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อทิธิพลของความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัย

คุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชนั Z 

กลุ่มธุรกจิพาณชิย์อิเล็กทรอนิกส์ ในกรุงเทพมหานคร 
 

อภิชญา แก้วสมประสงค์1* และ กฤตกร นวกิจไพฑูรย์1 
1สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละองค์การ คณะพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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บทคัดย่อ 

 บทความวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาระดับของปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพัน

ต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z 2) ศึกษาอิทธิพล 

ของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z และ  

3) ศกึษาบทบาทของความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 

ปัจจัยคุณลักษณะงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z การศึกษานี้  

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษากลุ่มพนักงานธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ พื้นที่กรุงเทพมหานคร  

และเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยคุณลักษณะงานอยู่ในระดับสูง (M = 4.13, SD = 0.53)  

ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง (M = 4.00, SD = 0.44) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับสูง (M = 3.79, SD = 0.53) 2) ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอทิธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ความผูกพันต่อองค์การมีบทบาท 

เป็นตัวแปรคั่นกลางแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานและประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษานี้สะท้อนให้เห็นว่าปัจจัยคุณลักษณะงานส่งผล 

เชิงบวกทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์  

ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น ทั้งนี้กลุ่มธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์  

สามารถน าผลการวิจัยไปปรับใช้ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์และการวางแผน 

เชิงนโยบายที่ส่งเสริมการออกแบบงานตามปัจจัยคุณลักษณะงานเพื่อส่งเสริมความผูกพัน 

ต่อองค์การทีจ่ะสง่ผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ค าส าคัญ: ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน ปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองคก์าร เจเนอเรชัน Z 
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Abstract 

 This research was conducted with the aims to: 1) study the level of job characteristics, 

employee engagement, and work efficiency; 2 )  study the influence of job characteristics on 

work efficiency; and 3) study the mediating role of employee engagement on the relationship 

between job characteristics and work efficiency of generation Z employees. In this quantitative 

research the data were collected from 400 generation Z employees of E-commerce business 

in Bangkok. The statistics used in data analysis included percentage, mean, standard deviation, 

correlation, and multiple regression. 

 As could be observed in the results that 1) The level of job characterist ics  

(M = 4.13, SD = 0.53), employee engagement (M = 4.00, SD = 0.44), and work efficiency  

(M = 3.79, SD = 0.53) were all found to be high level. 2) Job characteristics was found  

to have positive influence on work efficiency at the significant level of .01. Furthermore,  

3) Employee engagement was found to partially mediate the relationship between job 

characteristics and work efficiency. The findings could lead to a presupposition that job 

characteristics, both directly and indirectly might have a significant and positive influence on 

work efficiency of generation Z employees in the  E-commerce industry. As a result, 

organizations in the E-commerce industry could use the findings of this present study to 

improve their human resource management practices, and foster an environment where 

engagements valued in the workplace, thereby enhancing employees work efficiency   

could be expected. 
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บทน า 

 ท่ามกลางสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว แต่ละองค์การจ าเป็นต้องเร่ง  

แสวงหาและพัฒนาบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และเพื่อสร้าง 

ความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ (Competitive Advantage) ปัจจุบันองค์การหลายแหง่ 

ก าลังพบเจอกับบุคลากรจากหลากหลายช่วงอายุซึ่งมีบุคลิกลักษณะที่แตกต่างกัน ตลาดแรงงาน 

ก าลังก้าวเข้าสู่การต้อนรับพนักงานเจเนอเรชันใหม่ คือ เจเนอเรชัน Z (Generation Z) ซึ่งเป็นผู้ที่เกิด 

ตั้งแต ่พ.ศ. 2538 – พ.ศ. 2555 (Schroer, 2008) ส าหรับประเทศไทย ประมาณการณ์ว่าประชากร  

เจเนอเรชัน Z มีจ านวน 13 ล้านคน ที่ก าลังจะเข้าสู่การท างาน (ธิติมา ไชยมงคล, 2562) และเข้ามา 

ผลักดันองค์การให้ไปสู่เป้าหมาย ด้วยทักษะ ความสามารถที่หลากหลาย เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

หนึ่งในธุรกิจที่กลุ่มคนเจเนอเรชัน Z ให้ความสนใจและตัดสินใจเลือกเข้าไปท างาน คือ ธุรกิจพาณิชย์ 

อเิล็กทรอนิกส์ (Work Venture, 2022) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยและการเข้ามามีบทบาท 

ของเทคโนโลยี ท าให้ธุรกิจทางดา้นเทคโนโลยีมกีารเติบโตทางธุรกิจอย่างรวดเร็ว อีกทั้งสไตล์และ 

รูปแบบการท างานที่ตอบโจทย์คนรุ่นใหม่ เช่น ความยืดหยุ่นของเวลา การท างาน สวัสดิการ รวมถึง 

ภาพลักษณ์และวัฒนธรรมองค์การที่ทันสมัย จึงส่งผลให้ธุรกิจนี้เป็นองค์การที่กลุ่มคนรุ่นใหม ่

อยากจะไปร่วมงานด้วย 
 องค์การจะสามารถด าเนินการให้ประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอาศัยปัจจัยหลาย  

ด้าน หนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญคือ ทรัพยากรมนุษย์ องค์การจึงต้องเพิ่มศักยภาพในการท างาน 

ให้สามารถแข่งขันได้ โดยมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ตอบสนองความต้องการ 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z เพื่อให้พนักงานเหล่านี้มีความตั้งใจ มุ่งมั่น และสามารถอยู่ร่วมกับ 

องค์การได้ ผ่านการออกแบบลักษณะงานที่ท า (Dwivedula et al., 2013) ส่งผลให้พนักงาน 

เกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

จะส่งผลดีต่อองค์การ ท าให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การได้ (ฐิตาฉัตร แป้นดวงเนตร, 2559) 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานถือเป็นผลจากแรงจูงใจของพนักงานซึ่งเกิดจากปัจจัย 

ภายในองค์การ (Katz, 2017) โดยมปีัจจัยที่ส าคัญ คอื ปัจจัยดา้นคุณลักษณะงาน (Job Characteristic)  

หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับงานที่แต่ละบุคคลรับผดิชอบ ผา่นการระบุคุณค่าลงไปในงานที่ท า เพื่อให้ 

พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและผลลัพธ์ขององค์การ  

(Greenberg & Baron, 1986; Hackman & Oldham,1980) ทั้งนี้ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 

คุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นกระบวนการประเมิน 

ทางความคิดและความรู้สึกอย่างเป็นกลไกภายในตัวของพนักงาน ซึ่งเกิดจากการรับรู้การสนับสนุน 

การออกแบบงานตามปัจจัยคุณลักษณะงาน หากผลของการประเมินดังกล่าวเป็นความรู้สึก 
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เชิงบวกในการท างานจะน าไปสูก่ารเกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee Engagement)  

ซึ่งหมายถึง ทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์การ การรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ ยอมรับ 

เป้าหมายและค่านิยมขององค์การพร้อมที่จะทุ่มเทความสามารถในการท างาน และน าไปสู่ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Carmeli & Gefen, 2005) 

 ในบริบทของประเทศไทย จากการทบทวนวรรณกรรมในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา  

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยม ี

ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในฐานะการเป็นตัวแปรคั่นกลาง พบว่า มีการศึกษาเป็นจ านวนน้อย  

โดยงานวิจัยที่มีการน าความผูกพันต่อองค์การมาเป็นตัวแปรสื่อคั่นกลาง เป็นการศึกษาระหว่าง 

ตัวแปรปัจจัยที่เกี่ยวกับการท างาน เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ แรงจูงใจในการท างาน  

กับตัวแปรผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น เช่น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก 

ขององค์กร เป็นต้น (ยงยุทธ รักษาพล และคณะ, 2565; วิทัศนีย์ ใจฉวะ และคณะ, 2565) รวมถึง 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจะเป็นกลุ่มพนักงานโดยรวม หรือพนักงานเจนเนอเรชัน X  

และ Y เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีแนวโน้ม 

ที่จะเป็นตัวแปรคั่นกลางในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงาน ในบริบทของพนักงานเจเนอเรชัน Z กลุ่มธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นอีกหนึ่ง 

กลุ่มธุรกิจที่มีบทบาทอย่างมากต่อตลาดแรงงานไทย และเจเนอเรชัน Z ที่เป็นกลุ่มแรงงาน 

รุ่นใหม่ ดังนัน้การตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงาน เจเนอเรชัน Z จงึเป็นสิ่งจ าเป็น เพื่อให้ 

พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยองค์การสามารถน าผลการศึกษานี้ไปใช้ในการวางแผน 

และออกแบบนโยบายเพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน เป็นการพัฒนา 

การสร้างความผูกพันต่อองค์การให้แก่พนักงาน และสามารถตอบสนองต่อความต้องการ 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z ในกลุ่มธุรกิจพาณชิย์อิเล็กทรอนิกส์ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับของปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพ  

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

 3.  เพื่ อศึกษาบทบาทของความผูกพันต่อองค์การในฐานะตัวแปรคั่ นกลาง 

ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศกึษาครั้งนี ้คือ พนักงานเจเนอเรชัน Z กลุ่มธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์  

ในพื้นที่กรุงเทพมหานคร จากองค์การจ านวน 8 แห่ง โดยเก็บข้อมูลในเดือนมิถุนายน-กรกฏาคม  

พ.ศ. 2566 ผู้วิจัยด าเนินการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) เนื่องด้วย 

ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรการค านวณ 

ของ Cochran (1997) เพื่อให้เพียงพอต่อความเชื่อมั่นในการวิเคราะห์ข้อมูลและป้องกัน 

ความคลาดเคลื่อนในการตอบแบบสอบถาม โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ รวม 400 คน 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 1. ตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะงาน หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับงานที่แตล่ะบุคคล 

รับผิดชอบ ผ่านการระบุคุณค่าและความส าคัญลงไปในงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกดี   

และพึงพอใจต่อการท างาน น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ความหลากหลายของทักษะ 2) ความมเีอกลักษณ์ของงาน 3) ความส าคัญของงาน 4) ความมอีิสระ 

ในงาน และ 5) การได้รับข้อมูลป้อนกลับ (Hackman & Oldham, 1980) 

 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าของพนักงาน 

ที่มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และมีการทุ่มเทเพื่อสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพ ถูกต้อง 

เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด และมีความรวดเร็วทันเวลา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) คุณภาพของงาน 2) ปริมาณของงาน และ 3) เวลาที่ใช้ในการท างาน (Peterson & Plowman, 1989) 

 3. ตัวแปรคั่นกลาง ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกดี 

ของพนักงานที่มีต่อองค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ ยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์การ ทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน และคงรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิก 

ขององค์การ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) การกล่าวถึงองค์การในทศิทางที่ดี 2) การคงอยู่ 

กับองค์การ และ 3) การช่วยเหลือสนับสนุนองค์การ (Hewitt, 2017) 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

  
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 สมมตฐิานที ่1 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอทิธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

 สมมตฐิานที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z 

 สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางในความสัมพันธ์  

ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 เคร่ืองมือการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือ แบบสอบถามที่ปรับปรุงจากงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ  

ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ เพศ ฝา่ยงาน และระยะเวลาการท างานในองค์การ ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายปิด  

(Checklist) 2) แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ Peterson and Plowman (1989)  

ซึ่งถูกน ามาใช้ในงานวิจัยของ ศิรประภา ภาคีอรรถ (2562) จ านวน 9 ข้อ มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.79  

3) แบบสอบถามปัจจัยคุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1980) ซึ่งถูกน ามาใช้ในงานวิจัย 

ของ ศุภพิชญ์ ศุขโกเมศ (2560) จ านวน 20 ข้อ มีคา่ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 และ 4) แบบสอบถาม 

ความผูกพันต่อองค์การของ Hewitt (2017) ซึ่งถูกน ามาใช้ในงานวิจัยของ วรนาท สามารถ (2557)  

จ านวน 15 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 ส่วนที่ 2-4 ใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)  

5 ระดับ คือ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อหา 

ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) ของตัวแปรปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพัน 

ต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบ 

ความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ได้แก่ (CMIN/DF) < 3.00, ค่าดัชนีวัดระดับ 

ความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (CFI) > .09, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 

ของ Tucker and Lewis (TLI) > .09 และค่าดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า  

(RMSEA) < .08 (Rangsungnoen, 2011) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรปัจจัย 

คุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีค่า CMIN/DF  
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เท่ากับ 2.90, CFI เท่ากับ .98, TLI เท่ากับ .96 และ RMSEA เท่ากับ .07 ถือว่าทั้ง 3 ตัวแปร มคีวามตรง 

เชงิจ าแนกสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงให้เห็นถึงความตรงเชิงจ าแนกในระดับสูง 

 การรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยใชแ้บบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงให้สอดคล้องกับบริบทที่ท าการศกึษาเพื่อเก็บ 

รวบรวมข้อมูล โดยเก็บข้อมูลในเดือนมิถุนายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2566 ด้วยวิธีการเก็บข้อมูล 

ผ่านช่องทางออนไลน์ใน Google Form ซึ่งผู้วิจัยส่งให้ตัวแทนพนักงาน จากองค์การทั้ง 8 แห่ง  

เป็นผู้กระจายแบบสอบถามให้พนักงานกลุ่มตัวอย่าง และให้พนักงานท าแบบสอบถามตาม 

ความสมัครใจ ซึ่งได้รับการตอบกลับมาจ านวน 400 คน โดยผู้วจิัยมีการตรวจสอบแบบสอบถาม  

ที่ได้รับการตอบกลับแล้วถือวา่สมบูรณ์และสามารถน าไปวิเคราะหข์้อมูลได้ทั้งหมด 

 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential  

Statistics) วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient: r) และการวิเคราะห์ การถดถอย 

พหุคูณ (Multiple Regression) ดว้ย PROCESS Macro Model 4 
 

ผลการวิจัย 

 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดเป็นเพศหญิง จ านวน 295 คน ร้อยละ 73.80 

ส าหรับฝ่ายงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดอยู่ในฝ่ายการจัดการการผลิต 

และปฏิบัติการ จ านวน 134 คน รอ้ยละ 33.50 รองลงมาเป็นฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ จ านวน 126 ร้อยละ  

31.50 ส าหรับระยะเวลาในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนมากที่สุด คือ 1-2 ปี  

จ านวน 286 คน ร้อยละ 71.50 รองลงมาเป็นผู้ที่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน  

84 คน รอ้ยละ 21.00 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

 2. การวเิคราะห์ระดับและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ 

ตัวแปร M SD 1 2 3 

1. ประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิาน 4.13 0.53 1   

2. ความผูกพันต่อองคก์าร 4.00 0.44 0.76** 1  

3. ปัจจัยคุณลักษณะงาน 3.79 0.53 0.76** 0.77** 1 

**p<0.01 
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 จากตารางที่ 1 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (M = 4.13, SD = 0.53) ความผูกพัน 

ต่อองค์การ (M = 4.00, SD = 0.44) และปัจจัยคุณลักษณะงาน (M = 3.79, SD = 0.53) อยู่ใน 

ระดับสูง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ  

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าปัจจัยคุณลักษณะงาน มีความสัมพันธ์ 

เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.76 และ 0.77  

ตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่าความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.76 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ  

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพั นธ์ 

แบบเพียร์สัน ดังแสดงใน ตารางที่ 1 พบว่า ค่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับ 

ความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.77 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.80 (Rangsungnoen, 2011) ผู้วิจัยจึงได้ 

น าไปวิเคราะห์ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance Inflation Factor: VIF)  

ของตัวแปรอิสระ พบว่าค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริงมีค่าเท่ากับ 2.51  

และ 2.52 ตามล าดับ ซึ่งมีคา่น้อยกว่า 4 ตามเกณฑท์ี่ Garson (2012) ได้ระบุไว้จงึถือว่าตัวแปรอิสระ 

ทั้ง 2 ตัวไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity ผู้วิจัยจึงสามารถ 

ด าเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงาน ความผูกพันต่อองค์การ  

และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ เพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การวิจัยต่อไป 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย 

 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 ข้อ ผู้วิจัยได้ใช้ PROCESS Macro Model 4 ของ Hayes (2017)  

ในโปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์บทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันต่อองค์การ 

ในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE)  

และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE) ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.84 (สนับสนุน 

สมมติฐานที่ 2) ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.45 (สนับสนุนสมมติฐานที่ 3)  

โดยปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.52 (สนับสนุนสมมติฐานที่ 1) และปัจจัย 

คุณลักษณะงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์การ  

โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อม เท่ากับ 0.38 (สนับสนุนสมมติฐานที่ 4) เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพล 

ทางอ้อมโดยการทดสอบนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อมโดยวิธี Nonparametric Bootstrapping  

Analysis (Preacher et al., 2007) พบว่าค่าอิทธิพลทางอ้อมอยู่ในช่วงความเชื่อมั่น (CI) ระหว่าง  

0.29 ถึง 0.47 ซึ่งมีความน่าจะเป็นต่ ามากที่ค่าอิทธิพลทางอ้อมดังกล่าวจะมีค่า  เท่ากับ 0  

จึงสรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การมีบทบาทเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบบางส่วน ( Partial  

Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รายละเอียดดังตารางที่ 2 
 

ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตัวแปร 

ตัวแปร 

ความผูกพนัต่อองค์การ ประสทิธิภาพในการปฏบิัตงิาน 

DE IE TE DE IE TE 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน 0.84** - 0.84** 0.52** 0.38**  0.90** 

ความผูกพันต่อองคก์าร - - - 0.45** - 0.45** 
 R2 = 0.60 R2 = 0.65 

**p<0.01, n=400 

หมายเหตุ: ปัจจัยด้านเพศ ฝ่ายงาน และระยะเวลาในการท างาน เป็นตัวแปรควบคุมในการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ 
 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวก  

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z เนื่องจากในปัจจุบันการด าเนินธุรกิจ  

พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์มีการเติบโตอย่างรวดเร็ว มีการแข่งขันสูง โครงสร้างการท างานยืดหยุ่น  

เปิดกว้างทางความคิด มีการแบ่งสายงานที่ท าให้เกิดความคล่องตัว และมีหัวหน้างาน ใหค้ าแนะน า 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยคุณลักษณะงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

0.84** 

0.52** 

0.45** 
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อย่างใกล้ชิด (ธนพร สุขเจริญ, 2560) ซึ่งท าให้พนักงานได้รับอิสระ สามารถบริหารจัดการ 

และแก้ไขปัญหาทันต่อความต้องการของลูกค้า สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานรับรู้ถึงปัจจัยลักษณะ 

งานที่องค์การมอบให้ สร้างความพึงพอใจ ท าให้พนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้มี 

ประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององค์การ จงึสนับสนุนผลการศกึษาที่ว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะ 

งานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z สามารถ 

อธิบายด้วยทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1980) ท าการศึกษาแบบจ าลอง 

คุณลักษณะของงาน อธิบายลักษณะงานทั้ง 5 ประการ ที่มีผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาของบุคคล  

เมื่อพนักงานรับรู้ถึงสิ่งที่องค์การส่งมอบให้ผ่านการออกแบบการท างาน ส่งผลให้พนักงาน 

เกิดความพึงพอใจและน าไปสู่พฤติกรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับการวิจัย 

ของ Senen et al. (2020) ศกึษาอิทธิพลของปัจจัยลักษณะงานที่มีต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการประเทศอินโดนีเซีย พบว่า ปัจจัยลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน หากองค์การส่งเสริมการออกแบบงานตามปัจจัยคุณลักษณะงานในการให้อิสระ 

มอบงานทีม่ีคุณค่า ส่งผลใหพ้นักงานมีการปรับปรุงพฤติกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวก 

ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจเนอเรชัน Z แสดงให้เห็นว่าการที่พนักงานรับรู้ว่างาน 

ที่ตนเองได้รับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อเพื่อนรว่มงานและองค์การ โดยได้รับ 

อิสระในการตัดสินใจ หัวหน้างานให้ค าแนะน าเพื่อน าเอามาพัฒนางานและกล่าวค าชื่นชม 

ในสิ่งที่ดี ก่อให้เกิดความรู้สึกดีและมีความภาคภูมิใจในงาน น าไปสู่ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  

พร้อมที่จะให้ความร่วมมือต่อองค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ สามารถอธิบายผ่านตัวแบบ 

ความผูกพันต่อองค์การของ Mowday et al. (1982) ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานที่ท า  

ประสบการณท์ี่ได้รับ และลักษณะโครงสรา้งขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การในบริบทธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งเป็นการด าเนินกิจการภาคเอกชนที่มุ่งเน้น 

ผลลัพธ์จากการท างาน จึงมีการออกแบบงานที่ให้อิสระในการท างานแก่พนักงาน ตัวงาน 

มีความหลากหลายและท้าทายความสามารถ เพื่อให้พนักงานได้ใช้ทักษะความสามารถที่ มี 

อย่างเต็มก าลัง ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความผูกพัน 

ต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks (2006) ที่ศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน 

ต่อองค์การ ได้แก่ คุณลักษณะของงาน กล่าวคือ พนักงานมีความพึงพอใจและพร้อมที่จะท างาน 

กับองค์การต่อไป และงานวิจัยของ ประภัทสรณ์ ช านาญเวช และคณะ (2564) ที่ศึกษาปัจจัย 

ลักษณะงานและปัจจัยประสบการณ์การท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

บริษัทในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยลักษณะงานทั้ง 5 ด้าน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ  

โดยพนักงานส่วนใหญ่ ต้องการได้รับอิสระในการท างาน และโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
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(สมบูรณ์ สาระพัด และคณะ, 2564) ซึ่งแตกต่างไปจาก งานวิจัยของ ปีราติ พันธ์จบสิงห์ และ  

ธีระชินภัทร รามเดชะ (2564) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  

จังหวัดชลบุรี พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานโดยรวม 

อยู่ในระดับต่ า เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความอิสระในการท างานและความหลากหลาย 

ของงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน เนื่องจากในบริบทหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งมีลักษณะ 

การท างานที่มีโครงสร้างที่ชัดเจน มีกฎระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงาน  จึงท าให้ขาด 

ความมีส่วนร่วมและการตัดสินใจ และลักษณะงานมีรูปแบบคล้ายเดิม ส่งผลให้ตัวงานไม่มี 

ความหลากหลายมากนัก (ปาณิศา เชาวน์วิจิตร และ นิตยา สินเธาว์, 2564) 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวก 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชัน Z จะเห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างพนักงาน  

ในธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ มีความความผูกพันต่อองค์การโดยเฉลี่ยในระดับสูง แสดงให้เห็น 

ว่าพนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจต่อองค์การที่ตนได้เข้าไปเป็นสมาชิก สะท้อนให้เห็นว่าองค์การ  

มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีในสายตาของพนักงาน  

และคนทั่วไป ท าให้เกิดความรู้สึกดีและอยากทุ่มเทความสามารถ เพื่อสนับสนุนให้องค์การ 

ประสบความส าเร็จ ผ่านการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 

ทางสังคม (Social Exchange Theory) ของ Homans (1958) การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล ก่อให้เกิด 

ความไว้วางใจซึ่งกันและกันผ่านการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่คาดหวังว่าจะได้รับผลประโยชน์ 

ตอบแทน ในรูปแบบการทุ่มเทในการท างาน การพัฒนาผลงาน การมีมุมมองเชิงบวกต่อองค์การ  

ด้วยเหตุนี้ ความผูกพันจึงเป็นพฤติกรรมเชิงบวกเมื่อพวกเขาได้รับการสนับสนุนจากองค์การ  

ผ่านการแสดงพฤติกรรมการเห็นความส าคัญขององค์การ การเป็นสมาชิกที่ดี และการท างาน 

ให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ Kahn (1990) อธิบายว่า พนักงาน 

ที่มีความผูกพันกับองค์การจะสร้างผลลัพธ์ที่ดีให้แก่องค์การ และเพิ่มระดับความพยายาม 

ในการท างาน อีกทั้ง Fidyah and Setiawati (2020) ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน 

ต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในประเทศอินโดนีเซีย พบว่า  

ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงาน 

มีความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลใหม้ีการปรับปรุงการท างานให้มปีระสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปร 

คั่นกลางในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานเจเนอเรชัน Z แสดงให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นคุณลักษณะภายใน 

แต่ละคน เป็นตัวแปรสื่อกลางเชื่อมโยงการรับรู้ปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน ในธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์จะพบว่าองค์การต่าง ๆ มีการส่งเสริม 
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การออกแบบการท างาน ที่ตอบโจทย์คนรุ่นใหม่ ส่งมอบงานที่ท้าทายอาศัยทักษะที่หลายหลาย  

มีอิสระในการตัดสินใจ และได้รับประสบการณ์ที่ดีจากการท างาน มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ 

จากหัวหน้า ส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกเชงิบวกและความผูกพันต่อองค์การ พนักงานมีความภาคภูมิใจ 

ต่อการเป็นสมาชิกขององค์การ กล่าวถึงองค์การในทิศทางที่ดี  น าไปสู่พฤติกรรมการท างาน 

ที่พึงประสงค์ เพื่อน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย สามารถอธิบายตามแบบจ าลอง Employee  

Engagement ของ Hewitt (2017) ได้ว่า ปัจจัยทางด้านแบรนด์ ภาวะผู้น า ผลการด าเนินงาน  

แนวปฏิบัติขององค์การ ปัจจัยความต้องการพื้นฐาน และปัจจัยคุณลักษณะงาน เป็นปัจจัย 

ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยแบ่งเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ การกล่าวถึงองค์การ 

ในทิศทางบวก การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และการมุ่งมั่นทุ่มเทเพื่อผลส าเร็จ ในการศึกษา 

ครั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยคุณลักษณะงานก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ น าไปสู่ 

ผลลัพธ์ขององค์การคือการมีผลิตภาพ (Productivity) เพิ่มมากขึ้น ซึ่งเกิดจากการท างานอย่างมี 

ประสิทธิภาพ กล่าวได้ว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ 

ในการท างานผ่านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน สอดคล้องกับการศกึษาของ Ahmad and  

Gao (2023) พบวา่ ความผูกพันต่อองคก์ารมีฐานะเป็นตัวแปรคั่นกลาง แบบบางสว่นในความสัมพันธ์ 

ระหว่างการบริหารจัดการคนเก่งและความตั้งใจอยู่ในองค์การพนักงานเจนเนอเรชัน Z  

ในประเทศอนิโดนีเซีย เชน่เดียวกับงานวิจัยของ กิติศักดิ์ สิรหทัยวรกิจ และ สุมาลี รามนัฏ (2564)  

พบว่า ความผูกพันต่อองค์การท าหน้าที่เป็นตัวแปรคั่นกลางแบบบางส่วนระหว่างแรงจูงใจ 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอสังหาริมทรัพย์ หนึ่งในองค์ประกอบแรงจูงใจ 

ในการท างาน คือ ปัจจัยด้านคุณลักษณะงานทีส่่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะการวิจัย 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

 1. องค์การควรส่งเสริมการออกแบบงานให้เป็นไปตามปัจจัยคุณลักษณะงาน 

แก่พนักงาน โดยการขยายขอบเขตงาน (Job Enrichment) กล่าวคือ การเพิ่มภารกิจในงาน 

ให้มีความหลากหลายและแตกต่างไปจากงานเดิม เพื่อเป็นการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการรับรู้ 

ถึงคุณค่าที่อยู่ ในงาน ผ่านการสื่อสารและให้ค าแนะน าจากหัวหน้างาน เพื่อให้พนักงาน 

เกิดการรับรู้ถึงผลลัพธ์ของงาน ที่ตนรับผดิชอบ โดยเฉพาะการมองเห็นถึงผลลัพธ์ที่สามารถสร้าง 

ผลกระทบต่องานของบุคคลอื่น อาทิ เพื่อนร่วมงาน องค์การ หรือ ผู้มาใช้บริการ น าไปสู่ 

การยกระดับผลการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ 

 2. องค์การควรส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การให้แก่พนักงาน ด้วยวิธีการสร้าง 

ความสัมพันธ์อันดีร่วมกัน ผา่นการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิด หัวหน้างานเปิดรับฟังความคิดเห็น 
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ของพนักงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมกับองค์การ รวมถึงมีการจัดกิจกรรม เช่น  

การจัดประกวดน าเสนอไอเดียใหม่ ๆ จากแต่ละฝ่ายงาน เพื่อให้พนักงานได้เข้าเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การ น าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกของพนักงาน มีการประชาสัมพันธ์ 

ผลงานขององค์การเพื่อเป็นการสร้างชื่อเสียง ก่อให้เกิดความภูมิใจต่อองค์การ ท าให้พนักงาน 

อยากที่จะคงอยู่กับองค์การตอ่ไป และพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ 

 3. องค์การควรค านึงถึงความรู้และความสามารถของพนักงาน โดยมอบหมายงาน  

ให้เหมาะสมกับความสามารถของพนักงานและตรงตามต าแหน่งงาน  (Put the Right Man on  

the Right Job) หากเลือกพนักงานที่เหมาะสม จะน าไปสู่การเกิดความไว้วางใจในการท างาน  

โดยที่พนักงานจะสามารถมีอ านาจในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเองอย่างมีอิสระ  

ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว ท าให้พนักงานมองเห็นคุณค่าในงาน 

และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รวมถึงเป็นการสนับสนุนให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มสูงขึ้น  

อันจะน าไปสู่การสรา้งความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

ด้วยตนเอง อาจท าให้เกิดปัญหาความเอนเอียงจากการใช้ระเบียบวิธีร่วม (Common Method Bias)  

ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดข้อผิดพลาดในการอภิปรายผลการวิจัย การวิจัยครั้งต่อไปควรเก็บข้อมูล 

มากกว่าหนึ่งแหล่ง เช่น การประเมินระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยให้ 

ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถน าค าตอบของพนักงาน  

และผูบ้ังคับบัญชามาเปรียบเทียบเพื่อหาความตรงเชิงประจักษ์มากยิ่งขึน้ 

 2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่างในเจเนอเรชัน Z  

เท่านั้น ซึ่งในการท าการศึกษาครั้งต่อไปควรท าการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบกับพนักงาน 

กลุ่มเจเนอเรชันอื่น ๆ ในธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ เช่น เจเนอเรชัน X หรือ เจเนอเรชัน Y  

เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานต่อไป 

 3. จากผลการวิจัยที่พบว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรคั่นกลางแบบบางส่วน 

ในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคุณลักษณะงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

เจเนอเรชัน Z จึงสะท้อนให้เห็นว่าอาจจะมีตัวแปรอื่น ๆ ที่มีบทบาทการเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

ในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว ในการวิจัยครั้งต่อไปควรพิจารณาศึกษาตัวแปรอื่น  ๆ  

ที่มีแนวโน้มเป็นตัวแปรคั่นกลางเพิ่มเติม เช่น การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived  

Supervisor Support) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) เป็นต้น 
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