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 สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจ และความเพียรพยายามของ
ผู้วิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้รับความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี 
อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ท่านได้เสียสละเวลาในการให้ค าปรึกษา และค าแนะน าอย่างสม่ าเสมอ 
รวมทั้งให้ข้อคิดเห็นต่าง ๆ ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ เพ่ือให้งานวิจัยชิ้นนี้ออกมาได้
อย่างถูกต้อง และสมบูรณ์ที่สุด 
 ขอขอบพระคุณ บัณฑิตวิทยาลัย ส าหรับทุนอุดหนุนการเผยแพร่ผลงานวิจัยในการน า เสนอ
ในงานประชุมวิชาการและตีพิมพ์ในเล่มรายงานฉบับเต็มของการประชุมวิชาการระดับชาติ 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.ราชันย์ บุญธิมา ที่ให้ความกรุณาเป็นประธานการสอบป้องกัน
สารนิพนธ์พร้อมทั้งให้ความรู้ และค าแนะน าต่าง ๆ แก่ผู้วิจัย 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.มานพ ชูนิล ที่ให้ความกรุณาเป็นกรรมการสอบ
ป้องกัน อีกท้ังยังคอยให้ค าปรึกษา และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยท าให้สารนิพนธ์ฉบับนี้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ชวนีย์ พงศาพิชณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิ่นกนก วงศ์
ปิ่นเพ็ชร์ และอาจารย์ ดร.สุนทรี ศักดิ์ศรี ที่ให้ความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญช่วยตรวจสอบแบบสอบถาม
ที่ใช้ในการวิจัย 
 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.นนทิรัตน์ พัฒนภักดี ที่ให้ความกรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา
สารนิพนธ์ของผู้วิจัย ซึ่งถือว่าเป็นความโชคดีของผู้วิจัยเป็นอย่างยิ่ง ที่ได้อาจารย์ที่ปรึกษาที่มีเมตตา
ห่วงใยและใส่ใจต่อผู้วิจัยเสมอมา ช่วยเหลือจนงานวิจัยชิ้นนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลจักษุรัตนิน และโรงพยาบาล
ตา หู คอ จมูก ที่กรุณาอนุญาต และให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลให้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างเพ่ือน ามาใช้ในงานวิจัยนี้  
 ขอขอบคุณเพ่ือนๆ นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาค
พิเศษรุ่น 14 ทุกท่าน ส าหรับมิตรภาพดีๆที่มีให้กันเสมอมา ความช่วยเหลือต่าง ๆ ก าลังใจดีๆ ที่มีส่วน
ช่วยในการจัดท าสารนิพนธ์ครั้งนี้จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี รวมถึงกัลยาณมิตรท่านอ่ืนที่มิได้เอ่ยนาม
ในที่นี ้
 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณครอบครัวที่คอยให้ก าลังใจ และให้การสนับสนุนในทุกๆ ด้านมา
โดยตลอด    
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ปัจจุบัน ประเทศต่าง ๆ รวมถึงประเทศไทยด้วยนั้น ก าลังมีการปรับตัวในการเข้าสู่ศตวรรษที่ 
21 ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอย่างมากมาย องค์การภาครัฐและเอกชนจ าเป็นต้องมีการ
ปรับตัวเพ่ือให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับโลกที่ไร้พรมแดนมีการสื่อสารและการบริหาร
จัดการเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายตามพันธกิจและวิสัยทัศน์ตามแนวคิดไทยแลนด์ 4.0 ของรัฐบาลเพ่ือการ
พัฒนาประเทศให้ทัดเทียมกับประเทศต่าง ๆ  ดังนั้นองค์การภาครัฐและเอกชนจึงจ าเป็นต้องมีการ
ปรับปรุงรูปแบบและกระบวนการการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่นทันสมัยรวมทั้งมีกลยุทธ์ในการ
น าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้การแข่งขัน การพัฒนางานและการบริการเป็นไปได้อย่างมีประสิทธภาพ ซึ่ง
การด าเนินการดังกล่าว ผู้น าตลอดจนพนักงานในองค์การจ าเป็นที่จะต้องมีความพร้อมในการรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่นับวันจะเพ่ิมมากขึ้นโดยเฉพาะการแข่งขันด้วยนวัตกรรมที่หลากหลายในยุคดิจิทัล 
การสร้างความแตกต่างในการแข่งขันในยุคนี้จึงมุ่งเน้นไปที่การให้บริการที่มีความแตกต่าง การบริการ
ที่มีความประทับใจ โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่ง จึงปฏิเสธไม่ได้ว่าสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การนั้นๆ 
จะต้องมีคือบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ในการท างาน และจะต้องเป็น
บุคลากรที่มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละ มีความรักในองค์การ รักในงานที่ท า จึงจะสามารถน าพา
องค์การให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การได้ 

การจะท าให้พนักงานมีความรักในงานที่ท าได้นั้นจะต้องเริ่มต้นจากตัวผู้น าเป็นส าคัญ โดย
ผู้น าจะต้องเริ่มต้นจากการก าหนดทิศทางหรือวิสัยทัศน์ที่จูงใจ ต่อจากนั้นจะต้องท าให้บุคลากรเห็นว่า
ตนเองสามารถที่จะช่วยสร้างความแตกต่างให้กับองค์การได้ไม่ใช่เพียงแค่ท างานไปวันๆ หนึ่งเท่านั้น 
เพราะความต้องการของพนักงานจ านวนหนึ่งนอกเหนือจากเงินแล้วยังต้องการที่จะสร้างความ
แตกต่างให้เกิดข้ึนจากงานที่ตนเองท า  

ดังนั้น การดึงศักยภาพภายในตัวบุคคล เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีความสร้างสรรค์ โดยใช้
หลักการในการพัฒนาว่าบุคคลรักที่จะท าสิ่งใด ย่อมท าสิ่งนั้นได้ดี ซึ่งหากพนักงานมีความรักในงานที่
ท า และปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มความสามารถแล้วนั้น การที่องค์กรมีการก าหนด
เป้าหมายที่ชัดเจนย่อมส่งผลให้พนักงานเห็นว่าตนเองสามารถที่จะช่วยสร้างความแตกต่างให้กับ
องค์กรได้ ไม่ใช่เป็นเพียงแค่คนท างานไปวันๆ หนึ่งเท่านั้นเพราะความต้องการของพนักงานจ านวน
หนึ่งนอกเหนือจากเงินแล้ว ยังต้องการที่จะสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้นจากงานที่ตนเองท า และใน
ภาพรวมองค์กรจะได้รับผลประโยชน์สูงสุดหากบุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกเช่นนี้กับงานที่ท า 
(ดวงใจ,2555) และสอดคล้องกับประคัลภ์ (2555) ที่ได้กล่าวในบทความออนไลน์ว่า“การที่คนเรามี
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ความรักในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เราก็จะท าสิ่งนั้นอย่างเต็มที่โดยที่ไม่ต้องมีเงื่อนไขใดๆ มากมาย พนักงานเองก็
เช่นกัน ถ้าเขามีความรักในการท างานที่เขาท า เขาก็จะลงมือท างานอย่างเต็มความสามารถ โดยที่ไม่
มาสร้างเงื่อนไขต่างๆ ให้ผู้จัดการต้องปวดหัวมาหาวิธีในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เพ่ือให้เขา
อยากท่ีจะท างานสร้างผลงาน” 
 ในส่วนของเป้าหมายขององค์การไม่ได้เป็นเป้าหมายของกลุ่มบุคคลใดบุคคลหนึ่งภายใน
องค์การโดยเฉพาะ แต่เป็นเป้าหมายร่วมของทุกกลุ่ม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าองค์การมีลักษณะเฉพาะและมี
การท างานที่เป็นระบบและจะท าให้เกิดทิศทางและความมุ่งหมายซึ่งจะท าให้เกิดความส าเร็จในระยะ
ยาว ผู้บริหารขององค์การมิใช่จะมีความคิดหรือมองเป้าหมายเฉพาะที่จะท าก าไรให้อย่างเดียว แต่
จะต้องเกี่ยวข้องและรับผิดชอบในเป้าหมายอ่ืน ๆ ด้วย เช่น การพัฒนาการผลิต ผลผลิต ขวัญของ
ผู้ร่วมงาน ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคมโดยส่วนรวมด้วย
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ทั้งหลายขององค์การจะมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับกิจกรรมต่างๆของ
องค์การด้วย (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2529 อ้างถึงในจินตนา, 2537) 

การก าหนดเป้าหมายขององค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญในการสร้างแรงจูงใจที่มีผลต่อพลัง
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึ้นเนื่องจาก
เป้าหมายเป็นสิ่งที่ช่วยก าหนดทิศทาง ช่วยกระตุ้นพลังความพยายามและท าให้มีการพัฒนากลวิธีใน
การปฏิบัติงานด้วย (นนทวรรธน์, 2545) 

จากสถานการณ์ในปัจจุบัน แนวโน้มธุรกิจที่น่าสนใจคือธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางซึ่ง
เป็นธุรกิจที่เติบโตได้ดีจากกระแสความนิยมในการรักษาสุขภาพของคนไทย และชาวต่างชาติที่เพ่ิม
สูงขึ้น ประกอบกับภาครัฐสนับสนุนให้ไทยเป็น Medical Hub ของเอเชีย(ศูนย์กลางสุขภาพ
นานาชาติ) ท าให้มีการแข่งขันกันค่อนข้างสูง สิ่งหนึ่งที่ส าคัญในการตัดสินใจมาใช้บริการของลูกค้าทั้ง
ชาวไทย และชาวต่างชาติคือ การบริการของพนักงานโรงพยาบาล (ธนาคารออมสิน, 2560) 

พนักงานโรงพยาบาล เป็นกลุ่มบุคคลนอกสายวิชาชีพทางการแพทย์ท างานในโรงพยาบาล 
อาทิเช่น พนักงานประชาสัมพันธ์, พนักงานเวชระเบียน, พนักงานผู้ช่วยแพทย์, พนักงานวัดระยะ
สายตา, และพนักงานสายสนับสนุน ได้แก่ พนักงานทรัพยากรบุคคล,พนักงานบัญชี,พนักงานการเงิน,
พนักงานจัดซื้อ,พนักงานธุรการ เป็นต้น ถือเป็นก าลังส าคัญในงานด้านการบริการรักษาพยาบาล 
เพราะหากไม่มีพนักงานเหล่านี้แล้ว การเปิดบริการของโรงพยาบาลอาจต้องสะดุดลง ไม่สามารถให้
การรักษาผู้ป่วยได้ และด้วยลักษณะงานที่มีความคาดหวังจากผู้ป่วย ความคาดหวังจากองค์การ ท าให้
งานด้านการบริการรักษาพยาบาลมีความกดดันค่อนข้างมาก ต้องมีความอดทนสูง ต้องเป็นคนทีร่ักใน
งานด้านการบริการเป็นทุนเดิมและรักในงานบริการ จึงจะสามารถท างานได้อย่างมีความสุข  

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้สนใจศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันคือการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ กับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ซึ่งจากกระแสความนิยมในการรักษา
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สุขภาพของคนไทยและชาวต่างชาติ จึงท าให้ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการแข่งขันกันในด้านต่าง ๆ 
สูง โดยเฉพาะด้านการบริการ พนักงานที่จะให้บริการได้ดีจึงต้องมีความรักในงานที่ท า และการจะท า
ให้พนักงานมีความรักในงานที่ท าได้นั้นองค์การต้องมีส่วนในการสนับสนุน ส่งเสริมและพัฒนาให้เกิด
พฤติกรรมนี้ด้วยเช่นกัน ผู้วิจัยมีความเห็นว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การเกี่ยวข้องกับความรักใน
งานที่ท าของพนักงาน ซึ่งการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ก็เพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้เพ่ือบริหารทรัพยากรบุคคล 
อันจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การในการน าข้อมูลไปใช้ในการวางแนวทาง และก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานเกิดความรักในงานที่ท า  

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของ
พนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงาน
ที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตงำนวิจัย 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนินจ านวน 330 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560) และพนักงานของโรงพยาบาลตา หู คอ จมูก จ านวน 276 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน2560) รวมประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมดจ านวน 606 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน และพนักงานของ
โรงพยาบาลตา หู คอ จมูก รวมจ านวน 241 คน โดยผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตร Taro Yamane (1973, อ้างถึงในนงลักษณ์, 2555) ด้วยค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 95% ยอมให้มี
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 (ปิ่นกนก, 2559) 
 1.3.2 ขอบเขตด้านระยะเวลาผู้วิจัยใช้ระยะเวลาตลอดการวิจัย ระหว่างเดือนตุลาคม 2560
ถึงเดือนเมษายน 2561 
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1.4 ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 1.4.1 ตัวแปรที่ 1 คือ การก าหนดเป้าหมายขององค์การประกอบด้วยองค์ประกอบ 7ด้านคือ 

ก)  ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์  
ข) ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย  
ค) ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย  
ง) ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จ) ด้านการมรีางวัลตอบแทน 
ฉ) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย  
ช) ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย 

1.4.2 ตัวแปรที่ 2 คือ ความรักในงานที่ท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 
ก) ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ 
ข) ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี 
ค) ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ 
ง) ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
จ) ด้านการกล่าวถงึองค์การในทางบวก 

  
1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1.5.1 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ หมายถึง สิ่งที่องค์การท าเพ่ือให้ถึงจุดหมาย
ปลายทางที่ต้องการ ซึ่งมาจากความต้องการ ความหวัง จินตนาการ ความใฝ่ฝันที่ผู้บริหารสร้างขึ้น มี
ความเฉพาะเจาะจง อยู่ในกรอบที่ไม่เพ้อฝัน และสามารถบรรลุได้ด้วยกระบวนการจัดการ  โดยมี
องค์ประกอบ 7 ด้านคือ 

1. ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกล 
ยุทธ์ หมายถึง พนักงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การ โดยได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนจากหัวหน้างานในการน าเป้าหมายไปปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ตลอดจน
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและช่วยในการพัฒนาแผนการปฏิบัติงาน หรือวิธีการท างาน 

2. ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย หมายถึง องค์การมีแผนการปฏิบัติงานที ่
สามารถช่วยให้งานของพนักงานบรรลุผล รวมทั้งมีการฝึกอบรม และการให้ข้อมูลย้อนกลับที่สามารถ
ช่วยให้พนักงานท างานบรรลุเป้าหมายได้ 

3. ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายที่พนักงานได้รับมอบหมาย 
ไปปฏิบัติมีความยุติธรรมเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของพนักงานและมีความชัดเจนใน
รายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่สัมพันธ์กับเป้าหมาย 
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4. ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง องค์การน า 
เป้าหมายที่พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดมาใช้เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

5. ด้านการมีรางวัลตอบแทน หมายถึง องค์การระบผุลงานที่จะน ามาซึ่งรางวัลตอบ 
แทนส าหรับการสร้างความส าเร็จให้แก่เป้าหมายนั้น และรางวัลตอบแทนนั้น ต้องเป็นที่พึงปรารถนา
ของผู้ปฏิบัติงาน จนท าให้เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เช่น ได้รับการเพ่ิมค่าจ้าง การเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง และความมั่นคงในอาชีพ 

6. ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย  
หมายถึง สิ่งที่องค์การเอ้ืออ านวยให้เกิดผลส าเร็จในเป้าหมาย เช่น ทีมงานในการตั้งเป้าหมาย แหล่ง
ทรัพยากร และความพยายามของหัวหน้างานในการให้ค าแนะน าช่วยเหลือ 

7. ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายที่องค์การมอบหมายให้แก ่
พนักงานมีความชัดเจน เจาะจง และท าให้พนักงานสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้ 

1.5.2 ความรักในงานที่ท า หมายถึง ความรู้สึกในเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุขของพนักงาน 
โดยที่พนักงานเชื่อว่าไม่มีงานอะไรยากล าบากเกินไป ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่างการ
ท างาน โดยแสดงออกเป็นความตั้งใจในการท างานและพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ แสดงให้เห็นความ
ปรารถนาอย่างยิ่งที่ต้องการจะท างานให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด พร้อม
ทั้งปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และกล่าวถึงองค์การในทางบวก โดยมี
องค์ประกอบ 5 ด้านคือ 

 1. ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึงพนักงานมีความ
ปรารถนาที่จะท างานอยู่กับองค์การต่อไปอย่างยาวนานเท่าที่จะเป็นไปได้ เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 2. ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี หมายถึงพนักงานมี
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์การ มีความกระตือรือร้น และปรารถนาจะท าเพ่ือองค์การอย่าง
เต็มความสามารถ เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับระบบการให้รางวัล หรือ
ประโยชน์ตอบแทนอย่างเป็นทางการขององค์การ รวมถึงการมีความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจ 
ต่อการถูกรบกวน ความเครียดหรือความกดดันต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
  3. ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศ หมายถึง 
พนักงานทุ่มเทก าลังกายก าลังใจอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบและได้รับ
มอบหมาย และมองว่างานเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต รวมทั้งปรารถนาที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายสูงสุดขององค์การ และสร้างสรรค์ผลงานที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป 
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4. ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค หมายถึง พนักงานใช้เวลาใน 
การท างานอย่างเต็มที่ด้วยความขยันหมั่นเพียร คุ้มค่า และรอบคอบ มีความพยายาม เข้มแข็ง อดทน 
ไม่ท้อถอยในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือบรรลุความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

5. ด้านการกล่าวถงึองค์การในทางบวก หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
องค์การอย่างเต็มที่ รู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการให้ความส าคัญต่อความเชื่อถือ การ
ยอมรับเป้าหมายองค์การ น าไปสู่การปรารถนาที่จะกล่าวถึงองค์การในทางบวกต่อบุคคลอื่น เช่น เพ่ือน
ร่วมงาน ครอบครัว และลูกค้าขององค์การ 

1.5.3 พนักงาน หมายถึง ผู้ที่มีสถานภาพเป็นพนักงานประจ าที่ไม่ใช่บุคลากรทางการแพทย์
ของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน และพนักงานประจ าของโรงพยาบาลตา หู คอ จมูก  

1.5.4 เพศ หมายถึง เพศชายหรือหญิงของพนักงาน 
1.5.5 อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแต่พนักงานเกิดจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม โดยนับ

จ านวนเต็มปี แบ่งเป็น 5 กลุ่มคือ 
ก) ต่ ากว่า 25 ปี 
ข) 25 – 35 ปี 
ค) 36 – 46 ปี 
ง) 46 – 56 ปี 
จ) สูงกว่า 56 ปี 

 1.5.6 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิ การศึกษาในระดับสูงสุดที่ พนักงานได้รับจาก
สถาบันการศึกษา แบ่งเป็น 3 ระดับคือ 

ก) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ข) ปริญญาตรี 
ค) สูงกว่าปริญญาตรี 

 1.5.7 ต าแหน่งงาน หมายถึง หน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานในองค์การ ณ วันที่ตอบ
แบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ระดับคือ 
 ก) เจ้าหน้าที่ 
 ข) เจ้าหน้าที่อาวุโส 
 ค) หัวหน้างาน 
 ง) ผู้จัดการ 
 1.5.8 ระยะเวลาในการท างาน หมายถึง พนักงานปฏิบัติงานอยู่ในองค์การนับตั้งแต่เริ่มเข้ามา
ท างานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ช่วงเวลา คือ  

ก) น้อยกว่า 5 ปี 
ข) 5 – 10 ปี 
ค) มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.6.1 ท าให้ทราบถึงระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของ
พนักงานน าไปเป็นแนวทางในการส่งเสริม ปรับปรุง พัฒนา การบริหารจัดการระบบงาน และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 1.6.2 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การและความรักใน
งานที่ท าของพนักงานน าไปใช้ในการพิจารณาวางแผนปรับปรุงองค์การต่อไป เช่น ถ้าผลวิจัยพบว่า
การก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์กับความรักในงานที่ท าของพนักงาน องค์การควร
วางแผนและก าหนดทิศทางในการด าเนินงาน รวมถึงก าหนดแนวทางที่ชัดเจนในการก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับการรับรู้ และความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะส่งผล
ให้พนักงานเกิดความรักในงานที่ท าเพ่ิมมากขึ้น และปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ 
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บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ผู้วิจัยได้ท ำกำรศึกษำแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับงำนวิจัยในครั้งนี้

ดังนี้ 
 2.1 ควำมรักในงำนที่ท ำ 
  2.1.1 ควำมเป็นมำของควำมรักในงำนที่ท ำ 

2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับควำมรักในงำนที่ท ำ 
2.1.3 ควำมหมำยของควำมรักในงำนที่ท ำ 

  2.1.4 องค์ประกอบของควำมรักในงำนที่ท ำ 
2.2 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
 2.2.1 ควำมเป็นมำของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
 2.2.2 ควำมหมำยของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
 2.2.3 องค์ประกอบของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
2.3 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  2.3.1 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมรักในงำนที่ท ำ 
  2.3.2 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 

2.4 ที่มำสมมุติฐำนกำรวิจัย 
2.5 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 
2.1 ความรักในงานที่ท า (Work Passion) 

2.1.1 ควำมเป็นมำของควำมรักในงำนที่ท ำ 
จำกกำรศึกษำต ำรำและงำนวิจัยที่ เกี่ยวข้องพบว่ำ ผู้ เชี่ยวชำญและนักทฤษฎีได้แปล

ควำมหมำยของค ำศัพท์ “Passion” หมำยถึง ควำมมุ่งมั่นทุ่มเท รำกศัพท์เดิมคือค ำว่ำ patior ซึ่งมำ
จำกภำษำละติน หมำยถึง ควำมรู้สึก (Feeling) ควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง รวมถึง
พฤติกรรม (Behavior) ที่ตอบสนองควำมต้องกำรที่มำจำกภำยใน (Honderich, 1995)  

Passion เป็นค ำเก่ำที่มีกำรใช้มำยำวนำนในหลำยบริบท โดยควำมหมำยส่วนใหญ่จะ
เกี่ยวข้องกับควำมรู้สึกหรืออำรมณ์ ควำมปรำรถนำที่แรงกล้ำ ที่มีต่อบุคคล สิ่งของ กิจกรรม และ
รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกมำเพ่ือตอบสนองควำมรู้สึกภำยใน มีนัยทั้งทำงบวกและทำงลบหำกแปล
ค ำว่ำ “Passion” ให้เป็นภำษำไทยแล้ว ก็เรียกได้ว่ำยำกนักที่หลำยคนจะแปลควำมหมำยได้ตรงกัน 
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ทั้งนี้เกิดจำกกำรที่ภำษำไทยนั้นไม่มีค ำที่มีควำมหมำยและนัยตรงกับค ำว่ำ “Passion” โดยตรง กำร
แปลควำมหมำยที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจำกกำรน ำเอำค ำและวลีต่ำงๆ มำอธิบำยควำมหมำย ไม่ใช่กำรแปล
ควำมหมำยโดยตรงแนวคิดที่รู้จักกันอย่ำงกว้ำงขวำงของนักภำษำศำสตร์ที่ เรียกว่ำ Linguistic 
Relativismเชื่อว่ำภำษำนั้นไม่ได้เป็นเพียงเครื่องมือในกำรสื่อสำรควำมหมำยของสิ่งต่ำงๆ เท่ำนั้นแต่
ยังเป็นกำรวำงโครงสร้ำงและกรอบควำมคิดต่ำงๆ ในสังคมอีกด้วย ถ้อยค ำ วลีและประโยคต่ำงๆ ที่ใช้
ในภำษำนั้นผูกติดกับควำมคิด ควำมเชื่อ ทัศนคติ รวมถึงภูมิปัญญำของสังคมและคนในสังคมนั้นๆ 
อย่ำงไม่สำมำรถแยกออกจำกกันได้เด็ดขำด (Fauconnier) (2004 อ้ำงถึงในวำสิตำ,2556) 

นักวิชำกำรหลำยท่ำนให้ควำมหมำยของควำมมุ่งมั่นทุ่มเท หรือ “Passion” ว่ำหมำยถึง 
ควำมสนใจ ควำมรัก ควำมมุ่งมั่นทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และกำรพัฒนำตนเองอย่ำงยิ่งยวด (Jones 
and Robinson, 2009) รวมทั้งเป็นแหล่งพลังงำนที่ไร้ขีดจ ำกัด เป็นจิตวิญญำณซึ่งท ำให้บุคคล
สำมำรถสร้ำงผลลัพธ์ที่พิเศษและแตกต่ำงสำมำรถรับรู้ได้จำกคุณลักษณะบำงประกำร เช่น ควำม
ปรำรถนำอันแรงกล้ำอย่ำงยิ่ง ควำมรู้สึกของแรงบันดำลใจ ควำมรู้สึกในจุดศูนย์กลำงท้อง ควำมรู้สึก
ตื่นเต้น ควำมรู้สึกว่ำมีพลังอันไร้ขีดจ ำกัด ควำมเชื่อที่ว่ำไม่มีอะไรล ำบำกเกินไป (Kovess, 2547)  

Jones และ Robinson (2009) และ Love และ Cugnon (2009) เสนอควำมหมำยที่
สอดคล้องกันว่ำ “Passion”คือ ควำมสนใจ ควำมรัก หรือควำมมุ่งมั่นทุ่มเทในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในขณะที่
แฮเมล (2552) เห็นว่ำ “Passion” คือ พลังที่สำมำรถเป็นควำมตั้งใจของบุคคลให้เกิดเป็นผลส ำเร็จ 
เนื่องจำกบุคคลที่มีควำมรัก ควำมมุ่งมั่น จะพยำยำมหำแนวทำงที่จะฝ่ำฟันอุปสรรคและปฏิเสธกำร
ยอมแพ้ ซึ่ง Lucas (1999) เสนอในทิศทำงเดียวกันว่ำ ผู้ที่มีควำมรัก และควำมมุ่งมั่น จะแสดงออกถึง 
ควำมกระตือรือร้น ควำมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีควำมมุ่งมั่นที่จะมุ่งสู่ควำมส ำเร็จ ซึ่งคุณลักษณะ
ต่ำง ๆ เหล่ำนี้คือ ผลของแรงบันดำลใจที่แข็งแกร่งหรือควำมตั้งใจที่แท้จริง  

นอกจำกนี้ในทำงพระพุทธศำสนำ ควำมมุ่งมั่นทุ่มเท (Passion) น่ำจะมีควำมหมำยใกล้เคียง
กับอิทธิบำท 4 ที่บ่งชี้ “ควำมอยำกและกำรกระท ำเพ่ือตอบสนองควำมอยำกนั้น” ซึ่งท่ำนพระพรหม
คุณภำภรณ์ (2546) หรือท่ำนปอ.ปยุตโต กล่ำวว่ำ ศำสนำพุทธแบ่งแยก “ควำมอยำก” ออกเป็นสอง
ประกำร ประกำรแรกเป็นควำมอยำกเพ่ือที่จะสนองกิเลส ตัณหำ ควำมอยำกแบบนี้ทำงพุทธสอนให้
ลด ละ เลิก แต่ควำมอยำกอีกประกำรหนี่ง ที่เป็นควำมอยำกใฝ่ดี ควรเสริมสร้ำงให้มีเรียกว่ำ “ฉันทะ” 
(Aspiration) ซึ่งเป็นคุณธรรมข้อหนึ่งในหลักอิทธิบำท 4 และเมื่อพิจำรณำคุณธรรมประกำรอ่ืน ๆ ใน
หลักอิทธิบำท 4 ก็พบว่ำ เกี่ยวข้องกับควำมมุ่งมั่นทุ่มเททั้งสิ้น โดยหลักอิทธิบำท 4 ประกอบด้วย
คุณธรรม 4 ประกำรคือ  (1) ฉันทะ (Aspiration) หมำยถึง ควำมพอใจ หรือควำมมีใจรัก ใฝ่ใจมุ่งมั่น
จะท ำสิ่งนั้นอยู่เสมอ และปรำรถนำจะท ำให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไปเป็นสิ่งที่ทุกคนควรจะมี เป็นควำมรักใน
งำน (2) วิริยะ (Exertion) คือควำมเพียร ควำมขยันหมั่นประกอบสิ่งต่ำง ๆ ด้วยควำมพยำยำม 
เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอยเพ่ือบรรลุควำมส ำเร็จที่ตั้งควำมปรำรถนำไว้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป (3) จิตตะ 
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(Thoughtfulness) คือ ควำมคิด กำรตั้งจิตรับรู้ในสิ่งที่ท ำหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่งด้วยควำมคิด ด้วยใจจดจ่อ
อยู่เนื่องนิจ และ (4) วิมังสำ (Investigation) คือ กำรไตร่ตรองหมั่นใช้ปัญญำพิจำรณำใคร่ครวญตรวจ
ตรำหำเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท ำนั้น มีกำรวำงแผน วัดผล คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง 
(มนเสฏฐ, 2555) คุณธรรมทั้ง 4 ของหลักอิทธิบำท 4 จะเห็นได้ว่ำนอกจำก ฉันทะ (Aspiration) ที่มี
ควำมหมำยเป็นควำมมุ่งมั่นชัดเจนแล้ว ค ำว่ำวิริยะ (Exertion) จิตตะ (Thoughtfulness) และวิมังสำ 
(Investigation) ต่ำงก็เกี่ยวข้องโดยตรงกับควำมมุ่งมั่นทุมเท (Passion) ทั้งสิ้น โดยวิริยะ เป็นควำม
เข้มแข็ง อดทน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค จิตตะเป็นกำรจดจ่อต่อกำรกระท ำ และวิมังสำ เป็นกำรคิดหำ
หนทำงสู่ควำมส ำเร็จ  ซึ่ งแนวคิดของ Kovess (2547) พิจำรณำควำมมุ่งมั่นทุ่มเท (Passion) 
สอดคล้องกับหลักอิทธิบำท 4 ว่ำเป็นควำมรู้สึกว่ำมีพลังอันไร้ขีดจ ำกัดและเชื่อว่ำไม่มีอะไรล ำบำก
เกินไป เป็นคุณลักษณะที่ส ำคัญในกำรฝ่ำฟันวิกฤติและอุปสรรคซึ่งย่อมต้องเกิดในระหว่ำงกำรท ำงำน 
ไปสู่ควำมส ำเร็จที่มุ่งหมำยในท่ีสุด (มนเสฏฐ, 2555)  

กำรศึกษำเรื่องควำมมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงำน (Employee Passion) นั้น ในเริ่มแรกมีกำร
พัฒนำมำจำกกำรศึกษำแนวคิดเรื่องของควำมจงรักภักดีต่อองค์กำร (Organizational Loyalty) ซึ่ง
ต่อมำได้ พัฒนำมำเป็นแนวคิดในเรื่องของควำมมุ่ งมั่นผูกพันต่อองค์กำร (Organizational 
Engagement) และในปัจจุบันได้พัฒนำเป็นแนวคิดในเรื่องของควำมมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงำน 
(Employee Passion)  ซึ่ ง Zigarmi, Houson and Diehl (2011 อ้ำงถึงในมนเสฎฐ, 2555) ได้
ท ำกำรศึกษำร่วมกับบริษัท The Ken Blanchard Companies โดยท ำกำรวิจัยและสร้ำงต้นแบบของ
ควำมมุ่งมั่นทุ่มเทในงำน (Work Passion) ตำมค ำจ ำกัดควำมว่ำเป็นควำมไม่ย่อท้อ เป็นควำมรู้สึกใน
เชิงบวกหรือสถำนะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจำกกำรประเมินสถำนกำรณ์ขององค์กำรและกำร
ท ำงำน ทั้งทำงด้ำนอำรมณ์ (Affection) และด้ำนกระบวนกำรคิด (Cognition) ที่เกิดข้ึนอย่ำงต่อเนื่อง 
ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรม (Behavior) ที่สร้ำงสรรค์ 5 ประกำรคือ (1) ควำม
ตั้งใจในกำรด ำรงสมำชิกภำพกับองค์กำร (Intent to Stay) (2) ควำมตั้งใจในกำรกล่ำวรับรององค์กำร
ในทำงบวก (Intent to Endorse) (3) ควำมตั้ งใจในกำรเอำชนะอุปสรรค (Intent to Exert 
Discretiionary Effort) (4) ควำมตั้งใจในกำรกระท ำตนเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร (Intent to Use 
Organizational Citizenship Behaviors) และ (5) ควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ (Intent to 
Perform)  

ดังนั้นในงำนวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงขอใช้ค ำว่ำ “ควำมรักในงำนที่ท ำ” (Work Passion) ซึ่งได้
นิยำมควำมหมำยมำจำกแนวคิดของนักวิชำกำรหลำยท่ำนที่ได้กล่ำวข้ำงต้น โดยพิจำรณำแนวทำงกำร
ให้ค ำจ ำกัดควำมของ Zigarmi และคณะ (2009) เป็นหลักเนื่องจำกเป็นกำรอธิบำยถึง ควำมรักในงำน
ที่ท ำ ในบริบทของกำรท ำงำนในองค์กำรที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในกำรศึกษำของผู้วิจัย 
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2.1.2 ควำมหมำยของควำมรักในงำนที่ท ำ 
จำกกำรศึกษำพบว่ำมีผู้ให้ควำมหมำยของ “ควำมรักในงำนที่ท ำ” ดังนี้ 
Peters and Austin (1985อ้ำงถึงในดวงใจ, 2555) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ “ควำมปรำรถนำ

อย่ำงแรงกล้ำของมนุษย์จะปรำกฎขึ้นเพ่ือสร้ำงควำมแตกต่ำงที่ส่งผลในทำงธุรกิจ เนื่องจำกศักยภำพ
ของบุคคลเป็นดัชนีชี้วัดถึงคุณค่ำของบุคคล และสิ่งที่บุคคลนั้นท ำอยู่ว่ำมีควำมส ำคัญเพียงใด” 

Kovess (2547อ้ำงถึงในมนเสฏฐ, 2555) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ“เป็นควำมรู้สึกว่ำมีพลังไร้
ขีดจ ำกัดและเชื่อว่ำไม่มีอะไรล ำบำกเกินไป เป็นคุณลักษณะที่ส ำคัญในกำรฝ่ำฟันวิกฤติและอุปสรรคซึ่ง
ย่อมต้องเกิดในระหว่ำงกำรท ำงำน ไปสู่ควำมส ำเร็จที่มุ่งหมำยในท่ีสุด” 

Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, andDiehl (2009) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ“เป็นควำมไม่ย่อ
ท้อเป็นควำมรู้สึกในเชิงบวก หรือสถำนะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจำกกำรประเมินสถำนกำรณ์ของ
องค์กำรและกำรท ำงำน ทั้งทำงด้ำนอำรมณ์ (Affection) และด้ำนกระบวนกำรคิด (Cognition) ที่
เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรม (Behavior) ที่สร้ำงสรรค์ ซึ่ง
เป็นคุณลักษณะส ำคัญที่ท ำให้เกิดควำมพยำยำมเพ่ิมผลผลิต กำรเห็นแก่ประโยชน์ผู้ อ่ืน ควำม
ปรำรถนำจะเป็นสมำชิกองค์กำร ควำมยึดมั่นผูกพันต่อองค์กำร และประสิทธิภำพสูงสุดในกำร
ท ำงำน” 

Jones& Robinson (2009 อ้ำงถึงในโชติรส, 2554) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ“เป็นอำรมณ์แรง
กล้ำที่เกิดขึ้นภำยใน เมื่อบุคคลได้ท ำงำนที่มีคุณค่ำ ซึ่งก่อให้เกิดควำมรู้สึกดี คล้ำยกับกำรประสบ
ควำมส ำเร็จในงำน” 

The Ken Blanchard Companies (2009 อ้ำงถึงในมนเสฏฐ, 2555) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ
“ควำมไม่ย่อท้อ เป็นควำมรู้สึกในเชิงบวกหรือสถำนะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจำกกำรประเมิน
สถำนกำรณ์ขององค์กำรและกำรท ำงำน ทั้งทำงด้ำนอำรมณ์ (Affect) และด้ำนกระบวนกำรคิด 
(Cognition) ที่เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรมที่สร้ำงสรรค์” 

The Ken Blanchard Companies (2009 อ้ำงถึงในมนเสฏฐ, 2555) ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ
“สภำวะอำรมณ์ทำงบวกที่เป็นผลมำจำกกำรที่พนักงำนรับรู้ถึงควำมสมดุลหรือภำพรวมของงำนว่ำมี
ควำมส ำคัญ มีอิสระ มีควำมร่วมมือ มีควำมก้ำวหน้ำ มีควำมยุติธรรม มีกำรยอมรับ มีปฏิสัมพันธ์กับ
หัวหน้ำงำนและเพ่ือนร่วมงำน ซึ่งจะน ำไปสู่กำรปฏิบัติงำนที่มีประสิทธิภำพ ควำมรู้สึกผูกมัดกับ
องค์กำรระยะยำว ระดับกำรลำออกท่ีต่ ำ รวมไปถึงควำมรู้สึกเป็นเจ้ำขององค์กำร” 

โชติรส (2554) ได้สรุปไว้ว่ำ “เป็นขีดสมรรถนะหรือคุณลักษณะเชิงบวกของพนักงำน อันเกิด
จำกกำรประเมินสถำนกำรณ์ขององค์กำร และกำรท ำงำน ทั้งทำงด้ำนอำรมณ์ (Affect) และด้ำน
กระบวนกำรคิด (Cognition) ที่ เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้ งใจในกำรท ำงำนและ
พฤติกรรม (Behavior) ที่สร้ำงสรรค์” 
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มนเสฏฐ (2555) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ“ควำมรู้สึกในเชิงบวก หรือสถำนะที่เป็นสุขของ
พนักงำน โดยแสดงออกเป็นควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรมที่สร้ำงสรรค์ แสดงให้เห็นควำม
ปรำรถนำอย่ำงยิ่งที่ต้องกำรจะท ำงำน พยำยำมท ำงำนให้ส ำเร็จบรรลุตำมเป้ำหมำยและเชื่อว่ำตน
สำมำรถท ำได้ พร้อมทั้งมีควำมต้องกำรที่จะพัฒนำตนเองอย่ำงยิ่งยวด และยังส่งผลให้กำรแสดงออก
ทำงกำรกระท ำอ่ืนๆ เป็นกำรสนับสนุนต่อกิจกรรมขององค์กำร” 

จำกกำรศึกษำต ำรำและเอกสำรทำงวิชำกำรต่ำงๆที่เกี่ยวข้องรวมทั้งกำรแปลควำมหมำยของ
ค ำศัพท ์“Work Passion” ที่ผู้เชี่ยวชำญและนักวิจัยได้ให้ควำมหมำยไว้หลำยควำมหมำยนั้นผู้วิจัยขอ
สรุปและให้ควำมหมำยค ำว่ำ ควำมรักในงำนที่ท ำ หมำยถึง“ควำมรู้สึกในเชิงบวก หรือสถำนะที่เป็นสุข
ของพนักงำน โดยที่พนักงำนเชื่อว่ำไม่มีงำนอะไรยำกล ำบำกเกินไป ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้นใน
ระหว่ำงกำรท ำงำน โดยแสดงออกเป็นควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรมที่สร้ำงสรรค์ แสดงให้
เห็นควำมปรำรถนำอย่ำงยิ่งที่ต้องกำรจะท ำงำนให้ส ำเร็จบรรลุตำมเป้ำหมำยอย่ำงมีประสิทธิภำพ
สูงสุด พร้อมทั้งปรำรถนำจะเป็นสมำชิกองค์กำร ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กำร และกล่ำวถึงองค์กำรใน
ทำงบวก” 

2.1.3 แนวคิดเก่ียวกับควำมรักในงำนที่ท ำ 
แนวคิดเรื่องควำมรักในงำนที่ท ำได้รับกำรพัฒนำมำต่อเนื่อง โดยเริ่มจำกกำรศึกษำในบริบทที่

ไม่ใช่กำรท ำงำน เช่น ควำมรัก กีฬำ จนเริ่มมีกำรศึกษำในบริบทของกำรท ำงำนในองค์กำร ซึ่งมีทั้ง
แนวคิดในเชิงจิตวิทยำและพฤติกรรมที่ท ำให้เกิดกำรท ำงำนที่มีควำมสร้ำงสรรค์ โดยใช้หลักกำรที่ว่ำ
บุคคลรักที่จะท ำสิ่งใด ก็ย่อมท ำสิ่งนั้นได้ดี จนพัฒนำมำเป็นแนวคิดเกี่ยวกับควำมรักในงำนที่ท ำ 
(ณภัทธิรำ, 2558) 

แนวคิดของ Vallerand et al.(2003 อ้ำงถึงในณภัทธิรำ, 2558) ถูกเรียกว่ำ The Dualistic 
Model of Passion โดยมีพ้ืนฐำนมำจำกทฤษฎีกำรก ำหนดตนเอง (Self Detemination Theory) 
ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ใช้ในกำรสร้ำงแรงจูงใจด้วยกำรตอบสนองควำมต้องกำรพ้ืนฐำนของบุคคล 3 ด้ำน 
ได้แก่ ควำมต้องกำรอิสระในกำรตัดสินใจด้วยตนเอง (Need for Autonomy) ควำมต้องกำรมี
ควำมสัมพันธ์ อันดีกับผู้ อ่ืน  (Need for Relatedness) ควำมต้องกำรเป็ นคนที่ มี ทั กษะและ
ควำมสำมำรถ (Need for Competence) เมื่อควำมต้องกำรเหล่ำนี้ถูกเติมเต็ม บุคคลจะเกิด
ปฏิสัมพันธ์กับสภำพแวดล้อม และส่วนร่วมกับกิจกรรมต่ำง ๆ จนเกิดเป็นประสบกำรณ์ที่สำมำรถช่วย
ให้บุคคลนั้นเกิดกำรพัฒนำและกำรเติบโต จำกทฤษฎีกำรก ำหนดตนเองนี้ Vallerand et al. จึง
ก ำหนดนิยำมของควำมรักในงำนที่ท ำว่ำเป็นควำมชอบอย่ำงแรงกล้ำที่บุคคลมีต่อกิจกรรมที่ตนเองชื่น
ชอบ (หรือรัก) เป็นกิจกรรมที่มีควำมส ำคัญ พร้อมที่จะอุทิศ ทุ่มเททั้งเวลำและพลังงำนในกำรเข้ำไปมี
ส่วนร่วมกับกิจกรรมนั้น ๆ จำกกำรวิจัยของ Vallerand et al.ที่ผ่ำนมำแสดงให้เห็นว่ำคนจะมีควำม
รักในงำนที่ท ำต่อกิจกรรมที่มีคุณค่ำ ซึ่งต้องใช้ทั้งเวลำ พลังงำน รวมถึงควำมชื่นชอบต่อกิจกรรม
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เหล่ำนั้นด้วย ซึ่งทุกอย่ำงเกี่ยวข้องกับควำมผูกพัน กำรมีส่วนร่วมกับกิจกรรมที่แต่ละบุคคลทุ่มเทให้
โดยได้เสนอรูปแบบของควำมรักในงำนที่ท ำในบริบทกำรท ำงำนไว้ 2 รูปแบบ ได้แก่ Harmonious 
Passion และ Obsessive Passion 

1. Harmonious Passion เป็นผลมำจำกกระบวนกำรทำงควำมคิดที่อิสระของแต่ละบุคคล  
ท ำให้เกิดควำมรู้สึกสมัครใจ เต็มใจหรือสำมำรถใช้ควำมรู้ได้อย่ำงอิสระในกำรท ำงำน ควำมหมำยว่ำ
บุคคลที่รู้สึกอิสระ มีควำมสมัครใจหรือเต็มใจในกำรท ำงำน จะมองว่ำงำนดังกล่ำวเป็นงำนที่มี
ควำมส ำคัญ ลักษณะของตัวงำนมีควำมน่ำสนใจและมีควำมท้ำทำย คนที่มี Harmonious Passion 
จะสำมำรถสร้ำงแรงจูงใจที่ท ำให้คนมีส่วนร่วมในกำรท ำงำนด้วยควำมเต็มใจและตั้งใจ มีอิสระในกำร
เลือกที่จะท ำงำน ไม่ใช่ท ำงำนเพรำะแรงกดดันหรือผลลัพธ์ที่แฝงมำกับงำน (เช่น ควำมรู้สึกของกำร
ได้รับกำรยอมรับจำกสังคม) และงำนที่ท ำนั้นจะไม่ขัดแย้งหรือเบียดเบียนเวลำส่วนอ่ืน ๆ ใน
ชีวิตประจ ำวัน เพรำะสำมำรถควบคุมเวลำกำรท ำงำนของตนเองได้ 

2. Obsessive Passion เป็นรูปแบบที่จะตรงกันข้ำมกับ Harmonious Passion  
กระบวนกำรทำงควำมคิดไม่มีอิสระ ถูกควบคุมจำกแรงกดดันที่เกี่ยวข้องกับงำน ทั้งแรงกดดันจำก
ตนเอง และแรงกดดันจำกคนรอบข้ำงรวมถึงภำระผูกพันบำงอย่ำงที่แฝงมำกับงำน (เช่น ต้องกำรกำร
ยอมรับจำกสังคม) หมำยควำมว่ำบุคคลจะเห็นว่ำงำนเป็นสิ่งส ำคัญก็ต่อเมื่อมีแรงกดดันบำงอย่ำงหรือ
ผลกระทบที่เกี่ยวกับงำน ตัวอย่ำงเช่น แรงกดดันที่มำจำกควำมรู้สึกที่อยู่เหนือกว่ำคนอ่ืน (เช่น เป็น
หัวหน้ำหรือมีควำมเชี่ยวชำญพิเศษกว่ำเพ่ือนร่วมงำนคนอ่ืน) หรือกำรได้รับกำรยอมรับจำกสังคมที่มำ
จำกงำน ถึงแม้ว่ำงำนนั้นจะเป็นงำนที่บุคคลชื่นชอบอย่งมำก แต่แรงกดดันดังกล่ำวจะท ำให้บุคคลเกิด
ควำมรู้สึกว่ำถูกบังคับให้ท ำเพ่ือที่จะรักษำศักดิ์ศรีและคุณค่ำในตนเองไว้ คนที่มี Obsessive Passion 
จะมองว่ำงำนเป็นสิ่งส ำคัญของชีวิต จะทุ่มเทท ำงำนจนไม่สำมำรถแบ่งเวลำให้กับเรื่องอ่ืน ๆของชีวิตได้ 
 ควำมรักในงำนที่ท ำทั้ง 2 รูปแบบ ต่ำงก็มีควำมโดดเด่นในกำรสร้ำงมูลค่ำเพ่ิมให้กับผลงำนที่
เกิดขึ้น เนื่องมำจำกควำมแตกต่ำงในแง่ของกำรท ำงำนที่เกิดจำกควำมเต็มใจกับกำรท ำงำนที่เกิดจำก
แรงกดดันรอบข้ำง จึงมีควำมเป็นไปได้ว่ำ หนึ่งในรูปแบบของควำมรักในงำนที่ดังกล่ำวจะน ำไปสู่
ผลลัพธ์ในเชิงบวกได้ (Ho et al.,2011) ซึ่งงำนวิจัยของ Vallerand et al.(2003) ที่ทดสอบปัจจัยเชิง
โครงสร้ำงของควำมรักในงำนที่ท ำทั้ง 2 รูปแบบ พบว่ำ ทั้ง Harmonious Passion และ Obsessive 
Passion มีลักษณะเด่นที่เหมือนกันคือควำมชอบที่มีต่องำน มองว่ำงำนนั้นมีควำมส ำคัญต่อตนเอง แต่
ต่ำงกันตรงที่ผลลัพธ์ในเชิงจิตวิทยำ โดยเฉพำะ Harmonious Passion จะเกิดผลในเชิงบวกทั้งด้ำน
อำรมณ์และควำมคิดในระหว่ำงและหลังจำกกำรท ำงำน ในขณะที่ Obsessive Passion ท ำให้เกิด
ควำมรู้สึกและควำมคิดในเชิงลบต่อกำรท ำงำน มีควำมสัมพันธ์กับผลกระทบเชิงลบหลำยอย่ำง เช่น 
ควำมวิตกกังวล ควำมรู้สึกอัปยศ ควำมรู้สึกผิด และขำดควำมตั้งใจ 
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 แนวคิดควำมรักในงำนที่ท ำของ Vallerand et al.(2003) พัฒนำมำจำกกำรประมวล
งำนวิจัยในเชิงจิตวิทยำสังคม จนได้เป็นแนวคิดที่มีควำมชัดเจนทั้งในเรื่องของค ำนิยำมและรูปแบบ
ลักษณะของควำมรักในงำนที่ท ำในบริบทของกำรท ำงำน นอกจำกนี้ยังได้สร้ำงแบบวัดที่เรียกว่ำ The 
Passion Scale ซึ่งต่อมำมีนักวิชำกำรหลำยคนน ำแนวคิดและแบบวัดดังกล่ำวไปใช้ในกำรศึกษำวิจัย
อย่ำงต่อเนื่อง อำทิงำนวิจัยของ Ho et al.(2011) ที่น ำแนวคิดของ Vallerand et al. มำเป็นแนวทำง
ในกำรศึกษำควำมรักในงำนที่ท ำในบริบทขององค์กำรและน ำเสนอแนวควำมคิดที่เป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น 
รวมทั้งศึกษำหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมรักในงำนที่ท ำทั้ง  2 รูปแบบกับผลกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนในองค์กำร เป็นต้น สรุปได้ว่ำแนวคิดของ Vallerand et al. เป็นกำรมองรูปแบบของควำม
รักในงำนที่ท ำทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งจะส่งผลต่ออำรมณ์ ควำมคิด และพฤติกรรมในกำรท ำงำน
ของพนักงำนที่แตกต่ำงกัน 

แนวคิดของ Zigarmi et al.(2011) ได้พัฒนำแนวคิดเกี่ยวกับควำมรักในงำนที่ท ำของ
พนักงำน (Employee Work Passion) มำจำกแนวคิดเรื่องควำมผูกพันของพนักงำน (Employee 
Engagement) สังเกตได้จำกพฤติกรรม 5 ประกำรที่เสนอมำนั้นมีควำมใกล้เคียงกับลักษณะของ
พนักงำนที่มีควำมผูกพันกับองค์กำร และในงำนวิชำกำรของประเทศไทยก็น ำแนวคิดของ Zigarmi et 
al. มำเป็นแนวทำงในกำรศึกษำควำมมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในบริบทของประเทศไทย ซึ่งใน
บทควำมเรื่อง “ควำมส ำคัญ และแนวคิดกำรเสริมสร้ำงควำมมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์กำรในยุค
เศรษฐกิจสร้ำงสรรค์” (โชติรส ด ำรงศำนติและวำสิตำ บุญสำธร, 2557) ก็เห็นด้วยกับแนวคิดของ 
Zigarmi et al. ที่ให้นิยำมควำมมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์กำรว่ำเป็นควำมรู้สึกในเชิงบวก หรือ
สถำนะที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจำกกำรประเมินสถำนกำรณ์ขององค์กำรและกำรท ำงำน ทั้ง
ทำงด้ำนอำรมณ์ (Affect) และด้ำนกระบวนกำรคิด (Cognition) ที่เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งน ำไปสู่
ควำมตั้งใจและพฤติกรรมในกำรท ำงำน 

Zigarmi et al. (2011 อ้ ำงถึ ง ใน  ณ ภั ท ธิ รำ ,2558) เริ่ ม ศึ กษ ำแน วคิ ดนี้ ใน ปี  2006 
ท ำกำรศึกษำและพัฒนำแนวคิดของควำมรักในงำนที่ท ำมำอย่ำงต่อเนื่องจนได้แนวคิดที่มีควำมชัดเจน
มำกยิ่งขึ้น โดยสำมำรถน ำเสนอค ำนิยำม ตัวแบบ (Model) ปัจจัยที่ท ำให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ 
รวมถึงพฤติกรรมของคนที่มีควำมรักในงำนที่ท ำได้อย่ำงเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นแนวคิดที่มอง ควำมรักใน
งำนที่ท ำในเชิงบวก ต่ำงจำก Vallerand et al. (2003) ที่มองควำมรักในงำนที่ท ำทั้งในเชิงบวกและ
เชิงลบ และได้ให้นิยำมของควำมรักในงำนที่ท ำว่ำเป็นควำมไม่ย่อท้อ ควำมรู้สึกในเชิงบวก หรือสถำนะ
ที่เป็นสุขของบุคคล อันเกิดจำกกำรประเมินสถำนกำรณ์ขององค์กำรและกำรท ำงำน ทั้งทำงด้ำน
อำรมณ์และด้ำนกระบวนกำรคิดที่เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและ
พฤติกรรมที่สร้ำงสรรค์ ซึ่งเป็นคุณลักษณะส ำคัญที่ท ำให้เกิดควำมพยำยำมเพ่ิมผลผลิต กำรเห็นแก่
ประโยชน์ผู้อ่ืน ควำมปรำรถนำจะเป็นสมำชิกองค์กำร ควำมยึดมั่นผูกพันต่อองค์กำรและประสิทธิภำพ
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สูงสุดในกำรท ำงำนโดยมีปัจจัยที่ท ำให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ 12 ปัจจัย แบ่งเป็นปัจจัยทำงด้ำน
องค์กำร (Organiztional Factors) ปัจจัยด้ำนงำน (Job Factors) และปัจจัยด้ำนควำมสัมพันธ์ 
(Moderating Factors) ดังนี้ 
 1.ปัจจัยด้ำนองค์กำร (Organizational Factors)  
  (1) ควำมร่วมมือ (Collaboration) คือกำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำควำมร่วมมือเป็นเรื่องที่
ส ำคัญมำกกว่ำกำรแข่งขันภำยในทีมหรือในหน่วยงำนภำยในองค์กำร 
  (2) ควำมเท่ำเทียมในกำรท ำงำน (Distrigutive Justice) พนักงำนสำมำรถเข้ำถึง
ทรัพยำกร ค่ำตอบแทน ภำระงำนที่เหมำะสม มีควำมเท่ำเทียมกัน 
  (3) ควำมเท่ ำเที ยมด้ ำนนโยบำยและขั้นตอนท ำงำน (Procedural Justice) 
พนักงำนรับรู้ในฐำนะท่ีเท่ำเทียมกัน กำรใช้กฎ ระเบียบควรเป็นธรรมส ำหรับพนักงำนทุกคน 
  (4) ควำมก้ำวหน้ำในงำน (Growth) คือกำรท ำให้พนักงำนรับรู้ว่ำองค์กำรพร้อม
สนับสนุนโอกำสในกำรท ำงำนและกำรเติบโตในสำยอำชีพ 
  (5) ผลงำนที่คำดหวัง (Performance Expectation) พนักงำนต้องรับรู้ว่ำผลงำนที่
ได้จำกกำรท ำงำนของพวกเขำมีควำมส ำคัญต่อองค์กำรทั้งภำยในและภำยนอกและมีคุณค่ำที่ยั่งยืน
ส ำหรับตนเองและผู้อื่น  

2.ปัจจัยด้ำนงำน (Job Factors)  
  (1) มอบหมำยงำนที่มีคุณค่ำ (Meaningful Work) คือกำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำกำร
ท ำงำนของพวกเขำมีควำมส ำคัญต่อองค์กำรทั้งภำยในและภำยนอก และมีคุณค่ำที่ยั่งยืนส ำหรับ
ตนเองและผู้อ่ืน 
  (2) ควำมอิสระในกำรตัดสินใจ (Autonomy) คือกำรที่พนักงำนรู้สึกมีอ ำนำจในกำร
ตัดสินใจเรื่องกำรท ำงำนและภำระหน้ำที่ของตนเองสำมำรถควบคุมกำรท ำงำนและใช้ควำมสำมำรถ
ของพวกเขำเพ่ือให้บรรลุตำมเป้ำหมำยได้ 
  (3) ผลสะท้อนกลับในกำรท ำงำน (Feedback) ท ำให้พนักงำนรับรู้ข้อมูลหรือ
สภำพแวดล้อมที่เก่ียวข้องกับพวกเขำ โดยเฉพำะข้อมูลเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
  (4) ควำมเหมำะสมของภำระงำน (Workload Balance) พนักงำนรับรู้ว่ำมีภำระ
งำนในสัดส่วนที่เหมำะสมกับช่วงเวลำที่สำมำรถท ำได้ส ำเร็จ 
  (5) งำนที่หลำกหลำย (Task Variety) เป็นกำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำงำนที่ต้องท ำให้
ส ำเร็จนั้นมีควำมแตกต่ำง และหลำกหลำยมำกพอที่จะสร้ำงแรงบันดำลใจให้พนักงำนได้ 
 3.ปัจจัยด้ำนควำมสัมพันธ์ (Moderating Factors)  
  (1) ควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน (Connectedness to Leader เป็นกำรที่พนักงำน
รับรู้ว่ำตนเองมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้ำงำนของตนเอง 
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  (2) ควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน (Connectedness to Colleagues) เป็นกำรที่
พนักงำนรับรู้ว่ำตนเองมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงำนของตนเอง 
 

 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดควำมรักในงำนที่ท ำ (Work Passion) 
แหล่งที่มา : Zigarmi et al., 2011 (อ้ำงถึงใน ณภัทธิรำ,2558) 
 
 จำกภำพที่ 2.1 กรอบแนวคิดควำมรักในงำนที่ท ำ (Work Passion) จะเห็นว่ำ เมื่อพนักงำน
เกิดกำรประเมินสถำนกำรณ์ขององค์กำรและกำรท ำงำน ทั้งทำงด้ำนอำรมณ์และด้ำนกระบวนกำรคิด
แล้ว ก็จะน ำไปสู่ควำมตั้งใจและพฤติกรรมในกำรท ำงำน (Behavior) 5 ประกำรได้แก่ 1)ควำม
ปรำรถนำที่จะอยู่กับองค์กำร (Intent to Stay) คือควำมต้องกำรที่จะอยู่กับองค์กำรอย่ำงยำวนำน
เท่ำที่จะเป็นไปได้ 2) กำรยอมรับเป้ำหมำยขององค์กำร (Organizational Commitment) คือกำรที่
พนักงำนมีควำมรับผิดชอบต่อเป้ำหมำยขององค์กำร มีควำมกระตือรือร้นและปรำรถนำจะท ำเพ่ือ
องค์กำรอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ 3) ควำมรับผิดชอบต่องำนที่ได้รับมอบหมำย (Job Commitment) 
คือ กำรที่พนักงำนมีควำมรับผิดชอบต่อเป้ำหมำยของหน่วยงำนหรือบุคคล รวมทั้ งมีควำม
กระตือรือร้น และปรำรถนำที่จะท ำงำน 4) ควำมทุ่มเทเพ่ือองค์กำร (Discretionary Effort) คือกำร
ใช้เวลำในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มที่ คุ้มค่ำและรอบคอบ 5) กล่ำวถึงองค์กำรในทำงบวก (Employee 
Endorsement) มีควำมรู้สึกถึงกำรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กำร และกำรกล่ำวถึงองค์กำรในทำงบวกแก่
ผู้อื่น (ณภัทธิรำ,2558)  
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 ดังนั้นในงำนวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะท ำกำรศึกษำเกี่ยวกับควำมรักในงำนที่ท ำในบริบทของกำรท ำงำน
ในองค์กำร ที่มีควำมสัมพันธ์หรือได้รับผลมำจำกกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร เนื่องจำกผู้วิจัยมี
ควำมเห็นว่ำหำกองค์กำรมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยอย่ำงมีประสิทธิภำพ จะส่งผลท ำให้พนักงำนเกิดควำม
รักในงำนที่ท ำ และหำกพนักงำนรักในงำนที่ท ำ จะท ำให้เกิดพลัง ควำมมุ่งมั่น เกิดสมำธิในสิ่งที่ก ำลัง
ท ำเพ่ือตัวงำน และย่อมจะท ำงำนนั้นออกมำได้ดี พฤติกรรมเหล่ำนี้ย่อมเกิดจำกทัศนคติในเชิงบวกที่
องค์กำรสำมำรถพัฒนำให้เกิดขึ้นได้ และเมื่อเกิดขึ้นแล้วย่อมมีประโยชน์ต่อบุคลำกรในกำรปฏิบัติงำน
กับองค์กำร เพ่ือน ำพำองค์กำรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้ำหมำยที่วำงไว้ 

2.1.4 องค์ประกอบของควำมรักในงำนที่ท ำ 
Zigarmi,Blanchard, Essary and Houson (2007 อ้ ำงถึ งในดวงใจ ,2555) ได้ อธิบ ำย

องค์ประกอบของ Employee passion ซึ่งประกอบด้วย 
1. ควำมประสงค์ท่ีจะอยู่กับองค์กร (Intent to stay) คือ ควำมต้องกำรที่จะอยู่กับองค์กร 

อย่ำงยำวนำนเท่ำที่จะเป็นไปได้ 
2. ควำมรับผิดชอบต่อองค์กร (Organizational Commitment) คือ กำรที่บุคลำกรมีควำม 

รับผิดชอบต่อเป้ำหมำยขององค์กร มีควำมกระตือรือร้น และปรำรถนำจะท ำเพ่ือองค์กรอย่ำงเต็ม
ควำมสำมำรถ 

3. ควำมรับผิดชอบต่องำนที่ได้รับมอบหมำย (Job Commitment) คือ กำรที่บุคลำกรมี 
ควำมรับผิดชอบต่อเป้ำหมำยของหน่วยงำนหรือบุคคล รวมทั้งมีควำมกระตือรือร้น และปรำรถนำที่จะ
ท ำงำน 

4. มีควำมอุสำหะเพ่ือองค์กร (Discretionary Effort) คือ กำรใช้เวลำในกำรท ำงำนอย่ำ 
เต็มที่ คุ้มค่ำ และรอบคอบ 

5. กล่ำวถึงองค์กรในทำงบวก (Employee Endorsement) คือ มีควำมรู้สึกถึงกำรเป็นส่วน 
หนึ่งขององค์กร และกำรกล่ำวถึงองค์กรในทำงบวกแก่ผู้อื่น 

มนเสฎฐ (2555) มีควำมเห็นว่ำคุณลักษณะของควำมรักในงำนที่ท ำมีควำมสอดคล้องกับ
หลักธรรมทำงพุทธศำสนำจึงน่ำจะเป็นคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของพนักงำนชำวไทยโดยมีลักษณะ 
5 ประกำรดังนี้ 

1. ควำมตั้งใจในกำรด ำรงสมำชิกภำพกับองค์กำร (Intent to Stay) คือ ควำมปรำรถนำที่ 
จะเป็นสมำชิกขององค์กำรต่อไป เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในกำรขับเคลื่อนองค์กำรไปสู่เป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 

2. ควำมตั้งใจในกำรรับรององค์กำรในทำงบวก (Intent to Endorse) คือ ควำมรู้สึกเป็น 
เจ้ำขององค์กำรอย่ำงเต็มที่ อันน ำไปสู่กำรปรำรถนำที่จะกล่ำวรับรององค์กำรในทำงบวกกับบุคคลอ่ืน 
เช่น เพ่ือนร่วมงำน ลูกค้ำขององค์กำร เป็นต้น 

3. ควำมตั้งใจในกำรพยำยำมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary  
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Effort) คือ กำรเพียรพยำยำม เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอยในกำรปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยเพ่ือบรรลุ
ควำมส ำเร็จตำมที่ตั้งเป้ำหมำยไว้ 

4. ควำมตั้งใจในกำรกระท ำตนเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร (Intent to Use  
Organizational Citizenship Behaviors) คือ กำรปฏิบัติหรือกำรกระท ำที่ไม่ได้อยู่ในหน้ำที่ปกติ
ทั่วๆ ไป ของบุคคล หรืออยู่ในบรรยำยลักษณะงำนที่บุคคลต้องท ำ แต่เกิดจำกควำมสมัครใจของ
พนักงำนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับระบบกำรให้รำงวัล หรือประโยชน์ตอบแทนอย่ำงเป็นทำงกำรของ
องค์กำร รวมถึงกำรมีควำมอดทนอดกลั้นต่อควำมคับข้องใจ ต่อกำรถูกรบกวน ควำมเครียดหรือควำม
กดดันต่ำง ๆ ในกำรปฏิบัติงำนด้วยควำมเต็มใจ นอกจำกนี้ เพื่อให้องค์กำรคงอยู่และเกิดประสิทธิภำพ 
บุคคลจะต้องมีควำมรับผิดชอบในหน้ำที่ ยอมรับ ปฏิบัติตำมกฎระเบียบและช่วยสนับสนุนให้องค์กำร
ประสบควำมส ำเร็จตำมที่ตั้งเป้ำหมำยไว้ 

5. ควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ (Intent to Perform) คือ ควำมทุ่มเท อุทิศก ำลัง 
กำยและก ำลังใจ อย่ำงเต็มที่ ในกำรปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ และหน้ำที่ที่ได้รับ
มอบหมำย รวมทั้งปรำรถนำที่จะปฏิบัติงำนให้ได้ผลดียิ่งๆ ขึ้นไป เพ่ือให้บรรลุตำมเป้ำหมำยสูงสุดของ
องค์กำร และมองว่ำงำนเป็นส่วนหนึ่งที่ส ำคัญของชีวิต 

โชติรสและวำสิตำ (2556) ได้สรุปไว้ว่ำประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ประกำร คือ 
1. ควำมรัก และปรำรถนำจะเป็นสมำชิกขององค์กร (Intent to Stay)หมำยถึง ควำม 

ปรำรถนำที่จะท ำงำนอยู่กับองค์กรต่อไปเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในกำรขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จ 
2. กำรทุ่มเทสร้ำงผลงำนที่เป็นเลิศ (Striving for Excellence) หมำยถึง ควำมเต็มใจที่จะ 

ทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรปฏิบัติงำนเพ่ือองค์กร ซึ่งบุคคลจะอุทิศก ำลังกำย และก ำลังใจเพ่ือ
ปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำที่ควำมรับผิดชอบและหน้ำที่ได้รับมอบหมำยอย่ำงเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุตำม
เป้ำหมำยสูงสุดขององค์กรและสร้ำงสรรค์ผลงำนที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป 

3. กำรระลึกถึงองค์กรในทำงบวก (Organizational Endorsement) หมำยถึง เจตคติ 
ทำงบวกที่บุคคลมีต่อองค์กร โดยกำรให้ควำมส ำคัญต่อควำมเชื่อถือ กำรยอมรับเป้ำหมำยและมี
ค่ำนิยมขององค์กร มีควำมกลมกลืนกับสมำชิกคนอ่ืน ๆ ต้องกำรยึดเป็นหลักปฏิบัติในชีวิตประจ ำวัน 
และมีควำมรู้สึกเป็นเจ้ำขององค์กรอย่ำงเต็มที่ รวมทั้งกล่ำวถึงองค์กรในแง่บวก ต่อบุคคลอ่ืน อำทิ 
เพ่ือนร่วมงำน ครอบครัว และลูกค้ำขององค์กร 

4. ควำมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exertion and Never Giving Up) หมำยถึง ควำมเพียร  
ควำมขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นด้วยควำมพยำยำม เข้มแข็ง อดทน เอำธุระไม่ท้อถอย กำรใช้เวลำใน
กำรท ำงำนอย่ำงเต็มที่ คุ้มค่ำ และรอบคอบ 

5. กำรมุ่งมั่นพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง (Eagerness to Learn) หมำยถึงไตร่ตรอง หมั่นใช้ปัญญำ 
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พิจำรณำใคร่ครวญตรวจตรำหำเหตุผลและตรวจสอบข้อยิ่งหย่อนในสิ่งที่ท ำนั้น มีกำรวำงแผน วัดผล 
คิดค้นวิธีแก้ไขปรับปรุง 

จำกกำรศึกษำต ำรำและเอกสำรทำงวิชำกำรต่ำงๆที่ เกี่ยวข้อ งกับ “Work Passion” ที่
ผู้เชี่ยวชำญและนักวิจัยได้อธิบำยองค์ประกอบไว้นั้น ผู้วิจัยขอสรุปองค์ประกอบของควำมรักในงำนที่
ท ำ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ด้ำนคือ 

1. ควำมรัก และควำมตั้งใจจะเป็นสมำชิกขององค์กำร (Intent to Stay) คือ พนักงำนมีควำม
ปรำรถนำที่จะท ำงำนอยู่กับองค์กำรต่อไปอย่ำงยำวนำนเท่ำที่จะเป็นไปได้ เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในกำร
น ำพำองค์กำรไปสู่เป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 

2. ควำมรับผิดชอบต่อองค์กำรโดยกระท ำตนเป็นสมำชิกที่ดี (Organizational Commitment 
by Citizenship Behaviors) คือ พนักงำนมีควำมรับผิดชอบต่อเป้ำหมำยขององค์กำร มีควำม
กระตือรือร้น และปรำรถนำจะท ำเพ่ือองค์กำรอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ เกิดจำกควำมสมัครใจของ
พนักงำนเอง ไม่ได้เกี่ยวข้องกับระบบกำรให้รำงวัล หรือประโยชน์ตอบแทนอย่ำงเป็นทำงกำรของ
องค์กำร รวมถึงกำรมีควำมอดทนอดกลั้นต่อควำมคับข้องใจ ต่อกำรถูกรบกวน ควำมเครียดหรือควำม
กดดันต่ำง ๆ ในกำรปฏิบัติงำน 
 3. ควำมรับผิดชอบต่องำนที่ได้รับมอบหมำยเพื่อสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ (Job Commitment to 
Perform) หมำยถึง พนักงำนทุ่มเทก ำลังกำยก ำลังใจอย่ำงเต็มที่ในกำรปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำที่ที่
รับผิดชอบและได้รับมอบหมำย และมองว่ำงำนเป็นส่วนหนึ่งที่ส ำคัญของชีวิต รวมทั้งปรำรถนำที่จะ
ปฏิบัติงำนให้บรรลุตำมเป้ำหมำยสูงสุดขององค์กำร และสร้ำงสรรค์ผลงำนที่ดียิ่งๆ ขึ้นไป  

4. มีควำมอุตสำหะเพ่ือองค์กำรไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Exert Discretionary Effort)  
หมำยถึง พนักงำนใช้เวลำในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มที่ด้วยควำมขยันหมั่นเพียร คุ้มค่ำ และรอบคอบ มี
ควำมพยำยำม เข้มแข็ง อดทน ไม่ท้อถอยในกำรปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยเพ่ือบรรลุควำมส ำเร็จ
ตำมที่ตั้งเป้ำหมำยไว้ 

5.กำรกล่ำวถงึองค์กำรในทำงบวก (Employee Endorsement) หมำยถึง พนักงำนมี 
ควำมรู้สึกเป็นเจ้ำขององค์กำรอย่ำงเต็มที่ รู้สึกถึงกำรเป็นส่วนหนึ่งขององค์กำร โดยกำรให้ควำมส ำคัญ
ต่อควำมเชื่อถือ กำรยอมรับเป้ำหมำยองค์กำร น ำไปสู่กำรปรำรถนำที่จะกล่ำวถึงองค์กำรในทำงบวกต่อ
บุคคลอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงำน ครอบครัว และลูกค้ำขององค์กร 
 
2.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

2.2.1 ควำมเป็นมำของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
ทฤษฎีกำรตั้งเป้ำหมำยตั้งอยู่บนพ้ืนฐำนว่ำ มนุษย์แสวงหำควำมสุขสบำยหรือรำงวัล และ

หลีกเลี่ยงสิ่งที่ท ำให้เกิดควำมเจ็บปวดหรือเป็นทุกข์ เช่น บำงสถำนกำรณ์บุคคลจะไม่แสดงควำมอยำก
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ได้รำงวัลออกมำให้เห็น หรือยอมรับควำมเจ็บปวดแทนที่จะหลีกหนี เพรำะบุคคลมีควำมมุ่งหวัง 
(Intention) หรือมีเป้ำหมำย (Goal) บำงอย่ำงอยู่ ดังนั้น สิ่งที่ก ำหนดพฤติกรรมมนุษย์น่ำจะได้แก่
รำงวัลหรือสิ่งที่มีคุณค่ำกับเป้ำหมำยส ำหรับรำงวัลซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลเห็นว่ำมีค่ำและอยำกได้นั้น เป็น
สิ่งที่เกี่ยวพันกับอำรมณ์ (Emotion) หรือควำมรู้สึกซึ่งแปรเปลี่ยนตำมสถำนกำรณ์ ส่วนเป้ำหมำยนั้น
แสดงให้เห็นถึงควำมมุ่งหวังที่มีทิศทำงที่แน่นอน บุคคลคนหนึ่งอำจมีเป้ำหมำยหลำยอย่ำงได้ และเมื่อ
เป็นเช่นนั้นเป้ำหมำยบำงอย่ำงจะมิได้เป็นตัวก ำหนดพฤติกรรม ถ้ำหำกว่ำมีกำรขัดแย้งระหว่ำง
เป้ำหมำยที่มีอยู่ นอกจำกนี้สถำนกำรณ์และควำมสำมำรถส่วนบุคคลก็มีส่วนร่วมก ำหนดพฤติกรรม
ของบุคคลด้วย (อ้ำงถึงในชัยรัตน์ ,2554) 
 
  

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีกำรก ำหนดเป้ำหมำย 
ที่มา : Frank j. Landy :  Psychology Of Work Behavior.(Califonia: Brooks/Cole, 1989) 
 

ทฤษฎีในกำรก ำหนดเป้ำหมำย (goal setting) มีมำนำนแล้ว Frederick Taylor เป็นผู้ที่
คิดค้นเกี่ยวกับปริมำณกำรท ำงำน ที่บุคคลควรได้รับมอบหมำยในแต่ละวันและน ำมำใช้อย่ำง
แพร่หลำย หลังจำกนั้นกำรก ำหนดเป้ำหมำยก็ถูกพัฒนำขึ้นโดย Locke และ Latham น ำมำศึกษำ

เงิน 

กำรมีส่วนร่วม ควำมสำมำรถ 

กำรผูกพันต่อ
เป้ำหมำย/กำร

ยอมรับในเป้ำหมำย 

-ทิศทำงกำรท ำงำน 
- ควำมตั้งใจ 
- ควำมพยำยำม 
- กลยุทธ์ 

ผลกำร
ปฏิบัติงำน 

ข้อมูล
ย้อนกลับ 

ควำมชัดเจนของเป้ำหมำย 
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วิเครำะห์ในเชิงจิตวิทยำอย่ำงเป็นขั้นตอน ด้วยระเบียบวิธีวิจัยที่น่ำเชื่อถือ โดยให้ควำมสนใจเป้ำหมำย
ในกำรท ำงำนของบุคคลและมีควำมสนใจที่จะศึกษำเกี่ยวกับเรื่องแรงจูงใจในกำรท ำงำน Locke and 
Latham กล่ำวไว้ว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยเป็นกระบวนกำรทำงควำมคิดของสิ่งที่เป็นประโยชน์และ
เป็นไปได้ในทำงปฏิบัติ (อ้ำงถึงในธีระนันท์,2558) 
  อีกทั้ง Latham & Saari (1979 อ้ำงถึงในชัยรัตน์, 2554) มีควำมเห็นว่ำเงื่อนไขที่จ ำเป็น 
2 เงื่อนไข ที่จะท ำให้กำรปฏิบัติงำนประสบควำมส ำเร็จนั่นคือ ผู้ปฏิบัติงำนจะต้องผูกพันกับเป้ำหมำย
และแหล่งอ ำนวยประโยชน์ซึ่งช่วยให้เป้ำหมำยประสบควำมส ำเร็จ ถ้ำผู้ปฏิบัติงำนไม่มองเห็นค่ำของ
สิ่งที่เขำท ำแล้ว กำรปฏิบัติงำนของเขำจะท ำได้ไม่ดีพอ และถ้ำผู้ปฏิบัติงำนถูกกระตุ้นเพ่ือท ำงำนให้ถึง
ระดับเป้ำหมำย แต่ทำงด้ำนกำรจัดกำรไม่สำมำรถจัดหำเครื่องมือที่จ ำเป็นต่อกำรฝึกอบรมหรือกำร
สนับสนุนแล้ว เป้ำหมำยจะประสบผลส ำเร็จได้ยำก 
  ดังนั้น จะเห็นได้ว่ำจำกควำมเป็นมำ ทฤษฎี และงำนวิจัยต่ำง ๆ ผู้วิจัยจึงได้มีควำมสนใจ
ศึกษำเรื่องกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ที่มีควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำ เนื่องจำก มี
ควำมเห็นว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรเป็นสิ่งหนึ่งที่จะส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ เห็นได้
จำกกำรที่พนักงำนจะต้องผูกพันกับเป้ำหมำยและแหล่งอ ำนวยประโยชน์ และต้องมองเห็นค่ำของสิ่งที่
เขำท ำ และท ำได้ดี รวมถึงกำรถูกกระตุ้นเพ่ือท ำงำนให้ถึงเป้ำหมำย และองค์กำรสำมำรถจัดหำ
เครื่องมือที่จ ำเป็นต่อกำรฝึกอบรมหรือกำรสนับสนุนเป้ำหมำยขององค์กำร เป้ำหมำยขององค์กำรก็จะ
ประสบผลส ำเร็จได้ 

2.2.2 ควำมหมำยของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
Kast and Rosenzwieg (1979) ให้ควำมหมำยว่ำ “เป้ำหมำย คือ สิ่งที่แสดงถึงสถำนกำรณ์

ที่ต้องกำรในอนำคตที่องค์กำรต้องกำรบรรลุผลส ำเร็จซึ่งย่อมรวมถึงภำรกิจ (Missions) ควำมมุ่งหมำย 
(Purpose) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้ำประสงค์ (Target) ส่วนจ ำกัด (Quota) และก ำหนดเวลำ
สิ้นสุด (Deadline)” 

Brown and Moberg (1980 อ้ำงถึงในจินตนำ, 2537) ได้ให้ควำมหมำยของเป้ำหมำยคือ 
“ผลส ำเร็จของงำนที่องค์กำรจะได้รับในอนำคต” 

Locke and Latham (1984) กล่ำวว่ำ “เป้ำหมำยคือสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงำนพยำยำมจะท ำให้
ส ำเร็จในกำรท ำงำน เป็นจุดประสงค์หรือจุดมุ่งหมำยของกำรกระท ำ” 

Breman (1989) ให้ควำมหมำยว่ำ “เป้ำหมำย คือกำรบอกถึงสิ่งที่เรำจะท ำให้ส ำเร็จ”  
ส ำหรับ Rue and Holland (1989) ได้กล่ำวถึง “วัตถุประสงค์” และ “เป้ำหมำย” ว่ำมี

นักวิชำกำรและนักบริหำรจ ำนวนมำกที่ใช้ค ำทั้งสองนี้ในควำมหมำยที่แทนกันได้ และมีอีกหลำยท่ำน
มองว่ำ เป้ำหมำยเป็นสิ่งที่ครอบคลุมกว้ำงกว่ำและมีช่วงระยะเวลำที่ยำวนำนกว่ำวัตถุประสงค์ แต่ก็ยัง
มีบุคคลอีกกลุ่มหนึ่งที่พูดถึงเป้ำหมำยว่ำมีควำมเฉพำะและมีควำมหมำยถึงสิ่งที่แคบกว่ำวัตถุประสงค์” 
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  Heang (2007 อ้ำงถึงในธนกฤต, 2554) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ เป้ำหมำย (Goal) คือ “สิ่ง
ที่เรำต้องกำรไปให้ถึง มำจำกควำมต้องกำร ควำมหวังจินตนำกำรควำมใฝ่ฝันที่ผู้บริหำรสร้ำงขึ้น แต่
ต้องอยู่ในกรอบที่ไม่เพ้อฝันและสำมำรถบรรลุได้ด้วยกระบวนกำรจัดกำรเป้ำหมำยไม่ได้เป็นตัวบ่งบอก
ควำมส ำเร็จ หำกแต่กำรกระท ำเพ่ือมุ่งสู่เป้ำหมำยต่ำงหำกจะมีควำมหมำยต่อควำมส ำเร็จที่คำดหวัง 
หลำยองค์กรมีเป้ำหมำย แม้กระทั่งแผนด ำเนินงำนมำกมำย แต่ไม่ค่อยบรรลุเมื่อลงมือท ำกำรใน
ปัจจุบันและอนำคต ถือว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรเป็นเรื่องปกติวิสัย สำมำรถก ำหนดได้และ
ก็เปลี่ยนแปลงได้ แต่จะท ำยังไงให้พนักงำนและผู้บริหำรท ำงำนให้บรรลุตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนด ซึ่งมี
วิธีทำงหลำยรูปแบบที่จะท ำให้องค์กำรจะด ำเนินไปประสบผลส ำเร็จและองค์กำรเจริญเติบโตมี
ควำมก้ำวหน้ำต่อไป” 

สมยศ (2519) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ “เป้ำหมำย” คือ “จุดหมำยปลำยทำงที่แผนงำนและ
กลุ่มงำนมุ่งไปสู่ เพ่ือกำรเลือกวิธีกำรที่เหมำะสม จุดหมำยปลำยทำงต้องชัดเจน ยิ่งกว่ำนั้นเป้ำหมำย
ต้องถูกจัดโครงสร้ำงอย่ำงมีระเบียบ เริ่มต้นด้วยควำมมุ่งหมำยอย่ำงกว้ำง ๆ ที่จุดยอดขององค์กำร 
แล้วเป้ำหมำยจะถูกก ำหนดขึ้นมำเพ่ือแต่ละหน่วยงำน และบุคคลเรียงล ำดับลงมำเรื่อยๆ ภำยใน
องค์กำร นอกจำกนี้ก็ยังได้ให้ควำมหมำยว่ำ เป้ำหมำยย่อยในระดับต่ ำก็คือ แนวทำงหรือทำงผ่ำนที่จะ
ท ำให้เป้ำหมำยที่อยู่สูงขึ้นไปประสบควำมส ำเร็จจนกระท่ังถึงเป้ำหมำยระดับสูงสุดขององค์กำร” 

มหำวิทยำลัยสุ โขทัยธรรมำธิรำช (2529 อ้ำงถึงในจินตนำ, 2537) ได้ให้ควำมหมำย 
“เป้ำหมำย”ไว้ว่ำ “เป็นจุดหมำยปลำยทำง (Ends) ที่ต้องกำรอันเกิดจำกกำรปฏิบัติขององค์กำร เป็น
เครื่องก ำหนดแนวทำงและทิศทำงในกำรท ำงำน” และ “เป้ำหมำยก็คือวัตถุประสงค์ที่มีควำม
เฉพำะเจำะจงมำกยิ่งขึ้น  เรียกได้ว่ำเป็นวัตถุประสงค์เฉพำะ ทั้งนี้เนื่องจำกกำรก ำหนดเป้ำหมำยก็คือ 
กำรก ำหนดวัตถุประสงค์โดยชี้ชัดให้รู้ถึงภำรกิจ ควำมมุ่งหมำย จ ำนวนจ ำกัด รวมทั้งก ำหนดเวลำ
สิ้นสุด” 

ธงชัย (2534 อ้ำงถึงในธนกฤต, 2554) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ เป้ำหมำย หมำยถึง “ควำม
คำดหมำยที่ต้องกำรจะเป็นในทิศทำงต่ำง ๆ ของบุคคลหรือองค์กำร มีควำมหมำยเฉพำะเจำะจง และ
เน้นช่วงระยะเวลำที่สั้นกว่ำวัตถุประสงค์ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนกำรวำงแผนวัตถุประสงค์พ้ืนฐำน 
(Basic Objectives)”  

จินตนำ (2537) ไดใ้ห้ควำมหมำยไว้ว่ำ เป้ำหมำย คือ “จุดหมำยปลำยทำงท่ีบุคคลพยำยำมจะ
กระท ำให้ส ำเร็จ มีควำมหมำยที่เฉพำะเจำะจง และมีก ำหนดเวลำสิ้นสุด ตลอดจนช่วยก ำหนดแนวทำง
และทิศทำงในกำรท ำงำน และเป้ำหมำยในระดับต่ ำจะเป็นแนวทำงส ำหรับเป้ำหมำยในระดับสูงขึ้น
ไป” 

สมำคมกำรจัดกำรธุรกิจแห่งประเทศไทย (2551 อ้ำงถึงในธนกฤต, 2554) ได้ให้ควำมหมำย 
“เป้ำหมำย (Goal) หมำยถึงสิ่งที่เรำต้องกำรไปให้ถึงมำจำกควำมต้องกำร ควำมหวัง จินตนำกำร 
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ควำมใฝ่ฝันที่ผู้บริหำรสร้ำงขึ้นแต่ต้องอยู่ในกรอบที่ไม่เพ้อฝัน และสำมำรถบรรลุได้ด้วยกระบวนกำร
จัดกำร” 
  ธนกฤต (2554) ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ เป้ำหมำย คือ “จุดหมำยปลำยทำงที่บุคคล
พยำยำมจะกระท ำให้ส ำเร็จ มีควำมหมำยเฉพำะเจำะจง และมีก ำหนดเวลำสิ้นสุด ตลอดจนช่วย
ก ำหนดแนวทำงและทิศทำงในกำรท ำงำน และเป้ำหมำยในระดับต่ ำ จะเป็นแนวทำงส ำหรับเป้ำหมำย
ในระดับสูงขึ้นไป” 

ธีระนันท์ (2558) ได้ให้ควำมเห็นไว้ว่ำ “กำรก ำหนดเป้ำหมำยเป็นหน้ำที่ของผู้บริหำรและ
พนักงำนในองค์กรทุกคนที่มีหน้ำที่ในกำรปฏิบัติงำน พนักงำนควรมีส่วนร่วมในกำรแสดงควำมคิดเห็น 
หำกมีปัญหำหรืออุปสรรคในกำรด ำเนินงำน ก็สำมำรถร่วมมือกันแก้ไขปัญหำอย่ำงเป็นระบบ พนักงำน
ในองค์กรจะสำมำรถเข้ำใจ เกิดกำรยอมรับในเป้ำหมำยนั้นตั้งแต่ต้นและท ำให้พนักงำนท ำงำนออกมำ
ได้ดีตรงตำมเป้ำหมำย มำกกว่ำที่จะให้ผู้บริหำรก ำหนดแล้วให้พนักงำนปฏิบัติตำม กรณีที่พนักงำนไม่
สำมำรถมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยได้นั้น ผู้บริหำรจะเป็นผู้ก ำหนดเป้ำหมำยโดยให้พนักงำนใน
องค์กรรู้ว่ำจะต้องท ำอะไร ท ำอย่ำงไร จะบรรลุเป้ำหมำยที่ตรงไหนและใช้กำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำนมำเป็นส่วนประกอบในกำรก ำหนดเป้ำหมำยด้วย” 

จำกควำมหมำยที่ได้จำกกำรศึกษำต ำรำ งำนวิจัยต่ำง ๆ ที่กล่ำวมำทั้งหมดข้ำงต้น ผู้วิจัยพอ
สรุปได้ว่ำ กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร หมำยถึง“สิ่งที่องค์กำรท ำเพ่ือให้ถึงจุดหมำยปลำยทำงที่
ต้องกำรซึ่งมำจำกควำมต้องกำร ควำมหวัง จินตนำกำร ควำมใฝ่ฝันที่ผู้บริหำรสร้ำงขึ้น มีควำม
เฉพำะเจำะจง อยู่ในกรอบที่ไม่เพ้อฝัน และสำมำรถบรรลุได้ด้วยกระบวนกำรจัดกำร” 

2.2.3 องค์ประกอบของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 
Locke et al. (1981, อ้ำงถึงในชัยรัตน์ 2554) ได้ท ำกำรวิจัยเกี่ยวกับกำรตั้งเป้ำหมำยไว้พอ

สรุปได้ดังนี้  
1. กำรให้ เป้ำหมำยที่ เฉพำะเจำะจง ท ำให้บุคคลท ำงำนได้มีมำกกว่ำเป้ำหมำยที่

คลุมเครือ  
เช่น ท ำให้ดีที่สุด ท ำให้เร็วที่สุด 

2. กำรตั้งเป้ำหมำยที่ยำกแก่กำรบรรลุถึง (แต่มีควำมเป็นไปได้ท่ีจะบรรลุถึง) ท ำให้บุคคล 
ท ำงำนได้ผลดีกว่ำเป้ำหมำยง่ำย ๆ 

3. กำรให้ผู้ร่วมงำนมีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำย มีแนวโน้มส่งผลให้ผู้ร่วมท ำงำนได้ผล 
งำนสูงกว่ำกำรที่ผู้ร่วมงำนไม่มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยกำรท ำงำน 

4. กำรให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ในเรื่องกำรบรรลุเป้ำหมำยของกำรท ำงำนแก่ 
ผู้ท ำงำน ท ำให้ผู้ปฏิบัติงำนท ำงำนได้ผลดีกว่ำกำรให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงำนเฉพำะด้ำนกำร
ปฏิบัติงำน และดีกว่ำไม่ให้ข้อมูลย้อนกลับเลย 
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5. เป้ำหมำยควรมีกำรแสดงระยะเวลำที่จะท ำงำนให้ส ำเร็จ 
6. ควำมแตกต่ำงของบุคคล เช่น บุคลิกภำพ กำรศึกษำมักจะไม่เก่ียวข้องกับเรื่องของ 

ประสิทธิภำพในกำรก ำหนดเป้ำหมำย 
7. กำรให้รำงวัลเป็นเงิน ช่วยให้มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยสูงขึ้นและเกิดควำมผูกพันใจกับ 

เป้ำหมำยมำกยิ่งขึ้น   
  Lee และคณะ (1991 อ้ำงถึงในจินตนำ, 2537) ได้ท ำกำรรวบรวมจำกผลงำนของ Locke 
และ Latham (1984) และจ ำแนกออกมำเป็นองค์ประกอบของกำรตั้งเป้ำหมำยที่สำมำรถน ำมำใช้ให้
เกิดกำรจูงใจร่วมกับกำรใช้เป้ำหมำยที่เฉพำะเจำะจงและมีควำมยำกที่จะประสบควำมส ำเร็จ สำมำรถ
แยกได้เป็น 10 องค์ประกอบ ซึ่งมีรำยละเอียดดังนี้ 

1. กำรส่งเสริมสนับสนุนจำกหัวหน้ำและกำรให้มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและ 
กลยุทธ์  (Supervisor Support and Participation in Goal Setting and Strategies)หมำยถึ ง 
กำรที่หัวหน้ำได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุนพนักงำนให้มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและน ำเป้ำหมำยไป
ปฏิบัติให้ประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ตลอดจนพนักงำนสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นและช่วยใน
กำรพัฒนำแผนกำรปฏิบัติ หรือวิธีกำรท ำงำน 

2. ควำมกดดันจำกเป้ำหมำย (Goal Stress) หมำยถึง กำรที่เป้ำหมำยมีควำมยำก 
เกินและสร้ำงควำมกดดันเป็นอย่ำงมำก ให้แก่บุคคลในกำรที่จะต้องท ำให้ประสบผลส ำเร็จซึ่งอำจท ำ
ให้เกิดควำมล้มเหลวในกำรที่จะบรรลุเป้ำหมำยได้ 

3. ควำมมีประสิทธิผลของเป้ำหมำย (Goal Effectiveness) หมำยถึง กำรม ี
แผนกำรปฏิบัติที่สำมำรถช่วยให้บรรลุผล กำรฝึกอบรมในอำชีพ และกำรให้ข้อมูลย้อนกลับที่สำมำรถ
ช่วยให้พนักงำนท ำงำนบรรลุเป้ำหมำยได้ 

4. ควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย (Goal Rationale) หมำยถึง เป้ำหมำยที่พนักงำน 
ได้รับมอบหมำยไปปฏิบัติมีควำมยุติธรรมเหมำะสมกับควำมรู้ ควำมสำมำรถของพนักงำนและมีควำม
ชัดเจนในรำยละเอียดเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนที่สัมพันธ์กับเป้ำหมำย 

5. กำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Use of Goal Setting  
In Performance Appraisal) หมำยถึง เป้ำหมำยงำนที่พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดถูกน ำมำใช้
เพ่ือกำรทบทวนประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในขั้นตอนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

6. รำงวัล (Rewards) หมำยถึง ควำมเป็นไปได้ที่พนักงำนจะได้รับกำรเพ่ิมค่ำจ้ำง  
กำรเลื่อนข้ันเลื่อนต ำแหน่ง และควำมม่ันคงในอำชีพ เมื่อพนักงำนประสบควำมเสร็จในเป้ำหมำย 

7. ควำมขัดแย้งในเป้ำหมำย (Goal Conflict) หมำยถึง เป้ำหมำยสำมำรถท ำให้ 
เกิดควำมขัดแย้งขึ้นได้ เช่น จำกกำรมีเป้ำหมำยจ ำนวนมำก เป้ำหมำยยำกเกินไป เป้ำหมำยขัดแย้งกับ
บทบำท และเป้ำหมำยขัดแย้งกับค่ำนิยมส่วนบุคคล เป็นต้น 
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8. สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำรที่ท ำให้ประสบควำมส ำเร็จในเป้ำหมำย  
(Organizational Facilitation of Goal Achievement) หมำยถึง สิ่งที่องค์กำรเอ้ืออ ำนวยให้เกิด
ผลส ำเร็จในเป้ำหมำย เช่น ทีมงำนในกำรตั้งเป้ำหมำย นโยบำยของบริษัท แหล่งทรัพยำกร และควำม
พยำยำมของหัวหน้ำในกำรให้ค ำแนะน ำช่วยเหลือ 

9. ผลจำกควำมผิดพลำดของเป้ำหมำย (Dysfunctional Effects of Goals) สิ่งที่ 
เกิดขึ้นจำกกำรตั้งเป้ำหมำย และผลจำกกำรตั้งเป้ำหมำยผิดพลำด เช่น กำรไม่ได้รับกำรสนับสนุนและ
ส่งเสริมจำกหัวหน้ำหรือผู้บริหำรระดับสูง กำรใช้เป้ำหมำยลงโทษพนักงำนเมื่อท ำงำนผิดพลำดหรือไม่ 
สำมำรถท ำงำนได้ถึงเป้ำหมำยมำกกว่ำที่จะน ำมำใช้ให้เป็นประโยชน์ในกำรปฏิบัติงำน 

10. ควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำย (Goal Clarity) หมำยถึง เป้ำหมำยที่มอบหมำย 
ให้แก่พนักงำนมีควำมชัดเจน เจำะจง และสำมำรถเรียงล ำดับควำมส ำคัญของเป้ำหมำยได้  

 สมยศ (2519) ได้กล่ำวถึงกำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรไว้ว่ำ “เป้ำหมำยองค์กำรที่ก ำหนด
ขึ้นมำนั้น ควรจะต้องมีลักษณะชัดแจ้งและรัดกุม และเป็นที่เข้ำใจส ำหรับผู้ใต้บังคับบัญชำ และ
เป้ำหมำยดังกล่ำวจะต้องเป็นเป้ำหมำยที่ค ำนึงถึงควำมสำมำรถของผู้ที่ต้องรับผิดชอบ จะต้องเป็น
เป้ำหมำยที่น่ำสนใจ จูงใจและท้ำทำยด้วย” 

 โดยเป้ำหมำยที่ก ำหนดขึ้นควรมีลักษณะดังนี้คือ 
1. เป้ำหมำยจะต้องวัดได้ (Measurement of Goals) ไม่ว่ำจะเป็นระดับไหนของ 

องค์กำร ควรจะก ำหนดเป้ำหมำยออกมำเป็นจ ำนวนที่วัดได้ 
2. เป้ำหมำยและระยะเวลำ (Goals and Time) เป้ำหมำยจะต้องมีกรอบของระยะเวลำ 

ก ำหนดไว้ด้วย ซึ่งเป้ำหมำยจะท ำให้ส ำเร็จเมื่อใดเป็นเรื่องท่ีมีควำมส ำคัญ 
  มหำวิทยำลัยสุโขทัยธรรมำธิรำช (2530) กล่ำวถึงลักษณะของเป้ำหมำยที่มีประสิทธิผล
ควรจะมีลักษณะดังนี้ 

1. เฉพำะเจำะจง (Specific) คือ ท ำให้ทรำบโดยระบุชัดว่ำจะต้องท ำควำมส ำเร็จในเรื่อง 
อะไรแค่ไหน และมีก ำหนดเวลำสิ้นสุดเมื่อไร ทั้งนี้โดยกำรก ำหนดชัดในแง่ของนำมธรรม โดยเฉพำะ
อย่ำงยิ่งในเชิงปริมำณ 

2. มุ่งผลได้ (Payoff-Oriented) คือ ระบุชัดถึงผลงำนหรือชุดสถำนกำรณ์ท้ังหลำยที่เป็น 
จุดหมำยปลำยทำง ซึ่งมีคุณค่ำอย่ำงแท้จริง หรือเก่ียวข้องกับสิ่งที่มีคุณค่ำ 

3. มีรำงวัลตอบแทนในตัว (Intrinsically Rewarding) คือ ระบุผลงำนที่จะน ำมำซึ่ง 
รำงวัลตอบแทนส ำหรับกำรสร้ำงควำมส ำเร็จให้แก่เป้ำหมำยนั้น และรำงวัลตอบแทนนั้น ต้องเป็นที่พึง
ปรำรถนำของผู้ปฏิบัติงำนเพื่อเป้ำหมำยนั้น จนท ำให้เกิดควำมเต็มใจที่จะปฏิบัติงำน 

4. เป็นจริงได้ (Realistic) คือ เป้ำหมำยที่สำมำรถบรรลุส ำเร็จได้จริง สมเหตุสมผล มี 



26 
 

ควำมสมดุลระหว่ำงควำมแน่นอนในแง่ของประสบกำรณ์ในกำรทำงปฏิบัติ และควำมไม่แน่นอนต่ำง ๆ 
ในอนำคต และต้องเป็นเป้ำหมำยที่ยืดหยุ่นได้ คือ มีขอบเขตของควำมผิดพลำดที่ยอมรับได้และเป็น
จริงได้ จึงขึ้นอยู่กับตัวสมมติเกี่ยวกับอนำคตและบุคคลที่จะท ำงำนเพื่อบรรลุเป้ำหมำยนั้น 

5. สังเกตเห็นได้ (Observable) คือ กำรระบุชัดถึงชุดของสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ ที่สำมำรถ 
ติดตำมตรวจดูได้ ซึ่งต้องเป็นเป้ำหมำยที่ตอบสนองควำมพอใจของทุก ๆ ฝ่ำยที่เกี่ยวข้องโดยเฉพำะ
อย่ำงยิ่ง บุคคลที่ต้องสร้ำงควำมส ำเร็จในเป้ำหมำยที่ก ำหนดนั้น เป้ำหมำยนั้นจึงเป็นที่รับรู้กันอย่ำงชัด
แจ้ง 

 จำกควำมหมำยที่ได้จำกกำรศึกษำต ำรำ งำนวิจัยต่ำง ๆ ที่กล่ำวมำทั้งหมดข้ำงต้น ผู้วิจัยพอ
สรุปได้ว่ำ องค์ประกอบของกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร มีองค์ประกอบ 7 ด้ำน ดังนี้ 

1. กำรส่งเสริมสนับสนุนจำกหัวหน้ำและกำรให้มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและ 
กลยุทธ์  (Supervisor Support and Participation in Goal Setting and Strategies) หมำยถึง 
กำรที่หัวหน้ำได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุนพนักงำนให้มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและน ำเป้ำหมำยไป
ปฏิบัติให้ประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน ตลอดจนพนักงำนสำมำรถแสดงควำมคิดเห็นและช่วยใน
กำรพัฒนำแผนกำรปฏิบัติ หรือวิธีกำรท ำงำน 

2. ควำมมีประสิทธิผลของเป้ำหมำย (Goal Effectiveness) หมำยถึง กำรม ี
แผนกำรปฏิบัติที่สำมำรถช่วยให้บรรลุผล กำรฝึกอบรมในอำชีพ และกำรให้ข้อมูลย้อนกลับที่สำมำรถ
ช่วยให้พนักงำนท ำงำนบรรลุเป้ำหมำยได้ 

3. ควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย (Goal Rationale) หมำยถึง เป้ำหมำยที่พนักงำน 
ได้รับมอบหมำยไปปฏิบัติมีควำมยุติธรรมเหมำะสมกับควำมรู้ ควำมสำมำรถของพนักงำนและมีควำม
ชัดเจนในรำยละเอียดเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำนที่สัมพันธ์กับเป้ำหมำย 

4. กำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Use of Goal Setting  
In Performance Appraisal) หมำยถึง เป้ำหมำยงำนที่พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดถูกน ำมำใช้
เพ่ือกำรทบทวนประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในขั้นตอนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
  5. ด้ำนกำรมีรำงวัลตอบแทน (Intrinsically Rewarding) หมำยถึง องค์กำรระบุผลงำนที่
จะน ำมำซึ่งรำงวัลตอนแทนส ำหรับกำรสร้ำงควำมส ำเร็จให้แก่เป้ำหมำยนั้น และรำงวัลตอบแทนนั้น 
ต้องเป็นที่พึงปรำรถนำของผู้ปฏิบัติงำน จนท ำให้เกิดควำมเต็มใจที่จะปฏิบัติงำน เช่น ได้รับกำรเพ่ิม
ค่ำจ้ำง กำรเลื่อนข้ัน เลื่อนต ำแหน่ง และควำมม่ันคงในอำชีพ   
  6. สิ่ งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำรที่ท ำให้ประสบควำมส ำเร็จในเป้ ำหมำย 
(Organizational Facilitation of Goal Achievement) หมำยถึง สิ่งที่องค์กำรเอ้ืออ ำนวยให้เกิด
ผลส ำเร็จในเป้ำหมำย เช่น ทีมงำนในกำรตั้งเป้ำหมำย นโยบำยของบริษัท แหล่งทรัพยำกร และควำม
พยำยำมของหัวหน้ำในกำรให้ค ำแนะน ำช่วยเหลือ 
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  7. ควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำย (Goal Clarity) หมำยถึง เป้ำหมำยที่มอบหมำยให้แก่
พนักงำนมีควำมชัดเจน เจำะจง จนท ำให้พนักงำนสำมำรถเรียงล ำดับควำมส ำคัญของเป้ำหมำยได้ 
 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 2.4.1 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับควำมรักในงำนที่ท ำ 
 งำนวิจัยที่ศึกษำควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำนที่พบจะเป็นกำรศึกษำที่เกี่ยวข้องกับผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนและองค์กำร อำทิผลกำรวิจัยของ Ho et al.(2011) ที่ท ำกำรศึกษำเพ่ือ
ก ำหนดกรอบแนวคิดของควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำนให้ชัดเจนขึ้น และพบว่ำแต่ละบุคคลจะมี
ควำมรักในงำนที่ท ำต่อกิจกรรมที่ชื่นชอบ มีควำมพึงพอใจและสนุกสนำนที่จะท ำ พบว่ำ พนักงำนที่มี
ควำมรักในงำนที่ท ำจะสำมำรถจัดกำรภำระงำนและกิจกรรมในชีวิตประจ ำวันอ่ืน ๆ ได้อย่ำงสมดุล 
จำกนั้นได้ขยำยขอบเขตกำรวิจัยด้วยกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมรักในงำนที่ท ำกับผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำน โดยมีส่วนในกำรสร้ำงคุณค่ำให้กับพนักงำนที่มีควำมรักในงำนที่ท ำอยู่แล้ว 
และพนักงำนก็จะแสดงออกมำในรูปของผลกำรปฏิบัติงำน Ho et al.(2011)  จึงให้ควำมเห็นว่ำควร
พัฒนำหรือสร้ำงให้พนักงำนทุกคนมีควำมรักในงำนที่ท ำ ซึ่งจะท ำให้พนักงำนมีควำมสุข สนุกกับกำร
ท ำงำน มีพลังทำงควำมคิดจนน ำไปสู่ผลกำรปฎิบัติงำนที่สูงขึ้นในที่สุด เช่นเดียวกับ Houlfort et 
al.(2014 , อ้ำงถึงใน ณภัทธิรำ 2558) ศึกษำควำมสัมพันธ์ของควำมรักในงำนที่ท ำกับผลลัพธ์ของ
องค์กำร ได้แก่ ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ควำมตั้งใจลำออกจำกงำน ซึ่งผลกำรศึกษำพบ
ควำมสัมพันธ์เชิงลบกับควำมตั้งใจลำออกของพนักงำน โดยมีควำมพึงพอใจเป็นตัวกลำงของ
ควำมสัมพันธ์นี้ ซึ่งพนักงำนที่มีควำมรักในงำนที่ท ำจะมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนสูง สอดคล้องกับ
งำนวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ท ำให้คนลำออกว่ำ พนักงำนที่มีควำมพีงพอใจในกำรท ำงำน ท ำให้ควำม
ตั้งใจในกำรลำออกลดลง อีกทั้งยังมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนอีกด้วย ดังนั้นตรำบใดที่พนักงำนมี
ควำมพอใจกับงำนก็จะยังคงอยู่กับองค์กำร แต่เมื่อเกิดควำมไม่พึงพอใจต่อกำรท ำงำน พนักงำนจะมี
แนวโน้มออกจำกองค์กำร ส่วนงำนวิจัยที่เกี่ยวกับผู้ประกอบกำร อำทิ Baum and Locke (2004 อ้ำง
ถึงใน ณภัทธิรำ,2558) ก็พบว่ำควำมรักในงำนที่ท ำเป็นคุณลักษณะส ำคัญในกำรเป็นผู้น ำหรือ
ผู้ประกอบกำรที่ดี แม้ว่ำก่อนหน้ำนี้จะมีกำรทดสอบเชิงปริมำณที่ใช้ตัวแปรเหล่ำนี้เป็นตัวพยำกรณ์ผล
กำรปฏิบัติงำนของผู้ประกอบกำรได้ Shane et al.(2003 ,อ้ำงถึงในณภัทธิรำ 2558) พบว่ำควำม
รักในงำนที่ท ำสำมำรถอ ำนวยควำมสะดวกให้กับกำรรับรู้โอกำส กำรพัฒนำควำมคิดและกำร
ด ำเนินงำนจนน ำไปสู่ควำมส ำเร็จเช่นกำรออกแบบองค์กำร กำรตลำด และกำรพัฒนำผลิตภัณฑ์ 
 งำนวิจัยเชิงส ำรวจของ Hagel et al.(2004, อ้ำงถึงในณภัทธิรำ 2558) ได้ส ำรวจและศึกษำ
ควำมรักในงำนที่ท ำของคนท ำงำนชำวอเมริกัน 3,000 คน ที่ท ำงำนในกลุ่มอุตสำหกรรมต่ำง ๆ ที่
หลำกหลำย จ ำนวน 15 กลุ่มอุตสำหกรรม และมีชั่วโมงกำรท ำงำนมำกกว่ำ 30 ชั่วโมงต่อสัปดำห์ ทั้ง
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ในระดับผู้บริหำรระดับสูง ระดับกลำง และพนักงำนปฏิบัติกำร พบว่ำคนท ำงำนชำวอเมริกันที่มี
คุณลักษณะของคนที่มีควำมรักในงำนที่ท ำมีเพียงร้อยละ 12.3 เท่ำนั้น ส่วนคนท ำงำนชำวอเมริกันอีก
ร้อยละ 87.7 ไม่ได้มีควำมรักในงำนที่ท ำ จึงไม่สำมำรถท ำงำนได้อย่ำงเต็มศักยภำพของตนเอง 
นอกจำกนี้ยังท ำรำยงำนกำรส ำรวจในองค์กำรธุรกิจต่ำง ๆ เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและนโยบำยในองค์กำร
ที่สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน จำกกรณีศึกษำในองค์กรพบว่ำ กำร
ออกแบบสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนสำมำรถดึงเอำควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำนออกมำ เพ่ือ
ปรับปรุงโอกำสในกำรเรียนรู้และน ำไปสู่กำรปรับปรุงประสิทธิภำพอย่ำงยั่งยืนได้ เช่นเดียวกับ Ayers 
et al.(2014, อ้ำงถึงในณภัทธิรำ 2558) ที่ได้ส ำรวจควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 1,302 คน ใน
หลำกหลำยอำชีพและในอุตสำหกรรมต่ำง ๆ พบว่ำพนักงำน 48% มีควำมรักในงำนที่ท ำของตนเอง 
และขององค์กำร ส่วนพนักงำนอีก 37% มีควำมรักในงำนที่ท ำเฉพำะในงำนของตนเองเท่ำนั้น โดยไม่
มีควำมรู้สึกใกล้ชิดหรือเชื่อมโยงกับองค์กำร โดย 4 เหตุผลส ำคัญที่ท ำให้พนักงำนขำดควำมรักในงำนที่
ท ำคือ ขำดกำรรับรู้ของคุณค่ำในงำนที่ท ำ ขำดกำรรับรู้เกี่ยวกับควำมซื่อสัตย์ในองค์กำร และขำดกำร
รับรู้กำรสื่อสำรที่เปิดกว้ำง จึงให้ข้อเสนอแนะว่ำกำรท ำให้พนักงำนเกิดควำมรักในงำนที่ท ำ จะต้อง
สร้ำงสภำพแวดล้อมที่มีควำมไว้วำงใจกัน ผู้บังคับบัญชำและผู้ใต้บังคับบัญชำปฏิบัติต่อกันด้วยควำม
เคำรพ พร้อมทั้งสื่อสำรให้พนักงำนเห็นว่ำงำนที่พวกเขำท ำสำมำรถช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจได้ และ
สนับสนุนวัฒนธรรมกำรท ำงำนท่ีท ำให้พนักงำนรู้สึกอิสระ สำมำรถแสดงควำมคิดของตัวเองได้ 
 ทำงด้ำนงำนวิจัยที่ศึกษำเกี่ยวกับปัจจัยที่ท ำให้เกิดควำมรัก ควำมมุ่งมั่นและควำมปรำรถนำที่
จะท ำงำนเพ่ือองค์กำรอย่ำงเต็มควำมสำมำรถของบุคลำกรของดำวใจ ศรลัมพ์ (2555) ที่ศึกษำในกลุ่ม
ตัวอย่ำงพนักงำนบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่ำ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมรัก ควำมมุ่งมั่น และควำม
ปรำรถนำที่จะท ำงำนเพ่ือองค์กำรอย่ำงเต็มควำมสำมำรถของบุคลำกร เรียงล ำดับจำกมำกไปน้อย
ได้แก่ กำรเป็นที่ยอมรับในองค์กำร ควำมยุติธรรมในกำรองค์กำร  ควำมอิสระในกำรท ำงำน 
ควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน ควำมร่วมมือในกำรท ำงำน ควำมเจริญก้ำวหน้ำในอำชีพ คุณค่ำของ
งำนที่ท ำ และควำมสัมพันธ์กับหัวหน้ำงำน ในขณะที่โชติรส ด ำรงศำนติ (2554) ก็ศึกษำในกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่เป็นเก่ง (Talent) ขององค์กำรแล้วพบว่ำปัจจัยด้ำนงำนที่มีคุณค่ำ และโอกำสในกำรพัฒนำ
ควำมสำมำรถ รวมทั้งกลยุทธ์กำรสื่อสำรของผู้น ำก็มีอิทธิพลต่อควำมรักและพลังขับเคลื่อนองค์กำร
ของคนเก่ง (Talent) ด้วย นอกจำกปัจจัยด้ำนงำนและองค์กำรที่มีผลต่อควำมรักและพลังขับเคลื่อน
องค์กำรแล้ว ปัจจัยส่วนบุคคลก็มีผลต่อควำมรักและพลังขับเคลื่อนองค์กำรเช่นกัน โดยมนเสฎฐ 
ประชำศิลป์ชัย (2555) ได้ศึกษำกลุ่มตัวอย่ำงพนักงำนฝ่ำยปฏิบัติกำรและพนักงำนฝ่ำยสนับสนุนใน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่ำพนักงำนที่มีคุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน จิตลักษณะด้ำนแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และกำรถ่ำยทอดทำงสังคมในองค์กำรในระดับสูงจะมีควำมมุ่งมั่นและทุ่มเทในระดับสูง และ
คุณภำพชีวิตในกำรท ำงำน จิตลักษณะด้ำนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และกำรถ่ำยทอดทำงสังคมในองค์กำร
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ยังสำมำรถร่วมกันท ำนำยควำมมุ่งมั่นและทุ่มเทของพนักงำนได้ถึงร้อยละ 60.4 โดยกำรถ่ำยทอดทำง
สังคมในองค์กำร มีค่ำอ ำนำจในกำรท ำนำยมำกที่สุดถึงร้อยละ 55.3 ดังนั้นกำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตใน
กำรท ำงำน กำรถ่ำยทอดทำงสังคมในองค์กำรตลอดช่วงชีวิตกำรท ำงำน และจิตลักษณะด้ำนแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ ก็มีส่วนในกำรพัฒนำหรือด ำรงรักษำควำมมุ่งมั่นและทุ่มเทของพนักงำนได้ 
 2.4.2 งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร 

งำนวิจัยที่ศึกษำกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรที่พบจะเป็นกำรศึกษำท่ีเกี่ยวข้องกับผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำนและองค์กำร อำทิผลกำรวิจัยของ Carroll และ Tosi (1984 อ้ำงถึงในจินตนำ, 
2537) ได้ใหเ้หตุผลที่แผนกำรปฏิบัติงำนช่วยให้องค์กำรบรรลุเป้ำหมำยดังนี้ 1.แผนกำรปฏิบัติงำนช่วย
ในกำรค้นหำวิธีกำรที่มีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้นในกำรที่จะท ำให้ประสบผลส ำเร็จ 2.ช่วยในกำร
ประมำณเวลำ หรือค่ำใช้จ่ำยตำมควำมจ ำเป็นและก ำหนดเวลำที่จะท ำให้เป้ำหมำยส ำเร็จ นอกจำกนี้
ควำมมีประสิทธิผลของกำรตั้งเป้หมำยยังขึ้นอยู่กับกำรฝึกอบรมและกำรให้ข้อมูลย้อนกลับ กำร
ฝึกอบรมจะท ำให้พนักงำนมีควำมรู้และทักษะที่จ ำเป็นในงำน ส่วนกำรให้ข้อมูลย้อนกลับมีควำม
จ ำเป็นในกำรที่จะเป็นทำงส ำหรับควำมก้ำวหน้ำในสิ่งที่ต้องกำร เมื่อบุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกบัสิ่งที่เขำท ำ และสัมพันธ์กับมำตรฐำนที่คำดหวังไว้ จะท ำให้บุคคลปรับพฤติกรรมของตนเองถ้ำ
จ ำเป็น หรือำจคงพฤติกรรมนั้นไว้ ถ้ำพบว่ำพฤติกรรมนั้นท ำให้เกิดประสิทธิผลได้ 

Rensis Likert (1984 อ้ำงถึงในจินตนำ, 2537) ได้รวบรวมจำกกำรศึกษำวิจัยของเขำว่ำ 
เพ่ือให้กำรท ำงำนมีประสิทธิผล หัวหน้ำจะต้องใช้หลักควำมสัมพันธ์ที่ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน นั่นคือ 
หัวหน้ำจะต้องสร้ำงและรักษำควำมรู้สึกของพนักงำนถึงคุณค่ำของบุคคล นอกจำกนี้ Locke และ 
Latham ก็ได้ท ำกำรศึกษำทดลองพบว่ำ พนักงำนที่หัวหน้ำให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ต่ำงก็ยอมรับ
เป้ำหมำยที่มอบหมำย แต่พนักงำนซึ่งหัวหน้ำให้กำรส่งเสริมสนับสนุนจะตั้งหรือยอมรับเป้ำหมำยที่สูง
กว่ำพนักงำนซึ่งหัวหน้ำไม่ได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ซึ่งแสดงให้เห็นว่ำกำรส่งเสริมสนับสนุนจำก
หัวหน้ำมีควำมส ำคัญเพรำะจะท ำให้บุคคลเกิดควำมมั่นใจและไว้วำงใจที่จะตั้งเป้ำหมำยที่สูงหรื อ
ยอมรับเป้ำหมำยที่สูง ซึ่งจะน ำไปสู่ระดับผลกำรปฏิบัติงำนสูงด้วย  
 Locke and Latham (1984) ได้รวบรวมจำกกำรวิจัยของเขำว่ำ เพ่ือให้กำรท ำงำนมี
ประสิทธิผล หัวหน้ำจะต้องใช้หลักควำมสัมพันธ์ที่ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน นั่นคือ หัวหน้ำจะต้องสร้ำง
และรักษำควำมรู้สึกของพนักงำนถึงคุณค่ำของบุคคล นอกจำกนี้  Locke and Latham ก็ได้
ท ำกำรศึกษำทดลอง ก็พบว่ำ พนักงำนที่หัวหน้ำให้กำรส่งเสริมสนับสนุน และพนักงำนที่หัวหน้ำไม่ได้
ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ต่ำงก็ยอมรับเป้ำหมำยที่มอบหมำย แต่พนักงำนซึ่งหัวหน้ำให้กำรส่งเสริม
สนับสนุนจะต้องหรือยอมรับเป้ำหมำยที่สูงกว่ำพนักงำนซึ่งหัวหน้ำไม่ได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่ำกำรส่งเสริมสนับสนุนจำกหัวหน้ำมีควำมส ำคัญ เพรำะจะท ำให้บุคคลเกิดควำมมั่นใจ



30 
 

และไว้วำงใจที่จะต้องเป้ำหมำยที่สูง หรือยอมรับเป้ำหมำยที่สูง ซึ่งจะน ำไปสู่ระดับผลกำรปฏิบัติงำนสูง
ด้วย 

Huber and Neale (1987) ได้ศึกษำถึงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงเป้ำหมำยเฉพำะและควำมยำก
กับผลกำรปฏิบัติงำนจำกงำนที่ต้องมีกำรต่อรองและขึ้นต่อกัน ผู้ถูกศึกษำจ ำนวน 102 คน จะมีทั้งผู้ที่
เป็นคนซื้อและผู้ที่เป็นคนขำยในตลำดจ ำลองนำน 25 นำที ซึ่งผู้เจรจำต่อรองแต่ละคนจะมีทั้งผู้ที่ถูก
มอบหมำยเป้ำหมำยที่ไม่เฉพำะแต่ท ำให้ดีที่สุด หรือเป้ำหมำยเฉพำะที่ง่ำย ปำนกลำงหรือยำก ผล
พบว่ำ ผู้เจรจำที่ได้รับเป้ำหมำยเฉพำะและยำกจะท ำได้ผลดีกว่ำผู้เจรจำที่มีเป้ำหมำยที่ง่ำยหรือไม่ มี
เป้ำหมำยเฉพำะเกี่ยวกับกำรปฏิบัติงำน เป้ำหมำยที่ไม่เฉพำะหรือเป้ำหมำยที่ง่ำยจะท ำให้ตกลงกัน
อย่ำงประนีประนอม กำรตกลงกันแบบผสมผสำนที่จะให้ประโยชน์ทั้ง 2 ฝ่ำย เมื่อผู้เจรจำทั้งสองมี
เป้ำหมำยที่ยำก กำรกระท ำของทั้งคู่จะไม่เข้ำสู่ระดับของกำรผสมผสำน 

Hollenbeck and Williams (1987) ได้ทดสอบเกี่ยวกับบทบำทที่ ได้ รับโดยกำรรับรู้
เป้ำหมำยที่ส ำคัญและกำรมุ่งมั่นที่ตนเองในขั้นตอนกำรตั้งเป้ำหมำย กำรศึกษำนี้ทดสอบสมมติฐำน
ที่ว่ำ 1. ผลกำรปฏิบัติงำนเป็นผลจำกระดับเป้ำหมำย กำรมุ่งที่ตนเอง และกำรรับรู้เป้ำหมำยที่ส ำคัญ 
2. ระดับเป้ำหมำยเป็นผลจำกกำรรับรู้ผลกำรปฏิบัติงำนในอดีต กำรมุ่งที่ตนเองและกำรรับรู้เป้ำหมำย
ที่ส ำคัญ 3. กำรรับรู้กำรปฏิบัติงำนในอดีตเป็นผลจำกกำรปฏิบัติงำนในอดีตตำมควำมเป็นจริง กำรมุ่ง
ที่ตนเองและกำรรับรู้เป้ำหมำยที่ส ำคัญ 

Meyey and Gellatly (1988) ได้ท ำกำรศึกษำ 2 กำรทดลองเพ่ือทดสอบสมมติฐำนที่ว่ำ
เป้ำหมำยที่ได้รับมอบหมำยมีผลต่อเป้ำหมำยส่วนบุคคล และผลกำรปฏิบัติงำนและข้อมูลพ้ืนฐำน
ทั่วไปที่มำจำกเป้ำหมำยจะมีอิทธิพลต่อควำมคำดหวังเกี่ยวกับผลกำรปฏิบัติงำนและกำรให้ค่ำแก่ผล
กำรปฏิบัติงำน ซึ่งในทำงกลับกันอำจจะมีผลต่อเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำน ในกำร
ทดลองที่หนึ่ง นักเรียน 60 คน ได้รับมอบหมำยเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนที่มีควำมยำกต่ำงกันไปในงำน
ที่ต้องระดมสมอง และวัดเกี่ยวกับกำรรับรู้บรรทัดฐำนควำมคำดหวังผลกำรปฏิบัติงำน กำรให้ค่ำแก่ผล
กำรปฏิบัติงำน เป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำนที่ได้รับ ผลกำรวิเครำะห์เป็นไปตำม
แบบจ ำลองสื่อกลำงเรียนรู้ ในกำรทดลองที่สอง ข้อมูลเกี่ยวกับบรรทัดฐำนในกำรปฏิบัติงำนถูก
ควบคุมอย่ำงเป็นอิสระจำกควำมยำกของเป้ำหมำย ส ำหรับนักศึกษำจ ำนวน 135 คน ซึ่งท ำงำนที่ต้อง
ระดมสมองเหมือนกัน ผลกำรศึกษำพบว่ำ 1. ผลของเป้ำหมำยที่ยำกถูกท ำให้ลดน้อยลงโดยกำรเสนอ
ข้อมูลพ้ืนฐำนทั่วไป และ 2. บรรทัดฐำนกำรปฏิบัติงำนมีผลส ำคัญต่อตัวแปรตำมทั้งหมด คือกำรรับรู้
บรรทัดฐำน ควำมคำดหวังในผลกำรปฏิบัติงำนกำรให้ค่ำแก่ผลกำรปฏิบัติงำน เป้ำหมำยส่วนบุคคล 
และผลกำรปฏิบัติงำน 
 Wright (1989) ได้ศึกษำบทบำทสื่อกลำงของเป้ำหมำยในด้ำนควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสิ่งล่อใจ
และผลกำรปฏิบัติงำน ด้วยกำรทดสอบผลของสิ่งล่อใจที่เป็นเงิน โดยเฉพำะกับผู้ถูกศึกษำตำมระดับ
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เป้ำหมำยส่วนบุคคล และควำมยึดมั่นผูกพันกับเป้ำหมำยที่ได้รับมอบหมำย ผู้ถูกศึกษำตำมระดับ
เป้ำหมำยส่วนบุคคล และควำมยึดมั่นผูกพันกับเป้ำหมำยที่ได้รับมอบหมำย ผู้ถูกศึกษำต้องปฏิบัติงำน
เกี่ยวกับแผนคอมพิวเตอร์ โดยเป็นกำรปฏิบัติ 20 นำที และเป็นกำรทดลอง 20 นำที ผู้ถูกศึกษำต้อง
ท ำงำนภำยใต้เงื่อนไข 1 ใน 3 สิ่งล่อใจไม่มีควำมสัมพันธ์กับผลกำรปฏิบัติงำนแต่มีผลต่อระดับ
เป้ำหมำยส่วนบุคคล และควำมยึดมั่นผูกพันต่อเป้ำหมำยที่ได้รับมอบหมำย ซึ่งตัวแปร 2 ตัวหลังนี้มี
ควำมสัมพันธ์กับผลกำรปฏิบัติงำน 

Levy and Baumgardner (1991) ได้ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณลักษณะของบุคคล 
และกำรเลือกเป้ำหมำย โดยมีตัวแปรต้นคือ ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำ (Self-Esteem) และเพศ 
(Gender) ส่วนตัวแปรตำมคือ กำรเลือกระดับเป้ำหมำยที่ยำกหรือผลกำรปฏิบัติงำนซึ่งพบว่ำเพศชำย
จะเลือกเป้ำหมำยที่ยำกกว่ำเพศหญิง และผู้ที่มีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำสูง จะเลือกเป้ำที่ยำกกว่ำผู้
ที่มีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำสูงด้วยและจำกกำรศึกษำยังพบว่ำ ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำ และ
เพศมีควำมสัมพันธ์กับผลกำรปฏิบัติงำน โดยเพศชำยที่มีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำจะมีผลกำร
ปฏิบัติงำนในระดับที่สูงกว่ำกลุ่มเปรียบเทียบอื่น 

จินตนำ (2537) ได้ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงลักษณะส่วนบุคคล องค์ประกอบของกำร
ตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรกับเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำนของตัวแทนประกันชีวิต กลุ่ม
ตัวอย่ำงเป็นตัวแทนประกันชีวิตบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ ำนวน 232 คน พบว่ำ ตัวแปรอำยุ ประเภท
งำนขำยประกันชีวิต รำงวัล ควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย กำรส่งเสริมสนับสนุนจำกหัวหน้ำ และกำร
มีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย ควำมมีประสิทธิผลของเป้ำหมำย กำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำย สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำร ควำม
ขัดแย้งในเป้ำหมำย และควำมกดดันจำกเป้ำหมำย มีควำมสัมพันธ์กับเป้ำหมำยส่วนบุคคลอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติ ตัวแปรที่สำมำรถพยำกรณ์ผลกำรปฏิบัติที่ส ำคัญคือ สิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำก
องค์กำร ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน รำยได้ต่อเดือน และควำมกดดันจำกเป้ำหมำย ซึ่งตัวแปรทั้ง 4 
ตัวนี้ สำมำรถร่วมกันอธิบำยควำมแปรปรวนของคะแนนผลกำรปฏิบัติงำนได้ร้อยละ 18.38  

ชัยประเสริฐ (2541) ศึกษำเรื่อง ผลของกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่มีต่อผลิตภำพและควำมพึง
พอใจในงำนของพนักงำนรำยวัน : ศึกษำกรณี บริษัท บี.เอ็ล.ฮ๊ัว จ ำกัด กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ
พนักงำนรำยวัน จ ำนวน 32 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) พนักงำนมีผลิตภำพสูงขึ้นภำยหลังจำกกำร
ก ำหนดเป้ำหมำย และพบว่ำในกลุ่มที่ท ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่บรรลุผลยำก พนักงำนมีผลิตภำพสูง
กว่ำกลุ่มที่ท ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่บรรลุผลง่ำย ส่วนกำรยีดระยะเวลำกำรจ่ำยเงินรำงวัลไม่มีผลต่อ
ผลิตภำพ 2) ควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำนในภำพรวมสูง ภำยหลั งจำกที่ได้ท ำกำรก ำหนด
เป้ำหมำยแล้ว แต่ระดับควำมยำกง่ำยของเป้ำหมำยและกำรยืดระยะเวลำกำรจ่ำยเงินรำงวัลกลับไม่มี
ผลต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน และ 3) พนักงำนที่ท ำงำนจนบรรลุเป้ำหมำยมีควำมพึงพอใจ
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ในงำนสูงกว่ำพนักงำนที่ท ำงำนไม่บรรลุเป้ำหมำย ส่วนระดับควำมยำกง่ำยของเป้ำหมำยไม่มีผลต่อ
ควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำนแม้แต่กลุ่มพนักงำนที่บรรลุเป้ำหมำยก็ตำม 

วัลภำ (2542) ศึกษำเรื่อง ปัจจัยด้ำนกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและ
บุคลิกภำพที่ส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนของผู้จ ำหน่ำยตรง กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ ผู้จ ำหน่ำ ย
ตรงที่ท ำธุรกิจขำยตรงกับบริษัทที่จ ำหน่ำยสินค้ำอุปโภคบริโภค เป็นสมำชิกสมำคมขำยตรง (ไทย) 
และมีผลงำนย้อนหลัง 3 เดือน จำกบริษัท 3 บริษัท จ ำนวน 443 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำน
คุณภำพตำมแบบจ ำลองของล็อค มีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือ กำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรมีผล
ทำงตรงต่อกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล ส่วนกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองมีผลทำงตรงต่อกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำนและกำร
ตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลมีผลโดยตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำน 2) พบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย 
กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณตำมแบบจ ำลองของล็อค 
กล่ำวคือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองมีผลโดยตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำน แต่กำรตั้งเป้ำมำยส่วน
บุคคลไม่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณ กำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรมีผลโดยตรงต่อกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล นอกจำกนี้ยังส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำร
ปฏิบัติงำน โดยผ่ำนทำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 3) กำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำร
ตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพตำมแบบจ ำลอง
ของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปรบุคลิกภำพ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนในแบบจ ำลอง พบว่ำ กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลส่งผลทำงตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำน
คุณภำพ นอกจำกนี้กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองยังส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำน โดยผ่ำน
กำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน และเป้ำหมำยองค์กำรส่งผลทำงอ้อมต่อผล
กำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพผ่ำนทำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยบุคคล 
ส่วนปัจจัยด้ำนบุคลิกภำพไม่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 
และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล และ 4) กำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณตำมแบบจ ำลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปร
บุคลิกภำพและประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนส่งผลทำงตรงต่อผลกำรปฏิบั ติงำน กำรตั้งเป้ำหมำย
องค์กำร บุคลิกภำพ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณ 
โดยผ่ำนทำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง ส่วนกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลกำร
ปฏิบัติงำนอย่งมีนัยส ำคัญทำงสถิติ อย่ำงไรก็ตำมบุคลิกภำพไม่ส่งผลต่อกำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนเอง 



33 
 

รวงรัชต์ (2547) ศึกษำเรื่อง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรรับรู้กำรท ำหน้ำที่ของครอบครัวอัตมโน
ทัศน์ และกำรตั้งเป้ำหมำยกับผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษำปีที่ 6 พบว่ำ กำร
ตั้งเป้ำหมำยสำมำรถท ำนำยผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรียนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษำปีที่ 6 ได้อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 

วัฒนมำศ (2550) ศึกษำเรื่อง ผลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและกำรก ำหนด
เป้ำหมำยที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนในโรงงำนผลิตกำงเกงยีนส์แห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่งที่ใช้ใน
กำรวิจัยคือ พนักงำนในโรงงำนตัดเย็บกำงเกงยีนส์ จ ำนวน 32 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนไม่มีปฏิสัมพันธ์ต่ออกันอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติ แต่พบว่ำมีควำมแตกต่ำงระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองสูงและต่ ำอย่ำงมีนัยส ำคัญ และพบควำมแตกต่ำงระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำนที่มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนและไม่มีเป้ำหมำยในกำรท ำงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญ
เช่นกัน 

ทศพล (2551) ศึกษำเรื่อง กำรรับรู้กำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนของพนักงำนกับ
ควำมเครียดในงำนของพนักงำน : กรณีศึกษำพนักงำนของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ำกัด (มหำชน)  
กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ำกัด (มหำชน) จ ำนวน 266 คน ผลกำรวิจัย
พบว่ำ 1) พนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรก ำหนดเป้ำหมำยในระดับปำนกลำง และ 2) กำรรับรู้กำร
ก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนของพนักงำนโดยรวม ด้ำนกำรมีส่วนร่วมก ำหนดเป้ำหมำยและด้ำนกำร
รับรู้ผลของกำรปฏิบัติงำนเพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยมีควำมสัมพันธ์ทำงลบกับควำมเครียดในงำนของ
พนักงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05, .01 และ .05 ตำมล ำดับ 

สมหทัย (2554) ศึกษำเรื่อง กำรตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำนและกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำรที่
พยำกรณ์ควำมส ำเร็จในงำนของบุคลำกร : ศึกษำเฉพำะกรณีบุคลำกรของส ำนักงำนคณะกรรมกำร
อำหำรและยำ กลุ่มตัวอย่ำงคือ บุคลำกรของส ำนักงำนคณะกรรมกำรอำหำรและยำ จ ำนวน 306 คน 
พบว่ำ 1) ระดับควำมส ำเร็จในงำน ระดับกำรตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำน และระดับกำรรับรู้วัฒนธรรม
องค์กำรของบุคลำกรโดยรวมอยู่ในระดับปำนกลำง 2) กำรตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำนโดยรวมมี
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมส ำเร็จในงำนของบุคลำกรอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 3) กำร
รับรู้วัฒนธรรมองค์กำรโดยรวมมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมส ำเร็จในงำนของบุคลำกรอย่ ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 4) กำรตั้งเป้ำหมำยในกำรท ำงำนและกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร
สำมำรถร่วมกันพยำกรณ์ควำมส ำเร็จในงำนของบุคลำกรได้ร้อยละ 33.4 อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ .01 และ .05     

ธีระนันท์ (2558) ได้ท ำกำรศึกษำกับกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นพนักงำนธนำคำรจ ำนวน 400 คน 
เรื่องผลกระทบของกำรก ำหนดเป้ำหมำยและควำมเครียดที่มีต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน
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ธนำคำร พบว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยแตกต่ำงกันเมื่อ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ หน่วยงำนที่สังกัด เขต
พ้ืนที่ ระยะเวลำกำรท ำงำน และต ำแหน่งงำนแตกต่ำงกัน โดยเพศหญิงและเพศชำยเห็นด้วยกับกำร
ก ำหนดเป้ำหมำยด้ำนควำมเหมำะสมของเป้ำหมำยอยู่ในระดับมำก และด้ำนควำมมีส่วนร่วมในกำร
ก ำหนดเป้ำหมำย เพศหญิงมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยอยู่ในระดับมำก ส่วนเพศชำยอยู่ใน
ระดับปำนกลำง แสดงให้เห็นว่ำเพศหญิงมีโอกำสในกำรแสดงควำมคิดเห็นมำกกว่ำเพศชำย พนักงำน
ธนำคำรรัฐวิสำหกิจในเขตกรุงเทพมหำนครมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในภำพรวมอยู่ในระดับมำกสำเหตุ
หลักคือ ควำมเหมำะสมของเป้ำหมำยในแง่ของเป้ำหมำยที่ได้รับมีควำมชัดเจนและระยะเวลำในกำร
ท ำงำนให้ถึงเป้ำหมำยมีควำมเหมำะสม เป้ำหมำยมีควำมเฉพำะเจำะจงและชัดเจน จะท ำให้กำร
ปฏิบัติงำนออกมำดีมีคุณภำพ รองลงมำคือควำมมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยมีกำรท ำงำนเป็น
ทีมเพ่ือก ำหนดเป้ำหมำยและช่วยกันแก้ไขปัญหำและพนักงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย 

จำกกำรรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และศึกษำงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่ำควำมรักในงำนที่ท ำ
ของพนักงำนเป็นพฤติกรรมของพนักงำนที่องค์กำรพึงประสงค์ เป็นคุณลักษณะที่ดีของผู้น ำ มี
ควำมสัมพันธ์เชิงบวกทั้งกับผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน ผลกำรด ำเนินงำนขององค์กำร และควำม
พึงพอใจในกำรท ำงำน เกิดกำรปรับปรุงและพัฒนำงำนอย่ำงต่อเนื่อง ยั่งยืน จนน ำไปสู่ กำรบรรลุ
เป้ำหมำยขององค์กำรและผลกำรด ำเนินงำนที่เป็นเลิศ โดยองค์กำรต้องสนับสนุนองค์ประกอบทั้งที่
เกี่ยวกับงำนและองค์กำรที่สำมำรถท ำให้พนักงำนเกิดควำมรักในงำนที่ท ำได้ รวมทั้งสภำพแวดล้อมใน
องค์กำร บรรยำกำศในกำรท ำงำน จนกระทั่งกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรที่จะท ำให้พนักงำนใน
องค์กำรมีควำมรักในงำนที่ท ำสูงขึ้น 
 
2.5 ที่มาสมมุติฐานการวิจัย 
 จำกกำรศึกษำต ำรำเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฏี และงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่องกำรก ำหนด
เป้ำหมำยขององค์กำร และควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐำนดังนี้ 

2.5.1 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรมีควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน
ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำ หำกผู้บริหำร ที่เป็นผู้น ำองค์กำรมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำร 

บริหำรและกำรท ำงำนที่ชัดเจน เสมือนเป็นกำรบอกถึงควำมคำดหวังให้กับพนักงำนได้รับทรำบ 
เพรำะผู้น ำองค์กำรเป็นเสมือนตัวแทนขององค์กำรในกำรเป็นผู้ก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร และหำก
พนักงำนทุกคนได้มีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยนั้นด้วย จะท ำให้พนักงำนเกิดอำณัติสัญญำในกำร
ก้ำวสู่ควำมส ำเร็จร่วมกัน ก่อให้เกิดควำมมุ่งมั่นและร่วมมือกันของพนักงำนในองค์กำร และผลที่ได้
จำกควำมส ำเร็จในเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้จะช่วยให้เกิดแรงศรัทธำในกำรพัฒนำงำนให้ดียิ่งขึ้น ช่วยเพ่ิม
ควำมตั้งใจและก่อให้เกิดแรงผลักดันในกำรท ำงำน ส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน
ภำยในองค์กำร ซึ่งสอดคล้องกับ 
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Zigarmi et al. (2011) ที่น ำเสนอค ำนิยำม และตัวแบบ (Model) ปัจจัยที่ท ำให้เกิดควำมรัก
ในงำนที่ท ำ รวมถึงพฤติกรรมของคนที่มีควำมรักในงำนที่ท ำได้อย่ำงเป็นรูปธรรม ซึ่งเป็นแนวคิดที่มอง 
ควำมรักในงำนที่ท ำในเชิงบวก ซึ่งน ำไปสู่ควำมตั้งใจในกำรท ำงำนและพฤติกรรมที่สร้ำงสรรค์ ซึ่งเป็น
คุณลักษณะส ำคัญที่ท ำให้เกิดควำมพยำยำมเพ่ิมผลผลิต กำรเห็นแก่ประโยชน์ผู้อ่ืน ควำมปรำรถนำจะ
เป็นสมำชิกองค์กำร ควำมยึดมั่นผูกพันต่อองค์กำรและประสิทธิภำพสูงสุดในกำรท ำงำนโดยมีปัจจัยที่
ท ำให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ คือปัจจัยทำงด้ำนองค์กำร (Organiztional Factors) ประกอบด้วย 1.
ควำมร่วมมือ (Collaboration) คือกำรที่พนักงำนรับรู้ว่ำควำมร่วมมือเป็นเรื่องที่ส ำคัญมำกกว่ำกำร
แข่งขันภำยในทีมหรือในหน่วยงำนภำยในองค์กำร 2.ควำมเท่ำเทียมในกำรท ำงำน (Distrigutive 
Justice) พนักงำนสำมำรถเข้ำถึงทรัพยำกร ค่ำตอบแทน ภำระงำนที่เหมำะสม มีควำมเท่ำเทียมกัน 3.
ควำมเท่ำเทียมด้ำนนโยบำยและขั้นตอนท ำงำน (Procedural Justice) พนักงำนรับรู้ในฐำนะที่เท่ำ
เทียมกัน กำรใช้กฎ ระเบียบควรเป็นธรรมส ำหรับพนักงำนทุกคน 4. ควำมก้ำวหน้ำในงำน (Growth) 
คือกำรท ำให้พนักงำนรับรู้ว่ำองค์กำรพร้อมสนับสนุนโอกำสในกำรท ำงำนและกำรเติบโตในสำยอำชีพ 
5.ผลงำนที่คำดหวัง (Performance Expectation) พนักงำนต้องรับรู้ว่ำผลงำนที่ได้จำกกำรท ำงำน
ของพวกเขำมีควำมส ำคัญต่อองค์กำรทั้งภำยในและภำยนอกและมีคุณค่ำที่ยั่งยืนส ำหรับตนเองและ
ผู้อ่ืน สอดคล้องกับประคัลภ์ (2555) ยังกล่ำวในบทควำมออนไลน์ว่ำ“กำรที่จะสร้ำง Work Passion 
ให้กับพนักงำนได้นั้น จุดส ำคัญในปัจจัยระดับองค์กรก็คือ ตัวผู้น ำทั้งหลำยจะต้องท ำให้เกิดปัจจัยต่ำง 
ๆ เหล่ำนั้นเอง มันไม่ได้เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ ไม่ว่ำจะท ำให้เกิดบรรยำกำศในกำรท ำงำนเป็นทีม กำร
เปิดคุยกัน กำรสร้ำงควำมเป็นธรรมในรูปแบบต่ำง ๆ ในองค์กร กำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน 
และกำรบอกถึงควำมคำดหวังให้กับพนักงำน ล้วนแล้วแต่เป็นหน้ำที่ของผู้บริหำรทุกระดับในองค์กรที่
จะต้องสร้ำงขึ้นมำ” สอดคล้องกับดวงใจ (2555) กล่ำวไว้ในงำนวิจัยว่ำ “กำรดึงศักยภำพภำยในตัว
บุคคล เพ่ือให้เกิดกำรท ำงำนที่มีควำมสร้ำงสรรค์ โดยใช้หลักกำรในกำรพัฒนำว่ำบุคคลรักที่จะท ำสิ่งใด 
ย่อมท ำสิ่งนั้นได้ดี ซึ่งหำกพนักงำนมีควำมรักในงำนที่ท ำ และปรำรถนำที่จะท ำงำนเพ่ือองค์กรอย่ำง
เต็มควำมสำมำรถแล้วนั้น กำรที่องค์กรมีกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่ชัดเจนย่อมส่งผลให้พนักงำนเห็นว่ำ
ตนเองสำมำรถที่จะช่วยสร้ำงควำมแตกต่ำงให้กับองค์กรได้ ไม่ใช่เป็นเพียงแค่คนท ำงำนไปวันๆ หนึ่ง
เท่ำนั้นเพรำะควำมต้องกำรของพนักงำนจ ำนวนหนึ่งนอกเหนือจำกเงินแล้ว ยังต้องกำรที่จะสร้ำงควำม
แตกต่ำงให้เกิดขึ้นจำกงำนที่ตนเองท ำ และในภำพรวมองค์กรจะได้รับผลประโยชน์สูงสุดหำกบุคลำกร
ในองค์กรมีควำมรู้สึกเช่นนี้กับงำนท่ีท ำ 

2.5.1.1 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรได้รับกำรส่งเสริมสนับสนุนในกำรม 
ส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและกลยุทธ์มีควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 
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ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำพนักงำนที่ได้รับกำรส่งเสริมสนับสนุนในกำรมีส่วนร่วมในกำร 
ตั้งเป้ำหมำยและกลยุทธ์จะมีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำ มีควำมส ำคัญต่อองค์กำร ส่งผลให้เกิดควำม
รักในองค์กำร และรักในงำนที่ท ำ สอดคล้องกับ Rensis Likert (1984 อ้ำงถึงในจินตนำ, 2537) ได้
รวบรวมจำกกำรศึกษำวิจัยของเขำว่ำ เพ่ือให้กำรท ำงำนมีประสิทธิผล หัวหน้ำจะต้องใช้หลัก
ควำมสัมพันธ์ที่ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน นั่นคือ หัวหน้ำจะต้องสร้ำงและรักษำควำมรู้สึกของพนักงำน
ถึงคุณค่ำของบุคคล นอกจำกนี้ Loke และ Latham ก็ได้ท ำกำรศึกษำทดลองก็พบว่ำ พนักงำนที่
หัวหน้ำให้กำรส่งเสริมสนับสนุน และพนักงำนที่หัวหน้ำไม่ได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ต่ำงก็ยอมรับ
เป้ำหมำยที่มอบหมำย แต่พนักงำนซึ่งหัวหน้ำให้กำรส่งเสริมสนับสนุนจะตั้งหรือยอมรับเป้ำหมำยที่สูง
กว่ำพนักงำนซึ่งหัวหน้ำไม่ได้ให้กำรส่งเสริมสนับสนุน ซึ่งแสดงให้เห็นว่ำกำรส่งเสริมสนับสนุนจำก
หัวหน้ำมีควำมส ำคัญเพรำะจะท ำให้บุคคลเกิดควำมมั่นใจและไว้วำงใจที่จะตั้งเป้ำหมำยที่สูงหรือ
ยอมรับเป้ำหมำยที่สูง ท ำให้เกิดควำมสัมพันธ์ที่ดีของบุคคลภำยในองค์กำรให้ร่วมมือประสำนงำนกัน
มำกยิ่งขึ้น  

2.5.1.2 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมมีประสิทธิผลของเป้ำหมำยมี 
ควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำหำกองค์กำรมีแผนกำรปฏิบัติงำนที่สำมำรถช่วยให้งำนของพนักงำนบรรลุ 
ผล รวมทั้งมีกำรฝึกอบรมและกำรให้ข้อมูลย้อนกลับที่สำมำรถช่วยให้พนักงำนท ำงำนบรรลุเป้ำหมำย
ได้ ส่งผลให้พนักงำนเกิดควำมรักในงำนที่ สอดคล้องกับCarroll และ Tosi (1984 อ้ำงถึงในจินตนำ, 
2537) ได้ให้เหตุผลที่แผนกำรปฏิบัติงำนช่วยให้องค์กำรบรรลุเป้ำหมำยดังนี้ 1.แผนกำรปฏิบัติงำนช่วย
ในกำรค้นหำวิธีกำรที่มีประสิทธิภำพมำกยิ่งขึ้นในกำรที่จะท ำให้ประสบผลส ำเร็จ 2.ช่วยในกำร
ประมำณเวลำ หรือค่ำใช้จ่ำยตำมควำมจ ำเป็นและก ำหนดเวลำที่จะท ำให้เป้ำหมำยส ำเร็จ นอกจำกนี้
ควำมมีประสิทธิผลของกำรตั้งเป้หมำยยังขึ้นอยู่กับกำรฝึกอบรมและกำรให้ข้อมูลย้อนกลับ กำร
ฝึกอบรมจะท ำให้พนักงำนมีควำมรู้และทักษะที่จ ำเป็นในงำน ส่วนกำรให้ข้อมูลย้อนกลับมีควำม
จ ำเป็นในกำรที่จะเป็นทำงส ำหรับควำมก้ำวหน้ำในสิ่งที่ต้องกำร เมื่อบุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกับสิ่งที่เขำท ำ และสัมพันธ์กับมำตรฐำนที่คำดหวังไว้ จะท ำให้บุคคลปรับพฤติกรรมของตนเองถ้ำ
จ ำเป็น หรือำจคงพฤติกรรมนั้นไว้ ถ้ำพบว่ำพฤติกรรมนั้นท ำให้เกิดประสิทธิผลได้ 

2.5.1.3 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมเหมำะสมของเป้ำหมำยมี 
ควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำหำกเป้ำหมำยที่พนักงำนได้รับมอบหมำยไปปฏิบัติมีควำมยุติธรรม
เหมำะสมกับควำมรู้ ควำมสำมำรถของพนักงำนและมีควำมชัดเจนในรำยละเอียดเกี่ยวกับกำร
ปฏิบัติงำนที่สัมพันธ์กับเป้ำหมำย จะท ำให้พนักงำนสำมำรถรับผิดชอบและท ำให้ส ำเร็จได้ไม่ยำกนัก 
ท ำให้พนักงำนเกิดควำมภำคภูมิใจ และมีแรงผลักดันที่จะท ำงำนที่ได้รับมอบหมำยชิ้นใหม่ต่อไปด้วย
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ควำมเต็มใจ ส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ สอดคล้องกับธีระนันท์ (2558) ทีไ่ด้ท ำกำรศึกษำกับกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่เป็นพนักงำนธนำคำรจ ำนวน 400 คน เรื่องผลกระทบของกำรก ำหนดเป้ำหมำยและ
ควำมเครียดที่มีต่อผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนธนำคำร พบว่ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยแตกต่ำงกันเมื่อ 
เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ หน่วยงำนที่สังกัด เขตพ้ืนที่ ระยะเวลำกำรท ำงำน และต ำแหน่งงำน
แตกต่ำงกัน โดยเพศหญิงและเพศชำยเห็นด้วยกับกำรก ำหนดเป้ำหมำยด้ำนควำมเหมำะสมของ
เป้ำหมำยอยู่ในระดับมำก และด้ำนควำมมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย เพศหญิงมีส่วนร่วมในกำร
ก ำหนดเป้ำหมำยอยู่ในระดับมำก ส่วนเพศชำยอยู่ในระดับปำนกลำง แสดงให้เห็นว่ำเพศหญิงมีโอกำส
ในกำรแสดงควำมคิดเห็นมำกกว่ำเพศชำย พนักงำนธนำคำรรัฐวิสำหกิจในเขตกรุงเทพมหำนครมีกำร
ก ำหนดเป้ำหมำยในภำพรวมอยู่ในระดับมำกสำเหตุหลักคือ ควำมเหมำะสมของเป้ำหมำยในแง่ของ
เป้ำหมำยที่ได้รับมีควำมชัดเจนและระยะเวลำในกำรท ำงำนให้ถึงเป้ำหมำยมีควำมเหมำะสม เป้ำหมำย
มีควำมเฉพำะเจำะจงและชัดเจน จะท ำให้กำรปฏิบัติงำนออกมำดีมีคุณภำพ รองลงมำคือควำมมีส่วน
ร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำยมีกำรท ำงำนเป็นทีมเพ่ือก ำหนดเป้ำหมำยและช่วยกันแก้ไขปัญหำและ
พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดเป้ำหมำย รวมถึงสอดคล้องกับงำนวิจัยของจินตนำ(2537) ที่ศึกษำ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงองค์ประกอบของกำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรกับเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผล
กำรปฏิบัติงำนของตัวแทนประกันชีวิตพบว่ำตัวแปรด้ำนควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย มีควำมสัมพันธ์
ในทำงบวกกับผลกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01  ทั้งนี้ในกำรที่บุคคลมีส่วนร่วม
ในกำรก ำหนดเป้ำหมำยและยอมรับเป้ำหมำยในระดับหนึ่งๆนั้น โดยเห็นว่ำระดับเป้ำหมำยนั้น
เหมำะสมกับควำมต้องกำรและควำมสำมำรถของตน จะท ำให้พนักงำนเกิดควำมยึดมั่นผูกพันต่อ
เป้ำหมำยได้ พบว่ำกำรให้ค ำแนะน ำง่ำยๆ รวมถึงกำรให้ค ำอธิบำยและกำรไม่บังคับพนักงำนก็สำมำรถ
ท ำให้เกิดกำรยอมรับในเป้ำหมำย สิ่งส ำคัญคือ พนักงำนควรได้รับรู้ว่ำเป้ำหมำยนั้นมีควำมยุติธรรม
และเหมำะสมกับเขำและบุคคลก็จะต้องไว้วำงใจในกำรจัดกำรด้วย  ดังนั้นกำรอธิบำยเหตุผลถึงคุณค่ำ
ในกำรตั้งเป้ำหมำยที่น ำมำใช้ร่วมกับกำรให้ค ำแนะน ำว่ำควรจะท ำอย่ำงไรก็อำจจะเพียงพอ ค ำอธิบำย
ที่กระจ่ำงชัดไม่เกิดข้อสงสัยจะช่วยให้กำรยอมรับเป้ำหมำยง่ำยขึ้น สิ่งส ำคัญคือ จะไม่มีผู้ใดได้รับกำร
ลงโทษถ้ำหำกประสบควำมล้มเหลวในกำรที่จะท ำให้บรรลุเป้ำหมำย 

2.5.1.4 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำรประเมินผล 
กำรปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำหำกองค์กำรน ำเป้ำหมำยที่พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรก ำหนดมำใช้เพ่ือ 
ประเมินผลกำรปฎิบัติงำนของพนักงำนจะท ำให้เกิดควำมมั่นใจว่ำเกณฑ์ในกำรวัดผลกำรปฏิบัติงำนมี
ควำมสอดคล้องกับเป้ำหมำยที่พนักงำนได้ร่วมก ำหนดไว้กับองค์กำร ท ำให้พนักงำนมีควำมมุ่งมั่นที่
ปฏิบัติงำนที่ได้รับมอบหมำยให้บรรลุตำมตำมเป้ำหมำยที่ได้มีส่วนร่วมในกำรก ำหนด ส่งผลให้เกิด
ควำมรักในงำนที่ท ำ สอดคล้องกับงำนวิจัยของจินตนำ(2537) ที่ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำง



38 
 

องค์ประกอบของกำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรกับเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำนของ
ตัวแทนประกันชีวิต พบว่ำกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนเป็นพ้ืนฐำนส ำคัญส ำหรับกำรตัดสินใจ
เกี่ยวกับกำรเลื่อนขั้น เลื่อนต ำแหน่ง กำรโยกย้ำย หรือกำรปลดออก ก ำหนดกำรเพ่ิมเงินเดือน หรือ
โบนัสที่บุคคลจะได้รับ แต่อย่ำงไรก็ตำมกำรประเมินอำจน ำไปสู่กำรลดผลกำรปฏิบัติงำนมำกกว่ำที่จะ
ท ำให้ผลกำรปฏิบัติงำนดีขึ้น ถ้ำพนักงำนถูกวิพำกษ์วิจำรณ์และตอบสนองด้วยกำรป้องกันตนเอง กำร
หลีกเลี่ยงปัญหำนี้โดยไม่ท ำกำรประเมินผลเลยนั้น ไม่เพียงแต่จะเกิดปัญหำเรื่องผลกำรปฏิบัติงำนขึ้น
อีก ยังอำจท ำให้องค์กำรไม่มีข้อมูลเพียงพอส ำหรับกำรตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับพนักงำนสอดคล้อง
กับทศพล (2551) ศึกษำเรื่อง กำรรับรู้กำรก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนของพนักงำนกับควำมเครียด
ในงำนของพนักงำน : กรณีศึกษำพนักงำนของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ำกัด (มหำชน)  กลุ่มตัวอย่ำงที่
ใช้ในกำรวิจัยคือ บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ำกัด (มหำชน) จ ำนวน 266 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) 
พนักงำนมีระดับกำรรับรู้กำรก ำหนดเป้ำหมำยในระดับปำนกลำง และ 2) กำรรับรู้กำรก ำหนด
เป้ำหมำยในกำรท ำงำนของพนักงำนโดยรวม ด้ำนกำรมีส่วนร่วมก ำหนดเป้ำหมำยและด้ำนกำรรับรู้ผล
ของกำรปฏิบัติงำนเพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยมีควำมสัมพันธ์ทำงลบกับควำมเครียดในงำนของพนักงำน
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05, .01 และ .05 ตำมล ำดับ สอดคล้องกับวัฒนมำศ (2550) ศึกษำ
เรื่อง ผลของกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่มีผลต่อกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนในโรงงำนผลิตกำงเกงยีนส์แห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่งที่ใช้ในกำรวิจัยคือ พนักงำนในโรงงำนตัดเย็บ
กำงเกงยีนส์ จ ำนวน 32 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรก ำหนด
เป้ำหมำยในกำรท ำงำนไม่มีปฏิสัมพันธ์ต่ออกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ แต่พบว่ำมีควำมแตกต่ำง
ระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนที่มีระดับกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสูงและต่ ำอย่ำงมี
นัยส ำคัญ และพบควำมแตกต่ำงระหว่ำงผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำนที่มีกำรก ำหนดเป้ำหมำยใน
กำรท ำงำนและไม่มีเป้ำหมำยในกำรท ำงำนอย่ำงมีนัยส ำคัญเช่นกัน สอดคล้องกับวัลภำ (2542) ศึกษำ
เรื่อง ปัจจัยด้ำนกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองและบุคลิกภำพที่ส่งผลต่อกำร
ปฏิบัติงำนของผู้จ ำหน่ำยตรง กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ ผู้จ ำหน่ำยตรงที่ท ำธุรกิจขำยตรงกับ
บริษัทที่จ ำหน่ำยสินค้ำอุปโภคบริโภค เป็นสมำชิกสมำคมขำยตรง (ไทย) และมีผลงำนย้ อนหลัง 3 
เดือน จำกบริษัท 3 บริษัท จ ำนวน 443 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำร
ตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพตำมแบบจ ำลอง
ของล็อค มีนัยส ำคัญทำงสถิติ กล่ำวคือ กำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรมีผลทำงตรงต่อกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล ส่วนกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองมีผล
ทำงตรงต่อกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลและผลกำรปฏิบัติงำนและกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลมีผล
โดยตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำน 2) พบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของ
ตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณตำมแบบจ ำลองของล็อค กล่ำวคือ กำรรับรู้ควำมสำมำรถ
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ของตนเองมีผลโดยตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำน แต่กำรตั้งเป้ำมำยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลกำร
ปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณ กำรตั้งเป้ำหมำยขององค์กำรมีผลโดยตรงต่อกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 
และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล นอกจำกนี้ยังส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำน โดยผ่ำนทำงกำร
รับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 3) กำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพตำมแบบจ ำลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปร
บุคลิกภำพ และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนในแบบจ ำลอง พบว่ำ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 
และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลส่งผลทำงตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพ นอกจำกนี้กำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเองยังส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำน โดยผ่ำนกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล 
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน และเป้ำหมำยองค์กำรส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพ
ผ่ำนทำงกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยบุคคล ส่วนปัจจัยด้ำนบุคลิกภำพไม่
ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนคุณภำพ กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง และกำรตั้งเป้ำหมำยส่วน
บุคคล และ 4) กำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรตั้งเป้ำหมำย กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเอง 
และผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณตำมแบบจ ำลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปรบุคลิกภำพและ
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนส่งผลทำงตรงต่อผลกำรปฏิบัติงำน กำรตั้งเป้ำหมำยองค์กำร บุคลิกภำพ 
และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนส่งผลทำงอ้อมต่อผลกำรปฏิบัติงำนด้ำนปริมำณ โดยผ่ำนทำงกำรรับรู้
ควำมสำมำรถของตนเอง ส่วนกำรตั้งเป้ำหมำยส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลกำรปฏิบัติงำนอย่งมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติ อย่ำงไรก็ตำมบุคลิกภำพไม่ส่งผลต่อกำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองสอดคล้องกับLevy 
and Baumgardner (1991) ได้ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณลักษณะของบุคคล และกำรเลือก
เป้ำหมำย โดยมีตัวแปรต้นคือ ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำ (Self-Esteem) และเพศ (Gender) 
ส่วนตัวแปรตำมคือ กำรเลือกระดับเป้ำหมำยที่ยำกหรือผลกำรปฏิบัติงำนซึ่งพบว่ำเพศชำยจะเลือก
เป้ำหมำยที่ยำกกว่ำเพศหญิง และผู้ที่มีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำสูง จะเลือกเป้ำที่ยำกกว่ำผู้ที่มี
ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำสูงด้วยและจำกกำรศึกษำยังพบว่ำ ควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำ และเพศมี
ควำมสัมพันธ์กับผลกำรปฏิบัติงำน โดยเพศชำยที่มีควำมรู้สึกว่ำตนเองมีคุณค่ำจะมีผลกำรปฏิบัติงำน
ในระดับท่ีสูงกว่ำกลุ่มเปรียบเทียบอื่น 

2.5.1.5 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรมีรำงวัลตอบแทนมีควำมสัมพันธ์กับ 
ควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำหำกองค์กำรระบุผลงำนที่จะน ำมำซึ่งรำงวัลตอบแทนส ำหรับกำร 
สร้ำงควำมส ำเร็จให้แก่เป้ำหมำย และรำงวัลเป็นที่พึงปรำรถนำของพนักงำนจนท ำให้เกิดควำมเต็มใจที่
จะปฏิบัติงำนตำมที่ได้รับมอบหมำยอย่ำงเต็มก ำลังควำมสำมำรถ จะส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ 
สอดคล้องกับLocke และ Latham(1984)  ที่ได้กล่ำวถึงรำงวัลไว้ว่ำเมื่อบุคคลมีผลกำรปฏิบัติงำนอยู่
ในระดับสูง รำงวัลจะเป็นสิ่งส ำคัญที่จะท ำให้บุคคลรักษำระดับกำรปฏิบัติงำน แต่ไม่ใช่จำกรำงวัล
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ภำยนอกทั้งหมด รำงวัลภำยในคือรำงวัลจำกกำรบริหำรตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นหลังจำกที่มีผลกำร
ปฏิบัติงำนอยู่ในระดับสูง รวมทั้งควำมรู้สึกประสบผลส ำเร็จ ซึ่งมำจำกกำรบรรลุเป้ำหมำยในระดับที่ดี
เยี่ยม ควำมภำคภูมิใจในควำมส ำเร็จ ควำมรู้สึกถึงควำมส ำเร็จ และควำมสำมำรถของตนเอง ควำมพึง
พอใจของบุคคลจะขึ้นอยู่กับกำรรับรู้ผลจำกกำรปฏิบัติงำนที่เหมำะสมในกำรบรรลุเป้ำหมำยระยะยำว 
โดยรำงวัลภำยนอกซึ่งมักจะควบคู่ไปกับกำรปฏิบัติงำนมำกที่สุด ซึ่งสัมพันธ์กับเป้ำหมำยคือ ค่ ำจ้ำง 
กำรเลื่อนต ำแหน่งและกำรยอมรับจำกผู้ร่วมงำน และจินตนำ (2537) ก็มีแนวคิดว่ำ หัวหน้ำงำนหรือ
ผู้จัดกำรสำมำรถที่จะท ำให้เป้ำหมำยบรรลุผลได้มำกยิ่งขึ้นโดยกำรให้กำรยกย่องยอมรับบุคคลที่
ท ำงำนส ำเร็จตำมเป้ำหมำย ซึ่งกำรยกย่องยอมรับสำมำรถท ำได้หลำยรูปแบบ เช่น กำรกล่ำวขอบคุณ 
แสดงควำมยินดี กำรบันทึกในแฟ้มบุคคล กำรประกำศให้รับทรำบกันในบริษัท กำรติดประกำศชื่อ
อย่ำงเป็นทำงกำร เช่น พนักงำนดีเด่นประจ ำเดือน นอกจำกนี้อำจเป็นในรูปของกำรให้รำงวัลเป็นต้น
และชัยประเสริฐ (2541) ศึกษำเรื่อง ผลของกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่มีต่อผลิตภำพและควำมพึงพอใจ
ในงำนของพนักงำนรำยวัน : ศึกษำกรณี บริษัท บี.เอ็ล.ฮ๊ัว จ ำกัด กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยคือ
พนักงำนรำยวัน จ ำนวน 32 คน ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) พนักงำนมีผลิตภำพสูงขึ้นภำยหลังจำกกำร
ก ำหนดเป้ำหมำย และพบว่ำในกลุ่มที่ท ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่บรรลุผลยำก พนักงำนมีผลิตภำพสูง
กว่ำกลุ่มที่ท ำกำรก ำหนดเป้ำหมำยที่บรรลุผลง่ำย ส่วนกำรยีดระยะเวลำกำรจ่ำยเงินรำงวัลไม่มีผลต่อ
ผลิตภำพ 2) ควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำนในภำพรวมสูง ภำยหลังจำกที่ได้ท ำกำรก ำหนด
เป้ำหมำยแล้ว แต่ระดับควำมยำกง่ำยของเป้ำหมำยและกำรยืดระยะเวลำกำรจ่ำยเงินรำงวัลกลับไม่มี
ผลต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำน และ 3) พนักงำนที่ท ำงำนจนบรรลุเป้ำหมำยมีควำมพึงพอใจ
ในงำนสูงกว่ำพนักงำนที่ท ำงำนไม่บรรลุเป้ำหมำย ส่วนระดับควำมยำกง่ำยของเป้ำหมำยไม่มีผลต่อ
ควำมพึงพอใจในงำนของพนักงำนแม้แต่กลุ่มพนักงำนที่บรรลุเป้ำหมำยก็ตำม 

2.5.1.6 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององคก์ำร ด้ำนสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำรที่ท ำ 
ให้ประสบควำมส ำเร็จในเป้ำหมำยมีควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำพนักงำนที่จะท ำงำนที่ได้รับมอบหมำยให้ประสบควำมส ำเร็จ 
ตำมเป้ำหมำยได้นั้น หำกได้รับสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำรที่เอ้ีออ ำนวยให้เกิดผลส ำเร็จใน
เป้ำหมำย จะส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ สอดคล้องกับจินตนำ (2537) ที่มีแนวคิดว่ำทีมงำนใน
กำรตั้งเป้ำหมำยนั้น จะเป็นกำรรวมตัวกันระหว่ำงผู้ที่ท ำงำนสัมพันธ์กันเพื่อแสดงถึงปัญหำและหำแนว
ทำงแก้ไข ซึ่งในกำรประชุมทีมนั้นยังมีกำรก ำหนดถึงแหล่งทรัพยำกร เงิน อุปกรณ์  เวลำที่เพียงพอ
ส ำหรับกำรด ำเนินงำนรวมถึงควำมช่วยเหลือ และอิสระในกำรท ำงำนเพ่ือให้เกิดประโยชน์และบรรลุ
เป้ำหมำย นอกจำกนี้ในกำรประชุมทีมงำนยังมีประโยชน์ในแง่ของกำรปรับปรุงกำรติดต่อสื่อสำร และ
กำรแก้ไขปัญหำ ที่รวดเร็วยิ่งขึ้น 
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2.5.1.7 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำยมี 
ควำมสัมพันธ์กับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

ผู้วิจัยมีควำมเห็นว่ำหำกเป้ำหมำยที่องค์กำรมอบหมำยให้แก่พนักงำนมีควำมชัดเจน เจำะจง 
และท ำให้พนักงำนสำมำรถเรียงล ำดับควำมส ำคัญของเป้ำหมำยได้ ท ำให้กำรปฏิบัติงำนของพนักงำนมี
เป้ำหมำยที่ชัดเจน สำมำรถจัดล ำดับควำมส ำคัญของงำนที่ต้องท ำก่อน-หลังได้อย่ำงถูกต้องและชัดเจน 
ส่งผลให้เกิดควำมรักในงำนที่ท ำ สอดคล้องกับจินตนำ (2537) ที่มีแนวคิดว่ำควำมกระจ่ำงของ
เป้ำหมำยนั้น เป้ำหมำยที่ดีต้องกระจ่ำงชัดเจน ส่วนเป้ำหมำยที่ยังไม่กระจ่ำงหรือคลุมเครืออยู่จะต้อง
สร้ำงหรือปรับขึ้นมำให้กระจ่ำงเพรำะเป้ำหมำยที่คลุมเครือก ำกวมจะมีจุดหมำยปลำยทำงที่ไม่แน่นอน 
ขำดควำมส ำคัญและไม่มีประสิทธิภำพ เป้ำหมำยที่ดีและถูกต้องจะต้องวัดผลของกำรกระท ำได้  

 
2.6 สมมุติฐานการวิจัย 

ในกำรวิจัยครั้งนี้มีสมมติฐำนคือ กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำรมีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับ
ควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

2.6.1 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรส่งเสริมสนับสนุนจำก 
หัวหน้ำและกำรให้มีส่วนร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยและกลยุทธ์  มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักใน
งำนที่ท ำของพนักงำน  

2.6.2 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมมีประสิทธิผลของเป้ำหมำย มี 
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

2.6.3 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย มี 
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 

2.6.4 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำร 
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน  

2.6.5 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนกำรมีรำงวัลตอบแทน มีควำมสัมพันธ์ 
ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน   

2.6.6 กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำกองค์กำร 
ที่ท ำให้ประสบควำมส ำเร็จในเป้ำหมำย มีควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน 
     2.6.7   กำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร ด้ำนควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำย มี
ควำมสัมพันธ์ทำงบวกกับควำมรักในงำนที่ท ำของพนักงำน   
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การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
1. ด้ำนกำรส่งเสริมสนับสนุนจำก

หัวหน้ำและกำรให้มีส่วนร่วมในกำร
ตั้งเป้ำหมำยและกลยุทธ์ 

2. ด้ำนควำมมีประสิทธิผลของ
เป้ำหมำย 

3. ด้ำนควำมเหมำะสมของเป้ำหมำย 
4. ด้ำนกำรน ำเป้ำหมำยมำใช้ในกำร

ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 
5. ด้ำนกำรมีรำงวัลตอบแทน 
6. ด้ำนสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกจำก

องค์กำรที่ท ำให้ประสบควำมส ำเร็จ
ในเป้ำหมำย 

7. ด้ำนควำมกระจ่ำงของเป้ำหมำย 

2.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กำรศึกษำเรื่อง “ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร และควำมรักในงำน

ที่ท ำของพนักงำนโรงพยำบำลเอกชนเฉพำะทำงในเขตกรุงเทพมหำนคร” มีกรอบแนวคิดในกำรวิจัย
ดังนี้ 

 
 

 

ภาพที่ 2-3 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรที่ 2 ตัวแปรที่ 1 

ความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน 
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บทท่ี 3 
 วิธีด ำเนินกำรวิจัย  
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (Correlation Research) มีระเบียบวิธีวิจัยตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
  3.2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน จ านวน 330 คน (ข้อมูล 
ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560) และพนักงานของโรงพยาบาล ตา หู คอ จมูก จ านวน 276 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560) ซึ่งเป็นองค์การที่มีลักษณะการด าเนินงานคล้ายกัน รวม
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมดจ านวน 606 คน 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน และพนักงานของ
โรงพยาบาล ตา หู คอ จมูก รวมจ านวน 241คน โดยผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตร Taro Yamane (1973,  อ้างถึงใน นงลักษณ์ 2555)   ด้วยค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 95% ยอมให้มี
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 (ปิ่นกนก, 2559) ดังนี้ 

     n = 
2(e)N1

N
  

  เมื่อ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N = ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
   e = ค่าความคลาดเคลื่อนจากการก าหนดกลุ่มตัวอย่างให้มีค่าเท่ากับ 0.05 เมื่อ
แทนค่าขนาดของประชากรในสูตรจะได้ 
 
 
      n         =         241 คน 

n = 606 
    1+ 606 (0.05)2 
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ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งหมด 241 คน ทั้งนี้ผู้วิจัยค านวณตัวอย่างเพ่ิมอีกร้อยละ 45 รวม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 350 คน 

จากนั้นผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วนของแต่ละหน่วยงาน ได้จ าแนก
กลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้โดยแบ่งเป็นพนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน จ านวน 131 คน และ
พนักงานของโรงพยาบาล ตา หู คอ จมูก จ านวน 110 คน จากนั้นได้ท าการเลือกตัวอย่างแบบตาม
ความสะดวก (Convenient Sampling) หลังจากนั้นผู้วิจัยจึงได้ค านวณเพ่ิมจากลุ่มตัวอย่างที่ค านวณ
ได ้45% ได้กลุ่มตัวอย่างที่แจกจริง จ านวน 350 คน ได้กลับคืนมา 330 คน ตามท่ีก าหนดไว้ ดังตาราง
ที่ 3-1  
ตารางที่ 3-1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย 
ประชากร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง

ที่ค านวณได้ 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง

ที่แจกจริง 

(เพ่ิม 45%) 

จากที่

ค านวณได้ 

(คน) 

ได้

กลับคืน

มา 

พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน 330 131 190 183 

พนักงานของโรงพยาบาล ตา หู คอ จมูก 276 110 160 147 

รวม 606 241 350 330 

 
3.2 กำรสร้ำงและพัฒนำเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

3.2.1 ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ โดยสร้างเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ด าเนินการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากต าราและงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท า เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
พร้อมทั้งก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  
 2. ก าหนดข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและตัวแปรที่ใช้ในการท า
วิจัย 
 3. สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง ตามขอบข่ายของตัวแปรที่ก าหนดไว้ในวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยครั้งนี้ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  
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- ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
- ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความรักในงานที่ท า 
- ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ  

 4. น าแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบและแนะน าปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

5. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน (ภาคผนวก) 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องในส านวนการใช้ภาษาที่เกี่ยวข้องกับข้อความและพิจารณาความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ดังนี้ 

- ให้คะแนน 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของ
แบบสอบถาม 

- ให้คะแนน 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์
ของแบบสอบถาม  

- ให้คะแนน -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าข้อความนั้นไม่สามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์
ของแบบสอบถาม 

6. เมื่อได้รับการพิจารณาแล้วตรวจสอบแล้ว ผู้วิจัยจึงค านวณหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา
ของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความ เพ่ือหาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) และตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมเพ่ือปรับปรุง
แก้ไขอีกครั้งตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
  สูตรในการค านวณหาค่า IOC 
   IOC = ∑R 
       N 
   IOC = ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามศัพท์ 
   ∑R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญ 
   N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 โดยก่อนหาค่า IOC มีข้อความทั้งสิ้นจ านวน 91 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้อความเกี่ยวกับความรักใน
งานที่ท าของพนักงาน จ านวน 41 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC มีข้อความที่ตัดทิ้งจ านวน 3 ข้อ 
ข้อความเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ จ านวน 50 ข้อ และหลังจากที่ได้หาค่า IOC มี
ข้อความที่ตัดทิ้งจ านวน 5 ข้อ ผู้วิจัยด าเนินการเลือกเฉพาะข้อที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.5(พิชิต,2554) จึงมีข้อความที่น าไปใช้ในแบบสอบถามรวมทั้งสิ้นจ านวน 83 ข้อ (ภาคผนวก 
ก) 
 



46 

ตารางที่ 3-2 จ านวนข้อความในแต่ละส่วนก่อนและหลังการหาค่า IOC 

ข้อความเกี่ยวกับ 

จ านวน (ข้อ) 

ก่อนหาค่า IOC 
หลังจากท่ีได้หาค่า IOC 

แล้ว 

ความรักในงานที่ท าของพนักงาน 41 38 

การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 50 45 

รวมจ านวนข้อความ 91 83 

 
 7. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญ เสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์อีก
ครั้งเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง 
 8. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) โดยให้กับพนักงานบริษัท รัตนินกิมเบล จ ากัด ที่
มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 32 คน 
 9. น าแบบสอบถามมาหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) โดยใช้วิธีของ normal 
deviate rating (ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2550) โดยแบ่งกลุ่มสูงและกลุ่มต่ าออกเป็นกลุ่มละ 25% แล้วใช้ t-
test ทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มสูง กลุ่มต่ า เป็นการวิเคราะห์แบบสอบถามรายข้อ (Item 
Analysis) แล้วหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อความแต่ละข้อในแบบสอบถามดังนี้  

9.1 น าแบบสอบถามส่วนที่ 2 – 3 มาบันทึกลงในโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป แล้วท า 
การวิเคราะห์ผลโดยการหาคะแนนรวมความคิดเห็นของแบบสอบถามแต่ละชุด รวมค่าคะแนนความ
คิดเห็นแต่ละข้อความของแต่ละคน 
  9.2 เรียงคะแนนความคิดเห็นของแบบสอบถามจากคนที่ได้ค่าคะแนนสูงสุด ไป
จนถึงต่ าสุด แบ่งเป็นกลุ่มสูง 25% กลุ่มต่ า 25% จากนั้นรวมคะแนนในแต่ละข้อความของคนกลุ่มสูง 
และกลุ่มต่ า แล้วหาค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนของแบบสอบถามแต่ละข้อ 
  9.3 น าค่าเฉลี่ยและความแปรปรวนของข้อความ แต่ละข้อไปหาค่าอ านาจจ าแนก
โดยใช้สถิติทดสอบ ค่า ที (t-test) คัดข้อความที่มีอ านาจจ าแนกสูง คือมีค่า t ตั้งแต่ 1.75 ขึ้นไปมาหา
ค่าความเชื่อม่ันต่อไป (ภาคผนวก ข) ได้ผลปรากฏดังนี้ 
   9.3.1 ข้อความเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ มีข้อความ
ทั้งหมด 45 ข้อ ตัดข้อความที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ า คือมีค่า t ต่ ากว่า 1.75 ออกไป 1 ข้อ เหลือ
ข้อความทั้งหมด 44 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยพิจารณาแล้วว่าไม่มีผลกระทบต่อค านิยามศัพท์ จึงได้ตัดข้อความ
ดังกล่าวทิ้งไป 
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   9.3.2 ข้อความเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน มีข้อความทั้งหมด 
38 ข้อ ตัดข้อความที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ า คือมีค่า t ต่ ากว่า 1.75 ออกไป 1 ข้อ เหลือข้อความ
ทั้งหมด 37 ข้อ ซึ่งผู้วิจัยพิจารณาแล้วว่าไม่มีผลกระทบต่อค านิยามศัพท์ จึงได้ตัดข้อความดังกล่าวทิ้ง
ไป 
 10. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) น าแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

โดยวิธีค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient: α 
Coefficient) หากพบว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของคอนบาร์ช มีค่าตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป (ธีรวุฒิ เอกะกุล,  
2550)  กล่าวได้ว่าแบบสอบถามนั้นเชื่อถือได้ค่อนข้างสูง ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของคอนบาร์ช 

(Cronbach’s Alpha Coefficient: α Coefficient) ของแบบสอบถามแต่ละตัวแปรได้ค่าดังนี้  
ตารางที่ 3-3 แสดงผลสรุปค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความรักในงานที่ท า 

แบบสอบถำม 
จ ำนวน
ข้อควำม 

ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

แบบสอบถำมควำมรักในงำนที่ท ำ (ทั้งฉบับ) 37 .962 
1. ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ 6 .817 
2. ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี 7 .855 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่
ดีเลิศ 

9 .858 

4. ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 5 .879 
5. ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก 10 .897 

 
ตารางที่ 3-4 แสดงผลสรุปค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

แบบสอบถำม 
จ ำนวน
ข้อควำม 

ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

แบบสอบถำมกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร (ทั้งฉบับ) 44 .972 
1. ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ 

7 .869 

2. ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย 8 .887 
3. ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย 6 .847 
4. ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 .906 
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ตารางที่ 3-4 (ต่อ) 

แบบสอบถำม 
จ ำนวน
ข้อควำม 

ค่ำควำม
เชื่อม่ัน 

แบบสอบถำมกำรก ำหนดเป้ำหมำยขององค์กำร (ทั้งฉบับ) 44 .972 
5. ด้านการมีรางวัลตอบแทน 7 .935 
6. ด้ านสิ่ งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ ท าให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย 

7 .890 

7. ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย 6 .935 
โดยมีรายละเอียดของข้อความดังนี้ 

1. แบบสอบถามความรักในงานที่ท าของพนักงานมีข้อความทั้งหมด 37 ข้อ 
1.1 ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ มีข้อความทั้งหมด 6  

ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 6 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 1-6 
1.2 ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี มีข้อความ 

ทั้งหมด 7 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 7 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 7-13 
1.3 ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ มีข้อ 

ความทั้งหมด 9 ข้อ เป็นข้อความทางบวกท้ังหมด 8 ข้อ ได้แก่ข้อความที่ 14, 16-22 เป็นข้อความทาง
ลบทั้งหมด 1 ข้อ ได้แก่ข้อความที่ 15 

1.4 ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  มีข้อความทั้งหมด 5  
ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 4 ข้อ ได้แก่ข้อความที่ 23-25,27  เป็นข้อความทางลบทั้งหมด 1 
ข้อ ได้แก่ข้อความที่ 26 

1.5 ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก มีข้อความทั้งหมด 10 ข้อ เป็นข้อความ 
ทางบวกทั้งหมด 10 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 28-37 

2. แบบสอบถามการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีข้อความทั้งหมด 44 ข้อ 
2.1 ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกล 

ยุทธ์ มีข้อความทั้งหมด 7 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 7 ข้อได้แก่ ข้อความ 1-7  
2.2 ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย มีข้อความทั้งหมด 8 ข้อ เป็นข้อความ 

ทางบวกทั้งหมด 8 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 8-15 
2.3 ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย มีข้อความทั้งหมด 6 ข้อ เป็นข้อความ 

ทางบวกทั้งหมด 6 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 16-21  
2.4 ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีข้อความทั้งหมด  

3 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 3 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 22-24 
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2.5 ด้านการมีรางวัลตอบแทน มีข้อความทั้งหมด 7 ข้อ เป็นข้อความทางบวก 
ทั้งหมด 7 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 25-31 

2.6 ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย  
มีข้อความทั้งหมด 7 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทั้งหมด 7 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 32-38 
  2.7 ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ เป็นข้อความ
ทางบวกทั้งหมด 6 ข้อได้แก่ ข้อความที่ 39-44 
 11. น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมก่อนจัดท าแบบสอบถามฉบับ
สมบูรณ์เพ่ือน าไปเก็บข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป (ภาคผนวก ค) 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) จ านวน 1 ฉบับ  โดย
แบบสอบถามได้แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5  ข้อ 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนที่  2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นเรื่องความรักในงานที่ท าผู้ วิจัยได้ พัฒนา
แบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้โดยมีพ้ืนฐานจากแนวคิดของ Zigarmi และคณะ (2011, อ้างถึงใน 
มนเสฏฐ, 2555) จ านวน 37 ข้อ ซึ่งเป็นข้อความทางบวก จ านวน 35 ข้อ และทางลบ จ านวน 2 ข้อ 
และมีลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมีรายละเอียดดังตารางดังต่อไปนี้ 
ตารางที่ 3-5 จ านวนข้อความความรักในงานที่ท า 

ความรักในงานที่ท า จ านวน 
ข้อความ
ทางบวก 

จ านวน 
ข้อความ 
ทางลบ 

1.ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ 6 - 
2.ด้านความรับผิดชอบต่องค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี 7 - 
3.ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้าง
ผลงานที่ดีเลิศ 

8 1 

4.ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 4 1 
5.ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก 10 - 
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ตารางที่ 3-6 เกณฑ์การให้คะแนนความรักในงานที่ท า (ข้อความทางบวก) 
 

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

 
ตารางที่ 3-7 เกณฑ์การให้คะแนนความรักในงานที่ท า (ข้อความทางลบ) 
 

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

 
ในการคิดคะแนน ผู้วิจัยได้มีการกลับค่าคะแนนในทางตรงข้าม แล้วจึงท าการวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย โดยได้แบ่งเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับความรักในงานที่ท า ออกเป็น 5 
ระดับ คือ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามล าดับ โดยมีเกณฑ์การ
พิจารณาความรักในงานที่ท า จากการค านวณอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนชั้น 
   = 5 – 1 
       5 
   = 0.80 
จากเกณฑ์พิจารณาดังกล่าวสามารถก าหนดระดับความรักในงานที่ท า ดังนี้ 
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ตารางที่ 3-8 เกณฑ์การแปลผลคะแนนความรักในงานที่ท า 
 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 ความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 ความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 ความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 ความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 ความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ดังนั้นเมื่อต้องการทราบว่าพนักงานมีความรักในงานที่ท าอยู่ในระดับใด ให้พิจารณาจากค่าคะแนน
เฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ผู้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้โดยมีพ้ืนฐานจากแนวคิดของ Locke and Latham (1984, อ้างถึงใน
จินตนา, 2537) จ านวน 44 ข้อ ซึ่ งเป็นข้อความทางบวกทั้ งหมด 44 ข้อ และมีลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
ตารางที่ 3-9 จ านวนข้อความการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
 

การก าหนดเป้าหมายขององค์การ จ านวน 
ข้อความ 

1.ด้ านการได้ รับการส่ งเสริมสนับสนุน ในการมีส่ วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ 

7 

2.ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย 8 
3.ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย 6 
4.ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3 
5.ด้านการมีรางวัลตอบแทน 7 
6.ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จใน
เป้าหมาย 

7 

7.ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย 6 
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ตารางที่ 3-10 เกณฑ์การให้คะแนนการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
 

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

 
เกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การผู้วิจัยได้

แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามล าดับ 
โดยมีเกณฑ์การพิจารณาการก าหนดเป้าหมายขององค์การ จากการค านวณอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     จ านวนชั้น 
   = 5 – 1 
       5 
   = 0.80 
จากเกณฑ์พิจารณาดังกล่าวสามารถก าหนดระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ดังนี้ 
ตารางที่ 3-11 เกณฑ์การแปลผลคะแนนการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
 

ช่วงคะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 การก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 การก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 การก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 การก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 การก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ดังนั้นเมื่อต้องการทราบว่าองค์การมีการก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับใด ให้พิจารณาจาก
ค่าคะแนนเฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด 
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3.4  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอนและรายละเอียดดังนี้ 

1. ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยจัดท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอความ
ร่วมมือในการท าแบบสอบถาม ซึ่งออกโดยคณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เมื่อได้รับอนุญาตแล้ว ผู้วิจัยได้ติดต่อประสานงานเพ่ือด าเนินการแจกแบบสอบถามกับ
กลุ่มตัวอย่าง พร้อมชี้แจงวิธีการกรอกแบบสอบถามรวมทั้งแนบค าชี้แจงในการท าแบบสอบถาม ตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้  ทั้ งนี้ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามทั้งหมด 350 ชุด และได้รับ
แบบสอบถามคืน 330 ชุด ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าครบตามเกณฑ์ และตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้กลับมานั้น
มีความครบถ้วนและถูกต้องจึงใช้แบบสอบถามทั้ง 330 ชุดนี้ 

3. เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู้วิจัยได้น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูก
ต้องครบถ้วน จากนั้นแบบสอบถามที่ได้ไปกรอกเป็นข้อมูลในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และ
ด าเนินการวิเคราะห์หาค่าข้อมูลทางสถิติ  

 
3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 หลังจากที่ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนและด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อย 
พร้อมทั้งจัดระเบียบข้อมูล ลงรหัส และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ในการวิเคราะห์
ข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน สถิติที่ใช้คือการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 

2.  การวิเคราะห์ระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท า สถิติที่ใช้
คือการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงาน
ที่ท า ใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (PearsonProduct Moment Correlation Coefficient) ซึ่งการ
วิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือ .01 โดยที่ระดับของค่าความสัมพันธ์
ตามเกณฑ์ (บุญธรรม, 2549) ดังนี้ 

ค่า r = 0.81 ขึ้นไป หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูงหรือสูงมาก 
ค่า r = 0.61 – 0.80  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับค่อนข้างสูง 
ค่า r = 0.41 – 0.60  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
ค่า r = 0.20 – 0.40  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
ค่า r = ต่ ากว่า 0.20  หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
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บทที่ 4 
ผลของการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงาน
ที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงาน ผู้วิจัย
ได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 330 คน โดยวิธีศึกษาเชิงสหสัมพันธ์ด้วยแบบสอบถามพบผล
ดังนี้ 
 

สัญลักษณ์ทางสถิต ิ

x̄  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 
S.D หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r       หมายถึง   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
r 2x100 หมายถึง ร้อยละของความสัมพันธ์ 
p หมายถึง ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 
** หมายถึง ค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
* หมายถึง ค่านัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่

ท าของพนักงาน 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
โดยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังต่อไปนี้ 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

4.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
เพศดังตารางที่ 4-1  
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ตารางที ่4-1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ  
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 
หญิง 

110 
220 

33.33 
66.67 

รวม 330 100.00 
 จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 220 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และเป็นเพศชาย 
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ตามล าดับ 

4.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
อายุดังตารางที่ 4-2 
ตารางที ่4-2 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 25 ปี 
25 – 35 ปี 
36 – 46 ปี 
46 – 56 ปี 
สูงกว่า 56 ปี 

48 
125 
102 
51 
4 

14.55 
37.88 
30.91 
15.45 
  1.21 

รวม 330 100.00 
 จากตารางที่ 4-2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
อายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 37.88
รองลงมามีอายุระหว่าง 36 – 46 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 30.91 อายุระหว่าง 46 – 56 ปี 
จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.45 อายุต่ ากว่า 25 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.55 และ 
อายุมากกว่า 56 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.21 ตามล าดับ 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด ดังตารางที่ 4-3 

ตารางที่ 4-3 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

100 
207 
23 

30.30 
62.73 
6.97 

รวม 330 100.00 
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 จากตารางที่ 4-3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี จ านวน 
207 คน คิดเป็นร้อยละ 62.73 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 30.30 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.97  

4.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน ดังตารางที่ 4-4 
ตารางที่ 4-4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

เจ้าหน้าที่ 
เจ้าหน้าที่อาวุโส 

หัวหน้างาน 
ผู้จัดการ 

248 
24 
38 
20 

75.15 
 7.27 
11.52 
  6.06 

รวม 330 100.00 
 

จากตารางที่ 4-4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเจ้าหน้าที่  จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ75.15 
รองลงมาเป็นหัวหน้างาน จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.52 เจ้าหน้าที่อาวุโส จ านวน 24 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.27 และเป็นผู้จัดการ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.06 ตามล าดับ 

4.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
อายุงาน ดังตารางที่ 4-5 
ตารางที่ 4-5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 5 ปี 
5 – 10 ปี 

มากกว่า 10 ปี 

161 
75 
94 

48.79 
22.73 
28.48 

รวม 330 100.00 
 

 จากตารางที่ 4-5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 48.79 รองลงมาระยะเวลาในการท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 94 คน คิด
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เป็นร้อยละ 28.48  และมีระยะเวลาในการท างาน 5 - 10 ปี จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.73 
ตามล าดับ 
 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน 

4.2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ รายด้านและโดยรวม
ดังตารางที ่4-6  
ตารางที่ 4-6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การราย
ด้านและโดยรวม 

การก าหนดเป้าหมายขององค์การ x̄  S.D. ระดับ 

1. ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการ 
    ตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ 

3.60 0.74 มาก 

2. ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย 3.74 0.59 มาก 
3. ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย 3.88 0.58 มาก 
4. ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.66 0.72 มาก 
5. ด้านการมีรางวัลตอบแทน 3.50 0.72 มาก 
6. ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบ          
   ความส าเร็จในเป้าหมาย 

3.77 0.65 มาก 

7. ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย 3.83 0.69 มาก 
การก าหนดเป้าหมายขององค์การโดยรวม 3.71 0.56 มาก 

จากตารางที่ 4-6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การโดยรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็น

เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71)  
เมื่อพิจารณาถึงการก าหนดเป้าหมายขององค์การเป็นรายด้านพบว่า ด้านความเหมาะสมของ

เป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.88) รองลงมาคือด้าน

ความกระจ่างของเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.83) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจาก

องค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.77) ด้านความมี

ประสิทธิผลของเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.74) ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.66) ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนใน

การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.60) ส่วนด้านที่มี
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ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืนๆ คือด้านการมีรางวัลตอบแทน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.50) 
ตามล าดับ 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านการได้รับการ
ส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ ดังตารางที ่4-7  
ตารางที่ 4-7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้าน
การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1.ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างานขององค์การ 3.41 1.01 มาก 
2.องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

3.42 0.95 มาก 

3.หัวหน้างานสนับสนุนและกระตุ้นให้ท่านเกิดความพยายามที่จะท างานให้
บรรลุเป้าหมายองค์การ 

3.80 0.91 มาก 

4.หัวหน้างานมีส่วนสนนับสนนุให้ท่านท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 3.84 0.87 มาก 
5.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 3.55 0.91 มาก 
6.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณงานที่ต้องท าในแต่ละวัน 3.64 0.94 มาก 

7.องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการ
ปฏิบัติงานหรือวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

3.57 0.92 มาก 

การได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 
และกลยุทธ์โดยรวม 

3.60 0.74 มาก 

 จากตารางที่ 4-7 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น
ของการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์โดยรวมพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นต่อการได้รับการ

ส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.60)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือหัวหน้างานมี

ส่วนสนับสนุนให้ท่านท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.84) 
รองลงมาได้แก่ หัวหน้างานสนับสนุนและกระตุ้นให้ท่านเกิดความพยายามที่จะท างานให้บรรลุ

เป้าหมายองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.80) ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณงานที่

ต้องท าในแต่ละวันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄  = 3.64) องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแผนการปฏิบัติงานหรือวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̄  = 3.57) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (xˉ = 
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3.55)   องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายของ

องค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (xˉ = 3.42)   ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านมี

ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างานขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับมาก (x̄  = 3.41) 
ตามล าดับ 

4.2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านความมี
ประสิทธิผลของเป้าหมาย ดังตารางที ่4-8 
ตารางที่ 4-8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้าน
ความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1.องค์การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
ของหน่วยงานท่าน 

3.65 0.79 มาก 

2.องค์การมีการวางแผนงบประมาณส าหรับการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะท าให้
งานที่หน่วยงานท่านได้รับบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

3.59 0.89 มาก 

3.การที่ท่านได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับงาน ช่วยท าให้ท่านสามารถท างานได้
ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

3.85 0.80 มาก 

4.ท่านได้รับการฝึกอบรม เมื่อหน่วยงานได้รับเป้าหมายในการท างานใหม่ๆ 3.68 0.84 มาก 
5.องค์การของท่านมุ่งส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน เช่น มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

3.86 0.83 มาก 

6.การที่ท่านได้รับแจ้งผลการท างาน ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นมาก
ยิ่งขึ้นที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ 

3.89 0.73 มาก 

7.ในหน่วยงานของท่าน ได้มีการพิจารณาถึงสาเหตุที่ท าให้ไม่สามารถท างาน
ได้ตามเป้าหมาย 

3.69 0.80 มาก 

8.ท่านรับทราบผลการท างานว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วย
ชี้แนะว่าต้องปรับปรุงการท างานด้านใดบ้าง 

3.70 0.82 มาก 

ความมีประสิทธิผลของเป้าหมายโดยรวม 3.74 0.59 มาก 
จากตารางที่ 4-8 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมายพบว่ากลุ่มตัวอย่าง มีระดับการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.74)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือการที่ท่านได้รับ

แจ้งผลการท างาน ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นมากยิ่งขึ้นท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับมี
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ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.89) รองลงมาได้แก่ องค์การของท่านมุ่งส่งเสริมการพัฒนา
พนักงาน เช่น มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู้ การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.86)  การที่ท่านได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับงาน ช่วย

ท าให้ท่านสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̄ =3.85) 
ท่านรับทราบผลการท างานว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยชี้แนะว่าต้องปรับปรุงการ

ท างานด้านใดบ้างมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.70)   ในหน่วยงานของท่าน ได้มีการพิจารณา

ถึงสาเหตุที่ท าให้ไม่สามารถท างานได้ตามเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̄ =3.69) ท่าน

ได้รับการฝึกอบรม เมื่อหน่วยงานได้รับเป้าหมายในการท างานใหม่ๆมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 
=3.68) องค์การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของหน่วยงานท่าน

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.65)    ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ องค์การมี
การวางแผนงบประมาณส าหรับการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะท าให้งานที่หน่วยงานท่านได้รับบรรลุ

เป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.59) ตามล าดับ 
4.2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสม

ของเป้าหมาย ดังตารางที ่4-9 
ตารางที่ 4-9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ
ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1.เป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกับความสามารถของ
ท่าน 

3.77 0.73 มาก 

2.งานที่ท่านรับผิดชอบ ส าเร็จได้ไม่ยากนัก หากท่านใช้ความพยายามเต็มที่ 4.04 0.74 มาก 
3.ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

3.92 0.75 มาก 

4.งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
เป้าหมายที่ชัดเจน 

3.89 0.82 มาก 

5.งานที่ท่านได้รับมอบหมาย หัวหน้างานจะมีการก าหนดระยะเวลาส าหรับ
การท างานแต่ละอย่างที่มอบหมายให้ท่านท า 

3.83 0.78 มาก 

6.งานที่ท่านได้รับมอบหมายแต่ละงานมีการก าหนดปริมาณ ขั้นตอนและ
คุณภาพ มาตรฐานของงานที่ต้องท าให้ส าเร็จไว้อย่างชัดเจน 

3.86 0.84 มาก 

ด้านความเหมาะสมของเป้าหมายโดยรวม 3.88 0.58 มาก 
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จากตารางที่ 4-9  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการก าหนด
เป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย พบว่ากลุ่มตัวอย่าง มีระดับการก าหนด

เป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.88)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คืองานที่ท่าน

รับผิดชอบ ส าเร็จได้ไม่ยากนัก หากท่านใช้ความพยายามเต็มที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.04) 
รองลงมา ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก (x̄ =3.92) งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ

เป้าหมายที่ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.89)  งานที่ท่านได้รับมอบหมายแต่ละงานมีการ
ก าหนดปริมาณ ขั้นตอนและคุณภาพ มาตรฐานของงานที่ต้องท าให้ส าเร็จไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมาก (x̄ =3.86)  งานที่ท่านได้รับมอบหมาย หัวหน้างานจะมีการก าหนดระยะเวลาส าหรับ

การท างานแต่ละอย่างที่มอบหมายให้ท่านท ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (xˉ =3.83)  ส่วนข้อความที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือเป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกับความสามารถ

ของท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.77) ตามล าดับ 
4.2.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมาย

มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที ่4-10 
ตารางที่ 4-10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ
ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1.องค์การก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ที่พนักงานได้มีส่วนร่วมก าหนดไว้ 

3.64 0.82 มาก 

2.การประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่ท่านและ
องค์การก าหนดร่วมกัน 

3.68 0.82 มาก 

3.เป้าหมายที่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดถูกใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

3.67 0.85 มาก 

ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.66 0.72 มาก 
 
จากตารางที่ 4-10 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานรายข้อพบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.66)  
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เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือการประเมินผล
การปฏิบัติงานของท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่ท่านและองค์การก าหนดร่วมกันมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (x̄ =3.68) รองลงมาคือได้แก่ เป้าหมายที่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดถูกใช้เป็นเกณฑ์ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.67) และข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
กว่าข้ออ่ืนๆ คือองค์การก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่พนักงาน

ได้มีส่วนร่วมก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับมาก (x̄ =3.64) ตามล าดับ 
4.2.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบ

แทน ดังตารางที ่4-11 
ตารางที่ 4-11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ
ด้านการมีรางวัลตอบแทน จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1.องค์การของท่านมีการก าหนดอัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่
พนักงานท าได้ 

3.60 0.95 มาก 

2.องค์การของท่านมีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

3.49 0.92 มาก 

3.องค์การมีรางวัลตอบแทนที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของท่าน เช่น 
ถ้วยรางวัล โล่รางวัล เข็มกลัด ค่าคอมมิชชั่น การปรับขึ้นเงินเดือน ฯลฯ 

3.50 0.98 มาก 

4.องค์การเปิดโอกาสให้ท่านเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ถ้าสามารถ
ท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 

3.27 0.92 ปาน
กลาง 

5.องค์การ และหน่วยงานของท่านจะยกย่องและยอมรับ หากท่านท างาน
ได้บรรลุตามเป้าหมาย 

3.44 0.87 มาก 

6.โอกาสก้าวหน้าในการท างานของท่านจะสูงขึ้น หากสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

3.41 0.89 มาก 

7.ท่านรู้สึกพอใจ และมีความมั่นคงในงาน หากงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.76 0.81 มาก 

ด้านการมีรางวัลตอบแทนโดยรวม 3.50 0.72 มาก 
 
จากตารางที่ 4-11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการก าหนด

เป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.50)  
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เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือท่านรู้สึกพอใจ 
และมีความม่ันคงในงาน หากงานที่ท่านได้รับมอบหมายบรรลุตามเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(x̄ =3.76) รองลงมาคือได้แก่ องค์การของท่านมีการก าหนดอัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่

พนักงานท าได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.60) องค์การมีรางวัลตอบแทนที่แสดงให้เห็นถึง
ความส าเร็จของท่าน เช่น ถ้วยรางวัล โล่รางวัล เข็มกลัด ค่าคอมมิชชั่น การปรับขึ้นเงินเดื อน ฯลฯมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.50)  องค์การของท่านมีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่

สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.49) องค์การ และหน่วยงานของ

ท่านจะยกย่องและยอมรับ หากท่านท างานได้บรรลุตามเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ = 
3.44) โอกาสก้าวหน้าในการท างานของท่านจะสูงขึ้น หากสามารถท างานให้ประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.41) ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ 
คือองค์การเปิดโอกาสให้ท่านเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ถ้าสามารถท างานได้ตามเป้าหมาย

ขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ =3.27) ตามล าดับ 
4.2.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความ

สะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย ดังตารางที ่4-12 
ตารางที่ 4-12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. หน่วยงานของท่าน มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ 

3.76 0.82 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอที่จะท าให้การท างานของท่าน
บรรลุเป้าหมาย 

3.67 0.79 มาก 

3. องค์การมีข้อมูลคู่ค้า ลูกค้า และหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจให้
ท่านสืบค้นได้ง่าย 

3.53 0.85 มาก 

4. หัวหน้างานจะให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการท างาน 3.84 0.87 มาก 
5. หัวหน้างานให้ความสนใจกับการปฏิบัติงานของท่าน 3.90 0.89 มาก 
6. ถึงแม้ท่านจะท างานไม่บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ หัวหน้างานยังคง
เปิดโอกาสให้ท่านปรับปรุงตนเอง 

3.90 0.82 มาก 

7. หัวหน้างานอธิบายเป้าหมายในการท างานแต่ละครั้งอย่างชัดเจนให้แก่ท่าน 3.81 0.87 มาก 
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จใน

เป้าหมายโดยรวม 
3.77 0.65 มาก 
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จากตารางที่ 4-12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จใน
เป้าหมายรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความ

สะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.77)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือหัวหน้างานให้

ความสนใจกับการปฏิบัติงานของท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.90) และถึงแม้ท่านจะท างาน
ไม่บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ หัวหน้างานยังคงเปิดโอกาสให้ท่านปรับปรุงตนเองมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ =3.90) รองลงมาคือได้แก่ หัวหน้างานจะให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการ

ท างานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.84) หัวหน้างานอธิบายเป้าหมายในการท างานแต่ละครั้งอย่าง

ชัดเจนให้แก่ท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.81) หน่วยงานของท่าน มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่

จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̄ =3.76) 
หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอที่จะท าให้การท างานของท่านบรรลุเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ =3.67)  ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือองค์การมีข้อมูลคู่ค้า ลูกค้า และ

หน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจให้ท่านสืบค้นได้ง่าย มีค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับมาก (x̄ =3.53) 
ตามล าดับ 

4.2.8  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของ
เป้าหมาย ดังตารางที ่4-13 
ตารางที่ 4-13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ
ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีเป้าหมายที่ชัดเจน 3.94 0.81 มาก 
2. ท่านทราบรายละเอียดของเป้าหมายที่ท่านต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน 3.89 0.77 มาก 
3. การปฏิบัติงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจน 3.89 0.83 มาก 
4. ระบบการมอบหมายงานขององค์การมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน
ที่ต้องท าก่อน-หลังไว้อย่างชัดเจน 

3.73 0.85 มาก 

5. องค์การก าหนดเป้าหมายการท างานให้กับท่านอย่างเป็นระบบ และท าให้
ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในแต่ละงานได้ 

3.74 0.85 มาก 

6. เมื่อองค์การก าหนดเป้าหมายของงานให้กับท่าน ท่านสามารถน ามา
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

3.79 0.75 มาก 

ด้านความกระจ่างของเป้าหมายโดยรวม 3.83 0.69 มาก 



65 
 

 
จากตารางที่ 4-13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.83)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คืองานที่ท่านได้รับ

มอบหมายมีเป้าหมายที่ชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.94) รองลงมาคือได้แก่ ท่านทราบ

รายละเอียดของเป้าหมายที่ท่านต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.89) การ

ปฏิบัติงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.89) 
เมื่อองค์การก าหนดเป้าหมายของงานให้กับท่าน ท่านสามารถน ามาจัดล าดับความส าคัญของ

เป้าหมายได้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (xˉ =3.79) องค์การก าหนดเป้าหมายการท างาน
ให้กับท่านอย่างเป็นระบบ และท าให้ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในแต่ละงานได้

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (xˉ=3.74) ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือระบบการ
มอบหมายงานขององค์การมีการจัดล าดับความส าคัญของงานที่ต้องท าก่อน-หลังไว้อย่างชัดเจน มี

ค่าเฉลี่ยอยู่อยู่ในระดับมาก (x̄ =3.73) ตามล าดับ 
4.2.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน รายด้านและโดยรวม

ดังตารางที ่4-14 
ตารางที่ 4-14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 
โดยรวมและรายด้าน 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ 3.75 0.68 มาก 
2. ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี 3.84 0.60 มาก 
3. ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศ 3.99 0.54 มาก 
4. ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 3.87 0.53 มาก 
5. ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก 3.80 0.62 มาก 

ความรักในงานที่ท าของพนักงานโดยรวม 3.86 0.51 มาก 
 
จากตารางที่ 4-14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักใน

งานที่ท าของพนักงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีระดับความรักในงานที่ท าของพนักงานโดยรวม

อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.86)  
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เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้าง

ผลงานที่ดีเลิศมีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.99) รองลงมาได้แก่ 

ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.87) ด้านความ

รับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.84) ด้านการ

กล่าวถึงองค์การในทางบวกมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.80)  และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้าน

อ่ืนๆ ได้แก่ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =
3.75) ตามล าดับ 

4.2.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านความรัก และ
ความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ ดังตารางที ่4-15 
ตารางที่ 4-15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้าน
ความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. ท่านต้องการที่จะท างานในองค์การแห่งนี้ไปจนเกษียณอายุ 3.71 0.98 มาก 
2. ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์การแห่งนี้ในระยะยาว 3.74 0.96 มาก 
3. ท่านไม่คิดจะไปท างานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับเงินเดือนที่ดีกว่า 3.41 1.13 มาก 
4. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านรับผิดชอบ มีส่วนช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

3.83 0.76 มาก 

5. ท่านปรารถนา ที่จะน าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วยน าพา
องค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3.95 0.74 มาก 

6. ท่านยินดีเป็นคณะท างานในโครงการที่ส าคัญขององค์การ 3.89 0.74 มาก 
ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ โดยรวม 3.75 0.68 มาก 

จากตารางที่ 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักใน
งานที่ท าของพนักงาน ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มี
ความรักในงานที่ท า ด้านความรักและความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̄ =3.75)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นพบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือท่านปรารถนา 

ที่จะน าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วยน าพาองค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก (x̄ =3.95) รองลงมาได้แก่ ท่านยินดีเป็นคณะท างานในโครงการที่ส าคัญขององค์การ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.89) ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านรับผิดชอบ มีส่วนช่วยให้องค์การสามารถ

บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.83) ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์การแห่งนี้ใน
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ระยะยาว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.74) ท่านต้องการที่จะท างานในองค์การแห่งนี้ไปจน

เกษียณอายุมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.71)   ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือท่าน

ไม่คิดจะไปท างานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับเงินเดือนที่ดีกว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.41) ตามล าดับ 
4.2.11  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านความ

รับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี ดังตารางที ่4-16 
ตารางที่ 4-16 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท างานของพนักงาน 
ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย 

4.03 0.72 มาก 

2. ท่านพร้อมที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านมีส่วนช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ 

3.93 0.73 มาก 

3. ท่านมักท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนเวลาที่ก าหนด 3.85 0.74 มาก 
4. ท่านสามารถท างานนอกเวลาได้ เพื่อให้งานเสร็จ โดยไม่เรียกร้อง หรือ
คาดหวังค่าตอบแทน 

3.69 0.93 มาก 

5. ท่านเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ขององค์การ แม้ว่างานนั้นจะอยู่
นอกเหนือจากงานประจ าในหน้าที่ 

3.78 0.88 มาก 

6. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์การ 3.98 0.74 มาก 
7. ท่านยอมรับแรงกดดันต่างๆ ในการท างานด้วยความเต็มใจ 3.64 0.81 มาก 

ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีโดยรวม 3.84 0.60 มาก 
 
จากตารางที่ 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความรักในงานที่

ท า ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความรัก

ในงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดีโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 
=3.84)  

เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านท างานที่

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 
=4.03) รองลงมาได้แก่ ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ =3.98) ท่านพร้อมที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านมีส่วนช่วยให้องค์การ

ประสบความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.93) ท่านมักท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จ
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ก่อนเวลาที่ก าหนดมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.85) ท่านเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ขององค์การ 

แม้ว่างานนั้นจะอยู่นอกเหนือจากงานประจ าในหน้าที่มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.78)  ท่าน
สามารถท างานนอกเวลาได้ เพ่ือให้งานเสร็จ โดยไม่เรียกร้อง หรือคาดหวังค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.69)  ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านยอมรับแรงกดดัน

ต่างๆ ในการท างานด้วยความเต็มใจมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.64) ตามล าดับ  
4.2.12  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านความ

รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ ดังตารางที ่4-17 
ตารางที่ 4-17 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท างานของพนักงาน 
ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. หากท่านได้รับมอบหมายงานอย่างใด อย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงาน
นั้นอย่างเต็มที่ทุกครั้ง  

4.04 0.70 มาก 

2. ไม่มีประโยชน์ที่ท่านจะทุ่มเทท างานให้กับองค์การ (-) 3.99 0.77 มาก 
3. ท่านพร้อมเสมอที่จะอุทิศตนในการท างานหนัก หากงานนั้นมีส่วนช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จ 

3.88 0.75 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่าการท างานท าให้ชีวิตมีค่ามากยิ่งขึ้น 4.05 0.76 มาก 
5. ท่านมองว่างานที่ท่านท า คือส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต 3.92 0.76 มาก 
6. ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายสูงสุดขององค์การ 

3.92 0.76 มาก 

7. ท่านปรารถนาจะพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การได้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ 

4.02 0.69 มาก 

8. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 4.02 0.69 มาก 
9. ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 4.04 0.67 มาก 

ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ
โดยรวม 

3.99 0.54 มาก 

 
จากตารางที่ 4-17  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความรักในงานที่

ท า ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับ
ความรักในงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศโดยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ = 3.99)  
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เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านรู้สึกว่า

การท างานท าให้ชีวิตมีค่ามากยิ่งขึ้นมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.05) รองลงมาได้แก่ หากท่าน
ได้รับมอบหมายงานอย่างใด อย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่างเต็มที่ทุกครั้งมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ =4.04) ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̄ =4.04) ท่านปรารถนาจะพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน

ให้กับองค์การได้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้  มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =4.02) ท่าน

ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิ่งขึ้นมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 

=4.02) ไม่มีประโยชน์ที่ท่านจะทุ่มเทท างานให้กับองค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.99) 

ท่านมองว่างานที่ท่านท า คือส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิตมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.92) ท่านมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การ มี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.92) ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านพร้อมเสมอ
ที่จะอุทิศตนในการท างานหนัก หากงานนั้นมีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ =3.88) ตามล าดับ  
4.2.13  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านมีความ

อุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ดังตารางที ่4-18 
ตารางที่ 4-18 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท างานของพนักงาน 
ด้านความอตุสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ต่อความเหนื่อยล้า 

4.00 0.67 มาก 

2. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ต่อความเหนื่อยล้า 

3.95 0.68 มาก 

3. ท่านพยายามท างานที่ได้รับมาให้ส าเร็จแม้ว่างานจะยากเกิน
ความสามารถของท่าน 

3.97 0.67 มาก 

4. ท่านรู้สึกว่างานที่ท า น่าเบื่อ ซ้ าซาก จ าเจ จนไม่อยากท า (-) 3.44 1.10 มาก 
5. ท่านมีความพยายาม มุ่งมั่นเพื่อจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 3.98 0.69 มาก 

ด้านความอุตสาหะเพื่อองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคโดยรวม 3.87 0.53 มาก 
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จากตารางที่ 4-18  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความรักในงานที่
ท า ด้านความอุสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความรักในงานที่ท า 

ด้านความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.87)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือ เมื่อท่านได้รับ

มอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่อความเหนื่อยล้ามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับ

มาก (x̄ =4.00) รองลงมาได้แก่ ท่านมีความพยายาม มุ่งมั่นเพ่ือจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายมี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.98) ท่านพยายามท างานที่ได้รับมาให้ส าเร็จแม้ว่างานจะยากเกิน

ความสามารถของท่านมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.97) เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะ

ตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่อความเหนื่อยล้ามีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.95)  ส่วน
ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ท า น่าเบื่อ ซ้ าซาก จ าเจ จนไม่อยากท ามี

ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.44) ตามล าดับ  
4.2.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านการกล่าวถึง

องค์การในทางบวก ดังตารางที ่4-19 
ตารางที่ 4-19 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักในงานที่ท างานของพนักงาน 
ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก จ าแนกเป็นรายข้อ 

ข้อความ x̄  S.D. ระดับ 

1. ท่านมีความห่วงใยชื่อเสียงขององค์การของท่าน 3.95 0.77 มาก 
2. ท่านพร้อมที่จะแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ 3.76 0.78 มาก 
3. ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 3.76 0.76 มาก 
4. ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน
และรักที่จะท างานอยู่ที่องค์การนี้ตลอดไป 

3.78 0.89 มาก 

5. ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์การเป็นการบริหารงานที่เหมาะสมแล้ว ใน
สถานการณ์ปัจจุบัน 

3.53 0.89 มาก 

6. ท่านมีความคิดเห็น และเป้าหมายของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 3.59 0.83 มาก 
7. ท่านพร้อมสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 3.96 0.73 มาก 
8. ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์การของท่านให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ 3.85 0.80 มาก 
9. เมื่อผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่าน ทา่นจะกล่าวรบัรองสนบัสนนุองค์การเป็นอย่างดี 3.92 0.81 มาก 
10. ท่านมักกล่าวถึงองค์การของท่านต่อผู้อื่นเสมอว่าเป็นองค์การที่ดีมากที่สุด
องค์การหนึ่ง 

3.90 0.84 มาก 

ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวกโดยรวม 3.80 0.62 มาก 
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จากตารางที่ 4-19  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความรักในงานที่

ท า ด้านการล่าวถึงองค์การในทางบวกพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความรักในงานที่ท า ด้านการล่าว

ถึงองค์การในทางบวกโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.80)  
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น พบว่า ข้อความที่มีค่าเฉลี่ยมากกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านพร้อม

สนับสนุนเป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.96) รองลงมาได้แก่ ท่านมีความ

ห่วงใยชื่อเสียงขององค์การของท่านมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.95) เมื่อผู้อ่ืนพูดถึงองค์การ

ของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนับสนุนองค์การเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.92) 
ท่านมักกล่าวถึงองค์การของท่านต่อผู้ อ่ืนเสมอว่าเป็นองค์การที่ดีมากที่สุดองค์การหนึ่ง มีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.90)  ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์การของท่านให้ผู้อื่นฟังเสมอมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่

ในระดับมาก (x̄ =3.85) ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการ

ท างานและรักที่จะท างานอยู่ที่องค์การนี้ มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.78)  ท่านพร้อมที่จะ

แสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.76) ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการ

ขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ =3.76) ท่านมีความคิดเห็น 

และเป้าหมายของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ 
=3.59) ส่วนข้อความที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าข้ออ่ืนๆ คือ ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์การเป็นการ

บริหารงานที่ เหมาะสมแล้ว ในสถานการณ์ปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ ในระดับมาก (x̄ =3.53) 
ตามล าดับ  

 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

4.3.1 สมมติฐานการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์กับความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การและ
ความรักในงานที่ท าของพนักงานดังตารางที่ 4-20 
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ตารางที่ 4-20 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การและความรักในงาน
ที่ท าของพนักงาน 

การก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
ความรักในงานที่ท าของ

พนักงาน 
r r2x100 P 

1. ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการ
ตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ 

0.611** 37.33 .000 

2. ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย 0.645** 41.60 .000 
3. ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย 0.679** 46.10 .000 
4. ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.509** 25.91 .000 
5. ด้านการมีรางวัลตอบแทน 0.538** 28.94 .000 
6. ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย 

0.604** 36.48 .000 

7. ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย 0.611** 37.33 .000 
การก าหนดเป้าหมายขององค์การโดยรวม 0.717** 51.41 .000 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 4-20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การและความรักในงานที่ท าของพนักงานพบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อองค์การมีการก าหนดเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r = .717) หรือคิดเป็นร้อยละ 51.41 

สมมติฐานที่ 2.6.1 การก าหนดเป้ายหมายขององค์การด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนใน
การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับการส่งเสริมสนับสนุนใน
การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.611) หรือคิดเป็นร้อยละ 37.33 

สมมติฐานที่ 2.6.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อความมีประสิทธิผลของเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงาน
จะเพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.645) หรือคิดเป็นร้อยละ 41.60 
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สมมติฐานที่ 2.6.3 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อความเหมาะสมของเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.679) หรือคิดเป็นร้อยละ 46.10 

สมมติฐานที่  2.6.4 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อองค์การมีการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปาน
กลาง (r =.509) หรือคิดเป็นร้อยละ 25.91 

สมมติฐานที่ 2.6.5 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อ
องค์การมีรางวัลตอบแทนเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์
ในระดับปานกลาง (r =.538) หรือคิดเป็นร้อยละ 28.94 

สมมติฐานที่ 2.6.6 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่
ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การ
ที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.604) หรือคิดเป็นร้อยละ 36.48 

สมมติฐานที่  2.6.7 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อองค์การมีความกระจ่างของเป้าหมายเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมข้ึน
ด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.611) หรือคิดเป็นร้อยละ 37.33 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงาน

ที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวัตถุประสงค ์ดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงาน 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่

ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน จ านวน 330 คน 

(ข้อมูล ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560) และพนักงานของโรงพยาบาลตา หู คอ จมูก จ านวน 276 คน 
(ข้อมูล ณ วันที่ 15 พฤศจิกายน 2560) ซึ่งเป็นองค์การที่มีลักษณะการด าเนินงานคล้ายกัน รวม
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยทั้งหมดจ านวน 606 คน โดยผู้วิจัยค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตร Taro Yamane (1973,  อ้างถึงใน นงลักษณ์ 2555) ด้วยค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 95% ยอมให้มี
ความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการทั้งหมด 241 คนทั้งนี้ผู้วิจัยค านวณ
ตัวอย่างเพ่ิมอีกร้อยละ 45 รวมตัวอย่างทั้งสิ้น 350 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามความ
สะดวก (Convenient Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  คือ แบบสอบถามโดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ ส่วนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่  2 
แบบสอบถามความเห็นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และส่วนที่ 3 แบบสอบถาม
ความเห็นเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน
ค่า ได้ก าหนดค่าของระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
ซึ่งการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยน าแบบสอบถามตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหาโดยน าผลไปตรวจสอบหาค่าดัชนีความสอดคล้องพร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขข้อความตาม
ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญและเสนออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ก่อนน าไปทดลองใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 32 คน เพ่ือหาค่าอ านาจจ าแนกและหาค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) ของ
แบบสอบถามโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาคอนบาร์ช (Cronbach’s Alpha Coefficient: 

α Coefficient) โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของคอนบาร์ช มีค่าตั้งแต่ 0.8 ขึ้นไป (ธีรวุฒิ เอกะกุล,  
2550)  การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยแจกแบบสอบถามเพ่ิมจากกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ รวมทั้งหมด
เป็น 350 ชุด โดยแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้รับคืนจ านวนทั้งสิ้น 330 ชุด ซึ่งครบตามเกณฑ์ จากนั้นน า
แบบสอบถามดังกล่าวมาด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมทางสถิติต่อไป 

สถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การแจกแจงความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส าหรับการวิเคราะห์
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ระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงานสถิติที่ใช้คือการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงาน 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง“ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขต
กรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน 

จากการวิเคราะห์ระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายของ

ขององค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.71, S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาถึงการก าหนด
เป้าหมายขององค์การรายด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมาย
ขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืนๆ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก   (x̄ = 3.88, S.D. = 0.58) รองลงมาคือด้านความกระจ่างของเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (x̄ = 3.83, S.D.  = 0.69)  ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จใน

เป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.77, S.D.  = 0.65) ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.74, S.D.  = 0.59) ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.66, S.D.  = 0.72) ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน

ในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.60, S.D.  = 0.74)   
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ คือด้านการมีรางวัลตอบแทน โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(x̄ = 3.50, S.D. = 0.72) ตามล าดับ 
ส าหรับระดับความรักในงานที่ท าของพนักงานพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความรักในงานที่

ท าโดยรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.86, S.D. = 0.51) และเมื่อพิจารณาถึงความรักในงานที่
ท ารายด้าน พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีความรักในงานที่ท า ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย

เพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอื่น ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.99, S.D. = 
0.54)  รองลงมาได้แก่ ด้านมีความอุตสาหะเพ่ือองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก (x̄ = 3.87, S.D. = 0.53) ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี มี
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ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.84, S.D. = 0.60) ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก มีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับมาก (x̄ = 3.80, S.D. = 0.62) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ ด้านความรัก 

และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.75, S.D. = 0.68) 
ตามล าดับ 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
จากสมมติฐานการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่

ท าของพนักงาน ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พบว่า การก าหนดเป้าหมายขององค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อองค์การมีการก าหนดเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้นความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r = 0.717) หรือ คิดเป็นร้อยละ 51.41 

จากสมมติฐานที่ 2.6.1 การก าหนดเป้ายหมายขององค์การด้านการได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่
ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การเพ่ิมข้ึน ความรักในงานที่ท าของ
พนักงานจะเพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.611) หรือคิดเป็นร้อยละ 37.33 

จากสมมติฐานที่ 2.6.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อความมีประสิทธิผลของเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงาน
จะเพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.645) หรือคิดเป็นร้อยละ 41.60 

จากสมมติฐานที่ 2.6.3 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อความเหมาะสมของเป้าหมายขององค์การเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.679) หรือคิดเป็นร้อยละ 46.10 

จากสมมติฐานที่ 2.6.4 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อองค์การมีการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปาน
กลาง (r =.509) หรือคิดเป็นร้อยละ 25.91 

จากสมมติฐานที่  2.6.5 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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กล่าวคือ เมื่อองค์การมีรางวัลตอบแทนเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นด้วย โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง (r =.538) หรือคิดเป็นร้อยละ 28.94 

จากสมมติฐานที่ 2.6.6 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจาก
องค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กล่าวคือ เมื่อพนักงานได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก
จากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะ
เพ่ิมข้ึนด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.604) หรือคิดเป็นร้อยละ 36.48 

จากสมมติฐานที่ 2.6.7 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กล่าวคือ เมื่อองค์การมีความกระจ่างของเป้าหมายเพ่ิมขึ้น ความรักในงานที่ท าของพนักงานจะเพ่ิมข้ึน
ด้วย โดยมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง (r =.611) หรือคิดเป็นร้อยละ 37.33 
ตารางที่ 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงาน
ที่ท าของพนักงาน  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.1 การก าหนดเป้ายหมายขององค์การด้านการได้รับการส่งเสริม
สนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของ
เป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.3 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.4 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.5 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.6 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจาก
องค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักใน
งานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.6.7 การก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักใน

งานที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร” สามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 

จากสมมติฐานการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่

ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายของ

องค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง

ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับประคัลภ์ (2555) ที่กล่าวใน

บทความออนไลน์ว่า“การที่จะสร้าง Work Passion ให้กับพนักงานได้นั้น จุดส าคัญในปัจจัยระดับ

องค์กรก็คือ ตัวผู้น าทั้งหลายจะต้องท าให้เกิดปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั้นเอง มันไม่ได้เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ 

ไม่ว่าจะท าให้เกิดบรรยากาศในการท างานเป็นทีม การเปิดคุยกัน การสร้างความเป็นธรรมในรูปแบบ

ต่าง ๆ ในองค์กร การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน และการบอกถึงความคาดหวังให้กับพนักงาน 

ล้วนแล้วแต่เป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับในองค์กรที่จะต้องสร้างขึ้นมา” สอดคล้องกับดวงใจ 

(2555) กล่าวไว้ในงานวิจัยว่า “การดึงศักยภาพภายในตัวบุคคล เพ่ือให้เกิดการท างานที่มีความ

สร้างสรรค์ โดยใช้หลักการในการพัฒนาว่าบุคคลรักท่ีจะท าสิ่งใด ย่อมท าสิ่งนั้นได้ดี ซึ่งหากพนักงานมี

ความรักในงานที่ท า และปรารถนาที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มความสามารถแล้วนั้น การที่องค์กร

มีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนย่อมส่งผลให้พนักงานเห็นว่าตนเองสามารถที่จะช่วยสร้างความ

แตกต่างให้กับองค์กรได้ ไม่ใช่เป็นเพียงแค่คนท างานไปวันๆ หนึ่งเท่านั้นเพราะความต้องการของ

พนักงานจ านวนหนึ่งนอกเหนือจากเงินแล้ว ยังต้องการที่จะสร้างความแตกต่างให้เกิดขึ้นจากงานที่

ตนเองท า และในภาพรวมองค์กรจะได้รับผลประโยชน์สูงสุดหากบุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกเช่นนี้  

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Ho et al.(2011) ที่ท าการศึกษาเพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดของความรัก

ในงานที่ท าของพนักงานให้ชัดเจนขึ้น และพบว่าแต่ละบุคคลจะมีความรักในงานที่ท าต่อกิจกรรมที่ชื่น

ชอบ มีความพึงพอใจและสนุกสนานที่จะท า พบว่า พนักงานที่มีความรักในงานที่ท าจะสามารถจัดการ

ภาระงานและกิจกรรมในชีวิตประจ าวันอ่ืน ๆ ได้อย่างสมดุล จากนั้นได้ขยายขอบเขตการวิจัยด้วย

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรักในงานที่ท ากับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีส่วนใน

การสร้างคุณค่าให้กับพนักงานที่มีความรักในงานที่ท าอยู่แล้ว และพนักงานก็จะแสดงออกมาในรูป

ของผลการปฏิบัติงาน Ho et al.(2011)  จึงให้ความเห็นว่าควรพัฒนาหรือสร้างให้พนักงานทุกคนมี
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ความรักในงานที่ท า ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความสุข สนุกกับการท างาน มีพลังทางความคิดจนน าไปสู่

ผลการปฎิบัติงานที่สูงขึ้นในที่สุด เช่นเดียวกับ Houlfort et al.(2014 , อ้างถึงใน ณภัทธิรา 2558) 

ศึกษาความสัมพันธ์ของความรักในงานที่ท ากับผลลัพธ์ขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างาน 

ความตั้งใจลาออกจากงาน ซึ่งผลการศึกษาพบความสัมพันธ์เชิงลบกับความตั้งใจลาออกของพนักงาน 

โดยมีความพึงพอใจเป็นตัวกลางของความสัมพันธ์นี้ ซึ่งพนักงานที่มีความรักในงานที่ท าจะมีความพึง

พอใจในการท างานสูง สอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้คนลาออกว่า พนักงานที่มีความ

พีงพอใจในการท างาน ท าให้ความตั้งใจในการลาออกลดลง อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในการท างานอีก

ด้วย ดังนั้นตราบใดที่พนักงานมีความพอใจกับงานก็จะยังคงอยู่กับองค์การ แต่เมื่อเกิดความไม่พึง

พอใจต่อการท างาน พนักงานจะมีแนวโน้มออกจากองค์การ ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวกับผู้ประกอบการ 

อาทิ  Baum and Locke (2004, อ้างถึงใน ณภัทธิรา 2558) ก็พบว่าความรักในงานที่ท าเป็น

คุณลักษณะส าคัญในการเป็นผู้น าหรือผู้ประกอบการที่ดี แม้ว่าก่อนหน้านี้จะมีการทดสอบเชิงปริมาณ

ที่ใช้ตัวแปรเหล่านี้เป็นตัวพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของผู้ประกอบการได้ Shane et al.(2003, อ้าง

ถึงในณภัทธิรา 2558) พบว่าความรักในงานที่ท าสามารถอ านวยความสะดวกให้กับการรับรู้โอกาส 

การพัฒนาความคิดและการด าเนินงานจนน าไปสู่ความส าเร็จเช่นการออกแบบองค์การ การตลาด 

และการพัฒนาผลิตภัณฑ์ รวมถึงงานวิจัยเชิงส ารวจของ Hagel et al.(2004, อ้างถึงในณภัทธิรา 

2558) ได้ส ารวจและศึกษาความรักในงานที่ท าของคนท างานชาวอเมริกัน 3,000 คน ที่ท างานในกลุ่ม

อุตสาหกรรมต่าง ๆ ที่หลากหลาย จ านวน 15 กลุ่มอุตสาหกรรม และมีชั่วโมงการท างานมากกว่า 30 

ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ทั้งในระดับผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และพนักงานปฏิบัติการ พบว่าคนท างาน

ชาวอเมริกันที่มีคุณลักษณะของคนที่มีความรักในงานที่ท ามีเพียงร้อยละ 12.3 เท่านั้น ส่วนคนท างาน

ชาวอเมริกันอีกร้อยละ 87.7 ไม่ได้มีความรักในงานที่ท า จึงไม่สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพของ

ตนเอง นอกจากนี้ยังท ารายงานการส ารวจในองค์การธุรกิจต่าง ๆ เกี่ยวกับแนวปฏิบัติและนโยบายใน

องค์การที่สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อความรักในงานที่ท าของพนักงาน จากกรณีศึกษาในองค์กร

พบว่า การออกแบบสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถดึงเอาความรักในงานที่ท าของพนักงาน

ออกมา เพ่ือปรับปรุงโอกาสในการเรียนรู้และน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างยั่งยืนได้ 

เช่นเดียวกับ Ayers et al.(2014, อ้างถึงในณภัทธิรา 2558) ที่ได้ส ารวจความรักในงานที่ท าของ

พนักงาน 1,302 คน ในหลากหลายอาชีพและในอุตสาหกรรมต่าง ๆ พบว่าพนักงาน 48% มีความรัก

ในงานที่ท าของตนเอง และขององค์การ ส่วนพนักงานอีก 37% มีความรักในงานที่ท าเฉพาะในงาน
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ของตนเองเท่านั้น โดยไม่มีความรู้สึกใกล้ชิดหรือเชื่อมโยงกับองค์การ โดย 4 เหตุผลส าคัญที่ท าให้

พนักงานขาดความรักในงานที่ท าคือ ขาดการรับรู้ของคุณค่าในงานที่ท า ขาดการรับรู้เกี่ยวกับความ

ซื่อสัตย์ในองค์การ และขาดการรับรู้การสื่อสารที่เปิดกว้าง จึงให้ข้อเสนอแนะว่าการท าให้พนักงาน

เกิดความรักในงานที่ท า จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมที่มีความไว้วางใจกัน ผู้บังคับบัญชาและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ พร้อมทั้งสื่อสารให้พนักงานเห็นว่างานที่พวกเขาท า

สามารถช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจได้ และสนับสนุนวัฒนธรรมการท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกอิสระ 

สามารถแสดงความคิดของตัวเองได้ ทางด้านงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้เกิดความรัก ความ

มุ่งมั่นและความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มความสามารถของบุคลากรของดาวใจ 

(2555) ที่ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรัก 

ความมุ่งมั่น และความปรารถนาที่จะท างานเพ่ือองค์การอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 

เรียงล าดับจากมากไปน้อยได้แก่ การเป็นที่ยอมรับในองค์การ ความยุติธรรมในการองค์การ ความ

อิสระในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมือในการท างาน ความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพ คุณค่าของงานที่ท า และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ในขณะที่โชติรส ด ารงศานติ (2554) ก็

ศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนเก่ง (Talent) ขององค์การแล้วพบว่าปัจจัยด้านงานที่มีคุณค่า และ

โอกาสในการพัฒนาความสามารถ รวมทั้งกลยุทธ์การสื่อสารของผู้น าก็มีอิทธิพลต่อความรักและพลัง

ขับเคลื่อนองค์การของคนเก่ง (Talent) ด้วย  

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร ที่เป็นผู้น าองค์การมีการก าหนด 

เป้าหมายในการบริหารและการท างานที่ชัดเจน เสมือนเป็นการบอกถึงความคาดหวังให้กับพนักงาน

ได้รับทราบ เพราะผู้น าองค์การเป็นเสมือนตัวแทนขององค์การในการเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของ

องค์การ และหากพนักงานทุกคนได้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อม

ที่มีความไว้วางใจกัน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อกันด้วยความเคารพ พร้อมทั้ง

สื่อสารให้พนักงานเห็นว่างานที่พวกเขาท าสามารถช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจได้ และสนับสนุน

วัฒนธรรมการท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกอิสระ สามารถแสดงความคิดของตัวเองได้ จะท าให้

พนักงานเกิดอาณัติสัญญาในการก้าวสู่ความส าเร็จร่วมกัน ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและร่วมมือกันของ

พนักงานในองค์การ และผลที่ได้จากความส าเร็จในเป้าหมายที่ก าหนดไว้จะช่วยให้เกิดแรงศรัทธาใน

การพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น ช่วยเพ่ิมความตั้งใจและก่อให้เกิดแรงผลักดันในการท างาน ส่งผลให้เกิ ด

ความรักในงานที่ท าของพนักงานภายในองค์การ 
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จากสมมติฐานที่  2.6.1 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านการได้รับการส่งเสริม

สนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่

ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายของ

องค์การ กับความรักในงานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง

ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ Locke and Latham (1984) ที่

ได้รวบรวมจากการวิจัยของเขาว่า เพื่อให้การท างานมีประสิทธิผล หัวหน้าจะต้องใช้หลักความสัมพันธ์

ที่ให้การส่งเสริมสนับสนุน นั่นคือ หัวหน้าจะต้องสร้างและรักษาความรู้สึกของพนักงานถึงคุณค่าของ

บุคคล นอกจากนี้ Locke and Latham ก็ได้ท าการศึกษาทดลอง ก็พบว่า พนักงานที่หัวหน้าให้การ

ส่งเสริมสนับสนุน และพนักงานที่หัวหน้าไม่ได้ให้การส่งเสริมสนับสนุน ต่างก็ยอมรับเป้าหมายที่

มอบหมาย แต่พนักงานซึ่งหัวหน้าให้การส่งเสริมสนับสนุนจะต้องหรือยอมรับเป้าหมายที่สูงกว่า

พนักงานซึ่งหัวหน้าไม่ได้ให้การส่งเสริมสนับสนุน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการส่งเสริมสนับสนุนจากหัวหน้ามี

ความส าคัญ เพราะจะท าให้บุคคลเกิดความมั่นใจและไว้วางใจที่จะต้องเป้าหมายที่สูง หรือยอมรับ

เป้าหมายที่สูง ซึ่งจะน าไปสู่ระดับผลการปฏิบัติงานสูงด้วย สอดคล้องกับ Rensis Likert (1984 อ้าง

ถึงในจินตนา, 2537) ได้รวบรวมจากการศึกษาวิจัยของเขาว่า เพื่อให้การท างานมีประสิทธิผล หัวหน้า

จะต้องใช้หลักความสัมพันธ์ที่ให้การส่งเสริมสนับสนุน นั่นคือ หัวหน้าจะต้องสร้างและรักษาความรู้สึก

ของพนักงานถึงคุณค่าของบุคคล นอกจากนี้ Locke และ Latham ก็ได้ท าการศึกษาทดลองพบว่า 

พนักงานที่หัวหน้าให้การส่งเสริมสนับสนุน ต่างก็ยอมรับเป้าหมายที่มอบหมาย แต่พนักงานซึ่งหัวหน้า

ให้การส่งเสริมสนับสนุนจะตั้งหรือยอมรับเป้าหมายที่สูงกว่าพนักงานซึ่งหัวหน้าไม่ได้ให้การส่งเสริม

สนับสนุน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการส่งเสริมสนับสนุนจากหัวหน้ามีความส าคัญเพราะจะท าให้บุคคลเกิด

ความมั่นใจและไว้วางใจที่จะตั้งเป้าหมายที่สูงหรือยอมรับเป้าหมายที่สูง ซึ่งจะน าไปสู่ระดับผลการ

ปฏิบัติงานสูงด้วย และสอดคล้องกับงานวิจัยของทศพล (2551) ที่ศึกษาเรื่อง การรับรู้การก าหนด

เป้าหมายในการท างานของพนักงานกับความเครียดในงานของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานของ

บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน)  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด 

(มหาชน) จ านวน 266 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีระดับการรับรู้การก าหนดเป้าหมายใน

ระดับปานกลาง และ 2) การรับรู้การก าหนดเป้าหมายในการท างานของพนักงานโดยรวม ด้านการมี

ส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายและด้านการรับรู้ผลของการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมีความสัมพันธ์
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ทางลบกับความเครียดในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, .01 และ .05 

ตามล าดับ 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจมีผลมาจากการที่พนักงานได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมี

ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกลยุทธ์จากองค์การ และจากหัวหน้างาน ซึ่งถือว่ามีความส าคัญ

เพราะจะท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจและไว้วางใจที่จะตั้งเป้าหมายที่สูงหรือยอมรับเป้าหมายที่สูง 

ซึ่งจะน าไปสู่ระดับผลการปฏิบัติงานที่สูง อีกทั้งท าให้มีความเครียดในงานน้อย เมื่อพนักงานเกิด

ความรู้สึกภูมิใจ และรู้สึกมีคุณค่า ยอมท าให้เกิดความรักในงานที่ท า  

จากสมมติฐานที่ 2.6.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านความมีประสิทธิผลของ

เป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความมีประสิทธิผลของ

เป้าหมาย กับความรักในงานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความ

มีประสิทธิผลของเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ

Carroll และ Tosi (1984 อ้างถึงในจินตนา, 2537) ได้ให้เหตุผลที่แผนการปฏิบัติงานช่วยให้องค์การ

บรรลุเป้าหมายดังนี้ 1.แผนการปฏิบัติงานช่วยในการค้นหาวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นในการที่

จะท าให้ประสบผลส าเร็จ 2.ช่วยในการประมาณเวลา หรือค่าใช้จ่ายตามความจ าเป็นและก าหนดเวลา

ที่จะท าให้เป้าหมายส าเร็จ นอกจากนี้ความมีประสิทธิผลของการตั้งเป้ าหมายยังขึ้นอยู่กับการ

ฝึกอบรมและการให้ข้อมูลย้อนกลับ การฝึกอบรมจะท าให้พนักงานมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน 

ส่วนการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความจ าเป็นในการที่จะเป็นทางส าหรับความก้าวหน้าในสิ่งที่ต้องการ เมื่อ

บุคคลได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับสิ่งที่เขาท า และสัมพันธ์กับมาตรฐานที่คาดหวังไว้ จะท าให้บุคคล

ปรับพฤติกรรมของตนเองถ้าจ าเป็น หรือาจคงพฤติกรรมนั้นไว้ ถ้าพบว่าพฤติกรรมนั้นท าให้เกิด

ประสิทธิผลได้ 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากองค์การมีแผนการปฏิบัติงานที่สามารถช่วยให้งาน 
ของพนักงานบรรลุผลได้สะดวก เพราะแผนการปฏิบัติงานช่วยในการค้นหาวิธีการที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นในการที่จะท าให้ประสบผลส าเร็จ และช่วยในการประมาณเวลา หรือค่าใช้จ่ายตามความ
จ าเป็น รวมทั้งมีการฝึกอบรมที่ท าให้พนักงานมีความรู้และทักษะที่จ าเป็นในงาน และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่สามารถช่วยให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในสิ่งที่ต้องการท าว่าสัมพันธ์กับมาตรฐานที่
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คาดหวังไว้หรือไม่ จะท าให้พนักงานปรับพฤติกรรมของตนเพ่ือให้ท างานได้บรรลุเป้าหมายและท าให้
เกิดประสิทธิผลกับงานส่งผลให้พนักงานเกิดความรักในงานที่ท า  

จากสมมติฐานที่ 2.6.3 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย กับความรักใน

งานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความเหมาะสมของเป้าหมายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง

ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ ธีระนันท์ (2558) ที่ ได้

ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารจ านวน 400 คน เรื่องผลกระทบของการก าหนด

เป้าหมายและความเครียดที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร พบว่าการก าหนดเป้าหมาย

แตกต่างกันเมื่อ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด เขตพ้ืนที่ ระยะเวลาการท างาน และ

ต าแหน่งงานแตกต่างกัน โดยเพศหญิงและเพศชายเห็นด้วยกับการก าหนดเป้าหมายด้านความ

เหมาะสมของเป้าหมายอยู่ในระดับมาก และด้านความมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เพศหญิงมี

ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายอยู่ในระดับมาก ส่วนเพศชายอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า

เพศหญิงมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นมากกว่าเพศชาย พนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจในเขต

กรุงเทพมหานครมีการก าหนดเป้าหมายในภาพรวมอยู่ในระดับมากสาเหตุหลักคือ ความเหมาะสม

ของเป้าหมายในแง่ของเป้าหมายที่ได้รับมีความชัดเจนและระยะเวลาในการท างานให้ถึงเป้าหมายมี

ความเหมาะสม เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจงและชัดเจน จะท าให้การปฏิบัติงานออกมาดีมีคุณภาพ 

รองลงมาคือความมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายมีการท างานเป็นทีมเพ่ือก าหนดเป้าหมายและ

ช่วยกันแก้ไขปัญหาและพนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายรวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ

จินตนา(2537) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของการตั้งเป้าหมายขององค์การกับ

เป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันชีวิตพบว่าตัวแปรด้านความเหมาะสม

ของเป้าหมาย มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ทั้งนี้ในการที่บุคคลมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและยอมรับเป้าหมายในระดับหนึ่งๆนั้น โดยเห็น

ว่าระดับเป้าหมายนั้นเหมาะสมกับความต้องการและความสามารถของตน จะท าให้พนักงานเกิดความ

ยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมายได้ พบว่าการให้ค าแนะน าง่ายๆ รวมถึงการให้ค าอธิบายและการไม่บังคับ

พนักงานก็สามารถท าให้เกิดการยอมรับในเป้าหมาย สิ่งส าคัญคือ พนักงานควรได้รับรู้ว่าเป้าหมายนั้น
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มีความยุติธรรมและเหมาะสมกับเขาและบุคคลก็จะต้องไว้วางใจในการจัดการด้วย  ดังนั้นการอธิบาย

เหตุผลถึงคุณค่าในการตั้งเป้าหมายที่น ามาใช้ร่วมกับการให้ค าแนะน าว่าควรจะท าอย่างไรก็อาจจะ

เพียงพอ ค าอธิบายที่กระจ่างชัดไม่เกิดข้อสงสัยจะช่วยให้การยอมรับเป้าหมายง่ายขึ้น สิ่งส าคัญคือ จะ

ไม่มีผู้ใดได้รับการลงโทษถ้าหากประสบความล้มเหลวในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากเป้าหมายที่องค์การมอบหมายให้กับพนักงานน าไป

ปฏิบัตินั้นมีความยุติธรรมเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของพนักงานและมีความชัดเจนใน

รายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่สัมพันธ์กับเป้าหมาย จะท าให้พนักงานสามารถรับผิดชอบและ

ท าให้ส าเร็จได้ไม่ยากนัก ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ และมีแรงผลักดันที่จะท างานที่ได้รับ

มอบหมายชิ้นใหม่ต่อไปด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้เกิดความรักในงานท่ีท า  

จากสมมติฐานที่ 2.6.4 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน และผลการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมา

ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน กับความรักในงานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนด

เป้าหมายขององค์การด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลวิจัยเป็นไป

ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับจินตนา(2537) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบของการตั้งเป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานของ

ตัวแทนประกันชีวิต พบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นพ้ืนฐานส าคัญส าหรับการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย หรือการปลดออก ก าหนดการเพ่ิมเงินเดือน หรือ

โบนัสที่บุคคลจะได้รับ แต่อย่างไรก็ตามการประเมินอาจน าไปสู่การลดผลการปฏิบัติงานมากกว่าที่จะ

ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ถ้าพนักงานถูกวิพากษ์วิจารณ์และตอบสนองด้วยการป้องกันตนเอง การ

หลีกเลี่ยงปัญหานี้โดยไม่ท าการประเมินผลเลยนั้น ไม่เพียงแต่จะเกิดปัญหาเรื่องผลการปฏิบัติงานขึ้น

อีก ยังอาจท าให้องค์การไม่มีข้อมูลเพียงพอส าหรับการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับพนักงานสอดคล้อง

กับทศพล (2551) ศึกษาเรื่อง การรับรู้การก าหนดเป้าหมายในการท างานของพนักงานกับความเครียด

ในงานของพนักงาน : กรณีศึกษาพนักงานของบริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน)  กลุ่มตัวอย่างที่

ใช้ในการวิจัยคือ บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ จ ากัด (มหาชน) จ านวน 266 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) 

พนักงานมีระดับการรับรู้การก าหนดเป้าหมายในระดับปานกลาง และ 2) การรับรู้การก าหนด



85 
 

เป้าหมายในการท างานของพนักงานโดยรวม ด้านการมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมายและด้านการรับรู้ผล

ของการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในงานของพนักงาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05, .01 และ .05 ตามล าดับสอดคล้องกับวัฒนมาศ (2550) ศึกษา

เรื่อง ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองและการก าหนดเป้าหมายที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานในโรงงานผลิตกางเกงยีนส์แห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่งที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานในโรงงานตัดเย็บ

กางเกงยีนส์ จ านวน 32 คน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการก าหนด

เป้าหมายในการท างานไม่มีปฏิสัมพันธ์ต่ออกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบว่ามีความแตกต่าง

ระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงและต่ าอย่างมี

นัยส าคัญ และพบความแตกต่างระหว่างผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีการก าหนดเป้าหมายใน

การท างานและไม่มีเป้าหมายในการท างานอย่างมีนัยส าคัญเช่นกันสอดคล้องกับวัลภา (2542) ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยด้านการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเองและบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบัติงานของผู้จ าหน่ายตรง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้จ าหน่ายตรงที่ท าธุรกิจขายตรงกับ

บริษัทที่จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค เป็นสมาชิกสมาคมขายตรง (ไทย) และมีผลงานย้อนหลัง 3 

เดือน จากบริษัท 3 บริษัท จ านวน 443 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสัมพันธ์ระหว่างการ

ตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพตามแบบจ าลอง

ของล็อค มีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ การตั้งเป้าหมายขององค์การมีผลทางตรงต่อการรับรู้

ความสามารถของตนเอง และการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนการรับรู้ความสามารถของตนเองมีผล

ทางตรงต่อการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานและการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลมีผล

โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 2) พบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง และผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณตามแบบจ าลองของล็อค กล่าวคือ การรับรู้ความสามารถ

ของตนเองมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน แต่การตั้งเป้ามายส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานด้านปริมาณ การตั้งเป้าหมายขององค์การมีผลโดยตรงต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

และการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล นอกจากนี้ยังส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านทางการ

รับรู้ความสามารถของตนเอง 3) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้

ความสามารถของตนเอง และผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพตามแบบจ าลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปร

บุคลิกภาพ และประสบการณ์ในการท างานในแบบจ าลอง พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

และการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ นอกจากนี้การรับรู้
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ความสามารถของตนเองยังส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล 

ประสบการณ์ในการท างาน และเป้าหมายองค์การส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ

ผ่านทางการรับรู้ความสามารถของตนเอง และการตั้งเป้าหมายบุคคล ส่วนปัจจัยด้านบุคลิกภาพไม่

ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และการตั้งเป้าหมายส่วน

บุคคล และ 4) การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

และผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณตามแบบจ าลองของล็อค เมื่อเพ่ิมตัวแปรบุคลิกภาพและ

ประสบการณ์ในการท างานส่งผลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน การตั้งเป้าหมายองค์การ บุคลิกภาพ 

และประสบการณ์ในการท างานส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณ โดยผ่านทางการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ส่วนการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลไม่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานอย่งมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองสอดคล้องกับ Levy 

and Baumgardner (1991) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของบุคคล และการเลือก

เป้าหมาย โดยมีตัวแปรต้นคือ ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า (Self-Esteem) และเพศ (Gender) 

ส่วนตัวแปรตามคือ การเลือกระดับเป้าหมายที่ยากหรือผลการปฏิบัติงานซึ่งพบว่าเพศชายจะเลือก

เป้าหมายที่ยากกว่าเพศหญิง และผู้ที่มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสูง จะเลือกเป้าที่ยากกว่าผู้ที่มี

ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าสูงด้วยและจากการศึกษายังพบว่า ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเพศมี

ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน โดยเพศชายที่มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าจะมีผลการปฏิบัติงาน

ในระดับท่ีสูงกว่ากลุ่มเปรียบเทียบอื่น 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากองค์การน าเป้าหมายที่พนักงานมีส่วนร่วมใน 
การก าหนดมาใช้เพ่ือประเมินผลการปฎิบัติงานของพนักงานทั้งทางตรงคือคุณภาพของงานและ
ทางอ้อมคือการตั้งเป้าหมายส่วนบุคคล ประสบการณ์ในการท างาน จะท าให้เกิดความมั่นใจว่าเกณฑ์
ในการวัดผลการปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกับเป้าหมายที่พนักงานได้ร่วมก าหนดไว้กับองค์การ ท า
ให้พนักงานมีความมุ่งมั่นที่ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุตามตามเป้าหมายที่ได้มีส่วนร่วมใน
การก าหนด ส่งผลให้เกิดความรักในงานท่ีท า  

จากสมมติฐานที่ 2.6.5 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านการมีรางวัลตอบแทนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทน กับความรักในงานที่
ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบแทนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลวิจัยเป็นไป
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ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ Locke และ Latham (1984) ที่ได้กล่าวถึง
รางวัลไว้ว่าเมื่อบุคคลมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง รางวัลจะเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคคลรักษา
ระดับการปฏิบัติงาน แต่ไม่ใช่จากรางวัลภายนอกทั้งหมด รางวัลภายในคือรางวัลจากการบริหาร
ตนเอง ซึ่งเกิดข้ึนหลังจากที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง รวมทั้งความรู้สึกประสบผลส าเร็จ ซึ่งมา
จากการบรรลุเป้าหมายในระดับที่ดีเยี่ยม ความภาคภูมิใจในความส าเร็จ ความรู้สึกถึงความส าเร็จ 
และความสามารถของตนเอง ความพึงพอใจของบุคคลจะขึ้นอยู่กับการรับรู้ผลจากการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมในการบรรลุเป้าหมายระยะยาว โดยรางวัลภายนอกซึ่งมักจะควบคู่ไปกับการปฏิบัติงานมาก
ที่สุด ซึ่งสัมพันธ์กับเป้าหมายคือ ค่าจ้าง การเลื่อนต าแหน่งและการยอมรับจากผู้ร่วมงาน และ
สอดคล้องกับจินตนา (2537) ที่มีแนวคิดว่า หัวหน้างานหรือผู้จัดการสามารถที่จะท าให้เป้าหมาย
บรรลุผลได้มากยิ่งขึ้นโดยการให้การยกย่องยอมรับบุคคลที่ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งการยกย่อง
ยอมรับสามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การกล่าวขอบคุณ แสดงความยินดี การบันทึกในแฟ้มบุคคล 
การประกาศให้รับทราบกันในบริษัท การติดประกาศชื่ออย่างเป็นทางการ เช่น พนักงานดีเด่น
ประจ าเดือน นอกจากนี้อาจเป็นในรูปของการให้รางวัลเป็นต้น สอดคล้องกับชัยประเสริฐ (2541) 
ศึกษาเรื่อง ผลของการก าหนดเป้าหมายที่มีต่อผลิตภาพและความพึงพอใจในงานของพนักงานรายวัน 
: ศึกษากรณี บริษัท บี.เอ็ล.ฮ๊ัว จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือพนักงานรายวัน จ านวน 32 คน 
ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีผลิตภาพสูงขึ้นภายหลังจากการก าหนดเป้าหมาย และพบว่าในกลุ่มที่
ท าการก าหนดเป้าหมายที่บรรลุผลยาก พนักงานมีผลิตภาพสูงกว่ากลุ่มที่ท าการก าหนดเป้าหมายที่
บรรลุผลง่าย ส่วนการยีดระยะเวลาการจ่ายเงินรางวัลไม่มีผลต่อผลิตภาพ 2) ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานในภาพรวมสูง ภายหลังจากที่ได้ท าการก าหนดเป้าหมายแล้ว แต่ระดับความยากง่ายของ
เป้าหมายและการยืดระยะเวลาการจ่ายเงินรางวัลกลับไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
และ 3) พนักงานที่ท างานจนบรรลุเป้าหมายมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าพนักงานที่ท างานไม่บรรลุ
เป้าหมาย ส่วนระดับความยากง่ายของเป้าหมายไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานแม้แต่
กลุ่มพนักงานที่บรรลุเป้าหมายก็ตาม 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากหากองค์การระบุผลงานที่จะน ามาซึ่งรางวัลตอบ 

แทนส าหรับการสร้างความส าเร็จให้แก่เป้าหมาย โดยการให้การยกย่องยอมรับบุคคลที่ท างานส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซึ่งการยกย่องยอมรับสามารถท าได้หลายรูปแบบ เช่น การกล่าวขอบคุณ แสดงความ
ยินดี การบันทึกในแฟ้มบุคคล การประกาศให้รับทราบกันในบริษัท การติดประกาศชื่ออย่างเป็น
ทางการ เช่น พนักงานดีเด่นประจ าเดือน นอกจากนี้อาจเป็นในรูปของการให้รางวัลเป็นต้นซึ่งรางวัล
เหล่านี้ หากเป็นที่พึงปรารถนาของพนักงานจะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้เป้าหมาย
บรรลุผลได้มากยิ่งขึ้นจะส่งผลให้เกิดความรักในงานท่ีท า 
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จากสมมติฐานที่ 2.6.6 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจาก

องค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของ

พนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ

ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย กับความรักในงานที่

ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่

ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความ

สอดคล้องกับจินตนา (2537) ที่มีแนวคิดว่าทีมงานในการตั้งเป้าหมายนั้น จะเป็นการรวมตัวกัน

ระหว่างผู้ที่ท างานสัมพันธ์กันเพ่ือแสดงถึงปัญหาและหาแนวทางแก้ไข ซึ่งในการประชุมทีมนั้นยังมีการ

ก าหนดถึงแหล่งทรัพยากร เงิน อุปกรณ์  เวลาที่เพียงพอส าหรับการด าเนินงานรวมถึงความช่วยเหลือ 

และอิสระในการท างานเพ่ือให้เกิดประโยชน์และบรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ในการประชุมทีมงานยังมี

ประโยชน์ในแง่ของการปรับปรุงการติดต่อสื่อสาร และการแก้ไขปัญหาที่รวดเร็วยิ่งขึ้น 

ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ มีผลมาจากพนักงานท างานที่ได้รับมอบหมายประสบ 

ความส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้น หากได้รับสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การ เช่นแหล่งทรัพยากร 

เงิน อุปกรณ์  เวลาที่เพียงพอส าหรับการด าเนินงานรวมถึงความช่วยเหลือ และอิสระในการท างาน

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ที่เอ้ีออ านวยให้เกิดผลส าเร็จในเป้าหมาย และบรรลุเป้าหมาย จะส่งผลให้เกิด

ความรักในงานที่ท า  

จากสมมติฐานที่ 2.6.7 การก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านความกระจ่างของเป้าหมายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน และผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมาย กับความรักใน

งานที่ท าของพนักงานนั้น พบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านความกระจ่างของเป้าหมายมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่ง

ผลวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยผลวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับจินตนา (2537) ที่มีแนวคิดว่า

ความกระจ่างของเป้าหมายนั้น เป้าหมายที่ดีต้องกระจ่างชัดเจน ส่วนเป้าหมายที่ยังไม่กระจ่างหรือ

คลุมเครืออยู่จะต้องสร้างหรือปรับขึ้นมาให้กระจ่างเพราะเป้าหมายที่คลุมเครือก ากวมจะมีจุดหมาย

ปลายทางที่ไม่แน่นอน ขาดความส าคัญและไม่มีประสิทธิภาพ เป้าหมายที่ดีและถูกต้องจะต้องวัดผล

ของการกระท าได้  
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ผลการวิจัยที่พบผลเช่นนี้ มีผลมาจากเป้าหมายที่องค์การมอบหมายให้แก่พนักงานมีความ
ชัดเจน เจาะจง และท าให้พนักงานสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้ ท าให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีเป้าหมายที่ชัดเจน สามารถจัดล าดับความส าคัญของงานที่ต้องท าก่อน-หลัง
ได้อย่างถูกต้องและชัดเจน ส่งผลให้เกิดความรักในงานท่ีท า  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ 
 5.3.1.1 เนื่องจากการก าหนดเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ

ความรักในงานที่ท าของพนักงาน องค์การจึงควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ มีการก าหนดเป้าหมายของ
องค์การ โดยเฉพาะด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง คือด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย 
องค์การควรส่งเสริมเพ่ือเพ่ิมความเหมาะสมของเป้าหมาย ให้เป้าหมายที่พนักงานได้รับมอบหมายไป
ปฏิบัติมีความยุติธรรมเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของพนักงานและมีความชัดเจนใน
รายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่สัมพันธ์กับเป้าหมายมากขึ้น เช่น กรณีที่พนักงานได้เคยท างาน
ตามเป้าหมายได้ถึงระดับหนึ่ง แต่ยังไม่ถึงระดับที่น่าพอใจหรือตามท่ีก าหนด ควรจะลดระดับเป้าหมาย
ลงในระดับที่คาดว่าเขาจะสามารถท าได้ เพื่อให้เขาได้เรียนรู้งานและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ในระดับหนึ่งซึ่งไม่ยากเกินไปก่อน หลังจากนั้นจึงสนับสนุนให้พนักงานได้ท างานโดยมีระดับเป้าหมาย
ที่สูงขึ้นไปกว่าเดิม ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จนั้น และปรารถนาที่จะ
น าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วยน าพาองค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้  

5.3.1.2 การก าหนดเป้าหมายขององค์การรายด้านที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความรักในงานที่ท าของพนักงาน ด้านที่มีค่าความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง คือ ด้านความกระจ่าง
ของเป้าหมาย องค์การควรพัฒนาระบบการมอบหมายเป้าหมายให้แก่พนักงานให้มีความชัดเจน 
เจาะจง และท าให้พนักงานสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้ จนสามารถท างานให้
ส าเร็จลุล่วงได้ตามก าหนดซึ่งก่อให้เกิดความภูมิใจในตนเอง และพัฒนาจนเกิดความรักในงานที่ท า 
เช่น จัดให้มีระบบการมอบหมายงานขององค์การ โดยมีการจัดล าดับความส าคัญของงานที่ต้องท า
ก่อน-หลัง และมีก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน    

5.3.1.3 จากผลการวิจัยพบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ด้านการน าเป้าหมาย
มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง องค์การยังขาดการก าหนด
เกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่พนักงานได้มีส่วนร่วมก าหนด องค์การจึง
ควรมีการก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายที่พนักงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดให้มากท่ีสุด ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความรักในงานที่ท าเพ่ิมมากข้ึนด้วย 
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5.3.1.4 จากผลการวิจัยพบว่าการก าหนดเป้าหมายขององค์การด้านการมีรางวัลตอบ
แทนมีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ ในระดับปานกลาง องค์การยังขาดการชี้แจงและ
ระบุผลงานที่จะน ามาซึ่งรางวัลตอบแทนส าหรับการสร้างความส าเร็จให้แก่เป้าหมายนั้น และรางวัลที่
มียังไม่เป็นที่พึงปรารถนาที่จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของพนักงาน องค์การจึงควรระบุ
รางวัลตอบแทนที่ชัดเจน เช่น หากส าเร็จตามเป้าหมายจะได้รับการเพ่ิมค่าจ้างเท่าไหร่ มีการก าหนด
อัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่พนักงานท าได้ มีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง อย่างไรและจะมีโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานสูงขึ้นในระดับไหนเป็นการวางแผนอนาคตในการท างานให้พนักงานรู้สึกมีความม่ันคงใน
อาชีพมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อความรักในงานที่ท าของพนักงานจะมีเพ่ิมมากข้ึนด้วย 

ดังนั้น การที่พนักงานมีความรักในงานที่ท า จะเกิดประโยชน์ทั้งพนักงานและองค์การ โดยท า
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าส าคัญต่อองค์ก าร จะช่วยผลักดัน
ประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น คุณภาพของการบริการดีขึ้น ส่งผลให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่
ดีมีประสิทธิภาพ และกลับมาใช้บริการอีก ลดปัญหาการขาดงาน การเข้าท างานสาย การลากิจ ลา
ป่วย ของพนักงานลดลง และท าให้พนักงานต้องการที่จะท างานกับองค์การในระยะยาวไปจน
เกษียณอายุ เนื่องจากพนักงานมีความรักในองค์การ และมีความรักในงานที่ท า 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 จากผลของการวิจัยในครั้งนี้พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนด 

เป้าหมายขององค์การกับความรักในงานที่ท าของพนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงที่ 
51.41% ซึ่งมีอีก 48.59% อาจจะมีตัวแปรด้านอ่ืนๆของความรักในงานที่ท าของพนักงานที่มี
ความสัมพันธ์กับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ 
ที่มีความสัมพันธ์หรือส่งผลต่อความรักในงานที่ท าของพนักงาน เพ่ือให้องค์การมีแนวทางในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความส าเร็จ
ในงาน ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน วัฒนธรรมองค์การ ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความเครียดในการ
ปฏิบัติงาน  

5.3.2.2 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาในเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณแล้วน ามา 
เปรียบเทียบกับการศึกษาเชิงสหสัมพันธ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนมากขึ้น 

5.3.2.3 ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์รายด้านของความรัก 
ในงานที่ท าของพนักงาน เพ่ือให้องค์การใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนการพัฒนา 
ส่งเสริม ให้พนักงานมีความรักในงานที่ท าเพ่ิมมากข้ึน 

5.3.2.4 จากผลของการวิจัยในครั้งนี้พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงาน 
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ของโรงพยาบาลจักษุรัตนิน และพนักงานของโรงพยาบาลตา หู คอ จมูก ซึ่งเป็นองค์การทางด้านการ
บริการรักษาพยาบาลเฉพาะทางของภาคเอกชนทั้ง 2 องค์การผู้วิจัยจึงเห็นว่าในการศึกษาวิจัยในครั้ง
ต่อไปควรท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรภาครัฐ, เอกชน หรือกลุ่มเป้าหมายที่แตกต่าง
ออกไป เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบลักษณะการมีความรักในงานที่ท าในภาพรวมต่อไป 

5.3.2.5 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายของ 
องค์การ กับความรักในงานที่ท าของพนักงาน โดยการวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สันนั้น ค่าสหสัมพันธ์ที่ได้อาจจะไม่ใช่ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวอย่างแท้จริง ดังนั้น หาก
ท าวิจัยครั้งต่อไป เพ่ือท าให้ได้ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรที่แท้จริงมากยิ่งขึ้น อาจจะวิเคราะห์ด้วย
สถิติตัวอ่ืน เช่น Partial Correlation, Semi partial Correlation และ Communality Analysis 
เป็นต้น  
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ตารางแสดงค่าอ านาจจ าแนก (Discriminant Power) และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

 

ตารางท่ี จ-1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

ค่า Cronbach’s Alpha  (ทั้งฉบับ 44 ข้อ =  .972 ) 

ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและกล
ยุทธ์ 

 
 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างานขององค์การ 2.61 .972 

2. 
องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

5.55 .971 

3. 
หัวหน้างานสนับสนุนและกระตุ้นให้ท่านเกิดความพยายามที่จะท างานให้
บรรลุเป้าหมายองค์การ 

5.58 .971 

4. หัวหน้างานมีส่วนสนับสนุนให้ท่านท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 4.00 .971 

5. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 6.63 .972 

6. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณงานที่ต้องท าในแต่ละวัน 6.43 .972 

7. 
องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการปฏิบัติงาน
หรือวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

2.99 .972 

ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย   

8. 
องค์การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
ของหน่วยงานท่าน 

3.96 .972 

9. 
องค์การมีการวางแผนงบประมาณส าหรับการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะท าให้
งานที่หน่วยงานท่านได้รับบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

6.83 .971 

10. 
การที่ท่านได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับงาน ช่วยท าให้ท่านสามารถท างานได้
ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

2.58 .972 

11. ท่านได้รับการฝึกอบรม เมื่อหน่วยงานได้รับเป้าหมายในการท างานใหม่ๆ  3.09 .972 
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ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 

12. 
องค์การของท่านมุ่งส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน เช่น มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

3.41 .971 

13. การฝึกอบรมไม่ได้ช่วยให้การท างานของท่านดีขึ้น (-) 1.11* - 

14. 
การที่ท่านได้รับแจ้งผลการท างาน ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นมากยิ่งขึ้น
ที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ 

3.48 .972 

15. ในหน่วยงานของท่าน ได้มีการพิจารณถึงสาเหตุที่ท าให้ไม่สามารถท างานได้
ตามเป้าหมาย 

3.18 .971 

16. ท่านรับทราบผลการท างานว่าเป็นไปตามตามเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่
ช่วยชี้แนะว่าต้องปรับปรุงการท างานด้านใดบ้าง 

3.34 .972 

ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย   

17. 
เป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกับความสามารถของ
ท่าน 

4.30 .971 

18. งานที่ทา่นรับผิดชอบ ส าเร็จได้ไม่ยากนัก หากท่านใช้ความพยายามเต็มที่ 2.27 .972 

19. 
ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของ
ท่าน 

2.12 .972 

20. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
เป้าหมายที่ชัดเจน 

2.56 .972 

21. 
งานทีท่่านได้รับมอบหมาย หัวหน้างานจะมีการก าหนดระยะเวลาส าหรับ
การท างานแต่ละอย่างที่มอบหมายให้ท่านท า 

4.32 .971 

22. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายแต่ละงานมีการก าหนดปริมาณ ขั้นตอนและ
คุณภาพมาตรฐานของงานที่ต้องท าให้ส าเร็จไว้อย่างชัดเจน 

4.01 .971 

ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

23. 
องค์การก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่
พนักงานได้มีส่วนร่วมก าหนดไว้ 

4.52 .971 

24. การประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่ท่านและ 6.88 .971 

*ตัดออกเพราะค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 1.75 
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ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 
องค์การก าหนดร่วมกัน 

25. 
เป้าหมายที่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดถูกใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

6.95 .971 

ด้านการมีรางวัลตอบแทน   

26. 
องค์การของท่านมีการก าหนดอัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่
พนักงานท าได ้

4.96 .971 

27. 
องค์การชองท่านมีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายขององค์การ 

4.52 .971 

28. 
องค์การมีรางวัลตอบแทนที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของท่าน เช่น ถ้วย
รางวัล โล่ห์รางวัล เข็มกลัด ค่าคอมมิชชั่น การปรับขึ้นเงินเดือนฯลฯ 

3.77 .972 

29. 
องค์การเปิดโอกาสให้ท่านเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ถ้าสามารถ
ท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 

5.96 .971 

30. 
องค์การ และหน่วยงานของท่านจะยกย่องและยอมรับ หากท่านท างานได้
บรรลุตามเป้าหมาย 

4.80 .971 

31. 
โอกาสก้าวหน้าในการท างานของท่านจะสูงขึ้น หากสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

3.35 .972 

32. 
ท่านรู้สึกพอใจ และมีความมั่นคงในงาน หากงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.45 .972 

ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย   

33. 
หน่วยงานของท่าน มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ของหน่วยงานและองค์การ 

6.01 .971 

34. 
หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอที่จะท าให้การท างานของท่าน
บรรลุเป้าหมาย 

3.49 .971 

35. 
องค์การมีข้อมูลคู่ค้า ลูกค้า และหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจให้ท่าน
สืบค้นได้ง่าย 

2.52 .972 
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ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 

36. หัวหน้างานจะให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการท างาน 3.37 .971 

37. หัวหน้างานให้ความสนใจกับการปฏิบัติงานของท่าน 3.34 .971 

38. 
ถึงแม้ท่านจะท างานไม่บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ หัวหน้างานยังคงเปิด
โอกาสให้ท่านปรับปรุงตนเอง 

3.54 .972 

39. หัวหน้างานอธิบายเป้าหมายในการท างานแต่ละครั้งอย่างชัดเจนให้แก่ท่าน 3.54 .971 

ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย   

40 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีเป้าหมายที่ชัดเจน 4.20 .971 

41. ท่านทราบรายละเอียดของเป้าหมายที่ท่านต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน 4.50 .971 

42. การปฏิบัติงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจน 2.98 .972 

43. 
ระบบการมอบหมายงานขององค์การมีการจัดล าดับความส าคัญของงานที่
ต้องท าก่อน-หลังไว้อย่างชัดเจน 

4.33 .971 

44. 
องค์การก าหนดเป้าหมายการท างานให้กับท่านอย่างเป็นระบบ และท าให้
ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในแต่ละงานได้ 

4.48 .971 

45. 
เมื่อองค์การก าหนดเป้าหมายของงานให้กับท่ าน ท่านสามารถน ามา
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

4.42 .972 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



120 
 
 

ตารางท่ี จ-2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน   

ค่า Cronbach’s Alpha  (ทั้งฉบับ 37 ข้อ = .962 ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ   

1. ท่านต้องการที่จะท างานในองค์การแห่งนี้ไปจนเกษียณอายุ 3.05 .962 

2. ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์การแห่งนี้ในระยะยาว 4.25 .961 

3. ท่านไม่คิดจะไปท างานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับเงินเดือนที่ดีกว่า 3.33 .962 

4. 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านรับผิดชอบ มีส่วนช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

3.74 .961 

5. 
ท่านปรารถนา ที่จะน าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วยน าพา
องค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

3.47 .961 

6. ท่านยินดีเป็นคณะท างานในโครงการที่ส าคัญขององค์การ 3.79 .961 

ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี   

7. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 4.58 .961 

8. 
ท่านพร้อมที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านมีส่วนช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ 

5.60 .960 

9. ท่านมักท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนเวลาที่ก าหนด 3.97 .961 

10. 
ท่านสามารถท างานนอกเวลาได้ เพื่อให้งานเสร็จ โดยไม่เรียกร้อง หรือ
คาดหวังค่าตอบแทน 

6.00 .961 

11. 
ท่านเต็มใจปฏิบัติงานอื่น ๆ ขององค์การ แม้ว่างานนั้นจะอยู่นอกเหนือจาก
งานประจ าในหน้าที่ 

5.50 .960 

12. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์การ 3.47 .961 
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ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 

13. ท่านรู้สึกคับข้องใจที่ต้องท างานนอกเหนือหน้าที่ของท่าน (-) 0.80* - 

14. ท่านยอมรับแรงกดดันต่างๆ ในการท างานด้วยความเต็มใจ 2.69 .962 

ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ   

15. 
หากท่านได้รับมอบหมายงานอย่างใด อย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้น
อย่างเต็มที่ทุกครั้ง  

3.00 .961 

16. ไม่มีประโยชน์ที่ท่านจะทุ่มเทท างานให้กับองค์การ (-) 3.42 .962 

17. 
ท่านพร้อมเสมอที่จะอุทิศตนในการท างานหนัก หากงานนั้นมีส่วนช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จ 

5.60 .961 

18. ท่านรู้สึกว่าการท างานท าให้ชีวิตมีค่ามากยิ่งข้ึน 2.75 .961 

19. ท่านมองว่างานที่ท่านท า คือส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต 2.73 .962 

20. 
ท่านมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายสูงสุดขององค์การ 

4.44 .961 

21. 
ท่านปรารถนาจะพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน
ให้กับองค์การได้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ 

4.29 .961 

22. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 5.23 .961 

23. ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 6.77 .961 

ด้านมีความอุตสาหะเพื่อองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค   

24. 
เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทเวลาให้กับงานนั้นด้วยความ
ขยันหมั่นเพียร 

4.83 .961 

25. 
เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่อ
ความเหนื่อยล้า 

6.48 .960 

26. ท่านพยายามท างานที่ได้รับมาให้ส าเร็จแม้ว่างานจะยากเกินความสามารถ
ของท่าน 

4.83 .961 

*ตัดออกเพราะค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 1.75 
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ข้อที่ ข้อความ 
ค่าอ านาจ
จ าแนก 
(t-test) 

ค่า 
Cronbach’s 

Alpha if 
Item 

Deleted 

27. ท่านรู้สึกว่างานที่ท า น่าเบื่อ ซ้ าซาก จ าเจ จนไม่อยากท า (-) 3.92 .961 

28. ท่านมีความพยายาม มุ่งม่ันเพ่ือจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 4.83 .961 

ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก   

29. ท่านมีความห่วงใยชื่อเสียงขององค์การของท่าน 4.70 .960 

30. ท่านพร้อมที่จะแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ 5.17 .961 

31. ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 3.21 .961 

32. 
ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการ
ท างานและรักท่ีจะท างานอยู่ที่องค์การนี้ตลอดไป 

2.55 .961 

33. 
ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์การเป็นการบริหารงานที่เหมาะสมแล้ว 
ในสถานการณ์ปัจจุบัน 

2.59 .962 

34. 
ท่านมีความคิดเห็น และเป้าหมายของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 

2.65 .961 

35. ท่านพร้อมสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 7.94 .960 

36. ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์การของท่านให้ผู้อื่นฟังเสมอ 3.42 .961 

37. 
เมื่อผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนับสนุนองค์การเป็น
อย่างดี 

6.68 .960 

38. 
ท่านมักกล่าวถึงองค์การของท่านต่อผู้อ่ืนเสมอว่าเป็นองค์การที่ดีมากที่สุด
องค์การหนึ่ง 

4.92 .961 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท า 

ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และ
ความรักในงานที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
การศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 

 ตอนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

 ค าตอบที่ได้จากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่ างการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงาน ท่านไม่ต้องใส่ชื่อนามสกุลลงในแบบสอบถาม 
ข้อมูลที่ได้จากท่านจะถือเป็นความลับและจะน ามาวิเคราะห์ในภาพรวม ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาให้ท่านตอบ
แบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง 

 ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่ได้กรุณาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 

         นางสาววาสนา  ขานฉนวน  

             ผู้วิจัย 
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ส่วนที่ 1   แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ 

ค าชี้แจง ให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าสัญลักษณ์เครื่องหมาย  ลงในช่องว่าง  ในข้อค าตอบ และเติมข้อความลง
ในช่องว่าง ที่ตรงตามความเป็นจริงที่เก่ียวกับตัวท่าน  

1. เพศ 
 ชาย       หญิง 

2. อายุ 
 ต่ ากว่า 25 ปี   25 – 35 ปี   36 – 46 ปี  
 
 46 – 56 ปี   สูงกว่า 56 ปี 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 ปริญญาตรี 

 สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ต าแหน่งงานปัจจุบัน 
   เจ้าหน้าที ่  เจ้าหน้าที่อาวุโส  หัวหน้างาน   

 
  ผู้จัดการ  
 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
 น้อยกว่า 5 ปี  5 – 10 ปี   มากกว่า 10 ปี  
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ค าชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และพิจารณาว่าข้อความดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงมากน้อย
เพียงใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
    5 หมายความว่า  มากที่สุด 
    4 หมายความว่า  มาก 
    3  หมายความว่า  ปานกลาง 
    2 หมายความว่า  น้อย 
    1  หมายความว่า  น้อยที่สุด 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างานขององค์การ      
2.องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ 

     

3.หัวหน้างานสนับสนุนและกระตุ้นให้ท่านเกิดความพยายามที่จะท างานให้บรรลุ
เป้าหมายองค์การ 

     

4.หัวหน้างานมีส่วนสนนับสนนุให้ท่านท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ      
5.ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน      
6.ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณงานที่ต้องท าในแต่ละวัน      
7.องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการปฏิบัติงานหรือ
วิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

     

8.องค์การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานของ
หน่วยงานท่าน 

     

9.องค์การมีการวางแผนงบประมาณส าหรับการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะท าให้งานที่
หน่วยงานท่านได้รับบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

     

 
10.การที่ท่านได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับงาน ช่วยท าให้ท่านสามารถท างานได้ตาม
เป้าหมายที่องค์การก าหนด 

     

11.ท่านได้รับการฝึกอบรม เมื่อหน่วยงานได้รับเป้าหมายในการท างานใหม่ๆ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
12.องค์การของท่านมุ่งส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน เช่น มีการจัดฝึกอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

     

13.การที่ท่านได้รับแจ้งผลการท างาน ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นมากยิ่งข้ึนที่จะ
ท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ 

     

14.ในหน่วยงานของท่าน ได้มีการพิจารณาถึงสาเหตุที่ท าให้ไม่สามารถท างานได้ตาม
เป้าหมาย 

     

15.ท่านรับทราบผลการท างานว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยชี้แนะ
ว่าต้องปรับปรุงการท างานด้านใดบ้าง 

     

16.เป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกับความสามารถของท่าน      
17.งานที่ท่านรับผิดชอบ ส าเร็จได้ไม่ยากนัก หากท่านใช้ความพยายามเต็มที่      
18.ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของท่าน      
19.งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและเป้าหมายที่
ชัดเจน 

     

20.งานที่ท่านได้รับมอบหมาย หัวหน้างานจะมีการก าหนดระยะเวลาส าหรับการ
ท างานแต่ละอย่างที่มอบหมายให้ท่านท า 

     

21.งานที่ท่านได้รับมอบหมายแต่ละงานมีการก าหนดปริมาณ ขั้นตอนและคุณภาพ 
มาตรฐานของงานที่ต้องท าให้ส าเร็จไว้อย่างชัดเจน 

     

22.องค์การก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่
พนักงานได้มีส่วนร่วมก าหนดไว้ 

     

23.การประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่ท่านและองค์การ
ก าหนดร่วมกัน 

     

24.เป้าหมายที่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดถูกใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

     

25.องค์การของท่านมีการก าหนดอัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่พนักงาน
ท าได้ 

     

26.องค์การของท่านมีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 

     

27.องค์การมีรางวัลตอบแทนที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของท่าน เช่น ถ้วยรางวัล      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
โล่รางวัล เข็มกลัด ค่าคอมมิชชั่น การปรับขึ้นเงินเดือน ฯลฯ 
28.องค์การเปิดโอกาสให้ท่านเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ถ้าสามารถท างานได้
ตามเป้าหมายขององค์การ 

     

29.องค์การ และหน่วยงานของท่านจะยกย่องและยอมรับ หากท่านท างานได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย 

     

30.โอกาสก้าวหน้าในการท างานของท่านจะสูงขึ้น หากสามารถท างานให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

     

31.ท่านรู้สึกพอใจ และมีความม่ันคงในงาน หากงานที่ท่านได้รับมอบหมายบรรลุ
ตามเป้าหมาย 

     

32.หน่วยงานของท่าน มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานและองค์การ 

     

33.หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอที่จะท าให้การท างานของท่านบรรลุ
เป้าหมาย 

     

34.องค์การมีข้อมูลคู่ค้า ลูกค้า และหน่วยงานอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับธุรกิจให้ท่านสืบค้น
ได้ง่าย 

     

35.หัวหน้างานจะให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการท างาน      
36.หัวหน้างานให้ความสนใจกับการปฏิบัติงานของท่าน      
37.ถึงแม้ท่านจะท างานไม่บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ หัวหน้างานยังคงเปิด
โอกาสให้ท่านปรับปรุงตนเอง 

     

38.หัวหน้างานอธิบายเป้าหมายในการท างานแต่ละครั้งอย่างชัดเจนให้แก่ท่าน      
39.งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีเป้าหมายที่ชัดเจน      
40.ท่านทราบรายละเอียดของเป้าหมายที่ท่านต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน      
41.การปฏิบัติงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจน      
42.ระบบการมอบหมายงานขององค์การมีการจัดล าดับความส าคัญของงานที่ต้องท า
ก่อน-หลังไว้อย่างชัดเจน 

     

43.องค์การก าหนดเป้าหมายการท างานให้กับท่านอย่างเป็นระบบ และท าให้ท่าน
สามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในแต่ละงานได้ 

     

44.เมื่อองค์การก าหนดเป้าหมายของงานให้กับท่าน ท่านสามารถน ามาจัดล าดับ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความส าคัญของเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.ท่านต้องการที่จะท างานในองค์การแห่งนี้ไปจนเกษียณอายุ      
2.ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์การแห่งนี้ในระยะยาว      
3.ท่านไม่คิดจะไปท างานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับเงินเดือนที่ดีกว่า      
4.ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านรับผิดชอบ มีส่วนช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ได้ 

     

5.ท่านปรารถนา ที่จะน าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วยน าพาองค์การ
ให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

6.ท่านยินดีเป็นคณะท างานในโครงการที่ส าคัญขององค์การ      
7.ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย      
8.ท่านพร้อมที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านมีส่วนช่วยให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 

     

9.ท่านมักท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนเวลาที่ก าหนด      
10.ท่านสามารถท างานนอกเวลาได้ เพื่อให้งานเสร็จ โดยไม่เรียกร้อง หรือคาดหวัง
ค่าตอบแทน 

     

11.ท่านเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ขององค์การ แม้ว่างานนั้นจะอยู่นอกเหนือจากงาน
ประจ าในหน้าที่ 

     

12.ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์การ      
13.ท่านยอมรับแรงกดดันต่างๆ ในการท างานด้วยความเต็มใจ      
 
14.หากท่านได้รับมอบหมายงานอย่างใด อย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงานนั้นอย่าง
เต็มที่ทุกครั้ง 

     

15.ไม่มีประโยชน์ที่ท่านจะทุ่มเทท างานให้กับองค์การ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
16.ท่านพร้อมที่จะอุทิศตนในการท างานหนัก หากงานนั้นมีส่วนช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ 

     

17.ท่านรู้สึกว่าการท างานท าให้ชีวิตมีค่ามากยิ่งขึ้น      
18.ท่านมองว่างานที่ท่านท า คือส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต      
19.ท่านมีความปรารถาอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
สูงสุดขององค์การ 

     

20.ท่านปรารถนาจะพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้กับ
องค์การได้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ 

     

21.ท่านปรารถนาที่จะปฎิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิ่งขึ้น      
22.ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น      
23.เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทเวลาให้กับงานนั้นด้วยความ
ขยันหมั่นเพียร 

     

24.เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่อความ
เหนื่อยล้า 

     

25.ท่านพยายามท างานที่ได้รับมาให้ส าเร็จแม้ว่างานจะยากเกินความสามารถของ
ท่าน 

     

26.ท่านรู้สึกว่างานที่ท า น่าเบื่อ ซ้ าซาก จ าเจ จนไม่อยากท า       
27.ท่านมีความพยายาม มุ่งม่ันเพื่อจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย      
28.ท่านมีความห่วงใยชื่อเสียงขององค์การของท่าน      
29.ท่านพร้อมที่จะแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ      
30.ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้      
31.ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการท างาน
และรักที่จะท างานอยู่ที่องค์การนี้ตลอดไป 

     

32.ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์การเป็นการบริหารงานที่เหมาะสมแล้ว ใน
สถานการณ์ปัจจุบัน 

     

33.ท่านมีความคิดเห็น และเป้าหมายของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ 

     

34.ท่านพร้อมสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ      
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
35.ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์การของท่านให้ผู้อ่ืนฟังเสมอ      
36.เมื่อผู้อ่ืนพูดถึงองค์การของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนับสนุนองค์การเป็นอย่างดี      
37.ท่านมักกล่าวถึงองค์การของท่านต่อผู้อื่นเสมอว่าเป็นองค์การที่ดีมากที่สุดแห่ง 
หนึ่ง 

     

 
 

** ขอขอบคุณทุกท่าน ที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม ** 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามสารนิพนธ์ 

 

ตารางท่ี ก-1 รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามเพื่อประกอบสารนิพนธ์ 

ชื่อ – สกุล ต าแหน่ง ชื่อและท่ีอยู่สถานที่ท างาน 

1. รองศาสตราจารย์ ชวนีย์ พงศาพิชณ์ 

อาจารย์ประจ าภาควิชา
มนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์

ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ 
1518 ถนนพิบูลสงคราม 

แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ 
กรุงเทพมหานคร 10800 

2. ผศ.ดร.ปิ่นกนก  วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ 

อาจารย์ประจ าภาควิชา
มนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์

ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ 
1518 ถนนพิบูลสงคราม 

แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ 
กรุงเทพมหานคร 10800 

3. ดร.สุนทรี ศักดิ์ศรี 

อาจารย์ประจ าภาควิชา
มนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์

ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ 
1518 ถนนพิบูลสงคราม 

แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซื่อ 
กรุงเทพมหานคร 10800 

 

 

 

 

 









 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อประกอบการท าสารนิพนธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

 

การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ (IOC) 
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ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี ค-1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

(จ านวน 50 ข้อ) 

ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและ
กลยุทธ์ 

 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างานขององค์การ 1 

2. 
องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดเป้าหมายขององค์การ 

1 

3. 
หัวหน้างานสนับสนุนและกระตุ้นให้ท่านเกิดความพยายามที่จะท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

1 

4. หัวหน้างานมีส่วนสนับสนุนให้ท่านท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 1 

5 
หัวหน้างานรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายงานที่ท่าน
จะน าไปปฏิบัติ 

-0.33* 

6. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงาน 1 

7. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดปริมาณงานที่ต้องท าในแต่ละวัน 1 

8. 
องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแผนการ
ปฏิบัติงานหรือวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

1 

ด้านความมีประสิทธิผลของเป้าหมาย  

1. 
องค์การก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานของหน่วยงานท่าน 

1 

2. 
องค์การมีการวางแผนงบประมาณส าหรับการปฏิบัติงานเพียงพอที่จะท า
ให้งานที่หน่วยงานท่านได้รับบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1 

3. 
การที่ท่านได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับงาน ช่วยท าให้ท่านสามารถท างาน
ได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

0.66 

4. ท่านได้รับการฝึกอบรม เมื่อหน่วยงานได้รับเป้าหมายในการท างานใหม่ๆ  1 

*ตัดออกเพราะค่า IOC ต่ ากว่า .50 
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ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

5. 
องค์การของท่านมุ่งส่งเสริมการพัฒนาพนักงาน เช่น มีการจัดฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะความรู้ การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 

6. การฝึกอบรมไม่ได้ช่วยให้การท างานของท่านดีขึ้น (-) 0.66 

7. 
การที่ท่านได้รับแจ้งผลการท างาน ท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นมาก
ยิ่งขึ้นที่จะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้รับ 

0.66 

8. ในหน่วยงานของท่าน ได้มีการพิจารณถึงสาเหตุที่ท าให้ไม่สามารถ
ท างานได้ตามเป้าหมาย 

1 

9. ท่านรับทราบผลการท างานว่าเป็นไปตามตามเป้าหมายหรือไม่ ซึ่งเป็นสิ่ง
ที่ช่วยชี้แนะว่าต้องปรับปรุงการท างานด้านใดบ้าง 

1 

ด้านความเหมาะสมของเป้าหมาย  

1. 
เป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมกับความสามารถ
ของท่าน 

1 

2. 
งานที่ท่านรับผิดชอบ ส าเร็จได้ไม่ยากนัก หากท่านใช้ความพยายาม
เต็มที ่

0.66 

3. 
ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

1 

4. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีรายละเอียดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและ
เป้าหมายที่ชัดเจน 

1 

5. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมาย หัวหน้างานจะมีการก าหนดระยะเวลา
ส าหรับการท างานแต่ละอย่างที่มอบหมายให้ท่านท า 

1 

6. 
งานที่ท่านได้รับมอบหมายแต่ละงานมีการก าหนดปริมาณ ขั้นตอนและ
คุณภาพมาตรฐานของงานที่ต้องท าให้ส าเร็จไว้อย่างชัดเจน 

0.66 

ด้านการน าเป้าหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. 
องค์การก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ
เป้าหมายที่พนักงานได้มีส่วนร่วมก าหนดไว้ 

0.66 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่ท่านและ 1 
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ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

องค์การก าหนดร่วมกัน 

3. 
เป้าหมายที่ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดถูกใช้ เป็นเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของท่าน 

1 

4. 
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่านพิจารณาจากเป้าหมายที่หน่วยงาน
มอบหมายได ้

0.33* 

5. 
เป้าหมายที่ท่านได้รับจากหน่วยงานถูกใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของท่าน 

0.33* 

6. 
ท่านได้รับการแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับผลการท างานจากองค์การอย่าง
สม่ าเสมอ 

-0.33* 

ด้านการมีรางวัลตอบแทน  

1. 
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ท าให้ท่านมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายนั้น 

0.33* 

2. 
องค์การของท่านมีการก าหนดอัตราเงินเดือนที่จะปรับเพ่ิมตามผลงานที่
พนักงานท าได ้

1 

3. 
องค์การชองท่านมีการตั้งเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานที่
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

1 

4. 
องค์การมีรางวัลตอบแทนที่แสดงให้เห็นถึงความส าเร็จของท่าน เช่น 
ถ้วยรางวัล โล่ห์รางวัล เข็มกลัด ค่าคอมมิชชั่น การปรับขึ้นเงินเดือนฯลฯ 

1 

5. 
องค์การเปิดโอกาสให้ท่านเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งมากยิ่งขึ้น ถ้าสามารถ
ท างานได้ตามเป้าหมายขององค์การ 

1 

6. 
องค์การ และหน่วยงานของท่านจะยกย่องและยอมรับ หากท่านท างาน
ได้บรรลุตามเป้าหมาย 

1 

7. 
โอกาสก้าวหน้าในการท างานของท่านจะสูงขึ้น หากสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

1 

8. 
ท่านรู้สึกพอใจ และมีความมั่นคงในงาน หากงานที่ท่านได้รับมอบหมาย
บรรลุตามเป้าหมาย 

1 

  

*ตัดออกเพราะค่า IOC ต่ ากว่า .50 



108 
 

ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

 
ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จใน
เป้าหมาย 

 

1. 
หน่วยงานของท่าน มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่จะท างานให้บรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ 

1 

2. 
หน่วยงานของท่านมีวัสดุอุปกรณ์เพียงพอที่จะท าให้การท างานของท่าน
บรรลุเป้าหมาย 

1 

3. 
องค์การมีข้อมูลคู่ค้า ลูกค้า และหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจให้
ท่านสืบค้นได้ง่าย 

1 

4. หัวหน้างานจะให้ค าแนะน าปรึกษาเกี่ยวกับปัญหาในการท างาน 0.66 

5. หัวหน้างานให้ความสนใจกับการปฏิบัติงานของท่าน 1 

6. 
ถึงแม้ท่านจะท างานไม่บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ หัวหน้างานยังคง
เปิดโอกาสให้ท่านปรับปรุงตนเอง 

1 

7. 
หัวหน้างานอธิบายเป้าหมายในการท างานแต่ละครั้งอย่างชัดเจนให้แก่
ท่าน 

1 

ด้านความกระจ่างของเป้าหมาย  

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีเป้าหมายที่ชัดเจน 1 

2. ท่านทราบรายละเอียดของเป้าหมายที่ท่านต้องรับผิดชอบอย่างชัดเจน 0.66 

3. การปฏิบัติงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจน 0.66 

4. 
ระบบการมอบหมายงานขององค์การมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน
ที่ต้องท าก่อน-หลังไว้อย่างชัดเจน 

1 

5. 
องค์การก าหนดเป้าหมายการท างานให้กับท่านอย่างเป็นระบบ และท า
ให้ท่านสามารถเรียงล าดับความส าคัญของเป้าหมายในแต่ละงานได้ 

1 

6. 
เมื่อองค์การก าหนดเป้าหมายของงานให้กับท่าน ท่านสามารถน ามา
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

1 
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ตารางท่ี ค-2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความรักในงานที่ท าของพนักงาน 

(จ านวน 41 ข้อ)  

ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

ด้านความรัก และความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ  

1. ท่านต้องการที่จะท างานในองค์การแห่งนี้ไปจนเกษียณอายุ 1 

2. ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์การแห่งนี้ในระยะยาว 1 

3. ท่านไม่คิดจะไปท างานที่อ่ืน ถึงแม้จะได้รับเงินเดือนที่ดีกว่า 1 

4. ท่านมีความม่ันใจในอนาคตการท างานกับองค์การแห่งนี้ 0.33* 

5. 
ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านรับผิดชอบ มีส่วนช่วยให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 

1 

6. 
ท่านปรารถนา ที่จะน าความรู้และประสบการณ์การท างานที่มี ช่วย
น าพาองค์การให้ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

1 

7. ท่านยินดีเป็นคณะท างานในโครงการที่ส าคัญขององค์การ 1 

ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกท่ีดี  

1. 
ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย 

1 

2. 
ท่านพร้อมที่จะท างานหนัก หากการท างานของท่านมีส่วนช่วยให้
องค์การประสบความส าเร็จ 

1 

3. ท่านตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือผลการปฏิบัติงานที่ดี 0.33* 

4. ท่านมักท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนเวลาที่ก าหนด 1 

5. 
ท่านสามารถท างานนอกเวลาได้ เพ่ือให้งานเสร็จ โดยไม่เรียกร้อง หรือ
คาดหวังค่าตอบแทน 

1 

6. 
ท่ าน เต็ ม ใจปฏิ บั ติ งาน อ่ืน  ๆ  ขององค์ การ แม้ ว่ างานนั้ นจะอยู่
นอกเหนือจากงานประจ าในหน้าที่ 

1 

*ตัดออกเพราะค่า IOC ต่ ากว่า .50 
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ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

7. ท่านรู้สึกว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีคุณประโยชน์ต่อองค์การ 0.66 

8. ท่านรู้สึกคับข้องใจที่ต้องท างานนอกเหนือหน้าที่ของท่าน (-) 1 

9. ท่านยอมรับแรงกดดันต่างๆ ในการท างานด้วยความเต็มใจ 1 

ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพื่อสร้างผลงานที่ดีเลิศ  

1. 
หากท่านได้รับมอบหมายงานอย่างใด อย่างหนึ่ง ท่านจะทุ่มเทให้กับงาน
นั้นอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง  

1 

2. ไม่มีประโยชน์ที่ท่านจะทุ่มเทท างานให้กับองค์การ (-) 1 

3. 
ท่านพร้อมเสมอที่จะอุทิศตนในการท างานหนัก หากงานนั้นมีส่วนช่วย
ให้องค์การประสบความส าเร็จ 

0.66 

4. ท่านรู้สึกว่าการท างานท าให้ชีวิตมีค่ามากยิ่งขึ้น 1 

5. ท่านมองว่างานที่ท่านท า คือส่วนหนึ่งที่ส าคัญของชีวิต 1 

6. 
ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะทุ่มเทการท างานเพ่ือให้บรรลุ
ตามเป้าหมายสูงสุดขององค์การ 

1 

7. 
ท่านปรารถนาจะพัฒนาความสามารถของตนเองเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การได้บรรลุตามเป้าหมายสูงสุดที่ตั้งไว้ 

1 

8. ท่านปรารถนาที่จะปฏิบัติงานที่ท่านได้รับมอบหมายให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 1 

9. ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อปฏิบัติงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 1 

ด้านมีความอุตสาหะเพื่อองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค  

1. ท่านเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับองค์การ แม้ว่าจะได้รับ
ผลตอบแทนที่ไม่คุ้มค่า 

0* 

2. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะทุ่มเทเวลาให้กับงานนั้นด้วยความ
ขยันหมั่นเพียร 

1 

   

*ตัดออกเพราะค่า IOC ต่ ากว่า .50 
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ข้อที่ ข้อความ ค่า IOC 

3. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงาน ท่านจะตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ต่อความเหนื่อยล้า 

1 

4. ท่านพยายามท างานที่ได้รับมาให้ส าเร็จแม้ว่างานจะยากเกิน
ความสามารถของท่าน 

1 

5. ท่านรู้สึกว่างานที่ท า น่าเบื่อ ซ้ าซาก จ าเจ จนไม่อยากท า (-) 1 

6. ท่านมีความพยายาม มุ่งม่ันเพ่ือจะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 1 

ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก  

1. ท่านมีความห่วงใยชื่อเสียงขององค์การของท่าน 1 

2. ท่านพร้อมที่จะแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ 1 

3. ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 1 

4. 
ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุขในการ
ท างานและรักที่จะท างานอยู่ที่องค์การนี้ตลอดไป 

0.66 

5. 
ท่านคิดว่าการบริหารงานขององค์การเป็นการบริหารงานที่เหมาะสม
แล้ว ในสถานการณ์ปัจจุบัน 

1 

6. 
ท่านมีความคิดเห็น และเป้าหมายของการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์การ 

1 

7. ท่านพร้อมสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 0.66 

8. ท่านมักกล่าวชื่นชมองค์การของท่านให้ผู้อื่นฟังเสมอ 1 

9. 
เมื่อผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่าน ท่านจะกล่าวรับรองสนับสนุนองค์การ
เป็นอย่างดี 

1 

10. 
ท่านมักกล่าวถึงองค์การของท่านต่อผู้อ่ืนเสมอว่าเป็นองค์การที่ดีมาก
ที่สุดองค์การหนึ่ง 

1 
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ปีการศึกษา 2560 

ประวัติการท างาน 

- บริษัท บริหารสินทรัพย์สุขุมวิท จ ากัด กรุงเทพฯ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ต าแหน่ง ผู้จัดการส่วนฝึกอบรมและพัฒนา 
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