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บทคัดย่่อ

ก  ารศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่�อิจำแนกโปรไฟล์การอิอิกแบบงานขัอิงพนักงานระดับปฏิบัติการด�วยวิธีการวิเคราะห์ 

กลุ่มแฝง	(Latent	Class	Analysis)	และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโปรไฟล์การอิอิกแบบงานแต่ละแบบกับทัศนคติ

ขัอิงพนักงานที�เป็นสมาชิกอิย้่ในแต่ละโปรไฟล์เกี�ยวกับงานที�มีความหมาย	 ความพึงพอิใจในงาน	 และการคงสมาชิก

ภาพอิงค์กร	งานวิจัยนี้ใช�แบบสอิบถามเป็นเคร่�อิงม่อิในการสำรวจกระจายผู้่านช่อิงทางอิอินไลน์โดยมีผู้้�เขั�าร่วมทำแบบสอิบถาม

จำนวน	 420	 ตัวอิย่าง	 ผู้ลการวิเคราะห์กลุ่มแฝงพบว่า	 พนักงานระดับปฏิบัติการมีโปรไฟล์การอิอิกแบบงานตามกลุ่มจำแนก	 

4	 กลุ่ม	 โดยแต่ละกลุ่มเผู้ยอิงค์ประกอิบการอิอิกแบบงานแตกต่างกันและมีความสัมพันธ์กับทัศนคติการทำงานขัอิงพนักงาน 

ในระดับที�แตกต่างกันอิย่างมีนัยสำคัญ	กล่าวค่อิพนักงานที�เป็นสมาชิกขัอิงโปรไฟล์การอิอิกแบบงานกลุ่ม	Tech	Professional	 

เป็นกลุ่มที�มีลักษณะงานส่งเสริมการสร�างทัศนคติได�ดีที�สุด	 ประกอิบด�วยพนักงานด�านไอิทีคอิมพิวเตอิร์และวิศวกรที�มี

ประสบการณ์ในตำแหน่งงาน	1–3	ปี	มีลักษณะงานที�ถ้กอิอิกแบบมาให�มีความโดดเด่นทางด�านการใช�ความชำนาญเฉพาะและ

เป็นลักษณะงานที�มีความซับซ�อิน	รับผิู้ดชอิบงานหลากหลายและต�อิงจัดการแก�ปัญหา	การศึกษานี้แสดงให�เห็นวิธีการศึกษาวิจัย

ด�านการอิอิกแบบงานด�วยวิธีการวิเคราะห์กลุ่มแฝงและผู้ลการศึกษานี้สามารถนำไปใช�ในการวางกลยุทธ์การอิอิกแบบงาน 

สำหรับพนักงานในแต่ละกลุ่มจำแนก	 เพ่�อิส่งเสริมการสร�างความพึงพอิใจ	 งานที�มีความหมาย	 และการคงสมาชิกภาพขัอิง 

พนักงานได�ต่อิไปในอินาคต

คำาสำาค่ญ :  การอิอิกแบบงาน	การวิเคราะห์กลุ่มแฝง	ความพึงพอิใจ	งานที�มีความหมาย	การคงสมาชิกภาพอิงค์กร
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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.

Keywords:  Job	Design,	Latent	Class	Analysis,	 Job	Satisfaction,	Work	Meaningfulness,	 Intention	to	Stay
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1. บทนำา
การอิอิกแบบงานเป็นการอิอิกแบบลักษณะงานที�จะมอิบหมายให�แก่พนักงาน	 เพ่�อิให�มั�นใจว่างานในหน่วยงานมี 

ผู้้�รับผู้ิดชอิบและการอิอิกแบบงานยังเป็นเคร่�อิงม่อิที�หัวหน�านำมาใช�ในการส่งเสริมให�พนักงานเกิดการเรียนร้�เติบโตและ 

มีความกระต่อิร่อิร�นในการทำงาน	 (Parker,	 2014)	 ผู้้�บริหารจึงมักให�ความสนใจกับวิธีการอิอิกแบบงาน	 เพ่�อิส่งเสริมให� 

พนักงานมีแรงจ้งใจในการทำงานอิย่างต่อิเน่�อิง	 โดยเฉพาะอิย่างยิ�งในปัจจุบันที�การแขั่งขัันทางธุรกิจต�อิงอิาศัยศักยภาพและ 

แรงขัับเคล่�อินจากทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ	 นอิกจากนี้ด�วยสภาวะที�ประเทศไทยมีอัิตราการเกิดลดลงทำให�ตลาดแรงงาน 

มีแรงงานไม่เพียงพอิกับความต�อิงการขัอิงธุรกิจจึงยิ�งทำให�การรักษาและจ้งใจพนักงานเป็นประเด็นท�าทายสำหรับผู้้�บริหาร	 

การศึกษาในอิดีตสะท�อินให�เห็นว่า	ลักษณะงานที�พนักงานได�รับมอิบหมายเป็นปัจจัยหนึ�งที�สำคัญในการสร�างแรงจ้งใจและทำให�

พนักงานตัดสินใจที�จะอิย้่กับอิงค์กรต่อิไปหร่อิโยกย�ายไปทำงานที�อิ่�น	 (Albrecht	 and	Marty,	 2020;	 Hom	 et	 al.,	 2017,	

Work	 Institute,	2021)	และการลาอิอิกขัอิงพนักงานยังส่งผู้ลกระทบต่อิการดำเนินธุรกิจอิย่างมีนัยสำคัญอิีกด�วย	(Park	and	

Shaw,	 2013)	 อีิกทั้งที�ผู้่านมางานวิจัยเร่�อิงการอิอิกแบบงานในประเทศไทยยังมีสัดส่วนน�อิยมากเพียง	 0.3%	 เม่�อิเทียบกับ 

การศึกษาทางด�านนี้ที�มีเผู้ยแพร่อิย้่ทั�วโลก	 (Hamzah,	 2017)	 สอิดคล�อิงกับความจำเป็นทางเศรษฐกิจที�ประเทศไทยกำลัง 

ขัยายตัวและต�อิงการดึงด้ดแรงงานที�มีศักยภาพเขั�ามาทำงาน	อิงค์กรจึงควรทำความเขั�าใจประเภทและร้ปแบบการอิอิกแบบงาน	

เพ่�อิจ้งใจและรักษาพนักงานให�คงสมาชิกภาพในระยะยาว	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่�อิส่บเสาะประเภทและร้ปแบบการ 

อิอิกแบบงาน	 ศึกษาคุณลักษณะด�านประชากรศาสตร์ขัอิงพนักงานที�ได�รับมอิบหมายงานที�มีร้ปแบบการอิอิกแบบงานประเภท

ต่าง	ๆ 	และเปรียบเทียบระดับแรงจ้งใจและการคงสมาชิกภาพอิงค์กรขัอิงพนักงานในแต่ละกลุ่มจำแนก

งานวิจัยทบทวนผู้ลการศึกษาที�ผู้่านมาในหลายทศวรรษพบว่า	 แนวทางการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนำเขั�า	

ได�แก่	อิงค์ประกอิบคุณลักษณะงาน	และตัวแปรผู้ลลัพธ์	เช่น	แรงจ้งใจและพฤติกรรมการทำงาน	ตามแบบ	Variable-Centered	

มักให�ความสนใจในการตอิบคำถามวิจัยว่า	 คุณลักษณะงานด�านใดมีความสำคัญหร่อิมีอิิทธิพลมากที�สุดกับตัวแปรผู้ลลัพธ์	 

โดยในระยะแรกตัวแบบคุณลักษณะงานที�พัฒนาขัึ้นโดย	Hackman	and	Oldham	ในปี	ค.ศ.	1976	หร่อิที�ร้�จักกันในช่�อิ	 Job	

Characteristics	 Model	 ประกอิบด�วย	 5	 คุณลักษณะงานที�สำคัญที�ถ้กนำมาใช�เป็นตัวแบบในการศึกษาการอิอิกแบบงาน	 

เพ่�อิจ้งใจพนักงาน	 (Parker	 et	 al.,	 2017)	 และในภายหลัง	 Morgeson	 and	 Humphrey	 (2008)	 นำเสนอิตัวแบบการ 

อิอิกแบบงานเพิ�มเติมเป็น	 10	 ด�าน	 โดยผู้ลการวิเคราะห์อิภิมานพบว่า	 ตัวแบบคุณลักษณะงานเหล่านี้มีอิิทธิพลต่อิทัศนคติ 

และแรงจ้งใจในการทำงานต่างกันไปตามตัวแปรผู้ลลัพธ์	 (Humphrey	 et	 al.,	 2007)	 เช่น	 ลักษณะงานที�พนักงานมีโอิกาส

ตัดสินใจแก�ปัญหาได�อิย่างอิิสระมีอิิทธิส้งที�สุดต่อิผู้ลการปฏิบัติงานในขัณะที�ลักษณะงานที�ต�อิงใช�ทักษะหลากหลายกลับไม่มี

อิิทธิพลต่อิผู้ลการปฏิบัติงานเลย	 ลักษณะงานที�มีความซับซ�อินและต�อิงประมวลผู้ลขั�อิม้ลส่งผู้ลต่อิความพึงพอิใจมากที�สุด	 

การได�รับขั�อิม้ลย�อินกลับทำให�พนักงานคลายความกังวลใจได�มากที�สุด	 และงานที�ส่งผู้ลกระทบต่อิบุคคลอ่ิ�นส่งผู้ลต่อิการรับร้�

เกี�ยวกับงานที�มีความหมายได�ดีที�สุด	 เป็นต�น	 (Humphrey	 et	 al.,	 2007;	 Kaewmongkolkorn	 and	 Popaitoon,	 2021;	

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

Howard	 and	 Hoffman	 (2018)	 ชี้ให�เห็นว่า	 งานวิจัยด�านการอิอิกแบบงานตามแบบ	 Variable-Centered	 

ที�ให�ความสำคัญกับตัวแปรนำเขั�านั้นมีขั�อิจำกัดที�ไม่สามารถอิธิบายได�ว่า	 คุณลักษณะงานที�มีอิิทธิพลต่อิตัวแปรผู้ลลัพธ์นั้นมี 

ร้ปแบบเฉพาะสำหรับประชากรกลุ่มย่อิย	 (Subpopulations)	 ที�แฝงอิย้่ภายใต�กลุ่มประชากรรวมหร่อิไม่	 โดยเฉพาะอิย่างยิ�ง 

ในปัจจุบันที�แรงงานมีความต�อิงการเฉพาะที�หลากหลายมากขัึ้น	 (Popaitoon,	 2022)	 และยังเสนอิด�วยว่า	 การศึกษา 

โดยใช�บุคคลเป็นศ้นย์กลางหร่อิ	 Person-Centered	 ด�วยการวิเคราะห์กลุ่มแฝง	 (Latent	 Class	 Analysis)	 จะส่งเสริมการ 

ตอิบโจทย์วิจัยการศึกษาเชิงอินุมานแบบอิุปนัย	 เพ่�อิใช�เป็นอิงค์ความร้�ในการพัฒนาต่อิยอิดแนวคิดและทฤษฎีให�สอิดคล�อิง 

กับบริบททางสังคมที�เปลี�ยนไปได�อิย่างเหมาะสม	 และในระยะหลังนี้นักวิจัยก็เริ�มหันมาให�ความสนใจกับความหลากหลาย 
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ขัอิงพนักงานกลุ่มย่อิย	ๆ 	ที�อิาจจะมีแรงผู้ลักและความต�อิงการที�แตกต่างไปจากพนักงานกลุ่มอิ่�นผู้่านการใช�บุคคลเป็นศ้นย์กลาง	

เช่น	 Meyer	 และคณะศึกษาร้ปแบบความผู้้กพันอิงค์กรประเภทต่าง	ๆ 	 ในกอิงทัพทหารปกป้อิงดินแดนในประเทศแคนาดา 

พบร้ปแบบความผู้้กพันอิงค์กรรวม	 6	 ประเภท	 กล่าวค่อิ	 ทหารกลุ่มที�มีโปรไฟล์ความผู้้กพันกับอิงค์กรที�ผู้สมผู้สานระหว่าง	

Affective	 Commitment	 และ	 Normative	 Commitment	 เป็นกลุ่มที�มีความพึงพอิใจกับหัวหน�างานและเช่�อิว่าตนเอิง 

ได�รับยุติธรรมและมีความสุขักับการทำงาน	 ในขัณะที�สมาชิกกลุ่มที�มีโปรไฟล์ความผู้้กพันกับอิงค์กรส้งโดดเด่นประเภท	

Continuance	 Commitment	 มักมีความเครียด	 วิตกกังวล	 และมอิงหางานใหม่มากกว่าทหารที�มีสมาชิกโปรไฟล ์

ความผู้้กพันอิงค์กรประเภทอิ่�น	ๆ 	 (Meyer	 et	 al.,	 2013)	 นอิกจากนี้ยังมีการศึกษาโปรไฟล์ความตราตรึงในงาน	 (Job	

Embeddedness)	 โดย	 Ramaite	 et	 al.,	 2022	 ที�ใช�แนวทางการวิเคราะห์กลุ่มแฝงผู้่านการใช�บุคคลเป็นศ้นย์กลาง 

หร่อิ	 Person-Centered	 จำแนกโปรไฟล์พนักงานตามร้ปแบบการผู้สมผู้สานอิงค์ประกอิบความตราตรึงในงาน	 (Links,	 Fit,	

Sacrifice)	และเปรียบเทียบระดับความพึงพอิใจและความผู้้กพันในงานขัอิงพนักงานที�เป็นสมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนก

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่�อิส่บเสาะประเภทการอิอิกแบบงานด�วยวิธีการวิเคราะห์กลุ่มแฝงผู้่านการใช�บุคคล 

เป็นศ้นย์กลางหร่อิ	 Person-Centered	 เพ่�อิจำแนกให�เห็นว่า	 อิงค์กรมีการนำอิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานตามหลักการ 

ขั�างต�นมาผู้สมผู้สานเป็นการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ในอิงค์กรไว�กี�ประเภท	 การอิอิกแบบงานแต่ละประเภทน้ันแฝงอิย้่กับ 

พนักงานกลุ่มใด	และการอิอิกแบบงานประเภทต่าง	ๆ 	สามารถส่งเสริมแรงจ้งใจได�เหม่อินหร่อิต่างกันอิย่างไร	แนวทางการศึกษา

เร่�อิงการอิอิกแบบงานเช่นนี้เป็นการเผู้ยให�เห็นร้ปแบบการอิอิกแบบงานสำหรับพนักงานกลุ่มย่อิย	ๆ 	 ที�แฝงอิย้่ในอิงค์กรได� 

อิย่างชัดเจน	 แต่ยังไม่ค่อิยมีปรากฎให�เห็นในงานวิจัยเชิงประจักษ์มากนัก	 การศึกษานี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่�อิวิเคราะห์และ 

จำแนกร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ในอิงค์กรและผู้ลกระทบต่อิการสร�างแรงจ้งใจที�แตกต่างกัน	โดยมีคำถามวิจัย	 ดังนี้

1.	 อิงค์กรมีการอิอิกแบบงานตามฐานคุณลักษณะงานที�จ้งใจ	 (Motivational	 Job	 Characteristics)	 กี�ประเภท	 

และแต่ละประเภทมีร้ปแบบการผู้สมผู้สานอิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานอิย่างไร

2.	 พนักงานกลุ่มย่อิยที�ได�รับการด้แลผู้่านการอิอิกแบบงานแต่ละประเภทที�พบใน	1.	มีคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์

อิย่างไร

3.	 พนักงานกลุ่มย่อิยที�ได�รับการด้แลผู้่านการอิอิกแบบงานแต่ละประเภทที�พบใน	 1.	 มีการรับร้�เกี�ยวกับงานที�ม ี

ความหมาย	ความพึงพอิใจในการทำงาน	และการคงสมาชิกภาพอิงค์กร	 เหม่อินหร่อิต่างกันอิย่างไร

โดยผู้้�วิจัยใช�การวิเคราะห์กลุ่มจำแนกด�วยวิธีการวิเคราะห์กลุ่มแฝง	 (Latent	 Class	 Analysis)	 (Morin,	 Bujacz	 

and	 Gagné,	 2018)	 โดยใช�ตัวแปรคุณลักษณะงานที�จ้งใจทั้ง	 10	 ประการเป็นฐานในการวิเคราะห์	 เม่�อิได�กลุ่มจำแนกและ 

ร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ครบถ�วนแล�วจึงนำไปวิเคราะห์คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์และทัศนคติขัอิงพนักงาน 

ที�อิย้่ในแต่ละกลุ่มจำแนก	 ได�แก่	 การรับร้�เกี�ยวกับงานที�มีความหมาย	 (Work	Meaningfulness)	 ความพึงพอิใจในการทำงาน	

(Job	Satisfaction)	และการคงสมาชิกภาพอิงค์กร	 (Intention	to	Stay)

ผู้ลการศึกษานี้จึงเป็นประโยชน์ต่อิทฤษฎีการอิอิกแบบงานที�ชี้ให�เห็นว่าคุณลักษณะการอิอิกแบบงานท้ัง	 10	 

อิงค์ประกอิบที�กำหนดขัึ้นมาในเชิงทฤษฎีนั้นมีการนำไปใช�ในเชิงผู้สมผู้สานตามลักษณะทางประชากรศาสตร์อิย่างไรและ 

พนักงานที�เป็นสมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนกมีทัศนคติในการทำงานแตกต่างกันอิย่างไร	 อิงค์ความร้�จากการวิจัยเชิงอินุมาน 

แบบอิุปนัยนี้สามารถนำไปพัฒนาและต่อิยอิดแนวคิดด�านการอิอิกแบบงานที�เช่�อิมโยงกับกลุ่มอิาชีพและการเติบโตทางอิาชีพ	

(Hall	 and	 Heras,	 2010;	 Howard	 and	 Hoffman,	 2018)	 สำหรับในเชิงปฏิบัติการศึกษานี้ยังเป็นประโยชน์สำหรับ 

ผู้้�บริหารที�จะนำไปใช�ในการกำหนดกลยุทธ์การอิอิกแบบงานแบบเจาะกลุ่มพนักงาน	(Employee	Segmentation)	ตามลักษณะ

4 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ประชากรศาสตร์ที�พบในกลุ่มย่อิยที�แฝงอิย้่ในอิงค์กร	 ทำให�อิงค์กรสามารถด้แลพนักงานเฉพาะกลุ่มได�ดียิ�งขัึ้นผู้่านการเพิ�ม

ประสบการณ์เชิงบวกจากลักษณะงานที�มอิบหมายทำให�พนักงานสามารถเขั�าถึงการทำงานที�มีความหมาย	 มีความสุขักับ 

การทำงาน	และต�อิงการคงความเป็นสมาชิกภาพอิงค์กรต่อิไปในระยะยาว

2. ทบทวนวรรณกรรม

การออกแบบงาน (Job Design)

การอิอิกแบบงานหมายถึงการอิอิกแบบลักษณะงาน	 วิธีการทำงาน	 วิธีการประสานงาน	 การกำหนดอิำนาจ 

ดำเนินการ	 และการแก�ปัญหาตัดสินใจ	 เพ่�อิให�มั�นใจว่างานที�ทำสำเร็จลุล่วงนั้นสอิดคล�อิงตามเป้าหมายและวัตถุประสงค ์

ขัอิงตำแหน่งงานนั้น	ๆ 	 (Parker	 et	 al.,	 2017)	 โดยการอิอิกแบบงานที�มีประสิทธิภาพนั้นไม่เพียงเฉพาะจะตอิบเป้าหมาย 

การดำเนินงานขัอิงอิงค์กรเท่านั้น	 แต่ยังต�อิงสามารถจ้งใจให�พนักงานอิยากทำงานผู้่านการให�โอิกาสในการเรียนร้�และการ 

เติบโตที�จะได�รับจากการทำงานด�วย	 (Humphrey	 et	 al.,	 2007)	 การอิอิกแบบงานในยุคแรกในช่วงต�นศตวรรษที�	 20	 

เป็นการอิอิกแบบงานผู้่านมุมมอิงด�านเศรษฐศาสตร์แรงงานที�ให�ความสำคัญกับผู้ลิตภาพแรงงานจึงเน�นการอิอิกแบบให�ม ี

ความเรียบง่ายและไม่ซับซ�อิน	 (Job	 Simplification)	 ส่งเสริมให�ผู้้�ครอิงงานรับผู้ิดชอิบหน�างานแคบ	 ไม่ซับซ�อิน	 แต่ให�ทำงาน

เดิมซ้ำ	ๆ 	 จนเชี�ยวชาญและเกิดขั�อิผิู้ดพลาดน�อิยส่งผู้ลให�มีผู้ลิตภาพแรงงานส้ง	 การอิอิกแบบงานเช่นนี้แม�จะมีประสิทธิภาพ

ทางการจัดการและอิาจจะกระตุ�นให�พนักงานมีแรงจ้งใจในการทำงานได�บ�างในระยะสั้นด�วยการให�รางวัลตอิบแทนตามชิ้นงาน

แต่ไม่สามารถกระตุ�นหร่อิสร�างแรงจ้งใจในการทำงานได�ในระยะยาว

นักจิตวิทยาอิงค์กรในยุคถัดมาจึงให�ความสนใจเกี�ยวกับแรงจ้งใจในการทำงาน	 โดยให�อิิสระแก่พนักงานในการทำงาน

มากข้ึันและลดการกำกับด้แลจากหัวหน�างานให�น�อิยลง	 โดยเน�นให�ความสำคัญในการสร�างแรงจ้งใจจากภายใน	 (Intrinsic	

Motivation)	 ผู้่านลักษณะงานที�มอิบหมายและบริบทในการทำงาน	 เช่น	 เน่้อิงานมีความน่าสนใจ	 ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�มีโอิกาสใช�

ความร้�ความชำนาญ	การคิดวิเคราะห์	การแก�ปัญหา	และสามารถเรียนร้�และเติบโตไปกับการทำงาน	เป็นต�น	ในปี	ค.ศ.	1976	

นักจิตวิทยาอิงค์กรโดย	 Hackman	 และ	 Oldham	 นำเสนอิการอิอิกแบบงานที�เน�นการเสริมสร�างแรงจ้งใจผู้่านตัวแบบ 

คุณลักษณะงาน	 (Job	 Characteristics	 Model)	 ประกอิบด�วย	 ลักษณะงานที�ต�อิงใช�ทักษะหลากหลายในการทำงานจึงจะ 

สำเร็จลุล่วง	 (Skills	 Variety)	 ลักษณะงานที�สะท�อินอัิตลักษณ์ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�	 (Task	 Identity)	 โดยผู้้�ครอิงงานมีโอิกาส 

รับผู้ิดชอิบการทำงานทั้งชิ้นตั้งแต่ต�นจนจบจนทำให�ร้�สึกว่าตนเอิงเป็นเจ�าขัอิงงานและต�อิงการทุ่มเทให�งานอิอิกมาดี	 ลักษณะ

งานที�ส่งผู้ลกระทบต่อิทีมงาน	 อิงค์กร	 หร่อิสังคมในวงกว�างได�รับประโยชน์	 (Task	 Significance)	 ลักษณะงานที�เปิดโอิกาส 

ให�ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�มีอิำนาจตัดสินใจดำเนินการต่าง	ๆ 	 ได�	 (Autonomy)	 เพ่�อิส่งเสริมให�พนักงานร้�สึกว่าตนเอิงเป็นเจ�าขัอิงงาน

และต�อิงการรับผู้ิดชอิบต่อิผู้ลลัพธ์จากการคิดและการตัดสินใจขัอิงตนเอิง	 และลักษณะงานที�สามารถให�ขั�อิม้ลสะท�อินกลับ	 

เพ่�อิให�ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�รับทราบผู้ลการปฏิบัติงานขัอิงตนเอิง	 (Feedback)

งานวิจัยจำนวนมากย่นยันความสัมพันธ์ระหว่างตัวแบบคุณลักษณะงาน	 5	 ด�าน	 และทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน 

ขัอิงพนักงาน	 เช่น	 ความพึงพอิใจในการทำงาน	 ความยึดมั�นผู้้กพันในงาน	 การให�ความร่วมม่อิกับทีมงานและอิงค์กร	 

พนักงานมีผู้ลการปฏิบัติงานดี	 และสามารถรักษาพนักงานให�อิย้่กับอิงค์กรต่อิไปได�ด�วย	 (Humphrey	 et	 al.,	 2007)	 

โดยคุณลักษณะงานด�านอิิสระและอิำนาจดำเนินการ	 (Autonomy)	 ทำนายพฤติกรรมการทำงานได�ดีที�สุด	 (Popaitoon	 

and	 Popaitoon,	 2022)	 ในขัณะที�คุณลักษณะด�านผู้ลกระทบต่อิบุคคลอ่ิ�นและสังคมในวงกว�าง	 (Task	 Significance)	 

ส่งผู้ลต่อิการรับร้�ถึงงานที�มีความหมายมากที�สุด	 (Work	Meaningfulness)	 (Grant,	2008)	 เป็นต�น

5คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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จากนั้นนักวิจัยรุ่นใหม่ที�สังเกตเห็นว่า	 ลักษณะงานในศตวรรษที�	 21	 มีความแตกต่างจากเดิมและตลาดแรงงานมี 

ความร้�ความสามารถ	 มีทักษะความชำนาญและเรียนร้�เฉพาะทางมากขัึ้น	 งานก็เริ�มมีความซับซ�อินมากขัึ้นและผู้้�ปฏิบัติหน�าที� 

ก็ต�อิงใช�ความคิดสร�างสรรค์ในการทำงานและแก�ปัญหามากขัึ้น	 ดังนั้นลักษณะงานที�จ้งใจที�เคยกำหนดไว�เพียง	 5	 ประการ 

อิาจจะไม่เพียงพอิสำหรับงานในปัจจุบัน	 โดยในปี	 ค.ศ.	2008	 Morgeson	 and	 Humphrey	 จึงเพิ�มเติมตัวแบบสำหรับ 

การอิอิกแบบงาน	 เพ่�อิจ้งใจพนักงานอีิก	 5	 ประการ	 ประกอิบด�วย	 ลักษณะงานที�มีความหลากหลาย	 (Task	 Variety)	 มีการ

ประมวลผู้ลขั�อิม้ลจำนวนมาก	 (Information	 Processing)	 ต�อิงใช�ความชำนาญเฉพาะ	 (Specialization)	 มีความซับซ�อิน	 

(Task	 Complexity)	 และต�อิงคิดค�นแนวทางในการแก�ปัญหาที�เกิดขัึ้น	 (Problem	 Solving)	 รวมเรียกว่า	 เป็นตัวแบบ 

ลักษณะงานที�จ้งใจ	หร่อิ	Motivational	Job	Characteristics

งานวิจัยที�ศึกษาตัวแบบเพิ�มเติมนี้กับแรงจ้งใจผู้่านความผู้้กพันในงานพบว่า	 ลักษณะงานที�มีความซับซ�อิน	 (Task	

Complexity)	ที�ต�อิงอิาศัยความชำนาญเฉพาะ	 (Specialization)	 ในการทำงานให�ลุล่วงเป็นแรงผู้ลักให�พนักงานเจนเนอิเรชัน

ซีมีความผู้้กพันในงานและต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กร	 (Kaewpongmongkol	 and	 Popaitoon,	 2021)	 นอิกจากน้ี 

รายงานในกรณีศึกษาการอิอิกแบบงานอีิกฉบับหนึ�งยังชี้ให�เห็นว่า	 สำหรับแรงงานยุคใหม่นั้นลักษณะงานที�มีความหลากหลาย	

(Task	Variety)	แต่ใช�ทักษะจำกัดในการทำงาน	(Skill	Variety)	ทำให�พนักงานไม่อิยากทำงานอิย้่กับอิงค์กรต่อิไป	(Popaitoon,	

2022,	 p.	71)	 สะท�อินให�เห็นว่า	 อิงค์กรจำเป็นต�อิงใช�ส่วนประสมคุณลักษณะงานให�เหมาะสมจึงจะส่งเสริมการสร�างแรงจ้งใจ

ในการทำงานได�อิย่างมีประสิทธิภาพ	 สอิดคล�อิงกับหลักการปรับการอิอิกแบบงาน	 (Job	 Redesign)	 ที�ส่งเสริมการสร�าง 

แรงจ้งใจพนักงานต่อิเน่�อิงในการทำงานผู้่านการขัยายขัอิบเขัตงานในแนวระนาบ	(Job	Enlargement)	ด�วยการขัยายหน�างาน

ให�พนักงานรับผู้ิดชอิบงานเพิ�มขัึ้น	และการเพิ�มความรับผู้ิดชอิบในแนวดิ�ง	 (Job	Enrichment)	 โดยมอิบอิำนาจให�แก่พนักงาน

ในการคิดสร�างสรรค์งาน	 วางแผู้น	 และแก�ปัญหาหน�างานได�ด�วยตนเอิง	 นอิกจากจะเป็นการเพิ�มความย่ดหยุ่นและกระจาย

อิำนาจดำเนินการให�แก่พนักงานแล�ว	 ยังทำให�พนักงานสามารถเช่�อิมโยงผู้ลการทำงานกับสิ�งที�ตนเอิงคิดและตัดสินใจได�ชัดเจน

มากยิ�งข้ึัน	 สะท�อินให�เห็นว่า	 อิงค์กรมีการปรับส่วนประสมคุณลักษณะงานให�มีความเหมาะสม	 เพ่�อิส่งเสริมให�เกิดแรงจ้งใจ 

ในการทำงานอิย่างต่อิเน่�อิง	 เพิ�มระดับความผู้้กพันในงาน	 และส่งเสริมให�พนักงานมีผู้ลการปฏิบัติงานที�ดียิ�งขัึ้น	 เพราะการ 

ปรับลักษณะงานทั้งในเชิงกว�างและเชิงลึกทำให�พนักงานมีโอิกาสรับผู้ิดชอิบงานเพิ�มมากขัึ้น	 ต�อิงใช�ทักษะการคิดวิเคราะห์และ

ความชำนาญเฉพาะทางมากยิ�งขัึ้น	 ตลอิดจนการได�รับอิิสระในการคิดและตัดสินใจ	 และเกิดการเรียนร้�พัฒนาตนเอิงจาก 

การทำงานส่งเสริมอิัตลักษณ์และความเป็นเจ�าขัอิงช้ินงาน	(Parker,	1998;	Tims	et	al.,	2015)

การออกแบบงานและทััศนคติิการทัำางาน (Job Design and Work Attitudes)

ทฤษฎีการกำหนดตัวเอิง	 (Self	 Determination	 Theory)	 ประกอิบด�วยความต�อิงการพ่้นฐานทางจิตวิทยา	 3	 ด�าน	

ได�แก่	ความต�อิงการได�รับอิิสระที�จะทำอิะไรตามความคิดขัอิงตน	(Autonomy)	ความต�อิงการมีสัมพันธภาพหร่อิการเช่�อิมโยง

ตนเอิงกับบุคคลอิ่�นได�	 (Relatedness)	 และความต�อิงการที�จะแสดงให�เห็นความสามารถในการรับม่อิกับงานที�มีความท�าทาย	

(Competence)	 (Deci	 and	 Ryan,	 2000)	 การได�เติมเต็มความต�อิงการดังกล่าวจึงเป็นเหม่อินการเติมเต็มความต�อิงการ 

พ่้นฐานที�สำคัญที�จะส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกและแรงจ้งในการทำงาน	 (Gagné	 and	 Deci,	 2005)	 หน�าที�รับผู้ิดชอิบและงาน 

ที�มอิบหมายจึงเปรียบเสม่อินสภาพแวดล�อิมในการทำงานที�เปิดโอิกาสให�พนักงานเติมเต็มความต�อิงการพ่้นฐานทางจิตวิทยา 

ดังกล่าวขั�างต�น	 เช่น	 ลักษณะงานที�มีความหลากหลายและต�อิงใช�ทักษะความชำนาญหลายด�านในการทำงานให�ลุล่วงสามารถ

ตอิบสนอิงความต�อิงการภายในที�แสดงให�เห็นว่า	 ตนเอิงสามารถจัดการกับความท�าทายหน�างานในเชิงกว�างได�	 (Breadth	

Competence)	 ในขัณะที�งานที�มีความซับซ�อินและต�อิงใช�ความชำนาญเฉพาะเป็นการสะท�อินความสามารถในการทำงาน 

เชิงลึก	 (Depth	 Competence)	 สำหรับลักษณะงานที�ให�อิิสระกับพนักงานในการคิดแก�ปัญหาตัดสินใจสามารถตอิบสนอิง 

6 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ความต�อิงการด�านความเป็นอิิสระและการเป็นตัวขัอิงตัวเอิง	 (Autonomy)	 และงานที�มีผู้ลกระทบกับบุคคลอ่ิ�นในวงกว�าง 

และการได�รับขั�อิม้ลย�อินกลับเติมเต็มความต�อิงการด�านสัมพันธภาพ	 (Relatedness)	 จึงกล่าวได�ว่า	 การอิอิกแบบงานที�ม ี

อิงค์ประกอิบตามคุณลักษณะงานที�จ้งใจ	 (Motivational	 Job	 Characteristics)	 สามารถตอิบสนอิงความต�อิงการพ่้นฐาน 

ทางจิตวิทยาทั้ง	 3	 ด�าน	 ส่งเสริมให�พนักงานมีแรงผู้ลักจากภายในที�แสดงอิอิกมาในร้ปแบบขัอิงทัศนคติเชิงบวกในการทำงาน	

ความพึงพอิใจ	 และการทุ่มทำงานอิย่างกระต่อิร่อิร�น	 (Kaewmongkolkorn	 and	 Popaitoon,	 2021;	 Morgeson	 and	

Humphrey,	2006;	Parker	et	al.,	2017)

อิย่างไรก็ตาม	 การศึกษาผู้่านการวิเคราะห์อิภิมาน	 (Meta-analysis)	 โดย	 Oldham	 and	 Fried	 (2016)	 รายงาน

ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแบบคุณลักษณะงานกับแรงจ้งใจมีความแตกต่างกันไปตามประสบการณ์การทำงานขัอิงพนักงาน	

หน�าที�ความรับผิู้ดชอิบ	 บุคลิกและความถนัดขัอิงพนักงาน	 เป็นต�น	 ในประเทศไทยก็พบเช่นเดียวกัน	 เช่น	 การศึกษาขัอิง	

Kaewmonkolkorn	 and	 Popaitoon	 (2021)	 พบว่า	 ลักษณะงานที�ต�อิงการความชำนาญเฉพาะและการจัดการที�ซับซ�อิน 

ส่งเสริมให�ระดับความผู้้กพันในงานและความต�อิงการคงสมาชิกอิงค์กรขัอิงพนักงานเจนเนอิเรชันซีเพิ�มมากขัึ้น	แต่ลักษณะงาน

ประเภทอ่ิ�นไม่ส่งผู้ลต่อิแรงจ้งใจขัอิงพนักงาน	 ในขัณะที�การศึกษาอีิกฉบับหนึ�งพบว่า	 พนักงานเจนเนอิเรชันวายที�ได�รับ 

อิิสระในการตัดสินใจแก�ปัญหาหน�างานในระดับส้งกลับมีแรงจ้งใจและความต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กรต�ำกว่าพนักงาน 

เจนเนอิเรชันซีที�มีอิำนาจการตัดสินใจน�อิยกว่า	 (Popaitoon	and	Popaitoon,	2022)

ทั้งนี้	 เน่�อิงจากพนักงานเจนเนอิเรชันวายที�เกิดในช่วง	 พ.ศ.	2521–2539	 เติบโตในช่วงรอิยต่อิเศรษฐกิจตกต�ำ 

ในยุคฟอิงสบ้่แตกที�ตามมาด�วยวิกฤตการณ์ต�มยำกุ�งและการลอิยตัวค่าเงินบาท	 และธุรกิจมีการแขั่งขัันกันมากขัึ้นด�วยการ 

นำเทคโนโลยีมาทดแทนแรงงาน	 เพ่�อิช่วยให�การทำงานมีความถ้กต�อิงรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ�งขัึ้น	 พนักงาน 

เจนเนอิเรชันวายจึงได�รับการฝึกฝนทั้งทักษะด�านภาษา	 ความคิดสร�างสรรค์	 ภาวะผู้้�นำ	 และเทคโนโลยี	 เพ่�อิทำให�ตนเอิง 

ได�รับการจ�างงาน	 (Employability)	 ในช่วงเศรษฐกิจรอิยต่อิและพนักงานเจนเนอิเรชันวายมีแนวโน�มที�จะคาดหวังจาก 

การทำงานค่อินขั�างส้งด�วยเช่นกัน	(Popaitoon	et	al.,	2016)	ในขัณะที�พนักงานเจนเนอิเรชันซีเกิดในช่วง	พ.ศ.	2540–2553	

เติบโตมาพร�อิมกับการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขัึ้นอิย่างรวดเร็วต่อิเน่�อิงแบบไร�ทิศทาง	 การขัาดเสถียรภาพทางการเม่อิง	 การชุมนุม

ประท�วง	 และปัญหาความเหล่�อิมล้ำทางสังคม	 ทำให�พนักงานเจนเนอิเรชันซีมีความทนต่อิความไม่แน่นอินได�ดีกว่าพนักงาน 

กลุ่มเจนเนอิเรชันวาย	 จึงเป็นเหตุให�พนักงานเจนเนอิเรชันวาย	 แม�ว่าจะมีอิิสระในการทำงานและตัดสินใจหน�างานได�เอิง	 

กลับมีความกดดันมากกว่าพนักงานเจนเนอิเรชันซีในการทำงานและความร้�สึกต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กรขัอิงพนักงาน 

เจนเนอิเรชันวายก็น�อิยกว่ากลุ่มพนักงานเจนเนอิเรชันซี	 (Popaitoon	and	Popaitoon,	2022)

ด�วยเหตุนี้จึงมีความเป็นได�ว่า	 แรงจ้งใจในการทำงานขัอิงพนักงานอิาจมีมากน�อิยต่างกันขัึ้นอิย้่กับส่วนประสมการใช�

คุณลักษณะงานในการอิอิกแบบและมอิบหมายงานให�แก่พนักงานกลุ่มต่าง	ๆ 	 ซึ�งเป็นวัตถุประสงค์หลักขัอิงการศึกษาน้ี 

ที�ต�อิงการเผู้ยให�เห็นว่า	 ส่วนประสมคุณลักษณะงานที�ใช�อิย้่ในอิงค์กรมีกี�แบบ	 แต่ละแบบมักใช�กับพนักงานกลุ่มใด	 และ 

ส่วนประสมคุณลักษณะงานเหล่าน้ีมีความเช่�อิมโยงกับแรงจ้งใจพนักงานมากน�อิยเพียงใด	 ได�แก่	 ความพึงพอิใจในการทำงาน	

(Job	 Satisfaction)	 หร่อิความพอิใจโดยรวมที�พนักงานมีต่อิลักษณะงานและสภาพแวดล�อิมการทำงาน	 ความตั้งใจในการ 

คงสมาชิกภาพ	 (Intention	 to	 Stay)	 หมายถึงความต�อิงการที�จะคงสมาชิกภาพต่อิอิงค์กรที�ทำงานอิย้่ในปัจจุบันด�วยความ 

สมัครใจ	 (Tett	 and	Meyer,	 1993)	 และงานที�มีความหมาย	 (Work	Meaningfulness)	 หมายถึง	 การรับร้�ขัอิงพนักงานว่า	

ลักษณะงานที�ได�รับมอิบหมายเป็นงานที�สอิดคล�อิงกับเป้าหมายและสิ�งที�พนักงานให�คุณค่า	 (Pratt	and	Ashforth,	2003)

7คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 45 ฉบัับัท่ี่� 176 ตุุลาคม - ธัันวาคม 2565



3. ระเบีย่บวิธีวิจัย่
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่�อิศึกษาการจำแนกกลุ่มบุคลากรที�ทำงานอิย้่ในอิงค์กร	 โดยอิาศัยปัจจัยแรงจ้งใจด�าน 

การอิอิกแบบงาน	 (Motivational	 Work	 Characteristics)	 เป็นอิงค์ประกอิบหลักในการจำแนกให�เห็นว่า	 ส่วนประสม 

คุณลักษณะงานที�มีใช�อิย้่ในอิงค์กรมีกี�แบบ	 แต่ละแบบมักใช�กับพนักงานกลุ่มใด	 และระดับแรงจ้งใจที�แตกต่างกันระหว่าง 

พนักงานแต่ละกลุ่ม	 งานวิจัยนี้จึงกำหนดให�กลุ่มประชากรเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการที�มีสังกัดทำงานประจำแบบเต็มเวลา 

และไม่เป็นเจ�าขัอิงกิจการ	เพราะนอิกจากที�พนักงานระดับปฏิบัติการจะเป็นพนักงานกลุ่มใหญ่ที�สุดที�มีลักษณะงานหลากหลาย

ตามกลุ่มวิชาชีพแล�วยังเป็นกลุ่มที�มีสัดส่วนการลาอิอิกมากกว่าพนักงานในระดับจัดการ	 (Korn	 Ferry,	 2018)	 การศึกษาน้ี 

ใช�วิธีการสุ่มตัวอิย่างแบบสะดวก	 (Convenience	 Sampling)	 ใช�แบบสอิบถามเป็นเคร่�อิงม่อิในการสำรวจกระจายผู้่านทาง 

เฟซบุ�คขัอิงผู้้�ช่วยวิจัยจำนวน	 8	 คน	 เชิญชวนให�ผู้้�สนใจเขั�าร่วมตอิบแบบสอิบถามด�วยความสมัครใจและสามารถส่งต่อิ 

ลิงค์แบบสอิบถามต่อิไปยังกลุ่มเพ่�อินอิ่�น	ๆ 	ต่อิไปได�ตามความเหมาะสม	โดยมีคำอิธิบายเกี�ยวกับวัตถุประสงค์ขัอิงแบบสอิบถาม	

การเก็บความลับขั�อิม้ลส่วนบุคคล	 และรายละเอิียดติดต่อิหากมีขั�อิสงสัยให�ผู้้�เขั�าร่วมตอิบแบบสอิบถามได�รับทราบก่อินเริ�ม 

ทำแบบสอิบถาม

แบบสอิบถามประกอิบด�วยคำถาม	 3	 ส่วน	 ส่วนแรกเกี�ยวกับขั�อิม้ลทั�วไปขัอิงกลุ่มตัวอิย่าง	 ได�แก่	 เพศ	 อิายุ	 

การศึกษา	 อิาชีพ	 ประเภทพนักงาน	 ระยะเวลาที�ทำงานอิย้่ในตำแหน่งงานปัจจุบัน	 ระบบจะจบแบบสอิบถามอิัตโนมัติหาก 

ผู้้�ตอิบแบบสอิบถามเป็นพนักงานประเภทอิ่�นที�ไม่ใช่ล้กจ�างประจำแบบเต็มเวลา	ส่วนที�สอิงเป็นคำถามเกี�ยวกับลักษณะงานรวม	

35	 ขั�อิ	 แบ่งอิอิกเป็น	 10	 กลุ่มลักษณะงานตามคุณลักษณะงานที�จ้งใจ	 (Motivational	 Work	 Characteristics)	 ที�พัฒนา 

โดย	 Morgeson	 and	 Humphrey	 (2007)	 โดยให�ผู้้�ตอิบแบบสอิบถามประเมินด�วยมาตรวัดแบบลิเคิร์ท	 5	 ระดับคะแนน	 

(1	=	ไม่เห็นด�วยอิย่างยิ�ง	 และ	 5	=	เห็นด�วยอิย่างยิ�ง)	 และส่วนที�สามเป็นคำถามเกี�ยวกับทัศนคติและการคงสมาชิกภาพอิงค์กร	

ได�แก่	 งานที�มีความหมาย	 (Meaningful	Work)	 พัฒนาโดย	May	 et	 al.	 (2004)	 ความพึงพอิใจในงาน	 (Job	 Satisfaction)	

จำนวน	3	ขั�อิ	 พัฒนาโดย	Cammann	et	al.	 (1983)	และความตั้งใจคงสมาชิกอิงค์กร	 (Intention	to	Stay)	จำนวน	3	ขั�อิ	

พัฒนาโดย	 Price	 and	 Mueller	 (1986)	 โดยให�ผู้้�ตอิบแบบสอิบถามประเมินด�วยมาตรวัดแบบลิเคิร์ท	 7	 ระดับคะแนน	 

(1	=	ไม่เห็นด�วยอิย่างยิ�ง	 และ	 7	=	เห็นด�วยอิย่างยิ�ง)	 การใช�มาตรวัดด�วยระดับคะแนนแตกต่างกันในแบบสอิบถามชุดเดียวกัน

สามารถช่วยลดความแปรปรวนร่วม	 (Common	 Method	 Variance)	 ที�อิาจจะเกิดขัึ้นได�หากใช�มาตรวัดคะแนนระดับ 

เดียวกันทั้งฉบับ	 (Podsakoff	et	al.,	2003)

ขั�อิคำถามเหล่านี้ถ้กแปลจากภาษาอิังกฤษต�นฉบับเป็นภาษาไทย	 โดยปฏิบัติตามขัั้นตอินการแปลแบบสอิบถาม 

และการตรวจสอิบความถ้กต�อิงเชิงเน่้อิหาตามแนวทางที�	Harkness	 (2003)	แนะนำสำหรับการศึกษาขั�ามวัฒนธรรม	 (Cross-

Cultural	 Research)	 กล่าวค่อิ	 หลังจากที�แปลขั�อิคำถามจากภาษาอัิงกฤษเป็นภาษาไทยแล�วมีการแปลกลับจากภาษาไทย 

เป็นภาษาอัิงกฤษอีิกครั้งหนึ�ง	 เพ่�อิตรวจสอิบความถ้กต�อิงเชิงเน่้อิหา	 จากนั้นผู้้�วิจัยจึงจัดประชุมกลุ่มย่อิย	 เพ่�อิประเมิน 

ความเหมาะสมขัอิงขั�อิคำถามฉบับแปลในบริบทสังคมไทยและแก�ไขัการใช�ภาษาให�มีความเหมาะสมและเขั�าใจได�ง่ายข้ึัน	 

โดยยังคงความหมายเช่นเดียวกันกับภาษาต�นฉบับ

8 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



4. ผลการศึึกษา

4.1 ข้้อมููลทัั�วไปข้องกลุ�มูตัิวอย่�าง

ผู้้�วิจัยได�รับขั�อิม้ลตอิบกลับเบ่้อิงต�นจากกลุ่มตัวอิย่างจำนวน	 583	 คน	 แต่มีขั�อิม้ลบางส่วนที�ตอิบกลับมาแบบ 

ไม่สมบ้รณ์	 (28%)	ทำให�เหล่อิกลุ่มตัวอิย่างที�มีขั�อิม้ลสมบ้รณ์จำนวน	420	คน	ประกอิบด�วยเพศชายจำนวน	193	คน	 (46%)	

และเพศหญิงจำนวน	 227	 คน	 (54%)	 แบ่งเป็นสัดส่วนขัอิงเจนเนอิเรชันวาย	 (อิายุ	 25–34)	 จำนวน	 180	 คน	 (43%)	 และ 

เจนเนอิเรชันซี	 (อิายุต�ำกว่า	 25)	 จำนวน	 240	 คน	 (57%)	 ส่วนใหญ่จบการศึกษาส้งสุดระดับปริญญาตรี	 (94%)	 ทำงาน 

อิย้่ในสายงาน	 3	 อิันดับแรก	 ได�แก่	 การบัญชีการเงินจำนวน	 106	 คน	 (25%)	 สายงานวิศวกรรมจำนวน	 92	 คน	 (22%)	 

และสายงานขัายจำนวน	 87	 คน	 (21%)	 มีประสบการณ์ทำงานในตำแหน่งงานปัจจุบันน�อิยกว่า	 3	 ปี	 (78%)	 ดังแสดงไว�ใน

ตารางที�	1

ตุารางที� 1:	 คุณลักษณะขัอิงกลุ่มตัวอิย่าง	 (n	=	420)

n เปอร์เซ็็นต์์

เพศ

	 ชาย 193 46%

	 หญิง 227 54%

การศึกษาส้งสุด

	 ปริญญาตรี 393 94%

	 ปริญญาโท 	27 	6%

เจนเนอิเรชัน

	 เจนเนอิเรชันวาย 180 43%

	 เจนเนอิเรชันซี 240 57%

กลุ่มอิาชีพ

	 การบัญชีการเงิน 106 25%

	 คอิมพิวเตอิร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 79 19%

	 การขัาย 87 21%

	 วิศวกรรม 92 22%

	 บริการสำนักงานทั�วไป	 56 13%
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ตุารางที� 1:	 คุณลักษณะขัอิงกลุ่มตัวอิย่าง	 (n	=	420)	 (ต่อิ)

n เปอร์เซ็็นต์์

ระยะเวลาที�อิย้่ในตำแหน่ง	

	 น�อิยกว่า	1	ปี 173 41%

	 1–3	ปี 155 37%

	 4–5	ปี 38 	9%

	 มากกว่า	5	ป	ี 54 13%

4.2 ผลการศึกษา

งานวิจัยนี้ใช�เทคนิคการวิเคราะห์จำแนกกลุ่มตัวอิย่างแบบ	 Latent	 Class	 Analysis	 (LCA)	 โดยมีขั�อิสันนิษฐานว่า	 

มีประชากรกลุ่มย่อิย	 (Subpopulations)	 ที�แฝงอิย้่ในกลุ่มประชากรรวมทั้งหมดและประชากรกลุ่มย่อิยนี้สามารถจำแนก 

ได�จากร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�มีอิงค์ประกอิบและความเขั�มขั�นขัอิงคุณลักษณะงานด�านต่าง	ๆ 	 แตกต่างกัน	 โดยร้ปแบบ 

การอิอิกแบบงานที�ใช�ในการจำแนกยังไม่มีตัวแบบหร่อิ	 Prototype	 ที�แน่ชัด	 และยังไม่อิาจทราบได�ว่า	 มีกลุ่มตัวอิย่างใดบ�าง 

ที�เป็นสมาชิกอิย้่ในกลุ่มย่อิยตามตัวแบบคุณลักษณะงานแบบใด	 (Wang	 and	 Hanges,	 2011)	 ในการนี้การวิเคราะห์จำแนก

กลุ่มตัวอิย่างด�วยวิธี	 LCA	 ทำให�เราสามารถสกัดตัวแบบคุณลักษณะงานอิอิกมาได�ว่าส่วนประสมลักษณะงานที�พนักงาน 

ได�รับมอิบหมายอิย้่ในอิงค์กรมีกี� ร้ปแบบ	 แต่ละร้ปแบบมีลักษณะเฉพาะอิย่างไร	 และยังสามารถระบุคุณลักษณะเฉพาะ 

ทางประชากรศาสตร์ขัอิงกลุ่มตัวอิย่างที�เป็นสมาชิกอิย้่ในตัวแบบแต่ละแบบได�	 เม่�อิได�ตัวแบบแล�วผู้้�วิจัยจึงประเมินอิำนาจ 

จำแนกความแตกต่างระหว่างกลุ่มย่อิย	 เพ่�อิย่นยันผู้ลการจำแนกกลุ่ม	 จากนั้นจึงทำการทดสอิบความแตกต่างระหว่างกลุ่ม 

เชิงผู้ลลัพธ์	 โดยมีขัั้นตอินแรายละเอีิยดการวิเคราะห์	 ดังนี้

4.2.1 กิารวิเคราะห์องค์ประกิอบหลักิของคุณ์ลักิษณ์ะงานที�จูงใจ

การวิเคราะห์อิงค์ประกอิบหลัก	 (Principal	 Component	 Analysis)	 ขัอิงคุณลักษณะงานที�จ้งใจรวม	 10	 ด�าน	 

ทำการวิเคราะห์ด�วยการหมุนแกนด�วยวิธี	 Varimax	 พร�อิมทั้งคำนวณค่าสัมประสิทธิ�ความน่าเช่�อิถ่อิครอินบัค	 (Cronbach’s	

Alpha	 Coefficient)	 และค่าเฉลี�ยขัอิงความแปรปรวนที�สกัดได�	 (Average	 Variance	 Extracted:	 AVE)	 เพ่�อิย่นยัน 

ความถ้กต�อิง	 (Validity)	 และความน่าเช่�อิถ่อิ	 (Reliability)	 ขัอิงเคร่�อิงม่อิดังกล่าว	 โดยการวิเคราะห์ในขัั้นแรกนี้เป็นการ 

ตรวจสอิบเคร่�อิงม่อิให�มีความเที�ยงตรงและน่าเช่�อิถ่อิ	 เพ่�อิการวิเคราะห์จำแนกกลุ่มด�วยเทคนิค	LCA	ในลำดับต่อิไป

ผู้ลการวิเคราะห์พบว่า	 จากขั�อิคำถามคุณลักษณะงานรวม	 35	 ขั�อิ	 สามารถสกัดปัจจัยได�เป็น	 8	 อิงค์ประกอิบที�ม ี

ตัวแปรสังเกตภายใต�อิงค์ประกอิบสอิดคล�อิงกับที�กำหนดไว�ในเคร่�อิงม่อิที�พัฒนาโดย	Morgeson	 and	 Humphrey	 (2007)	 

และค่าน้ำหนักปัจจัยขัอิงแต่ละขั�อิคำถามมีค่าเกินกว่า	 0.400	 โดยมีค่าต�ำที�สุดค่อิ	 0.579	 เม่�อิพิจารณาค่าสัมประสิทธิ�ความ 

น่าเช่�อิถ่อิขัอิงครอินบัค	 (Cronbach’s	 Alpha	 Coefficient)	 พบว่า	 มีค่าเกินกว่า	 0.700	 ทุกอิงค์ประกอิบ	 และค่าเฉลี�ย 

ขัอิงความแปรปรวนที�สกัดได�	 (Average	 Variance	 Extracted:	 AVE)	 มีค่าเกินกว่า	 0.500	 ทุกอิงค์ประกอิบ	 ค่าสถิติขั�างต�น

แสดงถึงความเที�ยงตรงและความน่าเช่�อิถ่อิขัอิงเคร่�อิงม่อิ	 (Fornell	 and	 Larcker,	 1981;	 Hair	 et	 al.,	 2010)	 ดังแสดงไว� 

ในตารางที�	2
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อิย่างไรก็ตาม	 มีขั�อิคำถามที�ในทางทฤษฎีบรรจุอิย้่ภายใต�คุณลักษณะงานด�านการประมวลผู้ลขั�อิม้ล	 (Information	

Processing)	 และด�านอิำนาจดำเนินการ	 (Task	 Autonomy)	 แต่ผู้ลการวิเคราะห์อิงค์ประกอิบหลักพบว่า	 ขั�อิคำถามเหล่านี ้

มีความสัมพันธ์กับขั�อิคำถามที�อิย้่ในอิงค์ประกอิบอิ่�นอิย่างมีนัยสำคัญ	 (Cross-Loadings)	 และขั�อิคำถามเหล่านี้ไม่มีความ 

เด่นชัดทางสถิติพอิที�จะจัดเป็นอิงค์ประกอิบหลักได�จึงทำให�ต�อิงตัดขั�อิคำถามดังกล่าวอิอิกจากการวิเคราะห์

ตุารางที� 2:	การวิเคราะห์อิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานที�จ้งใจ

Measures
Factor 

Loadings
AVE

Cronbach’s 
α

Task variety 0.671 0.859

1.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีหน�างานที�หลากหลาย .795

2.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีภารกิจหลายด�าน	 .806

3.	 งานที�รับผู้ิดชอิบเป็นผู้ลลัพธ์จากการทำกิจกรรมหลากหลายหน�างาน .773

Task significance 0.551 0.782

1.	 ผู้ลลัพธ์จากงานที�รับผู้ิดชอิบค่อินขั�างมีผู้ลกระทบต่อิชีวิตคนอ่ิ�นอิย่างมีนัยสำคัญ .800

2.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีนัยสำคัญในวงกว�าง .770

3.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีผู้ลกระทบมากกับบุคคลภายนอิก	 .763

Task identity 0.596 0.747

1.	 งานที�รับผู้ิดชอิบเป็นงานที�มีขัอิบเขัตเริ�มต�นและสิ้นสุดที�ชัดเจน	 .755

2.	ท่านมีโอิกาสทำงานที�ตนเอิงเป็นผู้้�ริเริ�มให�สำเร็จลุล่วงได� .776

3.	 งานถ้กอิอิกแบบมาให�ท่านรับผู้ิดชอิบตั้งแต่ต�นจนจบ .839

Task feedback 0.570 0.790

1.	 กิจกรรมต่าง	ๆ 	 ที�ทำอิย้่หน�างานสามารถสะท�อินให�ท่านทราบผู้ลการปฏิบัติงาน

ได�อิย่างชัดเจนและตรงไปตรงมา .696

2.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีกลไกที�ทำให�ท่านรับทราบขั�อิม้ลผู้ลการปฏิบัติงาน .865

3.	 งานที�รับผู้ิดชอิบมีกลไกทำให�ท่านได�ขั�อิม้ลย�อินกลับ	 (Feedback	 เกี�ยวกับ 

ผู้ลการทำงาน) .749

Job complexity 0.681 0.862

1.	 โดยเปรียบเทียบแล�วงานที�ท่านทำอิย้่เป็นงานง่าย	 (R) .833

2.	 โดยเปรียบเทียบแล�วงานที�ท่านทำอิย้่เป็นงานที�ไม่ซับซ�อิน	 (R) .900

3.	ภาระงานในตำแหน่งน้ีง่ายและไม่ซับซ�อิน	 (R) .841

11คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 45 ฉบัับัท่ี่� 176 ตุุลาคม - ธัันวาคม 2565



ตุารางที� 2:	การวิเคราะห์อิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานที�จ้งใจ	 (ต่อิ)

Measures
Factor 

Loadings
AVE

Cronbach’s 
α

Problem solving 0.506 0.805

1.	 งานขัอิงท่านเกี�ยวขั�อิงกับการแก�ปัญหาซึ�งไม่มีคำตอิบที�ถ้กต�อิงชัดเจน .812

2.	 งานขัอิงท่านเกี�ยวขั�อิงกับการใช�ความคิดสร�างสรรค์ .719

3.	บ่อิยครั้งที�การทำงานน้ีทำให�ท่านต�อิงรับม่อิกับปัญหาที�ท่านไม่เคยเจอิมาก่อิน .668

4.	 งานขัอิงท่านเกี�ยวขั�อิงกับการหาแนวทางใหม่	ๆ	มาใช�ในการแก�ปัญหา .703

Specialization 0.579 0.844

1.	 ตำแหน่งงานนี้มีเป้าหมาย	 กิจกรรม	และภาระหน�าที�ที�ค่อินขั�างเฉพาะ .700

2.	 การทำงานนี้ต�อิงใช�เคร่�อิงม่อิ	กระบวนการ	และวัสดุอิุปกรณ์ฯ	 เฉพาะทาง 

ค่อินขั�างมาก .789

3.	 ตำแหน่งงานนี้ต�อิงใช�คนที�มีความร้�และความชำนาญส้งหลายด�าน .759

4.	 ตำแหน่งงานนี้ต�อิงใช�คนที�มีความร้�และความชำนาญลึกซึ้ง .742

Skill variety 0.632 0.830

1.	 งานขัอิงท่านต�อิงใช�ทักษะหลากหลายในการทำงาน .839

2.	 ตำแหน่งงานนี้ทำให�ท่านต�อิงใช�ทักษะหลายด�านที�มีความหลากหลายจึงจะ

ทำให�งานสำเร็จลุล่วง .812

3.	 ตำแหน่งงานนี้ต�อิงใช�ทักษะความชำนาญพอิสมควร .579

หมายเหตุุ:	AVE	=	Average	variance	extracted

4.2.2 กิารวิเคราะห์จำแนกิกิลุ่มพันักิงานตุามลักิษณ์ะงาน

อิงค์ประกอิบขัอิงลักษณะงานทั้ง	 8	 อิงค์ประกอิบที�แสดงผู้ลไว�ในตารางที�	 2	 ถ้กนำมาคำนวณค่าเฉลี�ย	 เพ่�อิวิเคราะห์

จำแนกกลุ่มด�วยเทคนิค	 LCA	 ผู้่านโปรแกรม	 M-Plus	 โดยดำเนินการตามคำแนะนำจาก	 Nylund	 Et	 Al.	 (2007)	 ที�ให� 

เริ�มกำหนดการจำแนกเป็น	 2	 กลุ่ม	 และขัยับจำนวนกลุ่มเพิ�มมากขึั้นจนพบว่า	 จำนวนกลุ่มที�เพิ�มขัึ้นไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ	 

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

(BIC)	 และ	 Sample-Size-Adjusted	 BIC	 (SSA-BIC)	 โดยจำนวนกลุ่มโปรไฟล์จำแนกที�เหมาะสมที�สุดควรเป็นจำนวน 

กลุ่มจำแนกที�มีค่าดัชนีดังกล่าวขั�างต�นต�ำกว่าค่าดัชนีที�รายงานไว�ในจำนวนกลุ่มโปรไฟล์จำแนกอ่ิ�น	 ในขัณะที�ค่าดัชนี	 Entropy	

ควรจะส้งกว่า	 และค่าดัชนีการทดสอิบ	 Lo,	Mendell,	 And	 Rubin	 (2001)	 Test	 (LMR)	 และการทดสอิบ	 Bootstrapped	

Log-Likelihood	Ratio	Tests	 (BLRT)	ต�อิงมีนัยสำคัญทางสถิติ	 (p	<	.05)	 (Gabriel	et	al.,	2015)
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ผู้ลการวิเคราะห์แสดงไว�ในตารางที�	3	พบว่า	มีเฉพาะการจำแนกกลุ่มตั้งแต่	2	ถึง	4	กลุ่มจำแนกที�ค่าดัชนีการทดสอิบ	

LMR	และ	BLRT	มีนัยสำคัญทางสถิติ	(p	<	.05)	และการจำแนกกลุ่มแบบ	4	กลุ่มมีความเหมาะสมที�สุด	โดยมีค่าดัชนีสอิดคล�อิง

ตามเกณฑ์ดังอิธิบายขั�างต�นมากกว่าการจำแนกกลุ่มแบบอ่ิ�น

ตุารางที� 3:	สถิติดัชนีการจำแนกกลุ่มโปรไฟล์

จำานวนกลุั่่มจำาแนก 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

ตารางที�	4	แสดงค่าเฉลี�ยขัอิงลักษณะงานด�านต่าง	ๆ 	ขัอิงแต่ละกลุ่มจำแนก	ซึ�งเม่�อิทดสอิบความแตกต่างขัอิงค่าเฉลี�ย

ลักษณะงานแต่ละด�านระหว่างกลุ่มจำแนกทั้ง	 4	 กลุ่ม	 ด�วยการวิเคราะห์	 One-way	 ANOVA	 แล�วพบว่า	 ค่า	 p-value	 ขัอิง 

การทดสอิบมีค่าน�อิยกว่า	 0.001	 จึงสรุปได�ว่ากลุ่มจำแนกทั้ง	 4	 กลุ่มนี้มีลักษณะงานที�ได�รับมอิบหมายแตกต่างกันอิย่างม ี

นัยสำคัญ

ตุารางที� 4:	ทดสอิบความแตกต่างขัอิงลักษณะงานตามกลุ่มจำแนก

กลุั่่มจำาแนก 1   
n = 80

2   
n = 22

3   
n = 236

4   
n = 82

รวม   
n = 420

Test  of  Homogeneity  
of  Variances 

One way   
ANOVA

ส่ดส่วนกลุั่่มต่์วอย่าง 19% 5% 56% 20% 100% Levene’s 
Test p-value F p-value

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

การแก้ปััญหา 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

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

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

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

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

งานสะท้อนข้อมูลย้อนกลับ 3.19 4.41 3.77 4.54 3.84 5.478 .001 91.01 .000
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ตุารางที� 5:	ทดสอิบความแตกต่างขัอิงลักษณะทางประชากรศาสตร์ตามกลุ่มจำแนก

กลุั่่มจำาแนก 1   
n = 80

2   
n = 22

3   
n = 236

4   
n = 82 Pearson   

Chi-Square  Tests
ส่ดส่วนกลุั่่มต่์วอย่าง 19% 5% 56% 20%

กิลุ่มอาชีพั Chi-square 165.966

การบัญชีการเงิน 13 0 84 9 df 12

คอิมพิวเตอิร์และเทคโนโลยีสารสนเทศ 10 0 38 31 p-value .000

การขัาย 14 22 34 17

วิศวกรรม 14 0 58 20

บริการสำนักงานทั�วไป	 29 0 22 5

เพัศ Chi-square 4.934

เพศชาย 33 6 112 42 df 3

เพศหญิง 47 16 124 40 p-value .177

เจนเนอเรชัน Chi-square 14.295

เจนเนอิเรชันวาย 34 1 109 36 df 3

เจนเนอิเรชันซี 46 21 127 46 p-value .003

ระยะเวลาที�อยู่ในตุำแหน่ง

น�อิยกว่า	1	ป	ี 26 6 113 28 Chi-square 28.696

2–3	ปี 39 15 69 32 df 9

4–5	ปี 2 1 24 11 p-value .001

มากกว่า	5	ปี 13 0 30 11

ตารางที�	5	แสดงลักษณะทางประชากรศาสตร์ตามกลุ่มจำแนก	ได�แก่	กลุ่มอิาชีพ	เพศ	ช่วงวัย	และอิายุงานในตำแหน่ง	

โดยทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกลุ่มจำแนกกับตัวแปรลักษณะทางประชากรศาสตร์ด�านต่าง	ๆ 	ด�วยการทดสอิบ	

ไคสแควร์	 (Chi-square	 Test)	 ผู้ลการวิเคราะห์แสดงให�เห็นว่า	 สมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนกทั้ง	 4	 กลุ่มไม่มีความแตกต่าง 

ด�านเพศ	 (p	=	0.177)	 แต่มีความแตกต่างด�านกลุ่มอิาชีพ	 ช่วงวัย	 และอิายุงานในตำแหน่งอิย่างมีนัยสำคัญ	 (p	<	0.01)	 

จึงสามารถสรุปได�ว่า	กลุ่มจำแนกมีความสัมพันธ์กับกลุ่มอิาชีพ	ช่วงวัย	และอิายุงานในตำแหน่ง

14 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



4.2.3 ทัศนคตุิกิารทำงานและกิารคงสมาชิกิภาพัองค์กิรตุามกิลุ่มจำแนกิ

ตารางที�	 6	 แสดงค่าเฉลี�ยขัอิงตัวแปรเชิงผู้ลลัพธ์ขัอิงแต่ละกลุ่มจำแนกประกอิบด�วยความพึงพอิใจในงาน	 งานที�มี 

ความหมาย	 และความตั้งใจคงสมาชิกภาพอิงค์กร	 ซึ�งเม่�อิทดสอิบความแตกต่างขัอิงค่าเฉลี�ยตัวแปรเชิงผู้ลลัพธ์แต่ละด�าน 

ระหว่างกลุ่มจำแนกทั้ง	4	กลุ่ม	ด�วยการวิเคราะห์	One-way	ANOVA	แล�วพบว่า	ค่า	p-value	ขัอิงการทดสอิบมีค่าน�อิยกว่า	

0.001	 จึงสรุปได�ว่า	 กลุ่มจำแนกทั้ง	 4	 กลุ่มนี้มีทัศนคติและความตั้งใจคงสมาชิกภาพอิงค์กรในระดับที�แตกต่างกันอิย่างมี 

นัยสำคัญ	 กราฟที�	 1–3	 แสดงให�เห็นว่า	 กลุ่มจำแนกที�	 1	 เป็นกลุ่มที�ประเมินตัวแปรเชิงผู้ลลัพธ์ต�ำกว่ากลุ่มจำแนกอิ่�นทุกด�าน	

ในขัณะกลุ่มจำแนกที�	4	เป็นกลุ่มที�ประเมินตัวแปรเชิงผู้ลลัพธ์ส้งกว่ากลุ่มจำแนกอ่ิ�นทุกด�าน	สำหรับกลุ่มจำแนกที�	2	มีคะแนน

ตัวแปรเชิงผู้ลลัพธ์เขั�าใกล�ค่าเฉลี�ยทุกด�านยกเว�นงานที�มีความหมายที�มีค่าเฉลี�ยต�ำกว่าค่าเฉลี�ยกลุ่มค่อินขั�างมาก	และกลุ่มจำแนก

ที�	3	แม�จะมีความพึงพอิใจส้งกว่าค่าเฉลี�ยกลุ่มพอิสมควรแต่ความตั้งใจคงสมาชิกภาพอิงค์กรต�ำกว่าค่าเฉลี�ยกลางเล็กน�อิย

ตุารางที� 6:	ทดสอิบความแตกต่างเชิงผู้ลลัพธ์ตามกลุ่มจำแนก

กลุั่่มจำาแนก 1   
n = 80

2   
n = 22

3   
n = 236

4   
n = 82

M   
n = 420

Test  of  Homogeneity  
of  Variances 

One way   
ANOVA

ส่ดส่วนกลุั่่มต่์วอย่าง 19% 5% 56% 20% 100% Levene’s 
Test p-value F p-value

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

งานที่มีความหมาย	 3.78 3.98 4.69 5.27 4.59 9.624 .000 25.984 .000

ความตั�งใจคงสมาชิกภาพองค์กร 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 (คาเฉลี่ย = 4.65)

กิราฟที� 1:	ระดับความพึงพอิใจในงานขัอิงสมาชิกตามกลุ่มจำแนก
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3.5

4

4.5

5

5.5

1 2 3 4

ความตั้งใจคงสมาชิกภาพ (คาเฉลี่ย = 4.22)

กิราฟที� 2:	ระดับความตั้งใจคงสมาชิกภาพตามกลุ่มจำแนก

3.5

4

4.5

5

5.5

1 2 3 4

การรับรูงานที่มีความหมาย (คาเฉลี่ย = 4.59)

กิราฟที� 3:	ระดับการรับร้�งานที�มีความหมายตามกลุ่มจำแนก

4.2.4 สรุปคุณ์ลักิษณ์ะของกิลุ่มจำแนกิพันักิงานทั�ง 4 กิลุ่ม

กิลุ่มที� 1: Neglected Administrator	 กลุ่มที�	 1	 มีขันาดตัวอิย่าง	 80	 คน	 (19%)	 ส่วนใหญ่เป็นประชากรกลุ่ม 

เจนเนอิเรชันซี	 ทำงานด�านบริการสำนักงานทั�วไป	 และมีประสบการณ์ในตำแหน่งงาน	 1–3	 ปี	 หากพิจารณาจากตารางที�	 4	 

จะพบว่า	 ลักษณะงานที�สมาชิกในกลุ่มนี้ได�รับมอิบหมายเป็นงานทั�วไปที�ขัาดเอิกลักษณ์และไม่มีความโดดเด่นในด�านการใช� 

ความร้�ความสามารถทั้งในเชิงกว�างและเชิงลึก	 และเป็นลักษณะงานสนับสนุนที�มีผู้ลกระทบต่อิหน่วยงานและเป้าหมายอิงค์กร 

ไม่ชัดเจน	ทั้งนี้	มีความเป็นไปได�ว่า	เม่�อิพนักงานที�ทำงานสนับสนุนบริการสำนักงานมีประสบการณ์ระยะหนึ�งแล�ว	ทำให�ลักษณะ

งานเดิมที�เคยได�รับมอิบหมายไม่ค่อิยมีความหมายมากนักกับแรงจ้งใจในการทำงานและไม่สามารถดึงด้ดให�สมาชิกในกลุ่ม 

คงสมาชิกภาพอิงค์กรได�ดีเท่าที�ควร	 (ตารางที�	6)	 จึงเรียกช่�อิกลุ่มนี้ว่า	กลุ่ม	Neglected	Administrator

กิลุ่มที� 2: กิลุ่ม Dull Impact	กลุ่มที�	2	 มีขันาดตัวอิย่าง	22	คน	 (5%)	ส่วนใหญ่เป็นประชากรกลุ่มเจนเนอิเรชันซี	

ทำงานด�านการขัาย	 และมีประสบการณ์ตำแหน่งงาน	 1–3	 ปี	 หากพิจารณาจากตารางที�	 4	 จะพบว่า	 ลักษณะงานมีความ 

โดดเด่นในด�านขัอิบเขัตความรับผู้ิดชอิบและผู้ลกระทบที�มีต่อิหน่วยงานและเป้าหมายอิงค์กรและสามารถสะท�อินอิัตลักษณ์ 

ตนเอิงในการทำงานได�ดีเยี�ยม	 นอิกจากนี้ลักษณะงานสำหรับสมาชิกกลุ่มจำแนกนี้ยังเป็นงานที�ต�อิงใช�ทักษะหลากหลายในการ

ทำงาน	 แต่กิจกรรมหน�างานอิาจจะมีร้ปแบบค่อินขั�างซ้ำเดิมและใช�ความร้�ความสามารถในเชิงลึกน�อิยมาก	 โดยระดับความ 

ซับซ�อินขัอิงงาน	 การแก�ปัญหา	 และการใช�ความชำนาญเฉพาะอิย้่ในระดับต�ำ	 (ตารางที�	 4)	 พนักงานที�ปฏิบัติหน�าที�ตาม 

16 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ลักษณะงานดังกล่าวสะท�อินว่า	ลักษณะงานเช่นนี้ไม่ค่อิยมีความหมายต่อิตนเอิงในขัณะที�ความพึงพอิใจในงานและความต�อิงการ

คงสมาชิกอิงค์กรอิย้่ในระดับปานกลาง	 (ตารางที�	6)	 จึงเรียกช่�อิกลุ่มนี้ว่า	กลุ่ม	Dull	 Impact

กิลุ่มที� 3: กิลุ่ม Routine Professional	 กลุ่มที�	 3	 มีขันาดตัวอิย่าง	 236	 คน	 (56%)	 ส่วนใหญ่เป็นประชากร 

ที�กระจายอิย้่ในกลุ่มอิาชีพหลากหลาย	 ประสบการณ์ในตำแหน่งงานน�อิยกว่า	 1	 ปี	 มีสัดส่วนใกล�เคียงกันระหว่างกลุ่มที�เป็น 

เจนเนอิเรชันวายและเจนเนอิเรชันซี	 เม่�อิพิจารณาขั�อิม้ลจากตารางที�	 4	 จะพบว่า	 ลักษณะงานที�สมาชิกในกลุ่มจำแนกนี้ได�รับ

มอิบหมายเป็นงานที�มีความหลากหลายมากและต�อิงใช�ความร้�ความสามารถหลายด�านในการทำงาน	 ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�ในกลุ่มนี้ 

ยังมีลักษณะงานที�ซับซ�อินต�อิงแก�ปัญหาและใช�ความร้�ความสามารถเฉพาะทางอิย้่ระดับหนึ�ง	 แต่ลักษณะงานที�สะท�อินตัวตน 

และความรับผู้ิดชอิบกลับไม่ชัดเจน	 ลักษณะงานเช่นนี้สะท�อินผู้ลลัพธ์ด�านความพึงพอิใจในการทำงานได�ค่อินขั�างดี	 แต่อิาจจะ

ยังไม่สามารถทำให�พนักงานตระหนักถึงงานที�มีความหมายได�ดีเท่าที�ควร	 และความตั้งใจที�จะคงสมาชิกภาพอิย้่ในระดับ 

ปานกลางค่อินไปทางต�ำ	 (ตารางที�	6)	 จึงเรียกช่�อิกลุ่มนี้ว่า	กลุ่ม	Routine	Professional

กิลุ่มที� 4: กิลุ่ม Tech Professional	กลุ่มที�	 4	มีขันาดตัวอิย่าง	82	คน	 (20%)	ส่วนใหญ่เป็นประชากรที�กระจาย

อิย้่ในกลุ่มอิาชีพคอิมพิวเตอิร์	 ไอิที	 วิศวกรรม	 ประสบการณ์ในตำแหน่งงาน	 1–3	 ปี	 มีสัดส่วนใกล�เคียงกันกับกลุ่มที�เป็น 

เจนเนอิเรชันวายและเจนเนอิเรชันซี	หากพิจารณาจากตารางที�	 4	จะพบว่า	 ลักษณะงานที�คนกลุ่มนี้ได�รับมอิบหมายเป็นงานที�

มีความโดดเด่นด�านการใช�ความร้�ความสามารถทั้งในเชิงกว�างและเชิงลึก	 กล่าวค่อิ	 งานที�รับผู้ิดชอิบต�อิงใช�ทักษะหลากหลาย

และความเชี�ยวชาญเฉพาะทางในการทำงานให�ลุล่วง	 รวมถึงผู้้�ปฏิบัติหน�าที�จะต�อิงจัดการกับงานที�มีความซับซ�อินและแก�ไขั 

ปัญหาหน�างาน	 ลักษณะงานเช่นนี้สะท�อินผู้ลลัพธ์เชิงบวกอิย่างเด่นชัดทางด�านความพึงพอิใจในการทำงาน	การสัมผู้ัสถึงงานที�

มีความหมาย	และต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กร	 (ตารางที�	6)	 จึงเรียกสมาชิกกลุ่มจำแนกนี้ว่า	Tech	Professional

5. การอภิปราย่ผลการวิจัย่และข้อเสนอแนะ

5.1 ประโย่ชน์ในเชิงทัฤษฎีี (Theoretical Implications)

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่�อิวิเคราะห์และจำแนกร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ในกลุ่มจำแนกและศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างร้ปแบบการอิอิกแบบกับแรงจ้งใจในการทำงานขัอิงสมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนก	 โดยใช�วิธีการวิเคราะห์ 

กลุ่มจำแนกแบบ	 Latent	 Class	 Analysis	 การศึกษานี้จำแนกกลุ่มตัวอิย่างได�อิอิกเป็น	 4	 กลุ่มย่อิยเผู้ยให�เห็นว่า	 อิงค์กร 

มีร้ปแบบการผู้สมผู้สานคุณลักษณะงานอิย้่	 4	 แบบสำหรับสมาชิก	 4	 กลุ่มย่อิยน้ี	 และทัศนคติในการทำงานขัอิงสมาชิก 

ในแต่ละกลุ่มจำแนกมีความแตกต่างกันอิย่างมีนัยสำคัญ	จึงกล่าวได�ว่า	การจำแนกร้ปแบบการอิอิกแบบงานด�วยการใช�พนักงาน

เป็นศ้นย์กลางทำให�ทราบว่า	 หลักการอิอิกแบบงานและอิงค์ประกอิบต่าง	ๆ 	 ที�กำหนดไว�ในเชิงทฤษฎีนั้น	 (Hackman	 and	

Oldham,	1976;	Morgeson	and	Humphrey,	2008)	ถ้กนำไปใช�ในเชิงผู้สมผู้สานตามกลุ่มอิาชีพ	อิายุงาน	และระยะเวลา

ที�อิย้่ในตำแหน่ง	 ทั้งนี้	 เป็นไปได�ว่าร้ปแบบการผู้สมผู้สานคุณลักษณะงานที�มอิบหมายให�แก่สมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนก 

รับผู้ิดชอิบ	 ทำให�พวกเขัามีโอิกาสมากน�อิยต่างกันในการเติมเต็มความต�อิงการพ่้นฐานทางจิตวิทยา	 3	 ด�านตามทฤษฎีการ 

กำหนดตัวเอิง	 จึงทำให�สมาชิกในแต่ละกลุ่มจำแนกมีทัศนคติต่อิการทำงานในระดับที�แตกต่างกันอิย่างมีนัยสำคัญ	 (Gagné	 

and	 Deci,	 2005)	 อิย่างไรก็ตาม	 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่�อิวิเคราะห์และจำแนกร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ใน 

กลุ่มจำแนกและทดสอิบอิำนาจจำแนกในเชิงสถิติผู้่านการเปรียบเทียบกับทัศนคติในการทำงานขัอิงสมาชิกในแต่ละกลุ่ม	 

จึงมิได�มีการทดสอิบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างร้ปแบบการอิอิกแบบงานทั้ง	 4	 ประเภทกับตัวแปรผู้ลลัพธ์	 ทั้งนี้	 งานวิจัย

ในอินาคตอิาจจะทดสอิบเพ่�อิย่นยันความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ	 โดยมีรายละเอีิยดเพิ�มเติมอิธิบายไว�ในหัวขั�อิงานวิจัยในอินาคต
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ผู้ลการศึกษาสะท�อินให�เห็นว่า	 ลักษณะงานที�สมาชิกในกลุ่มโปรไฟล์ที�	 2—Dull	 Impact	 ได�รับมอิบหมายมีความ 

โดดเด่นที�สุดในด�านอิัตลักษณ์ตัวตนและความชัดเจนด�านผู้ลกระทบที�มีต่อิหน่วยงานและอิงค์กร	เน่�อิงจากสมาชิกในกลุ่มทำงาน

อิย้่ในกลุ่มงานขัายที�มีการกำหนดยอิดขัายไว�และสามารถประเมินความสำเร็จและผู้ลกระทบได�ชัดเจน	เม่�อิพิจารณาจากทฤษฎี

การกำหนดตัวเอิง	 (Deci	 and	 Ryan,	 2000)	 อิาจกล่าวได�ว่า	 ร้ปแบบการอิอิกแบบงานเช่นนี้สามารถเติมเต็มความต�อิงการ 

พ่้นฐานทางจิตวิทยาด�านอิิสระในการกำกับด้แลงานที�รับผู้ิดชอิบ	 (Autonomy)	 และสมาชิกในกลุ่มจำแนกนี้สามารถเช่�อิมโยง

ตนเอิงกับหน่วยงานและอิงค์กรได�	 (Relatedness)	 แต่เน่�อิงจากพนักงานที�เป็นสมาชิกในกลุ่มนี้มีประสบการณ์ในงานบ�างแล�ว	

จึงทำให�ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�เห็นว่า	 ลักษณะงานเช่นนี้ยังขัาดความท�าทายในด�านการใช�ความร้�ความเชี�ยวชาญในการทำงาน	

(Competence)	 จึงทำให�พนักงานร้�สึกว่างานที�ได�รับมอิบหมายไม่ค่อิยมีความหมาย	 (Work	Meaningfulness)

สำหรับสมาชิกกลุ่มที�	 3	 หร่อิ	 Routine	 Professional	 ซึ�งเป็นพนักงานกลุ่มวิชาชีพหลากหลายและอิายุงานน�อิย	 

มีลักษณะงานที�มีอิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานที�จ้งใจในด�านต่าง	ๆ 	อิย้่ในระดับปานกลางแต่ไม่มีคุณลักษณะงานด�านใดด�านหนึ�ง

ที�โดดเด่นเป็นพิเศษ	มีความเป็นไปได�ว่าพนักงานที�ได�รับมอิบหมายงานลักษณะนี้ร้�สึกว่าตนเอิงได�รับการตอิบสนอิงความต�อิงการ

พ่้นฐานทางจิตวิทยาทั้ง	 3	 ด�านได�พอิประมาณ	 (Deci	 and	 Ryan,	 2000)	 แต่ยังขัาดความชัดเจนทั้งด�านผู้ลกระทบและ 

อิัตลักษณ์ตัวตน	ลักษณะงานเช่นนี้ยังมีความคล�ายคลึงกับลักษณะงานขัอิงบุคลากรวิชาชีพ	(Professional	Workers)	ที�ทำงาน

ในอิงค์กรที�มีแนวปฏิบัติในการแก�ปัญหาไว�ค่อินขั�างชัดเจน	 ขัอิบเขัตงานแคบ	 แต่ต�อิงประสานความร่วมม่อิกับฝ่ายงานต่าง	ๆ 	

เพ่�อิทำให�งานสำเร็จลุล่วง	ทั้งนี้	เน่�อิงจากสมาชิกในโปรไฟล์กลุ่มที�	3	มีประสบการณ์ในงานที�มอิบหมายน�อิยกว่า	1	ปี	ซึ�งหัวหน�า

อิาจจะยังไม่ได�มอิบหมายงานที�มีความซับซ�อินและยังคอิยให�คำแนะนำในการแก�ปัญหาหน�างานมากกว่าจะปล่อิยให�พนักงาน

ตัดสินใจแก�ปัญหาเอิง	 ลักษณะงานเช่นนี้อิาจจะทำให�พนักงานที�เป็นสมาชิกกลุ่มโปรไฟล์	 Routine	 Professional	 แม�ว่าจะ 

มีความพึงพอิใจในงาน	 (กราฟ	 1)	 อิย้่ในระดับส้งกว่าค่าเฉลี�ยแต่ในทางกลับกันความต�อิงการคงสมาชิกภาพกลับอิย้่ในระดับที�

ต�ำกว่าค่าเฉลี�ย	 (กราฟ	2)

ในขัณะที�การอิอิกแบบงานแบบกลุ่ม	Tech	Professional	มีความโดดเด่นตามอิงค์ประกอิบคุณลักษณะงานด�านต่าง	ๆ 	

รอิบด�านทำให�พนักงานวิชาชีพไอิทีคอิมพิวเตอิร์และวิศวกรที�เป็นสมาชิกในกลุ่มนี้รับร้�ถึงงานที�มีความหมายมากกว่าพนักงาน 

ที�เป็นสมาชิกในกลุ่มโปรไฟล์อิ่�น	ๆ 	 มีความพึงพอิใจในงานและต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กรส้งกว่ากลุ่มอิ่�น	ๆ 	 ด�วยเช่นกัน	 

(กราฟ	 1–3)	 สอิดคล�อิงกับทฤษฎีการกำหนดตัวเอิงที�อิธิบายว่าพนักงานที�มีสภาพแวดล�อิมการทำงานที�ส่งเสริมการเติมเต็ม 

ความต�อิงการพ่้นฐานทางจิตวิทยาดังเช่นลักษณะงานที�สมาชิกกลุ่ม	 Tech	 Professional	 ได�รับมอิบหมาย	 แรงจ้งใจขัอิง 

พนักงานในกลุ่ม	 Tech	 Professional	 จึงอิย้่ในระดับส้งแตกต่างจากพนักงานในกลุ่มจำแนกอิ่�นอิย่างมีนัยสำคัญ	 ลักษณะงาน

ในกลุ่ม	Tech	Professional	ประกอิบด�วยลักษณะงานเชิงลึกด�านเทคนิคและการแก�ปัญหาหน�างานที�สามารถสร�างอัิตลักษณ์

ตัวตนและประเมินผู้ลกระทบได�ชัดเจนโดดเด่นกว่าพนักงานที�อิย้่ในกลุ่มอิ่�น	 และยังต�อิงใช�ความร้�ความเชี�ยวชาญในเชิงลึก	 

เพ่�อิจัดการกับปัญหาหน�างานที�มีความหลากหลาย	สอิดคล�อิงกับกลุ่มอิาชีพขัอิงสมาชิกในกลุ่ม	Tech	Professional	ที�ส่วนใหญ่

อิย้่ในกลุ่มงานไอิที	คอิมพิวเตอิร์	และวิศวกรรม	ประกอิบกับพนักงานที�เป็นสมาชิกกลุ่ม	Tech	Professional	 มีประสบการณ์

อิย้่ในตำแหน่งงานมาแล�ว	 2–3	 ปี	 ทำให�อิงค์กรสามารถมอิบหมายงานได�หลากหลายมากกว่าและสามารถมอิบอิำนาจให� 

พนักงานตัดสินใจหน�างานตามประสบการณ์ความชำนาญอีิกด�วย

กลุ่มพนักงานที�เป็นสมาชิกกลุ่มที�	1—Neglected	Administrator	ส่วนใหญ่รับผู้ิดชอิบงานสนับสนุนและงานบริการ

สำนักงานทั�วไปและมีประสบการณ์ในการทำงานมาแล�วประมาณ	2–3	ปี	ทำให�ผู้้�ปฏิบัติหน�าที�ร้�สึกว่า	ลักษณะงานที�รับผู้ิดชอิบ

เป็นงานทั�วไป	 มีโอิกาสใช�ความร้�ความชำนาญบ�างแต่ก็ยังถ่อิว่าน�อิย	 และไม่เห็นตัวตนหร่อิความสำเร็จที�ชัดเจนจากงานที� 

รับผู้ิดชอิบ	 ลักษณะเช่นนี้ทำให�พนักงานในกลุ่ม	 Neglected	 Administrator	 ประเมินความหมายจากการทำงานค่อินขั�างต�ำ	

รวมถึงความพึงพอิใจในงานและความต�อิงการคงสมาชิกภาพอิงค์กรด�วย	 ในขัณะที�พนักงานในกลุ่ม	 Tech	 Professional	 ที�มี 

18 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
วิิธีีการวิิเคราะห์์กลุ่่�มแฝง



ลักษณะงานโดดเด่นในทุก	ๆ 	 ด�าน	 มีทัศนคติเชิงบวกต่อิการทำงานส้งที�สุด	 เม่�อิเทียบกับกลุ่ม	 Routine	 Professional	 ที�แม�

ลักษณะงานจะเป็นงานที�รับผิู้ดชอิบกว�าง	ๆ 	 และยังมอิงไม่เห็นอิัตลักษณ์ตัวตนและผู้ลกระทบที�ชัดเจนแต่ก็มีความพึงพอิใจ 

ในการทำงาน	และกลุ่ม	Dull	 Impact	ที�กำลังค�นหาความหมายจากการทำงานที�ต�อิงรับผู้ิดชอิบเกี�ยวกับยอิดขัาย

5.2 ประโย่ชน์ทัางการจัดการ (Management Implications)

ผู้้�บริหารสามารถนำผู้ลการศึกษานี้ไปใช�ในการปรับปรุงการอิอิกแบบงานสำหรับพนักงานเฉพาะกลุ่ม	 เพ่�อิส่งเสริม 

การเติบโตที�จะทำให�พนักงานรับร้�ถึงความหมายจากการทำงานเพิ�มขัึ้นและอิงค์กรสามารถรักษาพนักงานที�มีความร้�ความชำนาญ

ให�อิย้่กับอิงค์กรต่อิไปในระยะยาว	 ผู้้�บริหารควรกำหนดกลยุทธ์การอิอิกแบบงาน	 เพ่�อิจ้งใจและรักษาพนักงานแบบเจาะกลุ่ม	

(Employee	 Segmentation)	 ตามลักษณะประชากรศาสตร์ที�พบในกลุ่มย่อิยดังแสดงไว�ในการศึกษานี้	 ทำให�อิงค์กรสามารถ

ด้แลพนักงานเฉพาะกลุ่มได�ดียิ�งขัึ้นผู้่านการเพิ�มประสบการณ์เชิงบวกจากลักษณะงานที�มอิบหมายทำให�พนักงานสามารถเขั�าถึง

การทำงานที�มีความหมาย	 มีความสุขักับการทำงาน	 และต�อิงการคงความเป็นสมาชิกภาพอิงค์กร	 ในกรณีที�รับพนักงานเขั�ามา

ใหม่ในแต่ละกลุ่มอิาชีพ	อิงค์กรสามารถเล่อิกผู้สมผู้สานร้ปแบบการอิอิกแบบงานตามผู้ลการศึกษานี้ได�ในเบ่้อิงต�น	แต่ควรมีการ

ปรับลักษณะงาน	 (Job	Redesign)	แบบค่อิยเป็นค่อิยไปเพ่�อิเสริมแรงจ้งใจให�พนักงานได�อิย่างต่อิเน่�อิง

อิงค์กรควรด้แลพนักงานที�เขั�ามาใหม่แบบกลุ่ม	 Routine	 Professional	 ที�ในปีแรกอิงค์กรอิาจจะมอิบหมายงาน 

ที�หลากหลายและเปิดโอิกาสให�พนักงานได�ใช�ความร้�ความสามารถในการทำงาน	 เพราะลักษณะงานเช่นนี้จะสามารถสร�าง 

ความพึงพอิใจในงานได�พอิสมควร	 แต่หัวหน�าควรอิธิบายให�พนักงานตระหนักถึงผู้ลกระทบที�เกิดขัึ้นจากงานที�มอิบหมายเป็น

ระยะ	ๆ 	 เพ่�อิทำให�พนักงานเห็นคุณค่าและความหมายจากการทำงานเพิ�มมากขัึ้น	 หลังจากที�พนักงานมีประสบการณ์บ�างแล�ว

อิงค์กรควรปรับร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�ใช�กับพนักงานกลุ่ม	 Routine	 Professional	 ไปเป็นแบบ	 Tech	 Professional	 

ด�วยการทยอิยเปิดโอิกาสให�พนักงานรับผู้ิดชอิบงานในเชิงลึกมากขัึ้นและให�อิำนาจในการตัดสินใจตลอิดจนการให�พนักงาน 

รับผู้ิดชอิบงานตั้งแต่ต�นจนจบ	 เพ่�อิส่งเสริมให�พนักงานมีอิัตลักษณ์ตัวตนกับชิ้นงานที�ทำสำเร็จส่งเสริมให�พนักงานมีความ 

ภาคภ้มิใจและตระหนักถึงความหมายทางจิตใจจากงานที�ได�รับมอิบหมายเพิ�มเติม	 หัวหน�างานสามารถถอิดบทเรียนจาก 

ลักษณะงานที�ปรากฏในกลุ่ม	 Tech	Professional	ที�พบในการศึกษานี้	 เพ่�อิใช�เป็นแนวทางในการส่งเสริมให�พนักงานมีโอิกาส

ใช�ความร้�ความชำนาญเฉพาะเพ่�อิแก�ปัญหาตัดสินใจได�เช่นกัน

ในทำนอิงเดียวกันสำหรับพนักงานกลุ่ม	 Dull	 Impact	 ที�มีประสบการณ์ในงานขัายระดับหนึ�งแล�วควรได�รับการ 

ส่งเสริมให�ทำงานเชิงลึกและมีความซับซ�อินมากขัึ้น	 เช่น	 การปรับพอิร์ตล้กค�าสำหรับพนักงานขัายที�มีประสบการณ์แล�วให�มี

ความท�าทายมากขัึ้นและส่งเสริมให�พนักงานทำ	Up-Selling	 และ	 Cross-Selling	 เพิ�มขัึ้น	 สำหรับพนักงานกลุ่ม	 Neglected	

Administrator	อิงค์กรควรเน�นส่งเสริมการอิอิกแบบให�งานมีความหลากหลายและพนักงานมีโอิกาสใช�ความร้�และประสบการณ์

หลากหลายด�านในการปฏิบัติหน�าที�เพ่�อิเพิ�มความพึงพอิใจในการทำงาน	 นอิกจากนี้	 การให�พนักงานกลุ่ม	 Neglected	

Administrator	 เขั�าร่วมงานโครงการที�มีเป้าหมายและมีความรับผู้ิดชอิบชัดเจนสามารถส่งเสริมการรับร้�เกี�ยวกับอิัตลักษณ์ 

ตัวตนและผู้ลกระทบจากงานที�รับผู้ิดชอิบต่อิความสำเร็จโครงการ	 สร�างความผู้้กพันให�พนักงานต�อิงการคงสมาชิกภาพกับ 

ทีมงานและอิงค์กรและยังทำให�พนักงานในกลุ่ม	 Neglected	 Administrator	 สามารถตระหนักถึงความหมายจากการทำงาน

ได�อีิกด�วย

19คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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5.3 ข้้อเสนอแนะการวิจัย่ในอนาคติ (Future Research Agenda)

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยที�ใช�การแบ่งกลุ่มจำแนกด�วยวิธีการวิเคราะห์กลุ่มแฝงที�ใช�บุคคลเป็นศ้นย์กลาง	 (Person-

Centered)	 แทนการวิเคราะห์ที�มักใช�ตัวแปรนำเขั�าเป็นศ้นย์กลางในการวิเคราะห์อิำนาจทำนายตัวแปรผู้ลลัพธ์	 (Variable-

Centered)	 นับเป็นการศึกษาที�มีประโยชน์ในเชิงวิชาการและสามารถนำไปใช�เพ่�อิการบริหารการอิอิกแบบงานให�มีความ 

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ�งขัึ้น	อิย่างไรก็ตาม	กลุ่มตัวอิย่างที�ใช�ในการศึกษานี้ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที�เพิ�งเขั�ามารับตำแหน่ง

น�อิยกว่า	 3	 ปี	 และเป็นพนักงานเจนเนอิเรชันซีที�เพิ�งเริ�มเขั�าส้่ชีวิตการทำงาน	 ทำให�การศึกษานี้สามารถสะท�อินความเห็นและ

มุมมอิงขัอิงกลุ่มพนักงานที�เป็น	 Early	 Career	 ได�ชัดเจน	 ทั้งนี้การที�กลุ่มตัวอิย่างในการศึกษานี้ส่วนใหญ่ยังอิย้่ในตำแหน่งได� 

ไม่นานนับเป็นขั�อิดีขัอิงการศึกษาที�ทำให�อิงค์กรสามารถนำผู้ลการศึกษาไปใช�อิอิกแบบงานให�กับพนักงานใหม่ที�เพิ�งเขั�ามา 

เริ�มงาน	การอิอิกแบบงานที�สามารถจ้งใจพนักงานโดยเฉพาะอิย่างยิ�งในระยะเริ�มต�นทำงานยังเป็นการสร�างความประทับใจแรก

ในการทำงาน	 ทำให�พนักงานมีความต่�นตัว	 กระต่อิร่อิร�น	 ตั้งใจและทุ่มเทกับการทำงาน	 และหากอิงค์กรมีการปรับร้ปแบบ 

การอิอิกแบบงานเป็นระยะต่อิเน่�อิงยังสามารถเพิ�มการรับร้�ได�ด�วยว่า	 งานที�ทำอิย้่นั้นมีความหมายกับตนเอิงทำให�อิงค์กร 

สามารถรักษาพนักงานได�ในระยะยาว	 อิย่างไรก็ตาม	 การศึกษาในอินาคตอิาจจะลอิงขัยายกลุ่มตัวอิย่างให�ครอิบคลุมพนักงาน

ที�มีประสบการณ์ยาวนานมากขัึ้นและใช�การสุ่มตัวอิย่างแบบโควตาหร่อิกำหนดสัดส่วนที�เหมาะสมสำหรับแต่ละช่วงประสบการณ์	

เพ่�อิให�ผู้ลการศึกษาด�านการอิอิกแบบงานครอิบคลุมหลายช่วงเวลามากขัึ้น

การศึกษานี้ไม่ได�รวมคุณลักษณะงานด�านการประมวลผู้ลขั�อิม้ล	 (Information	 Processing)	 และด�านอิำนาจ 

ดำเนินการ	(Task	Autonomy)	ไว�ในการวิเคราะห์ประเภทและร้ปแบบการอิอิกแบบงาน	เน่�อิงจากพบว่า	ขั�อิคำถามที�เกี�ยวขั�อิง

กับอิงค์ประกอิบทั้ง	 2	 ด�านนี้มีความสัมพันธ์กับขั�อิคำถามด�านการแก�ปัญหา	 (Problem	 Solving)	 และความชำนาญเฉพาะ	

(Specialization)	 มีความเป็นไปได�ว่า	 ลักษณะงานด�านการประมวลผู้ลขั�อิม้ลและการให�อิำนาจดำเนินการอิาจต�อิงอิาศัย 

ลักษณะงานที�ต�อิงใช�ความชำนาญเฉพาะและการแก�ปัญหาเป็นพ่้นฐานก่อินจึงทำให�ผู้ลการวิเคราะห์อิงค์ประกอิบขัอิงคุณลักษณะ

งานด�านการประมวลผู้ลขั�อิม้ลและด�านอิำนาจดำเนินการมีความสัมพันธ์ไขัว�ไปกับอิงค์ประกอิบด�านความชำนาญเฉพาะและ 

การแก�ปัญหา	 การศึกษาในอินาคตอิาจจะลอิงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอิงค์ประกอิบทั้ง	 4	 ด�านนี้	 เพ่�อิประโยชน์ในเชิง 

ทฤษฎีการอิอิกแบบงานและแนวทางการนำไปใช�ในทางปฏิบัติได�อิย่างเหมาะสมต่อิไป	 นอิกจากนี้ประโยชน์ทางทฤษฎีที�สำคัญ

อิีกประการหนึ�งสำหรับงานวิจัยในอินาคตค่อิ	 การศึกษาต่อิยอิดความสัมพันธ์ระหว่างการผู้สมผู้สานอิงค์ประกอิบคุณลักษณะ

งานร้ปแบบต่าง	ๆ 	 กับการเติมเต็มความต�อิงการพ้่นฐานทางจิตวิทยา	 3	 ด�าน	 ตามทฤษฎีการกำหนดตัวเอิงและทัศนคติใน 

การทำงานขัอิงพนักงาน	เพ่�อิย่นยันผู้ลการศึกษาตามกรอิบทฤษฎีที�ใช�ตัวแปรเป็นศ้นย์กลาง	(Variable-Centered	Approach)

การศึกษานี้เก็บรวบรวมขั�อิม้ลในช่วงที�ยังมีการแพร่ระบาดขัอิงเช้่อิไวรัสโควิด-19	 ที�อิาจจะทำให�ลักษณะงานที� 

มอิบหมายในช่วงเวลาดังกล่าวมีความแตกต่างไปบ�างจากช่วงเวลาปกติ	 การศึกษาวิจัยในอินาคตจึงควรทดสอิบการแบ่งกลุ่ม

จำแนกและความเช่�อิมโยงกับทัศนคติการทำงานอิีกครั้งหนึ�ง	 เพ่�อิให�สอิดคล�อิงกับสถานการณ์และสามารถนำไปใช�ได�อิย่าง 

เหมาะสมยิ�งขัึ้น	และอิาจจะรวมคุณลักษณะขัอิงอิงค์กร	(Organization	Characteristics)	เช่น	ประเภทและขันาดขัอิงอิงค์กร	

อิายุอิงค์กร	 อุิตสาหกรรม	 และลำดับชั้นการบังคับบัญชา	 มาประกอิบการวิเคราะห์ร้ปแบบการอิอิกแบบงานที�แฝงอิย้่ใน 

อิงค์กรประเภทต่าง	ๆ 	 เพราะนอิกจากจะทำให�อิงค์กรสามารถอิอิกแบบงานให�กับพนักงานเฉพาะกลุ่มได�แล�วยังสามารถปรับ 

การอิอิกแบบงานให�เหมาะกับลักษณะเฉพาะขัอิงอิงค์กรได�อีิกด�วย	 และงานวิจัยในอินาคตยังสามารถใช�แนวทางการศึกษา 

เช่นเดียวกันนี้	 เพ่�อิสอิบทานผู้ลการศึกษากับลักษณะงานในอินาคตที�อิาจจะมีการเปลี�ยนแปลงจากการนำมาเทคโนโลยีมาใช� 

มากข้ึัน	 โดยเฉพาะในกลุ่ม	 Tech	 Professional	 หร่อิอิาจจะขัยายตัวแปรนำเขั�าโดยเพิ�มคุณลักษณะงานทางด�านสังคมและ 

ในเชิงบริบทเขั�ามาศึกษาวิเคราะห์ควบค้่กับคุณลักษณะงานที�ใช�ในการศึกษานี้	 เพ่�อิให�ครอิบคลุมสภาพแวดล�อิมการทำงาน 

รอิบด�านมากยิ�งขัึ้น	 (Humphrey	et	al.,	2007)

20 วารสารบริหารธุรกิจ

สำำ�รวจประเภทก�รออกแบบง�น :  
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