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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
        This study was correlational research with the following objectives; 1) to 
examine the levels of job embeddedness, work discipline, and job performance 
among Royal Thai Air Force soldiers;2) to investigate the relationship between job 
embeddedness and job performance; 3) to investigate the relationship between 
work discipline and job performance; and 4) to predict the job performance of 
Royal Thai Air Force soldiers with job embeddedness and work discipline.  
The population consisted of 1,500 members of two units of Royal Thai Air Force 
made up the research. The samples were 353 soldiers for the data analysis. A five-
level Likert scale questionnaire were used as the research tool. The data was 
analyzed statistically using percentage, average, standard deviations, Pearson 
correlation coefficients and stepwise multiple regression analysis.  

The study's conclusions showed that; 1) Air Force Job Embeddedness, work 

discipline, and job performance all had high average scores; 2) job Embeddedness 

and performance were significantly related (r =.65); and 3) work discipline and 

performance were significantly related (r = 0.76) and 4) work discipline, the 

components of link, sacrifices, and fit of job embeddedness together can predict 

64% of job performance of Air Force soldiers. 

 (Total 133 Pages) 
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บทท่ี 1 

บทนำ  

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ในสภาวการณ์ปัจจุบันท่ีบริบทด้านความมั่นคงของโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท้ังใน

มิติของเทคโนโลยีทางการทหารท่ีก้าวล้ำและการเผชิญหน้ากับภัยคุกคามรูปแบบใหม่ (Hybrid 

Threats) กองทัพอากาศไทยในฐานะหน่วยงานหลักท่ีมีภารกิจในการป้องกันราชอาณาจักรและรักษา

ผลประโยชน์ของชาติทางอากาศ จึงมีความจำเป็นต้องเร่งพัฒนาขีดความสามารถเพื่อมุ่งสู่การเป็น 

"กองทัพอากาศช้ันนำในภูมิภาค" (One of the Best Air Forces in ASEAN) อย่างไรก็ตาม  

การจะบรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าวได้นั้น มิได้ขึ้นอยู่กับเพียงแต่อาวุธยุทโธปกรณ์ท่ีทันสมัยเท่านั้น แต่หัวใจ

สำคัญท่ีแท้จริงคือ "ทรัพยากรมนุษย์" ซึ่งเป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์และนโยบายไปสู่ 

การปฏิบั ติ  อ้างอิงจากหนังสือ  “ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ๒๐ ปี (พ .ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)  

(ฉบับปรับปรุง พ.ศ.๒๕๖๓)” 

ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ของกำลังพลทหารอากาศ จึงเป็นตัวแปรต้นท่ีสำคัญ

ท่ีสุดท่ีจะช้ีวัดความสำเร็จของภารกิจ หากกำลังพลสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างเต็มศักยภาพ  

มีความแม่นยำ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ย่อมส่งผลให้กองทัพมีความเข้มแข็ง แต่ในทางปฏิบัติ 

การจะรักษาและส่งเสริมให้กำลังพลมีระดับผลการปฏิบัติงานท่ีสูงอย่างต่อเนื่องนั้น เป็นความท้าทาย

ท่ีซับซ้อนของผู้บริหารระดับสูงและฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

จากการทบทวนวรรณกรรมทางด้าน พบว่าตัวแปรหนึ่งท่ีได้รับการยอมรับอย่างสูงในยุค

ปัจจุบันคือ “การฝังตัวในงาน” (Job Embeddedness) ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีขยายขอบเขตมากกว่าความ

พึงพอใจในงานหรือความผูกพันต่อองค์กรแบบเดิม โดยมุ่งเน้นไปท่ี “ใยแมงมุม” (Web) ท่ียึดโยง

บุคลากรไว้กับองค์กรและชุมชน ผ่าน 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเช่ือมโยง (Link) ความลงตัว (Fit) 

และส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) การท่ีทหารอากาศมีความรู้สึกฝังตัวในงานสูง ไม่เพียงแต่จะช่วยลด

อัตราการสูญเสียกำลังพล (Turnover) แต่ยังเป็นแรงขับเคล่ือนทางจิตวิทยาท่ีทำให้บุคลากรรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จในภารกิจ ส่งผลให้เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 

นอกจากด้านการฝังตัวในงานแล้ว “วินัยในการทำงาน” (Work Discipline) ยังถือเป็นเสา

หลักและวัฒนธรรมองค์กรทหารท่ีขาดเสียมิได้ วินัยในบริบทของทหารอากาศมิใช่เพียงการปฏิบัติตาม

คำส่ังเพื่อหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ แต่หมายถึง “วินัยในตนเอง” (Self-Discipline) ท่ีสะท้อนถึง

พฤติกรรมการเคารพต่อมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard Operating Procedures: SOPs) ความ
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รับผิดชอบต่อหน้าท่ี และความซื่อสัตย์ต่อจรรยาบรรณวิชาชีพทหาร ซึ่งวินัยท่ีเข้มแข็งจะเป็นตัว

ควบคุมและกำกับทิศทางให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายของกองทัพอย่างเป็นระเบียบและ

ลดความผิดพลาดท่ีอาจนำมาซึ่งความเสียหายต่อความมั่นคง 

แม้ว่ากองทัพอากาศจะมีระบบการฝึกอบรมและระเบียบข้อบังคับท่ีชัดเจน แต่ในสภาพการ

ปฏิบัติงานจริงยังคงพบช่องว่าง (Research Gap) ระหว่างการรับรู้ถึงความสำคัญของวินัยกับการ

แสดงออกเชิงพฤติกรรม รวมถึงความแตกต่างในการฝังตัวในงานของกำลังพลในแต่ละหน่วยงานท่ีมี

ภารกิจต่างกัน ผู้วิจัยในฐานะบุคลากรในสังกัดจึงเห็นความสำคัญท่ีจะต้องศึกษาอย่างเป็นระบบว่า 

ปัจจัยการฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานนั้น ส่งผลกระทบและสามารถพยากรณ์ผลการ

ปฏิบัติงานของทหารอากาศได้มากน้อยเพียงใด เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Evidence) 

สำหรับผู้บังคับบัญชาในการกำหนดนโยบายการบริหารคน การปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน 

และการปลูกฝังวินัยในรูปแบบท่ีสร้างสรรค์ เพื่อนำไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

กองทัพอากาศอย่างยั่งยืน 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

      1 เพื่อศึกษาระดับการฝังตัวในงาน การมีวินยัในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ  

      2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตัวในงาน และผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

      3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมวีินัยในท่ีทำงานและผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

      4 เพื่อพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศด้วยการฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน 

         ของทหารอากาศ 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

        1.3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ กำลังพลจากกรม  A และ กรม  B ซึ่ ง  

กรม A จำนวน 400 คน (ข้อมูล 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2568) และกรม B จำนวน 1,100 คน (ข้อมูล 

22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2568) รวม 1,500 คน 

        1.3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดย

ใช้จากสูตร Taro Yamane (1973) รวมกลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 353 คน 

 1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจัยทพการศึกษาในช่วงระยะเวลาต้ังแต่เดือนมิถุนายน 

2568 ถึงเดือน สิงหาคม 2569  
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1.3.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิ จัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์และอำนาจการพยากรณ์ของปัจจัยเชิง

พฤติกรรมและทัศนคติท่ีมีต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงาน โดยขอบเขตของเนื้อหาครอบคลุมตัวแปร

หลักและองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรพยากรณ์ (Predictor Variable) ประกอบด้วย 2 ตัวแปร ได้แก่: 

การฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) ผู้วิ จัยศึกษาตามกรอบแนวคิดของ 

Mitchell et al. (2001) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ: 

ด้านความเช่ือมโยง (Link) 

ด้านความลงตัว (Fit) 

ด้านส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) 

วินัยในการทำงาน (Work Discipline) 

1.3.3.2 ตัวแปรเกณฑ์(Criteria Variable) คือ: 

ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance): ผู้วิจัยศึกษาความสำเร็จในการปฏิบัติ

หน้าท่ีของทหารอากาศตามกรอบแนวคิดของ Motowidlo (2003) แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 

ด้านผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี (Task Performance) 

ด้านผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual Performance) 

 

1.4 นิยามปฏิบัติการ 

1.4.1 ทหารอากาศ (Air Force Personnel) หมายถึง ข้าราชการทหารท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน

สังกัดกองทัพอากาศไทย ท้ังในระดับนายทหารสัญญาบัตร และนายทหารประทวน ท่ีประจำการอยู่ใน

กองทัพอากาศ 

1.4 .2 การ ฝังตัวใน งาน  (Job Embeddedness) หมายถึง บุ คลากรมี ความรู้ สึ กถึ ง

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวของบุคลากรกับองค์การและสังคมชุมชน ท่ีโยงใยกันเหมือนตาข่าย ซึ่งส่งผล

ต่อตนเองในแง่บวก ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากร แนวคิดเรื่องความฝังตรึงในงานจะช่วย

ประเมินปัจจัยท่ีทำให้บุคลากรทำงานให้กับองค์การแนวคิดเรื่องความฝังตรึงในงานจะช่วยประเมิน

ปัจจัยท่ีทำให้บุคลากรทำงานให้กับองค์การ โดยมี 3 องค์ประกอบ ดังนี้: 

ด้านความเช่ือมโยง (Link) หมายถึง บุคลากรมี ความสัมพันธ์ท้ังแบบเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการต่อเพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่นในองค์การ ท้ังเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน
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รวมถึงได้รับอิทธิพลจากครอบครัว สังคมและชุมชนท่ีอาศัยอยู่ ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจคงอยู่

ในงาน มีความความสัมพันธ์ที่ดีกับคนในชุมชนท่ีอาจไม่สามารถตัดความสัมพันธ์ได้ 

ด้านความลงตัว (Fit) หมายถึง ความสามารถของบุคลากรท่ีเข้ากันได้และความลง

ตัวของบุคลากรต่อองค์การ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เป้าหมายในอาชีพ  

ความเข้ากันได้กับวัฒธรรมองค์การ ชุมชน/สังคม ครอบครัว การทำกิจกรรมท่ีทำร่วมกันใน

ชุมชน เพื่อนบ้าน ท่ีมีความสนิทสนมกัน 

ด้านส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง บุคลากรรู้สึกว่าตน เองจะต้องสูญเสีย

บางอย่างเมื่อลาออกจากองค์การและออกจากชุมชน ไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน สวัสดิการเพื่อน

ร่วมงาน หัวหน้างาน ส่ิงอำนวยความสะดวก โรงเรียน ห้างสรรพสินค้า ระบบสาธารณูปโภค 

ระบบขนส่งมวลชน เครือญาติไม่ว่าจะเป็นเงินเดือน สวัสดิการ  

1.4.3 วินัยในการทำงาน (Work Discipline) หมายถึง พฤติกรรมหรือเจตคติของบุคคลากรท่ี

มีความตระหนักและเต็มใจท่ีจะประพฤติปฏิบัติตามต่อกฎระเบียบท้ังหมด และบรรทัดฐาน

ขององค์การ  

1.4.4 ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความ

เกี่ยวข้องกับเป้าประสงค์ขององค์การโดยแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงให้เห็น

ถึงศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร โดยมี 2 องค์ประกอบ: 

1.4.4.1ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี (Task Performance): ความสามารถของ

บุคลากรในการปฏิบัติงานหน้าท่ีท่ีถูกกำหนดให้ โดยจะวัดจากความสำเร็จในงาน ไม่ว่าจะ

เป็นการให้เสร็จทันเวลาท่ีกำหนดการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย มีผลงานเป็นไปตาม

มาตรฐานท่ีกำหนด และทำงานได้สำเร็จครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย  

1.4.4.2ผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual Performance): พฤติกรรมของ

บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ และมีผลต่อการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการสร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีทำงาน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในเรื่องต่างๆ มี

การสนับสนุนซึ้งกันและกันในหน่วยงาน มีการปฏิบัติให้เกียรติต่อกัน และรับผิดชอบต่องานท่ี

ไม่ได้เป็นหน้าท่ีของตน 

1.5 ประโยชน์ที่ของการวิจัย 

1.5.1 ทำให้กองทัพอากาศได้รับทราบถึงระดับและองค์ประกอบของการฝังตัวในงานและ

วินัยในการทำงานท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของทหาร 
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1.5.2 เป็นแนวทางของกองทัพอากาศในการกำหนดนโยบายและมาตรการเพื่อส่งเสริม การ

ฝังตัวในงาน และ วินัยในการทำงาน ของบุคลากร เพื่อนำไปสู่การเพิ่ม ผลการปฏิบัติงาน ของ

หน่วยงาน 

1.5.3 เป็นข้อมูลพื้นฐานสำหรับผู้ท่ีสนใจจะทำการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยเชิงบวกในองค์การ

ทหารในอนาคต 
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บทที่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่อง “การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงานท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการ
กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ตลอดจนแนวทางการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างการฝังตัวในงาน วินัยในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ โดยเนื้อหาในบท
นี้ประกอบด้วย  
 2.1 เอกสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
  2.1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
  2.1.2 องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
  2.1.3 ความสำคัญของผลการปฏิบัติงาน 
  2.1.4 ปัจจัยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.1.5 การวัดของผลการปฏิบัติงาน 
 2.2 เอกสารท่ีเกี่ยวกับการฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) 
  2.2.1 ความหมายของการฝังตัวในงาน 
  2.2.2 องค์ประกอบของการฝังตัวในงาน 
  2.2.3 ความสำคัญของการฝังตัวในงาน 
  2.2.4 ปัจจัยเกี่ยวกับการฝังตัวในงาน 
  2.2.5 การวัดของการฝังตัวในงาน 
 2.3 เอกสารท่ีเกี่ยวกับวินัยในการทำงาน (Work Discipline) 
  2.3.1 ความหมายของวินัยในการทำงาน 
  2.3.2 ความสำคัญของวินัยในการทำงาน 
  2.3.3 การวัดของวินัยในการทำงาน 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.5 ท่ีมาของสมมติฐานการวิจัย 

2.6 สมมติฐานการวิจัย 
2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1 เอกสารที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
  

2.1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 Liu & Liu (2022) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทำของ
บุคลากรท่ีองค์การคาดหวังให้ปฏิบัติ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายของงานและเป้าหมายของ
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผลการปฏิบัติงานไม่ได้จำกัดอยู่เพียงผลลัพธ์สุดท้ายของงาน เช่น 
ปริมาณงานท่ีสำเร็จ คุณภาพของงาน หรือความรวดเร็วในการทำงานเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึง
พฤติกรรมระหว่างการทำงาน ความพยายาม ความรับผิดชอบ ความต้ังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี และ
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการทำงานด้วย กล่าวได้ว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นความ
เช่ือมโยงระหว่าง “การกระทำ” ของบุคลากรกับ “ผลลัพธ์” ท่ีเกิดขึ้นจากการทำงาน หากบุคลากรมี
พฤติกรรมการทำงานท่ีเหมาะสม มีความมุ่งมั่น และปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ ย่อมส่งผลให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
 Khemraj et al. (2022) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรม
การทำงานของพนักงานท่ีสะท้อนถึงการนำทรัพยากร ความรู้  ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดผลลัพธ์หรือผลผลิตตามเป้าหมายท่ีองค์การกำหนดไว้ 
ผลการปฏิบัติงานจึงไม่ใช่เพียงการพิจารณาว่างานสำเร็จหรือไม่สำเร็จเท่านั้น แต่ยังต้องพิจารณาถึง
วิธีการทำงาน ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความสามารถในการจัดการตนเอง ความมั่นใจในการทำงาน 
การกำหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์หรือปัญหาท่ี
เกิดขึ้นระหว่างการทำงานด้วย บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจึงควรเป็นผู้ท่ีสามารถใช้ศักยภาพของ
ตนได้อย่างเหมาะสม มีความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตน และสามารถปรับแนวทางการทำงานให้
สอดคล้องกับบริบทขององค์การได้ 
 Susanto et al. (2022) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถ ความเช่ียวชาญ 
และพฤติกรรมของพนักงานในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้สำเร็จ โดยการปฏิบัติงานดังกล่าว
ต้องมีส่วนช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และพันธกิจท่ีกำหนดไว้ ผลการปฏิบัติงานจึงไม่ได้
หมายถึงเพียงการทำงานให้เสร็จเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงคุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความ
รับผิดชอบต่อหน้าท่ี และผลลัพธ์ของงานท่ีเกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานหรือเพื่อนร่วมงานใน
ลักษณะงานเดียวกัน ขอบเขตของผลการปฏิบัติงานครอบคลุมท้ังพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน
และผลลัพธ์ท่ีเกิดจากการทำงาน กล่าวคือ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ ทำงานได้ตามเป้าหมาย และสร้างผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ท้ัง
ในด้านการเงิน เช่น รายได้ กำไร หรือประสิทธิภาพทางต้นทุน และด้านท่ีไม่ใช่การเงิน เช่น คุณภาพ
การบริการ ความพึงพอใจของลูกค้า ภาพลักษณ์องค์การ และความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้น ผล
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การปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีสะท้อนศักยภาพของพนักงานและส่งผลต่อความสำเร็จของ
องค์การโดยตรง 
 Abdeen & Khalil (2023) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรม การกระทำ หรือ
ส่ิงท่ีบุคคลปฏิบัติจริงในการทำงาน ซึ่งมีส่วนช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ โดยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ควรพิจารณาเฉพาะผลลัพธ์ของงานเท่านั้น แต่ควรครอบคลุมถึง
พฤติกรรมในการทำงานท่ีสะท้อนถึงความสามารถ ความรับผิดชอบ การมีส่วนร่วม และการสนับสนุน
ต่อความสำเร็จขององค์การด้วย ดังนั้น ขอบเขตของผลการปฏิบัติงานจึงครอบคลุมท้ังการปฏิบัติงาน
ตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเป็นทางการ และพฤติกรรมสนับสนุนอื่น ๆ ท่ีช่วยให้องค์การ
ดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลืองานของ
ทีม การส่ือสารท่ีเหมาะสม การปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ และการแสดงออกถึง
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายร่วมขององค์การ 
 Saidin et al. (2024) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์และพฤติกรรมท่ีบุคลากร
แสดงออกในการทำงาน ซึ่งสะท้อนถึงความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุตามเป้าหมายของ
องค์การ โดยไม่ได้จำกัดเพียงการทำงานให้เสร็จตามภาระหน้าท่ีเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึงความ
ชำนาญในการทำงาน คุณภาพของผลงาน การบรรลุเป้าหมาย ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และ
พฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนบรรยากาศการทำงานและการดำเนินงานขององค์การโดยรวม ผลการ
ปฏิบัติงานในมุมมองนี้จึงมีลักษณะเป็นแนวคิดหลายมิติ เพราะเกี่ยวข้องท้ังกับความสามารถเชิง
เทคนิคในการทำงาน และพฤติกรรมเชิงสังคมท่ีช่วยให้การทำงานร่วมกันภายในองค์การเป็นไปอย่าง
ราบรื่น 
 ธนวัฒน์ เพชรพันธ์ และแสงแข บุญศิริ (2566) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีองค์การ
ใช้สะท้อนความสามารถของบุคลากรในการทำงานให้เกิดคุณภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
โดยการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพต้องอาศัยท้ังความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ ประสบการณ์
ของผู้ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทำงาน หากบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีดี มีความพึงพอใจในงาน และ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การอย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ี
และปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงมีความเกี่ยวข้องกับท้ังปัจจัยส่วนบุคคล
และปัจจัยด้านองค์การ โดยเฉพาะแรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ สภาพแวดล้อมในการทำงาน และการ
สนับสนุนจากผู้บริหาร 
 กฤติมา เอี่ยมบรรณพงษ์ (2566) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลท่ีสามารถวัดและประเมินได้ โดยเป็นผลลัพธ์จากการกระทำหรือ
การปฏิบัติหน้าท่ีของบุคลากรตามบริบทของงานและความคาดหวังขององค์การ ผลการปฏิบัติงานจึง
สามารถนำมาใช้เปรียบเทียบกับมาตรฐาน เป้าหมาย หรือตัวชี้วัดท่ีองค์การกำหนดไว้ เพื่อประเมินว่า
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บุคลากรแต่ละคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด การวัดผลการปฏิบัติงาน
จึงมีความสำคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการพัฒนา
บุคลากร การปรับปรุงกระบวนการทำงาน การพิจารณาความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน และการให้
รางวัลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
 ธนกร เพชรพงษ์ และพรลภัส สุวรรณรัตน์ (2568) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรม
ท่ีสามารถสังเกตและวัดได้ ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวอาจส่งเสริมหรือขัดขวางการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงควรครอบคลุมท้ังพฤติกรรมเชิงบวกและพฤติกรรมเชิงลบ 
รวมถึงการปฏิบัติงานหลัก การปรับตัวต่อสถานการณ์ การแก้ไขปัญหา และการปฏิบัติงานในบริบทท่ี
หลากหลาย ท้ังนี้ การวัดผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนจะช่วยให้องค์การสามารถกำหนดเป้าหมาย 
ติดตามความก้าวหน้า ประเมินจุดแข็งและจุดท่ีควรพัฒนาของบุคลากร ตลอดจนใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจด้านการให้รางวัล การเล่ือนตำแหน่ง การฝึกอบรม และการพัฒนาทักษะของ
บุคลากรอย่างเหมาะสม 
 สินีนาฏ ชมภูบุตร และพรลภัส สุวรรณรัตน์ (2568) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การแสดงออกทางพฤติกรรมหรือกิจกรรมท่ีบุคคลกระทำ ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ และ
สามารถสังเกตเห็นรวมถึงวัดระดับได้ตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว้ ผลการปฏิบัติงานมีลักษณะซับซ้อน
และหลายมิติ เนื่องจากไม่ได้พิจารณาเพียงผลลัพธ์ของงานเท่านั้น แต่ยังรวมถึงพฤติกรรมท่ีช่วย
ส่งเสริมบรรยากาศการทำงาน การทำงานเป็นทีม ความร่วมมือระหว่างบุคคล ความรับผิดชอบต่อ
หน้าท่ี และการมีส่วนร่วมในการเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึง
เป็นตัวชี้วัดสำคัญท่ีสะท้อนท้ังความสามารถของบุคลากรและความสำเร็จขององค์การในภาพรวม 
 สามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความเกี่ยวข้องกับ
เป้าประสงค์ขององค์การโดยแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติงานท่ีแสดงให้เห็นถึงศักยภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากร  

2.1.2 องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงาน 
 Liu & Liu (2022) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานเป็นแนวคิดหลายมิติ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 
2 มิติสำคัญ ได้แก่ 
 1. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับบทบาท 
หน้าท่ี และความรับผิดชอบหลักของบุคลากร เป็นการแสดงความสามารถในการทำงานตามภารกิจท่ี
ได้รับมอบหมาย เช่น ความรู้ความชำนาญในงาน ทักษะทางเทคนิค ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
สำเร็จ ความถูกต้องของงาน และผลลัพธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีบุคลากรรับผิดชอบ มิตินี้ จึงสะท้อน
ความสามารถของบุคลากรในการสร้างผลงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การโดยตรง 
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 2. ผลการปฏิบัติงานตามบริบท หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่ได้ระบุไว้โดยตรงในคำบรรยาย
ลักษณะงานหรือหน้าท่ีงานอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนการทำงานของ
องค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือผู้อื่น การมี
ทัศนคติท่ีดีต่องาน การสนับสนุนบรรยากาศการทำงาน และการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การ แม้พฤติกรรมเหล่านี้จะไม่ใช่งานหลักโดยตรง แต่มีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จโดยรวมของ
องค์การ 
 Khemraj et al. (2022) กล่าวว่า มิติของผลการปฏิบัติงานได้หลายด้าน ดังนี้ 
 1. มิติด้านผลลัพธ์ของงาน เป็นการพิจารณาผลผลิต ผลสำเร็จ หรือผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเน้นว่างานท่ีปฏิบัติสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้มากน้อย
เพียงใด เช่น ความสามารถในการใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างคุ้มค่า การผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 
การทำงานให้สำเร็จตามระยะเวลาท่ีกำหนด และการมีส่วนช่วยให้องค์การดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิผล มิตินี้จึงสะท้อนถึงความเช่ือมโยงระหว่างความสามารถของพนักงานกับเป้าหมายของ
องค์การ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีควรสามารถสร้างผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ ท้ังในด้านประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความสำเร็จตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 
 2. มิติด้านพฤติกรรมการทำงาน ผลการปฏิบัติงานไม่ได้จำกัดอยู่เฉพาะผลงานท่ีมองเห็นได้
หรือผลลัพธ์สุดท้ายของงานเท่านั้น แต่ยังรวมถึงพฤติกรรมของพนักงานในระหว่างการปฏิบัติงานด้วย 
เช่น ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความต้ังใจในการทำงาน การปฏิบัติตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมาย 
การแสดงออกทางอารมณ์อย่างเหมาะสม การมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้รับบริการ รวมถึงความสามารถในการปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม
การทำงานขององค์การ มิตินี้มีความสำคัญเนื่องจากพฤติกรรมการทำงานเป็นปัจจัยท่ีสะท้อนคุณภาพ
ของกระบวนการทำงาน และมีผลต่อบรรยากาศ ความร่วมมือ และประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ 
 3. มิติด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถพิจารณาได้จากหลายมุมมอง เนื่องจากผู้
ประเมินแต่ละกลุ่มอาจรับรู้และสะท้อนผลการทำงานของพนักงานแตกต่างกัน เช่น ผู้บริหารอาจ
ประเมินจากความสำเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และการบรรลุเป้าหมาย ขณะท่ีเพื่อนร่วมงานอาจ
ประเมินจากความร่วมมือ การช่วยเหลือกัน และการทำงานเป็นทีม ส่วนพนักงานอาจประเมินตนเอง
จากความสามารถ ความพยายาม และการพัฒนาตนเองในการทำงาน ดังนั้น การประเมินจากหลาย
แหล่งหรือหลายมุมมองจึงช่วยให้การวัดผลการปฏิบัติงานมีความรอบด้านมากขึ้น ลดข้อจำกัดจาก
การประเมินเพียงแหล่งเดียว และทำให้เห็นท้ังผลลัพธ์ พฤติกรรม และศักยภาพในการทำงานของ
พนักงานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 4. มิติด้านความตระหนักรู้ในตนเอง เป็นปัจจัยภายในท่ีมีความสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน 
เนื่ องจากพนักงานท่ีสามารถเข้าใจตนเองได้ดี ย่อมสามารถรับรู้ถึงคุณลักษณะส่วนบุคคล 
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ความสามารถ จุดแข็ง จุดอ่อน อารมณ์ ความรู้สึก พฤติกรรม และรูปแบบความสัมพันธ์ของตนกับ
ผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม ความตระหนักรู้ดังกล่าวช่วยให้พนักงานสามารถประเมินตนเองได้อย่างเป็น
จริง นำไปสู่การพัฒนาศักยภาพ การปรับปรุงข้อบกพร่อง และการควบคุมพฤติกรรมในการทำงานให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ นอกจากนี้ ความตระหนักรู้ในตนเองยังช่วยให้บุคคลสามารถ
รับมือกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ลดความขัดแย้งในการทำงาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้ดียิ่งขึ้น 
 5. มิติด้านอัตลักษณ์ ความพึงพอใจ และความมั่นใจในการทำงาน เมื่อพนักงานมีความเข้าใจ
ในบทบาท หน้าท่ี และคุณค่าของตนเองภายในองค์การ จะทำให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน
และองค์การมากขึ้น ความพึงพอใจในงานช่วยส่งเสริมทัศนคติท่ีดีต่อการทำงาน ขณะท่ีความมั่นใจใน
ตนเองช่วยให้พนักงานกล้าตัดสินใจ กล้าแสดงความสามารถ และสามารถเผชิญกับปัญหาหรือความ
ท้าทายในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น พนักงานท่ีมีอัตลักษณ์ทางวิชาชีพชัดเจน มีความ
พึงพอใจในงาน และมีความเช่ือมั่นในตนเอง มักมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบัติงานได้ดี มีความมุ่งมั่น และ
สามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพได้อย่างต่อเนื่อง 
 6. มิติด้านแรงจูงใจและการออกแบบงาน เป็นอีกมิติหนึ่งท่ีมีผลต่อการยกระดับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแรงจูงใจอาจเกิดจากปัจจัยภายนอก เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ รางวัล 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับการยอมรับจากองค์การ รวมถึงปัจจัยภายใน เช่น ความ
ภาคภูมิใจในงาน ความท้าทายของงาน และความรู้สึกว่างานมีคุณค่า การกำหนดค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรมสามารถช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีความต้ังใจในการทำงานมากขึ้น 
ขณะเดียวกัน การออกแบบงานให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ ความถนัด และแรงจูงใจของ
พนักงาน จะช่วยให้พนักงานสามารถใช้ศักยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ี ลดความเบื่อหน่ายในการ
ทำงาน และเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานในระยะยาว 
 Susanto et al. (2022) สามารถจำแนกมิติของผลการปฏิบัติงานได้เป็นหลายด้าน ดังนี้ 
 1. มิติด้านคุณภาพของงาน ระดับความถูกต้อง ความเรียบร้อย ความครบถ้วน ความประณีต 
และความสอดคล้องกับมาตรฐานของงานท่ีพนักงานปฏิบัติ โดยพิจารณาว่างานท่ีได้รับมอบหมายนั้น
สามารถดำเนินการได้อย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ ระเบียบ วิธีปฏิบัติ หรือมาตรฐานท่ีองค์การกำหนด
ไว้หรือไม่ พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพสูงจะสามารถลดข้อผิดพลาดในการทำงาน ส่ง
มอบงานท่ีมีความน่าเช่ือถือ และตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ ผู้บังคับบัญชา ผู้รับบริการ 
หรือลูกค้าได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ คุณภาพของงานยังสะท้อนถึงความรอบคอบ ความเอาใจใส่ 
ความชำนาญ และความรับผิดชอบของพนักงานในการปฏิบัติงาน กล่าวได้ว่า หากพนักงานสามารถ
สร้างผลงานท่ีมีมาตรฐาน มีความถูกต้อง และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ ย่อมแสดงถึงผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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 2. มิติด้านปริมาณของงาน จำนวนงาน ผลผลิต หรือปริมาณภารกิจท่ีพนักงานสามารถปฏิบัติ
ให้สำเร็จได้ภายในระยะเวลาท่ีกำหนด โดยพิจารณาว่าพนักงานสามารถทำงานได้ตามเป้าหมาย 
แผนงาน ตัวช้ีวัด หรือปริมาณงานท่ีองค์การกำหนดไว้มากน้อยเพียงใด มิตินี้สะท้อนถึงผลิตภาพใน
การทำงาน ความสามารถในการบริหารเวลา และความสามารถในการจัดลำดับความสำคัญของงาน
ให้สำเร็จอย่างเหมาะสม พนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานได้ในปริมาณท่ีเพียงพอตามเป้าหมาย โดยไม่
ส่งผลกระทบต่อคุณภาพของงาน ย่อมถือว่ามีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ท้ังนี้ การพิจารณาปริมาณของงาน
ควรคำนึงถึงความเหมาะสมของภาระงาน ลักษณะงาน และทรัพยากรท่ีพนักงานได้รับด้วย เพราะ
ปริมาณงานท่ีมากเกินไปอาจส่งผลต่อคุณภาพ ความเครียด และประสิทธิภาพโดยรวมของการทำงาน
ได้ 
 3. มิติด้านพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงาน การแสดงออกของพนักงานในระหว่างการปฏิบัติงาน 
ซึ่งสะท้อนถึงทัศนคติ ความรับผิดชอบ ความต้ังใจ ความมีวินัย และความสม่ำเสมอในการทำงาน 
พฤติกรรมดังกล่าวอาจปรากฏในรูปของการปฏิบัติตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย การตรงต่อเวลา การ
ให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า การจัดการภาระงานอย่างเป็นระบบ 
และการแสดงความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ มิตินี้มีความสำคัญเนื่องจากผลการปฏิบัติงาน
ไม่ได้เกิดจากผลลัพธ์สุดท้ายเพียงอย่างเดียว แต่ยังเกิดจากกระบวนการทำงานและพฤติกรรมท่ี
พนักงานแสดงออกอย่างต่อเนื่อง หากพนักงานมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเหมาะสม มีความรับผิดชอบ 
และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมการทำงานได้ ย่อมช่วยส่งเสริมให้การดำเนินงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. มิติด้านผลลัพธ์ของงาน ผลท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งอาจปรากฏท้ังใน
รูปของผลลัพธ์เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ รวมถึงผลลัพธ์ทางการเงินและไม่ใช่ทางการเงิน เช่น การ
เพิ่มประสิทธิภาพการดำเนินงาน การลดต้นทุน การเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้รับบริการ การ
สนับสนุนเป้าหมายทางธุรกิจ การสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์การ และการเสริมสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ผลลัพธ์ของงานจึงเป็นมิติท่ีสะท้อนความเช่ือมโยงระหว่างการทำงานของ
พนักงานกับความสำเร็จขององค์การโดยรวม กล่าวคือ เมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผลท่ีเกิดขึ้นย่อมสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีความสามารถในการแข่งขัน 
และสามารถดำรงอยู่ได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 
 5. มิติด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกงานท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย โดยเฉพาะ
ความเครียดจากงาน ภาระงานท่ีมากเกินไป ความกดดันจากเวลา การขาดสมดุลระหว่ างชีวิตการ
ทำงานกับชีวิตส่วนตัว รูปแบบการบริหารจัดการของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศการทำงาน ความไม่
มั่นคงในงาน และการขาดทรัพยากรหรือการสนับสนุนท่ีเพียงพอ ปัจจัยเหล่านี้อาจส่งผลให้พนักงาน
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เกิดความเหนื่อยล้า ขาดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจในงานลดลง และส่งผลกระทบต่อคุณภาพและ
ปริมาณของงาน ในทางตรงกันข้าม หากองค์การสามารถจัดสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีเหมาะสม 
ส่งเสริมสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ลดความเครียด และสนับสนุนทรัพยากรท่ีจำเป็นต่อการ
ทำงาน ย่อมช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 Abdeen & Khalil (2023) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานแบ่งออกเป็น 2 มิติหลัก ได้แก่ 
 1. ผลการปฏิบั ติงานตามบทบาทหน้าท่ี หรือผลการปฏิบั ติงานตามภารกิจ หมายถึง 
พฤติกรรมและผลลัพธ์ของงานท่ีองค์การกำหนดไว้อย่างเป็นทางการ และเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
เป้าหมายขององค์การ เช่น การปฏิบั ติงานตามหน้ าท่ี ความสามารถในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ การทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และการสร้างผลงานตามความรับผิดชอบท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 2. ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี หรือพฤติกรรมตามบริบท หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีบุคลากรกระทำด้วยความสมัครใจ ไม่ได้เป็นข้อกำหนดโดยตรงของตำแหน่งงาน แต่ช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพการทำงานขององค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การให้ความร่วมมือกับทีม 
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน การมีส่วนร่วมต่อองค์การ และการสนับสนุนให้การดำเนินงาน
โดยรวมเป็นไปอย่างราบรื่น 
 Saidin et al. (2024) ได้แบ่งผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 มิติหลัก ได้แก่ 
 1. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานตาม
บทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายโดยตรง เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นว่าบุคลากร
สามารถทำงานหลักของตนได้ดีเพียงใด โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความชำนาญ 
ความถูกต้องของงาน คุณภาพของผลงาน และการบรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์การกำหนดไว้ มิตินี้จึง
เกี่ยวข้องกับผลลัพธ์ของงานโดยตรง เช่น การทำงานได้ครบถ้วน ถูกต้อง ทันเวลา และเป็นไปตาม
มาตรฐานของหน่วยงาน 
 2. ผลการปฏิบัติงานตามบริบท หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทำของบุคลากรท่ีช่วย
สนับสนุนการทำงานขององค์การ แม้จะไม่ใช่หน้าท่ีหลักท่ีระบุไว้โดยตรง แต่มีส่วนช่วยให้องค์การ
ดำเนินงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ เช่น การให้ความร่วมมือกับเพื่อนร่วมงาน การ
ช่วยเหลือผู้อื่น การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี การสร้างบรรยากาศในการทำงานท่ีเหมาะสม การมีเครือข่าย
ทางสังคมภายในองค์การ และการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี ดีขององค์การ หรือ 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) ซึ่ งเป็นพฤติกรรมท่ี ช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพ
โดยรวมขององค์การ 
 ธนวัฒน์ เพชรพันธ์ และแสงแข บุญศิริ (2566) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานไว้ 4 ด้าน ได้แก่ 
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 1. ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ระดับความถูกต้อง ความเรียบร้อย ความสมบูรณ์ และ
มาตรฐานของผลงานท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน งานท่ีมีคุณภาพต้องเป็นงานท่ีสามารถตอบสนอง
ความต้องการขององค์การ ผู้รับบริการ หรือผู้เกี่ยวข้องได้อย่างเหมาะสม รวมท้ังก่อให้เกิดความพึง
พอใจและประโยชน์คุ้มค่าต่อผู้ใช้ผลงาน 
 2. ด้านปริมาณงาน หมายถึง จำนวนหรือปริมาณของงานท่ีบุคลากรสามารถปฏิบัติได้ภายใน
ระยะเวลาท่ีกำหนด โดยต้องสอดคล้องกับเป้าหมายหรือความคาดหวังของหน่วยงาน ปริมาณงานท่ี
เหมาะสมสะท้อนถึงความสามารถในการจัดการภาระงาน ความขยัน ความรับผิดชอบ และความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน 
 3. ด้านเวลา หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ี
เหมาะสม ถูกต้องตามขั้นตอน และทันต่อความต้องการขององค์การ การใช้เวลาอย่างมีประสิทธิภาพ
แสดงถึงความสามารถในการวางแผน จัดลำดับความสำคัญของงาน และลดความล่าช้าในการ
ปฏิบัติงาน 
 4. ด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน หมายถึง การใช้ทรัพยากร งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ 
และแรงงานในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ประหยัด และคุ้มค่า โดยมุ่งให้เกิดผลลัพธ์สูงสุดภายใต้
ต้นทุนท่ีเหมาะสม การควบคุมค่าใช้จ่ายจึงเป็นส่วนสำคัญท่ีช่วยให้องค์การสามารถดำเนินงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 กฤติมา เอี่ยมบรรณพงษ์ (2566) ได้แบ่งผลการปฏิบัติงานออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
 1. การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับหน้าท่ี
หลักท่ีบุคลากรได้รับมอบหมาย เป็นผลการปฏิบัติงานท่ีสะท้อนความสามารถในการทำงานตาม
ตำแหน่งหรือบทบาทของตน โดยพิจารณาจากความรู้ท่ีใช้ในการทำงาน ทักษะในการปฏิบัติงาน 
ปริมาณงาน คุณภาพของงาน ความถูกต้อง และความเข้าใจในภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย มิตินี้เป็น
พื้นฐานสำคัญในการประเมินว่าบุคลากรสามารถทำงานหลักได้ตามมาตรฐานขององค์การหรือไม่ 
 2. การปฏิบัติงานตามสถานการณ์ หมายถึง พฤติกรรมในการทำงานท่ีช่วยส่งเสริมและ
สนับสนุนการดำเนินงานขององค์การ แม้ไม่ใช่งานหลักโดยตรง แต่มีผลต่อความสำเร็จโดยรวม เช่น 
ความพยายาม ความเอาใจใส่ ความมุ่งมั่นทุ่มเท ความคิดริเริ่ม ความคิดสร้างสรรค์ ความร่วมมือ และ
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมเหล่านี้ช่วยให้การทำงานมีความราบรื่นและเสริมสร้างบรรยากาศท่ี
ดีในการทำงาน 
 3. ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัว หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปรับตัวให้
เข้ากับการเปล่ียนแปลงของระบบงาน สภาพแวดล้อม นโยบาย เทคโนโลยี หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ 
บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานด้านการปรับตัวท่ีดีจะสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ เปิดรับความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง มีความยืดหยุ่น และสามารถปรับวิธีการทำงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้ 
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 4. พฤติกรรมการทำงานแบบถ่วงความก้าวหน้า หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมหรือ
พฤติกรรมเชิงลบท่ีส่งผลเสียต่อการทำงาน เพื่อนร่วมงาน และองค์การ เช่น การหยุดพักเกินเวลา การ
ขาดงานโดยไม่มีเหตุผล การเพิกเฉยต่อหน้าท่ี การดูถูกหรือนินทาเพื่อนร่วมงาน การขัดแย้งหรือ
ทะเลาะวิวาทในท่ีทำงาน พฤติกรรมเหล่านี้เป็นปัจจัยท่ีลดประสิทธิภาพในการทำงานและเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 นันทนา โอวาทสุวรรณ และคณะ (2567) ได้กล่าวถึงมิติของผลการปฏิบัติงานไว้ 4 ด้าน 
ได้แก่ 
 1. ด้านปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้ได้จำนวนหรือ
ปริมาณตามท่ีหน่วยงานมอบหมาย โดยผลงานท่ีเกิดขึ้นต้องมีความเหมาะสมกับภาระงาน มาตรฐาน
ขององค์การ และเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ การมีผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณท่ีดีแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรสามารถรับผิดชอบงานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ 
 2. ด้านคุณภาพงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ท่ีถูกต้อง 
เรียบร้อย มีคุณภาพ และตรงตามมาตรฐานขององค์การ รวมถึงการให้บริการหรือผลงานท่ีตอบสนอง
ต่อเป้าหมายของหน่วยงานและเป็นท่ียอมรับของผู้ใช้บริการ คุณภาพงานจึงสะท้อนถึงความเอาใจใส่ 
ความละเอียดรอบคอบ และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน 
 3. ด้านความรวดเร็ว หมายถึง ความสามารถในการทำงานให้แล้วเสร็จภายในระยะเวลาท่ี
กำหนด โดยผลงานต้องมีความถูกต้อง ครบถ้วน และเรียบร้อย ไม่ใช่เพียงทำงานให้เสร็จเร็วเท่านั้น 
แต่ต้องรักษาคุณภาพของงานควบคู่กันไปด้วย รวมถึงสามารถแก้ไขข้อบกพร่องหรือปรับปรุงงานได้
ภายในเวลาท่ีเหมาะสม 
 4. ด้านการดำเนินงาน หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปอย่างโปร่งใส ถูกต้อง 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้บริการ และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม มิตินี้เน้นความเหมาะสม
ของวิธีการทำงาน ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร และผลลัพธ์ท่ี ตอบสนองต่อประชาชนหรือ
ผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ธนกร เพชรพงษ์ และพรลภัส สุวรรณรัตน์  (2568) ได้กล่าวว่า ผลการปฏิบั ติงานมี
องค์ประกอบหลัก 5 ด้าน ได้แก่ 
 1. ความรู้และความเข้าใจในงาน หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของตน บุคลากรท่ีมีความรู้ในงานจะสามารถเข้าใจ
ขั้นตอน วิธีการ กฎระเบียบ และเป้าหมายของงานได้อย่างถูกต้อง ทำให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและลดความผิดพลาดในการทำงาน 
 2. ผลการทำงานตามมาตรฐานหรือเป้าหมาย หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
สำเร็จตามมาตรฐาน คุณภาพ ปริมาณ และเป้าหมายท่ีองค์การกำหนดไว้ องค์ประกอบนี้สะท้อนให้
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เห็นถึงผลลัพธ์ของงานโดยตรง ท้ังในด้านความถูกต้อง ความครบถ้วน ความทันเวลา และการ
บรรลุผลตามภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย 
 3. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการปรับเปล่ียนวิธีคิด 
วิธีทำงาน หรือบทบาทของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เช่น การเปล่ียนแปลงของ
นโยบาย เทคโนโลยี ระบบงาน หรือสภาพแวดล้อมในการทำงาน บุคลากรท่ีมีความสามารถในการ
ปรับตัวจะสามารถรับมือกับปัญหาและความเปล่ียนแปลงได้ดี 
 4. ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถในการส่ือสาร การประสานงาน 
การทำงานร่วมกับผู้อื่น การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในทีม และการแสดงภาวะผู้นำท่ีเหมาะสม ทักษะ
ด้านนี้มีความสำคัญต่อการทำงานร่วมกันในองค์การ เพราะช่วยลดความขัดแย้ง เพิ่มความร่วมมือ 
และส่งเสริมบรรยากาศการทำงานท่ีดี 
 5. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกเพื่อ
สนับสนุนองค์การนอกเหนือจากหน้าท่ีหลัก เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การเคารพกฎระเบียบ 
การมีน้ำใจ การให้ความร่วมมือ และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน พฤติกรรมเหล่านี้ช่วยให้
องค์การดำเนินงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 สินีนาฏ ชมภูบุตร และพรลภัส สุวรรณรัตน์ (2568) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผลการ
ปฏิบัติงานไว้ 5 ด้าน ได้แก่ 
 1. ความสามารถทางเทคนิค หมายถึง ความรู้ ทักษะ และความสามารถเฉพาะด้านท่ีจำเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน บุคลากรต้องมีความเข้าใจในเนื้อหางาน กระบวนการทำงาน เครื่องมือ วิธีการ และ
สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับงานได้อย่างเหมาะสม ความสามารถทางเทคนิคจึงเป็นพื้นฐาน
สำคัญของการทำงานให้มีคุณภาพ 
 2. ประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายให้สำเร็จอย่างมีคุณภาพ โดยพิจารณาจากปริมาณงาน คุณภาพของงาน ระยะเวลาท่ีใช้ใน
การทำงาน และความเหมาะสมของกระบวนการดำเนินงาน บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถ
ทำงานได้ตรงตามเป้าหมาย ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และลดความผิดพลาดในการทำงาน 
 3. ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการปรับตนเองให้เข้ากับการ
เปล่ียนแปลงของงาน สภาพแวดล้อม หรือสถานการณ์ต่าง ๆ รวมถึงการเรียนรู้ส่ิงใหม่ การเปิดรับ
เทคโนโลยีหรือวิธีการทำงานใหม่ และการทำงานภายใต้ความกดดันได้อย่างเหมาะสม องค์ประกอบนี้
สะท้อนถึงความยืดหยุ่นและความพร้อมของบุคลากรต่อการเปล่ียนแปลง 
 4. ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์
และปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อื่น ท้ังเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้เกี่ยวข้อง โดยครอบคลุมทักษะการ
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ส่ือสาร การประสานงาน การทำงานเป็นทีม การแสดงภาวะผู้นำ และการจัดการความขัดแย้ง ซึ่งเป็น
ทักษะท่ีช่วยให้การทำงานร่วมกันเกิดประสิทธิภาพ 
 5. พฤติกรรมการเป็นพลเมืองขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงความรับผิดชอบ
และความผูกพันต่อองค์การ เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ การให้ความ
ร่วมมือในกิจกรรมขององค์การ การรักษาบรรยากาศการทำงานท่ีดี และการสนับสนุนเป้าหมายของ
องค์การ แม้พฤติกรรมเหล่านี้อาจไม่ใช่งานหลักโดยตรง แต่มีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การ
โดยรวม 
 สามารถสรุปได้ว่า มิติของผลการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบท่ีใช้พิจารณาความสามารถ
และพฤติกรรมของบุคลากรในการทำงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ โดยครอบคลุมท้ังผลลัพธ์
ของงานและพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการทำงานโดยรวม กล่าวคือ ผลการปฏิบัติงานไม่ได้วัดเฉพาะว่า
งานเสร็จตามหน้าท่ีหรือไม่ แต่ยังพิจารณาถึงคุณภาพ ปริมาณ ความรวดเร็ว ความถูกต้อง ความ
คุ้มค่า ความรู้ความสามารถในการทำงาน การปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง ทักษะความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองท่ีดีขององค์การ 
 ใช้แนวคิด Borman & Motowidlo (1993) แบ่งผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
 1. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี (Task Performance) คือ ความสามารถของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานหน้าท่ีท่ีถูกกำหนดให้ โดยจะวัดจากความสำเร็จในงาน ไม่ว่าจะเป็นการให้เสร็จทันเวลาท่ี
กำหนดการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย มีผลงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกำหนด และทำงานได้
สำเร็จครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย  

2. ผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท (Contextual Performance) คือพฤติกรรมของบุคลากรท่ี
เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ และมีผลต่อการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการ
สร้างบรรยากาศท่ีดีในท่ีทำงาน ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในเรื่องต่างๆ มีการสนับสนุนซึ้งกันและกันใน
หน่วยงาน มีการปฏิบัติให้เกียรติต่อกัน และรับผิดชอบต่องานท่ีไม่ได้เป็นหน้าท่ีของตน  

2.1.3 ความสำคัญของผลการปฏิบัติงาน 
ผลการปฏิบัติงานถือเป็นหัวใจหลักและตัวแปรท่ีสำคัญท่ีสุดในการประเมินประสิทธิภาพของ

ท้ังบุคลากรและองค์การ และยังเป็นเครื่องมือสำคัญท่ีใช้ประเมินว่าองค์การจะสามารถบรรลุเป้าหมาย
หรือพันธกิจท่ีต้ังไว้ได้หรือไม่ ยกตัวอย่างในบริบทของกองทัพอากาศ ผลการปฏิบัติงานของกำลังพล
ทุกนายคือฟันเฟืองหลักท่ีจะช่วยขับเคล่ือนและผลักดันให้องค์การก้าวไปสู่วิสัยทัศน์สูงสุดในการเป็น 
"กองทัพอากาศช้ันนำในภูมิภาค" ได้อย่างเป็นรูปธรรม และเป็นส่ิงสะท้อนความสามารถของบุคคลได้
อย่างชัดเจนท่ีสุด บ่งบอกว่าบุคลากรผู้นั้นสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้เต็มศักยภาพ มีความแม่นยำ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพตรงตามมาตรฐาน เพื่อสร้างประโยชน์
ให้กับองค์การได้มากน้อยเพียงใด หากกำลังพลสามารถรักษามาตรฐานผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมได้ 
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ย่อมส่งผลโดยตรงให้กระบวนการทำงานโดยรวมมีความราบรื่น ลดข้อผิดพลาดหรือความสูญเปล่า  
ซึ่งจะช่วยสร้างรากฐานท่ีมั่นคงและทำให้องค์การมีความเข้มแข็ง พร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงหรือ
ความท้าทายใหม่ ๆ 

2.1.4 ปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจัยเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
วิภาลักษณ์ ดุจแสงทอง(2565) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Work Motivation) คือพลัง

ขับเคล่ือนภายในท่ีกระตุ้น ยืดหยุ่น และประคับประคองให้บุคคลแสดงพฤติกรรมมุ่งมั่นอุทิศตนเพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมาย ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg แรงจูงใจแบ่งออกเป็น "ปัจจัยกระตุ้น" 
(Motivators) เช่น ความสำเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีท้าทาย และ "ปัจจัยค้ำ
จุน" (Hygiene Factors) เช่น นโยบายองค์การ เงินเดือน และสวัสดิการ 

ธัญญา ผลอนันต์ (2546) ได้กล่าวว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถแบ่ง
ได้เป็น 3 ปัจจัย ดังนี้ 

1) ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวในการปฏิบัติงานหรือท่ีเกี่ยวข้องกับงาน 
เช่น เพศ อายุ ศาสนา การศึกษา ประสบการณ์ทำงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความสนใจในงาน 
และมุมมองต่อฝ่ายการปฏิบัติงาน 

2) ปัจจัยด้านงาน ได้แก่ ลักษณะของเบื้องาน เช่น ความยากง่ายของงานท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของพนักงาน ฝึกอบรมและพัฒนามากน้อยเพียงใด ฐานะทางวิชาชีพ
และขนาคขององค์กร ตลอดจนงานนั้นน่าสนใจหรือไม่ มีความแปลกใหม่มากน้อยเพียงใดเปิดโอกาส
ในการศึกษา 

3) ปัจจัยด้านการจัดการ คือ ความมั่นคงในงานเป็นอย่างไร ทำงานแล้วมีโอกาสก้าวหน้า
หรือไม่ ได้รับอำนาจในการคัดสินใจมากน้อยเพียงใด ค่าตอบแทน ตลอดจนสวัสดิการพอเพียงหรือไม่ 
และอาจจะขังรวมถึงเพื่อนร่วมงานด้วย 

Peterson and Plowman (1953 อ้างถึงใน สิรินภา ทาระนัด. 2561. หน้า 35) กล่าวถึง
องค์ประกอบของประสิทธิภาพ ประกอบด้วย คุณภาพ ปริมาณ เวลา ซึ่งสามารถ 

อธิบายได้ ดังนี้ 
1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ ต้องมีคุณภาพสูง ผู้ผลิตและผู้ใช้ ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมี

ความพึงพอใจ ผลการทำงานมีความถูกต้อง ได้ตามมาตรฐาน รวดเร็ว ซึ่งผลงานท่ีมีคุณภาพจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจใจให้แก่ผู้มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือ จำนวนงานท่ีเกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกำหนดไว้ในแผนงาน หรือเป้าหมายของ
องค์กร 
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3. เวลา (Trme) คือ เวลาท่ีใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตามการ 
เหมาะสมกับงาน และทันสมัยมีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวกรวดเร็ว 
 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556 อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ , 2558 ,หน้า 17 ) กล่าวว่า
ประสิทธิภาพในการทำงานในองค์การเป็นหัวใจของการนำองค์การไปสู่การบรรลุผลความสำเร็จของ
การดำเนินงาน องค์การจะมีผลผลิตเป็น ท่ีน่ าพอใจท้ังในด้านการผลิต การบริการ มีความ
เจริญก้าวหน้าและสร้างความพึงพอใจท้ังแก่ลูกค้า และแก่บุคลากรขององค์การ ก็ขึ้นกับองค์ประกอบ
สำคัญ 3 ประการ คือ 

1. ส่ิงแวดล้อมนอกองค์การ ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของสังคม
และของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร กำลังการซื้อของลูกค้าความ
เปล่ียนแปลงของสังคม เช่น นิยมพุ่มเพื่อย ต้องการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เช่นบริการ
ขายตรง บริการส่ือสารขนส่ง การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น ประดิษฐ์คิดค้นอุปกรณ์เครื่องมือ
เครื่องใช้ใหม่ ๆ การซื้อขายสินค้าทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ สภาวะการซื้อขาย ส่งออกในตลาดโลก คู่
แข่งขันทางการผลิตการบริการ แหล่งวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผู้ร่วมทุน 

2. ส่ิงแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์การท่ีจะกำหนด
ทิศทางของการดำเนินงานองค์การ วัฒนธรรมองค์การ และการจัดบรรยากาศการทำงานท่ีจะส่งเสริม
การทำงานของบุคลากร ปัจจัยขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านท่ีดิน อาคาร
อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือ
เป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลจะต้องมีประสิทธิภาพในการทำงาน
องค์ประกอบด้านตัวบุคคลท่ีจะนำไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานได้ 

2.1.5 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือท่ีใช้ประเมินระดับความสามารถของบุคคลใน

การปฏิบัติงานตามบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย โดยพิจารณาว่าบุคคล
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การมากน้อยเพียงใด ท้ังในด้านผลลัพธ์ของงานและ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่างการปฏิบัติงาน Campbell (1990) อธิบายว่า ผลการปฏิบัติงานเป็น
พฤติกรรมหรือการกระทำของบุคคลท่ีเกี่ยวข้องกับเป้าหมายขององค์การ และสามารถประเมินได้จาก
พฤติกรรมท่ีปรากฏในการทำงาน แบบวัดผลการปฏิบัติงานสามารถจำแนกตามลักษณะของผู้ประเมิน
ได้ ดังนี้ 

 1. การประเมินตนเอง เป็นการให้ผู้ปฏิบัติงานประเมินความสามารถและพฤติกรรม
การทำงานของตนเอง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสะท้อนจุดเด่น จุดท่ีควรพัฒนา และความรับผิดชอบต่อผล
การทำงานของตน 
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 2. การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา เป็นการประเมินจากผู้ท่ีมีหน้าท่ีกำกับดูแลโดยตรง 
เหมาะสำหรับการพิจารณาคุณภาพของงาน ความรับผิดชอบ ความตรงต่อเวลา และความสอดคล้อง
ของผลการทำงานกับเป้าหมายของหน่วยงาน 

 3. การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน เป็นการประเมินจากผู้ท่ีปฏิบัติงานร่วมกัน ช่วย
สะท้อนพฤติกรรมด้านความร่วมมือ การทำงานเป็นทีม การช่วยเหลือผู้อื่น และความสัมพันธ์ในการ
ทำงาน 

 4. การประเมินแบบ 360 องศา เป็นการประเมินจากหลายแหล่งข้อมูล เช่น ตนเอง 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ได้ข้อมูลรอบด้านเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของบุคคล 

 ในด้านองค์ประกอบของแบบวัดผลการปฏิบัติงาน Borman & Motowidlo (1993) 
แบ่งผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ด้านสำคัญ ได้แก่ 

 1. ผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงาน
หลักให้สำเร็จตามบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย เช่น ความถูกต้องของงาน 
ปริมาณงาน คุณภาพงาน และการทำงานให้เสร็จตามกำหนดเวลา 

 2. ผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท หมายถึง พฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนการทำงานของ
องค์การ แม้ไม่ใช่ภารกิจหลักโดยตรง แต่มีส่วนช่วยให้การทำงานโดยรวมมีประสิทธิภาพ เช่น ความ
ร่วมมือ ความมีน้ำใจ การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบ และการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององค์การ 

 นอกจากนี้ Koopmans et al. (2014) ได้เสนอแบบวัดผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
โดยจำแนกองค์ประกอบออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

 1. ผลการปฏิบัติงานตามภารกิจ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานหลักให้
สำเร็จตามเป้าหมาย เช่น การทำงานได้ถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

 2. ผลการปฏิบัติงานเชิงบริบท หมายถึง พฤติกรรมท่ีส่งเสริมบรรยากาศและ
ประสิทธิภาพขององค์การ เช่น การให้ความร่วมมือ การมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี การริเริ่มช่วยเหลืองาน 
และการสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 

 3. พฤติกรรมการทำงานท่ีไม่พึงประสงค์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีส่งผลกระทบทางลบ
ต่อการทำงาน เช่น การหลีกเล่ียงงาน การมาสาย การขาดความรับผิดชอบ การใช้เวลางานไม่
เหมาะสม หรือการแสดงพฤติกรรมท่ีกระทบต่อผู้อื่น 

 สำหรับการศึกษาผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ แบบวัดผลการปฏิบัติงานควร
ครอบคลุมท้ังผลสำเร็จของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานของทหาร
อากาศเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบ ความมีวินัย ความถูกต้องแม่นยำ การทำงานเป็นทีม และการ
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ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด ดังนั้น แบบวัดท่ีเหมาะสมควรประกอบด้วยประเด็น
สำคัญ ดังนี้ 

 1. คุณภาพของงาน เช่น ความถูกต้อง ความครบถ้วน และความเรียบร้อยของงานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

 2. ปริมาณงาน เช่น ความสามารถในการทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายหรือปริมาณ
งานท่ีกำหนด 

 3. ความตรงต่อเวลา เช่น การปฏิบัติงานและส่งมอบงานภายในเวลาท่ีกำหนด 
 4. ความรับผิดชอบ เช่น การเอาใจใส่ต่องาน การติดตามงาน และการยอมรับผล

จากการปฏิบัติงานของตน 
 5. ความมีวินัยในการทำงาน เช่น การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ คำส่ัง และแบบธรรมเนียม

ของหน่วยงาน 
 6. ความร่วมมือในการทำงาน เช่น การทำงานเป็นทีม การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

และการประสานงานกับผู้อื่น 
 7. การปฏิบัติตามคำส่ังและระเบียบของหน่วยงาน เช่น การปฏิบัติหน้าท่ีตาม 

สายการบังคับบัญชาและยึดถือระเบียบขององค์การทหาร 
 จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า แบบวัดผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือสำคัญท่ีใช้

ประเมินความสามารถและพฤติกรรมการทำงานของบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยควรวัดท้ังผลลัพธ์ของ
งานและพฤติกรรมท่ีสนับสนุนการทำงานขององค์การ สำหรับบริบทของทหารอากาศ แบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานควรให้ความสำคัญกับคุณภาพงาน ความรับผิดชอบ ความมีวินัย ความตรงต่อเวลา และ
ความร่วมมือในการทำงาน เพื่อให้สามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานของกำลังพลได้อย่างครอบคลุม
และสอดคล้องกับบริบทขององค์การทหาร 
 
2.2 เอกสารที่เกี่ยวกับการฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) 
 2.2.1 ความหมายของการฝังตัวในงาน 
  

Mitchell et al. (2001) กล่าวว่า การฝังตัวในงาน คือแรงยึดเหนี่ยวหรือความผูกพันท่ีทำให้
พนักงานอยากอยู่ทำงานกับองค์กรต่อ เปรียบเสมือน "ตาข่าย" ท่ีตรึงพนักงานไว้ไม่ให้อยากลาออก
องค์ประกอบ 3 ด้าน 1.) ความเช่ือมโยง (Links) ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับบุคคลหรือกลุ่มคน
อื่นๆ ท้ังในและนอกท่ีทำงาน 2.) ความเหมาะสม (Fit) การท่ีพนักงานมองว่าตนเองมีความสอดคล้อง
กับงาน องค์กร และชุมชนรอบตัว 2.) การเสียสละหรือความสูญเสีย (Sacrifice) ส่ิงท่ีพนักงานต้อง
สูญเสียไปหากตัดสินใจลาออกจากงาน เช่น ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือความสะดวกสบาย 

 



22 

 

 Gu et al. (2023) กล่าวว่า การฝังตัวในงาน เป็นแนวคิดท่ีอธิบายระดับความเช่ือมโยงและ
ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่องาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัว เมื่อพนักงานมีความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลท่ีดีในท่ีทำงาน ท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ จะทำให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนได้รับการยอมรับ ได้รับเกียรติ และได้รับความเคารพ อีกท้ังยังตระหนักถึงคุณค่าและความหมาย
ทางจิตใจของงานท่ีปฏิบัติอยู่ ความสัมพันธ์ดังกล่าวจึงมีส่วนช่วยเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ และส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อการทำงานมากขึ้น 
 AlMemari et al. (2023) กล่าวว่า การฝังตัวในงาน หมายถึง ภาวะท่ีพนักงานมีความผูกพัน
หรือมีแรงยึดเหนี่ยวกับงาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัว จนทำให้มีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กับงาน
มากกว่าการลาออก การตัดสินใจคงอยู่ในงานของพนักงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในงานเพียง
อย่างเดียว แต่ยังเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ ความเหมาะสม และส่ิงท่ีบุคคลอาจต้องสูญเสียหากออก
จากงาน 
 Ikram et al. (2024) กล่าวว่า อธิบายว่า การท่ีพนักงานยังคงอยู่กับองค์การไม่ได้เกิดจาก
ความพึงพอใจในงานหรือความผูกพันต่อองค์การเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากแรงยึดเหนี่ยวหลายด้าน
ท่ีทำให้พนักงานรู้สึก “ฝังตัว” อยู่กับงาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัว แนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษา
ปัจจัยท่ีทำให้พนักงานตัดสินใจอยู่ต่อ มากกว่าการมุ่งอธิบายเฉพาะสาเหตุของการลาออก โดยการฝัง
ตัวในงานประกอบด้วย 3 องค์ประกอบสำคัญ ได้แก่ ความเหมาะสมหรือความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานและองค์การ ความเช่ือมโยงหรือความสัมพันธ์ท่ีพนักงานมีกับบุคคล งาน องค์การ และ
ชุมชน และส่ิงท่ีพนักงานต้องสูญเสียหากตัดสินใจลาออกจากงาน ดังนั้น พนักงานท่ีมีการฝังตัวในงาน
สูงมักมีแนวโน้มคงอยู่กับองค์การ เพราะมีความสัมพันธ์ มีความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน และรับรู้ว่าการลาออกจะทำให้สูญเสียผลประโยชน์หรือความมั่นคงบางประการ 
 Dwiyanti et al. (2024) กล่าวว่า การฝังตัวในงาน หมายถึง ระดับความผูกพันและความ
เช่ือมโยงของพนักงานท่ีมีต่องาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัว ท้ังในด้านการทำงานและชีวิต
นอกงาน เช่น ครอบครัว ชุมชน ความสัมพันธ์ทางสังคม และความมั่นคงทางการเงิน ปัจจัยเหล่านี้มี
ผลต่อการตัดสินใจของพนักงานว่าจะยังคงทำงานอยู่ในองค์การต่อไปหรือลาออกจากงาน การฝังตัว
ในงานไม่ได้เกิดจากความพึงพอใจในงานเพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากความเหมาะสมระหว่างพนักงาน
กับองค์การ ความสัมพันธ์ท่ีพนักงานมีในท่ีทำงานและชุมชน ตลอดจนส่ิงท่ีพนักงานอาจต้องสูญเสีย
หากลาออกจากงานเดิม กล่าวคือ หากพนักงานรู้สึกว่างานและองค์การสอดคล้องกับค่านิยม 
เป้าหมายชีวิต ความสามารถ และแผนอาชีพของตนเอง ก็จะทำให้เกิดความรู้สึกอยากคงอยู่กับ
องค์การมากขึ้น 
 De Silva & Buddhika (2025) กล่าวว่า การฝังตัวในงานภาวะท่ีบุคลากรมีความผูกพันและ
ยึดโยงกับงาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัว จนทำให้บุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กับองค์การ
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มากกว่าการลาออก แนวคิดการฝังตัวในงานมีรากฐานมาจากทฤษฎีทางสังคมวิทยา ซึ่งมองว่า
พฤติกรรมของบุคคลได้รับอิทธิพลจากความสัมพันธ์ทางสังคมและบริบทแวดล้อมรอบตัว บุคลากรท่ีมี
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือชุมชน มีความรู้สึกว่างานและองค์การ
สอดคล้องกับค่านิยมของตน และมองเห็นว่าการออกจากงานจะทำให้สูญเสียผลประโยชน์หรือโอกาส
บางอย่าง ย่อมมีแนวโน้มท่ีจะยังคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 นันทวรรณ คำนวน (2565) กล่าวถึงแนวคิดของ Mitchell et al. (2001) ว่า ทฤษฎีการฝัง
ตัวในงาน (Job Embeddedness Theory) เป็นแนวคิดท่ีสามารถทำนายการลาออกของพนักงานได้
ดีกว่าทฤษฎีด้ังเดิม เช่น ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากแนวคิดนี้เปล่ียน
มุมมองจากการศึกษาสาเหตุท่ีทำให้พนักงานลาออก มาเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีทำให้พนักงานยังคงอยู่
กับองค์การ โดยมุ่งเน้นปัจจัยท่ีช่วยยึดเหนี่ยวหรือรั้งไม่ให้พนักงานลาออกจากงาน ท้ังนี้ พบว่า
พนักงานจำนวนมากท่ีลาออกจากงานเดิมยังคงมีความพึงพอใจในงานอยู่ หรืออาจลาออกด้วยเหตุผล
อื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ดังนั้น แนวคิดการฝังตัวในงานจึงช่วยประเมินปัจจัยท่ีทำให้พนักงาน
ยังคงทำงานให้กับองค์การต่อไป โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (On-
the-job) และปัจจัยท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงาน (Off-the-job) 
 นินท์ธัญ สุรัชช์ธนานนท์ และเกวลิน เศรษฐกร (2565) อธิบายว่า ทฤษฎีการฝังตัวในงาน 
(Job Embeddedness: JE) เป็นการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของบุคลากรในงานปัจจุบัน 
โดยเปล่ียนมุมมองจากคำถามเดิมท่ีว่า “ทำไมบุคลากรจึงลาออก” มาเป็น “ทำไมบุคลากรจึงไม่
ลาออก” กล่าวคือ จากเดิมท่ีมุ่งศึกษาสาเหตุของการลาออกหรือความต้ังใจลาออกของบุคลากร 
เปล่ียนมาเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีทำให้บุคลากรยังคงอยู่กับองค์การ ทฤษฎีนี้ให้ความสำคัญกับ “แรง
ยึดเหนี่ยว” (Constraining Forces) หรือเปรียบเสมือน “ใยแมงมุม” (Spider Web) ท่ีเช่ือมโยงและ
ยึดบุคลากรไว้ไม่ให้ออกจากงาน เนื่องจากพนักงานท่ีลาออกจากงานส่วนใหญ่อาจไม่ได้ลาออกเพราะ
ไม่พึงพอใจในงานหรือขาดความผูกพันต่อองค์การ แต่อาจเกิดจากเหตุผลอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้องกับงานหรือ
องค์การโดยตรง 
 ผาภูมิ ศรีทับทิม (2565) กล่าวว่า การฝังตัวในงานจะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความเข้ากันได้กับ
งาน องค์การ และสภาพแวดล้อมในการทำงานในระดับสูง รวมถึงเกิดจากการท่ีพนักงานสร้าง
ความสัมพันธ์หรือความเช่ือมโยงระหว่างเนื้องานกับบุคคลอื่นภายในองค์การ เมื่อพนักงานตัดสินใจ
ลาออกจากองค์การ พนักงานย่อมต้องสูญเสียความสัมพันธ์ ความเช่ือมโยง และผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวข้องกับการทำงานและองค์การนั้นไป 
 พิมลนาฎ สีวันนา (2566) ให้ความหมายว่า การฝังตัวในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมี
ความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับองค์การและสังคม โดยมีลักษณะเช่ือมโยงกันคล้ายตาข่าย 
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ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ดังนั้น องค์การในปัจจุบันจึง
ให้ความสำคัญกับการสร้างปัจจัยท่ีช่วยรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง 
 ปาลดา ไชยชนะ (2567) อธิบายว่า ความฝังตัวในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับองค์การ สังคม และชุมชน ซึ่งมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงานใน
องค์การ แนวคิดนี้พัฒนาต่อยอดมาจากแนวคิดความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
สามารถใช้อธิบายการลาออกหรือความต้ังใจลาออกได้ในระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตาม พนักงานบางส่วนท่ี
ลาออกจากองค์การอาจไม่ได้เกิดจากความไม่พึงพอใจในงาน แต่อาจมีสาเหตุอื่น เช่น ปัญหาสุขภาพ 
หรือความต้องการอยู่ใกล้ชิดครอบครัว ดังนั้น แนวคิดการฝังตัวในงานจึงช่วยประเมินปัจจัยท่ีทำให้
พนักงานยังคงทำงานให้กับองค์การต่อไป โดยประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ 1) ปัจจัยด้าน
องค์การหรือปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (Organization หรือ On-the-job) และ 2) ปัจจัยด้านชุมชน
หรือปัจจัยท่ีอยู่นอกเหนืองาน (Community หรือ Off-the-job) 
 สามารถสรุปได้ว่า บุคลากรมีความรู้สึกถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวของบุคลากรกับองค์การ
และสังคมชุมชน ท่ีโยงใยกันเหมือนตาข่าย ซึ่งส่งผลต่อตนเองในแง่บวก ท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
บุคลากร แนวคิดเรื่องความฝังตรึงในงานจะช่วยประเมินปัจจัยท่ีทำให้บุคลากรทำงานให้กับองค์การ 
  
 
 
2.2.2 องค์ประกอบของการฝังตัวในงาน 
 Gu et al. (2023) กล่าวว่า องค์ประกอบของการฝังตัวในงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
หลัก ได้แก่ 
 1. ความเหมาะสมหรือความสอดคล้อง (Fit) ความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับงาน 
องค์การ และสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น ความเหมาะสมระหว่างความสามารถ ค่านิยม 
เป้าหมาย และความต้องการของพนักงานกับลักษณะงานและวัฒนธรรมองค์การ หากพนักงานรู้สึกว่า
งานและองค์การเหมาะสมกับตนเอง จะทำให้เกิดความพึงพอใจ ความกระตือรือร้น และความผูกพัน
ต่อการทำงานมากขึ้น 
 2. ความเช่ือมโยงหรือสายสัมพันธ์ (Links) ความสัมพันธ์และการเช่ือมโยงท่ีพนักงานมีกับ
บุคคล งาน และองค์การ ท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน และเครือข่ายทางสังคมในท่ีทำงาน ความสัมพันธ์ท่ีดีทำให้
พนักงานรู้สึกได้รับการยอมรับ ได้รับเกียรติ และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ส่งผลให้มีแนวโน้มคงอยู่
กับองค์การมากข้ึน 
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 3. ส่ิงท่ีต้องสูญเสียหากออกจากงาน (Sacrifice) ผลประโยชน์ โอกาส หรือคุณค่าต่าง ๆ ท่ี
พนักงานอาจสูญเสียหากตัดสินใจออกจากงาน เช่น รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ 
ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หรือโอกาสในการพัฒนาตนเอง ยิ่งพนักงานรับรู้ว่าการ
ลาออกทำให้สูญเสียส่ิงสำคัญมากเท่าใด ก็ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กับองค์การมากข้ึน 
 AlMemari et al. (2023) กล่าวว่า การฝังตัวในงานประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน 
ได้แก่ 
 1. ความสอดคล้องหรือความเหมาะสม (Fit) การท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความเหมาะสมกับ
งาน องค์การ และสภาพแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ค่านิยมของตนสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ 
งานท่ีทำตรงกับทักษะ ความสามารถ และเป้าหมายอาชีพ รวมถึงรู้สึกว่าสามารถปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมองค์การหรือชุมชนได้ดี หากพนักงานรู้สึกว่างานและองค์การเหมาะสมกับตนเอง ก็จะมี
แนวโน้มผูกพันและต้องการอยู่กับองค์การมากข้ึน 
 2. ความเช่ือมโยงหรือความสัมพันธ์ (Links) ความสัมพันธ์หรือสายสัมพันธ์ท่ีพนักงานมีต่อ
บุคคล กลุ่ม หรือสถาบันต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์การ เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ครอบครัว ชุมชน หรือเครือข่ายทางสังคม ความสัมพันธ์เหล่านี้อาจเป็นได้ท้ังแบบ
ทางการและไม่เป็นทางการ หากพนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีและมีเครือข่ายทางสังคมท่ีเข้มแข็ง ย่อม
ทำให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและลดความต้องการลาออก 
 3. การเสียสละหรือส่ิงท่ีต้องสูญเสีย (Sacrifice) ส่ิงท่ีพนักงานรับรู้ว่าจะต้องสูญเสียหาก
ตัดสินใจลาออกจากงานหรือองค์การ ท้ังในด้านวัตถุและด้านจิตใจ เช่น รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคง
ในงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความภาคภูมิใจ หรือความ
สะดวกสบายในการใช้ชีวิตในชุมชน หากพนักงานรับรู้ว่าการลาออกจะทำให้สูญเสียประโยชน์จำนวน
มาก ก็จะมีแนวโน้มอยู่กับองค์การต่อไป 
 Ikram et al. (2024) กล่าวว่า การฝังตัวในงานสามารถจำแนกออกเป็น 2 มิติหลัก ได้แก่ 
การฝังตัวในงานภายในองค์การ (On-the-job Embeddedness) และ การฝังตัวนอกงานหรือใน
ชุมชน (Off-the-job Embeddedness) โดยท้ังสองมิตินี้สามารถอธิบายผ่านองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
 1. การฝังตัวในงานภายในองค์การ (On-the-job Embeddedness) หมายถึง ความผูกพันท่ี
พนักงานมีต่อองค์การและงานท่ีปฏิบัติ เช่น ความเหมาะสมระหว่างพนักงานกับลักษณะงาน 
วัฒนธรรมองค์การ เป้าหมายขององค์การ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และทีมงาน 
รวมถึงส่ิงท่ีพนักงานอาจต้องสูญเสียหากลาออกจากองค์การ เช่น ตำแหน่งงาน รายได้ สวัสดิการ 
โอกาสความก้าวหน้า ความมั่นคง และความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 
 2. การฝังตัวนอกงานหรือในชุมชน (Off-the-job Embeddedness) หมายถึง ความผูกพันท่ี
พนักงานมีต่อชีวิตนอกองค์การหรือชุมชนท่ีตนอาศัยอยู่ เช่น ความเหมาะสมระหว่างพนักงานกับ
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ชุมชน ความสัมพันธ์กับครอบครัว เพื่อนบ้าน หรือเครือข่ายทางสังคม รวมถึงส่ิงท่ีต้องสูญเสียหากต้อง
ย้ายงานหรือย้ายถิ่นฐาน เช่น ความใกล้ชิดกับครอบครัว ความมั่นคงของท่ีอยู่อาศัย การศึกษาของ
บุตร หรือความสะดวกในการใช้ชีวิตประจำวัน  
 Dwiyanti et al. (2024) กล่าวว่า การฝังตัวในงานเป็นแนวคิดท่ีอธิบายปัจจัยท่ีทำให้
พนักงานยังคงทำงานอยู่กับองค์การ โดยเกิดจากความเช่ือมโยงระหว่างพนักงานกับงาน องค์การ และ
สภาพแวดล้อมรอบตัว ท้ังในด้านการทำงานและชีวิตนอกงาน องค์ประกอบสำคัญของการฝังตัวใน
งานสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. ความเหมาะสมกับองค์การ (Fit Organization) ความสอดคล้องระหว่างพนักงานกับ
องค์การ เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล เป้าหมายในอาชีพ แผนอนาคต วัฒนธรรมองค์การ และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน หากพนักงานรู้สึกว่างานและองค์การมีความเหมาะสมกับตนเอง จะทำ
ให้เกิดความรู้สึกผูกพันและต้องการทำงานอยู่กับองค์การต่อไป 
 2. ความเหมาะสมกับชุมชนหรือสภาพแวดล้อมรอบตัว (Fit Community) ความรู้สึกของ
พนักงานว่าสภาพแวดล้อมทางสังคม วัฒนธรรม ความสัมพันธ์ในชุมชน และวิถีชีวิตโดยรอบมีความ
เหมาะสมกับตนเอง องค์ประกอบนี้สะท้อนว่าการตัดสินใจอยู่หรือลาออกจากงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับงาน
เพียงอย่างเดียว แต่ยังเกี่ยวข้องกับครอบครัว ชุมชน และบริบทการใช้ชีวิตของพนักงานด้วย 
 3. ความเช่ือมโยงกับองค์การ (Link Organization) ความสัมพันธ์ท่ีพนักงานมีต่อบุคคลหรือ
กลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การ เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ทีมงาน และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
ความสัมพันธ์เหล่านี้ทำให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และส่งผลต่อความต้องการคงอยู่
หรือลาออกจากงาน 
 4. ความเช่ือมโยงกับชุมชน (Link Community) ความสัมพันธ์ของพนักงานกับบุคคลหรือ
กลุ่มภายนอกองค์การ เช่น ครอบครัว เพื่อน กลุ่มสังคม ชุมชน หรือหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีมีส่วนช่วย
สนับสนุนการดำเนินชีวิต การแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจของพนักงาน หากพนักงานมี
ความสัมพันธ์ทางสังคมท่ีมั่นคง ก็อาจทำให้มีแนวโน้มคงอยู่ในพื้นท่ีและงานเดิมมากขึ้น 
 5. การเสียสละท่ีเกี่ยวข้องกับงานและชุมชน (Sacrifice) หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานอาจต้อง
สูญเสียหากลาออกหรือเปล่ียนงาน เช่น รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ โอกาสก้าวหน้า 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความคุ้นเคยกับสถานท่ีทำงาน และความสัมพันธ์กับชุมชนรอบตัว ยิ่ง
พนักงานรับรู้ว่าส่ิงท่ีจะสูญเสียมีมาก ก็ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่กับองค์การ 
 6. ความเช่ือมั่นและความไว้วางใจในองค์การ การท่ีพนักงานมีความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย 
ความคาดหวัง และแนวทางการดำเนินงานขององค์การ รวมถึงมีความไว้วางใจต่อผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และระบบการบริหารงาน ความไว้วางใจดังกล่าวช่วยให้พนักงานรู้สึกมั่นคงและเต็มใจ
ทุ่มเทให้กับงาน 
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 7. การรับรู้บทบาทและการส่ือสารภายในองค์การ การท่ีพนักงานเข้าใจบทบาท หน้าท่ี และ
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน รวมถึงได้รับการส่ือสาร ข้อมูล และคำอธิบายจาก
องค์การอย่างต่อเนื่องและครบถ้วน ซึ่งช่วยลดความสับสนในการทำงาน และส่งเสริมให้พนักงานมี
ความผูกพันกับงานมากขึ้น 
 8. ความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และการจดจ่อกับงาน พลังและความเข้มแข็งทางจิตใจใน
การทำงาน ความเต็มใจท่ีจะพยายามทำงานให้สำเร็จ การมีส่วนร่วมกับงานอย่างจริงจัง และการมี
สมาธิจดจ่อกับงานจนรู้สึกเพลิดเพลิน องค์ประกอบนี้สะท้อนถึงความรู้สึกเชิงบวกของพนักงานท่ีมีต่อ
งาน และเป็นตัวชี้วัดสำคัญของการฝังตัวในงาน 
 De Silva & Buddhika (2025) กล่าวว่า องค์ประกอบของการฝังตัวในงาน สามารถสรุปได้ 
3 องค์ประกอบสำคัญ ดังนี้ 
 1. ความเช่ือมโยง (Links) ความสัมพันธ์หรือพันธะท่ีบุคลากรมีกับบุคคลอื่น ท้ังภายในและ
ภายนอกองค์การ เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ลูกน้อง ครอบครัว หรือชุมชน 
หากบุคลากรมีเครือข่ายความสัมพันธ์ที่ดี มีการช่วยเหลือกัน และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การหรือ
สังคมรอบตัว จะทำให้เกิดความผูกพันและไม่ต้องการออกจากงานได้ง่าย 
 2. ความเหมาะสมสอดคล้อง (Fit) ความเข้ากันได้ระหว่างบุคลากรกับงาน องค์การ และ
ชุมชน เช่น ความสอดคล้องของค่านิยม เป้าหมาย ความสามารถ ลักษณะงาน วัฒนธรรมองค์การ 
และรูปแบบการดำเนินชีวิต หากบุคลากรรู้สึกว่างานท่ีทำเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ
เป้าหมายของตน รวมท้ังองค์การมีค่านิยมท่ีสอดคล้องกับตนเอง ก็จะทำให้เกิดความรู้สึกอยากคงอยู่
กับองค์การมากข้ึน 
 3. การเสียสละ (Sacrifice) ส่ิงท่ีบุคลากรคาดว่าจะต้องสูญเสียหากตัดสินใจลาออกจากงาน 
เช่น รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ โอกาสก้าวหน้า ความสัมพันธ์ท่ีดีในท่ีทำงาน หรือ
สถานภาพทางสังคม หากบุคลากรมองว่าการลาออกจะทำให้สูญเสียส่ิงสำคัญหลายด้าน ก็จะเกิด
ความลังเลและมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป 
 นันทวรรณ คำนวน (2565) อธิบายว่า การฝังตัวในงานสามารถแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ
หลัก ได้แก่ ความลงตัว ความเช่ือมโยง และส่ิงท่ีต้องสละ โดยแต่ละองค์ประกอบมีผลต่อการตัดสินใจ
คงอยู่หรือลาออกจากองค์การของพนักงาน ดังนี้ 
 1. ความลงตัว (Fit) หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความเหมาะสมและเข้ากันได้กับ
องค์การ งาน และสภาพแวดล้อมโดยรอบ เช่น เป้าหมายในเส้นทางอาชีพ โอกาสในการก้าวหน้า 
ตารางการทำงานท่ีเหมาะสม ความยืดหยุ่นในการทำงาน และโอกาสในการใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการปฏิบัติงาน หากพนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสอดคล้องกับองค์การมากเท่าใด ก็จะ
ยิ่งเกิดความรู้สึกผูกติดกับงานและองค์การมากขึ้นเท่านั้น ดังนั้น องค์การจึงควรสร้างสภาพแวดล้อมท่ี
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เอื้อต่อความเหมาะสมระหว่างพนักงานกับงาน เช่น การมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถ การ
เปิดโอกาสให้เติบโตในสายอาชีพ และการจัดระบบการทำงานท่ีสอดคล้องกับชีวิตของพนักงาน 
 2. ความเช่ือมโยง (Links) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับบุคคลหรือกลุ่มต่าง ๆ 
ท้ังภายในและภายนอกองค์การ เช่น เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ทีมงาน ครอบครัว และชุมชน 
ความสัมพันธ์เหล่านี้ เป็นเสมือนแรงยึดโยงท่ีทำให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หาก
พนักงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน มีการทำงานร่วมกันอย่างราบรื่น และ
ได้รับการสนับสนุนจากคนรอบข้าง ย่อมทำให้การตัดสินใจลาออกเป็นเรื่องยากขึ้น องค์การจึงควร
ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม การส่ือสารท่ีดี และบรรยากาศการทำงานท่ีเป็นมิตร 
 3. ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานรับรู้ว่าจะต้องสูญเสียหากลาออกจากงาน 
ท้ังส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม เช่น รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงในงาน โอกาสในการเล่ือน
ตำแหน่ง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การยอมรับทางสังคม และความภาคภูมิใจในหน้าท่ีการงาน 
หากพนักงานเห็นว่าการลาออกจะทำให้สูญเสียส่ิงท่ีมีคุณค่า ย่อมทำให้เกิดความลังเลและมีแนวโน้ม
คงอยู่กับองค์การมากขึ้น ดังนั้น องค์การควรสร้างระบบค่าตอบแทน สวัสดิการ ความก้าวหน้า และ
การยอมรับท่ีชัดเจน เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าการคงอยู่กับองค์การมีคุณค่าและมั่นคง 
 นินท์ธัญ สุรัชช์ธนานนท์ และเกวลิน เศรษฐกร (2565) อธิบายว่า การฝังตัวในงาน
เปรียบเสมือนตาข่ายหรือใยแมงมุมท่ีเช่ือมโยงบุคลากรกับงาน องค์การ และส่ิงแวดล้อมรอบตัวไว้
ด้วยกัน ยิ่งบุคลากรมีความสัมพันธ์หรือพันธะกับองค์การและชุมชนมากเท่าใด ก็ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะคง
อยู่กับองค์การมากข้ึน โดยสามารถอธิบายเป็นรายองค์ประกอบได้ดังนี้ 
 1. ความลงตัว (Fit) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเหมาะสม เข้ากันได้ และรู้สึก
พอดีกับองค์การและสภาพแวดล้อมรอบตัว ความลงตัวนี้แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความลงตัวกับ
องค์การ และความลงตัวกับชุมชน ความลงตัวกับองค์การ เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล เป้าหมายในอาชีพ 
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และแผนอนาคตของบุคคลท่ีสอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การ ส่วนความ
ลงตัวกับชุมชน เช่น ความเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมท่ีอยู่อาศัย กิจกรรมในชุมชน ค่านิยมท้องถิ่น 
ศาสนา และวิถีชีวิตของชุมชน หากบุคคลรู้สึกว่าท้ังองค์การและชุมชนสอดคล้องกับตนเอง ย่อมทำให้
เกิดความรู้สึกมั่นคงและไม่ต้องการเปล่ียนแปลงงานหรือสถานท่ีอยู่อาศัย 
 2. ความเช่ือมโยง (Links) หมายถึง ความสัมพันธ์ท้ังท่ี เป็นทางการและไม่เป็นทางการ
ระหว่างบุคคลกับบุคคลอื่น องค์การ ชุมชน ครอบครัว และส่ิงแวดล้อมรอบตัว ความเช่ือมโยงกับ
องค์การ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ทีมงาน หรือการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององค์การ ส่วนความเช่ือมโยงกับชุมชน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับครอบครัว ญาติ 
เพื่อนบ้าน กลุ่มชุมชน หรือเครือข่ายทางสังคมในพื้นท่ี เมื่อบุคลากรมีความสัมพันธ์เหล่านี้มากขึ้น จะ
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ทำให้ เกิดความรู้ สึกผูกพันกับบริบทเดิม และลดความต้องการย้ายงานหรือ เป ล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อม 
 3. ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรรับรู้ว่าจะต้องสูญเสียหากออกจากงาน
หรือย้ายออกจากชุมชน ซึ่งอาจเป็นได้ท้ังส่ิงท่ีมีค่าทางวัตถุและส่ิงท่ีมีค่าทางจิตใจ เช่น รายได้ 
สวัสดิการ ความมั่นคง ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความยอมรับจากองค์การ ความสะดวกสบาย
ในชุมชน และการยอมรับนับถือจากคนรอบข้าง หากบุคลากรเห็นว่าการลาออกจะทำให้สูญเสียส่ิงท่ีมี
คุณค่าสูง ย่อมทำให้เกิดความลังเลในการลาออก และมีแนวโน้มคงอยู่กับองค์การมากข้ึน 
 ผาภูมิ ศรีทับทิม (2565) อธิบายว่า การฝังตัวในงานสามารถใช้ทำนายความต้ังใจลาออกของ
พนักงานได้ และเป็นตัวชี้วัดท่ีสะท้อนการคงอยู่ของพนักงานได้ดีกว่าการพิจารณาเพียงความพึงพอใจ
ในงานหรือความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากการฝังตัวในงานครอบคลุมปัจจัยหลายด้านท่ียึดโยง
พนักงานไว้กับองค์การ โดยมีองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ 
 1. ความเช่ือมโยง (Links) เป็นส่ิงท่ีเช่ือมพนักงานกับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ตัวงาน 
องค์การ สวัสดิการ ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมในการทำงาน หากพนักงานรับรู้ว่าตนเองมี
ความสัมพันธ์กับส่ิงต่าง ๆ ในองค์การมาก ย่อมทำให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมากขึ้น 
เช่น การมีเพื่อนร่วมงานท่ีไว้วางใจได้ การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน การมีทีมงานท่ีเข้มแข็ง 
หรือการมีบทบาทสำคัญในหน่วยงาน ส่ิงเหล่านี้ล้วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและไม่
ต้องการออกจากองค์การ 
 2. ความเหมาะสมลงตัว (Fit) การท่ีพนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความเข้ากันได้กับองค์การ ท้ัง
ด้านค่านิยม เป้าหมาย ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และลักษณะงาน หากพนักงานรู้สึกว่างานท่ีทำ
สอดคล้องกับความสามารถของตนเอง และองค์การมีวัฒนธรรมท่ีตรงกับทัศนคติหรือแนวคิดของตน 
ย่อมทำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและอยากทำงานต่อไปในระยะยาว ในทางกลับกัน หากพนักงานรู้สึก
ว่าตนเองไม่เหมาะสมกับองค์การ อาจทำให้เกิดความรู้สึกแปลกแยกและมีแนวโน้มมองหาองค์การ
ใหม่ท่ีเหมาะสมกว่า 
 3. การสูญเสียหรือส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) การรับรู้ถึงผลประโยชน์หรือส่ิงมีค่าท่ีพนักงาน
จะต้องสูญเสียหากลาออกจากงาน เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
โอกาสความก้าวหน้า สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความมั่นคงในอาชีพ ยิ่งพนักงานเห็นว่าส่ิง
เหล่านี้มีคุณค่าสูงมากเท่าใด ก็ยิ่งทำให้การตัดสินใจลาออกทำได้ยากมากขึ้น ในทางกลับกัน หาก
พนักงานมีความเช่ือมโยงและความลงตัวกับองค์การน้อย การสูญเสียท่ีรับรู้อาจน้อยลง ส่งผลให้
พนักงานมีแนวโน้มลาออกได้ง่ายข้ึน 
 พิมลนาฎ สีวันนา (2566) อธิบายว่า ทฤษฎีการฝังตัวในงานมีพื้นฐานมาจากแนวคิดของ 
Lewin (1951) ซึ่งมองว่าชีวิตของบุคคลประกอบด้วยองค์ประกอบหลายส่วนท่ีเช่ือมโยงกัน ท้ังด้าน
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ความสัมพันธ์ ส่ิงแวดล้อม และลักษณะเฉพาะของบุคคล ดังนั้น การฝังตัวในงานจึงเป็นการพิจารณา
ความสัมพันธ์ของบุคคลกับงาน องค์การ และชุมชน โดยประกอบด้วย 3 ตัวแปรหลัก ได้แก่ ความลง
ตัว ความเช่ือมโยง และส่ิงท่ีต้องสละ ดังนี้ 
 1. ความลงตัว (Fit) ความเข้ากันได้และความพอดีของพนักงานกับงาน องค์การ และ
ส่ิงแวดล้อมรอบตัว เช่น ค่านิยมส่วนบุคคล เป้าหมายในชีวิต วัฒนธรรมองค์การ ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถท่ีสอดคล้องกับงาน โดยแบ่งเป็นความลงตัวกับองค์การและความลงตัวกับชุมชน ความ
ลงตัวกับองค์การสะท้อนจากความรู้สึกของพนักงานว่าตนเองมีความเหมาะสมกับงานและวัฒนธรรม
ขององค์การ ส่วนความลงตัวกับชุมชนสะท้อนจากความรู้สึกว่าชุมชน สถานท่ีพักอาศัย ความ
ปลอดภัย และบรรยากาศโดยรอบสอดคล้องกับวิถีชีวิตของตนเอง เมื่อพนักงานมีความลงตัวท้ังสอง
ด้าน จะช่วยเพิ่มโอกาสในการคงอยู่กับองค์การ 
 2. ความเช่ือมโยง (Links) ระดับความสัมพันธ์ท้ังท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการระหว่าง
พนักงานกับบุคคลอื่น โดยครอบคลุมท้ังความสัมพันธ์ภายในองค์การและภายนอกองค์การ ความ
เช่ือมโยงกับองค์การ เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน คณะทำงาน หรือการเป็น
สมาชิกกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ ส่วนความเช่ือมโยงกับชุมชน เช่น ความสัมพันธ์กับครอบครัว ญาติ 
เพื่อนบ้าน และกลุ่มสังคมในชุมชน ความเช่ือมโยงเหล่านี้ทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การและสังคมรอบตัว จึงทำให้การลาออกจากงานหรือย้ายถิ่นฐานเป็นเรื่องท่ีต้องพิจารณา
อย่างรอบคอบ 
 3. ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) ส่ิงท่ีพนักงานต้องสูญเสียเมื่อตัดสินใจลาออกจากงาน ซึ่งอาจ
เป็นส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน สวัสดิการ บำเหน็จ บำนาญ และความมั่นคงในงาน หรือส่ิงท่ีเป็น
นามธรรม เช่น มิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน ความภาคภูมิใจในงาน การยอมรับจากสังคม และความ
สะดวกสบายจากชุมชนท่ีอยู่อาศัย หากพนักงานรับรู้ว่าการลาออกทำให้ต้องสูญเสียส่ิงท่ีมีคุณค่า
จำนวนมาก ย่อมทำให้เกิดแรงยึดเหนี่ยวที่ทำให้พนักงานยังคงอยู่กับองค์การต่อไป 
 ปาลดา ไชยชนะ (2567) อธิบายว่า ปัจจัยของการฝังตัวในงานแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ
หลัก ได้แก่ ความลงตัว พันธะหรือความเช่ือมโยง และส่ิงท่ีต้องสละ โดยแต่ละองค์ประกอบสามารถ
จำแนกได้ท้ังในมิติขององค์การและมิติของชุมชน ดังนี้ 
 1. ความลงตัว (Fit) ความเข้ากันได้และความพอดีของพนักงานกับองค์การและชุมชน ความ
ลงตัวกับองค์การ ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายในอาชีพของพนักงานกับเป้าหมายของ
องค์การ ตารางเวลาการทำงาน ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และความสอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ ส่วนความลงตัวกับชุมชน ได้แก่ ส่ิงแวดล้อม บรรยากาศ สภาพอากาศ สถานท่ีพักอาศัย 
ความเช่ือทางศาสนา และมุมมองทางสังคมท่ีเข้ากันได้กับทัศนคติส่วนบุคคล เมื่อพนักงานรู้สึกว่า
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ตนเองมีความเหมาะสมท้ังกับองค์การและชุมชน จะช่วยให้เกิดความมั่นคงทางจิตใจและลดแนวโน้ม
ในการลาออก 
 2. พันธะหรือความเช่ือมโยง (Links) ความสัมพันธ์ของพนักงานกับบุคคลอื่นท้ังภายใน
องค์การและภายนอกองค์การ พันธะกับองค์การ เช่น ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน การ
เป็นสมาชิกคณะทำงาน หรือการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ ส่วนพันธะกับชุมชน เช่น 
ความสัมพันธ์กับครอบครัว ญาติ มิตรสหาย กลุ่มชุมชน หรือกลุ่มสังคมต่าง ๆ ความสัมพันธ์เหล่านี้
เป็นแรงยึดเหนี่ยวท่ีทำให้พนักงานรู้สึกว่าการลาออกหรือย้ายงานอาจส่งผลกระทบต่อเครือข่ายทาง
สังคมท่ีตนมีอยู่ 
 3. ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) ส่ิงท่ีพนักงานต้องสูญเสียหากลาออกจากงาน โดยแบ่งเป็นส่ิงท่ี
ต้องสละกับองค์การและส่ิงท่ีต้องสละกับชุมชน ส่ิงท่ีต้องสละกับองค์การ ได้แก่ สวัสดิการ บำเหน็จ 
บำนาญ ผลตอบแทน ความมั่นคงในงาน โอกาสเล่ือนตำแหน่ง มิตรภาพกับเพื่อนร่วมงาน และการ
ยอมรับจากสังคมในฐานะสมาชิกขององค์การ ส่วนส่ิงท่ีต้องสละกับชุมชน ได้แก่ การเป็นสมาชิกของ
กลุ่มต่าง ๆ ในชุมชน ความสะดวกสบายจากส่ิงอำนวยความสะดวกในพื้นท่ี ความสัมพันธ์กับคนใน
ชุมชน และความเคารพนับถือจากผู้คนรอบตัว หากพนักงานรับรู้ว่าส่ิงเหล่านี้มีคุณค่าสูง ย่อมทำให้มี
แนวโน้มคงอยู่กับงานและองค์การมากข้ึน 
 สาม ารถสรุป ไ ด้ ว่ า  ใ ช้ อ ง ค์ ป ระก อบ ของ  Mitchell et al. (2001) ป ระก อบ ด้ วย  
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
 1. ความเหมาะสมหรือความสอดคล้อง (Fit) คือ ความเข้ากันได้และความพอดีของพนักงาน
กับองค์การและชุมชน ความลงตัวกับองค์การ ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายในอาชีพของ
พนักงานกับเป้าหมายขององค์การ 
 2. ความเช่ือมโยงหรือสายสัมพันธ์ (Links) คือ ความสัมพันธ์ของพนักงานกับบุคคลอื่นท้ัง
ภายในองค์การและภายนอกองค์การ พันธะกับองค์การ 
 3. ส่ิงท่ีต้องสูญเสียหากออกจากงาน (Sacrifice) คือ ส่ิงท่ีพนักงานต้องสูญเสียหากลาออก
จากงาน โดยแบ่งเป็นส่ิงท่ีต้องสละกับองค์การและส่ิงท่ีต้องสละกับชุมชน ส่ิงท่ีต้องสละกับองค์การ 
 
 2.2.3 ความสำคัญของการฝังตัวในงาน 
 การฝังตัวในงาน" (Job Embeddedness) ถูกพัฒนาขึ้นโดย Mitchell และคณะ (2001) 
เพื่อใช้อธิบายเหตุผลท่ีว่า "ทำไมพนักงานจึงเลือกท่ีจะอยู่กับองค์การ" แทนท่ีจะมุ่งหาสาเหตุท่ีทำให้
พนักงานลาออกแบบทฤษฎีจิตวิทยาในอดีต 
 การวิจัยพบว่าการฝังตัวในงานเป็นตัวทำนาย (Predictor) การคงอยู่ของพนักงานท่ีแม่นยำ
กว่าการวัดความพึงพอใจในงานเพียงอย่างเดียวและกำลังพลท่ีฝังตัวอยู่ในงานมักมีความเข้าใจใน
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ระบบงาน โครงสร้าง และเครือข่ายการทำงานอย่างลึกซึ้ง ทำให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีหลัก  
(Task Performance) ได้อย่างถูกต้อง แม่นยำ และรวดเร็ว ความรู้สึกมั่นคงและการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ จะเป็นแรงจูงใจให้กำลังพลต้ังใจทำงานและมีความพยายามในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ อย่าง
เต็มศักยภาพเพื่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
 2.2.4 ปัจจัยเก่ียวกับการฝังตัวในงาน 
 จาการทบทวนวรรณกรรม ณัฐพิชฌาย์ ศุภกานต์สิริและชัยยุทธ กลีบบัว(2565) ให้ปัจจัย
เกี่ยวกับการฝังตัวในงานไว้ 2 ปัจจัย 1)การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 2) ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว 

Mitchell et al. (2001) ปัจจัยท่ีทำให้พนักงานทำงานให้กับองค์การต่อไป ประกอบด้วย 2 
ปัจจัยหลัก ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านองค์กรหรือด้านท่ีเกี่ยวกับตัวงานเอง (Organization หรือ On-the-Job) 
2. ปัจจัยด้านชุมชนหรือด้านท่ีนอกเหนืองาน (Community หรือ Off-the-Job) 

2.2.5 การวัดการฝังตัวในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแบบวัดการฝังตัวในงาน พบว่า เครื่องมือท่ีใช้วัดการฝัง
ตัวในงานส่วนใหญ่พัฒนาขึ้นบนพื้นฐานแนวคิดของ Mitchell et al. (2001) ซึ่งอธิบายการฝังตัวใน
งานผ่านองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ ความลงตัว (Fit) ความสัมพันธ์เช่ือมโยง (Links) และการ
เสียสละ (Sacrifice) โดยแบบวัดด้ังเดิมของ Mitchell et al. (2001) มีจำนวน 42 ข้อคำถาม 
ครอบคลุมท้ังมิติท่ีเกี่ยวข้องกับองค์การและมิติท่ีเกี่ยวข้องกับชุมชน ลักษณะข้อคำถามมีท้ังแบบมาตร
ประมาณค่า แบบตอบใช่หรือไม่ใช่ และแบบเติมคำตอบ เพื่อสะท้อนระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับงาน องค์การ และสภาพแวดล้อมรอบตัวอย่างรอบด้าน ต่อมานักวิชาการหลายท่านได้นำ
แนวคิดดังกล่าวไปปรับใช้และพัฒนาเครื่องมือให้เหมาะสมกับบริบทการศึกษา กลุ่มตัวอย่าง และ
ลักษณะองค์การท่ีแตกต่างกัน เช่น Allen (2006) ได้นำแนวคิดของ Mitchell et al. (2001) ร่วมกับ 
Lee et al. (2004) ไปใช้ศึกษาในกลุ่มพนักงานใหม่ของสถาบันการเงิน ขณะท่ี Mallol, Holtom, 
and Lee (2007) ได้พัฒนาแบบวัดการฝังตัวในงานเพื่อศึกษาพนักงานธนาคารท่ีมีพื้นหลังทาง
วัฒนธรรมหลากหลาย ส่วน Dyk (2011) ได้นำแนวคิดเดียวกันไปใช้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
การคงอยู่ในงานกับการฝังตัวในงานในบริษัทเอกชน โดยเครื่องมือท่ีใช้ยังคงยึดองค์ประกอบหลักด้าน
ความลงตัว ความสัมพันธ์เช่ือมโยง และการเสียสละเป็นแกนสำคัญ  
 โดยภาพรวม แบบวัดการฝังตัวในงานมีพัฒนาการอย่างต่อเนื่องจากแบบวัดด้ังเดิมท่ีมี
รายละเอียดค่อนข้างมาก ไปสู่แบบวัดท่ีมีจำนวนข้อคำถามกระชับขึ้น แต่ยังคงรักษาองค์ประกอบ
สำคัญของแนวคิด ได้แก่ ความลงตัว ความสัมพันธ์เช่ือมโยง และการเสียสละ แบบวัดเหล่านี้ส่วนใหญ่
ใช้มาตรประมาณค่าแบบ Likert ต้ังแต่ 5–7 ระดับ และมีค่าความเช่ือมั่นอยู่ในระดับท่ีเหมาะสมถึงสูง 
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แสดงให้เห็นว่าเครื่องมือดังกล่าวสามารถนำไปใช้วัดระดับการฝังตัวในงานได้อย่างน่าเช่ือถือ ท้ังใน
บริบทองค์การภาครัฐ ภาคเอกชน สถาบันการเงิน รัฐวิสาหกิจ และกลุ่มแรงงานท่ีมีบริบททาง
วัฒนธรรมแตกต่างกัน 
 
2.3 เอกสารที่เกี่ยวกับวินัยในการทำงาน (Work Discipline) 
 2.3.1 ความหมายของวินัยในการทำงาน 
 Susbiyantoro et al. (2022) กล่าว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง ความตระหนัก ความเต็ม
ใจ และความพร้อมของบุคคลในการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และบรรทัดฐานทางสังคมท่ี
องค์การกำหนดไว้ โดยเป็นเครื่องมือท่ีผู้บังคับบัญชาหรือผู้นำใช้ในการส่ือสารกับพนักงาน เพื่อให้
พนักงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับแนวทางการทำงานท่ีกำหนด วินัยในการทำงานจึงมิได้
หมายถึงการควบคุมหรือการลงโทษเพียงอย่างเดียว แต่ยังเป็นกระบวนการอบรมและส่งเสริมให้
บุคคลมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม มีความรับผิดชอบ เคารพกฎเกณฑ์ และสามารถทำงานร่วมกับผู้อื่นได้
อย่างเป็นระเบียบ ท้ังนี้ วินัยถือเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้องค์การสามารถดำเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
 Junaedi & Digdowiseiso (2023) กล่าวว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง ความพยายามของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง มีความรับผิดชอบ และปฏิบัติตามระเบียบ ข้อบังคับ หรือคำส่ัง
ขององค์การ ท้ังท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร โดยแสดงออกผ่านพฤติกรรมการ
ทำงาน เช่น การตรงต่อเวลา การปฏิบัติตามคำส่ัง การทำงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย และการ
รักษามาตรฐานการทำงานอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้ วินัยในการทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เนื่องจากช่วยลดความประมาท ความไม่เป็นระเบียบ ความ
บกพร่อง และความสูญเปล่าท่ีอาจเกิดขึ้นในกระบวนการทำงาน 
 Pasulu et al. (2023) กล่าวว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง ทัศนคติ พฤติกรรม และการ
กระทำของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการควบคุมตนเอง ความเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานขององค์การ ท้ังท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรและไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 
โดยบุคคลท่ีมีวินัยจะมีความเคารพ เช่ือฟัง ปฏิบัติตามคำส่ังและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่าง
เหมาะสม รวมท้ังยอมรับผลหรือบทลงโทษหากกระทำผิดหรือละเมิดอำนาจหน้าท่ีของตน วินัยในการ
ทำงานจึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยให้องค์การเกิดความเป็นระเบียบ ลดความผิดพลาด และสนับสนุนให้
การดำเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ 
 Rivaldo & Nabella (2023) กล่าวว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง สภาวะของความเป็น
ระเบียบในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งแสดงออกผ่านทัศนคติและพฤติกรรมของการเคารพ เช่ือฟัง 
และปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ นโยบาย และมาตรฐานขององค์การ ท้ังท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร
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และไม่เป็นลายลักษณ์อักษร โดยบุคลากรท่ีมีวินัยจะมีความสามารถและความเต็มใจในการปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์ท่ีกำหนด รวมถึงไม่หลีกเล่ียงการยอมรับบทลงโทษหากกระทำผิดหรือละเมิดอำนาจหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้ วินัยในการทำงานยังถือเป็นเครื่องมือทางการบริหารและเป็นส่วนหนึ่ง
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีช่วยพัฒนาความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของพนักงานให้สามารถ
ทำงานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างสร้างสรรค์ และส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
และองค์การโดยรวม 
 Syarifuddin (2023) กล่าวว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขั้นตอนการทำงาน และมาตรฐานท่ีองค์การกำหนดไว้ในระหว่างการปฏิบัติ
หน้าท่ี โดยวินัยไม่ได้หมายถึงเพียงการเช่ือฟังหรือการปฏิบัติตามข้อบังคับเท่านั้น แต่ยังสะท้อนถึง
ความรับผิดชอบ จริยธรรมในการทำงาน ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน และความมุ่งมั่นของ
พนักงานในการสร้างวัฒนธรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ พนักงานท่ีมีวินัยในการทำงานสูงมัก
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ลดปัญหาการขาดงาน และมีส่วนช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ได้อย่างมีประสิทธิผล 
 Pisriwati et al. (2024) กล่าวว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในการ
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ขั้นตอนการทำงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน และบรรทัดฐานท่ีองค์การ
กำหนดไว้ โดยวินัยเป็นเครื่องมือทางการบริหารท่ีผู้บริหารใช้ในการปรับเปล่ียนหรือกำกับพฤติกรรม
ของพนักงานให้เป็นไปตามแนวทางท่ีองค์การต้องการ ท้ังนี้ วินัยในการทำงานมีความเกี่ยวข้อง
โดยตรงกับประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ผลิตภาพ และคุณภาพของงาน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีวินัยจะ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ ลดความผิดพลาด และช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 สามารถสรุปได้ว่า วินัยในการทำงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือเจตคติของบุคคลากรท่ีมีความ
ตระหนักและเต็มใจท่ีจะประพฤติปฏิบัติตามต่อกฏระเบียบท้ังหมด และบรรทัดฐานขององค์การ 
 2.3.2 ความสำคัญของวินัยในการทำงาน 
 วินัยในการทำงาน (Work Discipline) มีความสำคัญอย่างยิ่งในฐานะเสาหลักท่ีค้ำจุนและ
ขับเคล่ือนให้องค์กรสามารถดำเนินภารกิจไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะใน
หน่วยงานท่ีต้องการความแม่นยำและมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน วินัยไม่ได้หมายถึง
เพียงแค่การปฏิบัติตามคำส่ังหรือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดจากการถูกบังคับเท่านั้น แต่ยังครอบคลุม
ลึกไปถึงการมีวินัยในตนเอง (Self-Control) ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความตรงต่อเวลา และการยึด
มั่นในระเบียบปฏิบัติประจำ (SOPs) ด้วยความเต็มใจ ซึ่งส่ิงเหล่านี้เปรียบเสมือนเครื่องมือควบคุม
ทิศทางพฤติกรรมท่ีช่วยลดความประมาทเลินเล่อ ป้องกันความผิดพลาด และลดความสูญเสียท่ีอาจ
ส่งผลกระทบต่อภารกิจและความมั่นคงของส่วนรวม นอกจากนี้ การท่ีกำลังพลหรือบุคลากรใน
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หน่วยงานมีวินัยท่ีเข้มแข็ง ยังเป็นการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีแข็งแกร่ง ส่งเสริมให้เกิดความไว้วางใจ
ในการทำงานร่วมกันเป็นทีม และท่ีสำคัญท่ีสุด วินัยในการทำงานยังถือเป็นตัวแปรเชิงพฤติกรรมท่ี
สำคัญในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ได้อย่างแม่นยำ เพราะเมื่อบุคคลมี
กรอบการทำงานท่ีชัดเจนและมีความมุ่งมั่นท่ีจะรักษามาตรฐานของวิชาชีพตนเอง ย่อมส่งผลให้
ผลผลิตของงานมีคุณภาพ มีความเสถียร และพร้อมท่ีจะเป็นฟันเฟืองสำคัญในการผลักดันให้
หน่วยงานบรรลุวิสัยทัศน์สูงสุดท่ีต้ังไว้ได้อย่างยั่งยืน 
 2.3.3 การวัดวินัยในการทำงาน 
 การวัดวินัยในการทำงานเป็นเครื่องมือท่ีใช้ประเมินพฤติกรรมของบุคลากรเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐานการทำงานขององค์การ รวมถึงการควบคุมตนเอง ความ
รับผิดชอบ ความตรงต่อเวลา และการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การ 
การวัดวินัยในการทำงานจึงมีความสำคัญต่อการประเมินพฤติกรรมการทำงาน การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และการกำหนดแนวทางส่งเสริมพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในองค์การ (Rivai, 2015; Hasibuan, 
2019) 
 สำนักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ (2540) ได้เสนอแนวคิดในการสร้างวินัยไว้ 5 
ประการ ดังนี้ 
 1. การทำให้ เกิดพฤติกรรมเคยชิน เป็นการเริ่มต้นส่งเสริมวินัยจากเรื่องพื้นฐานใน
ชีวิตประจำวัน เช่น การควบคุมตนเองทางกาย วาจา และใจ การรักความจริง การไม่พูดเท็จ การ
พึ่งพาตนเอง การรับผิดชอบต่อกิจวัตรประจำวัน การจัดเก็บส่ิงของให้เป็นระเบียบ การรักษาส่ิงของ
ของตนเองและผู้อื่น รวมถึงการมีระเบียบและตรงต่อเวลา โดยให้บุคคลเห็นคุณค่าและปฏิบัติ
พฤติกรรมท่ีดีอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นความเคยชิน 
 2. การใช้วัฒนธรรมในสังคม เป็นการส่งเสริมให้บุคคลปฏิบัติตามข้อตกลงและกติกาทาง
สังคมได้อย่างถูกต้อง สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเอง รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และเคารพ
สิทธิและหน้าท่ีของกันและกัน ซึ่งเป็นแนวทางท่ีช่วยให้การสร้างวินัยสอดคล้องกับการดำรงชีวิต
ร่วมกับผู้อื่นในสังคม 
 3. การใช้องค์รวม เป็นการพัฒนาวินัยโดยเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างจิตใจ พฤติกรรม 
และสติปัญญา กล่าวคือ บุคคลควรมีความเข้าใจในความสำคัญของส่ิงท่ีจะกระทำ มีความพึงพอใจ 
และยอมรับในส่ิงท่ีจะกระทำ จึงจะนำไปสู่ความพร้อมในการปฏิบัติอย่างมีวินัย 
 4. การใช้แรงหนุนสภาพจิต เป็นการส่งเสริมให้บุคคลมีความมุ่งมั่น มีเป้าหมาย หรือมี
อุดมการณ์ในการปฏิบัติตน และพยายามดำเนินการให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ โดยอาจอาศัยความ
ภาคภูมิใจในผลของการปฏิบัติเป็นแรงเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีวินัยอย่างต่อเนื่อง 
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 5. การใช้กฎเกณฑ์บังคับ เป็นวิธีการควบคุมพฤติกรรมให้เกิดวินัยในช่วงระยะเวลาหนึ่ง 
อย่างไรก็ตาม หากบุคคลปฏิบัติตามเพียงเพราะมีการควบคุมจากภายนอก เมื่อไม่มีผู้ควบคุม วินัย
ดังกล่าวอาจลดลงหรือหายไป ดังนั้น การใช้กฎเกณฑ์ควรดำเนินควบคู่กับการปลูกฝังวินัยจากภายใน 
 จากแนวคิดดังกล่าวสามารถเช่ือมโยงได้ว่า การวัดวินัยในการทำงานควรพิจารณาท้ัง
พฤติกรรมภายนอกท่ีสามารถสังเกตได้ และคุณลักษณะภายในท่ีสะท้อนถึงการควบคุมตนเองของ
บุคลากร นักวิชาการได้พัฒนาแบบวัดวินัยในการทำงานโดยอาศัยแนวคิดท่ีแตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่มี
องค์ประกอบท่ีสอดคล้องกัน โดยมุ่งวัดพฤติกรรมท่ีสะท้อนการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ความตรงต่อเวลา การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างเหมาะสม และการ
รักษามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 Rivai (2015) เสนอว่า การประเมินวินัยในการทำงานควรครอบคลุมพฤติกรรมการปฏิบัติ
ตามข้อบังคับขององค์การ การปฏิบัติตามคำส่ังของผู้บังคับบัญชา การตรงต่อเวลา การปฏิบัติงานตาม
มาตรฐาน และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ขณะท่ี Hasibuan (2019) เห็นว่า วินัยในการทำงาน
สามารถประเมินได้จากการเคารพกฎระเบียบ ความสม่ำเสมอในการปฏิบัติงาน การรักษาเวลา  
การปฏิบัติตามคำส่ัง และการแสดงความรับผิดชอบต่อองค์การ ในการวิจัยด้านพฤติกรรมองค์การ 
แบบวัดวินัยในการทำงานนิยมใช้แบบสอบถามมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ต 5 ระดับ ต้ังแต่ 1 
หมายถึง น้อยท่ีสุด ถึง 5 หมายถึง มากท่ีสุด เพื่อให้ผู้ตอบประเมินระดับการปฏิบัติของตนเองหรือการ
รับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมวินัยในการทำงาน เนื่องจากสามารถสะท้อนระดับความคิดเห็นหรือความถ่ีของ
พฤติกรรมได้อย่างชัดเจน และเหมาะสมต่อการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ (Likert, 1932; DeVellis, 
2017) 
 ข้อคำถามของแบบวัดวินัยในการทำงานโดยท่ัวไปมักครอบคลุมประเด็นสำคัญ ได้แก่ การมา
ปฏิบัติงานตรงเวลา การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และข้อบังคับขององค์การ การปฏิบัติตามคำส่ังหรือ
แนวทางของผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีกำหนด การรับผิดชอบต่อหน้าท่ี การใช้
ทรัพย์สินของทางราชการหรือองค์การอย่างเหมาะสม และการรักษาจรรยาบรรณในการทำงาน ซึ่ง
พฤติกรรมดังกล่าวสะท้อนระดับวินัยในการทำงานของบุคลากรได้อย่างครอบคลุม (Rivai, 2015; 
Hasibuan, 2019) นอกจากนี้ แบบวัดวินัยในการทำงานท่ีนำมาใช้ในการวิจัยควรผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือ โดยพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ และตรวจสอบความเช่ือมั่น
ของเครื่องมือด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ซึ่งโดยท่ัวไปควรมีค่าไม่น้อยกว่า .70 จึงถือว่า
มีความเช่ือมั่นเพียงพอสำหรับการนำไปใช้ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Cronbach, 1951; Hair et 
al., 2022) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปได้ว่า แบบวัดวินัยในการทำงานควรครอบคลุมท้ัง
ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ความตรงต่อเวลา การปฏิบัติตามมาตรฐาน
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การทำงาน การใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างเหมาะสม และการควบคุมตนเองในการปฏิบัติหน้าท่ี 
องค์ประกอบเหล่านี้เป็นตัวช้ีวัดสำคัญท่ีสะท้อนระดับวินัยของบุคลากร และสามารถนำไปใช้ประเมิน
พฤติกรรมการทำงานได้อย่างเหมาะสมท้ังในบริบทของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
 
2.4 วิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ผาภูมิ ศรีทับทิม (2565) ได้ศึกษาเรื่อง การปรับตัวในการทำงาน สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน และค่าตอบแทนท่ีได้รับท่ีส่งผลต่อการฝังตรึงในงานของพนักงานเจเนอเรชันซีในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปรับตัวในการทำงาน สมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน และค่าตอบแทนในการทำงานกับการฝังตรึงในงานของพนักงานเอกชน
กลุ่มเจเนอเรชันซีในเขตกรุงเทพมหานคร รวมท้ังศึกษาความสามารถของตัวแปรดังกล่าวในการ
ร่วมกันทำนายการฝังตรึงในงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานเพศชายและเพศหญิงท่ีเกิด
ระหว่าง พ.ศ. 2538–2545 และทำงานอยู่ในองค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีอายุงานไม่
น้อยกว่า 1 เดือน จำนวน 225 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามออนไลน์
แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล แบบสอบถามการฝัง
ตรึงในงาน แบบสอบถามการปรับตัวในการทำงาน แบบสอบถามสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
และแบบสอบถามค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการทำงาน ผลการวิจัยพบว่า การปรับตัวในการทำงาน 
สมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และค่าตอบแทนในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับการฝังตรึงในงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี้ ยังพบว่าการปรับตัวในการทำงานและค่าตอบแทน
ในการทำงานสามารถร่วมกันทำนายการฝังตรึงในงานของพนักงานเจเนอเรชันซีได้ร้อยละ 52.70 
 นินท์ธัญ สุรัชช์ธนานนท์ และเกวลิน เศรษฐกร (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยการฝังตรึงในงาน
ท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับกรมสรรพากร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ของปัจจัยการฝังตรึงในงานท่ีมีต่อความต้ังใจคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร การศึกษานี้เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  บุคลากร
กรมสรรพากร จำนวน 410 คน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง
อนุมาน ผลการศึกษาพบว่า เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการเดินทาง
จากท่ีพักมายังท่ีทำงานไม่ส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน ขณะท่ีภูมิลำเนา อายุ สถานภาพ ตำแหน่งงาน 
หน่วยงานท่ีสังกัด และจำนวนสมาชิกในครอบครัวท่ีต้องอุปการะส่งผลต่อการฝังตรึงในงาน 
นอกจากนี้ ลักษณะทางประชากรศาสตร์ไม่ส่งผลต่อการคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร อย่างไรก็
ตาม ปัจจัยการฝังตรึงในงานท้ังด้านองค์การและด้านชุมชนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของ
บุคลากรกรมสรรพากรในระดับสูงถึงสูงมาก โดยปัจจัยด้านองค์การมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่สูงกว่า
ปัจจัยด้านชุมชน สำหรับปัจจัยการฝังตรึงในงานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของบุคลากร ได้แก่ 
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ปัจจัยด้านส่ิงท่ีต้องสละและปัจจัยด้านความลงตัว ส่วนปัจจัยด้านความเช่ือมโยงไม่พบว่ามีอิทธิพลต่อ
การคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากร 
 พิมลนาฎ สีวันนา (2566) ได้ศึกษาเรื่อง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การท่ีพยากรณ์การฝังตรึงในงานของพนักงานอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาล โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการฝังตรึงในงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งานกับการฝังตรึงในงาน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการฝังตรึง
ในงาน และพยากรณ์การฝังตรึงในงานด้วยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานอุตสาหกรรมอ้อยและน้ำตาล จำนวน 480 คน ใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วนของแต่ละองค์การ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามรายข้อสูง
กว่า 0.30 และมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามการฝังตรึงในงาน ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เท่ากับ .962 , .968 และ 
.986 ตามลำดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 
การฝังตรึงในงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก อีกท้ังความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝังตรึงในงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 นอกจากนี้ 
ตัวแปรท่ีมีอำนาจในการพยากรณ์การฝังตรึงในงานมีจำนวน 7 ตัวแปร ได้แก่ ด้านความสามารถของ
บุคคลกับความต้องการของงาน ด้านจิตวิทยาทางสังคม ด้านความมั่นคงในการทำงาน ด้านความ
ต้องการภายในของบุคคลกับลักษณะของงาน ด้านความรู้ในงานและโอกาสก้าวหน้า ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ และด้านการปฏิบัติงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์การฝังตรึงในงานของพนักงานได้
ร้อยละ 79.70 
 ปาลดา ไชยชนะ (2567) ได้ศึกษาเรื่อง ความฝังตรึงในงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัดลำปาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความฝังตรึงในงานของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัดลำปาง การศึกษานี้ใช้แนวคิด
ความฝังตรึงในงาน ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยด้านองค์การและด้านชุมชน รวม 6 ปัจจัย ได้แก่ 1) ความ
ลงตัวกับองค์การ 2) ความลงตัวกับชุมชน 3) พันธะกับองค์การ 4) พันธะกับชุมชน 5) ส่ิงท่ีต้องสละ
หากลาออกจากองค์การ และ 6) ส่ิงท่ีต้องสละหากออกจากชุมชน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัดลำปาง สังกัดหน่วยงานผู้ช่วยผู้ว่าการเหมือง
แม่เมาะ จำนวน 294 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
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พรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุระหว่าง 31–35 ปี สังกัดฝ่ายการผลิตเหมืองแม่เมาะ มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6–10 ปี 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน ไม่รวมค่าล่วงเวลา อยู่ระหว่าง 
15,000–30,000 บาท และมีภูมิลำเนาอยู่ในจังหวัดลำปาง ด้านความพึงพอใจต่อสวัสดิการขั้นพื้นฐาน 
5 ด้าน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูง ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านนันทนาการ 
ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านเศรษฐกิจ ส่วนด้านการศึกษาอยู่ในระดับมาก สำหรับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึงในงานท้ัง 6 ด้าน พบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยเรียงลำดับจาก
ค่าเฉล่ียสูงไปต่ำ ได้แก่ ด้านความลงตัวกับชุมชน ด้านส่ิงท่ีต้องสละหากลาออกจากองค์การ ด้านความ
ลงตัวกับองค์การ ด้านพันธะกับองค์การ ด้านส่ิงท่ีต้องสละหากออกจากชุมชน และด้านพันธะกับ
ชุมชน ท้ังนี้ ปัจจัยย่อยท่ีผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุด คือ การอยู่ในองค์การนี้ทำให้รู้สึกว่า
ชีวิตมีความมั่นคง 
 ปาลดา ไชยชนะ และวรรณัย สายประเสริฐ (2568) ได้ศึกษาเรื่อง ความฝังตรึงในงานของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัดลำปาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาความฝังตรึงในงานของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัด
ลำปาง การศึกษานี้ใช้แนวคิดความฝังตรึงในงาน ซึ่งจำแนกปัจจัยออกเป็นด้านองค์การและด้านชุมชน 
รวม 6 ปัจจัย ได้แก่ ความลงตัวกับองค์การ ความลงตัวกับชุมชน พันธะกับองค์การ พันธะกับชุมชน 
ส่ิงท่ีต้องสละหากลาออกจากองค์การ และส่ิงท่ีต้องสละหากออกจากชุมชน กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เหมืองแม่เมาะ จังหวัดลำปาง สังกัดหน่วยงานผู้ช่วยผู้ว่า
การเหมืองแม่เมาะ จำนวน 294 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม และ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 31–35 ปี สังกัดฝ่ายการผลิตเหมืองแม่เมาะ 
มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 6–10 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ไม่รวมค่าล่วงเวลา อยู่ระหว่าง 15,000–30,000 บาท และมีภูมิลำเนาอยู่ในจังหวัดลำปาง ด้านความ
พึงพอใจต่อสวัสดิการขั้นพื้นฐาน 5 ด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยเรียงลำดับตามค่าเฉล่ีย ได้แก่ 
ด้านสุขภาพ ด้านนันทนาการ ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านเศรษฐกิจ ส่วนด้านการศึกษาอยู่ใน
ระดับมาก สำหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความฝังตรึงในงาน พบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดย
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ความลงตัวกับชุมชน รองลงมา คือ ส่ิงท่ีต้องสละหากลาออกจากองค์การ 
ความลงตัวกับองค์การ พันธะกับองค์การ ส่ิงท่ีต้องสละหากออกจากชุมชน และพันธะกับชุมชน 
ตามลำดับ ท้ังนี้ ปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การอยู่ในองค์การนี้ทำให้รู้สึกว่าชีวิตมีความมั่นคง 
 Susbiyantoro et al. (2022) ได้ศึกษาเรื่อง ผลของวินัยในการทำงานต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลของวินัย
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ในการทำงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ท้ังในลักษณะอิทธิพลรายด้านและอิทธิพลร่วม 
โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน การศึกษาดำเนินการในบริบทของพนักงานบริษัท PT. 
Trihamas Finance เป็นการวิจัยเชิงปริมาณประเภทการวิจัยเชิงสัมพันธ์ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
คือ พนักงานบริษัท PT. Trihamas Finance จำนวน 54 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจงท้ังประชากรหรือแบบอิ่มตัว เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม และ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม IBM SPSS Statistics 25.0 for Windows โดยใช้การวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า วินัยในการทำงานมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยมีค่า t เท่ากับ 11.921 สูงกว่าค่า t ตาราง 1.675 และมีค่านัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานมีวินัยในการทำงานมากขึ้น ย่อมส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้นอย่างมีนัยสำคัญ นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานยังมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อผล
การปฏิบัติงาน โดยมีค่า t เท่ากับ 13.592 สูงกว่าค่า t ตาราง 1.675 และมีค่านัยสำคัญทางสถิติ
เท่ากับ 0.000 เมื่อพิจารณาอิทธิพลร่วม พบว่า วินัยในการทำงานและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
เชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่า F เท่ากับ 95.190 สูงกว่าค่า F 
ตาราง 3.18 และมีค่านัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.000 จึงสรุปได้ว่า วินัยในการทำงานและความพึง
พอใจในงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น 
 Pasulu et al. (2023) ได้ศึกษาเรื่อง ผลของความพึงพอใจในการทำงานและแรงจูงใจในการ
ทำงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านวินัยในการทำงาน ณ สำนักงานเลขานุการส่วน
ภูมิภาค อำเภอลูวูตะวันออก ประเทศอินโดนีเซีย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลของความพึงพอใจ
ในการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีวินัยในการทำงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัยมีจำนวน 118 คน 
และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จำนวน 100 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถามท่ีให้กลุ่มตัวอย่างตอบด้วยตนเอง ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีผลเชิง
บวกและมีนัยสำคัญต่อวินัยในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงานมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อวินัย
ในการทำงาน ความพึงพอใจในการทำงานมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน แรงจูงใจในการทำงานมีผลเชิงบวกและมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
วินัยในการทำงานมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ ยังพบว่าความพึงพอใจ
ในการทำงานและแรงจูงใจในการทำงานมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่านวินัยใน
การทำงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการทำงานและมีแรงจูงใจในการทำงานในระดับ
ท่ีดี จะช่วยส่งเสริมให้เกิดวินัยในการทำงานมากขึ้น และนำไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 Rivaldo and Nabella (2023) ได้ศึกษาเรื่อง ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: การศึกษา 
การฝึกอบรม ประสบการณ์ และวินัยในการทำงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า การศึกษา การ
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ฝึกอบรม ประสบการณ์ และวินัยในการทำงานมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทมาก
น้อยเพียงใด กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท PT. Infineon Technologies Batam 
จำนวน 87 คน โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสำมะโนประชากร เนื่องจากจำนวนกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับจำนวนประชากรท้ังหมด การวิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และทดสอบสมมติฐาน
ด้วยโปรแกรม SPSS โดยใช้ระยะเวลาในการศึกษาท้ังหมด 6 เดือน ผลการวิจัยพบว่า การศึกษา การ
ฝึกอบรม ประสบการณ์ และวินัยในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างไรก็ตาม การศึกษานี้มีข้อจำกัดเนื่องจากดำเนินการในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค 
ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินงานวิจัย และตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษายังมีจำนวนจำกัด ท้ังนี้ งานวิจัย
ดังกล่าวมีส่วนช่วยเพิ่มเติมองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการ โดยเฉพาะการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสามารถนำผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การได้อย่างเหมาะสม 
2.5 ที่มาของสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศท่ีมาและแนวคิด

สนับสนุน แนวคิดการฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) ถูกพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบาย แรงยึดเหนี่ยว
บุคคลไว้กับองค์การ สำหรับบริบทของทหารอากาศ การท่ีกำลังพลมีความรู้สึกผูกพันและถูกฝังตัวอยู่
กับหน่วยงาน จะเป็นแรงขับเคล่ือนภายใน (Intrinsic Motivation) ท่ีทำให้พวกเขาเกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของ (Sense of Belonging) และพร้อมท่ีจะทุ่มเทปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดเพื่อ
ประโยชน์ของหน่วย 

สอดคล้องกับสมมติฐานนี้มี ท่ีมาจากงานวิจัยเชิงประจักษ์ของ Lee และคณะ (2004)  
ซึ่งยืนยันว่าการฝังตัวในงานไม่เพียงแต่ลดอัตราการลาออก แต่ยังมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี (Task Performance) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (OCB) 
สอดคล้องกับงานวิจัยในไทยของ เขมกร ไชยประสิทธิ์ (2558) ท่ีอธิบายว่าเมื่อบุคลากรถูกฝังตรึงกับ
งาน พวกเขาจะพยายามรักษาสถานภาพของตนเองด้วยการสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพอย่างสม่ำเสมอ 

สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 

การฝังตัวในงานด้านความลงตัว (Fit) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ
ท่ีมาและแนวคิดสนับสนุน:ความลงตัว (Fit) หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับ
วัฒนธรรมองค์กร ทหารอากาศเป็นวิชาชีพท่ีต้องอาศัยอุดมการณ์ ความเสียสละ และความรักชาติ 
หากกำลังพลรู้สึกว่าเป้าหมายชีวิตของตนเอง "ลงตัว" และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของกองทัพอากาศ 
พวกเขาจะทำงานด้วยความสุข ลดความขัดแย้งในใจ และแสดงศักยภาพออกมาได้อย่างเต็มท่ี 
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สอดคล้องกับแนวคิด Person-Organization Fit ของ Kristof-Brown และคณะ (2005) ซึ่ง
พบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลและองค์การส่งผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการทำงาน และใน
บริบทงานวิจัยของไทย ชูชัย สมิทธิไกร (2558) ในตำราพฤติกรรมองค์การได้เน้นย้ำว่า ความลงตัวใน
ค่านิยมของงานและวิถีชีวิต เป็นตัวแปรสำคัญท่ีทำให้บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติภารกิจท่ี
ยากลำบากให้สำเร็จลุล่วงได้ 

สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของทหารอากาศ 

ความเช่ือมโยง (Links) คือสายสัมพันธ์ทางสังคมท้ังกับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ระบบทหารให้ความสำคัญกับ "ระบบรุ่นพี่รุ่นน้อง" (Seniority) และการทำงานเป็น
ทีม (Esprit de Corps) สายสัมพันธ์ ท่ีแน่นแฟ้นนี้จะช่วยให้ เกิดการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และลดข้อผิดพลาดในการประสานงาน 

สอดคล้องกับงานวิจัยต้นตำรับของ Mitchell และคณะ (2001) ท่ีระบุว่ายิ่งบุคคลมีจุดเช่ือม
โยง (Links) ในท่ีทำงานมากเท่าใด ประสิทธิภาพในการทำงานร่วมกับผู้อื่นก็จะยิ่งสูงขึ้น สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วิรุจิ โพธิ์วิจิตร และ นรุตม์ พรประสิทธิ์ (2565) ท่ีศึกษาในกลุ่มบุคลากรทางการแพทย์ 
ซึ่งพบว่าสายสัมพันธ์และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลโดยตรงต่อการยกระดับผลการ
ปฏิบัติงานในสภาวะท่ีมีความกดดันสูง 

สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ส่ิง ท่ี ต้องสละ (Sacrifice) หมายถึง ผลประโยชน์  สวัสดิการ (เช่น บ้านพัก สิทธิการ
รักษาพยาบาล บำเหน็จบำนาญ) ตลอดจนเกียรติยศและศักด์ิศรีท่ีทหารอากาศจะต้องสูญเสียไปหาก
ไม่สามารถรักษาตำแหน่งไว้ได้หรือต้องลาออก การตระหนักถึงต้นทุนทางสังคมและเศรษฐกิจเหล่านี้ 
จะเป็นแรงผลักดันให้กำลังพลต้องรักษาระดับผลการปฏิบัติงานของตนเองให้ได้ตามมาตรฐานอยู่เสมอ
เพื่อความมั่นคงในอาชีพ 

สอดคล้องกับงานศึกษาของ Shaw และคณะ (2005) ท่ีอธิบายว่าต้นทุนในการโยกย้าย 
(Switching Costs) ทำให้พนักงานมุ่งมั่นทำงานเพื่อรักษาสถานภาพ และในงานวิจัยไทยของ อรยา 
วิศวไพศาล (2558) ท่ีระบุว่า ส่ิงท่ีต้องสละท้ังในรูปแบบของสวัสดิการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เป็นกลไกทางจิตวิทยาท่ีบังคับกลายๆ ให้พนักงานรัฐและรัฐวิสาหกิจต้องปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุด 

สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
วินัยคือหัวใจสำคัญของการเป็นทหาร การมีวินัยในตนเอง (Self-Control) การเคารพสาย

การบังคับบัญชา การปฏิบัติตามคำส่ัง และความตรงต่อเวลา ถือเป็นเครื่องมือท่ีช่วยควบคุม
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กระบวนการทำงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน (SOPs) การมีวินัยช่วยลดข้อผิดพลาด ความประมาท 
และป้องกันความสูญเสีย ซึ่งจะสะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและมีความน่าเช่ือถือ 

สอดคล้องกับงานวิชาการของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) ด้านจิตวิทยาการบริหารงาน
บุคคล ท่ีกล่าวว่า วินัยในการทำงานเป็นตัวแปรท่ีแยกไม่ออกจากประสิทธิภาพการทำงาน โดยเฉพาะ
ในหน่วยงานราชการ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ สมยศ นาวีการ (2544) ท่ีระบุว่า วินัยเป็นโครงสร้าง
พื้นฐานท่ีช่วยกำกับให้พฤติกรรมการทำงานมีความเสถียรและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

สมมติฐานนี้เป็นการบูรณาการตัวแปรต้นเพื่อสร้างสมการพยากรณ์เชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
Regression) โดยมีกรอบคิดว่า ผลการปฏิบัติงานท่ียอดเย่ียมไม่ได้เกิดจากปัจจัยเดียว แต่เกิดจากการ
ผสมผสานระหว่าง "แรงจูงใจและใจท่ีรักองค์กร" (ซึ่งอธิบายด้วยการฝังตัวในงาน: Will-do factor) 
ควบคู่กับ "การควบคุมพฤติกรรมให้ถูกต้องตามกฎระเบียบ" (ซึ่งอธิบายด้วยวินัยในการทำงาน: Must-
do factor) เมื่อนำสองส่ิงนี้มาร่วมกัน ย่อมสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการทำงานของทหารอากาศ
ได้อย่างครอบคลุมและแม่นยำยิ่งขึ้น 

สอดคล้องกับทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน (Theory of Performance) ของ Campbell (1990) 
ท่ีเสนอว่าผลงานเกิดจากแรงจูงใจ ความรู้ และทักษะการควบคุมตนเอง ร่วมกับงานวิจัยเชิงปริมาณ
ของไทยโดย วิเชียร วิทยอุดม (2554) ท่ีช้ีให้เห็นว่า การนำตัวแปรด้านทัศนคติ (การฝังตัว) และตัว
แปรด้านพฤติกรรม (การมีวินัย) มาทดสอบร่วมกันในแบบจำลองทางสถิติ จะให้ค่าอำนาจการ
พยากรณ์ (R-Square) ต่อความสำเร็จขององค์การท่ีสูงกว่าการศึกษาตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพียงลำพัง 
2.6 สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 
สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 
สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 

สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์
ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
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2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัยว่า การฝังตัวในงาน และ วินัยในการทำงาน เป็นตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์และอาจส่งผล
ต่อ ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ กล่าวคือ หากทหารอากาศมีความเช่ือมโยงกับหน่วยงาน มี
ความรู้สึกว่างานมีความเหมาะสมกับตนเอง และรับรู้ถึงส่ิงสำคัญท่ีจะสูญเสียหากออกจากองค์การ 
ย่อมมีแนวโน้มท่ีจะทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานมากขึ้น ขณะเดียวกัน หากทหารอากาศมีวินัยในการ
ทำงานสูง ปฏิบัติตามระเบียบ คำส่ัง และมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ก็จะช่วยส่งเสริมให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                ตัวแปรท่ี 1 
                

                                                                       ตัวแปรท่ี 3 
 
 
 
 
              ตัวแปรท่ี 2 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัยตามสมมติฐานข้อท่ี 1 และ 2 
                        ตัวแปรพยากรณ์ 

                                                                 ตัวแปรเกณฑ์ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  กรอบแนวคิดการวิจัยตตามสมมติฐานข้อท่ี 3 

การฝังตัวในงาน 
(Job Embeddedness) 

- ความเช่ือมโยง (Link) 
- ความลงตัว (Fit) 
- ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) 

 
วินัยในการทำงาน 

(Work Discipline) 
 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Job Performance) 

 

การฝังตัวในงาน 

(Job Embeddedness) 

- ความเช่ือมโยง (Link) 

- ความลงตัว (Fit) 

- ส่ิงท่ีต้องสละ (Sacrifice) 
 

วินัยในการทำงาน 

(Work Discipline) 

 

ผลการปฏิบัติงาน 

(Job Performance) 
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บทท่ี 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 

การวิจัยในครั้งนี้เพื่อศึกษาการฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงานท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบัติ

งานาของทหารอากาศ โดยผู้วิจัยดำเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

3.2 วิธีการสร้างและพัฒนาเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ หน่วยขึ้นตรงของกองทัพอากาศ ในเขต

กรุงเทพมหานคร จำนวน 2 หน่วย (เนื่องด้วยหน่วยไม่สะดวกให้เปิดเผยข้อมูลช่ือหน่วย ผู้วิจัยจึงใช้

ตัวอักษรแทนช่ือแต่ละหน่วย) คือ หน่วย A จำนวน 1,100 คน และหน่วย B จำนวน 300 คน รวม

ท้ังส้ิน 1,500 คน 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ กำลังพลในหน่วยข้ึนตรงของกองทัพอากาศ ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรคำนวณของ Yamane (1973) โดยมีระดับความคลาด

เคล่ือนท่ี .05 ทำให้มีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา จำนวน 316 คน 

 

  สูตร 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

N = ขนาดของประชากร 

e = ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่าง 

จากจำนวนผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยท่ีคำนวณได้ในการเก็บข้อมูล 316 คน เพื่อป้องกันการถอน

ตัวของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย ผู้วิจัยได้ทดแทนแบบสอบถามโดยทำการเพิ่มผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย  

จำนวน 353 คน จากนั้นทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วนของแต่ละหน่วยขึ้นตรง

กองทัพอากาศ (Stratified Random Sampling) ดังรายละเอียดตารางท่ี 3 – 1 
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ตารางที่ 3 – 1 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

กรม ประชากร(คน) กลุ่มตัวอย่าง(คน) กลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บเพิ่ม  
A 1,100 280 308 
B 400 36 45 

รวม 1,500 316 353 
 

3.2 วิธีการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้างเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ดังนี้ 

 3.2.1 ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

                        3.2.1.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปร

ท่ีศึกษาได้แก่ การฝังตัวในงาน การมีวินัยในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางในการ

สร้างแบบสอบถาม พร้อมท้ังกำหนดนิยามศัพท์ในการวิจัย โดยได้ขอคำแนะนำจากอาจารย์ท่ีปรึกษา 

                        3.2.1.2 ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่างเป็นรายข้อ แล้วนำเสนอต่อ

อาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบแก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามวัตถุประสงค์และนิยามศัพท์ 

หลังจากได้รับการพิจารณาตรวจสอบแล้ว คณะผู้วิจัยได้นำข้อเสนอต่าง ๆ ไปปรับปรุงแก้ไขให้

แบบสอบถามมีความสมบูรณ์เท่ียงตรงมากยิ่งขึ้น 

                  3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

                         3.2.2.1 ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับร่างท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้เช่ียวชาญ

ทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ จำนวน 3 ท่าน (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความ

ถูกต้องในสำนวนการใช้ภาษาท่ีเกี่ยวข้องกับข้อคำถามและพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ( 

Content Validity) โดยท่ีผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่าน ต้องทำการประเมิน 3 ระดับ ดังนี้ 

                         ให้คะแนน +1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยาม

ศัพท์ปฏิบัติการของตัวแปร 

                         ให้คะแนน 0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยาม

ศัพท์ปฏิบัติการของตัวแปร 

                         ให้คะแนน -1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตรงตามนิยาม

ศัพท์ปฏิบัติการของตัวแปร 

                    เมื่อได้รับการพิจารณาและตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยจึงหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อคำถามและวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruency : IOC) โดยคัดเลือกเฉพาะ
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ข้อความท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ต้ังแต่ 0.50 ขึ้นไป ส่วนข้อความท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อย

กว่า 0.5 นำมาปรับปรุงให้เหมาะสมตามคำแนะนำของผู้เช่ียวชาญ  

                    สูตรคำนวณหาค่า IOC ดังสมการ ดังนี้ 

                                                IOC = 
𝛴𝑅

𝑛
 

                    เมื่อ  IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามกับนิยามศัพท์ปฏิบัติการ 

                          𝛴𝑅 แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในแต่ละข้อ 

                          𝑛    แทน จำนวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 

           ผลการประเมินข้อคำถามและสรุปการวิเคราะห์ค่า IOC พบว่า ข้อคำถามการฝังตัวในงาน 

จำนวน 30 ข้อ ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ การมีวินัยในท่ีทำงาน จำนวน 9 ข้อ ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ และผลการ

ปฏิบัติงาน จำนวน 10 ข้อ ผ่านเกณฑ์ทุกข้อ 

 

ตารางที่ 3 - 2 สรุปการวิเคราะห์ค่า IOC  

ตัวแปร จำนวนข้อก่อน 
การวิเคราะห์ IOC 

จำนวนข้อหลัง 
การวิเคราะห์ IOC 

ค่า IOC 

1. การฝังตัวในงาน 30 30 0.67 - 1.00 
2. การมีวินัยในท่ีทำงาน 9 9 0.67 - 1.00 
3. ผลการปฏิบัติงาน 10 10 0.67 - 1.00 
 

                  3.2.2.2 การวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) และการวิเคราะห์หาค่า

ความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มท่ีมี

ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง คือ หน่วยขึ้นตรงของกองทัพอากาศ หน่วยอื่น ท่ีไม่ใช่หน่วยท่ีจะ

เก็บข้อมูลจริง จำนวน 30 คน และผู้วิจัยนำข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนก โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างข้อคำถามรายข้อกับภาพรวมข้อคำถามท่ี เหลือ (Corrected Item Total 

Correlation) ของแบบสอบถามแต่ละด้าน โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกข้อคำถามท่ีดี (Good Item) 

เพื่อพิจารณาข้อคำถามท่ีมีค่าอำนาจจำแนก 0.2 ขึ้นไป (สุวิมล, 2550) พร้อมนำข้อคำถามวิเคราะห์

หาค่าความ เช่ือมั่ น  (Reliability) โดยการวิ เคราะห์ คุณภาพของเครื่ องมื อ ท้ั งฉบับ  การวัด 

ความสอดคล้องภายในด้วยวิธีของครอนบาค สูตรท่ีใช้ในการคำนวณคือ สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) โดยค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น ท้ังฉบับท่ี
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เหมาะสมเท่ากับ 0.70 ขึ้นไป (Nunnally, 1978) ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความ

เช่ือมั่น พบว่า 

 

ตารางท่ี 3 - 3 ค่าอำนาจจำแนกและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ของ   

                    แบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ของครอนบาค  

(Cronbach’s Alpha) 
การฝังตัวในงาน .190 - .860 .880 
ด้านความลงตัว .190 - .621 .723 
ด้านความเช่ือมโยง .374 - .813 .800 
ด้านส่ิงท่ีต้องสละ .251 - .860 .850 
การมีวินัยในที่ทำงาน .373 - .930 .945 
ผลการปฏิบัติงาน .295 - .738 .706 
ด้านผลการปฏิบั ติงานในการ
ทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี 

.353 - .738 .808 

ผลการปฏิบั ติงานด้านผลการ
ปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็น
หน้าท่ี 

.295 - .730 .706 

หมายเหตุ ผู้วิจัยไม่ได้ตัดข้อคำถามท่ีมีค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2 จำนวนหนึ่งข้อของตัวแปรการฝังตัวใน

งานออก เนื่องจากจะทำให้ไม่ครอบคลุมนิยามศัพท์เพราะได้ตัดข้ออื่นในด้านเดียวกันไปแล้ว 1 ข้อ 

                 3.2.2.3 นำแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และขอคำแนะนำจาก 

อาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนนำไปเก็บข้อมูลจริง สรุปข้อคำถาม ดังนี้

แบบสอบถามการฝังตัวในงาน จำนวน 31 ข้อ แบบสอบถามการมีวินัยในท่ีทำงาน จำนวน 8 ข้อ 

และปลการปฏิบัติงาน จำนวน 9 ข้อ รวมข้อคำถามจำนวน 48 ข้อ  

        3.2.3 นำแบบสอบถามเป็นรายข้อในระบบเอกสาร “Microsoft Word” มาสร้างแบบสอบถาม 

ออนไลน์จากระบบ Google Forms มีข้ันตอน ดังนี้ 

     3.2.3.1 สร้างบัญชี Google ใน Gmail เข้าไปท่ีลิงค์https://www.google.com/forms/about/ 

และกดปุ่มได้ท่ี Google Forms พร้อมกรอกmail ของผู้วิจัยและกดปุ่ม “Next” 
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    3.2.3.2 เลือกการสร้างแบบฟอร์มให้กับแบบสอบถามของผู้วิจัย โดยกดปุ่ม “+” เพื่อเริ่ม  สร้าง

แบบฟอร์มใหม่หรือสามารถเลือกแกลเลอรีเทมเพลตท่ีทาง Google มีไว้ให้เลือกใช้ โดยระบุช่ือ 

แบบสอบถาม ระบุคำอธิบาย และระบุคำถาม โดยกดปุ่ม “เพิ่มตัวเลือกหรือเพิ่มอื่น ๆ” เพื่อเพิ่ม 

คำตอบและกดปุ่มนี้ ในกรณีท่ีคำถามในข้อนั้น “จำเป็น” ต้องตอบ นอกจากนี้ กดปุ่มนี้ “+” เพื่อเพิ่ม 

คำถาม และสุดท้ายกดปุ่ม “ส่ง” เพื่อสร้างแบบฟอร์ม  

             3.2.3.3 นำลิงค์ (URL) ไปสร้างคิวอาร์โค้ด (QR code) โดยกดปุ่มเพื่อสร้างลิงค์ (URL) 

ลำดับต่อมากดปุ่ม “ตัดลิงค์ (URL) ให้ส้ันลง” เพื่อทำให้ลิงค์ส้ันลง นอกจากนี้กดปุ่ม “คัดลอก” เพื่อ 

คัดลอกลิงค์ (Copy URL)  

             3.2.3.4 การสร้างคิวอาร์โค้ด (QR Code) แบบสอบถาม ลงทะเบียนใช้งานในลิงค์ด้วยการ 

ใส่ Username: ด้วย E-mail และกำหนด Password โดยกด “I agree terms and conditions.” 

และ “Submit” รอยืนยันการลงทะเบียนผ่าน E-mail ของผู้วิจัย นอกจากนี้  กดปุ่ม “Create QR 

code” เริ่มต้นการสร้างและวางลิงค์ (URL) ท่ีคัดลอก (Copy) ไว้ โดยใส่ข้อความกดปุ่ม “ส่ง” 

(Submit) และกดปุ่ม “ดาวโหลด” (Download) เพื่อบันทึก (Save File) ลงในคอมพิวเตอร์และนำ 

ไฟล์ท่ีบันทึกไว้นำไปใช้งาน  

            3.2.3.5 นำแบบสอบถามออนไลน์จากระบบกูเกิลฟอร์ม (Google Forms) และระบบคิว 

อาร์โค้ด ส่งให้กลุ่มตัวอย่าง โดยส่งผ่านกองกำลังพล (แผนกบุคคล) แต่ล่ะกรมของกลุ่มตัวอย่าง 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

3.3.1 แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ท่ีผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล โดยยึดกรอบแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎี

ท่ีเกี่ยวข้องแล้วตั้งคำถามให้สอดคล้องกับนิยามท่ีค้นคว้าไว้ โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบสำรวจรายการ 

(Check List) มี ตัวเลือกให้เลือกตอบตามความเป็นจริงประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานและประเภทตำแหน่ง 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝังตัวในงาน จำนวน 31 ข้อ ลักษณะเป็นแบบสอบถาม 

ประเมินความมากน้อย โดยวัดจากผู้ตอบมีคุณลักษณะในเรื่องของความคิดเห็นท่ีเกี่ยวข้องกับ  

การฝังตัวในงาน โดยเนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น 3 ด้าน ตามแนวคิดของ Mitchell et al. 

(2001) ประกอบด้วย ด้านความลงตัว (Fit) ด้านความเช่ือมโยง (Link) และด้านส่ิงท่ีต้องสละ 

(Sacrifice) กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามท่ีเป็นจริง ดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียแบ่งระดับของการฝังตัวในงานเป็น  

รายด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น  5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคช้ันและ 

แปลความหมายดังนี้ ธานินทร์ (2563) ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

  

                                               =   
5−1

5
   = 0.80 

 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคช้ันดังกล่าว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์  

ในการแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ียของระดับการฝังตัวในงาน ดังนี้  

คะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย  

4.21 - 5.00  ทหารอากาศมีการฝังตัวในงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20  ทหารอากาศมีการฝังตัวในงานอยู่ในระดับมาก 

2.61 - 3.40 ทหารอากาศมีการฝังตัวในงานอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60  ทหารอากาศมีการฝังตัวในงานอยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.80  ทหารอากาศมีการฝังตัวในงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอน ท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ ยวกับการมีวินั ยใน ท่ีทำงาน  จำนวน 8 ข้อ  ลักษณะเป็น 

แบบสอบถามประเมินความมากน้อย โดยวัดจากผู้ตอบมีคุณลักษณะการมีวินัยในท่ีทำงาน ในระดับใด 

มาตราวัดเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ธานินทร์ (2563) กำหนดให้ ผู้ตอบเลือก

คุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนเอง ตามท่ีเป็นจริง ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  
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ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียแบ่งระดับของการมีวินัยในท่ีทำงาน

โดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคช้ันแปลความหมายดังนี้ ธานินทร์ 

(2563) ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

                                              =   
5−1

5
   = 0.80 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคช้ันดังกล่าว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์  

ในการแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ียของระดับการมีวินัยในท่ีทำงาน ดังนี้  

คะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย  

4.21 - 5.00  ทหารอากาศมีวินัยในท่ีทำงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20  ทหารอากาศมีวินัยในท่ีทำงานอยู่ในระดับมาก 

2.61 - 3.40 ทหารอากาศมีวินัยในท่ีทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60  ทหารอากาศมีวินัยในท่ีทำงานอยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.80  ทหารอากาศมีวินัยในท่ีทำงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน จำนวน 9 ข้อ ลักษณะเป็น แบบสอบถาม

ประเมินความมากน้อย โดยวัดจากผู้ตอบมีคุณลักษณะผลการปฏิบัติงานในระดับใด มาตราวัดเป็น

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ธานินทร์ (2563) กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใด

อย่างหนึ่งให้ตรงกับตนเอง ตามท่ีเป็นจริง ดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด  

ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก  

ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง  

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย  

ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
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เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉล่ียแบ่งระดับของผลการปฏิบัติงานเป็น

รายด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น  5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคช้ันและ 

แปลความหมายดังนี้ ธานินทร์ (2563) ดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ำสุด

จำนวนช้ัน
 

                                              =   
5−1

5
   = 0.80 

จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคช้ันดังกล่าว สามารถกำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์  

ในการแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ียของระดับผลการปฏิบัติงาน ดังนี้  

คะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย  

4.21 - 5.00  ทหารอากาศมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3.41 - 4.20  ทหารอากาศมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 

2.61 - 3.40 ทหารอากาศมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60  ทหารอากาศมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.80  ทหารอากาศมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

3.4 วิธีการดำเนินการและเก็บรวบรวมข้อมูล  

ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างของทหารอากาศในหน่วยข้ึนตรงกองทัพอากาศ  

โดยดำเนินการ ส่งแบบสอบถามแบบออนไลน์จากระบบ Google Forms ดังนี้  

3.4.1 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่างกำลังพลในหน่วยทหาร  

3.4.1.1 ผู้วิจัยขอหนังสือ “ขออนุญาตให้นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการ 

จัดทำวิทยานิพนธ์” จากคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร

เหนือ ถึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลของหน่วยกรม A, B 

3.4.1.2 ผู้วิ จัย ส่งแบบสอบถาม ด้วยระบบออนไลน์  ผ่าน  Google form โดยติดต่อ

ประสานงาน กับหัวหน้าฝ่ายบริหารงานทรัพยากรบุคคลของหน่วยทหาร มีการพูดคุยและช้ีแจงวิธีการ

กรอก แบบสอบถามทางโทรศัพท์ด้วยวาจา และทาง Social network ด้วย application line และ

จัดส่ง หนังสือขออนุญาตให้นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการทำวิทยานิพนธ์ 

ต้นฉบับและ เอกสารแนบท่ีเป็นตัวอย่างแบบสอบถาม จำนวน 2 ชุด ให้กับผู้บริหารทุกหน่วยงาน เพื่อ
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ขออนุญาต ให้พนักงานสามารถเข้าร่วมการวิจัยโดยการตอบแบบสอบถามด้วยระบบออนไลน์ ผ่าน

ทาง Google form รวมท้ังได้แนบคำช้ีแจงในการทำแบบสอบถามอย่างละเอียด และฝ่ายบริหารงาน 

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยทหาร จะเป็นผู้ส่งแบบสอบถามในรูปแบบ Google form ผ่านทาง 

หัวหน้าแผนกด้วยการส่งลิงค์ (URL) หรือ QR Code ในกลุ่ม line ของแต่ละแผนก เพื่อให้พนักงาน 

สามารถเข้าไปสแกนเพื่อตอบแบบสอบถามได้ด้วยตนเอง  

3.4.1.3 ผู้วิจัยมีการติดตามการตอบแบบสอบถาม ภายหลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว 2 

สัปดาห์ โดยการติดตามทาง application line เพื่อกระตุ้นให้กำลังพลตอบแบบสอบถามได้อย่าง 

ท่ัวถึง  

3.4.1.4 ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามจากระบบท่ีส่งกลับจากผู้ตอบ ผ่านระบบ Google 

Forms เช็คจำนวนและความสมบูรณ์ของข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับตอบกลับมาจำนวน 353 

ฉบับ  

3.4.1.5 ผู้วิจัยแยกแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อนำไปสู่การวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์สำหรับการ 

ประมวลผลข้อมูลทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  

3.5.1 ค่าความถี่ (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์และ 

นำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  และ

ประเภทตำแหน่ง 

3.5.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการ 

วิเคราะห์อธิบายถึงระดับการฝังตัวในงาน การมีวินัยในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงาน 

3.5.3 วิ เคราะห์ ค่ า สัมประ สิทธิ์ สห สัมพั นธ์ แบบ เพี ยร์ สัน  (Pearson’s Correlation 

Coefficient) เพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 และข้อท่ี 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดย

มีเกณฑ์ พิจารณาค่าความสัมพันธ์ (Best, 2006) ดังนี้  

ค่าของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)    ระดับความสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.80 ขึ้นไป แสดงว่า อยู่ในระดับสูงมาก 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.60 - 0.79  แสดงว่า อยู่ในระดับสูง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.40 - 0.59  แสดงว่า อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.20 - 0.39  แสดงว่า อยู่ในระดับต่ำ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.20   แสดงว่า อยู่ในระดับต่ำมาก 
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3.5.4 วิ เคราะห์ ก ารถดถอยพ หุ คูณ แบบขั้ น ตอน  (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อ 3   

 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ้

สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 

Pearson’s Correlation  
Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

Pearson’s Correlation  
Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง มีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

Pearson’s Correlation  
Coefficient 

สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

Pearson’s Correlation  
Coefficient 

สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของทหารอากาศ 

Pearson’s Correlation  
Coefficient 

สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่ง
ด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

Stepwise Multiple 
Regression Analysis 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อ  

1) ศึกษาระดับการฝังตัวในงาน การมีวินัยในท่ีทำงานและผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ  

2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตัวในงานและผลการผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ  

3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีวินัยในท่ีทำงานและผลการผลการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศ  

4) เพื่อพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศด้วยการฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ี

ทำงานของทหารอากาศ  

ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 353 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 

 สัญลักษ์ทางสถิติ 

  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของคะแนน 

SD  หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

b  หมายถึง  สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

SEB  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัว 

พยากรณ์ 

β  หมายถึง สมัประสิทธิ์ของตวัพยากรณใ์นรูปคะแนนมาตรฐาน 

t     หมายถึง  ค่าสถิติในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

r  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

r²   หมายถึง  ค่ากำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

r² x100  หมายถึง  ร้อยละของความสัมพันธ์ 

P  หมายถึง  ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 

*  หมายถึง  ค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

**  หมายถึง  ค่านัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนอการวิจัย โดยแบ่งการ

วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการฝังตัวในงานของทหารอากาศ 
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 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีวินัยในท่ีทำงานของทหารอากาศ 

 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 โดยจะนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 4.1.1ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม เพศ ดังตารางท่ี 

4-1 

ตารางที่ 4-1 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 277 78.47 
หญิง 76 21.53 
รวม 353 100.00 

 

จากตารางท่ี 4-1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก

ตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 277 คน คิดเป็นร้อยละ 78.47 และเป็น

เพศหญิง จำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 27.52 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

ดังตารางท่ี 4-2 

 

 

 

ตารางที่ 4 - 2 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

อาย ุ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 25 ปี 29 8.22 
25 - 35 ปี 141 39.94 
36 - 45 ปี 108 30.60 
46 - 55 ปี 52 14.73 

สูงกว่า 55 ปี 23 6.51 
รวม 353 100.00 
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จากตารางท่ี 4 - 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก

ตามอายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงอายุ 25 - 35 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.94 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 36 - 45 ปี จำนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 30.60 ช่วงอายุ 46 - 55  ปี 

จำนวน 52 คน ช่วงอายุต่ำกว่า 25 ปีจำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.22 คิดเป็นร้อยละ 14.73 

ตามลำดับ และช่วงอายุสูงกว่า 55 ปีขึ้นไป จำนวน 23 คิดเป็นร้อยละ 6.51 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม

ระดับการศึกษา ดังตารางท่ี 4 - 3 

ตารางที่ 4 - 3 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 74 21.00 

ปวส./อนุปริญญา 51 14.40 
ปริญญาตร ี 192 54.40 

สูงกว่าปริญญาตร ี 36 10.20 
รวม 353 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4 - 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก

ตามระดับการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 192 คน 

คิดเป็นร้อยละ 54.40 รองลงมา คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จำนวน 74 คน คิดเป็นร้อย

ละ 21.00 ระดับปวส./อนุปริญญา จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 และระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

จำนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 10.20 

4.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ดังตาราง 4 - 4 

ตารางที่ 4 - 4 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่า 5 ปี 71 20.11 
5 - 10 ปี 96 27.20 

มากกว่า 10 ปี 186 52.69 
รวม 353 100.00 
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 จากตารางท่ี 4 - 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก

ตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน การศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

มากกว่า 10 ปี จำนวน 186คน คิดเป็นร้อยละ 52.69 รองลงมาคือ 5 - 10 ปี จำนวน 96 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.20 และ ต่ำกว่า 5 ปี จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 20.11 

 4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตาม

ประเภทตำแหน่ง ดังตาราง 4 – 5 

ตารางที่ 4 - 5 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามประเภทตำแหน่ง 

ประเภทตำแหน่ง จำนวน (คน) ร้อยละ 
สัญญาบัตร 194 55.00 
ประทวน 159 45.00 

รวม 353 100.00 
 

 จากตารางท่ี 4 - 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก

ตามประเภทตำแหน่ง การศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นประเภทตำแหน่งสัญญาบัตร จำนวน 

194 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 ลองลงมาคือ ประเภทตำแหน่งประทวน จำนวน 159 คน คิดเป็นร้อย

ละ 45.00 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการฝังตัวในงานงานของทหารอากาศ 

 4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการฝังตัวในงานโดยรวมและรายด้าน ดังตารางท่ี 4 - 6 

ตารางที่ 4 - 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการฝังตัวในงานโดยรวมและรายด้าน 

การฝังตัวในงาน  SD ระดับ 
1. ด้านความลงตัว 4.49 0.58 มากท่ีสุด 
2. ด้านความเช่ือมโยง 4.45 0.66 มากท่ีสุด 
3. ด้านส่ิงท่ีต้องสละ 4.23 0.82 มากท่ีสุด 

การฝังตัวในงานโดยรวม 4.39 0.65 มากท่ีสุด 
จากตารางท่ี 4 - 6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝังตัวใน

งานโดยรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (  = 4.39,SD = 0.65) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากกว่าด้านอื่น ๆ  คือ ด้านความลงตัวมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.49,SD = 0.58) ด้านท่ีมี
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ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ด้านความเช่ือมโยงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.45,SD = 0.66) และด้าน

ส่ิงท่ีต้องสละมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.23,SD = 0.66) 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการฝังตัวในงานด้านความลงตัว แยกเป็นรายด้านและ

รายข้อ ดังตาราง 4 - 7 

ตารางที่ 4 - 7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการฝังตัวในงานด้านความลงตัว 

จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ การฝังตัวในงานด้านความลงตัว  SD ระดับ 
1 ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี 4.67 0.55 มากท่ีสุด 
2 ท่านรู้ สึกว่าท่านมีความลงตัวกับองค์การ เช่น ท่าน

สามารถทำตามแนวทางวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ 
4.54 0.63 มากท่ีสุด 

3 ท่านสามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมในท่ีทำงานได้ 4.62 0.59 มากท่ีสุด 
4 เป้าหมายในอาชีพของท่านสอดครองกับองค์การท่ีท่าน

ทำงานอยู ่
4.44 0.81 มากท่ีสุด 

5 ท่านสามารถเข้ากับวัฒนธรรมต่างๆขององค์การ 4.55 0.67 มากท่ีสุด 
6 ชีวิตความเป็นอยู่(ไลฟ์สไตล์)สอดคล้องกับชุมชนท่ีท่านอยู่ 4.42 0.76 มากท่ีสุด 
7 ท่านรู้สึกดีกับชุมชนท่ีท่านพักอาศัยอยู่ 4.49 0.71 มากท่ีสุด 
8 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนบ้าน 4.48 0.70 มากท่ีสุด 
9 ท่านรู้สึกว่าการทำงานท่ีนี้ทำให้ท่านใกล้ชิดกับครอบครัว

มากขึ้น 
4.28 1.04 มากท่ีสุด 

ด้านความลงตัวโดยรวม 4.49 0.58 มากท่ีสุด 
 

 จากตารางท่ี 4 - 7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับ

การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.49,SD = 0.57) เมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น ๆ คือ ข้อ 1. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.67,SD = 0.55) 

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ข้อ 3. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.62,SD = 0.59) และข้อ 5. มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.57,SD = 0.67) 
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4.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง แยกเป็นรายข้อ ดัง

ตาราง 4 - 8 

ตารางที่ 4 - 8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง 

จำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ การฝังตัวในงานด้านความเชื่อมโยง  SD ระดับ 
1 ท่านสามารถส่ือสารกับหัวหน้าเรื่องงานได้อย่างสบายใจ 4.46 0.83 มากท่ีสุด 
2 ท่านสามารถส่ือสารกับเพื่อนร่วมงานเรื่องงานได้อย่าง

สบายใจ 
4.59 0.65 มากท่ีสุด 

3 ท่านสบายใจท่ีจะไปร่วมงานกินเล้ียงขององค์การกับ
หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

4.49 0.77 มากท่ีสุด 

4 ท่านสบายใจท่ีจะสนทนากับหัวหน้าเป็นการส่วนตัวในท่ี
ทำงาน 

4.41 0.87 มากท่ีสุด 

5 ท่านสบายใจท่ีจะคุยกับเพื่อนร่วมงานเป็นการส่วนตัวในท่ี
ทำงาน 

4.53 0.71 มากท่ีสุด 

6 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน โดยพร้อม
ท่ีจะช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

4.61 0.62 มากท่ีสุด 

7 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับหัวหน้างาน โดยพร้อมท่ี
จะช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

4.50 0.78 มากท่ีสุด 

8 ครอบครัวของท่านอยู่ใกล้ท่ีทำงานทำให้ท่านอยากท่ีจะ
ทำงานท่ีนี่ต่อไป 

4.34 1.03 มากท่ีสุด 

9 ครอบครัวเข้าใจลักษณะการทำงานของท่านไม่คิดท่ีจะย้าย
ไปทำงานท่ีอื่น 

4.45 0.88 มากท่ีสุด 

10 ชุมชนท่ีท่านอยู่อาศัยเป็นชุมชนท่ีดีมีการช่วยเหลือเกื้อกูล
กัน จึงทำให้ท่านอยากท่ีจะทำงานอยู่ท่ีนี้ต่อ 

4.39 0.86 มากท่ีสุด 

11 ท่านอยู่ในชุมชนท่ีมีเพื่อนบ้านดี จึงทำให้ท่านส่งผลให้ท่าน
อยากท่ีจะทำงานนี้ต่อ 

4.42 0.77 มากท่ีสุด 

ด้านความเช่ือมโยงโดยรวม 4.45 0.66 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4 - 8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝังตัวใน

งานด้านความเช่ือมโยง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.46,SD = 0.66) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น  ๆคือ ข้อ 6. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.61,SD = 0.62) ข้อท่ี

มีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ข้อ 2. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.59,SD = 0.65) และข้อ 5. มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.53,SD = 0.71) 

4.2.5ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละ แยกเป็นรายข้อ  

ดังตาราง 4 - 9 

ตารางที่ 4 - 9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละ จำแนก

เป็นรายข้อ 

ข้อ การฝังตัวในงานด้านสิ่งที่ต้องสละ  SD ระดับ 
1 ท่านไม่อยากออกจากองค์การเนื่องจากมีหัวหน้าท่ีดี 4.28 0.99 มากท่ีสุด 
2 ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้ต่อเนื่องจากมีเพื่อนร่วมงานท่ี

ดี 
4.49 0.75 มากท่ีสุด 

3 ท่านอยากอยู่ ท่ีองค์การนี้เนื่องจาก ไม่อยากสูญเสีย
สวัสดิการบางอย่างท่ีองค์การมีให ้

4.41 0.86 มากท่ีสุด 

4 ท่านอยากอยู่ ท่ีองค์การนี้ เนื่องจากมี เงินเดือนและ
สวัสดิการท่ีท่านพอใจ 

4.33 0.88 มากท่ีสุด 

5 ท่านต้องการท่ีจะอยู่ในองค์การนี้ต่อเพราะท่านกลัวท่ีจะ
สูญเสียความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน 

4.25 0.94 มากท่ีสุด 

6 ท่านมีความกังวลว่า หากลาออกไปทำงานท่ีใหม่ท่านจะ
ไม่ก้าวหน้าในอาชีพได้เท่ากับองค์การท่ีท่านทำงานใน
ปัจจุบัน 

4.21 1.01 มากท่ีสุด 

7 ท่านไม่อยากย้ายท่ีทำงานใหม่ เพราะท่านกลัวสูญเสีย
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อชุมชนท่ีพักอาศัยไป 

4.08 1.09 มาก 

8 ท่านกลัวหากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่น การเดินทางจะไม่
สะดวกสบายเหมือนกับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน 

4.19 1.07 มาก 

9 ท่านไม่อยากย้ายงานเพราะท่านไม่อยากห่างไกล
ครอบครัว 

4.28 1.05 มากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4 - 9 (ต่อ) 
ข้อ การฝังตัวในงานด้านความสิ่งที่ต้องสละ  SD ระดับ 
10 ท่านไม่อยากย้ายไปชุมชนชนอื่นเพราะมีห้างสรรพสินค้า

ท่ีน้อยกว่าชุมชนปัจจุบัน 
3.95 1.18 มาก 

11 ท่านไม่อยากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่นเพราะมีส่ิงอำนวยความ
สะดวกต่าง ๆ ไม่เท่ากับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน เช่น 
การเดินทางท่ีสะดวก ใกล้กับโรงพยาบาลและโรงเรียน 

4.23 1.02 มากท่ีสุด 

ด้านส่ิงท่ีต้องสละโดยรวม 4.23 0.82 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4 - 9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝังตัวใน

งานด้านส่ิงท่ีต้องสละมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.23,SD = 0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า

ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น ๆ คือ ข้อ 2. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.49,SD = 0.75) ข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ข้อ 3. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.41,SD = 0.86) และข้อ 4. มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.33,SD = 0.88) 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการมีวินัยในที่ทำงานของทหารอากาศ 

4.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีวินัยในท่ีทำงานโดยรวม และจำแนกเป็นรายข้อ ดังตารางท่ี 

4 – 10 

ตารางที่ 4 – 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีวินัยในท่ีทำงานโดยรวมและรายด้าน 

ข้อ การมีวินัยในที่ทำงาน  SD ระดับ 
1 ท่านคิดเสมอว่าต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างถูกต้อง

สม่ำเสมอ 
4.66 0.57 มากท่ีสุด 

2 ท่านตระหนักถึงความสำคัญของการปฏิบั ติตาม
กฎระเบียบอยู่เสมอ 

4.66 0.59 มากท่ีสุด 

3 ท่านเห็นความสำคัญท่ีบุคลลากรควรปฏิบั ติตาม
กฎระเบียบ 

4.65 0.57 มากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4 – 10 (ต่อ) 
ข้อ การมีวินัยในที่ทำงาน  SD ระดับ 
4 ท่านตระหนักท่ีจะศึกษาและปฏิบัติตามบรรทัดฐาน

ขององค์การ 
4.64 0.58 มากท่ีสุด 

5 ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามหากมีการเปล่ียนแปลง
นโยบาย 

4.73 0.60 มากท่ีสุด 

6 ท่ าน ต ระ ห นั ก ท่ี จะป รั บ ป รุ งพ ฤ ติ ก รรม ห าก
ผู้บังคับบัญชาตักเตือน 

4.67 0.52 มากท่ีสุด 

7 ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบแม้ไม้มีคนเห็น 4.64 0.61 มากท่ีสุด 
8 ท่านคิดเสมอว่าจะไม่ปฏิบัติผิดระเบียบเมื่ออยู่ในท่ี

ทำงาน 
4.62 0.58 มากท่ีสุด 

การมีวินัยในท่ีทำงานโดยรวม 4.66 0.51 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4 - 10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการฝังตัว

ในงานด้านความเช่ือมโยง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.66,SD = 0.51) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น  ๆคือ ข้อ 5. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.73,SD = 0.60) ข้อท่ี

มีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ข้อ 6. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.67,SD = 0.52) ข้อ 1. มีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับมากท่ีสุด( = 4.66,SD = 0.57) และข้อ 2. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.66,SD = 

0.59) 

4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

 4.4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม และจำแนกเป็นรายข้อ ดังตารางท่ี 4 - 11 

ตารางท่ี 4 - 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน 

ผลการปฏิบัติงาน  SD ระดับ 
1. ด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี 4.68 0.49 มากท่ีสุด 
2. ด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานท่ีเป็น

หน้าท่ี 
4.68 0.51 มากท่ีสุด 

ผลการปฏิบัติงานโดยรวม 4.68 0.47 มากท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4 -11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการ

ปฏิบัติงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.68,SD = 0.47) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าท้ัง

สองด้านมีค่าเฉล่ียเท่ากัน โดยด้านแรก คือ ด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด( = 4.68,SD = 0.49) และด้านท่ีสอง คือ ด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานท่ี

เป็นหน้าท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.68,SD = 0.51)  

4.4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็น

หน้าท่ี แยกเป็นรายข้อ ดังตาราง 4 - 12 

ตาราง 4 - 12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานใน

การทำงานท่ีเป็นหน้าท่ีจำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานที่เป็น
หน้าที่ 

 SD ระดับ 

1 ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย 4.68 0.55 มากท่ีสุด 
2 ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะบรรลุผลการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมายท่ีองค์การท่านต้ังไว้ได้ 
4.67 0.53 มากท่ีสุด 

3 ท่านมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์การ
กำหนดให ้

4.66 0.56 มากท่ีสุด 

4 ท่านสามารถทำงานท่ีมอบหมายได้เสร็จทันเวลาอยู่เสมอ 4.69 0.53 มากท่ีสุด 
5 ท่านสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมายจาก ผู้บังคับบัญชาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
4.69 0.53 มากท่ีสุด 

ด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ีโดยรวม 4.68 0.49 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 4 - 12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการ

ปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.68,SD 

= 0.49) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น ๆ คือ ข้อ 4. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก

ท่ีสุด( = 4.69,SD = 0.53) ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ ข้อ 5. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.69,SD 

= 0.53) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือข้อ 1. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.68,SD = 0.55) 
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4.4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการ

ทำงานท่ีเป็นหน้าท่ีแยกเป็นรายข้อ ดังตาราง 4 - 13 

 

ตาราง 4 - 13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงาน

นอกเหนือจากการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ีจำแนกเป็นรายข้อ 

ข้อ ผลการปฏิบัติงานด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนอืจาก 
การทำงานที่เป็นหน้าที ่

 SD ระดับ 

1 ในการทำงานร่วมกัน ท่านจะสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง 
ให้เกียรติซึ่งกันและกันกับเพื่อนร่วมงาน 

4.70 0.53 มากท่ีสุด 

2 เมื่อเพื่อนร่วมทีมเจอกับปัญหาในการทำงาน ท่านจะให้
ความช่วยเหลือในเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้ผลงานของทีมประสบ
ความสำเร็จ 

4.67 0.54 มากท่ีสุด 

3 ท่านมีความสามารถในการทำงานเป็นทีมได้ดี 4.65 0.57 มากท่ีสุด 
4 ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น ท่านจะให้การสนับสนุนซึ่งกัน

และกันเพื่อให้ทำงานสำเร็จตามเป้าหมาย 
4.70 0.57 มากท่ีสุด 

ด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี
โดยรวม 

4.68 0.51 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4 - 13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.68,SD = 0.50) 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออื่น ๆ คือ ข้อ 1. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 

4.70,SD = 0.53) ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ ข้อ 4. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.70,SD = 0.57) 

และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือข้อ 2. มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด( = 4.67,SD = 0.54) 

4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระหว่างการฝังตัวในงาน และการมีวินัยในที่ทำงานกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระหว่างการฝังตัวในงาน กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ ดัง

ตารางท่ี 4 – 14 เพื่อทดสอบสมมุติฐาน ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
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 สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศ 

 สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

ทหารอากาศ 

 สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศ 

ตารางที่ 4 – 14 ความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตัวในงาน และการมีวินัยในท่ีทำงานกับผลการปฏิบัติงาน

ของทหารอากาศ 

ตัวแปร 
การฝังตัวในงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
r r² x100 P ระดับค่า 

ความสัมพันธ์ 
การฝังตัวในงานโดยรวม .647** 41.86 .000 สูง 
ด้านความลงตัว .234** 5.48 .000 ต่ำ 
ด้านความเช่ือมโยง .196** 3.84 .000 ต่ำมาก 
ด้านส่ิงท่ีต้องสละ -.055 30.25 .300 ต่ำมาก 
**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4 – 14 พบว่า การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงาน ในระดับสูง 

(r = .647) คิดเป็นร้อยละ 41.86 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการ วิเคราะห์สรุปได้ว่า 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 การฝังตัวในงานด้านความลงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงาน ในระดับ ต่ำ (r = 

.234) คิดเป็นร้อยละ 5.48 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการ วิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับ

สมมติฐานท่ี 1.1 

 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงาน ในระดับ ต่ำมาก 

(r = .196) คิดเป็นร้อยละ 3.84 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการ วิเคราะห์สรุปได้ว่า 

ยอมรับสมมติฐานท่ี 1.2 

 การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละทางลบกับผลปฏิบัติงานในระดับ ต่ำมาก (r = -.055) คิดเป็น

ร้อยละ 30 อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ จากผลการ วิเคราะห์สรุปได้ว่า ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1.3 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตัวในงาน กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ ดัง

ตารางท่ี 4 – 15 เพื่อทดสอบสมมุติฐาน ดังนี้ 
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 สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

 

ตารางที่ 4 – 15 ความสัมพันธ์ระหว่างการมีวินัยในท่ีทำงานกับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ตัวแปร 
การมีวินัยในที่ทำงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 
r r² x100 P ระดับค่า 

ความสัมพันธ์ 
การมีวินัยในท่ีทำงาน .758** 57.46 .000 สูง 
**มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางท่ี 4 - 1 พบว่า การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฏิบัติงาน ใน

ระดับสูง (r = .758) คิดเป็นร้อยละ 57.46 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จากผลการ วิเคราะห์สรุป

ได้ว่า ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ที่ใช้ศึกษา 

ตารางที่ 4 - 16 การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

ตัวแปรพยากรณ์ 1 2 3 4 
1. ด้านความลงตัว     
Correlation 1 .891** .811** .656** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
2. ด้านความเช่ือมโยง     
Correlation  1 .825** .621** 
Sig. (2-tailed)   .000 .000 
3. ด้านส่ิงท่ีต้องสละ     
Correlation   1 0.599** 
Sig. (2-tailed)    .000 
4. การมีวินัยในท่ีทำงาน 
Correlation 
Sig. (2-tailed) 

   1 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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4.7 ผลการวิเคราะห์การพยากรห์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศด้วยการฝังตัวในงานและการมี

วินัยในที่ทำงาน 

 

 ผลการวิเคราะห์การพยากรห์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศด้วยการฝังตัวในงานและการ

มีวินัยในท่ีทำงาน ดังตาราง 4 - 17 เพื่อทดสอบสมมติฐาน สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมี

วินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

 การนำเสนอในส่วนนี้มีจุดมุ่งหมายในการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานด้วยตัวแปรการฝังตัวในงานและ

การมีวินัยในท่ีทำงาน โดยผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ ขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) สร้างสมการในการพยากรณ์ความต้ังใจคงอยู่ ในงาน โดยมีตัวแปรท้ังหมด 2 ตัวแปร 

ดังนี้ ตัวแปรการฝังตัวในงาน ประกอบด้วยด้านความลงตัว ด้านความเช่ือมโยง และด้านความส่ิงท่ีต้องสละ 

และตัวแปรการมีวินัยในท่ีทำงาน 

 

 

ตารางที่ 4 - 17 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อคัดเลือกตัวแปรการฝังตัวในงาน

และตัวแปรการมีวินัยในท่ีทำงานท่ีสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ ตัวแปรพยากรณ์ R R² Adj R² SEest F p 
1. - ก า ร มี วิ นั ย ใ น ท่ี

ทำงาน 
.76 .57 .57 .31 474.87** .000 

2. - ก า ร มี วิ นั ย ใ น ท่ี
ทำงาน 
-การฝังตัวในงาน 
ด้านความเช่ือมโยง 

.79 .62 .62 .29 296.52** .000 

3. - ก า ร มี วิ นั ย ใ น ท่ี
ทำงาน 
-การฝังตัวในงาน 
ด้านความเช่ือมโยง 
-การฝังตัวในงาน 
ด้ านความ ส่ิง ท่ี ต้อ ง
สละ 

.80 .63 .63 .29 202.32** .000 

 

 



69 

 

ตารางที่ 4 – 17 (ต่อ) 
ขั้นที่ ตัวแปรพยากรณ์ R R² Adj R² SEest F p 
4. - ก า ร มี วิ นั ย ใ น ท่ี

ทำงาน 
-การฝังตัวในงาน 
ด้านความเช่ือมโยง 
-การฝังตัวในงาน 
ด้ านความ ส่ิง ท่ี ต้อ ง
สละ 
-การฝังตัวในงาน 
ด้านความลงตัว 

.80 .64 .64 .29 154.22** .000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางท่ี 4-18 พบว่า ตัวแปรท่ีมีอำนาจในการพยากรณ์ตัวผลการปฏิบัติงาน มีท้ังหมด 4 

ตัวแปร คือ การมีวินัยในท่ีทำงาน การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง การฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ี

ต้องสละ และการฝังตัวในงานด้านความลงตัว ใน 4 ขั้นตอน โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์และเมื่อพิจารณาค่านัยสำคัญทางสถิติ พบว่า 

ขั้นท่ี 1 ตัวแปรการมีวินัยในท่ีทำงาน สามารถพยากรณ์ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน มีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .76 สามารถพยากรณ์ความต้ังใจคงอยู่ในงาน ได้ร้อยละ 57 อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์เท่ากับ .31 

ขั้นท่ี 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรการฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง สามารถพยากรณ์ตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานด้านความเช่ือมโยงมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .79 สามารถพยากรณ์ความต้ังใจคง

อยู่ในงาน ได้ร้อยละ 62 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคล่ือนในการ

พยากรณ์เท่ากับ .29 

ขั้นท่ี 3 เมื่อเพิ่มตัวแปรการฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง สามารถพยากรณ์ตัวแปรผลการ

ปฏิบัติงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .80 สามารถพยากรณ์ความต้ังใจคงอยู่ในงาน ได้ร้อยละ 

63 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์เท่ากับ .29 
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ขั้นท่ี 4 เมื่อเพิ่มตัวแปรการฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ีต้องสละ สามารถพยากรณ์ตัวแปรผล

การปฏิบัติงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .80 สามารถพยากรณ์ความต้ังใจคงอยู่ในงาน ได้

ร้อยละ 64 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และมีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ์เท่ากับ .29 

 

ตารางที่4 - 18 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหารูปแบบพยากรณ์ผลการ

ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ ตัวแปรพยากรณ์ b SEb β t p 
1. ค่าคงท่ี 1.43 .15  9.50** .000 

- การมีวินัยในท่ีทำงาน .70 0.3 0.76 21.80** .000 
2. ค่าคงท่ี 1.27 

.53 

.21 

.14  9.00** 
13.84** 
7.13** 

.000 

.000 

.000 
 - การมีวินัยในท่ีทำงาน 

- การฝังตัวในงาน ด้านความเช่ือมโยง 
.04 
.03 

.58 

.30 

3. ค่าคงท่ี 1.20 .14  8.32** .000 
 - การมีวินัยในท่ีทำงาน 

- การฝังตัวในงาน ด้านความเช่ือมโยง 
- การฝังตัวในงาน ด้านความส่ิงท่ีต้อง
สละ 

.55 

.09 
-.08 

.04 

.04 

.03 

.60 

.40 
-.14 

14.14** 
6.70** 
-2.41* 

.000 

.000 

.017 

4. ค่าคงท่ี 1.11 .15  7.42** .000 
 - การมีวินัยในท่ีทำงาน .53 .04 .57 13.30** .000 
 - การฝังตัวในงาน ด้านความเช่ือมโยง .21 .06 .30 4.00** .000 
 - การฝังตัวในงาน ด้านความส่ิงท่ีต้อง

สละ 
-.10 .04 -.17 -3.00** .005 

 - การฝังตัวในงาน ด้านความลงตัว .13 .06 .16 2.06* .040 
* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

** มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตารางท่ี 4-18 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ตัวแปรท่ีร่วม

พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ประกอบด้วย การมีนัยในท่ีทำงาน การฝังตัว

ในงานด้านความเช่ือมโยง ด้านความลงตัว (ในทิศทางบวก) และด้านส่ิงท่ีต้องสละ (ในทิศทางลบ) โดย
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สามารถนำค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้   

ผลการปฏิบัติงาน = 1.11 + .53 (การมีนัยในท่ีทำงาน) + .21 (การฝังตัวในงาน ด้านความเช่ือมโยง) 

− .10 (การฝังตัวในงาน ด้านส่ิงท่ีต้องสละ) + .13 (การฝังตัวในงาน ด้านความลงตัว) 

จากสมการดังกล่าวข้างต้น สามารถอธิบายได้ว่าการมีวินัยในท่ีทำงานเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดย

ควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้ผลการปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น .53 คะแนน หากการฝังตัวในงานด้านความ

เช่ือมโยง เพิ่มข้ึน 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้ผลการปฏิบัติงาน เพิ่มขึ้น .21 คะแนน 

หากการฝังตัวในงาน ด้านความลงตัวเพิ่มขึ้น 1 คะแนน โดยควบคุมตัวแปรอื่นไว้จะทำให้ความต้ังใจ

คงอยู่ในงานเพิ่มขึ้น .13 คะแนน 

เมื่อแปลงคะแนนดิบให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) จะได้สมการพยากรณ์ ผลการ

ปฏิบัติงาน = .7 (การมีวินัยในท่ีทำงาน) +.30 (การฝังตัวในงาน ด้านความเช่ือมโยง) - .17 (การฝังตัว

ในงาน ด้านส่ิงท่ีต้องสละ) + .16 (การฝังตัวในงาน ด้านความลงตัว) 

จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ี

ทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

4.6 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วิจัย ดังตารางที่ 4 – 19 

ตารางที่4 - 19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหาร
อากาศ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านความส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้าน
สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

ยอมรับ
สมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน พบว่าตัวแปรพยากรณ์ 3 ตัว สามารถ

ร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ประสิทธิภาพในการพยากรณ์ร้อยละ 63 (R2= .63) ซึ่งตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์มากท่ีสุดคือ 

วินัยในการทำงาน รองลงมาคือ การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง และด้านความลงตัว ตามลำดับ 
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บทที่5   

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงานท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ” เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค์1) เพื่อศึกษา
ระดับการฝังตัวในงาน การมีวินัยในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 2 ) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการฝังตัวในงาน และผลการปฏิบัติงาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมี
วินัยในท่ีทำงานและผลการปฏิบัติงาน 4) เพื่อพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศด้วยการฝัง
ตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ กำลังพลในหน่วยขึ้นตรงของ
กองทัพอากาศในจังหวัดกรุงเทพมหานคร จำนวน 2 หน่วย รวมท้ังส้ิน 1,500 คน กลุ่มตัวอย่าง
กำหนดจากสูตรของ Yamane (1973) ได้จำนวน 316 คน และเก็บเพิ่มอีก รวมเป็น 353 คน โดยใช้
การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝังตัว
ในงาน การมีวินัยในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ผลการตรวจสอบพบว่า ข้อคำถามมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67–1.00 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 353 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 277 คน คิด
เป็นร้อยละ 78.47 มีอายุอยู่ ในช่วง 25–35 ปี จำนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 39.94 สำเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกว่า 10 ปี จำนวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 52.69 และส่วนใหญ่ดำรงตำแหน่งประเภทสัญญา
บัตร จำนวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 สะท้อนให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรเพศ
ชาย อยู่ในวัยทำงานตอนต้นถึงตอนกลาง มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานค่อนข้างสูง และปฏิบัติงานในตำแหน่งสัญญาบัตรเป็นหลัก 
 5.1.2 การฝังตัวในงาน 

 ผลการวิจัย พบว่า การฝังตัวในงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.39,  
S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ด้านความลงตัว มีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.49, S.D. = 0.58) รองลงมา คือ ด้านความเช่ือมโยง มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.45, S.D. = 0.66) และด้านส่ิงท่ีต้องสละ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 
4.45, S.D. = 0.66) โดยสามารถสรุปผลรายด้านได้ดังนี้ 
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 1) ด้านความลงตัว มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.49, S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 1 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.67, S.D. = 

0.55) รองลงมา คือ ข้อ 3 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.62, S.D. = 0.59) และข้อ 5 มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.55, S.D. = 0.67) 

 2) ด้านความเช่ือมโยง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.46, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 6 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.61, S.D. = 

0.62) รองลงมา คือ ข้อ 2 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.59, S.D. = 0.65) และข้อ 5 มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.53, S.D. = 0.71) 

 3) ด้านส่ิงท่ีต้องสละ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.23, S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 2 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.49, S.D. = 

0.75) รองลงมา คือ ข้อ 3 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.41, S.D. = 0.86) และข้อ 4 มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.33, S.D. = 0.88) 
 5.1.3 การมีวินัยในที่ทำงาน 

 ผลการวิจัย พบว่า การมีวินัยในท่ีทำงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.66, 
S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 5 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ

มากท่ีสุด (X̅ = 4.73, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ข้อ 6 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.67, 

S.D. = 0.52) ส่วนข้อ 1 และข้อ 2 มีค่าเฉล่ียเท่ากัน โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุดเช่นเดียวกัน (X̅ = 4.66, 

S.D. = 0.57 และ X̅ = 4.66, S.D. = 0.59 ตามลำดับ) 
 5.1.4 ผลการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิจัย พบว่า ผลการปฏิบัติงานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68,  
S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าท้ังสองด้านมีค่าเฉล่ียเท่ากัน ได้แก่ ด้านผลการ

ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68, S.D. = 0.49) และด้านผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68, S.D. = 0.51) โดยสามารถ
สรุปผลรายด้านได้ดังนี้ 

 1) ด้านผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68, S.D. = 0.49) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 4 และข้อ 5 ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากัน โดยอยู่

ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.69, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ข้อ 1 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 
4.68, S.D. = 0.55) 
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 2) ด้านผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าท่ี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68, 
S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ข้อ 1 และข้อ 4 ซึ่งมีค่าเฉล่ีย

เท่ากัน โดยอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.70, S.D. = 0.53 และ X̅ = 4.70, S.D. = 0.57 ตามลำดับ) 

รองลงมา คือ ข้อ 2 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.67, S.D. = 0.54) 
 5.1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 การฝังตัวในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
.647  
  สมมติฐานท่ี 1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .234 
  สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .196 
  สมมติฐานท่ี 1.3 การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงาน แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -.055 
 สมมติฐานท่ี 2 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .758  
 สมมติฐานท่ี 3 การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศได้ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ .790 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1: การฝังตัวในงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติพบว่า การฝังตัวในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศในระดับสูง (r = .647) และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ แสดงให้เห็นว่าเมื่อทหารอากาศมีความรู้สึกว่าตนเองมีความลงตัวกับงาน มีความ
เช่ือมโยงกับเพื่อนร่วมงานและองค์กร ตลอดจนรับรู้ถึงคุณค่าของการคงอยู่ในองค์กร ย่อมมีแนวโน้มท่ี
จะปฏิบัติงานได้ดีขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดท่ีว่าการฝังตัวในงานช่วยให้พนักงานรู้สึกได้รับการยอมรับ 
มีความสัมพันธ์ที่ดีในท่ีทำงาน และตระหนักถึงคุณค่าของงาน (Gu et al., 2023) 
 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rivaldo and Nabella (2023) ท่ีพบว่า การศึกษา 
การฝึกอบรม ประสบการณ์ และวินัยในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Susbiyantoro et al. (2022) ท่ีพบว่า วินัยในการทำงาน
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และความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ้น ดังนั้น จึงอาจ
กล่าวได้ว่า ระดับการฝังตัวในงาน การมีวินัยในท่ีทำงาน และผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศท่ีอยู่
ในระดับมากท่ีสุด สะท้อนถึงความเข้มแข็งของระบบการทำงาน วัฒนธรรมองค์การ และคุณลักษณะ
ของกำลังพลท่ีเอื้อต่อการขับเคล่ือนภารกิจของกองทัพอากาศให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
สมมติฐานท่ี 1.1: การฝังตัวในงานด้านความลงตัว มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหาร
อากาศ  

การฝังตัวในงานด้านความลงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 แม้จะอยู่ในระดับต่ำ (r = .234) แต่ช้ีให้เห็นว่าความสอดคล้องระหว่างค่านิยม 
เป้าหมาย และความสามารถของทหารอากาศกับวัฒนธรรมของหน่วยงาน ทำให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
และเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เมื่อบุคลากรรู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติมีความเหมาะสมกับตนเอง จะเป็นแรง
ขับเคล่ือนให้เกิดการทำงานท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานของกองทัพมากขึ้น 

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับแนวคิดของ Mitchell et al. (2001) ท่ีอธิบายว่า การฝังตัวในงาน
ประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ ความลงตัว ความเช่ือมโยง และส่ิงท่ีต้องสละ ซึ่งเป็น
ปัจจัยท่ีช่วยยึดโยงบุคลากรไว้กับงานและองค์การ โดยเฉพาะความลงตัวและความเช่ือมโยงท่ีมี
บทบาทต่อความรู้สึกผูกพัน ความต้ังใจ และพฤติกรรมการทำงานของบุคลากร นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมลนาฎ สีวันนา (2566) ท่ีพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการฝังตรึงในงาน และสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์การฝังตรึงในงานของพนักงานได้ 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยงมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 
 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r = .196) แม้ความสัมพันธ์จะอยู่ในระดับต่ำมาก แต่อธิบายได้ว่า 
การปฏิบัติงานในองค์กรทหารต้องอาศัยการทำงานเป็นทีม การประสานงาน และความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา เครือข่ายความสัมพันธ์ที่ดีเหล่านี้เป็นแรง
ยึดเหนี่ยวทางสังคมท่ีช่วยให้การทำงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น 
 สอดคล้องกับงานวิจัยของนินท์ธัญ สุรัชช์ธนานนท์ และเกวลิน เศรษฐกร (2565) ท่ีพบว่า 
ปัจจัยการฝังตรึงในงานด้านองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการคงอยู่ของบุคลากรกรมสรรพากรใน
ระดับสูง สะท้อนให้เห็นว่า เมื่อบุคลากรมีความเหมาะสมกับงานและมีความเช่ือมโยงกับองค์การมาก
ขึ้น ย่อมส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการทำงานในทิศทางท่ีดีขึ้น 
 สมมติฐานท่ี 1.3: การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
ทหารอากาศ 
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 การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับต่ำมากและ ไม่มีนัยสำคัญ
ทางสถิติ (r = -.055, p = .300) อธิบายได้ว่า การรับรู้ถึงผลประโยชน์ ความมั่นคง หรือสวัสดิการท่ี
จะสูญเสียไปหากออกจากงาน อาจเป็นปัจจัยท่ีทำให้บุคลากรเลือกท่ีจะ "คงอยู่" กับองค์กรต่อไปก็จริง 
แต่ปัจจัยการกลัวสูญเสียนี้ไม่ได้เป็นแรงผลักดันโดยตรงท่ีจะทำให้ "ต้ังใจสร้างผลการปฏิบัติงานให้
สูงขึ้น" เมื่อเทียบกับความรู้สึกว่างานเหมาะสมกับตนเองหรือการมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลใน
องค์กร 
 สมมติฐานท่ี 2: การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 
 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศใน
ระดับสูงท่ีสุดในบรรดาตัวแปรท้ังหมด (r = .758) และมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 อธิบายได้ว่า 
องค์กรทหารอากาศเป็นองค์กรท่ีมีลักษณะเฉพาะด้านระเบียบวินัยสูง มีการกำหนดกฎ ระเบียบ และ
มาตรฐานการทำงานไว้อย่างชัดเจน วินัยจึงเป็นปัจจัยท่ีสำคัญอย่างยิ่งในการช่วยให้ทหารอากาศ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ตรงเวลา มีความรับผิดชอบ และป้องกันความสูญเสีย สอดคล้อง
กับงานของ Susanto et al. (2022) ท่ีพบว่าวินัยในการทำงานเป็นพฤติกรรมหลักท่ีส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Susbiyantoro et al. (2022) ท่ีพบว่า วินัยในการ
ทำงานมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเมื่อพนักงานมีวินัยในการ
ทำงานมากขึ้น ผลการปฏิบัติงานก็มีแนวโน้มดีขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Pasulu et 
al. (2023) ท่ีพบว่า วินัยในการทำงานมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และยังทำหน้าท่ี
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความพึงพอใจในการทำงาน แรงจูงใจในการทำงาน และผลการปฏิบัติงาน 
อีกท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rivaldo & Nabella (2023) ท่ีพบว่า วินัยในการทำงานเป็นหนึ่ง
ในปัจจัยท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาดังกล่าวสนับสนุนว่า วินัย
ในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยกำกับพฤติกรรมการทำงานของบุคลากรให้มีความรับผิดชอบ มี
ความสม่ำเสมอ และสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานท่ีองค์การกำหนด 
  
 สมมติฐานท่ี 3: การฝังตัวในงานและการมีวินัยในท่ีทำงาน อย่างน้อยหนึ่งด้านสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
พบว่าตัวแปรพยากรณ์สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศได้อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 (F = 154.22) โดยมีประสิทธิภาพในการพยากรณ์สูงถึงร้อยละ 63 (R2 = .63,  
R2 = .64)ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานเข้าสู่สมการตามลำดับ ได้แก่ การมี

วินัยในท่ีทำงาน (β = .57), การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยง (β = .30), การฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ี
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ต้องสละ (β = -.17) และ การฝังตัวในงานด้านความลงตัว (β = .16)ผลการวิจัยนี้ช้ีให้เห็นว่า ผลการ
ปฏิบัติงานท่ียอดเย่ียมไม่ได้เกิดจากปัจจัยเพียงด้านเดียว แต่เป็นการผสมผสานระหว่าง "ปัจจัยเชิง
พฤติกรรม" (วินัยในการทำงาน) ควบคู่ไปกับ "ปัจจัยภายในทางจิตวิทยา" (การฝังตัวในงาน) เมื่อทหาร
อากาศไทยมีวินัยในตนเองสูง ผสานกับการมีสายสัมพันธ์ท่ีดี และรู้สึกว่าตนเองมีความลงตัวกับงาน 
จะเกิดแรงขับเคล่ือนร่วมกันท่ีทวีคูณศักยภาพของกำลังพล ส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ
หน้าท่ีอย่างเต็มกำลังความสามารถและบรรลุภารกิจของกองทัพได้อย่างสมบูรณ์ 
 ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมลนาฎ สีวันนา (2566) ท่ีพบว่าปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง
กับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการสนับสนุนจากองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์การ
ฝังตรึงในงานของพนักงานได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Susbiyantoro et al. (2022) ท่ีพบว่า
วินัยในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Pasulu et al. (2023) และ Rivaldo and Nabella (2023) ท่ีต่างพบว่าวินัยในการ
ทำงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยยกระดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
  5.3.1.1 การฝังตัวในงานด้านความลงตัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น หน่วยงานควรพิจารณามอบหมายงานให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และความถนัดของกำลังพล เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่างานมีความเหมาะสมกับตนเอง เกิด
ความพึงพอใจ และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

5.3.1.2 การฝังตัวในงานด้านความเช่ือมโยงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ 
ปฏิบัติงาน ดังนั้น หน่วยงานควรส่งเสริมการทำงานเป็นทีม การส่ือสารท่ีดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงการสร้างบรรยากาศการทำงานท่ีเอื้อต่อความร่วมมือ เพื่ อให้กำลังพลเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและพร้อมทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

5.3.1.3 แม้ว่าการฝังตัวในงานด้านส่ิงท่ีต้องสละอยู่ในระดับมากท่ีสุด แต่ไม่มี 
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ หน่วยงานจึงไม่ควรมุ่งเน้นเพียงความมั่นคง 
สวัสดิการ หรือผลประโยชน์จากการคงอยู่ในองค์การเท่านั้น แต่ควรเสริมสร้างความภาคภูมิใจใน
หน้าท่ี โอกาสความก้าวหน้า การยอมรับในผลงาน และการพัฒนาศักยภาพของกำลังพล เพื่อให้การ
คงอยู่ในองค์การนำไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ 

5.3.1.4 การมีวินัยในท่ีทำงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานใน 
ระดับสูง ดังนั้น กองทัพอากาศควรให้ความสำคัญกับการปลูกฝังวินัยในการทำงานอย่างต่อเนื่อง ผ่าน
การฝึกอบรม การกำกับติดตาม การประเมินผล และการเป็นแบบอย่างท่ีดีของผู้บังคับบัญชา เพื่อให้
วินัยเป็นวัฒนธรรมการทำงานท่ีส่งเสริมคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
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5.3.1.5 หน่วยงานสามารถนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เช่น การจัดทำแผนพัฒนาสมรรถนะรายตำแหน่ง การกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
การพัฒนาภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา และการสร้างระบบประเมินผลท่ีเช่ือมโยงกับวินัยในการ
ทำงานและผลการปฏิบัติงาน เพื่อยกระดับประสิทธิภาพของกำลังพลให้สอดคล้องกับภารกิจของ
กองทัพอากาศ 

5.3.1.6 ผลการศึกษาสามารถนำไปต่อยอดเป็นโครงการหรือกิจกรรม เช่น โครงการ
เสริมสร้างความผูกพันและการฝังตัวในงาน โครงการพัฒนาวินัยในการปฏิบัติงาน โครงการพัฒนา
ผู้บังคับบัญชาให้เป็นต้นแบบด้านวินัย และกิจกรรมส่งเสริมการทำงานเป็นทีม โดยควรกำหนดตัวชี้วัด
ท่ีชัดเจน เช่น ระดับวินัยในการทำงาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ และผลการประเมินการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใช้ติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบ 

5.3.1.7 องค์ประกอบของตัวแปรการฝังตัวในงานด้านท่ีได้คะแนนน้อย คือด้านท่ี ต้องสละ 
สามารถพัฒนาโดยการเพิ่มคุณค่าของสวัสดิการเฉพาะกลุ่ม ควรมีการปรับปรุงสวัสดิการหรือ
ผลประโยชน์ท่ีไม่สามารถหาได้จากงานภายนอก เช่น การสนับสนุนด้านท่ีพักอาศัย การดูแล
ครอบครัว หรือสวัสดิการด้านการศึกษาของบุตร เพื่อสร้างแรงยึดเหนี่ยวให้กำลังพลรู้สึกว่าส่ิงเหล่านี้
คือส่ิงสำคัญท่ีต้องสละหากลาออก 

5.3.1.8 หัวข้อของตัวแปรวินัยในท่ีทำงาน ท่ีได้คะแนนน้อย คือ การท่ีไม่ปฏิบัติปะติผิด
ระเบียบเมื่ออยู่ในท่ีทำงานสามารถพัฒนาโดยการการปลูกฝังจิตสำนึกผ่านกระบวนการเรียนการสอน
และการฝึกอบรมโดยเฉพาะในการหล่อหลอมนักเรียนจ่าอากาศหรือกำลังพลรุ่นใหม่ ควรปรับเปล่ียน
จากการบังคับด้วยบทลงโทษ มาเป็นการอธิบายถึง "เหตุผล" และ "ผลกระทบ" ว่าการละเมิด
กฎระเบียบแม้เพียงเล็กน้อย อาจนำมาซึ่งความเสียหายต่อภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงานได้
อย่างไร 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ท่ีอาจอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของทหารอากาศเพิ่มเติม เช่น ภาวะผู้นำของผู้บังคับบัญชา แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันต่อ
องค์กร คุณภาพชีวิตในการทำงาน บรรยากาศองค์กร หรือความพึงพอใจในการทำงาน เพื่อให้
สามารถอธิบายปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
  5.3.2.2 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษากลุ่มตัวอย่างในหน่วยงานอื่นของกองทัพอากาศ 
หรือเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานท่ีมีลักษณะภารกิจแตกต่างกัน เพื่อให้เห็นความแตกต่างของระดับ
การฝังตัวในงาน การมีวินัยในการทำงาน และผลการปฏิบัติงานในบริบทท่ีหลากหลายมากขึ้น ซึ่งจะ
ช่วยให้สามารถนำผลการวิจัยไปใช้ในการบริหารจัดการบุคลากรได้อย่างเหมาะสมกับแต่ละหน่วยงาน 
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  5.3.2.3 การวิจัยครั้งต่อไปควรใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน โดยเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ
ร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่ม เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับเหตุผล ความรู้สึก 
และประสบการณ์ของบุคลากรท่ีมีต่อการฝังตัวในงาน วินัยในการทำงาน และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ
ช่วยอธิบายผลการวิจัยได้ชัดเจนและลึกซึ้งมากขึ้น 
  5.3.2.4 การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหรืออิทธิพลระหว่างตัว
แปร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ หรือการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง เพื่อพิจารณาว่า
การฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานสามารถทำนายผลการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด 
รวมถึงอาจศึกษาตัวแปรส่งผ่านหรือตัวแปรกำกับ เช่น แรงจูงใจในการทำงาน หรือความผูกพันต่อ
องค์กร เพื่อให้ได้องค์ความรู้ท่ีลึกซึ้งยิ่งขึ้น 
  5.3.2.5 การวิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาศึกษาประเด็นด้านส่ิงท่ีต้องสละของการฝัง
ตัวในงานเพิ่มเติม เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า ด้านส่ิงท่ีต้องสละมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงาน แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ จึงควรศึกษาเพิ่มเติมว่า การรับรู้ถึงส่ิงท่ีจะสูญเสียหากออกจาก
องค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการทำงาน แรงจูงใจ หรือความต้ังใจคงอยู่ในองค์กรอย่างไร เพื่อให้สามารถ
อธิบายบทบาทของตัวแปรดังกล่าวได้ชัดเจนมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม  

และหนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามประกอบการทำวิทยานิพนธ์  

เรื่อง การฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานท่ีพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ  

1. ศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล  
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ภาคผนวก ข 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเช่ือมั่น 
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แบบประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 

คำชี้แจง 

ขอความกรุณาให้ผู้เช่ียวชาญทำเครื่องหมาย  ลงในช่องคะแนน (1, 0, -1) พร้อมท้ังเขียนข้อเสนอแนะ 

(ถ้ามี) 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 1   หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 

 0   หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 

 -1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 

ตารางที่ ข - 1 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการฝังตัวในงาน 

ข้อ ข้อคำถาม ระดับความเห็น IOC 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

ความลงตัวกับองค์กร (Fit-Organization) 
1. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี 1 1 1 1 
2. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความลงตัวกับองค์การ เช่นท่านสามารถทำตาม

แนวทางวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ 
1 1 1 1 

3. ท่านสามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมในท่ีทำงานได้  1 1 1 1 
4. เป้าหมายในอาชีพของท่านสอดคล้องกับองค์การท่ีท่านทำงานอยู ่ 1 1 0 0.67 
5. ท่านสามารถเข้ากับวัฒนธรรมต่างๆขององค์การ 1 1 1 1 

ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) 
6. ชีวิตความเป็นอยู่(ไลฟ์สไตล์)สอดคล้องกับชุมชนท่ีท่านอยู่ 1 1 1 1 
7. ท่านรู้สึกดีกับชุมชนท่ีท่านพักอาศัยอยู่ 1 1 1 1 
8. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนบ้าน 1 1 1 1 
9. ท่านมีกิจกรรมร่วมกับชุมชนท่ีดี เช่น ร่วมทำความสะอาดย่านท่ีพัก

อาศัย 
1 1 1 1 

10. ท่านรู้สึกว่าการทำงานท่ีนี้ทำให้ท่านมีเวลาว่างร่วมกับครอบครัวมากขึ้น 0 1 1 0.67 
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ตารางที่ ข -1(ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ระดับความเห็น IOC 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

ความเช่ือมโยงกับองค์การ (Link-Organization) 
11. ท่านสามารถส่ือสารกับหัวหน้าเรื่องงานได้อย่างสบายใจ 1 1 0 0.67 
12. ท่านสามารถส่ือสารกับเพื่อนร่วมงานเรื่องงานได้อย่างสบายใจ 1 1 0 0.67 
13. ท่านสบายใจท่ีจะไปร่วมงานกินเล้ียงขององค์การกับหัวหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน 
1 1 0 0.67 

14. ท่านมักนำของฝากมาให้กับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 1 1 0 0.67 
15. ท่านสบายใจท่ีจะสนทนากับหัวหน้าเป็นการส่วนตัวในท่ีทำงาน 1 1 0 0.67 
16. ท่านสบายใจท่ีจะคุยกับเพื่อนร่วมงานเป็นการส่วนตัวในท่ีทำงาน 1 1 1 1 
17. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน โดยพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ

กันในทุกสถานการณ์ 
1 1 1 1 

18. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันกับหัวหน้างาน โดยพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
กันในทุกสถานการณ์ 

1 1 1 1 

ความเช่ือมโยงกับชุมชน (Link-Community) 
19. ครอบครัวของท่านอยู่ใกล้ท่ีทำงานทำให้ท่านอยากท่ีจะทำงานท่ีนี่ต่อไป 1 1 1 1 
20. ครอบครัวเข้าใจลักษณะการทำงานของท่านไม่คิดท่ีจะย้ายไปทำงานท่ีอื่น 1 1 0 0.67 
21 ชุมชนท่ีท่านอยู่อาศัยเป็นชุมชนท่ีดีมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน จึงทำให้

ท่านอยากท่ีจะทำงานอยู่ท่ีนี้ต่อ 
1 1 1 1 

22. ท่านอยู่ในชุมชนท่ีมีเพื่อนบ้านดี จึงทำให้ท่านส่งผลให้ท่านอยากท่ีจะ
ทำงานนี้ต่อ 

1 1 1 1 

Sacrifice Organization 
23. ท่านไม่อยากออกจากองค์การเนื่องจากมีหัวหน้าท่ีดี 1 1 1 1 
24. ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้ต่อเนื่องจากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 1 1 1 1 
25. ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้เนื่องจาก ไม่อยากสูญเสียสวัสดิการบางอย่างท่ี

องค์การมีให ้
1 1 1 1 

26. ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้เนื่องจากมีเงินเดือนและสวัสดิการท่ีท่านพอใจ 0 1 1 0.67 
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ตารางที่ ข -1(ต่อ) 

ข้อ ข้อคำถาม ระดับความเห็น IOC 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

27. ท่านต้องการท่ีจะอยู่ในองค์การนี้ ต่อเพราะท่านกลัวท่ีจะสูญเสีย
ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน 

1 1 1 1 

28. ท่านมีความกังวลว่า หากลาออกไปทำงานท่ีใหม่ท่านจะไม่ก้าวหน้าใน
อาชีพได้เท่ากับองค์การท่ีท่านทำงานในปัจจุบัน 

1 1 1 1 

Sacrifice Community 
29. ท่านไม่อยากย้ายท่ีทำงานใหม่ เพราะท่านกลัวสูญเสียความสัมพันธ์ท่ีดี

ต่อชุมชนท่ีพักอาศัยไป 
1 0 1 0.67 

30. ท่านกลัวหากย้ายไปอยู่ชุมมชนอื่น การเดินทางจะไม่สะดวกสบาย
เหมือนกับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน 

1 1 1 1 

31. ท่านไม่อยากย้ายงานเพราะท่านไม่อยากห่างไกลครอบครัว 1 1 0 0.67 
32. ท่านไม่อยากย้ายไปชุมชนชนอื่นเพราะมีห้างสรรพสินค้าท่ีน้อยกว่า

ชุมชนปัจจุบัน                                     
1 1 1 1 

33. ท่านไม่อยากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่นเพราะมีส่ิงอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 
ไม่เท่ากับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน เช่น การเดินทางท่ีสะดวก ใกล้กับ
โรงพยาบาลและโรงเรียน 

1 1 1 1 

ตารางที่ ข - 2 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามการมีวินัยในท่ีทำงาน 

ข้อ ข้อคำถาม ระดับความเห็น IOC 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

1. ท่านคิดเสมอว่าต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบอย่างถูกต้องสม่ำเสมอ 1 1 1 1 
2. ท่านตระหนักถึงความสำคัญของการปฏิบัติตามกฏระเบียบอยู่เสมอ 1 1 1 1 
3. ท่านมักเตือนให้ผู้อื่นทำตามกฏระเบียบอยู่เสมอ 1 1 1 1 
4. ท่านเห็นความสำคัญท่ีบุคลลากรควรปฏิบัติตามกฏระเบียบ 1 1 1 1 
5. ท่านตระหนักท่ีจะศึกษาและปฏิบัติตามบรรทัดฐานขององค์การ 1 1 1 1 
6. ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามหากมีการเปล่ียนแปลงนโยบาย 1 1 0 0.67 
7. ท่านตระหนักท่ีจะปรับปรุงพฤติกรรมหากผู้บังคับบัญชาตักเตือน 1 1 0 0.67 
8. ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบแม้ไม้มีคนเห็น 1 1 1 1 
9. ท่านคิดเสมอว่าจะไม่ปฏิบัติผิดระเบียบเมื่ออยู่ในท่ีทำงาน 1 1 1 1 

 



100 

 

ตาราง ข - 3 ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 

ข้อ ข้อคำถาม ระดับความเห็น IOC 
คนท่ี1 คนท่ี2 คนท่ี3 

Task Performance (ผลการปฏิบัติงานในการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี) 
1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย 1 1 1 1 
2. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะบรรลุผลการปฏิบัติงานตาม เป้าหมายท่ี

องค์การท่านต้ังไว้ได้ 
1 1 1 1 

3. ท่านมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์การกำหนดให ้ 1 1 1 1 
4. ท่านสามารถทำงานท่ีมอบหมายได้เสร็จทันเวลาอยู่เสมอ 1 1 1 1 
5. ท่านสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมายจาก ผู้บังคับบัญชาได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
1 1 1 1 

Contextual Performance (ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานท่ีเป็นหน้าท่ี) 
6. ในการทำงานร่วมกัน ท่านจะสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง ให้เกียรติซึ่ง

กันและกันกับเพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 1 

7. เมื่อเพื่อนร่วมทีมเจอกับปัญหาในการทำงาน ท่านจะให้ความช่วยเหลือ
ในเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้ผลงานของทีมประสบความสำเร็จ 

1 1 1 1 

8. หากเพื่อนร่วมงานทำงานของตัวเองไม่ทัน ท่านจะอาสาเข้าไปช่วย
ทำงานนั้น 

1 1 1 1 

9. ท่านมีความสามารถในการทำงานเป็นทีมได้ดี 1 1 0 0.67 
10. ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น ท่านจะให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้

ทำงานสำเร็จตามเป้าหมาย 
1 1 1 1 
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ค่าอำนาจจำแนกรายข้อและค่าความเชื่อม่ัน 

การหาค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’ Alpha) รายข้อของแบบสอบถาม 

ตารางที่ ข-2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการฝังตัวในงาน 

 
ข้อ 

 
แบบสอบถาม 

Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if  
them  

Deleted 
การฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) 
ด้านความลงตัวกับองค์กร (Fit-Organization) 

1. ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี .421 .642 
2. ท่านรู้สึกว่าท่านมีความลงตัวกับองค์การ เช่น 

ท่านสามารถทำตามแนวทางวิธีการปฏิบัติงาน
ขององค์การ 

.421 .642 

3. ท่านสามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน
ได้ 

.190* .683 

4. ท่ านสามารถเข้ากั บวัฒ นธรรม ต่างๆของ
องค์การ 

.409 .643 

ด้านความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community) 
5. ชีวิตความเป็นอยู่ (ไลฟ์สไตล์)สอดคล้องกับ

ชุมชนท่ีท่านอยู่ 
.621 .602 

6. ท่านรู้สึกดีกับชุมชนท่ีท่านพักอาศัยอยู่ .391 .647 
7. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนบ้าน .421 .642 
8. ท่านรู้สึกว่าการทำงานท่ีนี้ทำให้ท่านใกล้ชิดกับ

ครอบครัวมากขึ้น 
.278 .669 

*ผู้วิจัยไม่ได้ตัดออกเนื่องจากจะทำให้ไม่ครอบคลุมนิยามศัพท์เพราะได้ตัดข้ออื่นในด้านเดียวกันไปแล้ว 1 ข้อ 
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ตารางที่ ข-2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการฝังตัวในงาน(ต่อ) 
 

ข้อ 
 

แบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 
them 

Deleted 
ด้านความเชื่อมโยงกับองค์การ (Link-Organization) 

1. ท่านสามารถส่ือสารกับเพื่อนร่วมงานเรื่องงาน
ได้อย่างสบายใจ 

.643 .569 

2. ท่านสบายใจท่ีจะไปร่วมงานกิน เล้ียงของ
องค์การกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

.416 .620 

3. ท่านสบายใจท่ีจะสนทนากับหัวหน้าเป็นการ
ส่วนตัวในท่ีทำงาน 

.374 .630 

4. ท่านสบายใจท่ีจะคุยกับเพื่อนร่วมงานเป็นการ
ส่วนตัวในท่ีทำงาน 

.604 .568 

5. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน 
โดยพร้อมท่ีจะช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

.643 .569 

6. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันกับหัวหน้างาน 
โดยพร้อมท่ีจะช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

.567 .574 

ด้านความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community). 
1. ครอบครัวของท่านอยู่ใกล้ท่ีทำงานทำให้ท่าน

อยากท่ีจะทำงานท่ีนี่ต่อไป 
.683 .817 

2. ครอบครัวเข้าใจลักษณะการทำงานของท่านไม่
คิดท่ีจะย้ายไปทำงานท่ีอื่น 

.537 .871 

3. ชุมชน ท่ี ท่านอยู่อาศัยเป็น ชุมชน ท่ี ดีมี การ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน จึงทำให้ท่านอยากท่ีจะ
ทำงานอยู่ท่ีนี้ต่อ 

.813 .759 

4. ท่านอยู่ในชุมชนท่ีมีเพื่อนบ้านดี จึงทำให้ท่าน
ส่งผลให้ท่านอยากท่ีจะทำงานนี้ต่อ 

.795 .763 
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ตารางที่ ข-2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการฝังตัวในงาน(ต่อ) 

 
ข้อ 

 
แบบสอบถาม 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 
them 

Deleted 
ด้านสิ่งที่ต้องสละกับองค์การ(Sacrifice Organization) 

1. ท่านไม่อยากออกจากองค์การเนื่องจากมีหัวหน้าท่ีดี .793 .792 
2. ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้ต่อเนื่องจากมีเพื่อน

ร่วมงานท่ีดี 
.412 .864 

3. ท่านอยากอยู่ ท่ีองค์การนี้ เนื่องจาก ไม่อยาก
สูญเสียสวัสดิการบางอย่างท่ีองค์การมีให้ 

.652 .825 

4. ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้เนื่องจากมีเงินเดือน
และสวัสดิการท่ีท่านพอใจ 

.860 .781 

5. ท่านต้องการท่ีจะอยู่ในองค์การนี้ต่อเพราะท่าน
กลัวที่จะสูญเสียความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน 

.560 .840 

6. ท่านมีความกังวลว่า หากลาออกไปทำงานท่ี
ใหม่ ท่านจะไม่ก้าวหน้าในอาชีพได้เท่ากับ
องค์การท่ีท่านทำงานในปัจจุบัน 

.565 .840 

ด้านส่ิงท่ีต้องสละกับชุมชน(Sacrifice Community) 
1. ท่านไม่อยากย้ายท่ีทำงานใหม่ เพราะท่านกลัว

สูญเสียความสัมพันธ์ที่ดีต่อชุมชนท่ีพักอาศัยไป 
.665 .730 

2. ท่านกลัวหากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่น การเดินทาง
จะไม่สะดวกสบายเหมือนกับชุมชนท่ีท่านอยู่ใน
ปัจจุบัน 

.655 .735 

3. 
ท่านไม่อยากย้ายงาน เพราะท่านไม่อยาก
ห่างไกลครอบครัว 

.251 .841 
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ตารางที่ ข-2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการฝังตัวในงาน(ต่อ) 
 

ข้อ 
 

แบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 
them 

Deleted 
4. ท่านไม่อยากย้ายไป ชุมชนชนอื่น เพราะมี

ห้างสรรพสินค้าท่ีน้อยกว่าชุมชนปัจจุบัน                                     
.674 .727 

5. ท่านไม่อยากย้ายไปอยู่ ชุมชนอื่นเพราะมี ส่ิง
อำนวยความสะดวกต่าง ๆ ไม่เท่ากับชุมชนท่ี
ท่านอยู่ในปัจจุบัน เช่น การเดินทางท่ีสะดวก 
ใกล้กับโรงพยาบาลและโรงเรียน 

.680 .732 

 

 

ตารางที่ ข-3 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการมีวินัยในท่ีทำงาน 

 
ข้อ 

 
แบบสอบถาม 

Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if  
them  

Deleted 
การมีวินัยในที่ทำงาน(work discipline) 
1. ท่ าน คิด เสมอว่ า ต้อ งปฏิ บั ติต ามกฏ

ระเบียบอย่างถูกต้องสม่ำเสมอ 
.930 .837 

2. ท่านตระหนักถึงความสำคัญของการ
ปฏิบัติตามกฏระเบียบอยู่เสมอ 

.902 .841 

3. ท่านเห็นความสำคัญท่ีบุคลลากรควร
ปฏิบัติตามกฏระเบียบ 

.801 .850 

4. ท่านตระหนักท่ีจะศึกษาและปฏิบัติตาม
บรรทัดฐานขององค์การ 

.799 .849 

5. 
ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามหากมีการ
เปล่ียนแปลงนโยบาย 

.744 .855 
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ตารางที่ ข-3 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามการมีวินัยในท่ีทำงาน(ต่อ) 
 

ข้อ 
 

แบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 
them 

Deleted 
6. ท่านตระหนักท่ีจะปรับปรุงพฤติกรรม

หากผู้บังคับบัญชาตักเตือน 
.607 .865 

7. ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบแม้
ไม้มีคนเห็น 

.373 .882 

8. ท่านคิดเสมอว่าจะไม่ปฏิบัติผิดระเบียบ
เมื่ออยู่ในท่ีทำงาน 

.930 .837 

 

ตารางที่ ข-4 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 

 
ข้อ 

 
แบบสอบถาม 

Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Cronbach’s  
Alpha if  
them  

Deleted 
ผลการปฏิบัติงาน(Job performance) 
Task Performance (ผลการปฏิบัติงานในการทำงานที่เป็นหน้าที่) 
1. ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จครบถ้วน

ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
.568 .780 

2. ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะบรรลุผลการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีองค์การท่าน
ต้ังไว้ได้ 

.682 .743 

3. ท่านมีผลการปฏิบั ติ งาน เป็น ไปตาม
มาตรฐานท่ีองค์การกำหนดให้ 

.738 .722 

4. ท่านสามารถทำงานท่ีมอบหมายได้เสร็จ
ทันเวลาอยู่เสมอ 

.689 .745 

5. ท่านสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมาย
จ า ก  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

.353 .849 
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ตารางที่ ข-4 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเช่ือมั่นรายข้อของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน(ต่อ) 
 

ข้อ 
 

แบบสอบถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 
them 

Deleted 
Contextual Performance (ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากการทำงานที่เป็นหน้าที่) 
6. ในการทำงานร่วมกัน  ท่านจะสร้ าง

บรรยากาศท่ีเป็นกันเอง ให้เกียรติซึ่งกัน
และกันกับเพื่อนร่วมงาน 

.730 .487 

7. เมื่อเพื่อนร่วมทีมเจอกับปัญหาในการ
ทำงาน ท่านจะให้ความช่วยเหลือในเรื่อง
ต่าง ๆ เพื่ อ ให้ผลงานของทีมประสบ
ความสำเร็จ 

.516 .553 

8. ท่านมีความสามารถในการทำงานเป็นทีม
ได้ดี 

.295 .653 

9. ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น ท่านจะให้การ
สนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อให้ทำงาน
สำเร็จตามเป้าหมาย 

.471 .576 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือขออนุญาตให้นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา เก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการจัดทำวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก ง  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

เร่ือง "การฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานที่พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหาร

อากาศ" 

แบบสอบถามนี้ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการสำคัญในการศึกษาหลักสูตรสาขาวิชาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร

เหนือ มีวัตถุประสงค์เพื่อประโยชน์ในทางการศึกษาเท่านั้น โดยมีการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจาก

กำลังพลทหารอากาศ จึงขอให้ท่านไว้วางใจและขอความร่วมมือจากท่านในการตอบคำถามด้วยตัว

ของท่านเองอย่างเป็นจริงท่ีสุด แบบสอบถามนี้ใช้เวลาทำประมาณ 5-10 นาที โดยข้อมูลท่ีได้รับจาก

แบบสอบถามจะถือเป็นความลับภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูลจะ

ถูกนำไปใช้ใช้ในการรายงานผลโดยภาพรวมเท่านั้น ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระและ

ตรงตามความรู้สึกของท่าน เพื่อความสมบูรณ์ของผลการศึกษากรุณาตอบคำถามทุกข้อ การศึกษานี้

จะสำเร็จลุลุล่วงไม่ได้เลย หากไม่ได้รับความกรุณาจากท่าน ท้ังนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ

ความอนุเคราะห์จากท่านขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

คำชี้แจง แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 ตอน กรุณาทำแบบสอบถามโดยเลือกตอบท่ีตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด และกรอกข้อความลงในช่องว่างท่ีตรงกับข้อมูลของท่านให้สมบูรณ์ 

ตอนท่ี 1 : ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) 

ตอนท่ี 3 : แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีวินัยในท่ีทำงาน(work discipline) 

ตอนท่ี 4 : : แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน(Job performance) 

 

 

ร.ท.พงศ์พล  พุทธมนต์ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 

เร่ือง การฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานที่พยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

 

ตอนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คำช้ีแจง  จงทำเครื่องหมาย ✓ ในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ 
       1. ชาย       2. หญิง 
 
2.  อายุ 

  1.  ต่ำกว่า 25 ปี      2.  25 – 35 ปี 
  3.  36 – 45 ปี      4.  46 – 55 ปี 
  5.  สูงกว่า 55 ปี 

 
3. ระดับการศึกษา 
   1.  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.    2.  ปวส./อนุปริญญา 
     3.  ปริญญาตรี               4.  สูงกว่า
ปริญญาตร ี
 
4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
       1.  ต่ำกว่า 5 ปี              2.  5 – 10  ปี        
       3.  มากกว่า 10 ปี 
 
5.  ประเภทตำแหน่ง 
         1.  สัญญาบัตร             2. ประทวน 
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ตอนที่  2  การฝังตัวในงาน (Job Embeddedness) 

 

คำช้ีแจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (/) ลงใน  􀀳   ในแต่ละข้อท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

ช่องเดียวเท่านั้น โดยแต่ละช่องจะแสดงระดับความต้องการดังนี้ 

5 = เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด   4 = เห็นด้วยในระดับมาก 

3 = เห็นด้วยในระดับปานกลาง   2 = เห็นด้วยในระดับน้อย 

1 = เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ความลงตัวกับองค์กร (Fit-Organization)  

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.  ท่านสามารถเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี      
2.  ท่านรู้สึกว่าท่านมีความลงตัวกับองค์การ เช่น ท่านสามารถทำ
ตามแนวทางวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ 

     

3.  ท่านสามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมในท่ีทำงานได้      

4.  เป้าหมายในอาชีพของท่านสอดครองกับองค์การท่ีท่านทำงานอยู่      

5.  ท่านสามารถเข้ากับวัฒนธรรมต่างๆขององค์การ      

ความลงตัวกับชุมชน (Fit-Community)      

6.  ชีวิตความเป็นอยู่(ไลฟ์สไตล์)สอดคล้องกับชุมชนท่ีท่านอยู่      

7.  ท่านรู้สึกดีกับชุมชนท่ีท่านพักอาศัยอยู่      

8. ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนบ้าน      

9. ท่านรู้สึกว่าการทำงานท่ีนี้ทำให้ท่านใกล้ชิดกับครอบครัวมากขึ้น      
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ความเชื่อมโยงกับองค์การ (Link-Organization) 

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.  ท่านสามารถส่ือสารกับหัวหน้าเรื่องงานได้อย่างสบายใจ      

2.  ท่านสามารถส่ือสารกับเพื่อนร่วมงานเรื่องงานได้อย่างสบายใจ      

3.  ท่านสบายใจท่ีจะไปร่วมงานกินเล้ียงขององค์การกับหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน 

     

4.  ท่านสบายใจท่ีจะสนทนากับหัวหน้าเป็นการส่วนตัวในท่ีทำงาน      

5. ท่านสบายใจท่ีจะคุยกับเพื่อนร่วมงานเป็นการส่วนตัวในท่ีทำงาน      

6. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันกับเพื่อนร่วมงาน โดยพร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

     

7. ท่านมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันกับหัวหน้างาน โดยพร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือกันในทุกสถานการณ์ 

     

ความเชื่อมโยงกับชุมชน (Link-Community)      

1.ครอบครัวของท่านอยู่ใกล้ท่ีทำงานทำให้ท่านอยากท่ีจะทำงานท่ีนี่
ต่อไป 

     

2.ครอบครัวเข้าใจลักษณะการทำงานของท่านไม่คิดท่ีจะย้ายไป
ทำงานท่ีอื่น 

     

3.ชุมชนท่ีท่านอยู่อาศัยเป็นชุมชนท่ีดีมีการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน จึงทำ
ให้ท่านอยากท่ีจะทำงานอยู่ท่ีนี้ต่อ 

     

4.ท่านอยู่ในชุมชนท่ีมีเพื่อนบ้านดี จึงทำให้ท่านส่งผลให้ท่านอยากท่ี
จะทำงานนี้ต่อ 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



116 

 

Sacrifice Organization 

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.ท่านไม่อยากออกจากองค์การเนื่องจากมีหัวหน้าท่ีดี      

2.ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้ต่อเนื่องจากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี      

3.ท่านอยากอยู่ ท่ีองค์การนี้ เนื่องจาก ไม่อยากสูญเสียสวัสดิการ
บางอย่างท่ีองค์การมีให้ 

     

4.ท่านอยากอยู่ท่ีองค์การนี้เนื่องจากมีเงินเดือนและสวัสดิการท่ีท่าน
พอใจ 

     

5.ท่านต้องการท่ีจะอยู่ในองค์การนี้ต่อเพราะท่านกลัวท่ีจะสูญเสีย
ความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน 

     

6.ท่านมีความกังวลว่า หากลาออกไปทำงานท่ีใหม่ท่านจะไม่ก้าวหน้า
ในอาชีพได้เท่ากับองค์การท่ีท่านทำงานในปัจจุบัน 

     

Sacrifice Community      

1.ท่ าน ไม่ อ ย ากย้ าย ท่ี ทำงาน ให ม่  เพ ราะ ท่ านก ลั ว สูญ เสี ย
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อชุมชนท่ีพักอาศัยไป 

     

2.ท่านกลัวหากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่น การเดินทางจะไม่สะดวกสบาย
เหมือนกับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน 

     

3.ท่านไม่อยากย้ายงานเพราะท่านไม่อยากห่างไกลครอบครัว      

4.ท่านไม่อยากย้ายไปชุมชนชนอื่นเพราะมีห้างสรรพสินค้าท่ีน้อยกว่า
ชุมชนปัจจุบัน                                     

     

5.ท่านไม่อยากย้ายไปอยู่ชุมชนอื่นเพราะมีส่ิงอำนวยความสะดวก
ต่าง ๆ ไม่เท่ากับชุมชนท่ีท่านอยู่ในปัจจุบัน เช่น การเดินทางท่ี
สะดวก ใกล้กับโรงพยาบาลและโรงเรียน 
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ตอนที่ 3 การมีวินัยในท่ีทำงาน(work discipline) 

คำช้ีแจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (/) ลงใน  􀀳   ในแต่ละข้อท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

ช่องเดียวเท่านั้น โดยแต่ละช่องจะแสดงระดับความต้องการดังนี ้

5 = เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด   4 = เห็นด้วยในระดับมาก 

3 = เห็นด้วยในระดับปานกลาง   2 = เห็นด้วยในระดับน้อย 

1 = เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

การมีวินัยในที่ทำงาน(work discipline) 

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.  ท่านคิดเสมอว่าต้องปฏิบัติตามกฏระเบียบอย่างถูกต้องสม่ำเสมอ      
2.  ท่านตระหนักถึงความสำคัญของการปฏิบัติตามกฏระเบียบอยู่
เสมอ 

     

3.  ท่านเห็นความสำคัญท่ีบุคลลากรควรปฏิบัติตามกฏระเบียบ      

4.  ท่านตระหนักท่ีจะศึกษาและปฏิบัติตามบรรทัดฐานขององค์การ      

5. ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามหากมีการเปล่ียนแปลงนโยบาย      

6. ท่านตระหนักท่ีจะปรับปรุงพฤติกรรมหากผู้บังคับบัญชาตักเตือน      

7. ท่านตระหนักท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบแม้ไม้มีคนเห็น      

8. ท่านคิดเสมอว่าจะไม่ปฏิบัติผิดระเบียบเมื่ออยู่ในท่ีทำงาน      
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ตอนที่ 4 ผลการปฏิบัติงาน(Job performance) 

คำช้ีแจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย (/) ลงใน  􀀳   ในแต่ละข้อท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด

ช่องเดียวเท่านั้น โดยแต่ละช่องจะแสดงระดับความต้องการดังนี้ 

5 = เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุด   4 = เห็นด้วยในระดับมาก 

3 = เห็นด้วยในระดับปานกลาง   2 = เห็นด้วยในระดับน้อย 

1 = เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

Task Performance (ผลการปฏิบัติงานในการทำงานที่เป็น
หน้าที่) 

ระดับความคิดเห็น 
5 

มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

 

1 
น้อย
ที่สุด 

1.  ท่านสามารถทำงานได้สำเร็จครบถ้วนตามท่ีได้รับมอบหมาย      
2.  ท่านคิดว่าท่านสามารถท่ีจะบรรลุผลการปฏิบั ติ งานตาม
เป้าหมายท่ีองค์การท่านต้ังไว้ได้ 

     

3.  ท่านมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีองค์การกำหนดให้      

4.  ท่านสามารถทำงานท่ีมอบหมายได้เสร็จทันเวลาอยู่เสมอ      

5.  ท่านสามารถทำงานท่ีได้รับมอบหมายจาก ผู้บังคับบัญชาได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

     

Contextual Performance (ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจาก
การทำงานที่เป็นหน้าที)่ 

     

6. ในการทำงานร่วมกัน ท่านจะสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง ให้
เกียรติซึ่งกันและกันกับเพื่อนร่วมงาน 

     

7. เมื่อเพื่อนร่วมทีมเจอกับปัญหาในการทำงาน ท่านจะให้ความ
ช่วยเหลือในเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้ผลงานของทีมประสบความสำเร็จ 

     

8. ท่านมีความสามารถในการทำงานเป็นทีมได้ดี      

9. ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น ท่านจะให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน
เพื่อให้ทำงานสำเร็จตามเป้าหมาย 
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ภาคผนวก จ  

เครื่องมือแบบสอบถามออนไลน์จากระบบกูเกิลฟอร์ม (Google Forms) 
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ประวตัิผูเ้ขยีน 
 

ชื่อ  นายพงศ์พล พุทธมนต์ 

ชื่อวทิยานพินธ ์ การฝังตัวในงานและการมีวินัยในการทำงานท่ีพยากรณ์ผลการ
ปฏิบัติงานของทหารอากาศ 

สาขาวชิา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  

ประวตั ิ ประวัติการศึกษา (โดยย่อ)  
1.ปี พ.ศ.2565 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี วท.บ.(จิตวิทยา)  
คณะมนุษยศษสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2.ปี พ.ศ. 2569 จบการศึกษาระดับปริญญาโท ศศ.ม.(จิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ) คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  
ประวัติการทำงาน (โดยย่อ)  
1.ปี 2566 - ปัจจุบัน ตำแหน่ง นายทหารสัสดี แผนกสัสดี  
กองกำลังพลสำรองและการสัสดี สำนักนโยบายและบริหารกำลังพล 
กรมกำลังพลกองทัพอากาศ กองทัพอากาศ 
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