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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ ใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร  
และรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ของธุรกิจซอฟต์แวร์ในประเทศไทย โดยกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ของบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ในประเทศไทยที่เป็นสมาชิกของสมาคมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย จ านวน 324 คน 
เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ตัวแบบสมการเชิงโครงสร้างด้วยเทคนิควิธี Partial Least Square (PLS) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดคือ การรับรู้ในการสนับสนุน
ขององค์กร โดยการรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์ร และมีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยส่งผ่านใจผูกพันกับงาน ในขณะที่การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร การรับรู้
ความสามารถของตนเอง และความภาคภูมิใจในตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อใจผูกพันกับงาน และยังพบว่า ความมี
อิสระในงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อใจผูกพันกับงาน และการรับรู้ในการสนับสนุน 
ของหัวหน้างานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร 
ค าส าคัญ: 1) ใจผูกพันกับงาน 2) ความผูกพันต่อองค์กร 3) ธุรกิจซอฟต์แวร์ 4) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 
 
Abstract 
 This research aims to study the factors that influence employees’ work engagement and 
organizational commitment and a causal model in the software business in Thailand. The samples are 
324 staff working in the information technology field in software companies which are members in 
Software Association of Thailand. In the process of data analysis, Partial Least Square (PLS) technique 
was used to investigate the structural equation modeling. The results revealed that the most influential 
factor affecting employees’ work engagement and organizational commitment is perceived organizational 
support which directly influenced organizational commitment and indirectly influenced work 
engagement. While the perceived organizational support, self-efficacy, and self-esteem directly affected 
the work engagement, job autonomy and human resources management did not directly affect the 
work engagement. Finally, perceived supervisor support did not directly influence work engagement 
and organizational commitment. 
Keywords: 1) Work Engagement 2) Organizational Commitment 3) Software Business 4) A Causal Relationship 
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บทน า (Introduction) 
 อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ เป็นอุตสาหกรรม 
ที่ส่งผลต่อความมั่นคงของประเทศ และเป็นหนึ่งใน
อุตสาหกรรมยุทธศาสตร์ของประเทศ เนื่องจากความ
ต้องการซอฟต์แวร์มีแนวโน้มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
ดังจะเห็นได้จากตลาดซอฟต์แวร์และบริการซอฟต์แวร์
ประจ าปี 2555/2556 มีมูลค่าถึง 39 ,096 ล้านบาท 
หรือคิดเป็นอัตราการเติบโตร้อยละ 22.2 และ 
มีแนวโน้มสูงถึง 44 ,026 ล้านบาทในปี พ.ศ.2557 
(Thailand Development Research Institute, 2013, 
p. 17) และยังเป็นอุตสาหกรรมที่พัฒนาบนฐาน 
ของความรู้  จึ งส่งผลให้อุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ 
มีความส าคัญมากยิ่งขึ้น โดยเป็นตัวขับเคลื่อนส าคัญ
ในการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและ
เสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
นอกจากนี้ ยังเป็นอุตสาหกรรมที่ต้องอาศัยบุคลากร 
ที่มีทักษะชั้นสูงเป็นหลัก เนื่องจากการสร้างหรือ
พัฒนาซอฟต์แวร์จะต้องอาศัยทั้งความรู้ความสามารถ
และความเชี่ยวชาญของบุคลากร ดังนั้น บุคลากร 
จึงถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรส าคัญอย่างยิ่งของการผลิต
งานทางด้านซอฟต์แวร์และการให้บริการซอฟต์แวร์ 
ในขณะที่ปัจจุบันอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทยก าลัง
ประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร เนื่องจาก
พนักงานรุ่นใหม่นิยมเปลี่ยนงานบ่อย ท าให้ขาดความ
ต่อเนื่องในการสะสมความรู้และประสบการณ์ องค์กร
จึงจ าเป็นต้องฝึกพนักงานใหม่เพื่อทดแทนอยู่เสมอ 
(Thailand Development Research Institute, 2013, 
p. 1) สอดคล้องกับผลการส ารวจของส านักงาน
ส่งเสริมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์แห่งชาติ (Software 
Industry Promotion Agency (Public Organization) 
2010, pp. 35-36) ซึ่งพบว่า ปัญหาและอุปสรรคด้าน
บุคลากรที่ผู้ประกอบการด้านซอฟต์แวร์ในประเทศไทย
ประสบคือ การขาดแคลนบุคลากรทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิ งคุณภาพ โดยเฉพาะบุคลากรท่ี มีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มีการแย่งตัวบุคลากรในระหว่าง
บริษัทสูงมาก จ านวนบุคลากรไม่เพียงพอกับความ
ต้องการ และบุคลากรมีแนวโน้มการเปล่ียนงาน 
ที่ค่อนข้างสูง ท าให้ธุรกิจไม่สามารถลงทุนพัฒนา
บุคลากรได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ อันจะส่งผลกระทบ
ต่ อ อุ ตส าหกรรมซอฟต์ แ ว ร์ ไ ท ย ใน ระยะยาว 
(Kowitkanit, 2014, pp. 42-57) ในขณะที่องค์กร 

ที่ สามารถจู ง ใจและรักษาบุคลากรใ ห้สามารถ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรเป็นเวลานานและต่อเนื่อง  
จะส่งผลดีต่อการผลิตและพัฒนาซอฟต์แวร์ใหม่ๆ 
เนื่องจากพนักงานที่มีใจผูกพันกับงานและความผูกพัน
ต่อองค์กร จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เพิ่มมากขึ้น รวมทั้งมีความมุ่งมั่นและจงรักภักดี 
ต่อองค์กร (Sharma and Raina, 2013, p. 1) อันจะ
น ามาซึ่ งผลการด า เนินงานและผลก า ไ รที่ ดีขึ้น 
ขององค์กร อันเนื่องมาจากความพึงพอใจของลูกค้า
และความยั่งยืนในระยะยาว (Sharma and Kaur, 
2014, p. 38) นอกจากนั้น ใจผูกพันกับงานยังเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่ก่อให้เกิดความส าเร็จของธุรกิจ 
ซึ่ ง ช่ ว ยยกระดับประสิ ทธิ ภาพและนวั ตกรรม 
ขององค์กร รวมท้ังสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ขององค์กร (Bedarkar and Pandita, 2014, p. 107) 
ดังนั้น การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานของธุรกิจซอฟต์แวร์ในประเทศไทย  
จึงมีความส าคัญอันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและ
ธุรกิจที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างความ
ผูกพันให้กับพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความได้เปรียบ 
ในการแข่งขันและความยั่งยืนขององค์กรในระยะยาว 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objectives) 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของธุรกิจ
ซอฟต์แวร์ในประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานของธุรกิจซอฟต์แวร์ ใน 
ประเทศไทย 
 
ขอบเขตของการวิจัย (Scope of study) 
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาปัจจัย 
ที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานของธุรกิจซอฟต์แวร์ในประเทศไทย  
ซึ่งตัวแปรที่จะศึกษาประกอบด้วย การรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์กร (Perceived Organizational 
Support) การรับรู้ในการสนับสนุนของหัวหน้างาน 

   
 

( Perceived Supervisor Support) ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
ความมี อิสระในงาน ( Job Autonomy) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ท่ี ใช้ ในการ วิจั ย คือ  พนั กงาน 
ที่ปฏิบัติงานในสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ
บริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ในประเทศไทยที่เป็นสมาชิก
ของสมาคมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย จ านวนทั้งสิ้น 
129 บริษัท โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
มีจ านวน 324 คน ซึ่งเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์ 
PLS-SEM ที่  Statistical Power 80% ซึ่ งมีจ านวน
ลูกศรชี้เข้าตัวแปรแฝงสูงสุดในสมการเชิงโครงสร้าง  
6 เส้น ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และค่า R2  
ต่ าที่สุด 0.10 ซึ่ งต้องการจ านวนตัวอย่างขั้นต่ า   
217 ตัวอย่าง (Hair, et al., 2013 , p. 21)  ดังนั้น 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จึงเพียงพอ
ส าหรับการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือน
พฤศจิกายน 2558 - กุมภาพันธ์ 2559 

การทบทวนวรรณกรรม  
 จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร สามารถ
อธิบายรายละเอียดของแต่ละปัจจัย ได้ดังนี้ 
 การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร เป็นการ
สะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและองค์กร เมื่อพนักงานเชื่อว่าองค์กรให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่า และดูแลเอาใจใส่ความ
เป็นอยู่ของพนักงาน ก็จะตอบสนองโดยพยายามที่จะ
เ พิ่ ม ค ว า ม ผู ก พั น ม า ก ยิ่ ง ขึ้ น  ( Rhoades and 
Eisenberger, 2002, p. 699) ใ น ข ณ ะที่ พนั ก ง าน 
ที่ได้รับเกียรติ เป็นที่เคารพนับถือด้วยการสนับสนุน
ขององค์กรจะมีความเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์กร 
มากยิ่งขึ้น เกิดความรู้สึกในเชิงบวกต่อการท างาน  
มีใจรักในงาน และมีพฤติกรรมในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้ น  (Lam and Lau, 2012,  
p. 4266; Miao, 2011, pp. 108-109) การรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์กรยังเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญ 

ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะเกิดขึ้น 
ก็ต่อเมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและ 
มีความส าคัญต่อองค์กร (Nayir, 2012, p. 111; Saks, 
2006, p. 600; Biswas and Bhatnagar, 2013, p. 27) 
และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับใจผูกพันกับงานด้วย
เช่นกัน (Pati and Kumar, 2010, p. 132; Rasheed, 
Khan and Ramzan, 2013, p. 194; Trinchero, 
Brunetto and Borgonovi, 2013, p. 812; Shacklock, 
et al., 2014, p. 811) 
 การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างาน  
เป็นการประเมินค่าที่ซึ่งผู้น าให้ความส าคัญในการ
สนับสนุนและดูแลเอาใจใส่เกี่ยวกับความเป็นอยู่  
รวมทั้งผลประโยชน์ของพนักงาน (Eisenberger,  
et al., 2002, p. 565) อันเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแรงจูงใจใน
การท างาน (Amabile, et al., 2006, p. 6) นอกจากนั้น 
หัวหน้างานยังเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์กร 
ซึ่งมีบทบาทส าคัญที่แสดงถึงการตระหนักขององค์กร
ที่มีต่อพนักงาน การก ากับดูแลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการสนับสนุนเกี่ยวกับการท างานและ
การด าเนินชีวิตของพนักงาน (Eisenberger, et al., 
2002, p. 565) ดั งนั้ น  การดู แลพนักงานจึ ง เป็น 
สิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงาน
ในระดับสูง และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน อีกทั้งการรับรู้ในการสนับสนุนของ
หัวหน้างานยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้งกับใจผูกพัน
กับงานและความผูกพันต่อองค์กร (Karatepe, 2012, 
p. 1136; Othman and Nasurdin, 2013, p. 1083; 
Casper, et al., 2011, p. 640; Rasheed, Khan and 
Ramza, 2013, p. 194; Yasar, Emhan and Ebere, 
2014, p. 43) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญ
เพื่อความส าเร็จของทุกๆ องค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่ง 
ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Chaudhary, 
Rangnekar and Barua, 2 0 1 1 , p. 1 7 )  โ ด ย กา ร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ มักจะมุ่งเน้นการ
พัฒนาพนักงานผ่านการฝึกอบรม (Swanson, 1995, 
p. 208) เพื่อให้พนักงานมีความสามารถในวิชาชีพ 
และพัฒนาความก้าวหน้าภายในองค์กรอย่างยั่งยืน 
(Popescu and Popescu, 2012, p. 42) หากองค์กร
มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่เหมาะสม  
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( Perceived Supervisor Support) ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
ความมี อิสระในงาน ( Job Autonomy) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และความ
ภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) 
 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ ใ ช้ ในการวิ จั ยคื อ  พนั กงาน 
ที่ปฏิบัติงานในสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ
บริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์ในประเทศไทยที่เป็นสมาชิก
ของสมาคมอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย จ านวนทั้งสิ้น 
129 บริษัท โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
มีจ านวน 324 คน ซึ่งเพียงพอส าหรับการวิเคราะห์ 
PLS-SEM ที่  Statistical Power 80% ซึ่ งมีจ านวน
ลูกศรชี้เข้าตัวแปรแฝงสูงสุดในสมการเชิงโครงสร้าง  
6 เส้น ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 และค่า R2  
ต่ าที่สุด 0.10 ซึ่ งต้องการจ านวนตัวอย่างขั้นต่ า   
217 ตัวอย่าง (Hair, et al., 2013 , p. 21)  ดังนั้น 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จึงเพียงพอ
ส าหรับการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย  
 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือน
พฤศจิกายน 2558 - กุมภาพันธ์ 2559 

การทบทวนวรรณกรรม  
 จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร สามารถ
อธิบายรายละเอียดของแต่ละปัจจัย ได้ดังนี้ 
 การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร เป็นการ
สะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและองค์กร เมื่อพนักงานเชื่อว่าองค์กรให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่า และดูแลเอาใจใส่ความ
เป็นอยู่ของพนักงาน ก็จะตอบสนองโดยพยายามที่จะ
เ พิ่ ม ค ว า ม ผู ก พั น ม า ก ยิ่ ง ขึ้ น  ( Rhoades and 
Eisenberger, 2002, p. 699) ใ น ข ณ ะที่ พนั ก ง าน 
ที่ได้รับเกียรติ เป็นที่เคารพนับถือด้วยการสนับสนุน
ขององค์กรจะมีความเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์กร 
มากยิ่งขึ้น เกิดความรู้สึกในเชิงบวกต่อการท างาน  
มีใจรักในงาน และมีพฤติกรรมในการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้ น  (Lam and Lau, 2012,  
p. 4266; Miao, 2011, pp. 108-109) การรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์กรยังเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญ 

ในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจะเกิดขึ้น 
ก็ต่อเมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนและ 
มีความส าคัญต่อองค์กร (Nayir, 2012, p. 111; Saks, 
2006, p. 600; Biswas and Bhatnagar, 2013, p. 27) 
และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับใจผูกพันกับงานด้วย
เช่นกัน (Pati and Kumar, 2010, p. 132; Rasheed, 
Khan and Ramzan, 2013, p. 194; Trinchero, 
Brunetto and Borgonovi, 2013, p. 812; Shacklock, 
et al., 2014, p. 811) 
 การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างาน  
เป็นการประเมินค่าที่ซึ่งผู้น าให้ความส าคัญในการ
สนับสนุนและดูแลเอาใจใส่เกี่ยวกับความเป็นอยู่  
รวมท้ังผลประโยชน์ของพนักงาน (Eisenberger,  
et al., 2002, p. 565) อันเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ส่งเสริมให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และแรงจูงใจใน
การท างาน (Amabile, et al., 2006, p. 6) นอกจากนั้น 
หัวหน้างานยังเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์กร 
ซึ่งมีบทบาทส าคัญที่แสดงถึงการตระหนักขององค์กร
ที่มีต่อพนักงาน การก ากับดูแลและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการสนับสนุนเก่ียวกับการท างานและ
การด าเนินชีวิตของพนักงาน (Eisenberger, et al., 
2002, p. 565) ดั งนั้ น  การดู แลพนักงานจึ ง เป็น 
สิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงาน
ในระดับสูง และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน อีกทั้งการรับรู้ในการสนับสนุนของ
หัวหน้างานยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกทั้งกับใจผูกพัน
กับงานและความผูกพันต่อองค์กร (Karatepe, 2012, 
p. 1136; Othman and Nasurdin, 2013, p. 1083; 
Casper, et al., 2011, p. 640; Rasheed, Khan and 
Ramza, 2013, p. 194; Yasar, Emhan and Ebere, 
2014, p. 43) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญ
เพื่อความส าเร็จของทุกๆ องค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่ง 
ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Chaudhary, 
Rangnekar and Barua, 2 0 1 1 , p. 1 7 )  โ ด ย กา ร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ มักจะมุ่งเน้นการ
พัฒนาพนักงานผ่านการฝึกอบรม (Swanson, 1995, 
p. 208) เพื่อให้พนักงานมีความสามารถในวิชาชีพ 
และพัฒนาความก้าวหน้าภายในองค์กรอย่างยั่งยืน 
(Popescu and Popescu, 2012, p. 42) หากองค์กร
มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่เหมาะสม  
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ก็จะช่วยส่งเสริมสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ช่วยเพิ่ม
ความผูกพันของพนักงาน การมีส่วนร่วม และความ 
พึงพอใจในงาน (Srimannarayan, 2009, p. 249) และ
ยั งพบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่ งผลต่อใจ 
ผูกพันกับงาน (Muthuveloo, et al., 2013, p. 1551; 
Trinchero, Brunetto and Borgonovi, 2013, p. 812; 
Chaudhary, Rangnekar and Barua, 2011, p. 21; 
Chaudhary, Rangnekar and Barua, 2012a, p. 375) 
 ความมีอิสระในงาน เป็นความมีอิสระ ความมี
เสรีภาพในการจัดระเบียบกิจกรรมของงาน การจัดล าดับ
ความส าคัญ การเลือกวิธีการในการปฏิบัติงาน ความมี
อิสระเกี่ยวกับเป้าหมายการท างาน และการตัดสินใจ
ก าหนดวิธีการท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  
ซึ่งการมีอิสระในการตัดสินใจดังกล่าวมีความส าคัญต่อ
การท างานของพนักงาน (Hackman and Oldham, 
1975, p. 162; Runhaar, Konermann and Sanders, 
2013, p. 100; Sisodia and Das, 2013, pp. 242-243) 
อีกทั้งการให้อิสระในงานกับพนักงานยังเป็นกุญแจ
ส าคัญเพื่อความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากพนักงาน 
มีอิสระในการเลือกวิธีการท างาน ซึ่งจะท าให้งาน 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งยังมีบทบาทส าคัญ 
ในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  
การทุ่มเทความพยายามในการท างานมากขึ้น การแสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ใจผูกพัน 
กับงานและความพึงพอใจในงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
และสร้างความส าเร็จขององค์กร (Xanthopoulou, 
et al., 2009b, p. 240; Quiñonesa, Van den Broeck 
and De Witte, 2013, p. 131; Taştan, 2014, p. 149) 
 การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นความ
เชื่อในศักยภาพของตนเองในการจัดระเบียบและ
ด าเนินการทางความคิดเพื่อจัดการกับสถานการณ์ 
ที่คาดหวังไว้ อันจะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจที่มี
อิทธิพลต่อความท้าทายในการปฏิบัติงาน ความ
พยายามในการทุ่มเท และความมุ่งมั่นในการเผชิญหน้า
กั บปัญหา อุปสรรค  และยั ง สะท้ อน ใ ห้ เ ห็นถึ ง 
ความเชื่อมั่นของบุคคลในการที่จะสามารถด าเนินการ
และแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง 
(Wood and Bandura, 1989, p. 364) โดยแหล่งที่มา
ส าคัญของความเชื่อในศักยภาพจะมาจากประสบการณ์
การเรียนรู้  รวมทั้ งความส าเร็จในงานที่ผ่ านมา  
ซึ่งพนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ในระดับสูง มักจะมีลักษณะเด่นที่แสดงถึงความ
พยายามและความมุ่งมั่น และมีแรงผลักดันอันเกิดจาก
ความเชื่อในความส าเร็จในอนาคต (Breso, Schaufeli 
and Salanova, 2011 , p. 340)  รวมทั้ ง การรับ รู้
ความสามารถของตนเองยังมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับ ใจผูกพันกับงาน (Karatepe and Olugbade, 
2 0 0 9 , p. 511; Xanthopoulou, et al., 2 0 0 9 b,  
p. 240; Pati and Kumar, 2010, p. 132; Chaudhary, 
Rangnekar and Barua, 2012a, p. 375) 
 ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นการสร้างและ
รักษาความเคารพนับถือให้กับตัวเอง ซึ่งสะท้อน 
ให้เห็นถึงระดับที่บุคคลมองว่าตัวเองมีความสามารถ 
มีความส าคัญ มีคุณค่า ซึ่งบุคคลที่มีความภาคภูมิใจ 
ในตนเองสูง มีแนวโน้มที่จะรับรู้ถึงความสามารถของ
ตนเองอย่างชัดเจน และคาดหวังว่าจะสามารถท างาน
ได้บรรลุผลส าเร็จ (Pierce, et al., 1989 , p. 625)  
นอกจากนี้ ความภาคภูมิใจในตนเองยังเกิดขึ้นจาก
ประสบการณ์ในการท างานและในองค์กร และยังมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับงาน รวมทั้งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับใจผูกพัน 
กับงาน (Mauno, Kinnunen and Ruokolainen, 2007, 
p. 166; Xanthopoulou, et al., 2009b, p. 240) 
 ใจผูกพันกับงาน เป็นความเชื่อมโยงและ 
การควบคุมตัวตนของสมาชิกในองค์กรเข้ากับบทบาท
หน้าที่การท างานที่รับผิดชอบ โดยบุคคลที่มีใจผูกพัน
จะปฏิบัติงานและแสดงออกทางกายภาพ (Physically) 
ทางความคิด (Cognitively) และอารมณ์ (Emotionally) 
ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร (Kahn, 1990,  
p. 694) ต่อมา Rothbard (2001, p. 657) ได้กล่าวว่า
ใจผูกพันเป็นแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในสองมิติ คือ 
ความใส่ใจในงาน (Attention) และการจดจ่อในงาน 
(Absorption) ส่วน Schaufeli และคณะ (2002, p. 74) 
มองว่าใจผูกพันกับงานเป็นลักษณะของสภาวะทางจิต
เชิงบวกซึ่งเกี่ยวข้องกับการท างานโดยการแสดงพลัง
และความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (Vigor)  
การทุ่มเทและอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) และ
การจดจ่อในงาน (Absorption) และหากพิจารณาถึง
พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะเห็นได้ว่า การแสดงออกทาง
กายภาพ (Physically) เป็นการแสดงพลังและความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน (Vigor) ส่วนการ
แสดงออกทางอารมณ์ (Emotionally) เป็นการทุ่มเท
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และอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) และการแสดงออก
ทางความคิด (Cognitively) เป็นการจดจ่ออยู่ในงาน
มากกว่าสิ่ ง อ่ืนใด (Absorption) (Schfaufeli and 
Bakker, 2004, p. 295) ซึ่งใจผูกพันกับงานมีอิทธิพล
เชิ งบวกต่ อความผู กพั นต่ อองค์ กร  (Hakanen, 
Schaufeli and Ahola, 2008, p. 232; Field and 
Buitendach, 2011, p. 74; Lee, 2012, p. 155; 
Agyemang and Ofei, 2013, p. 20) 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความเชื่ อมั่น 
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม และความปรารถนา 
ที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้ าหมาย  (Mowday, Steers and Porter, 1979,  
p. 226) โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
มีแนวโน้มที่จะมีความกระตือรือร้นในการท างาน  
มีผลการด าเนินงานของบุคคลและประสิทธิผลของ
องค์กรสูงขึ้น อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและ

ภารกิจขององค์กร นอกจากนี้ Meyer และ Allen 
(1991, p. 61) ยังได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนั
ต่อองค์กรเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance 
Commitment) และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
กฎเกณฑ์ (Normative Commitment) จากแนวคิด
ที่มุ่งเน้นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายขององค์กร และ
แนวคิดที่ให้ความส าคัญกับประเภทของความผูกพัน
ต่อองค์กร จะเห็นได้ว่าพื้นฐานของแนวคิดดังกล่าว 
มีความสัมพันธ์และมีความหมายคล้ายคลึ งกัน  
โดยเป็นความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว สามารถ
สรุปกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพ 1 และสมมติฐาน
การวิจัยดังนี้

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research hypothesis) 
H1: การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีความสัมพันธ์

เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 
H2: การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีความสัมพันธ์

เชิงบวกทางตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 
H3: ใจผูกพันกับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรง

กับความผูกพันต่อองค์กร 
H4: การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H5: การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

H6: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H7: ความมีอิสระในงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H8: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H9: ความภาคภูมิใจในตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 
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และอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) และการแสดงออก
ทางความคิด (Cognitively) เป็นการจดจ่ออยู่ในงาน
มากกว่าสิ่ ง อ่ืนใด (Absorption) (Schfaufeli and 
Bakker, 2004, p. 295) ซึ่งใจผูกพันกับงานมีอิทธิพล
เชิ งบวกต่ อความผู กพั นต่ อองค์ กร  (Hakanen, 
Schaufeli and Ahola, 2008, p. 232; Field and 
Buitendach, 2011, p. 74; Lee, 2012, p. 155; 
Agyemang and Ofei, 2013, p. 20) 
 ความผูกพันต่อองค์กร เป็นความเชื่ อมั่น 
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม และความปรารถนา 
ที่จะอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้ าหมาย  (Mowday, Steers and Porter, 1979,  
p. 226) โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง 
มีแนวโน้มที่จะมีความกระตือรือร้นในการท างาน  
มีผลการด าเนินงานของบุคคลและประสิทธิผลของ
องค์กรสูงขึ้น อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและ

ภารกิจขององค์กร นอกจากนี้ Meyer และ Allen 
(1991, p. 61) ยังได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนั
ต่อองค์กรเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance 
Commitment) และความผูกพันต่อองค์กรด้าน
กฎเกณฑ์ (Normative Commitment) จากแนวคิด
ที่มุ่งเน้นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายขององค์กร และ
แนวคิดที่ให้ความส าคัญกับประเภทของความผูกพัน
ต่อองค์กร จะเห็นได้ว่าพื้นฐานของแนวคิดดังกล่าว 
มีความสัมพันธ์และมีความหมายคล้ายคลึ งกัน  
โดยเป็นความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว สามารถ
สรุปกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพ 1 และสมมติฐาน
การวิจัยดังนี้

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research hypothesis) 
H1: การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีความสัมพันธ์

เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 
H2: การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีความสัมพันธ์

เชิงบวกทางตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 
H3: ใจผูกพันกับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรง

กับความผูกพันต่อองค์กร 
H4: การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H5: การรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรงกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

H6: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H7: ความมีอิสระในงานมีความสัมพันธ์ เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H8: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
เชิงบวกทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 

H9: ความภาคภูมิใจในตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ทางตรงกับใจผูกพันกับงาน 
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วิธีด าเนินการ (Methods) 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

ซึ่งภายหลังจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
จึงน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย และได้ท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม 
หลังจากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์
สมการเชิงโครงสร้างและทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ โดย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 2) ปัจจัยที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงาน
และความผูกพันต่อองค์กร 3) ใจผูกพันกับงาน และ 
4) ความผูกพันต่อองค์กร โดยลักษณะของค าถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับตามลิเคิรต์สเกล 
(Likert Scale)   
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ วิจัยด า เนินการจัดเก็บข้อมูล โดยจัดส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ไปยังบริษัทผู้ผลิตซอฟต์แวร์
ในประเทศไทยที่เป็นสมาชิกของสมาคมอุตสาหกรรม
ซอฟต์แวร์ ไทย  จ านวน 129 บริษัท  โดย จัดส่ ง
แบบสอบถามไปบริษัทละ 4 ฉบับ รวมทั้งสิ้น 516 ฉบับ 
และได้รับแบบสอบถามกลับคืนเพียง 159 ฉบับ ดังนัน้ 
ผู้วิจัยจึงได้จัดส่งแบบสอบถามรอบที่ 2 ไปยังบริษัท 
ที่ยังไม่ได้ส่งแบบสอบถามกลับในรอบแรก โดยจัดส่ง
รอบที่ สองจ านวน  89 บริษัท บริษัทละ  5 ฉบับ  
รวมทั้งสิ้น 445 ฉบับ และได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 
จ านวน 178 ฉบับ เมื่อผู้วิจัยท าการตรวจสอบความ
ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า 
แบบสอบถามที่ตอบกลับมาทั้งหมดมีเพียง 324 ฉบับ
เท่านั้น ที่สามารถน ามาใช้วิเคราะห์ผลในการวิจัย
ต่อไปได้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ด้วยตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง จะใช้เทคนิค Partial 
Least Square (PLS)  
  
 
 
 

ผลการศึกษา (Results)   
ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยเป็น 2 ส่วน ส่วนแรก 

เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2  
เป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุด้วย 
ตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ผลการวิ เ ค ราะ ห์ ข้ อมู ลทั่ ว ไ ป  พบว่ า  
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุเฉลี่ย 29.94 ปี 
สถานภาพโสดมากที่สุด จบการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี /ปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากที่สุด  
สายงานหลักด้านเทคโนโลยีที่ปฏิบัติงานมากที่สุดคือ 
Software Development มีรายได้เฉลี่ย 26,296.60 
บาทต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงานในสายงาน 
ด้านเทคโนโลยีเฉลี่ย 5.56 ปี และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบันเฉลี่ย 3.81 ปี  

2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ด้วยตัวแบบสมการเชิงโครงสร้าง 

2.1 Assessment of measurement model 
จากการวิ เคราะห์ความเชื่อมั่นของความ

สอดคล้องภายใน (Internal Consistency Reliability) 
พบว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า Composite Reliability 
มากกว่า 0.70 และมีค่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 
0.70 จึงสรุปได้ว่า การวัดตัวแปรแฝงทั้ งหมดใน 
ตัวแบบมีความน่าเชื่อถือ (Hair, et al., 2013, p. 102) 
การวิเคราะห์ความตรงเชิงสอดคล้อง (Convergent 
Validity) พบว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวมีค่า AVE มากกว่า 
0.50 จึงสรุปได้ว่า มีความตรงเชิงสอดคล้องระหว่าง
ตัวแปรสังเกตที่สังกัดตัวแปรแฝงเดียวกัน ในทุก 
ตัวแปรแฝงของตัวแบบ (Hair, et al., 2013, p. 103) 
ส่วนการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของตัวแปรสังเกต 
(Indicator Reliability) พบว่า ตัวแปรสังเกตส่วนใหญ่
มีค่า Outer Loading มากกว่า 0.70 และถึงแม้ว่า 
ตัวแปรสังเกตบางส่วนจะมีค่าอยู่ระหว่าง 0.40 - 0.70 
แต่ค่า Composite Reliability ของตัวแปรแฝงที่วัด
ยังคงมีค่ามากกว่า 0.70 และค่า AVE ยังคงมีค่า
มากกว่า 0.50 ทั้งนี้ เมื่อลบตัวแปรสังเกตดังกล่าว 
ออกจากการวัด ได้ส่งผลให้ค่า Composite Reliability 
และ AVE เพิ่มขึ้นเพียงเล็กน้อย แต่ยังคงมากกว่า 
0.70 และ 0.50 ตามล าดับ จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรสังเกต
ทั้งหมดในตัวแบบมีความน่าเชื่อถือ (Hair, et al., 
2013, p. 103) ดังแสดงในตาราง 1

ตาราง 1 แสดงค่า Cronbach’s Alpha, Composite Reliability และค่า AVE ของตัวแปรแฝง 
 

Latent Variable Indicators Outer 
loading 

t-stat AVE CR Cronbach’s 
alpha 

AUTONOMY JA1 0.77** 23.60 0.53 0.87 0.82 
JA2 0.87** 43.95    
JA3 0.85** 35.32    
JA4 0.66** 10.62    
JA5 0.64** 11.88    
JA6 0.49** 6.55    

EFFICACY SE1 0.80** 30.10 0.61 0.89 0.84 
SE2 0.83** 31.72    
SE3 0.85** 43.89    
SE4 0.71** 19.34    
SE5 0.71** 18.16    

ESTEEM ST1 0.71** 19.28 0.52 0.84 0.77 
ST2 0.79** 24.11    
ST3 0.73** 16.13    
ST4 0.74** 18.11    
ST5 0.62** 12.73    

HRD HRD1 0.86** 36.03 0.78 0.95 0.93 
HRD2 0.91** 63.71    
HRD3 0.86** 43.40    
HRD4 0.88** 53.52    
HRD5 0.89** 60.15    

SUP SUPPORT SS1 0.82** 38.59 0.69 0.93 0.91 
SS2 0.83** 37.49    
SS3 0.88** 53.55    
SS4 0.81** 32.91    
SS5 0.87** 56.54    
SS6 0.76** 19.27    

ORG COMMIT OC1 0.67** 16.00 0.59 0.93 0.91 
OC2 0.79** 30.21    
OC3 0.75** 25.43    
OC4 0.59** 13.48    
OC5 0.83** 39.52    
OC6 0.83** 43.90    
OC7 0.84** 49.99    
OC8 0.83** 35.65    
OC9 0.76** 25.23    

ORG SUPPORT OS1 0.68** 18.83 0.62 0.92 0.90 
OC2 0.79** 25.03    
OC3 0.84** 48.62    
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ตาราง 1 แสดงค่า Cronbach’s Alpha, Composite Reliability และค่า AVE ของตัวแปรแฝง 
 

Latent Variable Indicators Outer 
loading 

t-stat AVE CR Cronbach’s 
alpha 

AUTONOMY JA1 0.77** 23.60 0.53 0.87 0.82 
JA2 0.87** 43.95    
JA3 0.85** 35.32    
JA4 0.66** 10.62    
JA5 0.64** 11.88    
JA6 0.49** 6.55    

EFFICACY SE1 0.80** 30.10 0.61 0.89 0.84 
SE2 0.83** 31.72    
SE3 0.85** 43.89    
SE4 0.71** 19.34    
SE5 0.71** 18.16    

ESTEEM ST1 0.71** 19.28 0.52 0.84 0.77 
ST2 0.79** 24.11    
ST3 0.73** 16.13    
ST4 0.74** 18.11    
ST5 0.62** 12.73    

HRD HRD1 0.86** 36.03 0.78 0.95 0.93 
HRD2 0.91** 63.71    
HRD3 0.86** 43.40    
HRD4 0.88** 53.52    
HRD5 0.89** 60.15    

SUP SUPPORT SS1 0.82** 38.59 0.69 0.93 0.91 
SS2 0.83** 37.49    
SS3 0.88** 53.55    
SS4 0.81** 32.91    
SS5 0.87** 56.54    
SS6 0.76** 19.27    

ORG COMMIT OC1 0.67** 16.00 0.59 0.93 0.91 
OC2 0.79** 30.21    
OC3 0.75** 25.43    
OC4 0.59** 13.48    
OC5 0.83** 39.52    
OC6 0.83** 43.90    
OC7 0.84** 49.99    
OC8 0.83** 35.65    
OC9 0.76** 25.23    

ORG SUPPORT OS1 0.68** 18.83 0.62 0.92 0.90 
OC2 0.79** 25.03    
OC3 0.84** 48.62    
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Latent Variable Indicators Outer 
loading 

t-stat AVE CR Cronbach’s 
alpha 

OC4 0.76** 24.74    
OC5 0.82** 37.98    
OC6 0.78** 30.77    
OC7 0.81** 38.60    

WORK ENGAGE WE1 0.84** 48.05 0.62 0.94 0.92 
WE2 0.83** 44.73    
WE3 0.77** 23.93    
WE4 0.80** 31.87    
WE5 0.78** 25.15    
WE6 0.79** 24.50    
WE7 0.80** 29.38    
WE8 0.71** 17.55    
WE9 0.74** 24.35    

 

หมายเหต ุ * t-value ≥1.96 (significance level=5%)   ** t-value ≥2.58 (significance level=1%) 
 

ตาราง 2 แสดงรากที่สองของค่า AVE ของตัวแปรแฝง และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง  
 

Latent Variable AU EF ET HR SS OC OS WE 
AU 0.72        
EF 0.45 0.78       
ET 0.40 0.61 0.72      
HR 0.42 0.23 0.24 0.88     
SS 0.52 0.31 0.26 0.56 0.83    
OC 0.49 0.36 0.39 0.53 0.44 0.77   
OS 0.63 0.31 0.28 0.61 0.59 0.68 0.78  
WE 0.47 0.48 0.50 0.32 0.35 0.72 0.54 0.79 

 

หมายเหต ุ รากท่ีสองของค่า AVE ของตัวแปรแฝงแต่ละตัว อยู่ในแนวทแยงมุม 
              AU หมายถึง AUTONOMY, EF หมายถึง EFFICACY, ET หมายถึง ESTEEM,  
              HR หมายถึง HRD, SS หมายถึง SUP SUPPORT, OC หมายถึง ORG COMMIT,  
              OS หมายถึง ORG SUPPORT, WE หมายถึง WORK ENGAGE 
 

ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant Validity) พบว่า รากที่ 2 ของค่า AVE 
ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีค่ามากกว่าค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝงนั้นกับตัวแปรแฝงอ่ืนๆ ในตัวแบบ 
ประกอบกับค่า Cross Loading ของตัวแปรสังเกต 
แต่ ละตั วกับตั วแปรแฝงที่ สั ง กั ดมี ค่ ามากที่ สุ ด  
เมื่อเปรียบเทียบกับค่า Cross Loading ของตัวแปร
สังเกตนั้นกับตัวแปรแฝงอ่ืนๆ ในตัวแบบ จึงสรุปได้ว่า 
ตัวแปรแฝงทั้งหมดของตัวแบบมีความตรงเชิงจ าแนก

และถูกวัดด้วยตัวแปรสังเกตที่ถูกต้อง (Hair, et al., 
2013, p. 105) ดังแสดงในตาราง 2 

2.2 Assessment of structural model 
จากการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แฝงภายในกลุ่ม (Collinearity) พบว่า ค่า VIF ของ 
PREDICTOR ทั้งหมดของกลุ่ม WORK ENGAGE และ 
ORG COMMIT มีค่ ามากกว่า 0 .20 จึ งสรุปได้ว่า  
ไม่เกิดสภาพสหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรแฝง
ภายในกลุ่มทั้ งสองดังกล่าว (Hair, et al., 2013 ,  
p. 170) ดังแสดงในตาราง 3

ตาราง 3 แสดงค่า VIF ของ PREDICTOR 
 

PREDICTOR WORK ENGAGE ORG COMMIT 
AUTONOMY 2.00  
EFFICACY 1.77  
ESTEEM 1.67  
HRD 1.78  
SUP SUPPORT 1.80 1.52 
ORG SUPPORT 2.30 1.86 
WORK ENGAGE  1.40 

 
ตาราง 4 แสดงค่า Path Coefficient และผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน Path Coefficient t-stat สรุปผล 
ORG SUPPORT  WORK ENGAGE 0.41** 7.15 สนับสนนุ H1 
ORG SUPPORT  ORG COMMIT  0.40** 6.36 สนับสนนุ H2 
WORK ENGAGE  ORG COMMIT 0.49** 8.86 สนับสนนุ H3 
SUP SUPPORT  WORK ENGAGE -0.01 0.23 ปฏิเสธ H4 
SUP SUPPORT  ORG COMMIT 0.03 0.58 ปฏิเสธ H5 
HRD  WORK ENGAGE -0.05 0.89 ปฏิเสธ H6 
AUTONOMY  WORK ENGAGE 0.05 0.78 ปฏิเสธ H7 
EFFICACY  WORK ENGAGE 0.17** 2.61 สนับสนนุ H8 
ESTEEM  WORK ENGAGE 0.28** 4.70 สนับสนนุ H9 

 

หมายเหตุ: * t-value ≥1.96 (significance level=5%),  
             ** t-value ≥2.58 (significance level=1%) 
 

การวิ เคราะห์สัมประสิทธิ์ เส้นทาง (Path 
Coefficient) พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรง 
ที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 จ านวน 5 เส้นทาง ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 4 

ผลการ วิ เคราะ ห์สมการโครงส ร้า งและ 
ค่าอิทธิพลรวม พบว่า ORG SUPPORT มีอิทธิพลรวม
ต่อ ORG COMMIT มากที่สุด (อิทธิพลรวม 0.60) 
รองลงมาคือ WORK ENGAGE มีอิทธิพลรวมต่อ ORG 
COMMIT (อิทธิพลรวม 0.49) และ ORG SUPPORT 
มีอิทธิพลรวมต่อ WORK ENGAGE (อิทธิพลรวม 0.41) 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ดังแสดงใน
ตาราง 5 และภาพ 2 

การวิเคราะห์ความแม่นย าในการพยากรณ์ 
(Coefficient of Determination (R2)) พบว่า ตัวแบบ
มีความแม่นย า ในการพยากรณ์  ORG COMMIT 

(R2=0.63) ในระดับปานกลาง และมีความแม่นย า 
ใ น ก า ร พ ย า ก ร ณ์  WORK ENGAGE (R2=0.44)  
ในระดับต่ า (Hair, et al., 2013, p. 175) ดังแสดงใน
ตาราง 6 

ส่ วนการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ เชิ งการ
พ ย า ก ร ณ์  ( Predictive Relevance (q2)) พ บ ว่ า 
EFFICACY, ESTEEM และ ORG SUPPORT มีความ 
สั มพันธ์ เ ชิ ง ก า ร พ ยาก ร ณ์ กั บ  WORK ENGAGE  
ในระดับต่ า ในขณะที่  WORK ENGAGE และ ORG 
SUPPORT มีความสัมพันธ์เชิงการพยากรณ์ กับ ORG 
COMMIT ในระดับปานกลางและระดับต่ า ตามล าดับ 
(Hair, et al., 2013, p. 184) และการวิเคราะห์ผลกระทบ
ต่อความแม่นย าในการพยากรณ์ (Effect Size (f2)) 
พบว่า WORK ENGAGE มีผลกระทบต่อความแม่นย า
ในการพยากรณ์ของ ORG COMMIT ในระดับสูง 
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ตาราง 3 แสดงค่า VIF ของ PREDICTOR 
 

PREDICTOR WORK ENGAGE ORG COMMIT 
AUTONOMY 2.00  
EFFICACY 1.77  
ESTEEM 1.67  
HRD 1.78  
SUP SUPPORT 1.80 1.52 
ORG SUPPORT 2.30 1.86 
WORK ENGAGE  1.40 

 
ตาราง 4 แสดงค่า Path Coefficient และผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน Path Coefficient t-stat สรุปผล 
ORG SUPPORT  WORK ENGAGE 0.41** 7.15 สนับสนนุ H1 
ORG SUPPORT  ORG COMMIT  0.40** 6.36 สนับสนนุ H2 
WORK ENGAGE  ORG COMMIT 0.49** 8.86 สนับสนนุ H3 
SUP SUPPORT  WORK ENGAGE -0.01 0.23 ปฏิเสธ H4 
SUP SUPPORT  ORG COMMIT 0.03 0.58 ปฏิเสธ H5 
HRD  WORK ENGAGE -0.05 0.89 ปฏิเสธ H6 
AUTONOMY  WORK ENGAGE 0.05 0.78 ปฏิเสธ H7 
EFFICACY  WORK ENGAGE 0.17** 2.61 สนับสนนุ H8 
ESTEEM  WORK ENGAGE 0.28** 4.70 สนับสนนุ H9 

 

หมายเหตุ: * t-value ≥1.96 (significance level=5%),  
             ** t-value ≥2.58 (significance level=1%) 
 

การวิ เคราะห์สัมประสิทธิ์ เส้นทาง (Path 
Coefficient) พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกทางตรง 
ที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 จ านวน 5 เส้นทาง ซึ่งผลการ
ทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 4 

ผลการวิ เคราะ ห์สมการโครงสร้ า งและ 
ค่าอิทธิพลรวม พบว่า ORG SUPPORT มีอิทธิพลรวม
ต่อ ORG COMMIT มากที่สุด (อิทธิพลรวม 0.60) 
รองลงมาคือ WORK ENGAGE มีอิทธิพลรวมต่อ ORG 
COMMIT (อิทธิพลรวม 0.49) และ ORG SUPPORT 
มีอิทธิพลรวมต่อ WORK ENGAGE (อิทธิพลรวม 0.41) 
ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ดังแสดงใน
ตาราง 5 และภาพ 2 

การวิเคราะห์ความแม่นย าในการพยากรณ์ 
(Coefficient of Determination (R2)) พบว่า ตัวแบบ
มีความแม่นย า ในการพยากรณ์  ORG COMMIT 

(R2=0.63) ในระดับปานกลาง และมีความแม่นย า 
ใ น ก า ร พ ย า ก ร ณ์  WORK ENGAGE (R2=0.44)  
ในระดับต่ า (Hair, et al., 2013, p. 175) ดังแสดงใน
ตาราง 6 

ส่ วนการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ เชิ งการ
พ ย า ก ร ณ์  ( Predictive Relevance (q2)) พ บ ว่ า 
EFFICACY, ESTEEM และ ORG SUPPORT มีความ 
สั มพันธ์ เ ชิ ง ก า ร พ ยาก ร ณ์ กั บ  WORK ENGAGE  
ในระดับต่ า ในขณะที่  WORK ENGAGE และ ORG 
SUPPORT มีความสัมพันธ์เชิงการพยากรณ์ กับ ORG 
COMMIT ในระดับปานกลางและระดับต่ า ตามล าดับ 
(Hair, et al., 2013, p. 184) และการวิเคราะห์ผลกระทบ
ต่อความแม่นย าในการพยากรณ์ (Effect Size (f2)) 
พบว่า WORK ENGAGE มีผลกระทบต่อความแม่นย า
ในการพยากรณ์ของ ORG COMMIT ในระดับสูง 
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ในขณะที่  ORG SUPPORT มีผลกระทบต่อความ
แม่นย าในการพยากรณ์ของ ORG COMMIT และ 
WORK ENGAGE ในระดับปานกลาง ส่วน AUTONOMY, 
EEFICACY, ESTEEM, HRD แ ล ะ  SUP SUPPORT  

มีผลกระทบต่อความแม่นย าในการพยากรณ์ของ 
WORK ENGAGE ในระดับต่ า  (Hair, et al., 2013,  
p. 178) ดังแสดงในตาราง 7 

 
 

ตาราง 5  แสดงค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม 
 

Dependent 
variable 

Effect Independent variable 
OS SS HR AU EF ET WE 

ORG COMMIT DE 0.40 - - - - - 0.49 
IE 0.20 - - - 0.08 0.14 - 
TE 0.60 - - - 0.08 0.14 0.49 

WORK ENGAGE DE 0.41 - - - 0.17 0.28 N/A 
IE - - - - - - N/A 
TE 0.41 - - - 0.17 0.28 N/A 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE= Total Effect, N/A = Not Applicable 
             AU หมายถึง AUTONOMY, EF หมายถึง EFFICACY, ET หมายถึง ESTEEM,  
             HR หมายถึง HRD, SS หมายถึง SUP SUPPORT, OC หมายถึง ORG COMMIT,  
             OS หมายถึง ORG SUPPORT, WE หมายถึง WORK ENGAGE 

 
ตาราง 6 แสดงค่า Coefficient of Determination (R2) 
 

Latent Variable Coefficient of Determination (R2) ระดับความแม่นย าในการพยากรณ์ 
ORG COMMIT 0.63 ปานกลาง 
WORK ENGAGE 0.44 ต่ า 

หมายเหต:ุ ค่า R2 0.25 คือ ระดับต่ า, 0.50 คือ ระดับปานกลาง, 075 คือ ระดับสูง 

ตาราง 7 แสดงค่า Effect Size (f2) และ Predictive Relevance (q2) 
 

Endogenous latent ORG COMMIT WORK ENGAGE 
Exogenous latent  Path coefficients f2 q2 Path coefficients f2 q2 

AU    0.05 0.02 0.02 
HR    -0.05 0.00 0.02 
OS 0.40 0.25 0.08 0.41 0.09 0.15 
SS 0.03 0.00 0.00 -0.01 0.02 0.02 
EF    0.17 0.06 0.04 
ET    0.28 0.09 0.09 
WE 0.49 0.44 0.15    

หมายเหต:ุ 1. ค่า f2 ≥0.02 มีผลกระทบระดับต่ า, ≥0.15 มีผลกระทบระดับปานกลาง  
                 ≥0.35 มีผลกระทบระดับสูง (Hair, et al., 2013, p. 178) 
              2. ค่า q2 ≥0.02 มีความสัมพันธ์ระดับต่ า, ≥0.15 มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  
                 ≥0.35 มีความสัมพันธ์ระดับสูง (Hair, et al., 2013, p. 184) 
              AU หมายถึง AUTONOMY, EF หมายถึง EFFICACY, ET หมายถึง ESTEEM,  
              HR หมายถึง HRD, SS หมายถึง SUP SUPPORT, OC หมายถึง ORG COMMIT,  
              OS หมายถึง ORG SUPPORT, WE หมายถึง WORK ENGAGE 
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สรุปและอภิปรายผล (Conclusion and Discussion) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานและความ

ผูกพันต่อองค์กรมากที่สุดคือ การรับรู้ในการสนับสนุน
ขององค์กร โดยปัจจัยดังกล่าวมีอิทธิพลทางตรงต่อใจ
ผูกพันกับงาน  สอดคล้องกับการศึกษาของ Saks 
(2006, p. 600); Rasheed, Khan และ Ramzan (2013, 
p. 194) ซึ่งสรุปว่า การรับรู้ ในการสนับสนุนของ
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับใจผูกพันกับงาน และ
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Pati และ Kumar 
(2010, p. 132) สรุปว่ าการสนับสนุนขององค์กร 
มีความสัมพันธ์กับใจผูกพันกับงานของพนักงาน
โปรแกรมเมอร์ที่ท างานอยู่ ในองค์กรซอฟต์แวร์ 
ขนาดใหญ่ของอินเดีย และ Trinchero, Brunetto 
และ Borgonovi (2013, p. 812) ซึ่งได้ท าการศึกษา
ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันของพยาบาลในประเทศ
อิตาลี  ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยด้านการรับรู้ 
การสนับสนุนขององค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อใจ
ผูกพันกับงานของพยาบาล นอกจากนี้ การสนับสนุน
ขององค์กรยังมี อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Uchenna 
แ ล ะ  Tolulope (2013, p. 182) ซึ่ ง ไ ด้ ส รุ ป ผล ว่ า  
การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ไม่ใช่สายสอนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศไนจีเรีย และสอดคล้อง
กับการศึกษาของ Saranya และ Muthumani (2015, 
p. 258) ซึ่งสรุปว่า การรับรู้ ในการสนับสนุนของ
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญ และผลการศึกษาของ 
Rahaman (2012, p. 15) ซึ่งสรุปว่า การรับรู้ในการ
สนับสนุนขององค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนภาครัฐและเอกชน
ในประเทศบังคลาเทศ ในขณะเดียวกัน การสนับสนุน
ขององค์กรยังมี อิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กรโดยส่งผ่านใจผูกพันกับงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ Hakanen, Bakker และ Schaufeli 
(2006, p. 506) ซึ่งสรุปว่า ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
(การสนับสนุนขององค์กร) มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยส่งผ่านใจผูกพันกับงาน หรือ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ใจผูกพันกับงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการ
ปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์กร 

ใจผูกพันกับงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Hakanen, Schaufeli แ ล ะ  Ahola (2008, p. 232) 
ซึ่งสรุปว่า ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อ 
ใจผูกพันกับงานและใจผูกพันกับงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความผูกพันต่อองค์กรตามล าดับ และยังสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Field และ Buitendach (2011, 
p. 68) ที่ได้สรุปว่า ใจผูกพันกับงานของพนักงาน 
มีความสัมพันธ์ กั บความผู กพันต่อองค์ กรด้ าน
ความรู้สึก เช่นเดียวกับ Agyemang และ Ofei (2013, 
p. 27) ซึ่งท าการศึกษาและสรุปว่า ใจผูกพันกับงาน
ของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน โดยพนักงานในองค์กรเอกชน
มีระดับใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร 
สูงกว่าพนักงานในองค์กรภาครัฐ 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพล
ทางตรงต่อใจผูกพันกับงาน สอดคล้องกับผลการศึกษา
ข อ ง  Karatepe แ ล ะ  Olugbade (2009, p. 510)  
ซึ่งได้สรุปว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อใจผูกพันกับงานในมิติของการจดจ่อในงาน 
และ  Xanthopoulou และคณะ  (2009a, p. 192; 
2009b, p. 240) ซึ่ งท าการศึกษาวิจัยและสรุปว่ า 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับใจผูกพันกับงาน และยังสอดคล้องกับผลการศึกษา
ข อ ง  Chaudhary, Rangnekar และ  Barua (2012a,  
p. 370) ซึ่งได้สรุปว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสามมิติของใจ
ผูกพันกับงานของผู้จัดการและพนักงานของธุรกิจการ
บริการและธุรกิจการผลิตทั้งภาครัฐและเอกชนใน
ประเทศอินเดีย และ Chaudhary, Rangnekar และ 
Barua (2013, p. 98) สรุปว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการประกอบอาชีพสามารถท านายใจ
ผูกพันกับงานของผู้บริหารขององค์กรภาคธุรกิจ 
ในประเทศอินเดียอย่างมีนัยส าคัญ เช่นเดียวกับ 
ผลการศึกษาของ Pati และ Kumar (2010, p. 131) 
ซึ่งสรุปว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัย
ท านายใจผูกพันกับงานของโปรแกรมเมอร์ที่ท างาน 
อยู่ในองค์กรซอฟต์แวร์ขนาดใหญ่ของอินเดีย 

ความภาคภูมิใจในตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ใจผูกพันกับงาน  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Mauno, Kinnunen และ Ruokolainen (2007, p. 166) 

   
 

ซึ่งสรุปว่า ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างานเป็นปัจจยั
ท านายใจผูกพันกับงานของพนักงานในองค์กรด้าน
การดูแลสุขภาพ ซึ่งใจผูกพันกับงานจะเพิ่มมากขึ้น  
ก็ต่อเมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและมีคุณค่า
ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้น องค์กรจึงต้อง
ให้ความใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นมนุษย์เพื่อส่งเสริม 
ให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองของพนักงาน และ 
ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Xanthopoulou และ
คณะ  (2009a, p. 192; 2009b, p. 235) ซึ่ ง สรุปว่ า 
ความภาคภูมิใจในตนเองส่งผลต่อใจผูกพันกับงาน  
หากพนักงานมีความภาคภูมิใจในตนเองซึ่งถือว่า 
เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร ก็จะมีแนวโน้มที่จะท าให้
ระดับของใจผูกพันกับงานเพิ่มมากขึ้น  

 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ จากผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานมากที่สุด ดังนั้น หากองค์กร
ปรารถนาที่จะพัฒนาความผูกพันของพนักงานให้ดีขึ้น 
องค์กรควรมุ่งเน้นถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับการ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร โดยอาจจะมีการส ารวจ
ความต้ อ งกา รของพนั ก งานว่ าต้ อ งการ ได้ รับ 
การสนับสนุนจากองค์กรด้านใดบ้าง อันจะส่งผลให้
พนักงานตอบแทนองค์กรด้วยระดับความผูกพัน 
ที่สูงขึ้น ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ
ในเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรและ
ผลประโยชน์ต่างๆ ให้กับพนักงาน เพื่อท าให้พนักงาน

ตอบสนองในลักษณะของการเพิ่มใจผูกพันกับงานและ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่เพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้ 
องค์กรควรมีวิธีการส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าและ
ความภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึน เพราะปัจจัยดังกล่าว
ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานของพนักงานโดยตรง ดังนั้น 
หากพนักงานมีใจผูกพันกับงานก็จะส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต ควรมี
การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัย
ด้ านการ รับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้ า ง าน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความมีอิสระในงาน 
กับใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจาก
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยดังกล่าวไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร 
แต่อาจจะเป็นเพียงตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อใจ
ผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เท่านั้น  
 
ข้อจ ากัดของงานวิจัย  (Limitations) 

ข้ อมู ลที่ ร วบรวม ได้ ในกา รศึ กษาค รั้ ง นี้   
เป็นลักษณะการเก็บข้อมูล ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง และ
เป็นช่วงระยะเวลาที่ ใกล้จะมีการเปิดเสรีภายใต้
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งประเด็นดังกล่าว 
อาจเป็นข้อจ ากัดที่ส่งผลต่อกระบวนการศึกษา และ
ส่งผลกระทบต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในธุรกิจซอฟต์แวร์ของประเทศ
ไทย ดังนั้น ผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้จึงต้อง
ค านึงถึงข้อจ ากัดนี้ด้วย
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ซึ่งสรุปว่า ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างานเป็นปัจจยั
ท านายใจผูกพันกับงานของพนักงานในองค์กรด้าน
การดูแลสุขภาพ ซึ่งใจผูกพันกับงานจะเพิ่มมากขึ้น  
ก็ต่อเมื่อพนักงานรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและมีคุณค่า
ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร ดังนั้น องค์กรจึงต้อง
ให้ความใส่ใจเกี่ยวกับความเป็นมนุษย์เพื่อส่งเสริม 
ให้เกิดความภาคภูมิใจในตนเองของพนักงาน และ 
ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Xanthopoulou และ
คณะ  (2009a, p. 192; 2009b, p. 235) ซึ่ ง สรุปว่ า 
ความภาคภูมิใจในตนเองส่งผลต่อใจผูกพันกับงาน  
หากพนักงานมีความภาคภูมิใจในตนเองซึ่งถือว่า 
เป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร ก็จะมีแนวโน้มที่จะท าให้
ระดับของใจผูกพันกับงานเพิ่มมากขึ้น  

 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ จากผลการวิจัย
พบว่า การรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานมากที่สุด ดังนั้น หากองค์กร
ปรารถนาที่จะพัฒนาความผูกพันของพนักงานให้ดีขึ้น 
องค์กรควรมุ่งเน้นถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับการ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กร โดยอาจจะมีการส ารวจ
ความต้ อ งกา รของพนั ก งานว่ า ต้ อ งการ ได้ รั บ 
การสนับสนุนจากองค์กรด้านใดบ้าง อันจะส่งผลให้
พนักงานตอบแทนองค์กรด้วยระดับความผูกพัน 
ที่สูงขึ้น ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ
ในเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการจัดหาทรัพยากรและ
ผลประโยชน์ต่างๆ ให้กับพนักงาน เพื่อท าให้พนักงาน

ตอบสนองในลักษณะของการเพิ่มใจผูกพันกับงานและ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่เพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้ 
องค์กรควรมีวิธีการส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าและ
ความภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึน เพราะปัจจัยดังกล่าว
ส่งผลต่อใจผูกพันกับงานของพนักงานโดยตรง ดังนั้น 
หากพนักงานมีใจผูกพันกับงานก็จะส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรด้วยเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต ควรมี
การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัย
ด้ านการรับรู้ ในการสนับสนุนของหัวหน้ า ง าน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความมีอิสระในงาน 
กับใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งจาก
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ปัจจัยดังกล่าวไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กร 
แต่อาจจะเป็นเพียงตัวแปรคั่นกลางที่ส่งผลต่อใจ
ผูกพันกับงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
เท่านั้น  
 
ข้อจ ากัดของงานวิจัย  (Limitations) 

ข้ อมู ลที่ ร วบรวม ได้ ในกา รศึ กษาค รั้ ง นี้   
เป็นลักษณะการเก็บข้อมูล ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง และ
เป็นช่วงระยะเวลาที่ ใกล้จะมีการเปิดเสรีภายใต้
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ซึ่งประเด็นดังกล่าว 
อาจเป็นข้อจ ากัดที่ส่งผลต่อกระบวนการศึกษา และ
ส่งผลกระทบต่อใจผูกพันกับงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในธุรกิจซอฟต์แวร์ของประเทศ
ไทย ดังนั้น ผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้จึงต้อง
ค านึงถึงข้อจ ากัดนี้ด้วย
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