 40.3%. The overall level of job 

enrichment impacting organizational commitment was at the highest level. Regarding organizational 

commitment, the overall level was high. 

Hypothesis testing indicated that all aspects of job enrichment had a positive relationship with 

organizational commitment at a 0.01 level of statistical significance. Furthermore, the multiple regression 

analysis showed that Task Significance had the greatest impact on organizational commitment, followed by 

Autonomy, Task Identity, and Skill Variety. Conversely, Feedback did not significantly affect organizational 

commitment at the 0.05 level of significance. 
 

Keywords: Job Enrichment, Organizational Commitment, Technological Business 

 

บทนํา 

ภายใตบ้ริบทของโลกาภิวตัน์และการเปล่ียนแปลงเชิงพลิกผนัทางเทคโนโลย ี(Technology Disruption) 

ท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรง ส่งผลกระทบโดยตรงต่อรูปแบบการดาํเนินงานและโครงสร้างทางเศรษฐกิจ

ทัว่โลก องค์กรธุรกิจในทุกอุตสาหกรรม ทั้งอาหาร ยานยนต์ และอิเล็กทรอนิกส์ จึงจาํเป็นต้องปรับเปล่ียน

แนวคิดและกระบวนการทาํงานไปสู่การใช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างเป็นระบบ หรือการเปล่ียนผ่านสู่ยุคดิจิทลั 
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(Digital Transformation) เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัสถานการณ์ดังกล่าวส่งผลให้กลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลย ีบริการดิจิทลั และซอฟตแ์วร์ในประเทศไทยเติบโตเพิ่มสูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง  

เม่ือพิจารณาในมิติดา้นพื้นท่ี พบว่ากรุงเทพมหานครเป็นศูนยก์ลางสาํคญัของการจา้งงานในกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยี โดยมีจาํนวนผูอ้ยู่ในกาํลงัแรงงานสูงถึง 5.61 ลา้นคน ซ่ึงสะทอ้นถึงความหนาแน่นของแรงงานใน

กิจการดา้นบริการและสารสนเทศท่ีสูงท่ีสุดในประเทศ อย่างไรก็ตาม ท่ามกลางการขยายตวัทางธุรกิจ องคก์ร

กลบัประสบปัญหาสําคญัคืออตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover Rate) ในสายงานดิจิทลัท่ีสูงกว่าค่าเฉล่ีย

ทัว่ไปถึงร้อยละ 9 หรือคิดเป็นสัดส่วนเกือบร้อยละ 20. โดยเฉพาะในตาํแหน่งดา้นการพฒันาระบบและงาน

ทกัษะเฉพาะทาง ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรบุคคลระดับยุทธศาสตร์ท่ีทุกองค์กรต่างตอ้งการแย่งชิงในสภาวะการ

แข่งขนัท่ีรุนแรง (War for Talent) 

ปัญหาการลาออกดงักล่าวไม่ไดเ้กิดจากการแข่งขนัในตลาดแรงงานเพียงอยา่งเดียว แต่มีความเก่ียวขอ้ง

โดยตรงกบัประสบการณ์ในการทาํงาน หากพนักงานตอ้งทาํงานภายใตภ้าระงานท่ีมากขึ้นหรือลกัษณะงานท่ี

เปล่ียนแปลงเร็ว จนไม่สามารถรับรู้ถึงคุณค่าและความหมายของงานท่ีรับผิดชอบ ย่อมส่งผลให้ความผูกพนัต่อ

องคก์รลดลง ดงันั้นการออกแบบงานท่ีเหมาะสมจึงเป็นปัจจยัสําคญัในการเสริมสร้างแรงจูงใจภายใน ลดความ

ตั้ งใจในการลาออก และส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดการเพิ่มคุณค่างาน (Job 

Enrichment) ของ Hackman et al. (1975) และแนวคิดความผูกพนัต่อองคก์รของ Meyer et al. (2002) ท่ีอธิบาย

ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน สภาพทางจิตใจ และการตดัสินใจคงอยูข่องพนกังาน  

จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาแล้วขา้งต้น ผูวิ้จัยจึงสนใจศึกษาการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อนาํผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทาง

ในการวางกลยุทธ์งานบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ให้สอดคลอ้งกบัความคาดหวงั

ของพนกังานตลอดจนเป็นแนวทางให้กบับริษทัในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ นาํไปปรับประยุกตใ์ชใ้นการพฒันากลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เอ้ือต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานได ้
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการเพิ่มคุณค่าของงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. การเพิ่มคุณค่างานดา้นความหลากหลายของทกัษะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

    พนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

2. การเพิ่มคุณค่างานดา้นความรับผดิชอบงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

    บริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 
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3. การเพิ่มคุณค่างานดา้นความสาํคญัของงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 

    กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การเพิ่มคุณค่างานดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจการตดัสินใจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

    ของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

5. การเพิ่มคุณค่างานดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

    บริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

มุ่งศึกษาการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยี

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีตวัแปรในการศึกษาดงัน้ี  

ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

2. การเพิ่มคุณค่างาน ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ดา้นความรับผิดชอบงาน ดา้นความสาํคญั

ของงาน ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ และดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 

ตวัแปรตาม ประกอบดว้ย 

 ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 

ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน  

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คอื พนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยี

ในเขตกรุงเทพมหานคร ดงันั้นผูวิ้จยัจึงใช้วิธีเป็นการกาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรคาํนวณแบบไม่ทราบ

ประชากร ซ่ึงใชสู้ตรกาํหนดขนาดตวัอยา่งของ W.G. Cochran (1953) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 384 คน โดยกาํหนด

ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 เพื่อความแม่นยาํของขอ้มูล ผูวิ้จยัจึงใชข้นาด

ตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา 

การวิจยัคร้ังน้ีจะทาํการวิจยั ตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์ – เมษายน 2569 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. สามารถเป็นแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในการออกแบบงานและสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานได ้ 

2. สามารถใช้เป็นฐานขอ้มูลสนับสนุนการกาํหนดนโยบายและการวางกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังาน  

3. สามารถเป็นแนวทางใหก้บับริษทัในกลุ่มธุรกิจอ่ืน ๆ นาํไปปรับประยกุตใ์ชใ้นการพฒันากลยทุธ์การ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์เอ้ือต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานได ้
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเพิม่คุณค่างาน (Job Enrichment) 

ทฤษฎีลกัษณะงานของ Hackman et al. (1975) ซ่ึงมุ่งเน้นการออกแบบงานใหม่เพื่อสร้างแรงจูงใจ

ภายใน ทฤษฎีน้ีระบุว่าแรงจูงใจจะเกิดขึ้ นเม่ือพนักงานเกิดสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ คือ การรับรู้

ความหมายของงาน, การรับรู้ความรับผิดชอบ และการรับรู้ผลลพัธ์ของการทาํงาน โดยมีองค์ประกอบงาน         

5 ดา้นท่ีเป็นกุญแจสําคญั ไดแ้ก่ ดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบติังาน

ตอ้งใชท้กัษะและความสามารถหลายดา้นร่วมกนั เปิดโอกาสให้เรียนรู้ส่ิงใหม่อย่างต่อเน่ืองเพื่อใชศ้กัยภาพได้

การเพิม่คุณค่างาน 

1. ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

2. ดา้นความรับผดิชอบงาน 

3. ดา้นความสาํคญัของงาน 

4. ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจใน

การตดัสินใจ 

5. ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

1. ดา้นจิตใจ 

2. ดา้นการคงอยู ่

3. ดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. ประสบการณ์การทาํงาน 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตัวแปรอิสระ (X) 

ตัวแปรตาม (Y) 
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อยา่งเตม็ท่ี ดา้นความรับผดิชอบงาน (Task Identity) ลกัษณะงานท่ีมีความต่อเน่ืองและมีความสมบูรณ์ในตวัเอง 

พนกังานไดป้ฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบจนเห็นผลลพัธ์ท่ีชดัเจน ดา้นความสาํคญัของงาน (Task Significance): 

ลกัษณะงานท่ีมีบทบาทช่วยให้บริษทับรรลุเป้าหมาย และส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อชีวิตหรือการทาํงานของ

ผูอ่ื้น ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจการตดัสินใจ (Autonomy) ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหว้างแผนและเลือกวิธี

ทาํงานดว้ยตนเอง รวมถึงมีอาํนาจในการตดัสินใจและแก้ปัญหา ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 

ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถตรวจสอบความถูกตอ้งและเห็นความคืบหน้าของงานไดด้ว้ยตนเอง ทาํให้

รับรู้ผลการทาํงานไดท้นัที 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

ทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรของ Meyer et al. (2002) ซ่ึงอธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น

โครงสร้างเชิงพหุมิติ ประกอบดว้ย 3 ดา้นหลกั ดงัน้ี ดา้นจิตใจ (Affective Commitment) สภาวะความผกูพนัทาง

อารมณ์ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และการยอมรับเป้าหมายของบริษทั พนักงานท่ีมีความผูกพนัด้านน้ีสูงจะ

ตดัสินใจอยูต่่อเพราะตอ้งการจะอยู ่ดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) สภาวะการรับรู้ถึงตน้ทุนหรือส่ิง

ท่ีจะสูญเสียไปหากลาออกจากบริษทั พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีสูงจะตดัสินใจอยู่ต่อเพราะรู้สึกจาํเป็น และ

ดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) สภาวะการรับรู้ถึงความรับผิดชอบและภาระหน้าท่ีทางจริยธรรมท่ี

จะตอ้งตอบแทนบริษทั พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีสูงจะตดัสินใจอยูต่่อเพราะรู้สึกวา่มนัเป็นส่ิงท่ีควรทาํ 

ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยี 

ประเทศไทยมีการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจดิจิทลัอย่างเต็มรูปแบบผ่านพระราชบญัญติัการพฒันาดิจิทลัเพื่อ

เศรษฐกิจและสังคม พ.ศ. 2560 เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขนัจนก้าวขึ้นสู่ลาํดับท่ี 3 ในกลุ่ม

ประเทศสมาชิกอาเซียน และลาํดบัท่ี 41 ของโลก ปัจจยัสนบัสนุนท่ีโดดเด่นคือการมีฐานผูใ้ช้งานอินเทอร์เน็ต

ผ่านโทรศพัท์มือถือสูงถึงร้อยละ 75.3 และมูลค่าพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ท่ีสูงถึง 2.52 ลา้นลา้นบาท นอกจากน้ี 

อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์และดิจิทัลคอนเทนต์ยงัมีมูลค่ารวมกว่า 70,000 ล้านบาท ส่งผลให้บุคลากรสาย

เทคโนโลยถูีกจดัเป็นทรัพยากรบุคคลระดบัยทุธศาสตร์ท่ีมีมูลค่าสูงและเป็นท่ีตอ้งการอยา่งมากในตลาดแรงงาน 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ณัฐณิชา สมฤทธ์ิ (2564) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน และวฒันธรรม

องคก์าร ท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของพนักงานบริษทัท่องเท่ียวแห่งหน่ึง ในจงัหวดัพงังา ผลการวิจยั

พบว่าระดบัลกัษณะงานโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความอิสระ

ในการทาํงาน ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความทา้ทายในการทาํงาน ดา้นงานท่ีทาํมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความหลากหลายในการทาํงาน 

อญัมณี ศรีปลาด (2564) ไดท้าํการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบว่าอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน รวมถึงดา้นความหลากหลาย

ของทกัษะ และดา้นความสาํคญัของงาน และอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก 2 ดา้น คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ

งานและดา้นความอิสระในการตดัสินใจงาน 
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ประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช (2564) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์ทาํงานท่ี

ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด์) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) ผลการวิจยั

พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้, ดา้นความสาํคญั

ของงาน, ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน และด้านความหลากหลายของทกัษะ สามารถร่วมกันทาํนายความ

ผกูพนัของพนกังาน โดยรวมตามลาํดบั 

ปริยาภรณ์ เวชประเสริฐ (2565) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความสุขในการทาํงานท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานผา่นความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัคา้ปลีกแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบว่า 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในภาพรวม พบวา่ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่า ดา้นความรับผิดชอบทั้ง 4 ขอ้ไดแ้ก่ ตอ้งรับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ สามารถ

มองเห็นทุกๆ ขั้นตอนของการทาํงานโดยตลอด งานเปิดโอกาสให้ทาํงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์และหาก

งานในความรับผิดชอบของไม่สาํเร็จจะเกิดผลกระทบต่องานในส่วนอ่ืน ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในทุก

ขอ้ 

เพชรวิภา ช่างเก็บ (2566) ได้ทําการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน

บริษทัเอกชน Generation Z ในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัองค์กร ค่าสถิติระดบั

ความคิดเห็นต่อความผูกพนัองค์กร ภาพรวมของ ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงเหมือนกนัทุกดา้น ทั้งดา้นความ

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามลาํดบั 

ประภสัรวี สุกใส และชาตยา นิลพลบั (2567) ไดท้าํการศึกษาคุณลกัษณะงาน และสภาพแวดล้อมใน

การทาํงาน ท่ีส่งผลต่อความเครียดในการทาํงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจังหวดั

นครราชสีมา ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะงานในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย พบว่า ดา้นความสําคญัของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

ชุดา ศรีศศลกัษณ์ และชวนช่ืน อคัคะวณิชชา. (2568) ไดท้าํการศึกษาบทบาทการส่งผ่านของการรับรู้

งานท่ีมีความหมาย ในความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน บริษทั นิวแม็ก 

จาํกดั ผลการวิจยัพบว่าความหลากหลายทางทกัษะ ความสําคญั และความมีอิสระในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

งานท่ีมีความหมายและความตั้งใจคงอยู ่

Patchara Popaitoon (2022) ไดท้าํการศึกษา "Fostering Work Meaningfulness for Sustainable Human 

Resources: A Study of Generation Z ผลการวิจยัพบว่า ดา้นความสําคญัของงาน มีอิทธิพลต่อความหมายของ

งานมากท่ีสุดและส่งผลต่อความตั้งใจอยู่ของพนักงานเจเนอเรชนั Z รองลงมาคือดา้นความเป็นอิสระในการ

ทาํงาน, ดา้นความหลากหลายของทกัษะและดา้นความสําคญัของงาน ในขณะท่ีดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน 

(task feedback) ไม่ส่งผลต่อความหมายของงานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน แต่ในทางกลบักันด้าน        

อตัลกัษณ์ของงาน (task identity) พบวา่ส่งผลต่อความตั้งใจอยู ่แต่ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ความหมายของงาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย  

การวิจยัโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research Approach) โดยใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ 

(Survey Research) และใชวิ้ธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนของพนักงานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแน่นอน ดงันั้น

ผูวิ้จยัจึงใชวิ้ธีการกาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรคาํนวณแบบไม่ทราบจาํนวนประชากร ของ W.G. Cochran 

(1953) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 384 คน โดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และยอมรับความคลาดเคล่ือน

จากการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 เพ่ือความแม่นยาของขอ้มูลผูวิ้จยัจึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปาน

กลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด=5, มาก=4, ปานกลาง=3, นอ้ย=2, นอ้ยท่ีสุด=1 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

สร้างแบบสอบถามการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทักลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ 

จากนั้นนําไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงและความถูกต้องของเน้ือหา

ตลอดจนไปถึงความชดัเจนและการใชภ้าษาท่ีเหมาะสมของขอ้คาํถาม ซ่ึงมีเกณฑ์ในการพิจารณาให้คะแนนใน

แต่ละขอ้คาํถาม ดงัน้ี  

วดัผลโดยพิจารณาจากคะแนน IOC ดงัน้ี  

1. ขอ้คาํถามท่ีมีคะแนน IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้ 

2. ขอ้คาํถามท่ีมีคะแนน IOC ตํ่ากวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

ผู ้วิจัยดําเนินการเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามออนไลน์ไปยงัพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน โดยใช้วิธีการส่งลิงก์ (Link) หรือคิวอาร์โคด้ (QR Code) 

ผ่านช่องทางส่ือสารเครือข่ายสังคมออนไลน์ต่างๆ เม่ือไดรั้บขอ้มูลผ่านระบบจะนาํมาตรวจสอบความถูกตอ้ง

และความสมบูรณ์ของขอ้มูล และให้คะแนนแบบสอบถามทั้งหมดตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดไว ้พร้อมทั้งจดัรูปแบบ

และหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อนาํไปวิเคราะห์ทางสถิติ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูวิ้จยัทาํการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

1. ค่าความถ่ี (Frequencies) 

2. ค่าร้อยละ (Percentage) 

3. ค่าเฉล่ีย (𝑥𝑥 ̅) 
4. ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

5. สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 

6. การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 400 คน ผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 อายชุ่วงอาย ุ22–30 ปี จาํนวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.8 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จาํนวน 285 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 ประสบการณ์การทาํงานช่วง 2–5 ปี 

จาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาทจาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อย

ละ 40.3 

ผลการวิเคราะห์การเพิ่มคุณค่าท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มเทคโนโลยใีน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ใน

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ด้านความสําคัญของงาน, ด้านความหลากหลายของทักษะ, ด้านความ

รับผิดชอบงาน และดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้น

ความเป็นอิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ ตามลาํดบั 

ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัความ

คิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นบรรทดัฐาน, ดา้นการ 

คงอยู ่และดา้นจิตใจ ตามลาํดบั 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรดว้ยค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน Pearson Correlation ซ่ึงได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ด้านความ

หลากหลายของทกัษะ, ดา้นความรับผิดชอบงาน, ดา้นความสําคญัของงาน, ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจใน

การตดัสินใจ และด้านการได้รับขอ้มูลป้อนกลบั ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทักลุ่มเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษทักลุ่มธุรกิจเทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ดา้นความสาํคญัของงานส่งผลมากท่ีสุด  รองลงมาคือ 
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ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ, ดา้นความรับผิดชอบงาน และดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

ในขณะท่ีด้านการได้รับข้อมูลป้อนกลับ ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษา การเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยใีนเขตกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

 1. ผลการวิเคราะห์การเพิ่มคุณค่าท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทักลุ่มเทคโนโลยี

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีอยู่ใน

ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ด้านความสําคัญของงาน, ด้านความหลากหลายของทักษะ, ด้านความ

รับผิดชอบงาน และด้านการได้รับขอ้มูลป้อนกลบั ตามลาํดับ ส่วนด้านท่ีอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก คือ      

ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ  สําหรับดา้นความสําคญัของงาน พบว่า พนกังานรับรู้ว่างานท่ี

ตนปฏิบติัมีคุณค่าและเป็นส่วนสําคญัท่ีช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ส่งผลเชิงบวกต่อสังคมและผูรั้บบริการ   

ทาํให้งานมีความหมายมากกว่าเพียงแค่ค่าตอบแทน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประภสัรวี สุกใส และชาตยา 

นิลพลบั (2567) ไดท้าํการศึกษาคุณลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ท่ีส่งผลต่อความเครียดในการ

ทาํงาน : กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะ

งานในภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ย พบวา่ ดา้นความสาํคญัของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

และดา้นความหลากหลายของทกัษะ ส่วนดา้นความหลากหลายของทกัษะ พบว่า ลกัษณะงานถูกออกแบบให้

พนกังานตอ้งใชท้กัษะและความสามารถท่ีหลากหลาย มีความทา้ทาย และเปิดโอกาสให้เรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ 

ซ่ึงเอ้ือต่อการพฒันาศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชุดา ศรีศศลกัษณ์ และชวนช่ืน อคัคะวณิชชา 

(2568) ไดท้าํการศึกษาบทบาทการส่งผา่นของการรับรู้งานท่ีมีความหมาย ในความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะ

งานและความตั้งใจคงอยู่ของพนักงาน บริษทั นิวแม็ก จาํกัด ผลการวิจัยพบว่าความหลากหลายทางทักษะ 

ความสําคญั และความมีอิสระในงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่องานท่ีมีความหมายและความตั้งใจคงอยู ่ดา้นความ

รับผิดชอบงาน พบว่า ลกัษณะงานเปิดโอกาสให้พนักงานรับรู้ผลการทาํงานของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง ทาํให้

สามารถตรวจสอบ ประเมินคุณภาพ และแกไ้ขจุดบกพร่องไดท้นัที ช่วยให้พนกังานเห็นความเช่ือมโยงระหวา่ง

ผลลพัธ์กบัการตดัสินใจของตนอยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปริยาภรณ์ เวชประเสริฐ (2565) 

ไดท้าํการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความสุขในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานผ่านความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัคา้ปลีกแห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในภาพรวม พบวา่

ระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นความรับผิดชอบทั้ง 4 ขอ้

ไดแ้ก่ ตอ้งรับผิดชอบงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จสมบูรณ์ สามารถมองเห็นทุกๆขั้นตอนของการทาํงานโดย

ตลอด งานเปิดโอกาสให้ทาํงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนเสร็จสมบูรณ์และหากงานในความรับผิดชอบของไม่สําเร็จจะ

เกิดผลกระทบต่องานในส่วนอ่ืน ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในทุกขอ้ ดา้นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั พบวา่ 
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ลกัษณะงานเปิดโอกาสให้พนักงานรับรู้ผลการทาํงานของตนเองได้อย่างต่อเน่ือง ทาํให้สามารถตรวจสอบ 

ประเมินคุณภาพ และแก้ไขจุดบกพร่องได้ทนัที ช่วยให้พนักงานเห็นความเช่ือมโยงระหว่างผลลพัธ์กับการ

ตดัสินใจของตนอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ อญัมณี ศรีปลาด (2564) ได้ทาํการศึกษา

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานและคุณลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของพนกังานกลุ่มเจเนอ

เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ 

ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน รวมถึงดา้นความหลากหลายของทกัษะ และดา้นความสําคญัของงาน และอยู่ใน

ระดบัความคิดเห็นมาก 2 ดา้น คือ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานและดา้นความอิสระในการตดัสินใจงาน และ

สุดทา้ย ดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก คือ ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจการตดัสินใจ พบว่า งานท่ีเปิด

โอกาสให้พนักงานวางแผน เลือกวิธีการทาํงาน และกาํหนดตารางเวลาไดด้ว้ยตนเอง รวมถึงการแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหน้า ทาํให้พนักงานตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้ นจากการตัดสินใจของตน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐณิชา สมฤทธ์ิ (2564) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัลกัษณะงาน แรงจูงใจในการทาํงาน 

และวฒันธรรมองค์การ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนักบัองค์การของพนักงานบริษทัท่องเท่ียวแห่งหน่ึง ในจงัหวดั

พงังา ผลการวิจยัพบวา่ระดบัลกัษณะงานโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านความอิสระในการทาํงาน ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านความท้าทายในการทาํงาน ด้านงานท่ีทาํมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความหลากหลายในการทาํงาน 

2. ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก คือ 

ดา้นบรรทดัฐาน, ดา้นการคงอยู ่และดา้นจิตใจ ตามลาํดบั สาํหรับดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ความผกูพนัเชิงบรรทดั

ฐานคือความรู้สึกว่าการทาํงานต่อเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งทางจริยธรรม พนักงานรู้สึกขอบคุณต่อโอกาสท่ีไดรั้บและ

ตระหนกัว่าควรตอบแทนองคก์รดว้ยการทาํงานอย่างเตม็ท่ี ทั้งยงัมีค่านิยมส่วนบุคคลท่ีส่งเสริมความรับผิดชอบ 

โดยมองวา่การคงอยูก่บับริษทัเป็นหนา้ท่ีสาํคญัของตนในฐานะพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เพชรวิภา 

ช่างเก็บ (2566) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชน Generation Z ใน

เขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพนัองค์กร ค่าสถิติระดับความคิดเห็นต่อความผูกพนั

องคก์ร ภาพรวมของ ความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงเหมือนกนัทุกดา้น ทั้งดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รดา้นความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนา

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามลาํดบั 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การเพิ่มคุณค่างาน ได้แก่ ด้านความ

หลากหลายของทกัษะ, ดา้นความรับผิดชอบงาน, ดา้นความสําคญัของงาน, ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจใน

การตดัสินใจ และด้านการได้รับขอ้มูลป้อนกลบั ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษทักลุ่มเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ ประภทัสรณ์ ชาํนาญเวช (2564) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์ทาํงานท่ีส่งผล

ต่อความผูกพนัของพนักงาน บริษทั เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด์) จาํกดั (สํานกังานใหญ่) ผลการวิจยัพบว่า 
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พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัลกัษณะงาน ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหน้า, ดา้นความสําคญัของ

งาน, ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน และดา้นความหลากหลายของทกัษะ สามารถร่วมกนัทาํนายความผูกพนั

ของพนกังาน โดยรวมตามลาํดบั 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือศึกษาการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจ

เทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นความสําคญัของงานส่งผลมากท่ีสุด  รองลงมาคือ ดา้นความเป็น

อิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ, ดา้นความรับผิดชอบงาน และดา้นความหลากหลายของทกัษะ ในขณะท่ีดา้น

การได้รับข้อมูลป้อนกลับไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีใน        

เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญท่ี 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Patchara Popaitoon (2022) ได้

ทํา กา ร ศึกษา  "Fostering Work Meaningfulness for Sustainable Human Resources: A Study of Generation Z 

ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นความสาํคญัของงาน มีอิทธิพลต่อความหมายของงานมากท่ีสุดและส่งผลต่อความตั้งใจอยู่

ของพนกังานเจเนอเรชนั Z รองลงมาคือดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน, ดา้นความหลากหลายของทกัษะและ

ดา้นความสาํคญัของงาน ในขณะท่ีดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัจากงาน (task feedback) ไม่ส่งผลต่อความหมายของงาน

และความตั้งใจคงอยูข่องพนกังาน แต่ในทางกลบักนัดา้นอตัลกัษณ์ของงาน (task identity) พบวา่ส่งผลต่อความ

ตั้งใจอยู ่แต่ไม่ส่งผลต่อการรับรู้ความหมายของงาน 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

1. ดา้นความสําคญัของงาน ขอ้เสนอแนะ คือ บริษทัควรแสดงให้พนกังานเห็นถึงความสําคญัของงาน

โดยช้ีแจงกบัพนกังานว่างานหรือระบบท่ีพนกังานพฒันาถูกนาํไปใชง้านในกระบวนการดาํเนินงาน ของบริษทั

โดยตรง เช่น ระบบบนัทึกเวลาท่ีพฒันาขึ้น ถูกนาํไปใชง้านจริงโดยฝ่าย HR เพื่อบริหารจดัการพนกังานทั้งบริษทั

, ควรส่ือสารให้พนักงานทราบว่างานของตนมีส่วนสนับสนุนการทาํงานของหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง

โดยตรง เช่น ระบบเช่ือมโยงขอ้มูลช่วยให้ฝ่ายบญัชีปิดงบไดเ้ร็วขึ้น และช่วยใหฝ่้ายขายลดความผิดพลาดในการ

ทาํงานได ้,และควรมีการอธิบายผลลพัธ์ทางธุรกิจอย่างชดัเจนว่างานหรือระบบท่ีทาํมีผลต่อเป้าหมายบริษทั

อย่างไร เช่น การพฒันาระบบให้เสถียรขึ้น ช่วยลดเวลาการทาํงานของลูกคา้ และมีส่วนสําคญัในการขยายฐาน

รายไดใ้หบ้ริษทั เพื่อใหพ้นกังานเห็นคุณค่าของงานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น  

2. ดา้นความเป็นอิสระและอาํนาจในการตดัสินใจ ขอ้เสนอแนะ คือ บริษทัควรกาํหนดกรอบการทาํงาน

เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังาน ตดัสินใจจดัลาํดบัความสาํคญัของงานไดด้ว้ยตนเอง เช่น พนกังานสามารถเลือกงาน

ท่ีคิดวา่พร้อมท่ีสุดมาทาํก่อนได ้โดยพิจารณาจากกาํหนดส่ง (Deadline) ท่ีระบุไวใ้นระบบ, ควรกาํหนดขอบเขต

อาํนาจใหพ้นกังาน ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ ไดท้นัที เช่น มอบอาํนาจใหพ้นกังานตดัสินใจแกไ้ขปัญหา

เฉพาะหน้าให้ลูกคา้ไดท้นัทีตามขอบเขตท่ีตกลงกนั เช่น การให้ส่วนลดหรือสินคา้ตวัอยา่งเพื่อปิดการขาย, และ

ควรประเมินผลงานจากผลลพัธ์ซ่ึงเป็นผลสะทอ้นของการตดัสินใจ เช่น ใชค้ะแนนความพึงพอใจของผูใ้ช ้หรือ

การลดลงของจาํนวนการแจ้งปัญหา เป็นตัวช้ีวดัความสําเร็จ แทนการตรวจนับชั่วโมงการทาํงาน เพื่อให้

พนกังานรู้สึกไดรั้บความไวว้างใจ เห็นคุณค่าในบทบาทของตน และเกิดความผกูพนัต่อองคก์รมากขึ้น 
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3. ดา้นความรับผิดชอบงาน ขอ้เสนอแนะ คือ บริษทัควรแสดงใหพ้นกังานเห็นถึงความรับผิดชอบอย่าง

เป็นเจา้ของ เช่น กาํหนดผูรั้บผิดชอบหลกัในแต่ละระบบใหช้ดัเจน และแสดงเป็นผงังานเพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึง

ความเป็นเจา้ของงาน, ควรกาํหนดใหผู้รั้บผิดชอบดูแลงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงการนาํไปใชง้านหรือการส่งมอบ 

เช่น พนักงานผูพ้ฒันาต้องเป็นผูส้าธิตวิธีการใช้งานให้กับผู ้ใช้จริงด้วยตนเอง เพื่อรับฟังคาํติชมและเห็น

ผลกระทบของงานท่ีตนเองทาํต่อหนา้งานจริง, และควรมีการรายงานผลลพัธ์ของงานหลงันาํไปใชง้าน เช่น แจง้

สรุปจาํนวนผูใ้ชง้านระบบจริงในแต่ละเดือน หรือรายงานจาํนวนรายการท่ีระบบประมวลผลไดส้ําเร็จ เพื่อให้

พนกังานเห็นผลกระทบท่ีงานของตนมีต่อบริษทัอยา่งชดัเจน ซ่ึงช่วยสร้างความรู้สึกไวว้างใจและความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

4. ดา้นความหลากหลายของทกัษะ ขอ้เสนอแนะ คือ บริษทัควรส่งเสริมการทาํงานขา้มสายงาน เพื่อให้

พนักงานไดใ้ช้ทกัษะท่ีหลากหลาย เช่น การให้ทีมเทคนิคไปร่วมรับฟังความตอ้งการลูกคา้กบัทีมขาย หรือให้

พนักงานธุรการมาร่วมทดสอบระบบในฐานะผูใ้ช้งานจริงก่อนเปิดตวั, ควรสนับสนุนงบประมาณและเวลา

พฒันาทกัษะใหม่ โดยกาํหนดเป็นนโยบายชดัเจน เช่น ค่าใชจ่้ายในการสอบใบรับรองวิชาชีพ เพื่อใหพ้นกังาน

รู้สึกถึงการเติบโตต่อเน่ือง, และควรจดักิจกรรมแบ่งปันความรู้ภายในองค์กร เพื่อให้พนกังานไดฝึ้กทกัษะการ

ถ่ายทอดควบคู่กบัทกัษะเฉพาะทาง ซ่ึงช่วยลดความเบ่ือหน่ายในงาน เสริมความรู้สึกมีคุณค่า และสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการเพิ่มคุณค่างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั

กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรขยายขอบเขตไปยงักลุ่มธุรกิจ

หรือพื้นท่ีศึกษาอ่ืนๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีหลากหลายและสามารถนาํผลการวิจยัไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ย่างครอบคลุม

มากยิง่ขึ้น 

2. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลผา่นตวัแปรการเพิ่มคุณค่างานเท่านั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไปควร

เพิ่มการศึกษาปัจจยัอ่ืนท่ีอาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เช่น ภาวะผูน้าํ วฒันธรรมองคก์ร หรือคุณภาพชีวิต

ในการทาํงาน เพื่อใหส้ามารถอธิบายพฤติกรรมและทศันคติของพนกังานไดอ้ยา่งครบถว้นยิง่ขึ้น 

3. การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเชิงลึกเก่ียวกบัการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพิ่มเติม โดยอาจใชก้ารวิจยั

เชิงคุณภาพหรือการสัมภาษณ์พนักงาน เพื่อทาํความเขา้ใจมุมมองและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของพนักงานต่อการ

ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั ซ่ึงจะช่วยอธิบายผลการวิจยัและนาํไปสู่การพฒันารูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสม

ยิง่ขึ้น 
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