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ABSTRACT 
The objectives of this research are 1 ) to study the level of employee 

participation and sustainable work capability of employees in financial institutions 
2) to study relationship between employee participation and the sustainable work 
performance of employees in financial institutions . The sample consists of 386 
employees in financial institutions The statistical methods used for data analysis 
include frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson ’s correlation 
coefficient and partial correlation.The result revealed that 1) the level of employee 
participation and sustainable work of employees in financial institutions were rated 
at a high average level . 2) employee participation was positively related to 
sustainable work of employees in financial Institutions with a statistical significance 
at .01 level (r=.683) 3) using partial correlation to control for the other dimensions 
of sustainable work it was found that : employee participation was related to 
sustainable work of personnel in financial institutions health, productivity and long-
term perspective at the statistical significance level of .01 (r=.207 r=.263 and r=.138 
respectively) 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ในยุคที ่ธ ุรกิจสถาบันการเงินต้องเผชิญกับความเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั ้งจาก

เทคโนโลยีที่ก้าวหน้า การแข่งขันที่รุนแรง และความต้องการของลูกค้าที่หลากหลาย การพัฒนาและ

รักษาประสิทธิภาพของบุคลากรกลายเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน หนึ่ง

ในองค์ประกอบที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์การ คือ การมีส่วนร่วมระหว่างพนักงานและ

หัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชาในการสื่อสาร และการแก้ไขปัญหา ทั้งทางตรงและทางอ้อม รวมไปถึงการ

เปิดโอกาสให้พนักงานมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นในรูปแบบตัวแทน เช่น การมีท่ีปรึกษาหารือ

ร่วม หรือ การมีตัวแทนเจรจาร่วม (Wilkinson A.et al,2005) ซึ่งการส่งเสริมและสร้างคุณค่าผ่านการ

ทำงานของพนักงาน โดยที่พนักงานนั้นมีโอกาสได้แสดงความสามารถในการทำงาน มีส่วนร่วมใน

องค์การ ในขณะเดียวกันพนักงานนั้นก็ยังคงไว้ซึ ่งการมีสุขภาพที่ดีและได้รับสวัสดิการที ่ดีด้วย 

(Susanne C. Tonnon., et all,2017) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานในสถาบันการเงินถือ

เป็นกลยุทธ์สำคัญที่มีผลต่อความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงาน โดยเฉพาะในบริบทที่

องค์การต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและการแข่งขันที่เข้มข้น การเปิดโอกาสให้

พนักงานมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็น การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึง

การได้รับการสนับสนุนด้านสุขภาวะและสวัสดิการที ่เหมาะสม ล้วนส่งผลให้ พนักงานสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อเนื่องในระยะยาว อันจะนำไปสู่การรักษาทรัพยากรบุคคลที่มี

คุณภาพ และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของสถาบันการเงินอย่างยั่งยืน   

การมีส่วนร่วมของพนักงาน  (Employee Participation) เป็นกระบวนการที่พนักงาน

ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน เป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจในสิ่งที่ส่งผลกระทบต่อตัว

พนักงาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในรูปแบบตัวแทน การสื่อสาร การแก้ไขปัญหา การมอบหมาย 

รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย และแสวงหาวิธีการ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การมีส่วน

ร่วมในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อชีวิตการทำงานของบุคคล เมื่อองค์การเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการทำงาน ย่อมส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เกิด

ความทุ่มเท และมีความพึงพอใจในงานที่ทำ ซึ่งช่วยให้การทำงานมีประสิทธิภาพและสร้างแรงจูงใจใน

การพัฒนาองค์กรให้ดียิ่งขึ้น (นิยม, 2554) แบ่งระดับของการมีส่วนร่วมออกเป็นสามระดับ ได้แก่ การ
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มีส่วนร่วมแบบถูกกระทำ ซึ่งบุคคลไม่มีอำนาจในการตัดสินใจและต้องปฏิบัติตามคำสั่งของผู้อื่น ระดับ

ต่อมาคือ การมีส่วนร่วมเพียงบางส่วน ที่บุคคลสามารถให้ข้อมูล แสดงความเห็น และปรึกษาหารือได้ 

แต่ยังไม่มีอำนาจตัดสินใจ สุดท้ายคือ การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ซึ่งบุคลากร ได้รับอำนาจในการ

ตัดสินใจและมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาองค์กรผ่านการมีส่วนร่วมโดยตรงหรือผ่านตัวแทน 

(Fagence ,1977) การมีส่วนร่วมในองค์การจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง

ขององค์การ กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และผลักดันให้องค์การเติบโตอย่างมั่นคงและยั่งยืน 

การมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนมีความเกี่ยวข้องกันอย่าง

ใกล้ชิด องค์การที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการดำเนินงานและตัดสินใจ จะช่วยให้พนักงานมี

ความผูกพันและสามารถพัฒนาความสามารถของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่นำไปสู่

ความมั่นคงในอาชีพและความยั่งยืนในการทำงานของพนักงานในระยะยาว 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน (Sustainable Work) เป็นแนวคิดที่สะท้อนถึง

บุคคลที่ประสบความสำเร็จในอาชีพการงานนั ้น มักได้รับโอกาสในการทำงานที่สอดคล้องกับ

ความสามารถของตนเองเสมอ ซึ่งเงื่อนไขการทำงานที่ได้รับนั้นเป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลสามารถทำงาน

ได้อย่างมีความสุข และสามารถสร้างคุณค่าผ่านการพัฒนางานของตนเอง ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

นอกจากนี้ยังสามารถรักษาสุขภาพที่ดีไปพร้อมกับการได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมและมีคุณภาพ (Van 

Der Klink., et all. (2016) ตัวอย่างงานวิจัยของ Intan, S.C., and Dian, E. (2024) อธิบายว่า การที่

พนักงานสามารถเข้าใจและชื่นชมโอกาสที่ตนเองได้รับในการพัฒนาทักษะต่างๆ เช่น การแสดงความ

คิดเห็นหรือการสร้างสรรค์ในงานที่มีความสำคัญ ซึ่งไม่เพียงแต่ช่วยให้พนักงานเติบโตในด้านอาชีพ

และแสดงถึงความเป็นมืออาชีพ แต่ยังส่งเสริมให้เขามีสุขภาพกายและจิตใจที่ดีไปพร้ อมกัน ทั้งใน

ปัจจุบันและอนาคต 

 จากเหตุผลและความสำคัญดังที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเห็นถึงความสำคัญของการมีส่วน

ร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน เพื่อให้

เกิดความเข้าใจเช ิงล ึกที ่สามารถนำไปใช้ในการออกแบบนโยบายและกลยุทธ์ที ่ช ่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการทำงาน ลดอัตราการลาออก และเพิ่มความพึงพอใจของลูกค้า ทั้งนี้ การมีส่วนร่วม

ของพนักงานไม่เพียงแต่ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์การ แต่ยังเกี่ยวข้องกับสุขภาพจิตและกายของ

พนักงาน รวมถึงการรักษาสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว อย่างไรก็ตาม งานวิจัย

เกี่ยวกับประเด็นนี้ในบริบทของสถาบันการเงินในประเทศไทยและเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ยังมีจำกัด 

ซึ ่งการทำความเข้าใจเพิ ่มเติมจะช่วยให้องค์การสามารถพัฒนากลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่

สนับสนุนความยั่งยืนได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของ

พนักงานในสถาบันการเงิน 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงาน

อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

      1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

      ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในสถาบันการเงิน จำนวน 2 แห่ง คือ สถาบัน

การเงินแห่งที่ 1 จำนวน 4,500 คน และ สถาบันการเงินแห่งที่ 2 จำนวน 2 ,200 คน เป็นจำนวน 

6,700 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 2568) 

      กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของ Taro 

Yamane (1973) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 377 คน เป็นพนักงานในสถาบันการเงินแห่งที่ 1 

จำนวน 253 คน และสถาบันการเงินแห่งที่ 2 จำนวน 124 คน และเพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของ

ข้อมูลและทดแทนแบบสอบถามที่อาจไม่ได้รับคืนจึงทำการเพิ่มขนาดตัวอย่างร้อยละ 10 ดังนั้นมี

ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 414 คน โดยมีสถาบันการเงินแห่งที่ 1 จำนวน  278 คน และสถาบัน

การเงินแห่งที่ 2 จำนวน 136 คน  

     1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2567 ถึง เดือนเมษายน 2568 

     1.3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  ตัวแปรที่ 1 คือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) 

 ตัวแปรที่ 2 คือ ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน (Sustainable Work)  

ประกอบด้วย 4 ด้าน ตามแนวคิดของ Picco et al. (2022) ได้แก่  

1) ด้านสุขภาพ (Health) 

2) ด้านผลผลิตของงาน (Productivity) 

3) ด้านคุณค่าในงาน (Valuable of work) 

          4) ด้านมุมมองระยะยาว (Long term Perspective) 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.4.1 พนักงานในสถาบันการเงิน หมายถึง บุคคลระดับปฏิบัติการในสายงานส่วนกลางประจำ

สำนักงานใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานครขององค์การผู้ให้บริการด้านการเงิน เช่น การรับฝากเงิน การให้

สินเชื่อ และการลงทุน เพื่อสนับสนุนกิจกรรมทางเศรษฐกิจของประเทศ โดยเฉพาะในส่วนงานที่ไม่

เกี่ยวข้องโดยตรงกับลูกค้า 

1.4.2 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน ทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การแก้ไข

ปัญหา การสื ่อสารระหว่างพนักงานกับผู ้บังคับบัญชา การมีอิสระในการทำงาน รวมถึงการ

ตั้งเป้าหมายและแสวงหาวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการทำงานซึ่งจะส่งผล

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การ ซึ่งวัดโดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็น

แบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่มากท่ีสุด (5 คะแนน) ถึงน้อยที่สุด (1 คะแนน) 

1 .4 .3  ความสามารถในการทำงานท ี ่ ย ั ่ ง ย ืน  (Sustainable Employability) หมายถึ ง 

ความสามารถของพนักงานในระยะยาว ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นเงื่อนไขที่ทำให้

พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุข มีโอกาสแสดงความสามารถในการทำงาน ได้รับโอกาสในการ

พัฒนาทักษะที่หลากหลาย ได้รับการส่งเสริมและสร้างคุณค่าผ่านการทำงาน ได้รับสวัสดิการที่ดี มี

สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งวัดโดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเป็น

แบบสอบถามมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่มากที่สุด (5 คะแนน) ถึงน้อยที่สุด (1 คะแนน) โดย

แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบตามแนวคิดของ  Picco et al. (2022) ดังนี้ 

  1.4.3.1 ด้านสุขภาพ (Health) หมายถึง พนักงานในสถาบันการเงินมีสุขภาวะที่ดี มีชีวิตชีวา 

มีสุขภาพจิตและสุขภาพกายที่ดี มีคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีความสามารถในการปฏิบัติติงาน 

ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีอารมณ์ในการทำงาน 

 1.4.3.2 ด้านผลผลิตของงาน (Productivity) หมายถึง พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถจัดการต้นทุนในการทำงานได้อย่างคุ้มค่า มีความสามารถในการนำเสนอ มี

ความสามารถในการสร้างโอกาส มีอัตราการขาดงาน การลาออกต่ำ และมีพฤติกรรมการทำงานอย่าง

ปลอดภัย   
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 1.4.3.3 ด้านคุณค่าในงาน (Valuable of work) หมายถึง มีทัศนคติทางบวกต่อการทำงาน 

เต็มเปี่ยมไปด้วยแรงจูงใจในการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีทักษะความรู้ในสายงานอย่าง

เชี่ยวชาญ เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

 1.4.3.4 ด้านมุมมองระยะยาว (Long term Perspective)  หมายถึง การให้ความสำคัญกับ

ช่วงอายุ มีความชัดเจนในการทำงานในระยะยาว โดยคำนึงถึงประเด็นด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

วิถีชีวิต และการจัดการความเครียด รวมถึงความยั่งยืนของการทำงานในระยะยาว 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.5.1 สามารถนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารบุคลากรในการช่วย

ให้องค์การเข้าใจปัจจัยที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน ซึ่งนำไปสู่การพัฒนาแนวทางบริหารที่

เสริมสร้างความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

1.5.2 เพื่อให้เห็นถึงความสำคัญของการมีระบบสนับสนุนที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงาน

และความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน เช่น การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาทักษะการ

ทำงานเป็นทีม หรือการฝึกอบรมที่ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและศักยภาพในการทำงานของพนักงาน

ในสถาบันการเงิน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงินในครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาและค้นคว้าเอกสาร บทความ 
แนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรแล้วกำหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย และ
สมมติฐานการวิจัย โดยมีสาระสำคัญดังนี้ 

2.1 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
  2.1.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
  2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 2.1.3 รูปแบบของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 2.1.4 การวัดการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

2.2 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
 2.2.1 ความหมายของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
 2.2.2 องค์ประกอบของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
 2.2.3 การวัดความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.4 ที่มาของสมมติฐาน  

2.5 สมมติฐานการวิจัย 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  

 
2.1 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 2.1.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นปัจจัยสำคัญต่อการดำรงชีวิตในการด้านการทำงานที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและแรงจูงใจในการทำงานของบุคคล (จินดา , 2549) โดยบุคคลที่ได้รับโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการทำงานจะเต็มใจในการปฏิบัต ิงานที ่ได ้ร ับมอบหมาย อันจะส่งผลให้องค์การเกิด
ประสิทธิภาพในการทำงาน (นิยม, 2554) ในการให้ความหมายของการมีส่วนร่วมในการทำงาน จึงมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมในการทำงานใกล้เคียงกัน ดังนี้ 
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 David., et al (1995) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ ผู้บริหารหรือผู้ที่ปฏิบัติงานใน
ระดับสูงกว่า เปิดโอกาสให้พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานในระดับต่ำกว่า ทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม
แสดงความคิดเห็นในการทำงาน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการทำงาน 
 Heller., et al (1998) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ การมีส่วนร่วมในระดับบุคคล
และระดับกลุ่มของพนักงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงการให้พนักงานมีอิสระในการทำงานสามารถ
ตัดสินใจเบื้องต้นเกี่ยวกับงานของตนเองได้ 
   Wilkinson., et al. (2005) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ การมีส่วนร่วมระหว่าง
พนักงานและหัวหน้างาน ผู้บังคับบัญชาในการสื่อสาร และการแก้ไขปัญหา ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้พนักงานมีบทบาทในการแสดงความคิดเห็นในรูปแบบตัวแทน เช่น การมีที่
ปรึกษาหารือร่วม หรือ การมีตัวแทนเจรจาร่วม 
 Cumming and Worley (2005) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ การเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน การตัดสินใจ การใช้ความรู้และทักษะในการแก้ปัญหาในการ
ทำงาน ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเกิดการพัฒนาในด้านการทำงานที่มีคุณภาพ 

Mohammad., et al (2013) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ การเปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการการแก้ไขปัญหา และสร้าง
แนวคิดใหม่ๆ (new idea) ในการทำงาน ซึ่งจะทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและแสดง
ศักยภาพในการทำงาน รวมถึงรู้สึกมีอิสระในการทำงาน นำไปสู่คุณภาพในการทำงานและความพึง
พอใจในงานได้ 

Peter B. and David N. (2018) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นกระบวนการที่
พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการออกแบบงาน เป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจในสิ่งที่ส่งผลกระทบต่อ
ตัวพนักงาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในรูปแบบตัวแทน การสื่อสาร การแก้ไขปัญหา การมอบหมาย 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย และแสวงหาวิธีการ เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

Zulkifli N., Haerudin and Suwardi (2023) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน หมายถึง 
การให้พนักงานมีส่วนร่วมและกำหนดเงื่อนไขในการทำงานของตนเองได้ เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่
ทำงานในระดับสูงกว่า กับผู้ที่ทำงานในระดับต่ำกว่า มีส่วนร่วมในการทำงานด้วยกันมากขึ้น รวมถึง
การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นที ่เป ็นการสนับสนุนและเป็นประโยชน์ต่ อการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ 

จินดา รัตนจำเริญ (2549) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน คือ บุคคลเข้ามามีส่วน
เกี่ยวข้องหรือช่วยเหลือในกิจกรรมต่างๆ การร่วมออกแบบงาน มอบหมายงาน แสดงความคิดเห็น มี
อำนาจในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการแบ่งส่วนรางวัลที่เกิดจากการ
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ปฏิบัติงาน โดยการมีส่วนร่วมจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือผลผลิตให้แก่
องค์การ 
  จากความหมายการมีส่วนร่วมของพนักงานข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน ทั้งการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การแก้ไขปัญหา การสื่อสารระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา การมี
อิสระในการทำงาน รวมถึงการตั้งเป้าหมาย และแสวงหาวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย เพื่อให้เกิด
ผลลัพธ์ที่ดีในการทำงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การ 
 
 2.1.2 แนวคิดของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 นักวิจัยส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกันว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นการแสดงเอกลักษณ์

ทางจิตวิทยาของพนักงานที่มีต่องาน (Rabinowitz and Hall, 1991) เป็นปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพขององค์การและแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม

ของพนักงานในการทำงานส่วนใหญ่จึงเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาและทางสังคมวิทยา เนื่องจากการมี

ส่วนร่วมในการทำงานเกี่ยวข้องกับตัวพนักงานและสังคมโดยตรง ในด้ านตัวพนักงานทฤษฎีทาง

จิตวิทยาช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดจากความคิด ความปรารถนา แรงจูงใจ ความรู้สึกที่มี

ลักษณะทางจิตใจของพนักงานที่แตกต่างกัน ในด้านสังคม ทฤษฎีทางสังคมวิทยาช่วยให้เกิดความ

เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ที่เกิดจากการกระทำระหว่างกันในฐานะที่ เป็นสมาชิกของสังคม (จินดา, 

2549) จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของนักวิจัย ได้มีศึกษาแนวคิดของการมีส่วนร่วมของ

พนักงานทำงานบนพื้นฐานของทฤษฎีทางจิตวิทยาและทฤษฎีทางสังคมวิทยา ดังนี้ 

 Newstrom and Keith (1997) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน มี 3 ประการ ได้แก่ 

 1. การมีส่วนร่วมทางจิตใจและอารมณ์ (Mental and Emotional contribute) หมายถึง 

การที่พนักงานมีความตั้งใจ พร้อมที่จะเข้าไปช่วยเหลือ และเต็มใจที่จะอาสาเข้าไปมีส่วนร่วมในการทำ

กิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

 2. การมีแรงจูงใจในการให้ความร่วมมือ (Motivation to contribute) หมายถึง การที่

พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน ได้รับการ

สนับสนุนในการแสดงความคิดเห็น การเสนอความคิดใหม่ๆของตนในการปฏิบัติงาน 

 3. การยอมร ับความร ับผ ิดชอบที ่ได ้ร ับมอบหมาย (Acceptance of responsibility) 

หมายถึง การที่พนักงานยอมรับในงานที่ได้รับมอบหมาย การให้ความร่วมมือกับทีมงาน การยอมรับ
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ในความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน การเสียสละให้กับการทำงาน เพื่อต้องการให้หน่วยงานบรรลุผล

สำเร็จตามเป้าหมาย 

 Cummings and Worley (2001) กล่าวว่า แนวคิดของการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ

ทำงานว่ามี 4 ประการ ได้แก่ 

 1. การตัดสินใจด้านอำนาจหน้าที่ (Power) หมายถึง การที่พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในหน้าที่ วิธีการทำงาน การมอบหมายงาน และผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน  

 2. การรับรู้ข้อมูล (Information) หมายถึง พนักงานมีส่วนรับรู้ข้อมูลทุกเรื่องที่จำเป็น ไม่ว่า

จะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนงาน การปรับปรุงงาน ผลการปฏิบัติงาน สภาพการแข่งขัน และ

เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 3. การได้รับความรู้และทักษะที่จำเป็น (Knowledge) หมายถึง พนักงานมีส่วนร่วมในการ

ได้รับความรู้และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน ทำให้เกิดการเรียนรู้ และความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงาน  

 4. การได้รับส่วนแบ่งรางวัล (Reward) หมายถึง พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

ด้านส่วนแบ่งรางวัลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจเป็นส่วนแบ่งรางวัล ได้แก่ รางวัล

ภายนอก เช่น เงินเดือน การเลื่อนขั้น การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ และรางวัลภายใน เช่น 

ความรู้สึกมีคุณค่า ความภาคภูมิใจในความสำเร็จของงาน        

 นิรันดร์ (2547) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน มีมิติในด้านต่างๆที่เกี ่ยวข้อง 3 มิติ 

ได้แก่  

 1. การเกี่ยวข้องทางด้านจิตใจและอารมณ์ เป็นการเกี่ยวข้องกับตัวของพนักงานทั้งตัวตน 

(Self) ไม่ใช่เฉพาะเพียงเกี่ยวข้องด้านร่างกายหรือทักษะ กล่าวว่า ผู้มีส่วนร่วมจะมีส่วนเกี่ยวข้องทั้ง

ทางจิต (Ego) ไม่ใช่เพียงเฉพาะด้านการงาน (Task) เท่านั้น 

 2. ด้านแรงจูงใจ หรือการกระทำ เมื่อผู้มีส่วนร่วมมีความเกี่ยวข้องทางด้านจิตใจและอารมณ์

แล้ว นั่นคือ การเปิดโอกาสที่พนักงานนั้นแสดงออกถึงความคิดเห็น การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี

การกระทำเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม โดยเหตุนี้การมีส่วนร่วมของพนักงานจึงเป็นที่เรียกว่า 

เป็นการการยินยอม (Consent) ที่จะทำตามคำสั่ง  

 3. การร่วมรับผิดชอบ เมื่อมีความเกี่ยวข้องทางด้านจิตใจ อารมณ์ และเกิดการกระทำ ในการ

มีส่วนร่วมในสถานการณ์หรืองานนั้นๆแล้ว ผู้มีส่วนร่วมจะเกิดความรู้สึกรับผิดชอบกับกลุ่มหรืองานนั้น
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ด้วย เพราะการมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการทางสังคมที ่พนักงานเข้าไปมีส่วนเกี ่ยวข้อง ( Self-

involved) กับกลุ่มหรือสถานการณ์นั้นๆ และต้องการเห็นผลสำเร็จของการทำงานนั้นด้วย จึงทำให้

พนักงานเกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบกับกลุ่มได้ 

ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ทำการศึกษาตัวแปรการมีส่วนร่วมของพนักงานในลักษณะ

ภาพรวม ไม่ได้แยกองค์ประกอบ เนื่องจากลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งคือบุคลากรในสถาบันการเงิน 

ที่เป็นบุคลากรในระดับปฏิบัติงาน ซึ่งส่วนใหญ่มีกรอบหน้าที่การทำงานที่ชัดเจน และมีขั้นตอนในการ

ทำงานที่แน่นอน ด้วยลักษณะงานที่เป็นงานประจำ ที่ต้องทำซ้ำ ๆ เดิม ๆ ที่ต้องทำให้เสร็จเป็นงาน ๆ 

ไป ซึ่งลักษณะงานดังกล่าวทำให้รูปแบบการมีส่วนร่วมของพนักงานไม่แตกต่างกันมากนัก เนื่องจากใน

สถาบันการเงินนั้น งานประจำมักมีมาตรฐานและกระบวนการที่เป็นทางการ ทำให้การมีส่วนร่วมมัก

เป็นไปในรูปแบบเดียวกันทั่วทั้งองค์กร การแยกวัดองค์ประกอบย่อยอาจไม่สะท้อนความแตกต่างที่

ชัดเจน เนื่องจากการทำงานเป็นแบบมาตรฐานเดียวกัน ผู้วิจัยจึงทำการวัดการมีส่วนร่วมของพนักงาน

ในภาพรวม เพราะเห็นว่า การวัดในภาพรวมจะสะท้อนความรู้สึกและทัศนคติรวม ๆ ของพนักงานที่มี

ต่อการมีส่วนร่วมในงานท่ีทำอยู่ไดจ้ริง 

 

   2.1.3 รูปแบบของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
Cohen & Upholf (1980) ได ้แบ ่งล ักษณะของการมีส ่วนร ่วมของพนักงานออกเป็ น             

4 รูปแบบ ได้แก่ 

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participation in Decision-making) คือ การที่บุคคลเข้า

มามีส่วนในการตัดสินใจ ทั้งการให้ข้อมูล ร่วมคิดหาแนวทาง การร่วมตัดสินใจกำหนดแนวทางในการ

ดำเนินงานแต่ละขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการร่วมตัดสินใจในการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 

กลยุทธ์ เป้าหมาย แผนการดำเนินงาน วิธีการดำเนินการ การเลือกกิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นว่าดี

ที่สุดหรือเหมาะสมที่สุดในการบริหารองค์การ และการประเมินผล 

2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Participation in Implementation) เป็นการเข้าร่วม

ดำเนินกิจกรรมตามแผนงาน พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน รวมทั้งการประสานขอความร่วมมือในการ

ปฏิบัติการ 

3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ (Participation in Benefits) คือ ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ

แบ่งปันสิ่งที่ได้ตามความต้องการ ไม่ว่า จะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ สังคม และผลประโยชน์



 

 

 

11 

 

ส่วนตัวที่เกิดจากการดำเนินงาน องค์การจะต้องเป็นเสมือนตัวนำให้บรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่

ต้องการ  

4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Participation in Evaluation) คือ ให้ข้อมูลพื้นฐาน 

ควบคุม ติดตาม และตรวจสอบการดำเนิน กิจกรรมทั้งหมด และเป็นการแสดงถึงการปรับตัวในการมี

ส่วนร่วมต่อไป  

 เมตต์ (2547) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานโดยทั่วไปมี 2 ประเภท ได้แก่  

 1. การมีส่วนร่วมโดยตรง เช่น การเสนอแนะ การให้ข้อคิดเห็นในการตัดสินใจ การเข้าร่วมใน

รูปแบบคณะกรรมการ  

 2. การเข้าร่วมโดยอ้อม เช่น การบริจาคเงิน ทรัพย์สิน วัสดุอุปกรณ์ แรงงานในการเข้าร่วม

สมทบ การไม่เข้าร่วมประชุมแต่ยินดีให้ความร่วมมือ  

 Fagence (1977) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน อาจแบ่งตามระดับปริมาณของการมี

ส่วนร่วม ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

 1. การมีส ่วนร่วมแบบถูกกระทำ (Passive Participation) หร ือการมีส ่วนร่วมเทียม 

(Pseudo Participation) เป็นระดับการมีส่วนร่วมที่พนักงานไม่มีอำนาจในการตัดสินใจ แต่จะกระทำ

ตามการตัดสินใจของผู้อื่น (Manipulation) เช่น ผู้นำ ผู้บริหารองค์การ เป็นต้น กิจกรรมสำคัญในการ

มีส่วนร่วมในระดับนี้ คือ การชี้แจง (Therapy) ให้พนักงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องเข้าใจ 

 2. การมีส่วนร่วมเพียงบางส่วน (Partial Participation) เป็นระดับการมีส่วนร่วมในส่วนใด

ส่วนหนึ่งเท่านั้น กิจกรรมสำคัญในระดับนี้ คือ การให้ข้อมูลข่าวสาร การปรึกษาหารือ และการให้

แสดงความคิดเห็น แต่ไม่มีอำนาจในการตัดสินใจ 

   3. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Genuine Participation) เป็นระดับการมีส่วนร่วมที่รับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน ให้ความสำคัญต่อบุคลากรในฐานะเป็นหุ้นส่วนหนึ่งของการพัฒนา ให้

อำนาจการตัดสินใจพนักงาน ซึ่งอาจกระทำผ่านตัวแทน (Delegated Poser) หรือรับฟังจากพนักงาน

โดยตรง (Citizen Control)  

 

 2.1.4 การวัดการมีส่วนร่วมของพนักงาน  

 Flippo (1991 อ้างถึงใน ปพิชญา, 2554) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานสามารถวัดได้

โดยการแบ่งการมีส่วนร่วมออกเป็นระดับที่แตกต่างกัน 3 ระดับ สรุปได้ดังนี้ 
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  1. ระดับน้อย คือ การมีส่วนร่วมเฉพาะในงานที่ไม่มีความสำคัญ และได้มีส่วนร่วม

น้อยครั้ง ซึ่งบุคคลที่เข้าไปมีส่วนร่วมส่วนใหญ่จะเป็นผู้บริหารระดับสูง ดังนั้น การมีส่วนร่วมของ

พนักงานในระดับนี้ ก็คือ พนักงานได้รับทราบข้อมูลจากการประกาศหรือรายงานเท่านั้น 

  2. ระดับปานกลาง คือ การมีส่วนร่วมในงานท่ีพนักงานถูกคัดเลือกให้มีส่วนร่วมหรือ

บุคคลมีส่วนร่วมเป็นครั้งคราวตามแต่โอกาสที่เหมาะสม ซึ่งบุคคลที่ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในงาน ก็คือ 

บุคคลเฉพาะกลุ่มหรือบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับงานหรือกิจกรรมนั้น โดยการปรึกษาหารือกันในที่

ประชุม 

  3. ระดับมาก คือ การมีส่วนร่วมในงานทุกงาน และมีส่วนร่วมทุกครั้งหรือสม่ำเสมอ 

บุคคลที่ได้มีส่วนร่วม คือ ทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งวิธีการมีส่วนร่วม คือ การร่วมกันตัดสินใจ 

โดยใช้กลุ่มหรือเสียงข้างมาก 

 Kasperson and Brietbat (2005 อ้างถึงใน อำนวย, 2554) ได้เสนอว่าการวัดการมีส่วนร่วม

ของพนักงานประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ประการ ได้แก่ 

  1. การกระทำโดยเฉพาะของบุคคล (ไม่ใช่การกระทำเป็นกลุ่ม) กล่าวคือ พฤติกรรม

ของบุคคลที่ถือว่าได้เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เป็นพฤติกรรมที่มีการแสดงออกต่อกิจกรรมที่

เขาเข้าไปมีส่วนร่วม โดยเฉพาะบุคคลเท่านั้น 

  2. ความหนาแน่นของการกระทำ วัดได้จากระดับความถี่ของการเข้าไปมีส่วนร่วม 

ระยะเวลาของกิจกรรม หรือบุคคลมีความผูกพันและมีแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมมากน้อยเพียงใด 

  3. คุณภาพของการเข้าร่วม ซึ่งดูจากผลของการกระทำและผลกระทบที่เกิดจากกระ

กระทำในเบื้องแรกของบุคคลนั้นๆ เช่น ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การยอมรับความสามารถและ

การรับฟังความคิดเห็น การประเมินผล เป็นต้น 

 
2.2 เอกสารที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
 2.2.1 ความหมายของความสามารถในการทำงานอย่างย่ังยืน 
 Van der Klink, et al. (2016) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน หมายถึง 
บุคคลประสบความสำเร็จ ได้รับโอกาสในการทำงานอย่างเป็นรูปธรรมจากความสามารถของตนเอง
มาโดยตลอด    โดยเงื่อนไขในการทำงานที่บุคคลได้รับ เป็นเงื่อนไขที่บุคคลสามารถทำงานได้อย่างมี
ความสุข ช่วยให้บุคคลสร้างคุณค่าผ่านการส่งเสริมในการทำงานของตนเอง ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
ในขณะเดียวกันก็ยังคงมีสุขภาพที่ดี และได้รับ สวัสดิการต่างๆที่ดีไปพร้อมๆกัน 
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 Susanne C. Tonnon., et al (2017) กล่าวว ่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน 
หมายถึง การส่งเสริมและสร้างคุณค่าผ่านการทำงานของบุคคล โดยที่บุคคลนั้นมีโอกาสได้แสดง
ความสามารถในการทำงาน มีส่วนร่วมในองค์การ ในขณะเดียวกันบุคคลนั้นก็ยังคงไว้ซึ่งการมีสุขภาพ
ที่ดีและได้รับสวัสดิการที่ดีด้วย  
 Marleen Schoppers (2018) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน หมายถึง 
แนวโน้มที่บุคคลจะทำงานในองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยคำนึงถึงโอกาสและเงื่อนไขที่ตรงกับความ
ต้องการในการทำงานของบุคคลทั้งในปัจจุบันและอนาคต   

Liene Briede and Elga Drelinga (2020) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
หมายถึง ความสามารถในการทำงานของบุคคล ในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการทำงานทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต ในขณะเดียวกันก็ยังคงไว้ซึ่งการมีสุขภาพที่ดีและมีสวัสดิการที่ดี เหมาะสมกับกับเงื่อนไข
ที่บุคคลได้รับในการทำงาน  

Simon Whittemore (2023) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน หมายถึง 
ความสามารถที่ยั่งยืนของบุคคล ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งในฐานะคนทำงานและใน
ฐานะแรงงานในตลาดแรงงาน ผ่านวิถีชีวิตการทำงานของพวกเขา และเม่ือเวลาผ่านไป บุคคลจะยังคง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยการปฏิบัติงานนั้นยังคงเป็นไปอย่างราบรื่นไม่เกิดความเสียหายใน
งาน 

Intan Sukma Cahyani, and Dian Ekowati. (2024) กล่าวว่า ความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืน หมายถึง ความสามารถของบุคคล ในการเห็นคุณค่าและความหมายของโอกาสที่ตนเอง
ได้รับ ทั้งการได้รับการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย การเห็นคุณค่าของโอกาสที่ทำให้ตนเองได้แสดง
ความคิดเห็น ในงานที่มีความสำคัญและเป็นประโยชน์ ที่แสดงถึงความเป็นมืออาชีพในการทำงานของ
บุคคลนั้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในขณะเดียวกันก็ยังคงไว้ซึ่งการมีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี
ด้วย   
 จากความหมายความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความสามารถ
ในการทำงานอย่างยั่งยืน หมายถึง ความสามารถที่ยั่งยืนของพนักงาน ในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นเงื่อนไขที่ทำให้พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุข มีโอกาสแสดงความสามารถใน
การทำงาน ได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย ได้รับการส่งเสริมและสร้างคุณค่าผ่านการ
ทำงาน ได้รับสวัสดิการที่ดี มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 
 2.2.1 องค์ประกอบของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

Social Economic Council (2009)  กล ่าวว ่า ความสามารถในการทำงานท ี ่ ย ั ่ งยืน 
ประกอบด้วย องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  
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1. ด้านการมีกำลังในการทำงาน (Vitality) คือ บุคคลมีความสามารถในการดำเนินชีวิต มี
ความสามารถในการฟื้นคืน มีความพร้อม แข็งแรง และไม่เหน็ดเหนื่อยในการทำงาน  

2. ด้านความสามารถในงาน (Work Ability) การมีความพร้อมในการทำงานทั้งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ และสังคม 
 3. ด้านความสามารถในการเป็นผู้ปฏิบัติงาน (Employability) คือ ความสามารถในการ
ทำงานที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จได้อย่างต่อเนื่อง ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งการทำงานในองค์กร
ของตนเอง และการทำงานร่วมกับองค์กรอื ่น หรือในส่วนงานอื ่น ส่งผลให้บุคคลมีโอกาสที ่จะ
ปฏิบัติงานในองค์กรนั้นในระยะยาวได้ 

Marleen Schoppers (2018) กล ่าวถึงองค์ประกอบของ การทำงานที ่ย ั ่งย ืนว ่าม ี 3 
องค์ประกอบ ได้แก่  
 1. ด้านความสามารถในงาน (work ability) คือ บุคคลมีความสามารถในการทำงาน และมี
โอกาสได้แสดงความสามารถของตนเอง มีความพร้อมในการทำงาน ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสังคม 
บุคคลมีสุขทางภาพกาย สุขภาพทางใจ และสุขภาพทางสังคมที่ดีในการทำงาน มีศักยภาพในการ
ทำงาน มีแรงจูงใจ มีบรรทัดฐานและมีค่านิยมที่ดีในการทำงาน 
 2. ด้านความสามารถในการเป็นผู้ปฏิบัติงาน (Employability) คือ ความสามารถในการ
ทำงานได้อย่างต่อเนื่อง เป็นบุคคลที่มองโลกในแง่ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน   
 3. ด้านการมีพลังในการทำงาน (Vitality) คือ ความรู้สึกมีพลัง มีชีวิตชีวา มีความแข็งแรง มี
ความรู้สึกชอบและอยากทำงาน สามารถทำงานได้อย่างต่อเนื่องยาวนาน มีความสามารถในการฟ้ืน
คืนทางด้านจิตใจและรักษาสภาพจิตใจให้คงที่  

Jianwei et al. (2021) พัฒนาองค์ประกอบของความสามารถในการทำงานที่ยั ่งยืน และ
สรุปว่า ความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืนมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
 1. ช่องว่างทางดิจิทัล (Digital Exclusion) คือ ข้อจำกัดในการเข้าถึงหรือการใช้เทคโนโลยี
ในช่วงอายุที่แตกต่างกัน  
 2. การให้คุณค่าภายในของงาน ( Intrinsic Work Value) คือ การที ่บุคคลได้ทำงานที ่มี
ความหมาย เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ เป็นงานที่ทำให้บุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง และบุคคล
รู้สึกว่าตนเองได้รับการส่งเสริมในการทำงาน  

3. การเปลี่ยนผ่าน/การเปลี่ยนแปลงในงาน (Job Transition) คือ บุคคลได้รับโอกาสในการ
ทำงาน ในสถานการณ์หรือบริบทของงานที ่แตกต่างจากที ่ตนเองเคยทำ ซึ ่งอาจจะเป็นการ
เปลี่ยนแปลงในงานภายใน หรือภายนอกหน่วยงานที่ตนเองเคยทำก็ได้ 
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 4. Movement Capital คือ โอกาสและผลประโยชน์ที่บุคคลจะได้รับในการทำงาน ช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคล การเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความสามมารถ ความรู้ และทักษะ
ในการเผชิญและแก้ไขปัญหาที่แตกต่างออกไป  
 5. การรับรู้ความสามารถในการเป็นผู้ปฏิบัติงาน (Perceived Employability) คือ มุมมอง
ของบุคคลในการทำงานในองค์การ ระหว่างเงื่อนไขในการทำงานและสิ่งแวดล้อมด้านต่างๆ ในการ
ทำงาน เป็นการประเมินของบุคคลว่าปัจจัยต่าง ๆ ในองค์การจะทำให้ตนเองสามารถปฏิบัติงานใน
องค์การต่อไปได้หรือไม่ ซึ่งหากบุคคลรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการเป็นผู้ปฏิบัติงานในองค์กรนี้
ได้ จะส่งผลให้บุคคลนั้นมีโอกาสในการทำงานอยู่ในองค์ในระยะยาวได้เช่นกัน 

 Picco et al. (2022) สรุปองค์ประกอบของการทำงานที่ยั่งยืน ตามคำนิยามของ Van der 

Klink et al. (2010) ว่ามี 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ด้านสุขภาพ (Health) ด้านผลผลิตของงาน 

(Productivity) ด้านคุณค่าในงาน (Valuable of work) และด้านการรับรู้การคงอยู่ในงานในระยะ

ยาว (Long term perspective) ซึ่งทั้ง 4 องค์ประกอบดังกล่าว เป็นสิ่งที่สามารถใช้อธิบายหรือ

พิจารณาสาเหตุที่จะทำให้พนักงานมีความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืนได้ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ด้านสุขภาพ (Health) ได้แก่ การมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีพลังในการดำเนินชีวิต   ลักษณะ

การใช้ชีวิตที่ทำให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี มีความสามารถในการทำงาน และมีอารมณ์ที่ดีใน

การทำงาน  

 2. ด้านผลผลิตของงาน (Productivity) ได้แก่ มีผลงาน มีความสามารถในการนำเสนอมี

อัตราการขาดงานและการลาออกต่ำ สามารถจัดการต้นทุนในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี

ความสามารถในการสร้างโอกาส และมีพฤติกรรมการทำงานอย่างปลอดภัย  

 3. ด้านการเห็นคุณค่าในงาน (Valuable of work) ได้แก่ การมีทัศนคติทางบวก มีแรงจูงใจ

ในการทำงาน และมีทักษะและความรู้ในงาน  

  4. ด้านการรับรู ้การคงอยู ่ในงานในระยะยาว (Long term perspective) ได้แก่ การให้

ความสำคัญกับช่วงอายุ หรือความชัดเจนในการทำงานในระยะยาว  

 ผู ้วิจัยใช้แนวคิดองค์ประกอบความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืนของ Picco et al. 

(2022) ซึ่งประกอบด้วย ด้านสุขภาพ ด้านผลผลิตของงาน ด้านการเห็นคุณค่าในงาน ด้านการรับรู้การ

คงอยู่ในงานในระยะยาว เนื่องจากผู้วิจัยเห็นว่า องค์ประกอบทั้งสี่ด้านเป็นองค์ประกอบสำคัญในการ

ทำงาน และมีส่วนในการตัดสินใจคงอยู่ในองค์การในระยะยาวขององค์การของพนักงานได้ 
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 2.2.3. การวัดความสามารถในการทำงานอย่างย่ังยืน 

 Karolus & Cees (2012) พัฒนาแบบวัด “ดัชนีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน” 

(Sustainable Employability Index : SE Index) เป็นแบบวัดที่พัฒนาขึ้นจากการสำรวจสภาพการ

ทำงานของพนักงานในเนเธอร์แลนด์ (Netherlands Working Conditions Survey) และการสำรวจ

นายจ้าง (Netherlands Employer Work Survey) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมทั้งจากพนักงานและ

นายจ้าง โดยแบบวัด SE Index เป็นเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นเพื่อประเมินความสามารถของพนักงานใน

การทำงานอย่างต่อเนื่องในระยะยาว โดยองค์ประกอบหลักของ SE Index ประกอบด้วย 9 ตัวชี้วัด 

ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 มิติหลัก ได้แก่ มิติด้านสุขภาพ, มิติด้านความเป็นอยู่ที่ดี, และมิติด้านความสามารถ

ในการทำงาน ดังนี้ 

1.  มิติด้านสุขภาพ (Health) ได้แก่  

       1.1 สุขภาพที่ประเมินด้วยตนเอง (Self-rated health) : การประเมินสุขภาพ

โดยรวมของตนเอง 

        1.2 ความเหนื่อยล้าหลังเลิกงาน (Fatigue after work) : ระดับความเหนื่อยล้า

หลังจากวันทำงาน 

      1.3 ความต้องการการฟ้ืนฟู (Need for recovery) : ความจำเป็นในการพักผ่อน

เพ่ือฟ้ืนฟูร่างกายและจิตใจ 

2.  มิติด้านความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ได้แก่ 

      2.1  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) : ระดับความพึงพอใจต่อหน้าที่

การงาน 

      2.2  แรงจูงใจในการทำงาน (Motivation to work) : ความตั้งใจและแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน 

    2.3  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work-life balance) : ความสามารถใน

การจัดการเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  

  3.  มิติด้านความสามารถในการทำงาน (Employability) 

      3.1 การรับรู้โอกาสในการจ้างงาน (Perceived employment opportunities) 

: ความเชื่อม่ันในโอกาสการจ้างงานในอนาคต 
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      3.2  ช่องว่างของทักษะ (Skill gap) : การประเมินความแตกต่างระหว่างทักษะที่

มีและที่จำเป็นต่อการทำงาน 

 Nilsson K. (2020) พัฒนาโมเดลที่เรียกว่า “swAge-Model” ซึ ่งเป็นโมเดลที่ใช้ในการ

กำหนดและวัดมิติของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน มุ่งเน้นการสร้างชีวิตการทำงานอย่าง

ยั่งยืนสำหรับทุกช่วงวัย โดยพิจารณาจากปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถและความต้องการในการ

ทำงานของบุคคล ประกอบด้วย 3 ระดับหลัก และปัจจัย 9 ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อการความสามรถใน

การทำงานและการขยายอายุการทำงานอย่างยั่งยืนของบุคคล  

องค์ประกอบหลัก 3 ระดับ ได้แก่  

1. ระดับบุคคล (Individual Level) พิจารณาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความสามารถใน

การทำงาน เช่น สุขภาพ ทักษะ และแรงจูงใจ 

2. ระดับองค์กร (Organizational Level) เน้นที่สภาพแวดล้อมการทำงาน โครงสร้างองค์กร

และวัฒนธรรมที่สนับสนุนการทำงานอย่างยั่งยืน 

3. ระดับสังคม (Societal Level) พิจารณานโยบายสาธารณะ กฎหมาย และแนวโน้มทาง

สังคมท่ีมีผลต่อการจ้างงานและการเกษียณอายุ  

 ปัจจัย 9 ปัจจัย ที่ส่งผลต่อความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนตามแนวทางการวัดแบบ 

swAge-Model ได้แก่  

1.  สุขภาพและความสามารถทางกายภาพ: รวมถึงสุขภาพโดยรวม ความสามารถในการ

ทำงาน และการฟื้นตัวหลังจากการทำงาน 

2.  สภาพแวดล้อมการทำงาน: พิจารณาสภาพแวดล้อมทางกายภาพและจิตใจในการทำงาน 

เช่น ความเครียด และความปลอดภัย 

3.  แรงจูงใจในการทำงาน: ความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อความต้องการ

ในการทำงาน 

4.  ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว: การจัดการเวลาระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว

อย่างมีประสิทธิภาพ 

5.  โอกาสในการพัฒนาและการเรียนรู้: การเข้าถึงการฝึกอบรมและโอกาสในการพัฒนา

ทักษะ 

6.  การสนับสนุนจากองค์กร: การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน 
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7.  ความม่ันคงทางการเงิน: รายได้และสวัสดิการที่เพียงพอ 

8.  การยอมรับและการมีส่วนร่วมในองค์กร: ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมี

บทบาทท่ีสำคัญ 

9.  นโยบายและกฎหมายที่สนับสนุน: นโยบายสาธารณะและกฎหมายที่เอื้อต่อการทำงาน

อย่างยั่งยืน 

 ในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยใช้แบบวัด“ดัชนีความสามามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน” 

(Sustainable Employability Index : SE Index) เป็นแนวทางในการวัดความสามารถในการทำงาน

อย่างยั่งยืนของพนักงาน เนื่องจากองค์ประกอบหลักของแบบวัด SE Index แบ่งออกเป็น 3 มิติหลัก 

ได้แก่ มิติด้านสุขภาพ, มิติด้านความเป็นอยู่ที่ดี, และมิติด้านความสามารถในการทำงาน ซึ่งสอดคล้อง

กับแนวคิดองค์ประกอบความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งย ืนของ Picco et al. (2022) ที่

ประกอบด้วย ด้านสุขภาพ ด้านผลผลิตของงาน ด้านการเห็นคุณค่าในงาน ด้านการรับรู้การคงอยู่ใน

งานในระยะยาว ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ผู้วิจัยใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 งานวิจัยที่กล่าวถึงตัวแปรระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานนั้น โดยส่วนใหญ่อาจไม่ได้มีความสัมพันธ์กันในทางตรง การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานมักจะมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนโดยผ่านตัวแปรอ่ืน ได้แก่ ความ
ผูกพันในองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ ความต้องการคงอยู่ในงาน แรงจูงใจในการทำงาน 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยตัวแปรข้างต้นจัดได้ว่าเป็นตัวแปรที่
นำไปสู่ความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืนของพนักงาน เนื่องจากหากพนักงานมีปัจจัยข้างต้นดั งที่
กล่าวมาแล้วนั้น จะส่งผลให้พนักงานมีความต้องการที่จะอยู่ในองค์การในระยะยาวได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
รวบรวมงานวิจัยที่เก่ียวข้องเกี่ยวกับตัวแรการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืน ดังนี้ 

Anneloes Bal (2018) ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการมีส่วนร่วมในโครงการส่งเสริม
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในที่ทำงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มุ่งเน้นที่การหาปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน และทัศนคติในการมีส่วนร่วมในการทำงาน เพื่อส่งเสริม
ความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืนของพนักงาน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง เก็บข้อมูลจาก
ผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นพนักงาน จำนวน 19 คน ผลการวิจัย พบว่า  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมใน
การทำงานของพนักงาน คือ ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในดา้น
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ต่าง ๆ และพนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองต้องรับผิดชอบในการรักษาความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของตน ซึ่งผลจากการสัมภาษณ์ยังระบุด้วยว่า ไม่ว่าพนักงานจะรับรู้ว่าตนเองได้รับการสนับสนุน
จากองค์การ หรือมองว่าการพัฒนาความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนนั้นเป็นสิ่งที่พนักงาน
จำเป็นต้องมีหรือรักษาไว้ ก็ไม่ได้มีผลต่อทัศนคติของพนักงานในการมีส่วนร่วมในการทำงาน และไม่ได้
มีผลที่จะทำให้พนักงานทำงานในองค์การในระยะยาวได้    

Waiphot K  (2018) ศึกษาเรื่องการสื่อสารภายใน การมีส่วนร่วมในการทำงาน ความพึงพอใจ
ในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการสื่อสาร
ภายใน การมีส่วนร่วมในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานเทศบาลในจังหวัดชลบุรี จำนวน 489 คน โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผลการวิจัย 
พบว่า 1) การสื่อสารภายในมีอิทธิพลทางตรงกับการมีส่วนร่วมในการทำงาน และความพึงพอใจใน
งาน 2) การมีส่วนร่วมในการทำงานมีอิทธิพลบวกกับความพึงพอใจในงาน 3) การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 4) การสื่อสารภายในมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีตัวแปรการมีส่วนร่วมในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

Suresh Kumar Bhaker. (2024) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน กลุ ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการ จำนวน 425 คน โดยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า การมี
ส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน ซึ่ง Suresh Kumar 
Bhaker. (2024) ให้ความเห็นไว้ว่า ผลที่ได้จากการวิจัย นั่นคือ หากพนักงานมีส่วนร่วมในองค์การมาก
ขึ้น จะทำให้แรงจูงใจในการทำงานมากข้ึน ผลผลิตในงานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

ธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสิน
ภาค 5 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 จำนวน 279 คน พบว่า ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน และการมี
ส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยพบว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมใน
การทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานอยู่ในระดับต่ำ ซึ่งธนรัฐ (2556) ได้แสดงความคิดเห็น
ว่า การมีส่วนร่วมในงานมีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร กล่าวคือ เมื่อ
พนักงานเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญแก่
บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความวางใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน มอบหมายอำนาจหน้าที่
ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กรเขาจะเกิดความจงรักภักดี
และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร นำไปสู่ความต้องการอยู่
กับองค์กรในระยะยาวได้ 
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ลลิตา (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม
สิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล โดยศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลของความผูกพันต่อ
องค์การ ซึ่งปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในงาน การพัฒนาการทำงาน ทัศนคติต่อ
การเพื่อนร่วมงานและการทำงาน ภาวะผู้นำ และค่าตอบแทน ส่วนผลของความผูกพันต่อองค์การ 
ประกอบด้วย ด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาทำงาน ด้านการรักษาพนักงานไว้ใน
องค์การ และด้านอิสระในการทำงาน กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานธนาคาร
ออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล จำนวน 287 คน ผลการวิจัยพบว่า ช่วงอายุ รายได้ต่อเดือน 
ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การในทุกด้าน และพบว่า ปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อันได้แก่ ปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน การพัฒนาการทำงาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและการทำงาน ภาวะผู้นำ และ
ค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับผลของความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวม โดยปัจจัยด้าน
ภาวะผู้นำ ด้านทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและการทำงาน ด้านการพัฒนาการทำงาน และด้าน
ค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยด้านความคาดหวังที่จะก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ำ   

วราลักษณ์ (2563) ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจ 
และการมีส่วนร่วมในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด จำนวน 100 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์อิทธิพล ผลการวิจัย 
พบว่า 1) การมีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การ 2) การมีส่วนร่วมในงานเป็น
ตัวแปรคั่นกลางระหว่างความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ของพนักงาน 3) ความไว้วางใจไม่มี
อิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์การ และ 4) ความไว้วางใจไม่เป็นเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การและการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรักในองค์การ เกิดความรู้สึกอยากมีส่วนรว่ม
ในงานที่ตนทำงานอยู่ เพื่อให้เกิดความเป็นหนึ่งเดี่ยวกันกับองค์การและสามารถสร้างทัศนคติที่ดีต่อ
พนักงานที่จะสามารถทำให้พนักงานคงอยู่ในงานและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแก่องค์การ 

อภิวัฒน์ และคณะ (2563) ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์ของไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์
อิทธ ิพลของการมีส ่วนร่วมของพนักงานต่อความสามารถในการปฏิบัต ิงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์ของไทย กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์
ในกรุงเทพมหานคร ปทุมธานี สมุทรปราการ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง จำนวน 383 คนพบว่า 
การมีส่วนร่วมในการทำงานด้านอำนาจหน้าที่ การมีส่วนร่วมด้านรางวัล และการมีส่วนร่วมด้านข้อมูล 



 

 

 

21 

 

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยาน
ยนตร์ของไทย    

 
2.4  ที่มาของสมมติฐานงานวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นปัจจัยสำคัญต่อการดำเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องในการทำงานของ
บุคคล บุคคลที่ได้รับโอกาสจากองค์การให้มีส่วนร่วมในการทำงาน จะส่งผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ มีความทุ่มเท มีความพึงพอใจในงานที่ตนปฏิบัติ (นิยม , 2554) 
นอกจากนี้ การได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทำงาน การมีส่วนร่วมในการทำงาน จะเป็นแรงกระตุ้น
ให้พนักงานปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึก
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การ นำไปสู่ความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของในความสำเร็จขององค์การ ทำให้
พนักงานรู้สึกความผูกพันและส่งผลให้พนักงานอยากทำงานในองค์การในระยะยาวได้ (จินดา, 2549 : 
ปรียาพร, 2544) สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราลักษณ์ (2563) ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้างของ
ความผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจ และการมีส่วนร่วมในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท 
เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ใน
องค์การ และงานวิจัยของ ธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์
ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน 
และได้แสดงความคิดเห็นว่า การมีส่วนร่วมในงานมีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้าไปปฏิบัติงานในองค์การก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้า
ผู้บริหารให้ความสำคัญแก่บุคลากรโดยการให้เกียรติ  ให้ความวางใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน มอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อ
องค์กร เขาจะเกิดความจงรักภักดีและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กร นำไปสู่ความต้องการอยู่กับองค์กรในระยะยาวได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 1 
ว่า “การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน” 
 สมมติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นปัจจัยสำคัญต่อการดำเนินชีวิตที่เกี่ยวข้องในด้านการทำงาน
ของบุคคล บุคคลที่ได้รับโอกาสจากองค์การให้มีส่วนร่วมในการทำงาน จะส่งผลให้บุคคลนั้น
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ บุคคลจะมีความทุ่มเท มีความพึงพอใจในงานที่ตน
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ปฏิบัติ (นิยม, 2554) การได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทำงาน จะเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงาน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานและสุขภาพจิตที่ดีขึ้น ซึ่งการมีส่วนร่วมในการทำงานไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อการทำงาน
เท่านั้น แต่ยังมีอิทธิพลต่อสภาพร่างกายและจิตใจของบุคคล บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองมีบทบาทสำคัญใน
กระบวนการทำงานมักจะมีสุขภาพจิตที่ดีและมีความสามารถในการรับมือกับปัญหา หรือความท้าทาย
ในที่ทำงานได้ดีกว่าผู้ที่รู้สึกไม่เกี่ยวข้องหรือขาดการสนับสนุนจากองค์การ (Bakker & Demerouti, 
2007) จากงานวิจัยของ Schaufeli & Bakker (2004) ศึกษาเรื ่องปริมาณงาน ทรัพยากรในการ
ทำงาน และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะหมดไฟในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่ Schaufeli & Bakker (2004) ได้ทำการศึกษา คือ ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมในงาน พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับการมีสุขภาพจิตที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานและรู้สึกว่ามีตนเอง
บทบาทสำคัญในกระบวนการทำงาน พนักงานที่มีส่วนร่วมในการทำงานมีแนวโน้มที่จะมีอารมณ์
ทางบวกและมีการจัดการความเครียดได้ดีกว่าผู้ที่ไม่มีการมีส่วนร่วมในการทำงาน รวมถึงมีความพึง
พอใจในงาน ซึ่งช่วยลดความวิตกกังวลส่งผลให้มีสุขภาพใจที่ดีขึ้นด้วย องค์การที่สนับสนุนให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการทำงานในด้านต่าง ๆ รวมถึงการแสดงความคิดเห็นในด้านสุขภาพทั้งสุขภาพกายและ
สุขภาพใจ เช่น การเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมที่ส่งเสริมการมีสุขภาพกายที่ดี หรือการสร้าง
สิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการมีสุขภาพจิตที่ดี จะมีส่วนช่วยลดความเครียดและเพิ่มความพึงพอใจในการ
ทำงาน ซึ่งมีผลต่อทั้งสุขภาพกายและใจ รวมถึงทำให้พนักงานรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่องค์การให้ความสำคัญ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อการตัดสินใจอยู่ใน
องค์การในระยะยาวได้ สอดคล้องกับ Marleen Schoppers (2018) กล่าวว่า องค์ประกอบหนึ่งที่ทำ
ให้พนักงานอยู่ในองค์การได้อย่างยั่งยืน ได้แก่ ความสามารถในการทำงาน คือ พนักงานมีโอกาสได้
แสดงความสามารถ และมีความพร้อมในการทำงาน มีสุขภาพที่ดีทั้งสุขภาพกาย และสุขภาพใจ ซึ่ง
เป็นไปในทิศทางเดียวกับแนวคิดของ Social Economic Council (2009) สุขภาพที่ดีทั้งร่างกายและ
จิตใจ รวมถึงความสามารถในการฟื้นคืน และไม่เหน็ดเหนื่อยในการทำงาน เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ทำ
ให้บุคคลมีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การได้  
 สมมติฐานที่ 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงาน เป็นความสามารถของบุคลากรใน
การรักษาระดับของผลสัมฤทธิ์ในงานอย่างต่อเนื่อง โดยไม่สูญเสียสุขภาพ ความสมดุลในชีวิต หรือ
แรงจูงใจในการทำงาน (Van der Klink et al., 2016) เนื่องจากการมีส่วนร่วมของพนักงานเป็น
พื้นฐานสำคัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใน
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การตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาในทุกกระบวนการของการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานจะ
สามารถช่วยพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การและทำให้เพิ่มผลลิตใน
องค์การได้ (Cummings & Worley, 2005)  จินดา (2549) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน คือ 
บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องหรือช่วยเหลือในกิจกรรมต่างๆ การร่วมออกแบบงาน มอบหมายงาน 
แสดงความคิดเห็น มีอำนาจในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการแบ่งส่วน
รางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งการมีส่วนร่วมในงานจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและผลผลิต
ให้แก่องค์การได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิวัฒน์ และคณะ (2563) ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์ของไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์ของไทย พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน
ด้านอำนาจหน้าที่ การมีส่วนร่วมด้านรางวัล และการมีส่วนร่วมด้านข้อมูล มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก
ต่อความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนตร์ของไทย และ
งานวิจัยของ Suresh Kumar Bhaker. (2024) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน กลุ ่มตัวอย่าง คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมบริการ จำนวน 425 คน ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน ซึ่ง ซึ่งจากผลการวิจัยทำให้พบว่า หากพนักงานมีส่วนร่วมใน
องค์การมากขึ้น จะทำให้แรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น ผลผลิตในงานก็จะมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
นอกจากนี้ Suresh Kumar Bhaker. (2024) ยังให้ความเห็นว่า การที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น ทำให้มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น และผลลิตในงานที่มากข้ึนนั้น มี
ส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการทำงาน นำไปสู่ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลสำเร็จ
ของงาน ส่งผลให้พนักงานพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื ่อการทำงานอย่างยั ่งยืนในองค์การได้ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Social Economic Council (2009) และ Jianwei et al. (2021) ที ่มี
แนวคิดท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ความสามารถในการเป็นผู้ปฏิบัติงานเป็นมุมมองของบุคคลที่จะ
ประเมินตนเองว่าจะสามารถปฏิบัติงานในองค์กรนั ้นๆได้หรือไม่ หากบุคคลเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถในการทำงานที่ได้รับมอบหมายได้สำเร็จอย่างต่อเนื่อง ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ก็จะ
ทำให้บุคคลมีโอกาสที่จะปฏิบัติงานในองค์กรในระยะยาว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.2 ว่า “การ
มีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงาน” 
 สมมติฐานที่ 1.3  การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 ลักษณะของคนที่มีส่วนร่วมในงาน จะเป็นบุคคลที่มีมีความเชื่อในคุณค่าของงาน และเชื่อว่า
งานมีความสำคัญต่อภาพลักษณ์ของตน ซึ ่งคุณค่าของงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานจะส่งผลต่อ
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ความรู้สึกของบุคคลนั้นว่าตนเองมีค่า สามารถปฏิบัติงานนั้นให้ประสบความสำเร็จได้ (นิยม , 2544) 
ผลจากการมีส่วนร่วมในการทำงานจะทำให้บุคคลปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ  มี
ความทุ่มเทในการทำงาน มีแรงจูงใจ มีทัศนคติที่ดีในงาน รวมทั้งพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (ปรียาพร , 
2544) สอดคล้องกับ Ivancevich & Matteson ที่กล่าวว่าการมีส่วนร่วมในงานเป็นรูปแบบของบุคคล
เกี ่ยวกับกิจกรรมของงาน บุคคลที่ไม้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทำงานจะมีลักษณะของการ
แสดงออกในรูปแบบของความมุ่งมั่นตั้งใจ มีใจจดจ่อ มุ่งม่ันทุ่มเทให้กับงาน นำไปสู่ความพึงพอใจและ
มีความสุขในการทำงาน มีสภาพจิตใจที่ดีในการทำงาน รวมถึงทำให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ตนทำนั้นมี
คุณค่า มีความหมาย ทั้งต่อสังคมและต่อตนเอง ตลอดจนสามารถใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่
ในระยะยาว เพื่อใช้ความสามารถของตนเองให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาวต่อไป (van der 
Klink, et all, 2016)  ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ Bakker & Demerouti (2008) ที่กล่าวว่า การมี
ส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงบวกหลายด้าน เช่น ความพึงพอใจในงาน 
ประสิทธิภาพการทำงาน และสุขภาวะทางจิต ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสามารถใน
การทำงานในระยะยาวอย่างยั่งยืนได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลลิตา (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า 
ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและการทำงาน มีความสัมพันธ์กับผลของความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง
ประกอบไปด้วยด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ การมาทำงาน การรักษาพนักงานไว้ในองค์การ 
และอิสระในการทำงาน ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในด้านบวก และพบว่าทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและ
การทำงานมีความสัมพันธ์กับความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การของพนักงานมากที่สุด ซึ่งผลที่ได้จาก
การวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใน
งาน ซึ่ง ธนรัฐ (2556) ได้ให้ความเห็นไว้ว่า หากบุคคลได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการทำงานใน
องค์การ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์การ เขาจะเกิดความจงรักภักดี และคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร นำไปสู่ความต้องการอยู่กับองค์กร
ในระยะยาวได้ และสอดคล้องกับ Fleuren et al. (2016) ที่กล่าวว่าพนักงานที่มีส่วนร่วมในการ
ทำงานสูงมักรับรู้ว่างานของตนมีความหมาย มีความภูมิใจในบทบาทหน้าที่ และมีความสอดคล้อง
ระหว่างค่านิยมส่วนตัวกับเป้าหมายของงาน ซึ่งส่งผลให้สามารถรักษาความรู้สึกมีคุณค่าในงานได้ใน
ระยะยาว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.3 ว่า “การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงาน” 
 สมมติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน 
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 การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นการแสดงเอกลักษณ์ทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีต่องาน 
(Rabinowitz and Hall, 1991) การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ขององค์การและแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน พนักงานที่ได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
ทำงาน จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ทำให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนเองมีคุณค่า รู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การ นำไปสู่ความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของในความสำเร็จ
ขององค์การ ทำให้พนักงานรู้สึกความผูกพันและส่งผลให้พนักงานอยากทำงานในองค์การในระยะยาว
ได้ (จินดา, 2549 : ปรียาพร, 2544) Suresh Kumar Bhaker. (2024) ให้ความเห็นว่าการที่องค์การ
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น จะทำให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานมาก
ขึ้น และผลลิตในงานที่มากขึ้น มีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถในการทำงาน 
นำไปสู่ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงาน ส่งผลให้พนักงานพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อการ
ทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ Bakker & Demerouti (2008) 
ที่กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์เชิงบวกหลายด้าน เช่น ความพึง
พอใจในงาน ประสิทธิภาพการทำงาน และสุขภาวะทางจิต ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการทำงานในระยะยาวอย่างยั่งยืนได้ และเป็นไปในทิศทางเดียวกับ  Fleuren et al. 
(2016) ที ่กล่าวว่า พนักงานที ่มีการมีส่วนร่วมในการทำงานสูง มีแนวโน้มที ่จะสามารถรักษา
ความสามารถในการทำงานต่อไปได้ แม้จะอยู่ในสภาวะกดดันหรือมีอายุงานเพิ่มขึ ้น นอกจากนี้ 
งานวิจัยของ วราลักษณ์ (2563) ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ ความ
ไว้วางใจ และการมีส่วนร่วมในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด จำนวน 100 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์อิทธิพล 
ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื ่องปัจจัยที ่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 จำนวน 279 
คน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ ่งประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์ของงาน 
ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยพบว่า
ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานและได้ให้ความเห็นว่า การ
มีส่วนร่วมในงานมีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรกล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้า
ไปปฏิบัติงานในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญแก่บุคลากรโดย
การให้เกียรติ ให้ความวางใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน มอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ตรงกับ
ความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กรเขาจะเกิดความจงรักภักดีและคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร นำไปสู่ความต้องการอยู่กับองค์กร
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ในระยะยาวได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานที่ 1.4 ว่า “การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว” 
 
2.5  สมมติฐานงานวิจัย 
 ในงานวิจัยนี้มีสมมติฐานทั้งสิ้น 1 สมมติฐาน และมี 4 สมมติฐานย่อย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน  มีสมมติฐานย่อย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 

สมมติฐานที่ 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

สมมติฐานที่ 1.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

สมมติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน  

 
2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดตัวแปรที่ 1 
คือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ตัวแปรที่ 2 คือ ความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืน โดยผู้วิจัยใช้
แนวทางตามแนวคิดของ  Picco et al. (2022) ซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ด้าน
สุขภาพ (Health) ด้านผลผลิตของงาน (Productivity) ด้านคุณค่าในงาน (Valuable of work) และ
ด้านมุมมองในระยะยาว (Long term perspective)  

     ตัวแปรที่ 1        ตัวแปรที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 2-1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

 ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
Picco et al. (2022) 

1. ด้านสุขภาพ 
2. ด้านผลผลิตของงาน 
3. ด้านคุณค่าในงาน 
4. ด้านมุมมองในระยะยาว 
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บทท่ี 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การดำเนินการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) โดยผู้วิจัยได้

ทำการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงินโดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล มีวิธีใน
การดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.1.1 ประชากร (People) 
 ประชากรที่ใช้ศึกษาในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสถาบันการเงิน จำนวน 2 
แห่ง ได้แก่ สถาบันการเงินแห่งที่ 1 จำนวน 4,500 คน และสถาบันการเงินแห่งที่ 2 จำนวน 2,200 
คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2568) เป็นจำนวน 6,700 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยคำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณ
ของ Taro Yamane (1973) ซึ่งมีการแทนค่าในสูตรการคำนวณกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

 
 n =   

 
เมื่อ n  = จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

    N = จำนวนประชากร 
  e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 
                    (ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนได้ร้อยละ 5 หรือ 0.05) 
  เมื่อ N = 6,700 หน่วย และ e = 0.05 

   n         =       6,700 
   1 + (6,700) (.05)2 

n         =       377 

N 
1 + N(e)2 
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 จากการคำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 377 คน เพื่อป้องกันความไม่สมบูรณ์ของข้อมูลและ
ทดแทนแบบสอบถามที่อาจไม่ได้รับคืน จึงทำการเพิ่มขนาดตัวอย่างร้อยละ 10 ดังนั้นมีขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากับ 414  คน  
 3.1.3  วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
 การสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้การสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งชั้นจะแบ่งเป็น 2 องค์การแล้ว
จึงสุ่ม ตัวอย่างแยกกัน ดังนี้ 
 1.  สถาบันการเงินแห่งที่ 1       377x4500   =  253 คน 
          6,700 
  

2.  สถาบันการเงินแห่งที่ 2       377x2200    = 124 คน  
         6,700 
ต้องการตัวอย่าง  253+124 = 377 คน 
 

 จากการคำนวณจำนวนกลุ่มตัวอย่างที่จำเป็นสำหรับการวิจัย พบว่าต้องใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 
377 คน และเพื่อป้องกันปัญหาข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์และทดแทนแบบสอบถามที่อาจไม่ได้รับคืน ผู้วิจัย
จึงเพิ่มขนาดกลุ่มตัวอย่างขึ้นอีก 10% ทำให้มีจำนวนผู้เข้าร่วมทั้งหมด 414 คน   
 โดยแบ่งเป็นจากสถาบันการเงินแห่งที่ 1 จำนวน 278 คน และจากสถาบันการเงินแห่งที่ 2 
จำนวน 136 คน ทั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยได้ตรวจสอบคุณสมบัติของกลุ ่มตัวอย่างและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้รับสามารถนำไปใช้ในการวิเคราะห์ได้ครบถ้วน ดัง
ตารางที่ 3-1 
 
ตารางท่ี 3-1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
กลุ่มเป้าหมาย 

ประชากร
(คน) 

กลุ่มตัวอย่างที่
คำนวณได ้ 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่างที่
คำนวณเพิ่ม 

10%  
(คน) 

กลุ่มตัวอย่างที่เก็บ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

(คน) 
สถาบันการเงินแห่งที่ 1 4,500 253 278 278 
สถาบันการเงินแห่งที่ 2 2,200 124 136 136 

รวม 6,700 377 414 414 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.2.1 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูล 
โดยยึดกรอบแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแล้วตั้งคำถามให้สอดคล้องกับคำ
นิยามที่ค้นคว้าไว้ โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จำนวน 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบสำรวจรายการ 
(Check List) มีตัวเลือกให้เลือกตอบตามความเป็นจริงประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 
รายได้ และระยะเวลาการทำงานในองค์การแห่งนี้ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน จำนวน 13 ข้อ ลักษณะเป็น
แบบสอบถามประเมินความมากน้อย โดยวัดผู้ตอบมีคุณลักษณะในเรื่องของความคิดเห็นที่เกี่ยวข้อง
กับการมีส่วนร่วมของพนักงานอยู่ในระดับใด มาตราวัดเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
กำหนดให้ผู้ตอบเลือกคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามท่ีเป็นจริง ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 4   หมายถึง เห็นด้วยมาก 

 ระดับความคิดเห็น 3   หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

 ระดับความคิดเห็น 2   หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

   ระดับความคิดเห็น 1   หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของการมีส่วนร่วมของ
พนักงานโดยรวม แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ (บุญธรรม, 2554) 
ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =             คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

                        จำนวนระดับชั้น 
=       5 - 1 
           5 

    =    0.80 
 

 จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นคำนวณได้ ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการ
แปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยของการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
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   4.21 - 5.00   มีระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงานมากที่สุด 
   3.41 - 4.20   มีระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงานมาก 
   2.61 - 3.40  มีระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงานปานกลาง 
   1.81 - 2.60  มีระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงานน้อย 
   1.00 - 1.80  มีระดับของการมีส่วนร่วมของพนักงานน้อยที่สุด  
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน จำนวน 30 ข้อ ลักษณะ
เป็นแบบสอบถามประเมินความมากน้อย โดยเนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น 4 ด้าน ตาม ตาม
แนวคิดของ Picco et al. (2022) ประกอบด้วย ด้านสุขภาพ ด้านผลิตผลของงาน ด้านคุณค่าในงาน 
และด้านมุมมองระยะยาว มาตราวัดเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) กำหนดให้ผู้ตอบเลือก
คุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งให้ตรงกับตนตามที่เป็นจริง ดังนี้  

 ระดับความคิดเห็น 5   หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

 ระดับความคิดเห็น 4   หมายถึง เห็นด้วยมาก 

 ระดับความคิดเห็น 3   หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

 ระดับความคิดเห็น 2   หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

   ระดับความคิดเห็น 1   หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 เมื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว จะใช้คะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับของความสามารถในการ
ทำงานอย่างยั่งยืนเป็นรายด้านและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยการหาความกว้างของอันตร
ภาคชั้น ดังนี้ (บุญธรรม, 2554) 
 
    ความกว้างของอันตรภาคชั้น     =            คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ำสุด 

              จำนวนชั้น 
=      5 - 1 

              5 
    =    0.80 

 จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้นคำนวณได้ ผู้วิจัยได้กำหนดคะแนนและหลักเกณฑ์ในการ
แปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน ดังนี้  
คะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 
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 คะแนนตั้งแต ่4.21 – 5.00        มีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในระดับมากที่สุด 
 คะแนนตั้งแต ่3.41 – 4.20        มีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในระดับมาก 
 คะแนนตั้งแต่ 2.61 – 3.40        มีความสามารถในการทำงานยั่งยืนในระดับปานกลาง 

คะแนนตั้งแต่ 1.81 – 2.60        มีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในระดับน้อย 
 คะแนนตั้งแต่ 1.00 – 1.80        มีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3. วิธีการสร้างเครื่องมือเพื่อใช้ในการวิจัย 
 3.3.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

      การสร ้างและพ ัฒนาเคร ื ่องม ือท ี ่ ใช ้ ในการว ิจ ัยคร ั ้ งน ี ้ ได ้สร ้างแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนินการตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 

 3.3.2.1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่

ศึกษา กำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามโดยได้ขอคำแนะนำ

ปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ 

   3.3.2.2 ร่างแบบสอบถาม เขียนข้อคำถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และ

ครอบคลุมตรงตามนิยามของตัวแปรที่กำหนดไว้ 

   3.3.2.3 นำแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบ

แก้ไขข้อคำถามให้ตรงตามนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ได้แก่ 

    3.3.2.3.1 ถ้อยคำและประโยคในแบบสอบถามต้องมีความชัดเจน เพื่อให้

ผู้ตอบสามารถเข้าใจคำถามได้อย่างถูกต้อง ผู้วิจัยหลีกเลี่ยงข้อความที่ไม่จำเป็น และกำหนดเนื้อหาให้

ครอบคลุมตามนิยามของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

   3.3.2.3.2 การจัดลำดับข้อคำถามให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ มี
วัตถุประสงค์เพื่ออำนวยความสะดวกแก่ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้สามารถตอบคำถามได้อย่างต่อเนื่อง
เป็นระบบ ลดระยะเวลาในการตอบ และลดความสับสนที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการตอบแบบสอบถาม 
 
3.3.2 การทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
           หลังจากได้แบบสอบถามฉบับร่างที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่

ปรึกษาแล้ว ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการวัด

ทางจิตวิทยา (ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกต้องในการสำนวนการใช้ภาษาที่

เกี่ยวข้องกับคำถามและพิจารณาว่าข้อคำถามมีครอบคลุมและตรงตามนิยามปฏิบัติการหรือไม่ โดยใช้
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ค่า Index of Item-objective Congruence (IOC) ที่ประเมินโดยผู้เชี ่ยวชาญ มี 3 ระดับคะแนน 

ดังนี้ 

 1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของแบบสอบถาม 

 0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของแบบสอบถาม 

       -1 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของแบบสอบถาม 

 จากนั้นนำคะแนนรวมจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 คน มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถาม

กับนิยามศัพท์ ดังสูตร 

 IOC = R
N

 

 IOC      = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ 

 R     = ผลรวมคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

 N      = จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

 จากนั้นผู้วิจัยได้เลือกข้อคำถามที่มีค่า IOC มากกว่า 0.5 จึงสามารถยอมรับได้ (ฉัตรศิริ,2548) 
และผู้วิจัยได้ทำการปรับสำนวนการใช้ภาษาของข้อคำถามในแบบสอบถามให้ข้อคำถามมีความ
เหมาะสมและวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ดังที่ผู้เชี่ยวชาญให้คำแนะนำมา ซึ่งข้อคำถามในแบบสอบถาม
การมีส่วนร่วมของพนักงานไม่ผ่านเกณฑ์ 3 ข้อจึงเหลือข้อคำถามที่ผ่านเกณฑ์ 13 ข้อ และข้อคำถาม
ในแบบสอบถามความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนไม่ผ่านเกณฑ์ 4 ข้อจึงเหลือข้อคำถามที่ผ่าน
เกณฑ์ 30 ข้อซึ่งผู้วิจัยได้ปรับแก้ไขตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญตามเกณฑ์ที่ระบุไว้ (ภาคผนวก ข) 
 
 3.3.3 การทดสอบค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) 

  ผู้วิจัยนำข้อมูลดังกล่าวมาคำนวณหาค่าอำนาจจำแนกโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างข้อคำถามรายข้อกับภาพรวมข้อคำถามที่เหลือ (Corrected Item Total Correlation) ของ

แบบสอบถามควรมีค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.2 ขึ้นไป (ทิพย์ศิริและศิริชัย, 2559) หากข้อความใดมีค่า

อำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2 จะถูกคัดออก โดยข้อคำถามที่คัดออกจะต้องไม่กระทบต่อนิยามศัพท์ของ

ตัวแปร 

 ข้อคำถามในแบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงาน เมื่อนำมาหาค่าอำนาจจำแนกพบว่าทั้ง 

13 ข้อผ่านเกณฑ์ตามที่ผู้วิจัยระบุไว้ (ภาคผนวก ค) 
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 ส่วนข้อคำถามในแบบสอบถามความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนเมื่อนำมาหาค่าอำนาจ

จำแนกพบว่ามีคำถาม 1 ข้อ ที่มีค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2 ไม่ถูกตัดออก เนื่องจากอาจส่งผลต่อ

โครงสร้างของแบบวัด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ปรับปรุงข้อคำถามเพ่ือให้เหมาะสมยิ่งขึ้นและนำเสนอ

อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์เพ่ือพิจารณาก่อนที่จะนำไปเก็บข้อมูล (ภาคผนวก ค)  

 ดังนั้น ข้อคำถามของตัวแปรการมีส่วนร่วมของพนักงาน นำไปใช้เพื่อเก็บจริง 13 ข้อ  และข้อ

คำถามของตัวแปความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน นำไปใช้เพื่อเก็บข้อมูลเก็บจริง 30 ข้อ  

(ภาคผนวก ง) 

 3.3.4 การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability)  
           ผู ้ว ิจัยได้ทำการหาค่าความเชื ่อมั ่น โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ทำการวิเคราะห์แบบสอบถามเป็นรายด้านและทั้งฉบับของแต่ละ
ตัวแปร หากพบว่าค่าอัลฟ่าตั้งแต่ .70 ขึ้นไป กล่าวได้ว่าเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง (บุญธรรม,2554)  
 การทดสอบความเชื่อมั่นและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแบบสอบถามชุดจริง ปรากฏดัง
ตารางที่ 3-2 
 
ตารางท่ี 3-2 ค่าความเชื่อมั่นและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

แบบสอบถาม ค่าอำนาจจำแนก ค่าความ
เชื่อม่ัน 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) .229 - .774 .854 
 
 ตารางท่ี 3-3 ค่าความเชื่อมั่นและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

แบบสอบถาม ค่าอำนาจ
จำแนก 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน  
(Sustainable Work) 

-.032 - .891 .963 

ด้านสุขภาพ (Health) .493 - .891 .962 

ด้านผลผลิตของงาน (Productivity) **-.032 - .844 .962 

ด้านคุณค่าในงาน (Valuable of work) .590 - .886 .962 

ด้านมุมมองระยะยาว (Long term Perspective) .596 - .857 .961 
**ค่าอำนาจจำแนกต่ำกว่า 0.2 ไม่ถูกตัดออก เนื่องจากอาจส่งผลต่อโครงสร้างของแบบวัด ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงได้ปรับปรุงข้อคำถามเพื่อให้
เหมาะสมยิ่งขึ้นและนำเสนออาจารย์ทีป่รึกษาสารนิพนธ์เพื่อพจิารณากอ่นที่จะนำไปเก็บข้อมูล 
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จากนั้นนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มาเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างที่กำหนดไว้ แบบสอบถามทั้ง 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ เป็นลักษณะแบบสำรวจ 
รายการ (Check List) โดยกำหนดตัวเลือกให้เลือกตอบตามความจริง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการทำงานในองค์การแห่งนี้ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงานที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษา
แนวคิด เอกสาร และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจำนวน 13 ข้อ เนื้อหาของข้อคำถามเป็นข้อความเชิงบวก
จำนวน 10 ข้อ เป็นข้อความเชิงลบจำนวน 3 ข้อ โดยใช้มาตรวัดเป็นมาตราวัดประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ดังตารางที่   3-4 
  ตารางท่ี 3-4  ข้อคำถามของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน 

จำนวนข้อ
คำถาม 

ข้อคำถามเชิงบวก ข้อคำถามเชิงลบ 

การมีส่วนร่วมของ
พนักงาน 

13 ข้อ 1-7 และ ข้อ 9-11 ข้อ 8  ข้อ12 และข้อ 13 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
การศึกษาแนวคิด เอกสาร และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจำนวน 30 ข้อ เนื้อหาของข้อคำถามจะแบ่งเป็น  
4 ด้าน ตามองค์ประกอบของความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน เป็นข้อความเชิงบวกจำนวน  28 
ข้อ เป็นข้อความเชิงลบจำนวน 2 ข้อ โดยใช้มาตรวัดเป็นมาตราวัดประมาณค่า (Rating Scale)      
5 ระดับ ดังตารางที่ 3-5 
 
 ตารางท่ี 3-5  ข้อคำถามของแบบสอบถามความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

ความสามารถในการ
ทำงานอย่างยั่งยืน 

จำนวนข้อ
คำถาม 

ข้อคำถามเชิงบวก ข้อคำถามเชิงลบ 

ด้านสุขภาพ 9 ข้อ 1-2 และ ข้อ 4 - 9 ข้อ 3 

ด้านผลผลิตของงาน 8 
ข้อ 10-14 และ ข้อ 

16-17 
ข้อ 15 

ด้านคุณค่าในงาน 5 ข้อ 18-22 - 
ด้านมุมมองระยะยาว 8 ข้อ 23-30 - 
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ตารางท่ี 3-6 ตารางแสดงการกลับข้อคำถามเชิงลบ 
ความถี่ คะแนนข้อคำถามเชิงบวก คะแนนข้อคำถามเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 

มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 

น้อย 2 4 
น้อยที่สุด 1 5 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนและรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับหน่วยงานขององค์การ เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย
และขอความร่วมมือในการช่วยเหลือเกี่ยวกับการส่งและตอบแบบสอบถาม (ภาคผนวก จ) 
 3.4.2 ผู้วิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามโดยประสานงานกับหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องเป็นที่
เรียบร้อย จากนั้นได้ทำการนัดหมายผู้เข้าร่วมงานวิจัย 1 ครั้ง โดยใช้ระยะเวลาในการรวบรวมข้อมูล
เป็นเวลา 1 เดือน แบบสอบถามถูกแจกให้ผู้เข้าร่วมงานวิจัย พร้อมแนบคำชี้แจงอย่างละเอียด เพ่ือให้
สามารถตอบแบบสอบถามได้อย่างถูกต้อง 
 *หมายเหตุ การยินยอม ผู้เข้าร่วมงานวิจัยได้อ่านข้อความทั้งหมดนี้และมีความเข้าใจดีทุก
ประการแล้วจึงสามารถยินยอมเข้าร่วมในการวิจัยด้วยความเต็มใจ 
 3.4.3 ผู้วิจัยใช้เวลาในการรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างเป็นระยะเวลา 1 เดือน 
โดยจำนวนแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับมีจำนวน 414 คน ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่ได้รับคืนกลับมา พบว่า มีแบบสอบถามที่สมบูรณ์และสามารถนำมาใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลได้จำนวน 386 ฉบับ จากแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมด 414 ฉบับ 
 3.4.4 ผู้วิจัยนำแบบสอบถาม จำนวน 386 ฉบับ มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้ แล้ว
นำคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยที่กำหนดไว้ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทาง
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้ว ิจัยจะนำข้อมูลที ่ได้รับมาทำการนำเข้าข้อมูลไปยังโปรแกรมและ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 3.5.1 ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์สถิติเชิงบรรยายของ

ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้และระยะเวลาการทำงานในองค์การแห่งนี้ 

 3.5.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้วิเคราะห์

แนวโน้มเข้าสู ่ส ่วนกลางและลักษณะการกระจายของข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงานและ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

 3.5.3 วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Products Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกับความสามารถในการ

ทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

 3.5.4 วิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงส่วน (Partial Correlation) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนรายด้านของพนักงาน

ในสถาบันการเงิน 

 ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ได้กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ดังนี้ 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.80 ขึ้นไป   แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.60 - 0.79  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.40 - 0.59  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.20 - 0.39  แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ            

 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าน้อยกว่า 0.20 แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำที่สุด 

 
ตารางท่ี 3-7 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมต ิฐานท ี ่  1  การม ีส ่ วนร ่วมของพน ักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ของพนักงานในสถาบันการเงิน 

Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient 

สมมติฐานที ่  1.1  การม ีส ่วนร ่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 

Partial Correlation 
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สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช้ 
สมมติฐานที ่  1.2  การม ีส ่วนร ่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านผลผลิตของงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

Partial Correlation 

สมมติฐานที ่  1.3  การม ีส ่วนร ่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

Partial Correlation 

สมมติฐานที ่  1.4  การม ีส ่วนร ่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน 

Partial Correlation 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบัน

การเงินและเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการ

ทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 386 

คน โดยใช้แบบสอบถามจำนวน 3 ตอน มีเนื้อหาครอบคลุมเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน และแบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการ

ทำงานอย่างยั่งยืน  

 ในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการแปลผลและ

ความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลตรงกัน ผู้วิจัยได้ใช้สัญลักษณ์และคำย่อ ดังนี้ 

N หมายถึง จำนวนประชากร 

n หมายถึง จำนวนตัวอย่าง 

M หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 

SD หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

r2 หมายถึง ค่ากำลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

r2 x100 หมายถึง ร้อยละของความสัมพันธ์ 

p หมายถึง ระดับความมีนัยสำคัญทางสถิติ 

** หมายถึง ค่าระดับนัยสำคัญท่ี .01 

  สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง
ประกอบคำบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
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4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

4.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
ตารางท่ี 4-1 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามเพศ  

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศชาย 113 29.27 

เพศหญิง 273 70.73 

รวม 386 100.00 

 จากตารางที่ 4-1  แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนก
ตามเพศ พบว่า  พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 
70.73 เป็นเพศชาย จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 29.27 ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 4-2 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอายุ 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ำกว่า 25 ปี 69 17.88 

25-34 ปี  167 43.26 

35-44 ปี  109 28.24 

45 ปีขึ้นไป 41 10.62 

รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนก

ตามอายุ พบว่า พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีอายุ 25 - 34 ปี จำนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 

43.26 รองลงมา คือ อายุ 35 - 44 ปี จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 28.24 อายุต่ำกว่า 25 ปี 

จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.88 และ 45 ปีขึ ้นไป จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.62 

ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4-3 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 

ต่ำกว่าปริญญาตรี  113 29.28 

ปริญญาตรี 179 46.37 

สูงกว่าปริญญาตรี  94 24.35 

รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนก

ตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 

จำนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 46.37 รองลงมาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 113 คน คิดเป็น

ร้อยละ 29.28 และระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 24.35 ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4-4 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามรายได้ 
รายได้ จำนวน (คน) ร้อยละ 

15,000- 24,000 บาท 69 17.88 

25,000 – 35,000 บาท 114 29.52 

34,000 – 45,000 บาท 131 33.94 

46,000 – 55,000 บาท 48 12.44 

มากกว่า 55,000 บาท 24 6.22 

รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนก

ตามรายได้ พบว่า พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 34 ,000 - 45,000 บาท 

จำนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 33.94 รองลงมา คือ รายได้ระหว่าง 25,000 - 35,000 บาท จำนวน 

114 คน คิดเป็นร้อยละ 29.52 รายได้ระหว่าง 15,000 - 24,000 บาท จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 

17.88 รายได้ระหว่าง 46,000 - 55,000 บาท จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.44 และรายได้

มากกว่า 55,000 บาท จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.22 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4-5 จำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามระยะเวลาการทำงานในองค์การ 
ระยะเวลาการทำงานในองค์การ จำนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 1 ปี 79 20.47 

1 - 3 ปี 101 26.16 

4 - 6 ปี 128 33.16 

7 - 9 ปี 55 14.25 

10 ปีขึ้นไป 23 5.96 

รวม 386 100.00 

จากตารางที่ 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนก

ตามรายได้ พบว่า พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงานในองค์การ 4 - 6 ปี 

จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.16 รองลงมาระยะเวลาในการทำงาน 1 - 3 ปี จำนวน 101 คน 

คิดเป็นร้อยละ 26.16 ระยะเวลาในการทำงานน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อย 20.47 

ระยะเวลาในการทำงาน 7 - 9 ปี จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 และระยะเวลาในการทำงาน 

10 ปีขึ้นไป จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.96 ตามลำดับ  

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ตารางท่ี 4-6 การวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงานโดยรวมและรายข้อ 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน M SD ระดับ 
1.ท่านได้รับโอกาสจากหน่วยงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องต่างๆที่
เกี่ยวข้องกับงาน 

3.98 0.85 มาก 

2.หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทำงาน 

4.08 0.75 มาก 

3.ท่านมีโอกาสได้เสนอแนะแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนในที่ทำงานของ
ท่าน 

3.96 0.83 มาก 

4.ระหว่างท่านและหัวหน้างานมีช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานอย่างอิสระ 
เช่น สื่อสารทางอีเมลหรือการสนทนาแบบตัวต่อตัว 

4.15 0.79 มาก 

5.ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานของท่านต่อ
หัวหน้างานได้อย่างอิสระ 

3.95 0.83 มาก 
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การมีส่วนร่วมของพนักงาน M SD ระดับ 
6.หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสารความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะอย่างอิสระ 

4.13 0.83 มาก 

7.ท่านมีการสื่อสารกับหัวหน้าอย่างสม่ำเสมอเพ่ือสามารถทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.07 0.84 มาก 

8.ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้างานเมื่อเกิด
ปัญหาภายในหน่วยงานของท่าน 

3.49 0.94 มาก 

9.หน่วยงานให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทำงานของท่าน 3.77 0.88 มาก 
10.หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านทำงานได้อย่างอิสระ 3.76 0.90 มาก 
11.หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการตั้งเป้าหมายในการทำงาน 3.82 0.89 มาก 
12.ท่านขาดอิสระในการทำงานส่งผลทำให้งานของท่านไม่มีประสิทธิภาพ 3.77 0.96 มาก 
13.หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้ท่านหาวิธีการใหม่ๆในการทำงาน 3.83 0.97 มาก 
การมีส่วนร่วมของพนักงานโดยรวม 3.90 0.57 มาก 

จากตารางที่ 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ

มีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรวมพบว่ามีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (M = 3.90, SD = 0.57) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้อ 4 “ระหว่างท่านและหัวหน้า

งานมีช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานอย่างอิสระ เช่น สื่อสารทางอีเมลหรือการสนทนาแบบตัวต่อ

ตัว” (M = 4.15, SD = 0.79) รองลงมา คือ ข้อ 6 “หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสาร

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอย่างอิสระ” (M= 4.13, SD = 0.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน 

คือ ข้อ 8 “ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้างานเมื ่อเกิดปัญหาภายใน

หน่วยงานของท่าน” (M = 3.49, SD = 0.94) 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างย่ังยืน 

ตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนโดยรวมและรายด้าน 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน M SD ระดับ 

1. ด้านสุขภาพ  3.84 0.55 มาก 

2. ด้านผลผลิตของงาน 3.88 0.54 มาก 

3. ด้านคุณค่าในงาน 3.79 0.51 มาก 

4. ด้านมุมมองระยะยาว 4.00 0.53 มาก 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนโดยรวม 3.88 0.47 มาก 
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จากตารางที่ 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M = 3.88, SD = 0.47) 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น คือ ด้านมุมมองระยะยาว อยู่ในระดับ

มาก  (M = 4.00, SD = 0.53) รองลงมาคือ ด้านผลผลิตของงาน (M = 3.88, SD = 0.54) ด้าน

สุขภาพ ( M = 3.84, SD = 0.55) และลำดับสุดท้าย คือ ด้านคุณค่าในงาน  (M = 3.79, SD = 0.51) 

ตามลำดับ  

ตารางท่ี 4-8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพและรายข้อ 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพ M SD ระดับ 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการทำงาน 3.99 0.82 มาก 

2. ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ 4.05 0.80 มาก 

3. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำอยู่บั่นทอนจิตใจ 3.40 0.95 ปานกลาง 

4. ท่านมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน 3.75 0.95 มาก 

5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาครอบครัวได้อย่าง

เหมาะสม 
3.76 0.94 มาก 

6. ท่านมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน 3.83 0.83 มาก 

7. ท่านสามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเติบโตในสายงานได้

อย่างรวดเร็ว 
3.82 0.87 มาก 

8. ท่านสามารถปฏิบัติติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
4.02 0.76 มาก 

9. ท่านมีอารมณ์ท่ีดีในการทำงาน 3.90 0.87 มาก 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพโดยรวม 3.84 0.55 มาก 

จากตารางที่ 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน ด้านสุขภาพ โดยรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก (M = 3.84, 

SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 2  “ท่านมี

สุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ” ( M= 4.05, SD = 0.80) รองลงมา คือ ข้อ 8  

“ท่านสามารถปฏิบัติติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ” (M = 4.02, SD = 0.76) และ

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 1 “ท่านมีความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการ

ทำงาน” (M = 3.99, SD = 0.82) 
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ตารางท่ี 4-9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงาน
โดยรวมและรายข้อ 

 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงาน M SD ระดับ 

10.  ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านความปลอดภัยในการทำงาน

อย่างเคร่งครัดเพ่ือลดอุบัติเหตุในที่ทำงาน 
3.92 0.75 มาก 

11.  ท่านสามารถบริหารทรัพยากรในการทำงานได้อย่างคุ้มค่าโดยไม่

กระทบคุณภาพงาน 
3.76 0.85 มาก 

12.  ท่านสามารถทำงานได้อย่างประสิทธิภาพแม้มีต้นทุนในการ

ทำงานอย่างจำกัด 
3.91 0.75 มาก 

13.  ท่านสามารถนำเสนอข้อมูลและคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้ดี 3.85 0.75 มาก 

14.  ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน 3.96 0.78 มาก 

15.  ท่านมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่อยู่บ่อยครั้ง 3.90 0.87 มาก 

16.  ท่านมีอัตราการขาดงานและการลาออกจากงานต่ำ 3.64 0.94 มาก 

17. ท่านสามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายที่กำหนด 4.09 0.68 มาก 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงานโดยรวม 3.88 0.54 มาก 

 จากตารางที่ 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืน ด้านผลผลิตของงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก      

(M= 3.88, SD = 0.54) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที ่มีค่าเฉลี ่ยมากกว่าข้ออ่ืน         

คือ ข้อ 17  “ท่านสามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายที่กำหนด” (M= 4.09, SD = 0.68) รองลงมา 

คือ ข้อ 14 “ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน” (M= 3.96, SD = 0.78) และ

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 16 “ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านความปลอดภัยในการ

ทำงานอย่างเคร่งครัดเพื่อลดอุบัติเหตุในที่ทำงาน”  (M= 3.64, SD = 0.94) 
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ตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืนด้านคุณค่าในงาน

โดยรวมและรายข้อ 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงาน M SD ระดับ 

18. ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทำงานทำให้ท่านสามารถดึง

ศักยภาพและพัฒนาตนเองจนแก้ปัญหาได้ 
3.68 0.79 มาก 

19. ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน 3.88 0.74 มาก 

20. ท่านมีแรงจูงใจในการทำงาน 3.74 0.87 มาก 

21. ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ทำเป็นอย่างดี 3.85 0.77 มาก 

22. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจนมีความเชี่ยวชาญใน

งานเพ่ิมมากขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง 
3.80 0.74 มาก 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานรวม 3.79 0.51 มาก 

จากตารางที่ 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน ด้านคุณค่าในงาน โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M= 

3.79, SD = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 19  

“ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน” (M= 3.88, SD = 0.74) รองลงมา คือ  ข้อ 21 “ท่านมีความรู้

ความเชี่ยวชาญในงานที่ทำเป็นอย่างดี” (M= 3.85, SD = 0.77) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน 

คือ ข้อ 18 “ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทำงานทำให้ท่านสามารถดึงศักยภาพและพัฒนา

ตนเองจนแก้ปัญหาได”้ (M = 3.68, SD = 0.79) 

ตารางท่ี 4-11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว

โดยรวมและรายข้อ 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว M SD ระดับ 

23. ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว 3.78 0.78 มาก 

24. ท่านอยากทำงานที่นี่ในระยะยาว เพราะที่นี่ทำให้ท่านรู้สึกถึง

ความปลอดภัยและมีสุขภาพที่ดี 
3.89 0.81 มาก 

25. ท่านให้ความสำคัญกับสุขภาพและความปลอดภัยมีผลโดยตรง

ต่อความยั่งยืนในการทำงานของท่าน 
3.99 0.79 มาก 
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ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว M SD ระดับ 

26.ท่านมีการวางแผนการทำงานในแต่ละช่วงอายุของตนเอง

อย่างชัดเจน 
4.31 0.73 มากที่สุด 

27.ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการ

ทำงานได้ดี 
4.19 0.70 มาก 

28.ท่านมีความสามารถในการจัดการความเครียดที่เกิดจากการ

ทำงานได้เป็นอย่างดี 
4.04 0.72 มาก 

29.ท่านเห็นว่าการมีสุขภาพท่ีดีและมีความปลอดภัยในการ

ทำงานเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการทำงานในระยะยาว 
3.86 0.76 มาก 

30.ท่านตั้งใจจะทำงานที่นี่จนเกษียณโดยไม่คิดจะเปลี่ยนงานอื่น 3.97 0.94 มาก 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว

โดยรวม 
4.00 0.53 มาก 

จากตารางที่ 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน ด้านมุมมองระยะยาว โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก    

(M= 4.00, SD = 0.53) เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที ่มีค่าเฉลี ่ยมากกว่าข้ออ่ืน         

ค ือ ข ้อ 26 “ท ่านม ีการวางแผนการทำงานในแต ่ละช ่วงอาย ุของตนเองอย ่างช ัด เจน ”                    

(M= 4.31, SD = 0.73) รองลงมา คือ ข้อ 27 “ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว

และการทำงานได้ดี” (M= 4.19, SD = 0.70) และข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยกว่าข้ออื ่น คือ  ข้อ 23       

“ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว” (M= 3.78, SD = 0.78) 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถใน
การทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน ดังตารางที่ 4-12 เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  
 สมมติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน โดยมีสมมติฐานย่อย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 สมมติฐานที่ 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน  
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 สมมติฐานที่ 1.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 
 สมมติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน 

ตารางท่ี 4-12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการ

ทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

 

 

ตัวแปร 

 

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

โดยรวม 
ด้าน

สุขภาพ 

ด้านผลผลิต  

ในงาน 

ด้านคุณค่า

ในงาน 

ด้านมุมมอง

ระยะยาว 

 

การมีส่วน

ร่วมของ

พนักงาน 

r .683** .207** .263** -.010 .138** 

r2 x 

100 
46.65 4.28 6.92 0.01 1.90 

p .000 .000 .000 .848 .007 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของ

พนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน มีดังนี้ 

 สมมุติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน พบว่า การมีส่วนร่วมของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง  (r = .683) หรือคิดเป็น
ร้อยละ 46.65 กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานสูงขึ้นความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนจะเพ่ิมข้ึนด้วย จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน  
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ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงส่วนระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพโดยควบคุมตัวแปรความสามารถ
ในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านอ่ืนๆ พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถ
ในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r = .207 ) หรือคิดเป็นร้อยละ 4.28 กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีส่วน
ร่วมในการทำงานสูงขึ้นความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพจะเพ่ิมข้ึนด้วย จากผลการ
วิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงส่วนระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานโดยควบคุมตัวแปร
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านอื่นๆ พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ  (r = .263) หรือคิดเป็นร้อยละ 6.92 
กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานสูงขึ้นความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิต
ในงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงส่วนระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืนด้านคุณค่าในงาน โดยควบคุมตัวแปร
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านอ่ืนๆ พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน  

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงส่วนระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว โดยควบคุมตัวแปร
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านอ่ืนๆ พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก  ( r = .138) หรือคิดเป็นร้อยละ 
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1.90 กล่าวคือ ถ้าพนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานสูงขึ้นความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้าน
มุมมองระยะยาวจะเพ่ิมข้ึนด้วย จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ

วิจัย ดังตารางที่ 4-13  

ตารางท่ี 4-13 สมมติฐานการวิจัย และผลทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานในการวิจัย ผลทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1  การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบัน

การเงิน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงาน

ในสถาบันการเงิน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2  การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของ

พนักงานในสถาบันการเงิน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.3  การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของ

พนักงานในสถาบันการเงิน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของ

พนักงานในสถาบันการเงิน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงาน

อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 1.  เพื่อศึกษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนใน

ของพนักงานในสถาบันการเงิน 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการ

ทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

 ในการวิจัยมีวิธีในการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานในสถาบันการเงิน จำนวน 2 แห่ง จำนวน 6,700 

คน และกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 377 คน โดยผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรคำนวณ

ของ Taro Yamane (1973) จำนวน 377 คน ทั้งนี้ในการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจริง เพื่อให้การ

กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยมีความครบถ้วนและป้องกันความผิดพลาดคลาดเคลื่อน 

ผู้วิจัยจึงทำการปรับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เพ่ิมข้ึนอีกร้อยละ 10 สรุป ผู้วิจัยได้เก็บ

ข้อมูลแบบสอบถามเพิ่มอีกเป็นจำนวนรวมทั้งสิ้น 414 ชุด ทำการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิและคิด

สัดส่วน โดยแบ่งเป็นสถาบันการเงินแห่งที่ 1 จำนวน 278 คน และสถาบันการเงินแห่งที่ 2 จำนวน 

136 คนในการเก็บข้อมูลแบบสอบถามผู้วิจัยใช้การสุ่มแบบสะดวกไปยังแผนกต่างๆ จนครบตาม

จำนวนที่ต้องการ 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน จำนวน 13 ข้อ และส่วนที่ 3 แบบสอบถามความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน จำนวน 

30 ข้อ โดยข้อคำถามทุกข้อผ่านการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จากนั้นผู้วิจัยจึงนำไปทดลองใช้ (Try 

out) แล้ววิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น พบว่า แบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงาน มีค่าความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .854 และแบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่ งยืน มี

ทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านผลผลิตของงาน ด้านคุณค่าในงาน และด้านมุมมองระยะยาว 

และ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .962, .962, .963, .963 ตามลำดับ 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมโดยการแจกแบบสอบถามให้กลุ่ม

ตัวอย่างในรูปแบบกระดาษ ทั้ง 2 แห่ง โดยสถาบันการเงินแห่งที่ 1 จำนวน 278 คน สถาบันการเงิน

แห่งที่ 2 จำนวน 136 คน จากนั้นผู้วิจัยนำแบบสอบถามจำนวน 414 ชุด ทำการตรวจสอบความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งหมดและนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ตาม

จุดประสงค์ของงานวิจัยที่กำหนดไว้มีทั้งหมด 386 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93 ของแบบสอบถามท้ังหมด 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลโดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และ

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเชิงส่วน (Partial Correlation) 

 ในการวิจัยครั้งนี้สามารถสรุปผลการอภิปรายได้ตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามการวิจัย การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วน

ร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน สามารถ

สรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามเพศ พบว่า  พนักงาน

ในสถาบันการเงินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 273 คน คิดเป็นร้อยละ 70.73 เป็นเพศชาย จำนวน 

113 คน คิดเป็นร้อยละ 29.27 ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ ่มตัวอย่างจำแนกตามอายุ พบว่า 

พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีอายุ 25 - 34 ปี จำนวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 43.26 
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รองลงมา คือ อายุ 35 - 44 ปี จำนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 28.24 อายุต่ำกว่า 25 ปี จำนวน 69 

คน คิดเป็นร้อยละ 17.87 และ 45 ปีขึ้นไป จำนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.62 ตามลำดับ 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามระดับการศึกษา 

พบว่า พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จำนวน 179 คน คิด

เป็นร้อยละ 46.37 รองลงมาระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 29.27 และ

ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 24.35 ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ ่มตัวอย่างจำแนกตามรายได้ พบว่า 

พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 34,000 - 45,000 บาท จำนวน 131 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.93 รองลงมา คือ รายได้ระหว่าง 25,000 - 35,000 บาท จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.35 รายได้ระหว่าง 15,000 - 24,000 บาท จำนวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.87 รายได้ระหว่าง 

46,000 - 55,000 บาท จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.44 และรายได้มากกว่า 55 ,000 บาท 

จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.22 ตามลำดับ 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจำนวนและค่าร้อยละของกลุ ่มตัวอย่างจำแนกตามรายได้ พบว่า 

พนักงานในสถาบันการเงินส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงานในองค์การ 4  - 6 ปี จำนวน 128 คน 

คิดเป็นร้อยละ 33.16 รองลงมาระยะเวลาในการทำงาน 1 - 3 ปี จำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.17 ระยะเวลาในการทำงานน้อยกว่า 1 ปี จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อย 20.47 ระยะเวลาในการ

ทำงาน 7 - 9 ปี จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 14.25 และระยะเวลาในการทำงาน 10 ปีขึ ้นไป 

จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.96 ตามลำดับ 

 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงาน

อย่างย่ังยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน  

5.1.2.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบว่า การมีส่วนร่วม

ของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M= 3.90, SD = 0.57) เมื่อจำแนกระดับของการมีส่วนร่วม

ของพนักงานเป็นรายข้อ พบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (M= 3.90, SD = 0.57) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้อ 4 “ระหว่างท่านและหัวหน้า

งานมีช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานอย่างอิสระ เช่น สื่อสารทางอีเมลหรือการสนทนาแบบตัวต่อ

ตัว” (M= 4.15, SD = 0.79) รองลงมา คือ ข้อ 6 “หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสาร

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอย่างอิสระ” (M= 4.13, SD = 0.83) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน 

คือ ข้อ 8 “ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้างานเมื ่อเกิดปัญหาภายใน

หน่วยงานของท่าน” (M= 3.49, SD = 0.94) 
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5.1.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน พบว่าความสามารถใน

การทำงานอย่างยั่งยืนโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M = 3.88, SD = 0.47) เมื่อพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น คือ ด้านมุมมองระยะยาว อยู่ในระดับมาก (M= 4.00, 

SD = 0.53) รองลงมาคือ ด้านผลผลิตของงาน (M = 3.88, SD = 0.54) ด้านสุขภาพ (M= 3.84, SD 

= 0.55) และลำดับสุดท้าย คือ ด้านคุณค่าในงาน (M = 3.79, SD = 0.51) ตามลำดับ  

5.1.2.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านใน

ด้านสุขภาพ พบว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านในด้านสุขภาพ

โดยรวมมีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก (M = 3.84, SD = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

คำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 2  “ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่

เสมอ” (M = 4.05, SD = 0.80) รองลงมา คือ ข้อ 8  “ท่านสามารถปฏิบัติติงานที่ได้รับมอบหมายได้

อย่างมีประสิทธิภาพ” (M = 4.02, SD = 0.76) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 1 “ท่านมี

ความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการทำงาน” (M = 3.99, SD = 0.82) 

5.1.2.4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านใน

ด้านผลผลิตของงาน พบว่า จำแนกเป็นรายข้อ พบว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนก

เป็นรายด้านผลผลิตของงานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M= 3.88, SD = 0.54) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 17  “ท่านสามารถทำงานได้ตรงตาม

เป้าหมายที่กำหนด” (M = 4.09, SD = 0.68) รองลงมา คือ ข้อ 14 “ท่านมีความกระตือรือร้นหา

โอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน” (M = 3.96, SD = 0.78) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 

16 “ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านความปลอดภัยในการทำงานอย่างเคร่งครัดเพื่อลดอุบัติเหตุในที่

ทำงาน” (M= 3.64, SD = 0.94) 

5.1.2.5  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านใน

ด้านคุณค่าในงาน พบว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านในด้านคุณค่าใน

งานโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M= 3.79, SD = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ

คำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืน คือ ข้อ 19  “ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน” (M= 3.88, SD 

= 0.74) รองลงมา คือ  ข้อ 21 “ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ทำเป็นอย่างดี” (M= 3.85, SD 

= 0.77) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ ข้อ 18 “ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทำงานทำ

ให้ท่านสามารถดึงศักยภาพและพัฒนาตนเองจนแก้ปัญหาได้” (M = 3.68, SD = 0.79) 
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5.1.2.6  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านใน

ด้านมุมมองระยะยาว พบว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนจำแนกเป็นรายด้านในมุมมอง

ระยะยาวพบว่า โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M= 4.00, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออื่น คือ ข้อ 26 “ท่านมีการวางแผนการทำงานในแต่ละช่วง

อายุของตนเองอย่างชัดเจน” (M= 4.31, SD = 0.73) รองลงมา คือ ข้อ 27 “ท่านสามารถรักษาความ

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานได้ดี” (M = 4.19, SD = 0.70) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า

ข้ออื่น คือ ข้อ 23  “ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว” (M= 3.78, SD = 

0.78) 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

จากสมมติฐานที่ตั้งไว้สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 
จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r = .683) หรือคิดเป็นร้อยละ 46.65 

สมมติฐานย่อยท่ี 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 

จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ ต่ำ (r = .207 ) หรือคิดเป็นร้อยละ 4.28 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

สมมุติฐานย่อยท่ี 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (r = .263) หรือคิดเป็นร้อยละ 6.92 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

สมมุติฐานย่อยท่ี 1.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 
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จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก  ( r = -.010 ) หรือคิดเป็นร้อยละ 
0.01 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมุติฐานย่อยท่ี 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน 

จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมาก (r = .138 ) หรือคิดเป็นร้อยละ 
1.90 จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ สามารถนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน  

ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงินอย่างมีนัยสำคัญที่ .01 โดยมีค่า r= .683 ผลการวิจัย
ยอมรับสมมติฐานที่กำหนด นั่นคือ หากพนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน จะทำให้ความสามารถใน
การทำงานของพนักงานเพิ ่มขึ้นด้วย ผลจากการวิจัย สามารถอภิปรายได้ว่า การมีส่วนร่วมของ
พนักงานเป็นปัจจัยสำคัญต่อการทำงานของบุคคล การมีส่วนร่วมของพนักงาน จะเป็นแรงกระตุ้นให้
พนักงานมีความทุ่มเทในการทำงาน ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ ทำให้การทำงานมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกได้รับการสนับสนุนจากองค์การ นำไปสู่
ความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าของในความสำเร็จขององค์การ ทำให้พนักงานรู้สึกความผูกพันและส่งผลให้
พนักงานอยากทำงานในองค์การในระยะยาวได้ ผลจากการวิจัยเป็นไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ 
วราลักษณ์ (2563) ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจ และ
การมีส่วนร่วมในงานที่มีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด ผลการวิจัย พบว่า 
การมีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การ และการมีส่วนร่วมในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางระหว่างความผูกพันต่อองค์การและการคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งหากพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การแล้ว จะมีผลทำให้พนักงานตัดสินใจที่จะทำงานในองค์การต่อไปในระยะยาวได้ และงานวิจัย
ของธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 



 

 

 

56 

 

5 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่งประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญ
ของงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน และได้แสดงความ
คิดเห็นว่า การมีส่วนร่วมในงานมีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร กล่าวคือ 
เมื่อพนักงานเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญ
แก่บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความวางใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน มอบหมายอำนาจ
หน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กรเขาจะเกิดความ
จงรักภักดีและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร นำไปสู่ความ
ต้องการอยู่กับองค์กรในระยะยาวได้  

สมมติฐานที่ 1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของพนักงานในสถาบันการเงิน 

ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านสุขภาพอย่างมีนัยสำคัญที่ .01 โดยมีค่า r= .207 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่
กำหนด นั่นคือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ทำให้พนักงานมีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านสุขภาพได้ ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ สุขภาพร่างกายและสุขภาพใจมีความสำคัญต่อการทำงาน 
และการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการจัดการและแสดงความคิดเห็นทางด้านสุขภาพ เช่น 
การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายด้านสุขภาพ แนว
ทางการจัดการด้านคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน รวมถึงองค์การมีการส่งเสริมด้านสุขภาพกายและ
สุขภาพใจของพนักงานอยู่เสมอ ก็มีส่วนทำให้พนักงานรู้ว่าตนเองได้รับความใส่ใจ ได้รับการสนับสนุน
จากองค์การ อาจทำให้พนักงานรู ้สึกผูกพันกับองค์การและอยากอยู ่ในองค์การในระยะยาวได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Anneloes Bal (2018) ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการมีส่วนร่วมใน
โครงการส่งเสริมความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนในที่ทำงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
มุ่งเน้นที่การหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน และทัศนคติในการมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถในการทำงานที่ยั่งยืนของพนักงาน ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานของพนักงาน และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Liene Briede and Elga Drelinga (2020) ที่กล่าวว่า ความสามารถในการ
ทำงานอย่างยั่งยืน เป็นความสามารถในการทำงานของบุคคลในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการทำงานทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต ในขณะเดียวกันก็ยังคงไว้ซึ่งการมีสุขภาพที่ดีไว้ได้ด้วย แต่อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
การมีส่วนร่วมในองค์การจะมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพของ
บุคลากรทางการเงิน ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะบุคคลากรทางการเงินอาจมีความเห็นว่าการมีสุขภาพ
กายและสุขภาพใจที่ดีในการทำงานเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการทำงาน ดังนั้น ไม่ว่าพนักงานจะมีส่วนร่วม
ในการทำงานหรือไม่ การมีสุขภาพกายที่แข็งแรง และการมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงานก็เป็นสิ่งจำเป็น
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สำหรับการปฏิบัติงาน พิจารณาได้จากระดับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานที่
พบว่า ข้อคำถาม “ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ” และข้อคำถาม “ท่าน
สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ” เป็นข้อคำถามท่ีมีค่าเฉลี่ยสองลำดับแรก
อยู่ในระดับมาก นั่นแสดงให้เห็นว่า พนักงานให้ความสำคัญกับสุขภาพในการทำงาน เนื่องจากสุขภาพ
ที่ดีในการทำงานจะทำให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลจากการวิจัยคล้ายคลึงกับ
งานวิจัยของ สมบูรณ์ (2558) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานด้านความ
รับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม พบว่า ปัจจัยด้านสุขภาพไม่มีผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานใน
การดำเนินงานด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม รวมทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Marleen (2018) ที่กล่าวว่า สุขภาพทางกาย สุขภาพทางใจที่ดีในการทำงาน รวมถึงการมีชีวิตชีวาใน
การทำงาน และมีความสามารถในการฟื้นคืนจิตใจและรักษาจิตใจให้อยู่ในสภาพที่คงที่ได้ของบุคคล 
เป็นองค์ประกอบที่จะทำให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนได้ 

สมมติฐานที่ 1.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงานอย่างมีนัยสำคัญที่ .01 โดยมีค่า r= .263 ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐาน
ที่กำหนด นั่นคือ การมีส่วนร่วมในการทำงาน ทำให้พนักงานมีความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านผลผลิตของงานได้ ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ การมีส่วนร่วมของพนักงาน จะเป็นแรงกระตุ้นให้
พนักงานมีความทุ่มเทในการทำงาน โดยเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน จะช่วยให้พนักงานลด
ความขัดแย้งในการทำงาน และลดความตึงเครียดจากการทำงาน รวมทั้งเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็น
เจ้าของในความสำเร็จของงาน จึงทำให้พนักงานทำงานด้วยความเต็มใจ และทุ่มเทความสามารถใน
การทำงานอย่างเต็มที่ ทำให้การทำงานมีประสิทธิภาพและมีผลผลิตของงานเพิ่มขึ้นซึ่งสอดคล้องกับ 
Cummings & Worley (2005) ที ่กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นพื ้นฐานสำคัญในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
แก้ไขปัญหาในทุกกระบวนการของการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการทำงานจะสามารถช่วยพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การและทำให้เพิ่มผลลิตในองค์การได้ จินดา 
(2549) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน คือ บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องหรือช่วยเหลือใน
กิจกรรมต่างๆ การร่วมออกแบบงาน มอบหมายงาน แสดงความคิดเห็น มีอำนาจในการตัดสินใจ 
แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการแบ่งส่วนรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งการมีส่วนร่วม
ในงานจะส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและผลผลิตให้แก่องค์การได้ แต่อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการมีส่วน
ร่วมในองค์การจะมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตของงานของ
บุคลากรทางการเงิน แต่ก็เป็นความสัมพันธ์ในระดับต่ำ ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ แม้ว่าองค์การจะ
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เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการทำงาน และทำให้พนักงานตระหนักว่า การมีส่วนร่วมของ
พนักงานจะช่วยลดช่องว่างระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ช่วยให้ทั้งสองฝ่ายมีความ
เข้าใจที่ตรงกัน ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย ทำให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีคุณภาพ และสามารถทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายแล้ว แต่ในการปฏิบัติงานจริงในองค์การนั้น 
พนักงานอาจไม่ได้ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วมในการทำงานมากนัก พิจารณาได้จากระดับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานที่พบว่า ข้อคำถาม “ท่านสามารถทำงานได้ตรง
ตามเป้าหมายที่กำหนด” และข้อคำถาม “ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน” 
เป็นข้อคำถามที่มีค่าเฉลี่ยสองลำดับแรกอยู่ในระดับมาก นั่นแสดงให้เห็นว่า แม้ว่าพนักงานจะไม่ได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทำงาน พนักงานก็มีความกระตือรือร้นในการทำงาน แสวงหา
โอกาสเติบโตในการทำงาน รวมถึงมีความสามารถในการทำงานได้ตามเป้าหมายที่กำหนดอยู ่แ ล้ว
นั่นเอง ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของธนรัฐ (2556) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานธนาคารออมสินภาค  5 พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ่ ง
ประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการ
ทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยพบว่าปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานอยู่ในระดับต่ำ ซึ่งธนรัฐ (2556) ได้แสดงความคิดเห็นว่า การมี
ส่วนร่วมในงานมีส่วนทำให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้า
ไปปฏิบัติงานในองค์กรก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสำคัญแก่บุคลากรโดย
การให้เกียรติ ให้ความวางใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน มอบหมายอำนาจหน้าที่ ให้ตรงกับ
ความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กรเขาจะเกิดความจงรักภักดีและคิดว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทำให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร นำไปสู่ความต้องการอยู่กับองค์กร
ในระยะยาวได้ และคล้ายกับงานวิจัยของ Waiphot.,et al. (2018) ศึกษาเรื่องการสื่อสารภายใน การ
มีส่วนร่วมในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้าง ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

สมมติฐานที่ 1.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานของพนักงานในสถาบันการเงิน 

ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานที่กำหนด นั่น
คือ แม้ว ่าองค์การจะเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน ก็ไม่ได้ทำให้พนักงานมี
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านคุณค่าในงานเพ่ิมมากข้ึน ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ แม้ว่า
การมีส่วนร่วมในการทำงานจะมีส่วนเป็นแรงกระตุ้นการทำงานของบุคคล ช่วยให้บุคคลทำงานที่ได้รับ



 

 

 

59 

 

มอบหมายด้วยความเต็มใจ มีความทุ่มเทในการทำงาน ทำให้พนักงานทำงานอย่างได้มีประสิทธิภาพ 
และมีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อองค์การ แต่การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนรว่ม
ในองค์การเพียงอย่างเดียว อาจยังไม่เพียงพอที่จะเพ่ิมศักยภาพในการผลิตผลงานได้ รวมถึงการมีส่วน
ร่วมที่เกิดขึ้นอาจเป็นเพียงการมีส่วนร่วมเพียงเป็นพิธีการ ไม่ได้นำไปสู ่การเปลี ่ยนแปลงจริงใน
กระบวนการทำงานหรือการตัดสินใจ ทำให้พนักงานไม่รู ้สึกถึงคุณค่าของการมีส่วนร่วมดังกล่าว 
นอกจากนี้ยังอาจเป็นเพราะ งานที่พนักงานทำมีลักษณะเป็นงานประจำ (Routine) ที่ต้องทำซ้ำๆ เดิม 
ๆ เป็นงานที่ต้องทำให้สำเร็จเป็นงาน ๆ ไป ภายใต้ข้อจำกัดด้านเวลาและโครงสร้างของงานที่ตายตัว 
รวมถึงมีเป้าหมายที่ชัดเจนในการผลิตผลลัพธ์ที่ต้องวัดผลได้ในช่วงเวลาระยะสั้น ซึ่งด้วยลักษณะงาน
เช่นนี้ ไม่ได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือมีอิสระในการตัดสินใจในงานมากนัก 
รวมถึงต้องรีบปิดงานของตนเองให้เร็วที่สุด จึงอาจส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่างานของตนไม่มีความหมาย 
หรือพนักงานไม่เห็นว่าตนมีบทบาทสำคัญต่อภาพรวมขององค์การ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้พนักงาน
ลดทอนการเห็นคุณค่าในงานของตนเองลง ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Anneloes Bal 
(2018) ศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีต่อการมีส่วนร่วมในโครงการส่งเสริมความสามารถในการ
ทำงานอย่างยั่งยืนในที่ทำงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มุ่งเน้นที่การหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน และทัศนคติในการมีส่วนร่วมในการทำงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถในการ
ทำงานที่ยั่งยืนของพนักงาน โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็น
พนักงาน จำนวน 19 คน ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานของ
พนักงาน คือ ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในด้านต่าง ๆ และ
พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเองต้องรับผิดชอบในการรักษาความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของ
ตน ซึ่งผลจากการสัมภาษณ์ยังระบุด้วยว่า ไม่ว่าพนักงานจะรับรู้ว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจาก
องค์การ หรือมองว่าการพัฒนาความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนนั้นเป็นสิ่งที่พนักงานจำเป็นต้อง
มีหรือรักษาไว้ ก็ไม่ได้มีผลต่อทัศนคติของพนักงานในการมีส่วนร่วมในการทำงาน และไม่ได้มีผลที่จะ
ทำให้พนักงานทำงานในองค์การในระยะยาวได้   

สมมติฐานที่ 1.4 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานในสถาบันการเงิน  

ผลการวิจัย พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองในระยะยาวอย่างมีนัยสำคัญที่ .01 โดยมีค่า r= .138 ผลการวิจัยยอมรับ
สมมติฐานที่กำหนด นั่นคือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ทำให้พนักงานมีความสามารถในการทำงาน
อย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวได้ เนื่องจากการที่องค์การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
ทำงาน จะทำให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจในการทำงาน มี
การพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่องานในอนาคต รวมทั้งทำให้พนักงานรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
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ความสำเร็จในองค์การ มีความรู ้สึกเป็นเจ้าของและเกิดความผูกพันต่อองค์การ อันจะนำไปสู่
ความรู้สึกอยากอยู่ในองค์การในระยะยาว สอดคล้องกับแนวคิดของ Fleuren et al. (2016) ที่กล่าว
ว่า พนักงานที่มีการมีส่วนร่วมในการทำงานสูง มีแนวโน้มที่จะสามารถรักษาความสามารถในการ
ทำงานต่อไปได้ แม้จะอยู่ในสภาวะกดดันหรือมีอายุงานเพิ่มขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรา
ลักษณ์ (2563) ศึกษาเรื่องอิทธิพลเชิงโครงสร้างของความผูกพันต่อองค์การ ความไว้วางใจ และการมี
ส่วนร่วมในงานท่ีมีต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
บริษัท เทคซ์ปอร์ตไทย จำกัด จำนวน 100 คน โดยใช้วิธีการวิเคราะห์อิทธิพล ผลการวิจัย พบว่า การ
มีส่วนร่วมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการคงอยู่ในองค์การในระยะยาว แต่อย่างไรก็ตาม ผลที่ได้จาก
การวิจัยนี้ พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน
ด้านมุมมองระยะยาวอยู่ในระดับต่ำ นั่นแสดงให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานเพียงอย่างเดียว
อาจไม่เพียงพอในการส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากรทางการเงินในองค์กรระยะยาวได้ แต่อาจมีปัจจัย
อื่น ๆ เช่น แรงจูงใจทางรายได้และสวัสดิการ ซึ่งมีผลทางตรงมากกว่าความรู้สึกมีส่วนร่วม หรือการ
แสวงหาความก้าวหน้าในชีวิต รวมไปถึงสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน พิจารณาได้จากระดับ
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาวของพนักงานที่พบว่า ข้อคำถาม “ท่านมี
การวางแผนการทำงานในแต่ละช่วงอายุของตนเองอย่างชัดเจน” ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และข้อคำถาม 
“ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว” ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุด แสดงให้เห็นว่า 
บุคลากรทางการเงินอาจมีการวางแผนความก้าวหน้าในแต่ละช่วงของชีวิต โดยอาจจะไม่ได้คำนึงว่า
ตนเองจะต้องอยู่ในองค์การเดิมตลอดไป ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทำงาน
ในองค์การ 1-3 ปี ซึ่งเป็นช่วงเวลาทำงานที่ยังไม่มากนัก พนักงานจึงอาจจะยังไม่รู้สึกว่าตนเองอยาก
อยู่ในองค์การในระยะยาวได้ ธนรัฐ (2556) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคารออมสินภาค 5 จำนวน 279 
คน พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ซึ ่งประกอบด้วยความมีอิสระในงาน เอกลักษณ์ของงาน 
ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยพบว่า
ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานอยู่ในระดับต่ำ และ
งานวิจัยของลลิตา (2559) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
ออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล โดยศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับผลของความผูกพันต่อ
องค์การ ผลการวิจัยพบว่า ช่วงอายุ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษา รายได้ สถานภาพสมรส มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การทั้งในด้านความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ ด้านการมาทำงาน ด้านการรักษา
พนักงานไว้ในองค์การ และด้านอิสระในการทำงาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอให้ข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ประเด็น คือ ข้อเสนอแนะในการ

นำผลการวิจัยไปใช้ และ ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

 5.3.1.1 จากผลการวิจัย พบว่า ความสามารถในการทำงานอย่างยั ่งยืนของพนักงานใน

สถาบันการเงินอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มี 1 ด้าน ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า

ด้านอื ่นๆ ได้แก่ ด้านการเห็นคุณค่าในงาน ดังนั ้น องค์การจึงควรส่งเสริมให้พนักงานรับรู ้ถึง

ความหมายและเป้าหมายของงานที่ตนเองรับผิดชอบอย่างชัดเจน ผ่านการสื่อสารวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

และผลกระทบของงานต่อองค์กรและสังคมในวงกว้าง รวมถึงส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่สร้าง

คุณค่าทางสังคม เช่น โครงการ CSR หรือกิจกรรมจิตอาสา เพื ่อเชื ่อมโยงงานกับเป้าหมายที ่มี

ความหมายยิ่งขึ้น นอกจากนี้ควรมีการยอมรับและชื่นชมความสำเร็จของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม 

เช่น การประกาศเกียรติคุณ การให้รางวัล หรือการเปิดโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ เพ่ือยกระดับ

คุณค่าในงานและเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงานอย่างยั่งยืน 

  5.3.1.2 จากผลวิจ ัยพบว่า การมีส ่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน ดังนั้น องค์การควรส่งเสริม

ช่องทางการมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ เช่น การจัดเวทีรับฟังความคิดเห็นหรือแต่งตั้งตัวแทนพนักงาน

ในคณะทำงานต่าง ๆ รวมถึงส่งเสริมกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้พนักงานพัฒนาศักยภาพและแสดง

ความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ ผู้บริหารควรสื่อสารอย่างเปิดกว้าง รับฟังข้อเสนอแนะ และนำไปสู่

การปรับปรุงอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว 

 5.3.1.3 จากผลว ิจ ัยพบว ่า ความส ัมพ ันธ ์ระหว ่างการม ีส ่วนร ่วมของพนักงานกับ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า 

  5.3.1.3.1 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถใน

การทำงานอย่างยั่งยืนด้านสุขภาพ ดังนั้น องค์การจึงควรดำเนินมาตรการส่งเสริมสุขภาพควบคู่กับ

การสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพโดยเน้นการมีส่วนร่วมของ

พนักงาน การจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และการสนับสนุนการสื่อสารภายในที่เปิดกว้าง เพื่อให้
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บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างต่อเนื่อง มีความสมดุลทั้งด้านร่างกายและจิตใจ อันจะนำไปสู่การ

พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนในระยะยาว 

   5.3.1.3.2 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถใน

การทำงานอย่างยั่งยืนด้านผลผลิตในงาน ดังนั้น องค์การจึงควรมีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ

ที่เอื้อต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างเป็นระบบและสม่ำเสมอ เพื่อสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างยั่งยืน การมีส่วนร่วมของพนักงานจะส่งผลต่อความผูกพัน 

ความรับผิดชอบ และความมุ่งมั่นในการทำงาน ซึ่งล้วนเป็นองค์ประกอบที่ส่งผลโดยตรงต่อการ

ยกระดับผลผลิตในงานของพนักงาน และนำไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืนขององค์การในภาพรวม 

  5.3.1.3.3 การมีส่วนร่วมของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถใน

การทำงานอย่างยั่งยืนด้านมุมมองระยะยาว องค์การจึงควรสร้างแนวทางและกลไกที่สนับสนุนการมี

ส่วนร่วมของพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาแนวคิดเชิงกลยุทธ์ ความตระหนักรู้ต่อเป้าหมายระยะ

ยาว และความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากการมีส่วนร่วมอย่างมีคุณภาพจะ

ช่วยหล่อหลอมให้พนักงานมองเห็นความสำคัญของบทบาทตนเองต่อความสำเร็จขององค์การในระยะ

ยาว ซึ่งเป็นรากฐานสำคัญของการทำงานอย่างยั่งยืนในมิติด้านมุมมองและการเติบโตในอนาคต 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 

 5.3.2.1 ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอว่า ควรขยายขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุม

หลากหลายประเภทของสถาบันการเงิน เช่น ธนาคารพาณิชย์ สหกรณ์ออมทรัพย์ บริษัทหลักทรัพย์ 

หรือหน่วยงานการเงินภาครัฐ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายและสามารถเปรียบเทียบบริบทที่แตกต่าง

กันได้อย่างชัดเจนมากข้ึน 

5.3.2.2 ในการวิจัยครั ้งต่อไป ผู ้ว ิจัยเสนอว่าควรเพิ ่มตัวแปรอื ่น ๆ ที ่อาจมีอิทธิพลต่อ

ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน เช่น ภาวะผู้นำของผู้บริหาร แรงจูงใจในการทำงาน ลักษณะ

ของงาน ความสามารถในการปรับตัวในการทำงานของพนักงาน เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงซ้อน

ระหว่างปัจจัยต่าง ๆ ได้ลึกซึ้งยิ่งขึ้น  

5.3.2.3 ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยเสนอว่าสามารถใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน โดยเพิ่มเติม

การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสนทนากลุ่มกับพนักงาน เพื่อให้เข้าใจมุมมองเชิงคุณภาพและเหตุผล

เบื้องหลังการมีส่วนร่วมในองค์การ ตลอดจนแนวทางที่พนักงานใช้ในการรักษาความสามารถในการ
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ทำงานอย่างยั่งยืน ซึ่งจะช่วยเพิ่มคุณค่าและความแม่นยำให้กับผลการวิจัยในเชิงประยุกต์และเชิง

ทฤษฎี  

5.3.2.4 ในการว ิจ ัยคร ั ้ งต ่อไป ผ ู ้ ว ิจ ัย เสนอว ่าควรศ ึกษาเปร ียบเท ียบตามป ัจจัย

ประชากรศาสตร์ เช่น อายุ ระดับตำแหน่ง ระยะเวลาการทำงาน หรือระดับการศึกษา เพื่อวิเคราะห์

ว่าปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อระดับการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถพัฒนานโยบายที่เหมาะสมกับกลุ่มพนักงานแต่ละช่วงวัยหรือระดับ

ตำแหน่งได้อย่างตรงจุดมากข้ึน 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 
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แบบประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (IOC) 

เกณฑ์การให้คะแนน 

1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้ สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 
-1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ ไม่สามารถวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์ของตัวแปร 

ตารางท่ี ข-1 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาแบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

ข้อที่ ข้อคำถาม IOC 
1. ท่านได้รับโอกาสจากหน่วยงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่องต่างๆที่เก่ียวข้องกับงาน 1 
2. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ

ทำงาน 
1 

3. ท่านมีโอกาสได้เสนอแนะแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในที่ทำงานของท่าน 1 
4. ระหว่างท่านและหัวหน้างานมีช่องทางการสื่อสารในหน่วยงานอย่างอิสระ เช่น สื่อสาร

ทางอีเมล หรือการสนทนาแบบตัวต่อตัว 
1 

5. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทำงานของท่านต่อหัวหน้างานได้
อย่างอิสระ 

1 

6. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสารความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอย่าง
อิสระ 

1 

7. ท่านมีการสื่อสารกับหัวหน้าอย่างสม่ำเสมอเพ่ือสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 0.67 
8. ท่านประสบปัญหาในการทำงานที่ต้องการแก้ไขอย่างเร่งด่วน หัวหน้าของท่านพร้อมรับ

ฟังและช่วยแก้ไขอย่างทันที 
0.00* 

9. ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้างานเมื่อเกิดปัญหาภายใน
หน่วยงานของท่าน 

1 

10. หน่วยงานให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทำงานของท่าน 1 
11. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านทำงานได้อย่างอิสระ 1 
12. ท่านมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายการทำงานให้กับองค์การ 0.33* 
13. องค์การสนับสนุนให้ท่านแสวงหาวิธีการทำงานใหม่ๆเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพในการ

ทำงานที่ดียิ่งขึ้น 
0.33* 

14. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการตั้งเป้าหมายในการทำงาน 1 
15. ท่านขาดอิสระในการทำงานส่งผลทำให้งานของท่านไม่มีประสิทธิภาพ 1 
16. หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้ท่านหาวิธีการใหม่ๆในการทำงาน 1 
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ตาราง ข-2 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาแบบสอบถามการทำงานอย่างยั่งยืน 
ข้อที่ ข้อคำถาม IOC 
ด้านสุขภาพ 

1. ท่านมีความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการทำงาน 1 
2. ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ 1 
3. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำอยู่บั่นทอนจิตใจ 1 
4. ท่านมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน 1 
5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาครอบครัวได้อย่างเหมาะสม 0.67 
6. ท่านมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน 1 
7. ท่านสามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเติบโตในสายงานได้อย่างรวดเร็ว 0.67 
8. ท่านสามารถปฏิบัติติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 0.67 
9. ท่านมีอารมณ์ที่ดีในการทำงาน 1 

ด้านผลผลิตของงาน 
10. ท่านสามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายที่กำหนด 1 
11. ท่านสามารถบริหารทรัพยากรในการทำงานได้อย่างคุ้มค่าโดยไม่กระทบคุณภาพงาน 1 
12. ท่านสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้มีต้นทุนในการทำงานอย่างจำกัด 1 
13. ท่านสามารถนำเสนอข้อมูลและคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้ดี 1 
14. ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน 1 
15. ท่านมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่อยู่บ่อยครั้ง 1 
16. ท่านมีอัตราการขาดงานและการลาออกต่ำ 0.67 
17. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบยีบด้านความปลอดภัยในการำงานอย่างเคร่งครัดเพื่อลดอุบัตเิหตุในที่

ทำงาน 
1 

ด้านคุณค่าในงาน 
18. ปัญหาและอุปสรรคที่เกดิขึ้นในการทำงานทำให้ท่านสามารถดึงศักยภาพและพัฒนาตนเองจน

แก้ปัญหาได ้
1 

19. ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน 1 
20. ท่านมีความภูมิใจในงานที่ทำ 0.33* 
21. ท่านมีแรงจูงใจในการทำงาน 1 
22. ท่านมีความมุ่งม่ันในการประสบความสำเร็จในหน้าที่การงาน 0.33* 
23. ท่านมุ่งม่ันพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือความก้าวหน้า 0.33* 
24. ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ทำเป็นอย่างดี 1 
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ตาราง ข-2 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อคำถาม IOC 
25. ท่านคาดหวังผลตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงานที่ท่านทำ 0.33* 
26. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจนมีความเชี่ยวชาญในงานเพิ่มมากขึ้นได้

อย่างต่อเนื่อง 
1 

ด้านมุมมองระยะยาว 
27. ท่านมีการวางแผนการทำงานในแต่ละช่วงอายุของตนเองอย่างชัดเจน 1 
28. ท่านอยากทำงานที่นี่ระยะยาว เพราะที่นี่ทำให้ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยและมี

สุขภาพที่ดี 
1 

29. ท่านให้ความสำคัญกับสุขภาพและความปลอดภัยมีผลโดยตรงต่อความยั่งยืนใน
การทำงานของท่าน 

1 

30. ท่านเห็นว่าการมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการทำงานเป็นสิ่งจำเป็น
สำหรับการทำงานในระยะยาว 

1 

31. ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานได้ดี 1 
32. ท่านมีความสามารถในการจัดการความเครียดที่เกิดจากการทำงานได้เป็นอย่างดี 1 
33. ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว 1 
34. ท่านตั้งใจจะทำงานที่นี่จนเกษียณโดยไม่คิดจะเปลี่ยนงานอ่ืน 1 

*ผู้วิจัยได้ตัดข้อคำถามทีม่ีค่า IOC ต่ำกว่า 0.5 ออกจากแบบสอบถาม เนื่องจากไม่ส่งผลกระทบต่อโครงสร้างของนยิามเชิงปฏิบัติการ 
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ภาคผนวก ค  

ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามงานวิจัย 
ตารางท่ี ค-1 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item – Total Correlation และ ค่า Alpha if 
ItemDeleted ของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

 
ข้อที่ 

 
ข้อคำถาม 

Corrected      
Item – Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1. ท่านได้รับโอกาสจากหน่วยงานใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เรื่องต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงาน 

.528 
 

.843 

2. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคดิเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการทำงาน 

.774 .830 

3. ท่านมีโอกาสได้เสนอแนะแนวทางการแก้ปัญหาที่เกดิขึ้นใน
ที่ทำงานของท่าน 

.626 .837 

4. ระหว่างท่านและหัวหน้างานมีช่องทางการสื่อสารใน
หน่วยงานอย่างอิสระ เช่น สื่อสารทางอีเมล หรือการ
สนทนาแบบตัวต่อตัว 

.744 .832 

5. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการทำงาน
ของท่านต่อหัวหน้างานได้อย่างอิสระ 

.710 .833 

6. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสารความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอยา่งอิสระ 

.762 .830 

7. ท่านมีการสื่อสารกับหัวหน้าอย่างสม่ำเสมอเพื่อสามารถ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

.697 .831 

8. ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้า
งานเมื่อเกิดปัญหาภายในหน่วยงานของท่าน 

.419 .874 

9. หน่วยงานให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทำงานของ
ท่าน 

.570 .840 

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านทำงานได้อย่างอิสระ .596 .840 

11. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการตั้งเป้าหมายใน
การทำงาน 

.657 .836 

12. ท่านขาดอิสระในการทำงานส่งผลทำให้งานของท่านไม่มี
ประสิทธิภาพ  

.229 .868 

13. หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้ท่านหาวิธีการใหม่ๆ ใน
การทำงาน  

.271 .865 
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ตารางท่ี ค-2 ค่าอำนาจจำแนกด้วยค่า Corrected Item – Total Correlation และ ค่า Alpha if 
Item Deleted ของแบบสอบถามความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน 

 

ข้อที่ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected   

Item – Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ด้านสุขภาพ 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการทำงาน .846 .961 

2. ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ .891 .961 

3. ท่านรู้สึกว่างานท่ีทำอยู่บั่นทอนจิตใจ .493 .969 

4. ท่านมีสุขภาพจติที่ดีในการทำงาน .818 .961 

5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาครอบครัวได้อย่าง
เหมาะสม 

.620 .962 

6. ท่านมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน .857 .961 

7. ท่านสามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเติบโตในสายงานได้
อย่างรวดเร็ว 

.827 .961 

8. ท่านสามารถปฏิบัตติิงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

.751 .962 

9. ท่านมีอารมณ์ที่ดีในการทำงาน .832 .961 

ด้านผลผลิตของงาน 
10. ท่านสามารถทำงานไดต้รงตามเป้าหมายที่กำหนด .802 .962 

11. ท่านสามารถบริหารทรัพยากรในการทำงานได้อย่างคุม้ค่าโดย
ไม่กระทบคุณภาพงาน 

.839 .962 

12. ท่านสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้มตี้นทุนในการ
ทำงานอย่างจำกัด 

.733 .961 

13. ท่านสามารถนำเสนอข้อมลูและคดิสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้
ด ี

.800 .961 

14. ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหนา้ที่การงาน .844 .961 

15. ท่านมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่อยู่บ่อยครั้ง .608 .963 

16. ท่านมีอัตราการขาดงานและการลาออกต่ำ -.032* .968 

17. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบยีบด้านความปลอดภัยในการทำงาน
อย่างเคร่งครัดเพื่อลดอุบตัิเหตุในท่ีทำงาน 

.652 .962 

ด้านคุณค่าในงาน 



 

 

 

82 

 

 

ข้อที่ 
 

ข้อคำถาม 
Corrected   

Item – Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if 

Item 
Deleted 

18. ปัญหาและอุปสรรคที่เกดิขึ้นในการทำงานทำให้ท่านสามารถ
ดึงศักยภาพและพัฒนาตนเองจนแก้ปัญหาได ้

.668 .962 

19. ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน .886 .961 

20. ท่านมีแรงจูงใจในการทำงาน .590 .963 
21. ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในงานท่ีทำเป็นอย่างดี .706 .962 
22. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจนมีความเช่ียวชาญใน

งานเพิ่มมากขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง 
.768 .962 

ด้านมุมมองระยะยาว 
23. ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั่งยืนในองค์การในระยะยาว .630 .963 
24. ท่านอยากทำงานที่นี่ระยะยาว เพราะที่นี่ทำให้ท่านรู้สึกถึงความปลอดภัยและมี

สุขภาพที่ดี 
.776 .961 

25. ท่านให้ความสำคัญกับสุขภาพและความปลอดภัยมีผลโดยตรงต่อความย่ังยืนในการ
ทำงานของท่าน 

.778 .962 

26. ท่านมีการวางแผนการทำงานในแต่ละช่วงอายุของตนเองอย่างชัดเจน .596 .963 
27. ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการทำงานได้ดี .857 .961 
28. ท่านมีความสามารถในการจัดการความเครียดที่เกิดจากการทำงานได้เป็นอย่างดี .791 .961 
29. ท่านเห็นว่าการมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการทำงานเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับ

การทำงานในระยะยาว 
.664 .962 

30. ท่านต้ังใจจะทำงานที่นี่จนเกษียณโดยไม่คิดจะเปลี่ยนงานอื่น .683 .962 
*ค่าอำนาจจำแนกตำ่กว่า 0.2 ไม่ถูกตัดออก เนื่องจากอาจส่งผลต่อโครงสร้างของแบบวัด ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงได้ปรับปรุงข้อคำถามเพื่อให้
เหมาะสมยิ่งขึ้นและนำเสนออาจารย์ทีป่รึกษาสารนิพนธ์เพื่อพจิารณากอ่นที่จะนำไปเก็บข้อมูล 

ตารางท่ี ค-3  ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการ 

                  ทำงานอย่างยั่งยืน     

ตัวแปร ค่าความเชื่อม่ัน (Cronbach’s Alpha) 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน .854 
ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน .963 
ด้านสุขภาพ .962 
ด้านผลผลิตของงาน .962 
ด้านคุณค่าในงาน .962 
ด้านมุมมองระยะยาว .961 
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ภาคผนวก ง 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง 

“ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน                                
ของพนักงานในสถาบันการเงิน” 

คำชี้แจง 

         แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน  รายละเอียดดังนี้ 

          ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม                                จำนวน     5     ข้อ 

     ส่วนที่ 2  การมีส่วนร่วมของพนักงาน                                         จำนวน    13    ข้อ 

 ส่วนที่ 3  ความสามารถในการทำงานอย่างยั่งยืน                            จำนวน    30    ข้อ 

 

 

  

ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงที่ตรงกับความรู้สึกและความคิดเห็น
ของท่านให้ครบทุกข้อ คำตอบของท่านไม่มีผลกระทบใดๆต่อตัวท่านหรือองค์การของท่าน ข้อมูล
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับและไม่ถูกนำมาเปิดเผยเป็นรายบุคคล ข้อมูลที่ได้เป็นการวิเคราะห์
เพ่ือนำเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น 

  

 

 

 

ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง    ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถในการทำงานอย่าง
ยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 
Relationship between Employee Participation and Sustainable Employability of 
Employees in Financial Institutions. 
 
คำยินยอม 
 ท่านได้อ่านคำชี้แจงของโครงการวิจัยแล้ว ท่านยินยอมให้ข้อมูลโดยตอบแบบสอบถามหรือไม่ 

               ยินยอม 

               ไม่ยินยอม 

 
 
ข้อมูลของท่านจะถูกเก็บรักษาภายใต้จรรยาบรรณแห่งการเก็บรักษาข้อมูลส่วนบุคคลและนำมาใช้
เพื่อประโยชน์ในทางวิชาการเท่านั้น 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับความเป็นจริง  

1. เพศ 

   ชาย   หญิง 

2. อายุ 

            ต่ำกว่า 25 ปี   25 – 34 ปี 

            35 – 44 ปี   45 ปีขึ้นไป 

  

3. ระดับการศึกษา 

   ต่ำกว่าปริญญาตรี         ปริญญาตรี                    สูงกว่าปริญญาตรี 

4. รายได้ 

            15,000- 24,000 บาท      25,000 – 35,000 บาท 

            34,000 – 45,000 บาท         46,000 – 55,000 บาท 

            มากกว่า 55,000 บาท  

5. ระยะเวลาการทำงานในองค์การแห่งนี้ 

  น้อยกว่า 1 ปี       1 – 3 ปี       4 – 6 ปี       7 – 9 ปี       10 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) หมายถึง การเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน ทั้งการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การแสดงความคิดเห็น การแก้ไข
ปัญหา การสื ่อสารระหว่างพนักงานกับผู ้บังคับบัญชา การมีอิสระในการทำงาน รวมถึงการ
ตั้งเป้าหมายและแสวงหาวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในการทำงานซึ่งจะส่งผล
ต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่องค์การ 

คำชี้แจง:  กรุณาทำเครื่องหมายถูก √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุดเพียงคำตอบเดียวโดยมีเกณฑ์ ดังนี้  

 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด  
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก  
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง  
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย  
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยที่สุด    

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านได้ร ับโอกาสจากหน่วยงานให้มีส ่วนร่วมในการ

ตัดสินใจเรื่องต่างๆที่เก่ียวข้องกับงาน 
     

2. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการทำงาน 

     

3. ท่านมีโอกาสได้เสนอแนะแนวทางการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในที่ทำงานของท่าน 

     

4. ระหว่างท่านและหัวหน้างานมีช่องทางการสื ่อสารใน
หน่วยงานอย่างอิสระ เช่น สื ่อสารทางอีเมลหรือการ
สนทนาแบบตัวต่อตัว 

     

5. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับการ
ทำงานของท่านต่อหัวหน้างานได้อย่างอิสระ 

     

6. หัวหน้าของท่านเปิดโอกาสให้ท่านสามารถสื่อสารความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอย่างอิสระ 

     

7. ท่านมีการสื่อสารกับหัวหน้าอย่างสม่ำเสมอเพื่อสามารถ
ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8. ท่านไม่ได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้า

งานเมื่อเกิดปัญหาภายในหน่วยงานของท่าน 
     

9. หน่วยงานให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับวิธีการทำงาน
ของท่าน 

     

10. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านทำงานได้อย่างอิสระ      
11. หัวหน้างานเปิดโอกาสให้ท่านมีอิสระในการตั้งเป้าหมาย

ในการทำงาน 
     

12. ท่านขาดอิสระในการทำงานส่งผลทำให้งานของท่านไม่มี
ประสิทธิภาพ 

     

13. หน่วยงานของท่านไม่เปิดโอกาสให้ท่านหาวิธีการใหม่ๆใน
การทำงาน 
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ตอนที ่  3 ความสามารถในการทำงานที ่ย ั ่งย ืน (Sustainable Employability) หมายถึง 
ความสามารถที่ยั่งยืนของพนักงาน ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นเงื ่อนไขที่ทำให้
พนักงานทำงานได้อย่างมีความสุข มีโอกาสแสดงความสามารถในการทำงาน ได้รับโอกาสในการ
พัฒนาทักษะที่หลากหลาย ได้รับการส่งเสริมและสร้างคุณค่าผ่านการทำงาน ได้รับสวัสดิการที่ดี มี
สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยองค์ประกอบของความสามารถในการ
ทำงานที่ยั่งยืนมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพ ด้านผลผลิตของงาน ด้านคุณค่าในงาน ด้านมุมมองระยะ
ยาว 
คำชี้แจง:  กรุณาทำเครื่องหมายถูก √ ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมาก
ที่สุดเพียงคำตอบเดียว 
            ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากท่ีสุด  
            ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก 
            ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง  
            ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย  
            ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยที่สุด    

ข้อ ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสุขภาพ 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นและชีวิตชีวาในระหว่างการ

ทำงาน 
     

2. ท่านมีสุขภาพร่างกายแข็งแรงพร้อมในการทำงานอยู่เสมอ      

3. ท่านรู้สึกว่างานที่ทำอยู่บั่นทอนจิตใจ      

4. ท่านมีสุขภาพจิตที่ดีในการทำงาน      

5. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการทำงาน เวลาครอบครัวได้
อย่างเหมาะสม 

     

6. ท่านมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน      
7. ท่านสามารถพัฒนาตนเองให้มีความรู้และเติบโตในสาย

งานได้อย่างรวดเร็ว 
     

8. ท่านสามารถปฏิบัติติงานที ่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

9. ท่านมีอารมณ์ท่ีดีในการทำงาน      
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ข้อ 
ข้อคำถาม 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านผลผลิตของงาน 

10. ท่านสามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายที่กำหนด      

11. ท่านสามารถบริหารทรัพยากรในการทำงานได้อย่าง
คุ้มค่าโดยไม่กระทบคุณภาพงาน 

     

12. ท่านสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้มีต้นทุน
ในการทำงานอย่างจำกัด 

     

13 ท่านสามารถนำเสนอข้อมูลและคิดสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆได้ดี      

14 ท่านมีความกระตือรือร้นหาโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน      

15. ท่านมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่อยู่บ่อยครั้ง      

16. ท่านมีอัตราการขาดงานต่ำ      

17. ท่านปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านความปลอดภัยในการ
ทำงานอย่างเคร่งครัดเพื่อลดอุบัติเหตุในที่ทำงาน 

     

ด้านคุณค่าในงาน 
18. ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทำงานทำให้ท่าน

สามารถดึงศักยภาพและพัฒนาตนเองจนแก้ปัญหาได้ 
     

19. ท่านมีทัศนคติทางบวกในการทำงาน      

20. ท่านมีแรงจูงใจในการทำงาน      

21. ท่านมีความรู้ความเชี่ยวชาญในงานที่ทำเป็นอย่างดี      

22. ท่านสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองจนมีความ
เชี่ยวชาญในงานเพ่ิมมากข้ึนได้อย่างต่อเนื่อง 

     

ด้านมุมมองระยะยาว 

23. ท่านมีการวางแผนการทำงานในแต่ละช่วงอายุของ
ตนเองอย่างชัดเจน 

     

24. ท่านอยากทำงานที่นี่ระยะยาว เพราะที่นี่ทำให้ท่านรู้สึก
ถึงความปลอดภัยและมีสุขภาพท่ีดี 
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ข้อ  
ข้อคำถาม 

 

 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
25. ท่านให้ความสำคัญกับสุขภาพและความปลอดภัยมีผล

โดยตรงต่อความยั่งยืนในการทำงานของท่าน 
     

26. ท่านเห็นว่าการมีสุขภาพที่ดีและมีความปลอดภัยในการ
ทำงานเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการทำงานในระยะยาว 

     

27. ท่านสามารถรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและ
การทำงานได้ด ี

     

28. ท่านมีความสามารถในการจัดการความเครียดที่เกิดจาก
การทำงานได้เป็นอย่างด ี

     

29. ท่านมองเห็นตัวเองทำงานอย่างยั ่งยืนในองค์การใน
ระยะยาว 

     

30. ท่านตั้งใจจะทำงานที่นี่จนเกษียณโดยไม่คิดจะเปลี่ยน
งานอ่ืน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

92 

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก จ  
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจริงเพ่ือใช้ในการจัดทำสารนิพนธ์ 
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บริษทั ท่ีด ำเนินกำร Try out                                                 (ขอสงวนช่ือผูรั้บกำรติดต่อและช่ือ

บริษทั) 
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บริษทั ท่ีด ำเนินกำร Try out                                                   (ขอสงวนช่ือผูรั้บกำรติดต่อ

และช่ือบริษทั) 

 



 

 

 

95 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ  นางสาวมนัญชยา โชคสกุลวัฒนา 

ชื่อการค้นคว้าอิสระ ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานและความสามารถใน
การทำงานอย่างยั่งยืนของพนักงานในสถาบันการเงิน 

สาขาวิชา  จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ประวัติ การศึกษา 

พ.ศ.2560 สำเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีคณะศิลปศาสตร์ 

สาขาภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลัยธรุกิจบัณฑิตย ์

การทำงาน 

พ.ศ. 2561 บริษัท บางกอกเชน ฮอสปิทอล จำกัด (มหาชน) 

พ.ศ.2567 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ วิทยาเขตรังสิต 
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