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บทคััดย่่อ

ก ารศึึกษานี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อจำแนกโปรไฟล์์การออกแบบงานของพนัักงานระดัับปฏิิบััติิการด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์ 

กลุ่่�มแฝง (Latent Class Analysis) และศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างโปรไฟล์์การออกแบบงานแต่่ละแบบกัับทััศนคติิ

ของพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกอยู่่�ในแต่่ละโปรไฟล์์เกี่่�ยวกัับงานที่่�มีีความหมาย ความพึึงพอใจในงาน และการคงสมาชิิก

ภาพองค์์กร งานวิิจััยนี้้�ใช้้แบบสอบถามเป็็นเครื่่�องมืือในการสำรวจกระจายผ่่านช่่องทางออนไลน์์โดยมีีผู้้�เข้้าร่่วมทำแบบสอบถาม

จำนวน 420 ตั วอย่่าง ผ ลการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝงพบว่่า พนัักงานระดัับปฏิิบััติิการมีีโปรไฟล์์การออกแบบงานตามกลุ่่�มจำแนก  

4 กลุ่่�ม โดยแต่่ละกลุ่่�มเผยองค์์ประกอบการออกแบบงานแตกต่่างกัันและมีีความสััมพัันธ์์กัับทััศนคติิการทำงานของพนัักงาน 

ในระดัับที่่�แตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำคััญ กล่่าวคืือพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกของโปรไฟล์์การออกแบบงานกลุ่่�ม Tech Professional  

เป็็นกลุ่่�มที่่�มีีลัักษณะงานส่่งเสริิมการสร้้างทััศนคติิได้้ดีที่่�สุุด ประกอบด้้วยพนัักงานด้้านไอทีคอมพิิวเตอร์์และวิิศวกรที่่�มีี

ประสบการณ์์ในตำแหน่่งงาน 1–3 ปีี มีลัักษณะงานที่่�ถููกออกแบบมาให้้มีความโดดเด่่นทางด้้านการใช้้ความชำนาญเฉพาะและ

เป็็นลัักษณะงานที่่�มีีความซัับซ้้อน รัับผิิดชอบงานหลากหลายและต้้องจััดการแก้้ปััญหา การศึึกษานี้้�แสดงให้้เห็็นวิิธีีการศึึกษาวิิจััย

ด้้านการออกแบบงานด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝงและผลการศึึกษานี้้�สามารถนำไปใช้้ในการวางกลยุุทธ์์การออกแบบงาน 

สำหรัับพนัักงานในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก เพื่่�อส่่งเสริิมการสร้้างความพึึงพอใจ งานที่่�มีีความหมาย และการคงสมาชิิกภาพของ 

พนัักงานได้้ต่่อไปในอนาคต

คำำ�สำำ�คััญ :	 การออกแบบงาน การวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง ความพึึงพอใจ งานที่่�มีีความหมาย การคงสมาชิิกภาพองค์์กร
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ABSTRACT

This study aimed to identify job design profiles of non-supervisor staff using latent class analysis 

approach and examine the associations between these profiles and the profile members’ work 

attitudes including work meaningfulness, job satisfaction and intention to stay. An online survey 

of 420 sample was used for the analysis. The latent class analysis indicated four job design profiles 

and all profiles differ significantly in terms of job characteristics and their intensity. The profiles members 

showed significant differences on work attitudes and the group of Tech Professional gave the most 

favorable attitudinal responses. Profile members mainly consisted of IT, computer and engineer staff 

with 1–3 years of job tenure and their jobs were characterized by a prominent design of high complexity 

and specialization, a variety of tasks, and problem solving. This study introduced a latent class approach 

to job design research and highlighted an effective job design strategy for the four specific profiles to 

enhance satisfaction, work meaningfulness and intention to stay.
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1. บทนำำ�
การออกแบบงานเป็็นการออกแบบลัักษณะงานที่่�จะมอบหมายให้้แก่่พนัักงาน เพื่่�อให้้มั่่�นใจว่่างานในหน่่วยงานมีี 

ผู้้�รัับผิิดชอบและการออกแบบงานยัังเป็็นเครื่่�องมืือที่่�หััวหน้้านำมาใช้้ในการส่่งเสริิมให้้พนัักงานเกิิดการเรีียนรู้้�เติิบโตและ 

มีีความกระตืือรืือร้้นในการทำงาน (Parker, 2014) ผู้้�บริิหารจึึงมัักให้้ความสนใจกัับวิิธีีการออกแบบงาน เพ่ื่�อส่่งเสริิมให้้ 

พนัักงานมีีแรงจููงใจในการทำงานอย่่างต่่อเนื่่�อง โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในปััจจุุบัันที่่�การแข่่งขัันทางธุุรกิิจต้้องอาศััยศัักยภาพและ 

แรงขัับเคลื่่�อนจากทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นสำคััญ นอกจากนี้้�ด้้วยสภาวะที่่�ประเทศไทยมีีอััตราการเกิิดลดลงทำให้้ตลาดแรงงาน 

มีีแรงงานไม่่เพีียงพอกัับความต้้องการของธุุรกิิจจึึงยิ่่�งทำให้้การรัักษาและจููงใจพนัักงานเป็็นประเด็็นท้้าทายสำหรัับผู้้�บริิหาร  

การศึึกษาในอดีีตสะท้้อนให้้เห็็นว่่า ลักษณะงานที่่�พนัักงานได้้รัับมอบหมายเป็็นปััจจััยหนึ่่�งที่่�สำคััญในการสร้้างแรงจููงใจและทำให้้

พนัักงานตััดสิินใจที่่�จะอยู่่�กัับองค์์กรต่่อไปหรืือโยกย้้ายไปทำงานที่่�อื่่�น (Albrecht and Marty, 2020; Hom et al., 2017, 

Work Institute, 2021) และการลาออกของพนัักงานยัังส่่งผลกระทบต่่อการดำเนิินธุุรกิิจอย่่างมีีนััยสำคััญอีีกด้้วย (Park and 

Shaw, 2013) อี กทั้้�งที่่�ผ่่านมางานวิิจััยเรื่่�องการออกแบบงานในประเทศไทยยัังมีีสััดส่่วนน้้อยมากเพีียง 0.3% เมื่่�อเทีียบกัับ 

การศึึกษาทางด้้านนี้้�ที่่�มีีเผยแพร่่อยู่่�ทั่่�วโลก (Hamzah, 2017) สอดคล้้องกัับความจำเป็็นทางเศรษฐกิิจที่่�ประเทศไทยกำลััง 

ขยายตััวและต้้องการดึึงดููดแรงงานที่่�มีีศัักยภาพเข้้ามาทำงาน องค์์กรจึึงควรทำความเข้้าใจประเภทและรููปแบบการออกแบบงาน 

เพื่่�อจููงใจและรัักษาพนัักงานให้้คงสมาชิิกภาพในระยะยาว งานวิิจััยนี้้�มีวััตถุุประสงค์์เพ่ื่�อสืืบเสาะประเภทและรููปแบบการ 

ออกแบบงาน ศึ กษาคุุณลัักษณะด้้านประชากรศาสตร์์ของพนัักงานที่่�ได้้รับมอบหมายงานที่่�มีีรููปแบบการออกแบบงานประเภท

ต่่าง ๆ  และเปรีียบเทีียบระดัับแรงจููงใจและการคงสมาชิิกภาพองค์์กรของพนัักงานในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก

งานวิิจััยทบทวนผลการศึึกษาที่่�ผ่่านมาในหลายทศวรรษพบว่่า แนวทางการศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างปััจจััยนำเข้้า 

ได้้แก่่ องค์์ประกอบคุุณลัักษณะงาน และตััวแปรผลลััพธ์์ เช่่น แรงจููงใจและพฤติิกรรมการทำงาน ตามแบบ Variable-Centered 

มัักให้้ความสนใจในการตอบคำถามวิิจััยว่่า คุ ณลัักษณะงานด้้านใดมีีความสำคััญหรืือมีีอิิทธิิพลมากที่่�สุุดกัับตััวแปรผลลััพธ์์  

โดยในระยะแรกตััวแบบคุุณลัักษณะงานที่่�พััฒนาขึ้้�นโดย Hackman and Oldham ในปีี ค.ศ. 1976 หรืือที่่�รู้้�จัักกัันในช่ื่�อ  Job 

Characteristics Model ประกอบด้้วย 5 คุ ุณลัักษณะงานที่่�สำคััญที่่�ถููกนำมาใช้้เป็็นตััวแบบในการศึึกษาการออกแบบงาน  

เพื่่�อจููงใจพนัักงาน (Parker et al., 2017) และในภายหลััง Morgeson and Humphrey (2008) นำเสนอตัวแบบการ 

ออกแบบงานเพิ่่�มเติิมเป็็น 10 ด้้ าน โดยผลการวิิเคราะห์์อภิมานพบว่่า ตั วแบบคุุณลัักษณะงานเหล่่านี้้�มีอิิทธิิพลต่่อทัศนคติิ 

และแรงจููงใจในการทำงานต่่างกัันไปตามตััวแปรผลลััพธ์์ (Humphrey et al., 2007) เช่่น ลั ักษณะงานที่่�พนัักงานมีีโอกาส

ตััดสิินใจแก้้ปััญหาได้้อย่่างอิิสระมีีอิิทธิิสููงที่่�สุุดต่่อผลการปฏิิบััติิงานในขณะที่่�ลัักษณะงานที่่�ต้้องใช้้ทัักษะหลากหลายกลัับไม่่มีี

อิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานเลย ลั ักษณะงานที่่�มีีความซัับซ้้อนและต้้องประมวลผลข้้อมููลส่่งผลต่่อความพึึงพอใจมากที่่�สุุด  

การได้้รัับข้้อมููลย้้อนกลัับทำให้้พนัักงานคลายความกัังวลใจได้้มากที่่�สุุด และงานที่่�ส่่งผลกระทบต่่อบุุคคลอ่ื่�นส่่งผลต่่อการรัับรู้้�

เกี่่�ยวกัับงานที่่�มีีความหมายได้้ดีที่่�สุุด เป็็นต้้น (Humphrey et al., 2007; Kaewmongkolkorn and Popaitoon, 2021; 

Oldham and Fried, 2016; Popaitoon and Popaitoon, 2022)

Howard and Hoffman (2018) ชี้้� ให้้เห็็นว่่า งานวิิจััยด้้านการออกแบบงานตามแบบ Variable-Centered  

ที่่�ให้้ความสำคััญกัับตััวแปรนำเข้้านั้้�นมีีข้้อจำกััดที่่�ไม่่สามารถอธิบายได้้ว่่า คุ ณลัักษณะงานที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อตััวแปรผลลััพธ์์นั้้�นมีี 

รููปแบบเฉพาะสำหรัับประชากรกลุ่่�มย่่อย (Subpopulations) ที่่ �แฝงอยู่่�ภายใต้้กลุ่่�มประชากรรวมหรืือไม่่ โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�ง 

ในปััจจุุบัันที่่�แรงงานมีีความต้้องการเฉพาะที่่�หลากหลายมากขึ้้�น (Popaitoon, 2022) และยัังเสนอด้้วยว่่า การศึึกษา 

โดยใช้้บุคคลเป็็นศููนย์์กลางหรืือ  Person-Centered ด้้ วยการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง (Latent Class Analysis) จะส่่งเสริิมการ 

ตอบโจทย์์วิิจััยการศึึกษาเชิิงอนุุมานแบบอุุปนััย เพื่่�อใช้้เป็็นองค์์ความรู้้�ในการพััฒนาต่่อยอดแนวคิิดและทฤษฎีีให้้สอดคล้้อง 

กัับบริิบททางสัังคมที่่�เปลี่่�ยนไปได้้อย่่างเหมาะสม และในระยะหลัังนี้้�นักวิิจััยก็็เริ่่�มหัันมาให้้ความสนใจกัับความหลากหลาย 
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ของพนัักงานกลุ่่�มย่่อย ๆ  ที่่�อาจจะมีีแรงผลัักและความต้้องการที่่�แตกต่่างไปจากพนัักงานกลุ่่�มอื่่�นผ่่านการใช้้บุุคคลเป็็นศููนย์์กลาง 

เช่่น Meyer และคณะศึึกษารููปแบบความผููกพัันองค์์กรประเภทต่่าง ๆ  ในกองทััพทหารปกป้้องดิินแดนในประเทศแคนาดา 

พบรููปแบบความผููกพัันองค์์กรรวม 6 ประเภท กล่่าวคืือ  ทหารกลุ่่�มที่่�มีีโปรไฟล์์ความผููกพัันกัับองค์์กรที่่�ผสมผสานระหว่่าง 

Affective Commitment และ Normative Commitment เป็็นกลุ่่�มที่่�มีีความพึึงพอใจกัับหััวหน้้างานและเชื่่�อว่่าตนเอง 

ได้้รัับยุุติิธรรมและมีีความสุุขกัับการทำงาน ในขณะที่่�สมาชิิกกลุ่่�มที่่�มีีโปรไฟล์์ความผููกพัันกัับองค์์กรสููงโดดเด่่นประเภท 

Continuance Commitment มั กมีีความเครีียด วิ ตกกัังวล และมองหางานใหม่่มากกว่่าทหารที่่�มีีสมาชิิกโปรไฟล์ ์

ความผููกพัันองค์์กรประเภทอื่่�น ๆ  (Meyer et al., 2013) นอกจากนี้้�ยังมีีการศึึกษาโปรไฟล์์ความตราตรึึงในงาน (Job 

Embeddedness) โดย Ramaite et al., 2022 ที่่ �ใช้้แนวทางการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝงผ่่านการใช้้บุคคลเป็็นศููนย์์กลาง 

หรืือ  Person-Centered จำแนกโปรไฟล์์พนัักงานตามรููปแบบการผสมผสานองค์์ประกอบความตราตรึึงในงาน (Links, Fit, 

Sacrifice) และเปรีียบเทีียบระดัับความพึึงพอใจและความผููกพัันในงานของพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก

งานวิิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อสืืบเสาะประเภทการออกแบบงานด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝงผ่่านการใช้้บุุคคล 

เป็็นศููนย์์กลางหรืือ  Person-Centered เพ่ื่�อจำแนกให้้เห็็นว่่า อ งค์์กรมีีการนำองค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานตามหลัักการ 

ข้้างต้้นมาผสมผสานเป็็นการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ในองค์์กรไว้้กี่่�ประเภท การออกแบบงานแต่่ละประเภทนั้้�นแฝงอยู่่�กับ 

พนัักงานกลุ่่�มใด และการออกแบบงานประเภทต่่าง ๆ  สามารถส่่งเสริิมแรงจููงใจได้้เหมืือนหรืือต่่างกัันอย่่างไร แนวทางการศึึกษา

เรื่่�องการออกแบบงานเช่่นนี้้�เป็็นการเผยให้้เห็็นรููปแบบการออกแบบงานสำหรัับพนัักงานกลุ่่�มย่่อย ๆ  ที่่ �แฝงอยู่่�ในองค์์กรได้้ 

อย่่างชััดเจน แต่่ยัังไม่่ค่่อยมีีปรากฎให้้เห็็นในงานวิิจััยเชิิงประจัักษ์์มากนััก การศึึกษานี้้�จึึงมีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อวิิเคราะห์์และ 

จำแนกรููปแบบการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ในองค์์กรและผลกระทบต่่อการสร้้างแรงจููงใจที่่�แตกต่่างกััน โดยมีีคำถามวิิจััย ดังนี้้�

1. อ งค์์กรมีีการออกแบบงานตามฐานคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ (Motivational Job Characteristics) กี่่ �ประเภท  

และแต่่ละประเภทมีีรููปแบบการผสมผสานองค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานอย่่างไร

2.  พนัักงานกลุ่่�มย่่อยที่่�ได้้รับการดููแลผ่่านการออกแบบงานแต่่ละประเภทที่่�พบใน 1. มีคุุณลัักษณะทางประชากรศาสตร์์

อย่่างไร

3.  พนัักงานกลุ่่�มย่่อยที่่�ได้้รัับการดููแลผ่่านการออกแบบงานแต่่ละประเภทที่่�พบใน 1. มี ีการรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับงานที่่�มี ี

ความหมาย ความพึึงพอใจในการทำงาน และการคงสมาชิิกภาพองค์์กร เหมืือนหรืือต่่างกัันอย่่างไร

โดยผู้้�วิิจััยใช้้การวิิเคราะห์์กลุ่่�มจำแนกด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง (Latent Class Analysis) (Morin, Bujacz  

and Gagné, 2018) โดยใช้้ตัวแปรคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจทั้้�ง 10 ประการเป็็นฐานในการวิิเคราะห์์ เมื่่�อได้้กลุ่่�มจำแนกและ 

รููปแบบการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ครบถ้้วนแล้้วจึึงนำไปวิิเคราะห์์คุุณลัักษณะทางประชากรศาสตร์์และทััศนคติิของพนัักงาน 

ที่่�อยู่่�ในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก ได้้แก่่ การรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับงานที่่�มีีความหมาย (Work Meaningfulness) ความพึึงพอใจในการทำงาน 

(Job Satisfaction) และการคงสมาชิิกภาพองค์์กร (Intention to Stay)

ผลการศึึกษานี้้�จึึงเป็็นประโยชน์์ต่่อทฤษฎีีการออกแบบงานที่่�ชี้้�ให้้เห็็นว่่าคุุณลัักษณะการออกแบบงานทั้้�ง 10  

องค์์ประกอบที่่�กำหนดขึ้้�นมาในเชิิงทฤษฎีีนั้้�นมีีการนำไปใช้้ในเชิิงผสมผสานตามลัักษณะทางประชากรศาสตร์์อย่่างไรและ 

พนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนกมีีทััศนคติิในการทำงานแตกต่่างกัันอย่่างไร อ งค์์ความรู้้�จากการวิิจััยเชิิงอนุมาน 

แบบอุุปนััยนี้้�สามารถนำไปพััฒนาและต่่อยอดแนวคิิดด้้านการออกแบบงานที่่�เชื่่�อมโยงกัับกลุ่่�มอาชีีพและการเติิบโตทางอาชีีพ 

(Hall and Heras, 2010; Howard and Hoffman, 2018) สำหรัับในเชิิงปฏิิบััติิการศึึกษานี้้�ยัังเป็็นประโยชน์์สำหรัับ 

ผู้้�บริิหารที่่�จะนำไปใช้้ในการกำหนดกลยุุทธ์์การออกแบบงานแบบเจาะกลุ่่�มพนัักงาน (Employee Segmentation) ตามลัักษณะ

4 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ประชากรศาสตร์์ที่่�พบในกลุ่่�มย่่อยที่่�แฝงอยู่่�ในองค์์กร ทำให้้องค์์กรสามารถดููแลพนัักงานเฉพาะกลุ่่�มได้้ดีียิ่่�งขึ้้�นผ่่านการเพิ่่�ม

ประสบการณ์์เชิิงบวกจากลัักษณะงานที่่�มอบหมายทำให้้พนัักงานสามารถเข้้าถึึงการทำงานที่่�มีีความหมาย มี ีความสุุขกัับ 

การทำงาน และต้้องการคงความเป็็นสมาชิิกภาพองค์์กรต่่อไปในระยะยาว

2. ทบทวนวรรณกรรม

การออกแบบงาน (Job Design)

การออกแบบงานหมายถึึงการออกแบบลัักษณะงาน วิ ิธีีการทำงาน วิ ิธีีการประสานงาน การกำหนดอำนาจ 

ดำเนิินการ และการแก้้ปััญหาตััดสิินใจ เพื่่�อให้้มั่่�นใจว่่างานที่่�ทำสำเร็็จลุุล่่วงนั้้�นสอดคล้้องตามเป้้าหมายและวััตถุุประสงค์ ์

ของตำแหน่่งงานนั้้�น ๆ  (Parker et al., 2017) โดยการออกแบบงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพนั้้�นไม่่เพีียงเฉพาะจะตอบเป้้าหมาย 

การดำเนิินงานขององค์์กรเท่่านั้้�น แต่่ยัังต้้องสามารถจููงใจให้้พนัักงานอยากทำงานผ่่านการให้้โอกาสในการเรีียนรู้้�และการ 

เติิบโตที่่�จะได้้รัับจากการทำงานด้้วย (Humphrey et al., 2007) การออกแบบงานในยุุคแรกในช่่วงต้้นศตวรรษที่่� 20  

เป็็นการออกแบบงานผ่่านมุุมมองด้้านเศรษฐศาสตร์์แรงงานที่่�ให้้ความสำคััญกัับผลิิตภาพแรงงานจึึงเน้้นการออกแบบให้้มี ี

ความเรีียบง่่ายและไม่่ซัับซ้้อน (Job Simplification) ส่ ่งเสริิมให้้ผู้้�ครองงานรัับผิิดชอบหน้้างานแคบ ไม่่ซัับซ้้อน แต่่ให้้ทำงาน

เดิิมซ้้ำ ๆ  จนเชี่่�ยวชาญและเกิิดข้้อผิดพลาดน้้อยส่่งผลให้้มีผลิตภาพแรงงานสููง การออกแบบงานเช่่นนี้้�แม้้จะมีีประสิิทธิิภาพ

ทางการจััดการและอาจจะกระตุ้้�นให้้พนัักงานมีีแรงจููงใจในการทำงานได้้บ้้างในระยะสั้้�นด้้วยการให้้รางวััลตอบแทนตามชิ้้�นงาน

แต่่ไม่่สามารถกระตุ้้�นหรืือสร้้างแรงจููงใจในการทำงานได้้ในระยะยาว

นัักจิิตวิิทยาองค์์กรในยุุคถััดมาจึึงให้้ความสนใจเกี่่�ยวกัับแรงจููงใจในการทำงาน โดยให้้อิิสระแก่่พนัักงานในการทำงาน

มากขึ้้�นและลดการกำกัับดููแลจากหััวหน้้างานให้้น้้อยลง โดยเน้้นให้้ความสำคััญในการสร้้างแรงจููงใจจากภายใน (Intrinsic 

Motivation) ผ่ ่านลัักษณะงานที่่�มอบหมายและบริิบทในการทำงาน เช่่น เนื้้�องานมีีความน่่าสนใจ ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�มีีโอกาสใช้้

ความรู้้�ความชำนาญ การคิิดวิิเคราะห์์ การแก้้ปััญหา และสามารถเรีียนรู้้�และเติิบโตไปกัับการทำงาน เป็็นต้้น ในปีี ค.ศ. 1976 

นัักจิิตวิิทยาองค์์กรโดย Hackman และ Oldham นำเสนอการออกแบบงานที่่�เน้้นการเสริิมสร้้างแรงจููงใจผ่่านตััวแบบ 

คุุณลัักษณะงาน (Job Characteristics Model) ประกอบด้้วย ลั ักษณะงานที่่�ต้้องใช้้ทัักษะหลากหลายในการทำงานจึึงจะ 

สำเร็็จลุุล่่วง (Skills Variety) ลั กษณะงานที่่�สะท้้อนอััตลัักษณ์์ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่� (Task Identity) โดยผู้้�ครองงานมีีโอกาส 

รัับผิิดชอบการทำงานทั้้�งชิ้้�นตั้้�งแต่่ต้้นจนจบจนทำให้้รู้้�สึึกว่่าตนเองเป็็นเจ้้าของงานและต้้องการทุ่่�มเทให้้งานออกมาดีี ลั กษณะ

งานที่่�ส่่งผลกระทบต่่อทีีมงาน อ งค์์กร หรืือสัังคมในวงกว้้างได้้รัับประโยชน์์ (Task Significance) ลั ักษณะงานที่่�เปิิดโอกาส 

ให้้ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�มีีอำนาจตััดสิินใจดำเนิินการต่่าง ๆ  ได้้  (Autonomy) เพื่่�อส่่งเสริิมให้้พนัักงานรู้้�สึึกว่่าตนเองเป็็นเจ้้าของงาน

และต้้องการรัับผิิดชอบต่่อผลลััพธ์์จากการคิิดและการตััดสิินใจของตนเอง และลัักษณะงานที่่�สามารถให้้ข้้อมููลสะท้้อนกลัับ  

เพื่่�อให้้ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�รัับทราบผลการปฏิิบััติิงานของตนเอง (Feedback)

งานวิิจััยจำนวนมากยืืนยัันความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแบบคุุณลัักษณะงาน 5 ด้้ าน และทััศนคติิเชิิงบวกในการทำงาน 

ของพนัักงาน เช่่น ความพึึงพอใจในการทำงาน ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน การให้้ความร่่วมมืือกัับทีีมงานและองค์์กร  

พนัักงานมีีผลการปฏิิบััติิงานดีี และสามารถรัักษาพนัักงานให้้อยู่่�กับองค์์กรต่่อไปได้้ด้้วย (Humphrey et al., 2007)  

โดยคุุณลัักษณะงานด้้านอิิสระและอำนาจดำเนิินการ (Autonomy) ทำนายพฤติิกรรมการทำงานได้้ดีที่่�สุุด (Popaitoon  

and Popaitoon, 2022) ในขณะที่่�คุุณลัักษณะด้้านผลกระทบต่่อบุคคลอ่ื่�นและสัังคมในวงกว้้าง (Task Significance)  

ส่่งผลต่่อการรัับรู้้�ถึึงงานที่่�มีีความหมายมากที่่�สุุด (Work Meaningfulness) (Grant, 2008) เป็็นต้้น

5คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 45 ฉบัับท่ี่� 176  ตุุลาคม - ธัันวาคม 2565



จากนั้้�นนัักวิิจััยรุ่่�นใหม่่ที่่�สัังเกตเห็็นว่่า ลั กษณะงานในศตวรรษที่่� 21 มี ความแตกต่่างจากเดิิมและตลาดแรงงานมีี 

ความรู้้�ความสามารถ มี ทัักษะความชำนาญและเรีียนรู้้�เฉพาะทางมากขึ้้�น งานก็็เริ่่�มมีีความซัับซ้้อนมากขึ้้�นและผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่� 

ก็็ต้้องใช้้ความคิิดสร้้างสรรค์์ในการทำงานและแก้้ปััญหามากขึ้้�น ดั งนั้้�นลัักษณะงานที่่�จููงใจที่่�เคยกำหนดไว้้เพีียง 5 ประการ 

อาจจะไม่่เพีียงพอสำหรัับงานในปััจจุุบััน โดยในปีี ค.ศ. 2008 Morgeson and Humphrey จึ งเพิ่่�มเติิมตััวแบบสำหรัับ 

การออกแบบงาน เพื่่�อจููงใจพนัักงานอีีก 5 ประการ ประกอบด้้วย ลั กษณะงานที่่�มีีความหลากหลาย (Task Variety) มี การ

ประมวลผลข้้อมููลจำนวนมาก (Information Processing) ต้้อ งใช้้ความชำนาญเฉพาะ (Specialization) มี ีความซัับซ้้อน  

(Task Complexity) และต้้องคิิดค้้นแนวทางในการแก้้ปััญหาที่่�เกิิดขึ้้�น (Problem Solving) รวมเรีียกว่่า เป็็นตััวแบบ 

ลัักษณะงานที่่�จููงใจ หรืือ Motivational Job Characteristics

งานวิิจััยที่่�ศึึกษาตััวแบบเพิ่่�มเติิมนี้้�กับแรงจููงใจผ่่านความผููกพัันในงานพบว่่า ลั กษณะงานที่่�มีีความซัับซ้้อน (Task 

Complexity) ที่่�ต้้องอาศััยความชำนาญเฉพาะ (Specialization) ในการทำงานให้้ลุล่่วงเป็็นแรงผลักให้้พนัักงานเจนเนอเรชััน

ซีีมีีความผููกพัันในงานและต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กร (Kaewpongmongkol and Popaitoon, 2021) นอกจากนี้้� 

รายงานในกรณีีศึึกษาการออกแบบงานอีีกฉบัับหนึ่่�งยัังชี้้�ให้้เห็็นว่่า สำหรัับแรงงานยุุคใหม่่นั้้�นลัักษณะงานที่่�มีีความหลากหลาย 

(Task Variety) แต่่ใช้้ทัักษะจำกััดในการทำงาน (Skill Variety) ทำให้้พนัักงานไม่่อยากทำงานอยู่่�กัับองค์์กรต่่อไป (Popaitoon, 

2022, p. 71) สะท้้อนให้้เห็็นว่่า อ งค์์กรจำเป็็นต้้องใช้้ส่่วนประสมคุุณลัักษณะงานให้้เหมาะสมจึึงจะส่่งเสริิมการสร้้างแรงจููงใจ

ในการทำงานได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพ สอดคล้้องกัับหลัักการปรัับการออกแบบงาน (Job Redesign) ที่่ �ส่่งเสริิมการสร้้าง 

แรงจููงใจพนัักงานต่่อเนื่่�องในการทำงานผ่่านการขยายขอบเขตงานในแนวระนาบ (Job Enlargement) ด้้วยการขยายหน้้างาน

ให้้พนัักงานรัับผิิดชอบงานเพิ่่�มขึ้้�น และการเพิ่่�มความรัับผิิดชอบในแนวดิ่่�ง (Job Enrichment) โดยมอบอำนาจให้้แก่่พนัักงาน

ในการคิิดสร้้างสรรค์์งาน วางแผน และแก้้ปััญหาหน้้างานได้้ด้้วยตนเอง นอกจากจะเป็็นการเพิ่่�มความยืืดหยุ่่�นและกระจาย

อำนาจดำเนิินการให้้แก่่พนัักงานแล้้ว ยังทำให้้พนัักงานสามารถเช่ื่�อมโยงผลการทำงานกัับสิ่่�งที่่�ตนเองคิิดและตััดสิินใจได้้ชัดเจน

มากยิ่่�งขึ้้�น สะท้้อนให้้เห็็นว่่า อ งค์์กรมีีการปรัับส่่วนประสมคุุณลัักษณะงานให้้มีีความเหมาะสม เพื่่�อส่่งเสริิมให้้เกิิดแรงจููงใจ 

ในการทำงานอย่่างต่่อเน่ื่�อง เพิ่่�มระดัับความผููกพัันในงาน และส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีียิ่่�งขึ้้�น เพราะการ 

ปรัับลัักษณะงานทั้้�งในเชิิงกว้้างและเชิิงลึึกทำให้้พนัักงานมีีโอกาสรัับผิิดชอบงานเพิ่่�มมากขึ้้�น ต้้อ งใช้้ทัักษะการคิิดวิิเคราะห์์และ

ความชำนาญเฉพาะทางมากยิ่่�งขึ้้�น ตลอดจนการได้้รัับอิิสระในการคิิดและตััดสิินใจ และเกิิดการเรีียนรู้้�พััฒนาตนเองจาก 

การทำงานส่่งเสริิมอััตลัักษณ์์และความเป็็นเจ้้าของชิ้้�นงาน (Parker, 1998; Tims et al., 2015)

การออกแบบงานและทััศนคติิการทำำ�งาน (Job Design and Work Attitudes)

ทฤษฎีีการกำหนดตััวเอง (Self Determination Theory) ประกอบด้้วยความต้้องการพื้้�นฐานทางจิิตวิิทยา 3 ด้้ าน 

ได้้แก่่ ความต้้องการได้้รับอิิสระที่่�จะทำอะไรตามความคิิดของตน (Autonomy) ความต้้องการมีีสััมพัันธภาพหรืือการเช่ื่�อมโยง

ตนเองกัับบุุคคลอื่่�นได้้  (Relatedness) และความต้้องการที่่�จะแสดงให้้เห็็นความสามารถในการรัับมืือกัับงานที่่�มีีความท้้าทาย 

(Competence) (Deci and Ryan, 2000) การได้้เติิมเต็็มความต้้องการดัังกล่่าวจึึงเป็็นเหมืือนการเติิมเต็็มความต้้องการ 

พื้้�นฐานที่่�สำคััญที่่�จะส่่งเสริิมทััศนคติิเชิิงบวกและแรงจููงในการทำงาน (Gagné and Deci, 2005) หน้้าที่่�รัับผิิดชอบและงาน 

ที่่�มอบหมายจึึงเปรีียบเสมืือนสภาพแวดล้้อมในการทำงานที่่�เปิิดโอกาสให้้พนัักงานเติิมเต็็มความต้้องการพื้้�นฐานทางจิิตวิิทยา 

ดัังกล่่าวข้้างต้้น เช่่น ลั ักษณะงานที่่�มีีความหลากหลายและต้้องใช้้ทัักษะความชำนาญหลายด้้านในการทำงานให้้ลุุล่่วงสามารถ

ตอบสนองความต้้องการภายในที่่�แสดงให้้เห็็นว่่า ตนเองสามารถจััดการกัับความท้้าทายหน้้างานในเชิิงกว้้างได้้  (Breadth 

Competence) ในขณะที่่�งานที่่�มีีความซัับซ้้อนและต้้องใช้้ความชำนาญเฉพาะเป็็นการสะท้้อนความสามารถในการทำงาน 

เชิิงลึึก (Depth Competence) สำหรัับลัักษณะงานที่่�ให้้อิิสระกัับพนัักงานในการคิิดแก้้ปััญหาตััดสิินใจสามารถตอบสนอง 

6 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ความต้้องการด้้านความเป็็นอิิสระและการเป็็นตััวของตััวเอง (Autonomy) และงานที่่�มีีผลกระทบกัับบุุคคลอ่ื่�นในวงกว้้าง 

และการได้้รับข้้อมููลย้้อนกลัับเติิมเต็็มความต้้องการด้้านสััมพัันธภาพ (Relatedness) จึ งกล่่าวได้้ว่่า การออกแบบงานที่่�มี ี

องค์์ประกอบตามคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ (Motivational Job Characteristics) สามารถตอบสนองความต้้องการพื้้�นฐาน 

ทางจิิตวิิทยาทั้้�ง 3 ด้้ าน ส่ ่งเสริิมให้้พนัักงานมีีแรงผลักจากภายในที่่�แสดงออกมาในรููปแบบของทััศนคติิเชิิงบวกในการทำงาน 

ความพึึงพอใจ และการทุ่่�มทำงานอย่่างกระตืือรืือร้้น (Kaewmongkolkorn and Popaitoon, 2021; Morgeson and 

Humphrey, 2006; Parker et al., 2017)

อย่่างไรก็็ตาม การศึึกษาผ่่านการวิิเคราะห์์อภิิมาน (Meta-analysis) โดย Oldham and Fried (2016) รายงาน

ระดัับความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแบบคุุณลัักษณะงานกัับแรงจููงใจมีีความแตกต่่างกัันไปตามประสบการณ์์การทำงานของพนัักงาน 

หน้้าที่่�ความรัับผิิดชอบ บุ คลิิกและความถนััดของพนัักงาน เป็็นต้้น ในประเทศไทยก็็พบเช่่นเดีียวกััน เช่่น การศึึกษาของ 

Kaewmonkolkorn and Popaitoon (2021) พบว่่า ลั ักษณะงานที่่�ต้้องการความชำนาญเฉพาะและการจััดการที่่�ซัับซ้้อน 

ส่่งเสริิมให้้ระดัับความผููกพัันในงานและความต้้องการคงสมาชิิกองค์์กรของพนัักงานเจนเนอเรชัันซีีเพิ่่�มมากขึ้้�น แต่่ลัักษณะงาน

ประเภทอ่ื่�นไม่่ส่่งผลต่่อแรงจููงใจของพนัักงาน ในขณะที่่�การศึึกษาอีีกฉบัับหนึ่่�งพบว่่า พนัักงานเจนเนอเรชัันวายที่่�ได้้รับ 

อิิสระในการตััดสิินใจแก้้ปััญหาหน้้างานในระดัับสููงกลัับมีีแรงจููงใจและความต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กรต่่ำกว่่าพนัักงาน 

เจนเนอเรชัันซีีที่่�มีีอำนาจการตััดสิินใจน้้อยกว่่า (Popaitoon and Popaitoon, 2022)

ทั้้�งนี้้�  เนื่่�องจากพนัักงานเจนเนอเรชัันวายที่่�เกิิดในช่่วง พ.ศ. 2521–2539 เติิบโตในช่่วงรอยต่่อเศรษฐกิิจตกต่่ำ 

ในยุุคฟองสบู่่�แตกที่่�ตามมาด้้วยวิิกฤตการณ์์ต้้มยำกุ้้�งและการลอยตััวค่่าเงิินบาท และธุุรกิิจมีีการแข่่งขัันกัันมากขึ้้�นด้้วยการ 

นำเทคโนโลยีีมาทดแทนแรงงาน เพ่ื่�อช่่วยให้้การทำงานมีีความถููกต้้องรวดเร็็วและมีีประสิิทธิิภาพมากยิ่่�งขึ้้�น พนัักงาน 

เจนเนอเรชัันวายจึึงได้้รัับการฝึึกฝนทั้้�งทัักษะด้้านภาษา ความคิิดสร้้างสรรค์์ ภาวะผู้้�นำ และเทคโนโลยีี เพื่่�อทำให้้ตนเอง 

ได้้รัับการจ้้างงาน (Employability) ในช่่วงเศรษฐกิิจรอยต่่อและพนัักงานเจนเนอเรชัันวายมีีแนวโน้้มที่่�จะคาดหวัังจาก 

การทำงานค่่อนข้้างสููงด้้วยเช่่นกััน (Popaitoon et al., 2016) ในขณะที่่�พนัักงานเจนเนอเรชัันซีีเกิิดในช่่วง พ.ศ. 2540–2553 

เติิบโตมาพร้้อมกัับการเปลี่่�ยนแปลงที่่�เกิิดขึ้้�นอย่่างรวดเร็็วต่่อเนื่่�องแบบไร้้ทิศทาง การขาดเสถีียรภาพทางการเมืือง การชุุมนุุม

ประท้้วง และปััญหาความเหลื่่�อมล้้ำทางสัังคม ทำให้้พนัักงานเจนเนอเรชัันซีีมีีความทนต่่อความไม่่แน่่นอนได้้ดีีกว่่าพนัักงาน 

กลุ่่�มเจนเนอเรชัันวาย จึ ึงเป็็นเหตุุให้้พนัักงานเจนเนอเรชัันวาย แม้้ว่่าจะมีีอิิสระในการทำงานและตััดสิินใจหน้้างานได้้เอง  

กลัับมีีความกดดัันมากกว่่าพนัักงานเจนเนอเรชัันซีีในการทำงานและความรู้้�สึึกต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กรของพนัักงาน 

เจนเนอเรชัันวายก็็น้้อยกว่่ากลุ่่�มพนัักงานเจนเนอเรชัันซีี (Popaitoon and Popaitoon, 2022)

ด้้วยเหตุุนี้้�จึึงมีีความเป็็นได้้ว่่า แรงจููงใจในการทำงานของพนัักงานอาจมีีมากน้้อยต่่างกัันขึ้้�นอยู่่�กัับส่่วนประสมการใช้้

คุุณลัักษณะงานในการออกแบบและมอบหมายงานให้้แก่่พนัักงานกลุ่่�มต่่าง ๆ  ซึ่่ �งเป็็นวััตถุุประสงค์์หลัักของการศึึกษานี้้� 

ที่่�ต้้องการเผยให้้เห็็นว่่า ส่ ่วนประสมคุุณลัักษณะงานที่่�ใช้้อยู่่�ในองค์์กรมีีกี่่�แบบ แต่่ละแบบมัักใช้้กับพนัักงานกลุ่่�มใด และ 

ส่่วนประสมคุุณลัักษณะงานเหล่่านี้้�มีความเชื่่�อมโยงกัับแรงจููงใจพนัักงานมากน้้อยเพีียงใด ได้้แก่่ ความพึึงพอใจในการทำงาน 

(Job Satisfaction) หรืือความพอใจโดยรวมที่่�พนัักงานมีีต่่อลัักษณะงานและสภาพแวดล้้อมการทำงาน ความตั้้�งใจในการ 

คงสมาชิิกภาพ (Intention to Stay) หมายถึึงความต้้องการที่่�จะคงสมาชิิกภาพต่่อองค์์กรที่่�ทำงานอยู่่�ในปััจจุุบัันด้้วยความ 

สมััครใจ (Tett and Meyer, 1993) และงานที่่�มีีความหมาย (Work Meaningfulness) หมายถึึง การรัับรู้้�ของพนัักงานว่่า 

ลัักษณะงานที่่�ได้้รับมอบหมายเป็็นงานที่่�สอดคล้้องกัับเป้้าหมายและสิ่่�งที่่�พนัักงานให้้คุณค่่า (Pratt and Ashforth, 2003)

7คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 45 ฉบัับท่ี่� 176  ตุุลาคม - ธัันวาคม 2565



3. ระเบีียบวิิธีีวิิจััย
การวิิจััยนี้้�มีวััตถุุประสงค์์เพ่ื่�อศึกษาการจำแนกกลุ่่�มบุุคลากรที่่�ทำงานอยู่่�ในองค์์กร โดยอาศััยปััจจััยแรงจููงใจด้้าน 

การออกแบบงาน (Motivational Work Characteristics) เป็็นองค์์ประกอบหลัักในการจำแนกให้้เห็็นว่่า ส่ ่วนประสม 

คุุณลัักษณะงานที่่�มีีใช้้อยู่่�ในองค์์กรมีีกี่่�แบบ แต่่ละแบบมัักใช้้กับพนัักงานกลุ่่�มใด และระดัับแรงจููงใจที่่�แตกต่่างกัันระหว่่าง 

พนัักงานแต่่ละกลุ่่�ม งานวิิจััยนี้้�จึงกำหนดให้้กลุ่่�มประชากรเป็็นพนัักงานระดัับปฏิิบััติิการที่่�มีีสัังกััดทำงานประจำแบบเต็็มเวลา 

และไม่่เป็็นเจ้้าของกิิจการ เพราะนอกจากที่่�พนัักงานระดัับปฏิิบััติิการจะเป็็นพนัักงานกลุ่่�มใหญ่่ที่่�สุุดที่่�มีีลัักษณะงานหลากหลาย

ตามกลุ่่�มวิิชาชีีพแล้้วยัังเป็็นกลุ่่�มที่่�มีีสััดส่่วนการลาออกมากกว่่าพนัักงานในระดัับจััดการ (Korn Ferry, 2018) การศึึกษานี้้� 

ใช้้วิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ใช้้แบบสอบถามเป็็นเคร่ื่�องมืือในการสำรวจกระจายผ่่านทาง 

เฟซบุ๊๊�คของผู้้�ช่่วยวิิจััยจำนวน 8 คน เชิิญชวนให้้ผู้้�สนใจเข้้าร่่วมตอบแบบสอบถามด้้วยความสมััครใจและสามารถส่่งต่่อ 

ลิิงค์์แบบสอบถามต่่อไปยัังกลุ่่�มเพื่่�อนอื่่�น ๆ  ต่่อไปได้้ตามความเหมาะสม โดยมีีคำอธิิบายเกี่่�ยวกัับวััตถุุประสงค์์ของแบบสอบถาม 

การเก็็บความลัับข้้อมููลส่่วนบุุคคล และรายละเอีียดติิดต่่อหากมีีข้้อสงสััยให้้ผู้้�เข้้าร่่วมตอบแบบสอบถามได้้รัับทราบก่่อนเริ่่�ม 

ทำแบบสอบถาม

แบบสอบถามประกอบด้้วยคำถาม 3 ส่ ่วน ส่ ่วนแรกเกี่่�ยวกัับข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง ได้้แก่่ เพศ อ ายุุ  

การศึึกษา อ าชีีพ ประเภทพนัักงาน ระยะเวลาที่่�ทำงานอยู่่�ในตำแหน่่งงานปััจจุุบััน ระบบจะจบแบบสอบถามอััตโนมััติิหาก 

ผู้้�ตอบแบบสอบถามเป็็นพนัักงานประเภทอื่่�นที่่�ไม่่ใช่่ลููกจ้้างประจำแบบเต็็มเวลา ส่่วนที่่�สองเป็็นคำถามเกี่่�ยวกัับลัักษณะงานรวม 

35 ข้้อ  แบ่่งออกเป็็น 10 กลุ่่�มลัักษณะงานตามคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ (Motivational Work Characteristics) ที่่ �พััฒนา 

โดย Morgeson and Humphrey (2007) โดยให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามประเมิินด้้วยมาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับคะแนน  

(1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 5 = เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง) และส่่วนที่่�สามเป็็นคำถามเกี่่�ยวกัับทััศนคติิและการคงสมาชิิกภาพองค์์กร 

ได้้แก่่ งานที่่�มีีความหมาย (Meaningful Work) พั ฒนาโดย May et al. (2004) ความพึึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

จำนวน 3 ข้้อ พัฒนาโดย Cammann et al. (1983) และความตั้้�งใจคงสมาชิิกองค์์กร (Intention to Stay) จำนวน 3 ข้้อ 

พััฒนาโดย Price and Mueller (1986) โดยให้้ผู้้�ตอบแบบสอบถามประเมิินด้้วยมาตรวััดแบบลิิเคิิร์์ท 7 ระดัับคะแนน  

(1 = ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 7 = เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง) การใช้้มาตรวััดด้้วยระดัับคะแนนแตกต่่างกัันในแบบสอบถามชุุดเดีียวกััน

สามารถช่่วยลดความแปรปรวนร่่วม (Common Method Variance) ที่่ �อาจจะเกิิดขึ้้�นได้้หากใช้้มาตรวััดคะแนนระดัับ 

เดีียวกัันทั้้�งฉบัับ (Podsakoff et al., 2003)

ข้้อคำถามเหล่่านี้้�ถููกแปลจากภาษาอัังกฤษต้้นฉบัับเป็็นภาษาไทย โดยปฏิิบััติิตามขั้้�นตอนการแปลแบบสอบถาม 

และการตรวจสอบความถููกต้้องเชิิงเนื้้�อหาตามแนวทางที่่� Harkness (2003) แนะนำสำหรัับการศึึกษาข้้ามวััฒนธรรม (Cross-

Cultural Research) กล่่าวคืือ  หลัังจากที่่�แปลข้้อคำถามจากภาษาอัังกฤษเป็็นภาษาไทยแล้้วมีีการแปลกลัับจากภาษาไทย 

เป็็นภาษาอัังกฤษอีีกครั้้�งหนึ่่�ง เพื่่�อตรวจสอบความถููกต้้องเชิิงเนื้้�อหา จากนั้้�นผู้้�วิิจััยจึึงจััดประชุุมกลุ่่�มย่่อย เพ่ื่�อประเมิิน 

ความเหมาะสมของข้้อคำถามฉบัับแปลในบริิบทสัังคมไทยและแก้้ไขการใช้้ภาษาให้้มีความเหมาะสมและเข้้าใจได้้ง่่ายขึ้้�น  

โดยยัังคงความหมายเช่่นเดีียวกัันกัับภาษาต้้นฉบัับ

8 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



4. ผลการศึึกษา

4.1 ข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตัวอย่่าง

ผู้้�วิิจััยได้้รับข้้อมููลตอบกลัับเบื้้�องต้้นจากกลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 583 คน แต่่มีีข้้อมููลบางส่่วนที่่�ตอบกลัับมาแบบ 

ไม่่สมบููรณ์์ (28%) ทำให้้เหลืือกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�มีีข้้อมููลสมบููรณ์์จำนวน 420 คน ประกอบด้้วยเพศชายจำนวน 193 คน (46%) 

และเพศหญิิงจำนวน 227 คน (54%) แบ่่งเป็็นสััดส่่วนของเจนเนอเรชัันวาย (อายุุ 25–34) จำนวน 180 คน (43%) และ 

เจนเนอเรชัันซีี (อายุุต่่ำกว่่า 25) จำนวน 240 คน (57%) ส่ ่วนใหญ่่จบการศึึกษาสููงสุุดระดัับปริิญญาตรีี (94%) ทำงาน 

อยู่่�ในสายงาน 3 อั ันดัับแรก ได้้แก่่ การบััญชีีการเงิินจำนวน 106 คน (25%) สายงานวิิศวกรรมจำนวน 92 คน (22%)  

และสายงานขายจำนวน 87 คน (21%) มี ีประสบการณ์์ทำงานในตำแหน่่งงานปััจจุุบัันน้้อยกว่่า 3 ปี ี (78%) ดั ังแสดงไว้้ใน

ตารางที่่� 1

ตารางที่่� 1: คุณลัักษณะของกลุ่่�มตััวอย่่าง (n = 420)

n เปอร์์เซ็็นต์์

เพศ

	 ชาย 193 46%

	 หญิิง 227 54%

การศึึกษาสููงสุุด

	 ปริิญญาตรีี 393 94%

	 ปริิญญาโท  27  6%

เจนเนอเรชััน

	 เจนเนอเรชัันวาย 180 43%

	 เจนเนอเรชัันซีี 240 57%

กลุ่่�มอาชีีพ

	 การบััญชีีการเงิิน 106 25%

	 คอมพิิวเตอร์์และเทคโนโลยีีสารสนเทศ 79 19%

	 การขาย 87 21%

	 วิิศวกรรม 92 22%

	 บริิการสำนัักงานทั่่�วไป 56 13%

9คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 45 ฉบัับท่ี่� 176  ตุุลาคม - ธัันวาคม 2565



ตารางที่่� 1: คุณลัักษณะของกลุ่่�มตััวอย่่าง (n = 420) (ต่่อ)

n เปอร์์เซ็็นต์์

ระยะเวลาที่่�อยู่่�ในตำแหน่่ง 

	 น้้อยกว่่า 1 ปีี 173 41%

	 1–3 ปีี 155 37%

	 4–5 ปีี 38  9%

	 มากกว่่า 5 ปี ี 54 13%

4.2 ผลการศึึกษา

งานวิิจััยนี้้�ใช้้เทคนิิคการวิิเคราะห์์จำแนกกลุ่่�มตััวอย่่างแบบ Latent Class Analysis (LCA) โดยมีีข้้อสัันนิิษฐานว่่า  

มีีประชากรกลุ่่�มย่่อย (Subpopulations) ที่่ �แฝงอยู่่�ในกลุ่่�มประชากรรวมทั้้�งหมดและประชากรกลุ่่�มย่่อยนี้้�สามารถจำแนก 

ได้้จากรููปแบบการออกแบบงานที่่�มีีองค์์ประกอบและความเข้้มข้้นของคุุณลัักษณะงานด้้านต่่าง ๆ  แตกต่่างกััน โดยรููปแบบ 

การออกแบบงานที่่�ใช้้ในการจำแนกยัังไม่่มีีตััวแบบหรืือ  Prototype ที่่ �แน่่ชััด และยัังไม่่อาจทราบได้้ว่่า มี ีกลุ่่�มตััวอย่่างใดบ้้าง 

ที่่�เป็็นสมาชิิกอยู่่�ในกลุ่่�มย่่อยตามตััวแบบคุุณลัักษณะงานแบบใด (Wang and Hanges, 2011) ในการนี้้�การวิิเคราะห์์จำแนก

กลุ่่�มตััวอย่่างด้้วยวิิธีี LCA ทำให้้เราสามารถสกััดตััวแบบคุุณลัักษณะงานออกมาได้้ว่่าส่่วนประสมลัักษณะงานที่่�พนัักงาน 

ได้้รับมอบหมายอยู่่�ในองค์์กรมีีกี่่�รููปแบบ แต่่ละรููปแบบมีีลัักษณะเฉพาะอย่่างไร และยัังสามารถระบุุคุุณลัักษณะเฉพาะ 

ทางประชากรศาสตร์์ของกลุ่่�มตััวอย่่างที่่�เป็็นสมาชิิกอยู่่�ในตััวแบบแต่่ละแบบได้้  เมื่่�อได้้ตัวแบบแล้้วผู้้�วิิจััยจึึงประเมิินอำนาจ 

จำแนกความแตกต่่างระหว่่างกลุ่่�มย่่อย เพื่่�อยืืนยัันผลการจำแนกกลุ่่�ม จากนั้้�นจึึงทำการทดสอบความแตกต่่างระหว่่างกลุ่่�ม 

เชิิงผลลััพธ์์ โดยมีีขั้้�นตอนแรายละเอีียดการวิิเคราะห์์ ดังนี้้�

4.2.1 การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบหลัักของคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ

การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบหลััก (Principal Component Analysis) ขอ งคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจรวม 10 ด้้ าน  

ทำการวิิเคราะห์์ด้้วยการหมุุนแกนด้้วยวิิธีี Varimax พร้้อมทั้้�งคำนวณค่่าสััมประสิิทธิ์์�ความน่่าเช่ื่�อถืือครอนบััค (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) และค่่าเฉลี่่�ยของความแปรปรวนที่่�สกััดได้้  (Average Variance Extracted: AVE) เพื่่�อยืืนยััน 

ความถููกต้้อง (Validity) และความน่่าเช่ื่�อถืือ  (Reliability) ขอ งเคร่ื่�องมืือดังกล่่าว โดยการวิิเคราะห์์ในขั้้�นแรกนี้้�เป็็นการ 

ตรวจสอบเคร่ื่�องมืือให้้มีความเที่่�ยงตรงและน่่าเช่ื่�อถืือ  เพื่่�อการวิิเคราะห์์จำแนกกลุ่่�มด้้วยเทคนิิค LCA ในลำดัับต่่อไป

ผลการวิิเคราะห์์พบว่่า จากข้้อคำถามคุุณลัักษณะงานรวม 35 ข้้อ  สามารถสกััดปััจจััยได้้เป็็น 8 อ งค์์ประกอบที่่�มี ี

ตััวแปรสัังเกตภายใต้้องค์์ประกอบสอดคล้้องกัับที่่�กำหนดไว้้ในเคร่ื่�องมืือที่่�พััฒนาโดย Morgeson and Humphrey (2007)  

และค่่าน้้ำหนัักปััจจััยของแต่่ละข้้อคำถามมีีค่่าเกิินกว่่า 0.400 โดยมีีค่่าต่่ำที่่�สุุดคืือ  0.579 เมื่่�อพิิจารณาค่่าสััมประสิิทธิ์์�ความ 

น่่าเช่ื่�อถืือของครอนบััค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่่า มี ีค่่าเกิินกว่่า 0.700 ทุ ุกองค์์ประกอบ และค่่าเฉลี่่�ย 

ของความแปรปรวนที่่�สกััดได้้  (Average Variance Extracted: AVE) มี ีค่่าเกิินกว่่า 0.500 ทุ ุกองค์์ประกอบ ค่ ่าสถิิติิข้้างต้้น

แสดงถึึงความเที่่�ยงตรงและความน่่าเชื่่�อถืือของเครื่่�องมืือ  (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) ดั ังแสดงไว้้ 

ในตารางที่่� 2

10 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



อย่่างไรก็็ตาม มี ข้้อคำถามที่่�ในทางทฤษฎีีบรรจุุอยู่่�ภายใต้้คุณลัักษณะงานด้้านการประมวลผลข้้อมููล (Information 

Processing) และด้้านอำนาจดำเนิินการ (Task Autonomy) แต่่ผลการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบหลัักพบว่่า ข้้อ คำถามเหล่่านี้้� 

มีีความสััมพัันธ์์กัับข้้อคำถามที่่�อยู่่�ในองค์์ประกอบอื่่�นอย่่างมีีนััยสำคััญ (Cross-Loadings) และข้้อคำถามเหล่่านี้้�ไม่่มีีความ 

เด่่นชััดทางสถิิติิพอที่่�จะจััดเป็็นองค์์ประกอบหลัักได้้จึงทำให้้ต้้องตััดข้้อคำถามดัังกล่่าวออกจากการวิิเคราะห์์

ตารางที่่� 2: การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ

Measures
Factor 

Loadings
AVE

Cronbach’s 
α

Task variety 0.671 0.859

1.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีหน้้างานที่่�หลากหลาย .795

2.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีภารกิิจหลายด้้าน .806

3.	 งานที่่�รัับผิิดชอบเป็็นผลลััพธ์์จากการทำกิิจกรรมหลากหลายหน้้างาน .773

Task significance 0.551 0.782

1.	 ผลลััพธ์์จากงานที่่�รัับผิิดชอบค่่อนข้้างมีีผลกระทบต่่อชีวิิตคนอ่ื่�นอย่่างมีีนััยสำคััญ .800

2.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีนััยสำคััญในวงกว้้าง .770

3.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีผลกระทบมากกัับบุุคคลภายนอก .763

Task identity 0.596 0.747

1.	 งานที่่�รัับผิิดชอบเป็็นงานที่่�มีีขอบเขตเริ่่�มต้้นและสิ้้�นสุุดที่่�ชััดเจน .755

2.	ท่่านมีีโอกาสทำงานที่่�ตนเองเป็็นผู้้�ริิเริ่่�มให้้สำเร็็จลุุล่่วงได้้ .776

3.	 งานถููกออกแบบมาให้้ท่่านรัับผิิดชอบตั้้�งแต่่ต้้นจนจบ .839

Task feedback 0.570 0.790

1.	 กิิจกรรมต่่าง ๆ  ที่่�ทำอยู่่�หน้้างานสามารถสะท้้อนให้้ท่่านทราบผลการปฏิิบััติิงาน

ได้้อย่่างชััดเจนและตรงไปตรงมา .696

2.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีกลไกที่่�ทำให้้ท่่านรัับทราบข้้อมููลผลการปฏิิบััติิงาน .865

3.	 งานที่่�รัับผิิดชอบมีีกลไกทำให้้ท่่านได้้ข้้อมููลย้้อนกลัับ (Feedback เกี่่�ยวกัับ 

ผลการทำงาน) .749

Job complexity 0.681 0.862

1.	 โดยเปรีียบเทีียบแล้้วงานที่่�ท่่านทำอยู่่�เป็็นงานง่่าย (R) .833

2.	 โดยเปรีียบเทีียบแล้้วงานที่่�ท่่านทำอยู่่�เป็็นงานที่่�ไม่่ซัับซ้้อน (R) .900

3.	ภาระงานในตำแหน่่งนี้้�ง่่ายและไม่่ซัับซ้้อน (R) .841
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ตารางที่่� 2: การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจ (ต่่อ)

Measures
Factor 

Loadings
AVE

Cronbach’s 
α

Problem solving 0.506 0.805

1.	 งานของท่่านเกี่่�ยวข้้องกัับการแก้้ปััญหาซึ่่�งไม่่มีีคำตอบที่่�ถููกต้้องชััดเจน .812

2.	 งานของท่่านเกี่่�ยวข้้องกัับการใช้้ความคิิดสร้้างสรรค์์ .719

3.	บ่่อยครั้้�งที่่�การทำงานนี้้�ทำให้้ท่่านต้้องรัับมืือกับปััญหาที่่�ท่่านไม่่เคยเจอมาก่่อน .668

4.	 งานของท่่านเกี่่�ยวข้้องกัับการหาแนวทางใหม่่ ๆ มาใช้้ในการแก้้ปััญหา .703

Specialization 0.579 0.844

1.	 ตำแหน่่งงานนี้้�มีเป้้าหมาย กิจกรรม และภาระหน้้าที่่�ที่่�ค่่อนข้้างเฉพาะ .700

2.	 การทำงานนี้้�ต้้องใช้้เคร่ื่�องมืือ กระบวนการ และวััสดุุอุุปกรณ์์ฯ เฉพาะทาง 

ค่่อนข้้างมาก .789

3.	 ตำแหน่่งงานนี้้�ต้้องใช้้คนที่่�มีีความรู้้�และความชำนาญสููงหลายด้้าน .759

4.	 ตำแหน่่งงานนี้้�ต้้องใช้้คนที่่�มีีความรู้้�และความชำนาญลึึกซึ้้�ง .742

Skill variety 0.632 0.830

1.	 งานของท่่านต้้องใช้้ทักษะหลากหลายในการทำงาน .839

2.	 ตำแหน่่งงานนี้้�ทำให้้ท่่านต้้องใช้้ทักษะหลายด้้านที่่�มีีความหลากหลายจึึงจะ

ทำให้้งานสำเร็็จลุุล่่วง .812

3.	 ตำแหน่่งงานนี้้�ต้้องใช้้ทักษะความชำนาญพอสมควร .579

หมายเหตุุ: AVE = Average variance extracted

4.2.2 การวิิเคราะห์์จำแนกกลุ่่�มพนัักงานตามลัักษณะงาน

องค์์ประกอบของลัักษณะงานทั้้�ง 8 อ งค์์ประกอบที่่�แสดงผลไว้้ในตารางที่่� 2 ถูู กนำมาคำนวณค่่าเฉลี่่�ย เพื่่�อวิเคราะห์์

จำแนกกลุ่่�มด้้วยเทคนิิค LCA ผ่ ่านโปรแกรม M-Plus โดยดำเนิินการตามคำแนะนำจาก Nylund Et Al. (2007) ที่่ �ให้้ 

เริ่่�มกำหนดการจำแนกเป็็น 2 กลุ่่�ม และขยับจำนวนกลุ่่�มเพิ่่�มมากขึ้้�นจนพบว่่า จำนวนกลุ่่�มที่่�เพิ่่�มขึ้้�นไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ  

โดยพิิจารณาร่่วมกัับค่่าดััชนีี Log-Likelihood (LL), Akaike Information Criteria (AIC), Bayesian Information Criteria 

(BIC) และ Sample-Size-Adjusted BIC (SSA-BIC) โดยจำนวนกลุ่่�มโปรไฟล์์จำแนกที่่�เหมาะสมที่่�สุุดควรเป็็นจำนวน 

กลุ่่�มจำแนกที่่�มีีค่่าดััชนีีดัังกล่่าวข้้างต้้นต่่ำกว่่าค่่าดััชนีีที่่�รายงานไว้้ในจำนวนกลุ่่�มโปรไฟล์์จำแนกอ่ื่�น ในขณะที่่�ค่่าดััชนีี Entropy 

ควรจะสููงกว่่า และค่่าดััชนีีการทดสอบ Lo, Mendell, And Rubin (2001) Test (LMR) และการทดสอบ Bootstrapped 

Log-Likelihood Ratio Tests (BLRT) ต้้องมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ (p < .05) (Gabriel et al., 2015)
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ผลการวิิเคราะห์์แสดงไว้้ในตารางที่่� 3 พบว่่า มีีเฉพาะการจำแนกกลุ่่�มตั้้�งแต่่ 2 ถึึง 4 กลุ่่�มจำแนกที่่�ค่่าดััชนีีการทดสอบ 

LMR และ BLRT มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ (p < .05) และการจำแนกกลุ่่�มแบบ 4 กลุ่่�มมีีความเหมาะสมที่่�สุุด โดยมีีค่่าดััชนีีสอดคล้้อง

ตามเกณฑ์์ดัังอธิบายข้้างต้้นมากกว่่าการจำแนกกลุ่่�มแบบอ่ื่�น

ตารางที่่� 3: สถิิติิดััชนีีการจำแนกกลุ่่�มโปรไฟล์์

จำำ�นวนกลุ่่�มจำำ�แนก LL FP AIC BIC SSA-BIC LMR (p) BLRT (p) Entropy

2 –3943.134 25 7936.269 8037.275 7957.942 0.0000 0.0000 0.800

3 –3784.369 34 7636.737 7774.106 7666.214 0.0000 0.0000 0.878

4 –3658.641 43 7403.282 7577.013 7440.561 0.0000 0.0000 0.884

5 –3655.123 52 7414.247 7624.340 7459.328 0.6803 1.0000 0.866

6 –3568.331 61 7258.661 7505.117 7311.545 0.1662 0.0000 0.907

หมายเหตุุ: LL = log-likelihood; FP = free parameters; AIC = Akaike information criteria; BIC = Bayesian information 

criteria; SSA-BIC = sample-size-adjusted BIC; LMR = Lo, Mendell, and Rubin (2001) test; BLRT = Bootstrapped 

log-likelihood ratio tests

ตารางที่่� 4 แสดงค่่าเฉลี่่�ยของลัักษณะงานด้้านต่่าง ๆ  ของแต่่ละกลุ่่�มจำแนก ซึ่่�งเม่ื่�อทดสอบความแตกต่่างของค่่าเฉลี่่�ย

ลัักษณะงานแต่่ละด้้านระหว่่างกลุ่่�มจำแนกทั้้�ง 4 กลุ่่�ม ด้้ วยการวิิเคราะห์์ One-way ANOVA แล้้วพบว่่า ค่ ่า p-value ขอ ง 

การทดสอบมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.001 จึ ึงสรุุปได้้ว่่ากลุ่่�มจำแนกทั้้�ง 4 กลุ่่�มนี้้�มีีลัักษณะงานที่่�ได้้รับมอบหมายแตกต่่างกัันอย่่างมี ี

นััยสำคััญ

ตารางที่่� 4: ทดสอบความแตกต่่างของลัักษณะงานตามกลุ่่�มจำแนก

กลุ่่�มจำำ�แนก 1  
n = 80

2  
n = 22

3  
n = 236

4  
n = 82

รวม  
n = 420

Test of Homogeneity  
of Variances 

One way  
ANOVA

สััดส่่วนกลุ่่�มตััวอย่่าง 19% 5% 56% 20% 100% Levene’s 
Test p-value F p-value

งานซัับซ้้อน 3.07 1.60 3.61 3.61 3.40 9.436 .000 37.87 .000

การแก้้ปััญหา 2.83 1.82 3.72 4.35 3.57 5.563 .001 170.28 .000

ความชำนาญเฉพาะ 2.70 1.76 3.65 4.44 3.52 9.102 .000 217.16 .000

ทัักษะหลากหลาย 2.58 4.05 3.73 4.57 3.68 2.148 .094 195.70 .000

กิิจกรรมหน้้างานหลากหลาย 2.75 3.43 3.77 4.57 3.70 9.539 .000 132.09 .000

งานมีีผลกระทบ 2.90 4.42 3.59 4.29 3.63 6.574 .000 66.98 .000

งานมีีอััตลัักษณ์์ตััวตน 2.95 4.52 3.58 4.17 3.62 4.304 .005 51.71 .000

งานสะท้้อนข้้อมููลย้้อนกลัับ 3.19 4.41 3.77 4.54 3.84 5.478 .001 91.01 .000
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ตารางที่่� 5: ทดสอบความแตกต่่างของลัักษณะทางประชากรศาสตร์์ตามกลุ่่�มจำแนก

กลุ่่�มจำำ�แนก 1  
n = 80

2  
n = 22

3  
n = 236

4  
n = 82 Pearson  

Chi-Square Tests
สััดส่่วนกลุ่่�มตััวอย่่าง 19% 5% 56% 20%

กลุ่่�มอาชีีพ Chi-square 165.966

การบััญชีีการเงิิน 13 0 84 9 df 12

คอมพิิวเตอร์์และเทคโนโลยีีสารสนเทศ 10 0 38 31 p-value .000

การขาย 14 22 34 17

วิิศวกรรม 14 0 58 20

บริิการสำนัักงานทั่่�วไป 29 0 22 5

เพศ Chi-square 4.934

เพศชาย 33 6 112 42 df 3

เพศหญิิง 47 16 124 40 p-value .177

เจนเนอเรชััน Chi-square 14.295

เจนเนอเรชัันวาย 34 1 109 36 df 3

เจนเนอเรชัันซีี 46 21 127 46 p-value .003

ระยะเวลาที่่�อยู่่�ในตำแหน่่ง

น้้อยกว่่า 1 ปี ี 26 6 113 28 Chi-square 28.696

2–3 ปีี 39 15 69 32 df 9

4–5 ปีี 2 1 24 11 p-value .001

มากกว่่า 5 ปีี 13 0 30 11

ตารางที่่� 5 แสดงลัักษณะทางประชากรศาสตร์์ตามกลุ่่�มจำแนก ได้้แก่่ กลุ่่�มอาชีีพ เพศ ช่่วงวััย และอายุุงานในตำแหน่่ง 

โดยทำการวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรกลุ่่�มจำแนกกัับตััวแปรลัักษณะทางประชากรศาสตร์์ด้้านต่่าง ๆ  ด้้วยการทดสอบ 

ไคสแควร์์ (Chi-square Test) ผ ลการวิิเคราะห์์แสดงให้้เห็็นว่่า สมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนกทั้้�ง 4 กลุ่่�มไม่่มีีความแตกต่่าง 

ด้้านเพศ (p = 0.177) แต่่มีีความแตกต่่างด้้านกลุ่่�มอาชีีพ ช่ ่วงวััย และอายุุงานในตำแหน่่งอย่่างมีีนััยสำคััญ (p < 0.01)  

จึึงสามารถสรุุปได้้ว่่า กลุ่่�มจำแนกมีีความสััมพัันธ์์กัับกลุ่่�มอาชีีพ ช่่วงวััย และอายุุงานในตำแหน่่ง
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4.2.3 ทััศนคติิการทำงานและการคงสมาชิิกภาพองค์์กรตามกลุ่่�มจำแนก

ตารางที่่� 6 แสดงค่่าเฉลี่่�ยของตััวแปรเชิิงผลลััพธ์์ของแต่่ละกลุ่่�มจำแนกประกอบด้้วยความพึึงพอใจในงาน งานที่่�มีี 

ความหมาย และความตั้้�งใจคงสมาชิิกภาพองค์์กร ซึ่่ �งเมื่่�อทดสอบความแตกต่่างของค่่าเฉลี่่�ยตััวแปรเชิิงผลลััพธ์์แต่่ละด้้าน 

ระหว่่างกลุ่่�มจำแนกทั้้�ง 4 กลุ่่�ม ด้้วยการวิิเคราะห์์ One-way ANOVA แล้้วพบว่่า ค่่า p-value ของการทดสอบมีีค่่าน้้อยกว่่า 

0.001 จึ ึงสรุุปได้้ว่่า กลุ่่�มจำแนกทั้้�ง 4 กลุ่่�มนี้้�มีีทััศนคติิและความตั้้�งใจคงสมาชิิกภาพองค์์กรในระดัับที่่�แตกต่่างกัันอย่่างมีี 

นััยสำคััญ กราฟที่่� 1–3 แสดงให้้เห็็นว่่า กลุ่่�มจำแนกที่่� 1 เป็็นกลุ่่�มที่่�ประเมิินตััวแปรเชิิงผลลััพธ์์ต่่ำกว่่ากลุ่่�มจำแนกอื่่�นทุุกด้้าน 

ในขณะกลุ่่�มจำแนกที่่� 4 เป็็นกลุ่่�มที่่�ประเมิินตััวแปรเชิิงผลลััพธ์์สููงกว่่ากลุ่่�มจำแนกอ่ื่�นทุุกด้้าน สำหรัับกลุ่่�มจำแนกที่่� 2 มีคะแนน

ตััวแปรเชิิงผลลััพธ์์เข้้าใกล้้ค่่าเฉลี่่�ยทุุกด้้านยกเว้้นงานที่่�มีีความหมายที่่�มีีค่่าเฉลี่่�ยต่่ำกว่่าค่่าเฉลี่่�ยกลุ่่�มค่่อนข้้างมาก และกลุ่่�มจำแนก

ที่่� 3 แม้้จะมีีความพึึงพอใจสููงกว่่าค่่าเฉลี่่�ยกลุ่่�มพอสมควรแต่่ความตั้้�งใจคงสมาชิิกภาพองค์์กรต่่ำกว่่าค่่าเฉลี่่�ยกลางเล็็กน้้อย

ตารางที่่� 6: ทดสอบความแตกต่่างเชิิงผลลััพธ์์ตามกลุ่่�มจำแนก

กลุ่่�มจำำ�แนก 1  
n = 80

2  
n = 22

3  
n = 236

4  
n = 82

M  
n = 420

Test of Homogeneity  
of Variances 

One way  
ANOVA

สััดส่่วนกลุ่่�มตััวอย่่าง 19% 5% 56% 20% 100% Levene’s 
Test p-value F p-value

ความพึึงพอใจในงาน 4.11 4.27 4.70 5.11 4.65 6.358 .000 10.684 .000

งานที่่�มีความหมาย 3.78 3.98 4.69 5.27 4.59 9.624 .000 25.984 .000

ความตั้้�งใจคงสมาชิิกภาพองค์์กร 3.74 4.26 4.17 4.84 4.22 5.030 .002 9.777 .000

3.5

4

4.5

5

5.5

1 2 3 4

ความพึงพอใจในงาน (คาเฉลี่ย = 4.65)

กราฟที่่� 1: ระดัับความพึึงพอใจในงานของสมาชิิกตามกลุ่่�มจำแนก
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3.5

4

4.5

5

5.5

1 2 3 4

ความตั้งใจคงสมาชิกภาพ (คาเฉลี่ย = 4.22)

กราฟที่่� 2: ระดัับความตั้้�งใจคงสมาชิิกภาพตามกลุ่่�มจำแนก

3.5

4

4.5

5

5.5

1 2 3 4

การรับรูงานที่มีความหมาย (คาเฉลี่ย = 4.59)

กราฟที่่� 3: ระดัับการรัับรู้้�งานที่่�มีีความหมายตามกลุ่่�มจำแนก

4.2.4 สรุุปคุุณลัักษณะของกลุ่่�มจำแนกพนัักงานทั้้�ง 4 กลุ่่�ม

กลุ่่�มที่่� 1: Neglected Administrator กลุ่่�มที่่� 1 มี ขนาดตััวอย่่าง 80 คน (19%) ส่ ่วนใหญ่่เป็็นประชากรกลุ่่�ม 

เจนเนอเรชัันซีี ทำงานด้้านบริิการสำนัักงานทั่่�วไป และมีีประสบการณ์์ในตำแหน่่งงาน 1–3 ปี ี หากพิิจารณาจากตารางที่่� 4  

จะพบว่่า ลั ักษณะงานที่่�สมาชิิกในกลุ่่�มนี้้�ได้้รับมอบหมายเป็็นงานทั่่�วไปที่่�ขาดเอกลัักษณ์์และไม่่มีีความโดดเด่่นในด้้านการใช้้ 

ความรู้้�ความสามารถทั้้�งในเชิิงกว้้างและเชิิงลึึก และเป็็นลัักษณะงานสนัับสนุุนที่่�มีีผลกระทบต่่อหน่่วยงานและเป้้าหมายองค์์กร 

ไม่่ชััดเจน ทั้้�งนี้้� มีีความเป็็นไปได้้ว่่า เมื่่�อพนัักงานที่่�ทำงานสนัับสนุุนบริิการสำนัักงานมีีประสบการณ์์ระยะหนึ่่�งแล้้ว ทำให้้ลัักษณะ

งานเดิิมที่่�เคยได้้รับมอบหมายไม่่ค่่อยมีีความหมายมากนัักกัับแรงจููงใจในการทำงานและไม่่สามารถดึึงดููดให้้สมาชิิกในกลุ่่�ม 

คงสมาชิิกภาพองค์์กรได้้ดีเท่่าที่่�ควร (ตารางที่่� 6) จึงเรีียกช่ื่�อกลุ่่�มนี้้�ว่่า กลุ่่�ม Neglected Administrator

กลุ่่�มที่่� 2: กลุ่่�ม Dull Impact กลุ่่�มที่่� 2 มีขนาดตััวอย่่าง 22 คน (5%) ส่่วนใหญ่่เป็็นประชากรกลุ่่�มเจนเนอเรชัันซีี 

ทำงานด้้านการขาย และมีีประสบการณ์์ตำแหน่่งงาน 1–3 ปี ี หากพิิจารณาจากตารางที่่� 4 จะพบว่่า ลั ักษณะงานมีีความ 

โดดเด่่นในด้้านขอบเขตความรัับผิิดชอบและผลกระทบที่่�มีีต่่อหน่่วยงานและเป้้าหมายองค์์กรและสามารถสะท้้อนอััตลัักษณ์์ 

ตนเองในการทำงานได้้ดีเยี่่�ยม นอกจากนี้้�ลัักษณะงานสำหรัับสมาชิิกกลุ่่�มจำแนกนี้้�ยังเป็็นงานที่่�ต้้องใช้้ทักษะหลากหลายในการ

ทำงาน แต่่กิิจกรรมหน้้างานอาจจะมีีรููปแบบค่่อนข้้างซ้้ำเดิิมและใช้้ความรู้้�ความสามารถในเชิิงลึึกน้้อยมาก โดยระดัับความ 

ซัับซ้้อนของงาน การแก้้ปััญหา และการใช้้ความชำนาญเฉพาะอยู่่�ในระดัับต่่ำ (ตารางที่่� 4) พนัักงานที่่�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�ตาม 

16 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ลัักษณะงานดัังกล่่าวสะท้้อนว่่า ลัักษณะงานเช่่นนี้้�ไม่่ค่่อยมีีความหมายต่่อตนเองในขณะที่่�ความพึึงพอใจในงานและความต้้องการ

คงสมาชิิกองค์์กรอยู่่�ในระดัับปานกลาง (ตารางที่่� 6) จึงเรีียกช่ื่�อกลุ่่�มนี้้�ว่่า กลุ่่�ม Dull Impact

กลุ่่�มที่่� 3: กลุ่่�ม Routine Professional กลุ่่�มที่่� 3 มี ขนาดตััวอย่่าง 236 คน (56%) ส่ ่วนใหญ่่เป็็นประชากร 

ที่่�กระจายอยู่่�ในกลุ่่�มอาชีีพหลากหลาย ประสบการณ์์ในตำแหน่่งงานน้้อยกว่่า 1 ปี ี มี สััดส่่วนใกล้้เคีียงกัันระหว่่างกลุ่่�มที่่�เป็็น 

เจนเนอเรชัันวายและเจนเนอเรชัันซีี เมื่่�อพิจารณาข้้อมููลจากตารางที่่� 4 จะพบว่่า ลั กษณะงานที่่�สมาชิิกในกลุ่่�มจำแนกนี้้�ได้้รัับ

มอบหมายเป็็นงานที่่�มีีความหลากหลายมากและต้้องใช้้ความรู้้�ความสามารถหลายด้้านในการทำงาน ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�ในกลุ่่�มนี้้� 

ยัังมีีลัักษณะงานที่่�ซัับซ้้อนต้้องแก้้ปััญหาและใช้้ความรู้้�ความสามารถเฉพาะทางอยู่่�ระดัับหนึ่่�ง แต่่ลัักษณะงานที่่�สะท้้อนตััวตน 

และความรัับผิิดชอบกลัับไม่่ชััดเจน ลั ักษณะงานเช่่นนี้้�สะท้้อนผลลััพธ์์ด้้านความพึึงพอใจในการทำงานได้้ค่่อนข้้างดีี แต่่อาจจะ

ยัังไม่่สามารถทำให้้พนัักงานตระหนัักถึึงงานที่่�มีีความหมายได้้ดีีเท่่าที่่�ควร และความตั้้�งใจที่่�จะคงสมาชิิกภาพอยู่่�ในระดัับ 

ปานกลางค่่อนไปทางต่่ำ (ตารางที่่� 6) จึงเรีียกช่ื่�อกลุ่่�มนี้้�ว่่า กลุ่่�ม Routine Professional

กลุ่่�มที่่� 4: กลุ่่�ม Tech Professional กลุ่่�มที่่� 4 มีีขนาดตััวอย่่าง 82 คน (20%) ส่่วนใหญ่่เป็็นประชากรที่่�กระจาย

อยู่่�ในกลุ่่�มอาชีีพคอมพิิวเตอร์์ ไอทีี วิ ิศวกรรม ประสบการณ์์ในตำแหน่่งงาน 1–3 ปี ี มี ีสััดส่่วนใกล้้เคีียงกัันกัับกลุ่่�มที่่�เป็็น 

เจนเนอเรชัันวายและเจนเนอเรชัันซีี หากพิิจารณาจากตารางที่่� 4 จะพบว่่า ลักษณะงานที่่�คนกลุ่่�มนี้้�ได้้รับมอบหมายเป็็นงานที่่�

มีีความโดดเด่่นด้้านการใช้้ความรู้้�ความสามารถทั้้�งในเชิิงกว้้างและเชิิงลึึก กล่่าวคืือ  งานที่่�รัับผิิดชอบต้้องใช้้ทัักษะหลากหลาย

และความเชี่่�ยวชาญเฉพาะทางในการทำงานให้้ลุุล่่วง รวมถึึงผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�จะต้้องจััดการกัับงานที่่�มีีความซัับซ้้อนและแก้้ไข 

ปััญหาหน้้างาน ลักษณะงานเช่่นนี้้�สะท้้อนผลลััพธ์์เชิิงบวกอย่่างเด่่นชััดทางด้้านความพึึงพอใจในการทำงาน การสััมผััสถึึงงานที่่�

มีีความหมาย และต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กร (ตารางที่่� 6) จึงเรีียกสมาชิิกกลุ่่�มจำแนกนี้้�ว่่า Tech Professional

5. การอภิิปรายผลการวิิจััยและข้้อเสนอแนะ

5.1 ประโยชน์์ในเชิิงทฤษฎีี (Theoretical Implications)

การศึึกษานี้้�มีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อวิิเคราะห์์และจำแนกรููปแบบการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ในกลุ่่�มจำแนกและศึึกษา 

ความสััมพัันธ์์ระหว่่างรููปแบบการออกแบบกัับแรงจููงใจในการทำงานของสมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก โดยใช้้วิิธีีการวิิเคราะห์์ 

กลุ่่�มจำแนกแบบ Latent Class Analysis การศึึกษานี้้�จำแนกกลุ่่�มตััวอย่่างได้้ออกเป็็น 4 กลุ่่�มย่่อยเผยให้้เห็็นว่่า อ งค์์กร 

มีีรููปแบบการผสมผสานคุุณลัักษณะงานอยู่่�  4 แบบสำหรัับสมาชิิก 4 กลุ่่�มย่่อยนี้้�  และทััศนคติิในการทำงานของสมาชิิก 

ในแต่่ละกลุ่่�มจำแนกมีีความแตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำคััญ จึงกล่่าวได้้ว่่า การจำแนกรููปแบบการออกแบบงานด้้วยการใช้้พนัักงาน

เป็็นศููนย์์กลางทำให้้ทราบว่่า หลัักการออกแบบงานและองค์์ประกอบต่่าง ๆ  ที่่ �กำหนดไว้้ในเชิิงทฤษฎีีนั้้�น (Hackman and 

Oldham, 1976; Morgeson and Humphrey, 2008) ถููกนำไปใช้้ในเชิิงผสมผสานตามกลุ่่�มอาชีีพ อายุุงาน และระยะเวลา

ที่่�อยู่่�ในตำแหน่่ง ทั้้� งนี้้�  เป็็นไปได้้ว่่ารููปแบบการผสมผสานคุุณลัักษณะงานที่่�มอบหมายให้้แก่่สมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนก 

รัับผิิดชอบ ทำให้้พวกเขามีีโอกาสมากน้้อยต่่างกัันในการเติิมเต็็มความต้้องการพื้้�นฐานทางจิิตวิิทยา 3 ด้้ านตามทฤษฎีีการ 

กำหนดตััวเอง จึ งทำให้้สมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�มจำแนกมีีทััศนคติิต่่อการทำงานในระดัับที่่�แตกต่่างกัันอย่่างมีีนััยสำคััญ (Gagné  

and Deci, 2005) อย่ ่างไรก็็ตาม การศึึกษานี้้�มีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อวิิเคราะห์์และจำแนกรููปแบบการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ใน 

กลุ่่�มจำแนกและทดสอบอำนาจจำแนกในเชิิงสถิิติิผ่่านการเปรีียบเทีียบกัับทััศนคติิในการทำงานของสมาชิิกในแต่่ละกลุ่่�ม  

จึึงมิิได้้มีการทดสอบความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุระหว่่างรููปแบบการออกแบบงานทั้้�ง 4 ประเภทกัับตััวแปรผลลััพธ์์ ทั้้� งนี้้�  งานวิิจััย

ในอนาคตอาจจะทดสอบเพ่ื่�อยืืนยัันความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุ โดยมีีรายละเอีียดเพิ่่�มเติิมอธิบายไว้้ในหััวข้้องานวิิจััยในอนาคต
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ผลการศึึกษาสะท้้อนให้้เห็็นว่่า ลั ักษณะงานที่่�สมาชิิกในกลุ่่�มโปรไฟล์์ที่่� 2—Dull Impact ได้้รับมอบหมายมีีความ 

โดดเด่่นที่่�สุุดในด้้านอััตลัักษณ์์ตััวตนและความชััดเจนด้้านผลกระทบที่่�มีีต่่อหน่่วยงานและองค์์กร เนื่่�องจากสมาชิิกในกลุ่่�มทำงาน

อยู่่�ในกลุ่่�มงานขายที่่�มีีการกำหนดยอดขายไว้้และสามารถประเมิินความสำเร็็จและผลกระทบได้้ชัดเจน เม่ื่�อพิจารณาจากทฤษฎีี

การกำหนดตััวเอง (Deci and Ryan, 2000) อ าจกล่่าวได้้ว่่า รูู ปแบบการออกแบบงานเช่่นนี้้�สามารถเติิมเต็็มความต้้องการ 

พื้้�นฐานทางจิิตวิิทยาด้้านอิิสระในการกำกัับดููแลงานที่่�รัับผิิดชอบ (Autonomy) และสมาชิิกในกลุ่่�มจำแนกนี้้�สามารถเช่ื่�อมโยง

ตนเองกัับหน่่วยงานและองค์์กรได้้  (Relatedness) แต่่เนื่่�องจากพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกในกลุ่่�มนี้้�มีีประสบการณ์์ในงานบ้้างแล้้ว 

จึึงทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�เห็็นว่่า ลั ักษณะงานเช่่นนี้้�ยัังขาดความท้้าทายในด้้านการใช้้ความรู้้�ความเชี่่�ยวชาญในการทำงาน 

(Competence) จึงทำให้้พนัักงานรู้้�สึึกว่่างานที่่�ได้้รับมอบหมายไม่่ค่่อยมีีความหมาย (Work Meaningfulness)

สำหรัับสมาชิิกกลุ่่�มที่่� 3 หรืือ  Routine Professional ซึ่่ �งเป็็นพนัักงานกลุ่่�มวิิชาชีีพหลากหลายและอายุุงานน้้อย  

มีีลัักษณะงานที่่�มีีองค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานที่่�จููงใจในด้้านต่่าง ๆ  อยู่่�ในระดัับปานกลางแต่่ไม่่มีีคุุณลัักษณะงานด้้านใดด้้านหนึ่่�ง

ที่่�โดดเด่่นเป็็นพิิเศษ มีีความเป็็นไปได้้ว่่าพนัักงานที่่�ได้้รัับมอบหมายงานลัักษณะนี้้�รู้้�สึึกว่่าตนเองได้้รัับการตอบสนองความต้้องการ

พื้้�นฐานทางจิิตวิิทยาทั้้�ง 3 ด้้ านได้้พอประมาณ (Deci and Ryan, 2000) แต่่ยัังขาดความชััดเจนทั้้�งด้้านผลกระทบและ 

อััตลัักษณ์์ตััวตน ลักษณะงานเช่่นนี้้�ยังมีีความคล้้ายคลึึงกัับลัักษณะงานของบุุคลากรวิิชาชีีพ (Professional Workers) ที่่�ทำงาน

ในองค์์กรที่่�มีีแนวปฏิิบััติิในการแก้้ปััญหาไว้้ค่่อนข้้างชััดเจน ขอ บเขตงานแคบ แต่่ต้้องประสานความร่่วมมืือกัับฝ่่ายงานต่่าง ๆ  

เพื่่�อทำให้้งานสำเร็็จลุุล่่วง ทั้้�งนี้้� เน่ื่�องจากสมาชิิกในโปรไฟล์์กลุ่่�มที่่� 3 มีประสบการณ์์ในงานที่่�มอบหมายน้้อยกว่่า 1 ปีี ซึ่่�งหััวหน้้า

อาจจะยัังไม่่ได้้มอบหมายงานที่่�มีีความซัับซ้้อนและยัังคอยให้้คำแนะนำในการแก้้ปััญหาหน้้างานมากกว่่าจะปล่่อยให้้พนัักงาน

ตััดสิินใจแก้้ปััญหาเอง ลั กษณะงานเช่่นนี้้�อาจจะทำให้้พนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกกลุ่่�มโปรไฟล์์ Routine Professional แม้้ว่่าจะ 

มีีความพึึงพอใจในงาน (กราฟ 1) อยู่่� ในระดัับสููงกว่่าค่่าเฉลี่่�ยแต่่ในทางกลัับกัันความต้้องการคงสมาชิิกภาพกลัับอยู่่�ในระดัับที่่�

ต่่ำกว่่าค่่าเฉลี่่�ย (กราฟ 2)

ในขณะที่่�การออกแบบงานแบบกลุ่่�ม Tech Professional มีความโดดเด่่นตามองค์์ประกอบคุุณลัักษณะงานด้้านต่่าง ๆ  

รอบด้้านทำให้้พนัักงานวิิชาชีีพไอทีคอมพิิวเตอร์์และวิิศวกรที่่�เป็็นสมาชิิกในกลุ่่�มนี้้�รับรู้้�ถึึงงานที่่�มีีความหมายมากกว่่าพนัักงาน 

ที่่�เป็็นสมาชิิกในกลุ่่�มโปรไฟล์์อื่่�น ๆ  มี ความพึึงพอใจในงานและต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กรสููงกว่่ากลุ่่�มอื่่�น ๆ  ด้้ วยเช่่นกััน  

(กราฟ 1–3) สอดคล้้องกัับทฤษฎีีการกำหนดตััวเองที่่�อธิิบายว่่าพนัักงานที่่�มีีสภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�ส่่งเสริิมการเติิมเต็็ม 

ความต้้องการพื้้�นฐานทางจิิตวิิทยาดัังเช่่นลัักษณะงานที่่�สมาชิิกกลุ่่�ม Tech Professional ได้้รัับมอบหมาย แรงจููงใจของ 

พนัักงานในกลุ่่�ม Tech Professional จึ งอยู่่�ในระดัับสููงแตกต่่างจากพนัักงานในกลุ่่�มจำแนกอื่่�นอย่่างมีีนััยสำคััญ ลั กษณะงาน

ในกลุ่่�ม Tech Professional ประกอบด้้วยลัักษณะงานเชิิงลึึกด้้านเทคนิิคและการแก้้ปััญหาหน้้างานที่่�สามารถสร้้างอััตลัักษณ์์

ตััวตนและประเมิินผลกระทบได้้ชััดเจนโดดเด่่นกว่่าพนัักงานที่่�อยู่่�ในกลุ่่�มอื่่�น และยัังต้้องใช้้ความรู้้�ความเชี่่�ยวชาญในเชิิงลึึก  

เพื่่�อจัดการกัับปััญหาหน้้างานที่่�มีีความหลากหลาย สอดคล้้องกัับกลุ่่�มอาชีีพของสมาชิิกในกลุ่่�ม Tech Professional ที่่�ส่่วนใหญ่่

อยู่่�ในกลุ่่�มงานไอที คอมพิิวเตอร์์ และวิิศวกรรม ประกอบกัับพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกกลุ่่�ม Tech Professional มีประสบการณ์์

อยู่่�ในตำแหน่่งงานมาแล้้ว 2–3 ปี ี ทำให้้องค์์กรสามารถมอบหมายงานได้้หลากหลายมากกว่่าและสามารถมอบอำนาจให้้ 

พนัักงานตััดสิินใจหน้้างานตามประสบการณ์์ความชำนาญอีีกด้้วย

กลุ่่�มพนัักงานที่่�เป็็นสมาชิิกกลุ่่�มที่่� 1—Neglected Administrator ส่่วนใหญ่่รัับผิิดชอบงานสนัับสนุุนและงานบริิการ

สำนัักงานทั่่�วไปและมีีประสบการณ์์ในการทำงานมาแล้้วประมาณ 2–3 ปีี ทำให้้ผู้้�ปฏิิบััติิหน้้าที่่�รู้้�สึึกว่่า ลักษณะงานที่่�รัับผิิดชอบ

เป็็นงานทั่่�วไป มี โอกาสใช้้ความรู้้�ความชำนาญบ้้างแต่่ก็็ยัังถืือว่่าน้้อย และไม่่เห็็นตััวตนหรืือความสำเร็็จที่่�ชััดเจนจากงานที่่� 

รัับผิิดชอบ ลั ักษณะเช่่นนี้้�ทำให้้พนัักงานในกลุ่่�ม Neglected Administrator ประเมิินความหมายจากการทำงานค่่อนข้้างต่่ำ 

รวมถึึงความพึึงพอใจในงานและความต้้องการคงสมาชิิกภาพองค์์กรด้้วย ในขณะที่่�พนัักงานในกลุ่่�ม Tech Professional ที่่ �มีี 

18 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทการออกแบบงาน :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ลัักษณะงานโดดเด่่นในทุุก ๆ  ด้้ าน มี ีทััศนคติิเชิิงบวกต่่อการทำงานสููงที่่�สุุด เมื่่�อเทีียบกัับกลุ่่�ม Routine Professional ที่่ �แม้้

ลัักษณะงานจะเป็็นงานที่่�รัับผิิดชอบกว้้าง ๆ  และยัังมองไม่่เห็็นอััตลัักษณ์์ตััวตนและผลกระทบที่่�ชััดเจนแต่่ก็็มีีความพึึงพอใจ 

ในการทำงาน และกลุ่่�ม Dull Impact ที่่�กำลัังค้้นหาความหมายจากการทำงานที่่�ต้้องรัับผิิดชอบเกี่่�ยวกัับยอดขาย

5.2 ประโยชน์์ทางการจััดการ (Management Implications)

ผู้้�บริิหารสามารถนำผลการศึึกษานี้้�ไปใช้้ในการปรัับปรุุงการออกแบบงานสำหรัับพนัักงานเฉพาะกลุ่่�ม เพื่่�อส่่งเสริิม 

การเติิบโตที่่�จะทำให้้พนัักงานรัับรู้้�ถึึงความหมายจากการทำงานเพิ่่�มขึ้้�นและองค์์กรสามารถรัักษาพนัักงานที่่�มีีความรู้้�ความชำนาญ

ให้้อยู่่�กับองค์์กรต่่อไปในระยะยาว ผู้้�บริิหารควรกำหนดกลยุุทธ์์การออกแบบงาน เพื่่�อจููงใจและรัักษาพนัักงานแบบเจาะกลุ่่�ม 

(Employee Segmentation) ตามลัักษณะประชากรศาสตร์์ที่่�พบในกลุ่่�มย่่อยดัังแสดงไว้้ในการศึึกษานี้้�  ทำให้้องค์์กรสามารถ

ดููแลพนัักงานเฉพาะกลุ่่�มได้้ดีียิ่่�งขึ้้�นผ่่านการเพิ่่�มประสบการณ์์เชิิงบวกจากลัักษณะงานที่่�มอบหมายทำให้้พนัักงานสามารถเข้้าถึึง

การทำงานที่่�มีีความหมาย มี ีความสุุขกัับการทำงาน และต้้องการคงความเป็็นสมาชิิกภาพองค์์กร ในกรณีีที่่�รัับพนัักงานเข้้ามา

ใหม่่ในแต่่ละกลุ่่�มอาชีีพ องค์์กรสามารถเลืือกผสมผสานรููปแบบการออกแบบงานตามผลการศึึกษานี้้�ได้้ในเบื้้�องต้้น แต่่ควรมีีการ

ปรัับลัักษณะงาน (Job Redesign) แบบค่่อยเป็็นค่่อยไปเพ่ื่�อเสริิมแรงจููงใจให้้พนัักงานได้้อย่่างต่่อเน่ื่�อง

องค์์กรควรดููแลพนัักงานที่่�เข้้ามาใหม่่แบบกลุ่่�ม Routine Professional ที่่ �ในปีีแรกองค์์กรอาจจะมอบหมายงาน 

ที่่�หลากหลายและเปิิดโอกาสให้้พนัักงานได้้ใช้้ความรู้้�ความสามารถในการทำงาน เพราะลัักษณะงานเช่่นนี้้�จะสามารถสร้้าง 

ความพึึงพอใจในงานได้้พอสมควร แต่่หััวหน้้าควรอธิิบายให้้พนัักงานตระหนัักถึึงผลกระทบที่่�เกิิดขึ้้�นจากงานที่่�มอบหมายเป็็น

ระยะ ๆ  เพื่่�อทำให้้พนัักงานเห็็นคุุณค่่าและความหมายจากการทำงานเพิ่่�มมากขึ้้�น หลัังจากที่่�พนัักงานมีีประสบการณ์์บ้้างแล้้ว

องค์์กรควรปรัับรููปแบบการออกแบบงานที่่�ใช้้กับพนัักงานกลุ่่�ม Routine Professional ไปเป็็นแบบ Tech Professional  

ด้้วยการทยอยเปิิดโอกาสให้้พนัักงานรัับผิิดชอบงานในเชิิงลึึกมากขึ้้�นและให้้อำนาจในการตััดสิินใจตลอดจนการให้้พนัักงาน 

รัับผิิดชอบงานตั้้�งแต่่ต้้นจนจบ เพื่่�อส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีอััตลัักษณ์์ตััวตนกัับชิ้้�นงานที่่�ทำสำเร็็จส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีความ 

ภาคภููมิใจและตระหนัักถึึงความหมายทางจิิตใจจากงานที่่�ได้้รัับมอบหมายเพิ่่�มเติิม หั ัวหน้้างานสามารถถอดบทเรีียนจาก 

ลัักษณะงานที่่�ปรากฏในกลุ่่�ม Tech Professional ที่่�พบในการศึึกษานี้้�  เพื่่�อใช้้เป็็นแนวทางในการส่่งเสริิมให้้พนัักงานมีีโอกาส

ใช้้ความรู้้�ความชำนาญเฉพาะเพ่ื่�อแก้้ปััญหาตััดสิินใจได้้เช่่นกััน

ในทำนองเดีียวกัันสำหรัับพนัักงานกลุ่่�ม Dull Impact ที่่ �มีีประสบการณ์์ในงานขายระดัับหนึ่่�งแล้้วควรได้้รัับการ 

ส่่งเสริิมให้้ทำงานเชิิงลึึกและมีีความซัับซ้้อนมากขึ้้�น เช่่น การปรัับพอร์์ตลููกค้้าสำหรัับพนัักงานขายที่่�มีีประสบการณ์์แล้้วให้้มี

ความท้้าทายมากขึ้้�นและส่่งเสริิมให้้พนัักงานทำ Up-Selling และ Cross-Selling เพิ่่�มขึ้้�น สำหรัับพนัักงานกลุ่่�ม Neglected 

Administrator องค์์กรควรเน้้นส่่งเสริิมการออกแบบให้้งานมีีความหลากหลายและพนัักงานมีีโอกาสใช้้ความรู้้�และประสบการณ์์

หลากหลายด้้านในการปฏิิบััติิหน้้าที่่�เพ่ื่�อเพิ่่�มความพึึงพอใจในการทำงาน นอกจากนี้้�  การให้้พนัักงานกลุ่่�ม Neglected 

Administrator เข้้าร่่วมงานโครงการที่่�มีีเป้้าหมายและมีีความรัับผิิดชอบชััดเจนสามารถส่่งเสริิมการรัับรู้้�เกี่่�ยวกัับอััตลัักษณ์์ 

ตััวตนและผลกระทบจากงานที่่�รัับผิิดชอบต่่อความสำเร็็จโครงการ สร้้างความผููกพัันให้้พนัักงานต้้องการคงสมาชิิกภาพกัับ 

ทีีมงานและองค์์กรและยัังทำให้้พนัักงานในกลุ่่�ม Neglected Administrator สามารถตระหนัักถึึงความหมายจากการทำงาน

ได้้อีกด้้วย
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5.3 ข้้อเสนอแนะการวิิจััยในอนาคต (Future Research Agenda)

งานวิิจััยนี้้�เป็็นงานวิิจััยที่่�ใช้้การแบ่่งกลุ่่�มจำแนกด้้วยวิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝงที่่�ใช้้บุุคคลเป็็นศููนย์์กลาง (Person-

Centered) แทนการวิิเคราะห์์ที่่�มัักใช้้ตัวแปรนำเข้้าเป็็นศููนย์์กลางในการวิิเคราะห์์อำนาจทำนายตััวแปรผลลััพธ์์ (Variable-

Centered) นั บเป็็นการศึึกษาที่่�มีีประโยชน์์ในเชิิงวิิชาการและสามารถนำไปใช้้เพื่่�อการบริิหารการออกแบบงานให้้มีความ 

เหมาะสมและมีีประสิิทธิิภาพมากยิ่่�งขึ้้�น อย่่างไรก็็ตาม กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้ในการศึึกษานี้้�ส่่วนใหญ่่เป็็นกลุ่่�มที่่�เพิ่่�งเข้้ามารัับตำแหน่่ง

น้้อยกว่่า 3 ปี ี และเป็็นพนัักงานเจนเนอเรชัันซีีที่่�เพิ่่�งเริ่่�มเข้้าสู่่�ชีีวิิตการทำงาน ทำให้้การศึึกษานี้้�สามารถสะท้้อนความเห็็นและ

มุุมมองของกลุ่่�มพนัักงานที่่�เป็็น Early Career ได้้ชัดเจน ทั้้� งนี้้�การที่่�กลุ่่�มตััวอย่่างในการศึึกษานี้้�ส่่วนใหญ่่ยัังอยู่่�ในตำแหน่่งได้้ 

ไม่่นานนัับเป็็นข้้อดีีของการศึึกษาที่่�ทำให้้องค์์กรสามารถนำผลการศึึกษาไปใช้้ออกแบบงานให้้กัับพนัักงานใหม่่ที่่�เพิ่่�งเข้้ามา 

เริ่่�มงาน การออกแบบงานที่่�สามารถจููงใจพนัักงานโดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในระยะเริ่่�มต้้นทำงานยัังเป็็นการสร้้างความประทัับใจแรก

ในการทำงาน ทำให้้พนัักงานมีีความต่ื่�นตััว กระตืือรืือร้้น ตั้้� งใจและทุ่่�มเทกัับการทำงาน และหากองค์์กรมีีการปรัับรููปแบบ 

การออกแบบงานเป็็นระยะต่่อเน่ื่�องยัังสามารถเพิ่่�มการรัับรู้้�ได้้ด้้วยว่่า งานที่่�ทำอยู่่�นั้้�นมีีความหมายกัับตนเองทำให้้องค์์กร 

สามารถรัักษาพนัักงานได้้ในระยะยาว อย่ ่างไรก็็ตาม การศึึกษาในอนาคตอาจจะลองขยายกลุ่่�มตััวอย่่างให้้ครอบคลุุมพนัักงาน

ที่่�มีีประสบการณ์์ยาวนานมากขึ้้�นและใช้้การสุ่่�มตััวอย่่างแบบโควตาหรืือกำหนดสััดส่่วนที่่�เหมาะสมสำหรัับแต่่ละช่่วงประสบการณ์์ 

เพื่่�อให้้ผลการศึึกษาด้้านการออกแบบงานครอบคลุุมหลายช่่วงเวลามากขึ้้�น

การศึึกษานี้้�ไม่่ได้้รวมคุุณลัักษณะงานด้้านการประมวลผลข้้อมููล (Information Processing) และด้้านอำนาจ 

ดำเนิินการ (Task Autonomy) ไว้้ในการวิิเคราะห์์ประเภทและรููปแบบการออกแบบงาน เนื่่�องจากพบว่่า ข้้อคำถามที่่�เกี่่�ยวข้้อง

กัับองค์์ประกอบทั้้�ง 2 ด้้ านนี้้�มีีความสััมพัันธ์์กัับข้้อคำถามด้้านการแก้้ปััญหา (Problem Solving) และความชำนาญเฉพาะ 

(Specialization) มี ีความเป็็นไปได้้ว่่า ลั กษณะงานด้้านการประมวลผลข้้อมููลและการให้้อำนาจดำเนิินการอาจต้้องอาศััย 

ลัักษณะงานที่่�ต้้องใช้้ความชำนาญเฉพาะและการแก้้ปััญหาเป็็นพื้้�นฐานก่่อนจึึงทำให้้ผลการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบของคุุณลัักษณะ

งานด้้านการประมวลผลข้้อมููลและด้้านอำนาจดำเนิินการมีีความสััมพัันธ์์ไขว้้ไปกัับองค์์ประกอบด้้านความชำนาญเฉพาะและ 

การแก้้ปััญหา การศึึกษาในอนาคตอาจจะลองศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างองค์์ประกอบทั้้�ง 4 ด้้ านนี้้�  เพื่่�อประโยชน์์ในเชิิง 

ทฤษฎีีการออกแบบงานและแนวทางการนำไปใช้้ในทางปฏิิบััติิได้้อย่่างเหมาะสมต่่อไป นอกจากนี้้�ประโยชน์์ทางทฤษฎีีที่่�สำคััญ

อีีกประการหนึ่่�งสำหรัับงานวิิจััยในอนาคตคืือ  การศึึกษาต่่อยอดความสััมพัันธ์์ระหว่่างการผสมผสานองค์์ประกอบคุุณลัักษณะ

งานรููปแบบต่่าง ๆ  กั ับการเติิมเต็็มความต้้องการพื้้�นฐานทางจิิตวิิทยา 3 ด้้ าน ตามทฤษฎีีการกำหนดตััวเองและทััศนคติิใน 

การทำงานของพนัักงาน เพื่่�อยืืนยัันผลการศึึกษาตามกรอบทฤษฎีีที่่�ใช้้ตััวแปรเป็็นศููนย์์กลาง (Variable-Centered Approach)

การศึึกษานี้้�เก็็บรวบรวมข้้อมููลในช่่วงที่่�ยัังมีีการแพร่่ระบาดของเชื้้�อไวรััสโควิิด-19 ที่่ �อาจจะทำให้้ลักษณะงานที่่� 

มอบหมายในช่่วงเวลาดัังกล่่าวมีีความแตกต่่างไปบ้้างจากช่่วงเวลาปกติิ การศึึกษาวิิจััยในอนาคตจึึงควรทดสอบการแบ่่งกลุ่่�ม

จำแนกและความเชื่่�อมโยงกัับทััศนคติิการทำงานอีีกครั้้�งหนึ่่�ง เพื่่�อให้้สอดคล้้องกัับสถานการณ์์และสามารถนำไปใช้้ได้้อย่่าง 

เหมาะสมยิ่่�งขึ้้�น และอาจจะรวมคุุณลัักษณะขององค์์กร (Organization Characteristics) เช่่น ประเภทและขนาดขององค์์กร 

อายุุองค์์กร อุ ตสาหกรรม และลำดัับชั้้�นการบัังคัับบััญชา มาประกอบการวิิเคราะห์์รููปแบบการออกแบบงานที่่�แฝงอยู่่�ใน 

องค์์กรประเภทต่่าง ๆ  เพราะนอกจากจะทำให้้องค์์กรสามารถออกแบบงานให้้กับพนัักงานเฉพาะกลุ่่�มได้้แล้้วยัังสามารถปรัับ 

การออกแบบงานให้้เหมาะกัับลัักษณะเฉพาะขององค์์กรได้้อีกด้้วย และงานวิิจััยในอนาคตยัังสามารถใช้้แนวทางการศึึกษา 

เช่่นเดีียวกัันนี้้�  เพื่่�อสอบทานผลการศึึกษากัับลัักษณะงานในอนาคตที่่�อาจจะมีีการเปลี่่�ยนแปลงจากการนำมาเทคโนโลยีีมาใช้้ 

มากขึ้้�น โดยเฉพาะในกลุ่่�ม Tech Professional หรืืออาจจะขยายตััวแปรนำเข้้าโดยเพิ่่�มคุุณลัักษณะงานทางด้้านสัังคมและ 

ในเชิิงบริิบทเข้้ามาศึึกษาวิิเคราะห์์ควบคู่่�กับคุุณลัักษณะงานที่่�ใช้้ในการศึึกษานี้้�  เพื่่�อให้้ครอบคลุุมสภาพแวดล้้อมการทำงาน 

รอบด้้านมากยิ่่�งขึ้้�น (Humphrey et al., 2007)
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