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ABSTRACT 

The objectives of this research were to study: 1) the level of proactive personality, job autonomy, and work 

engagement of office employees at the vehicle assembly company in Samut Prakan province and 2) the 

influences of proactive personality and job autonomy on work engagement of office employees at the vehicle 

assembly company in Samut Prakan province. The results of the study revealed that: 1) Level of proactive 

personality of office employees at the vehicle assembly company in Samut Prakan province in overall and for 

each dimension were at rather high level. Job autonomy of office employees at the vehicle assembly company 

in Samut Prakan province in overall and for each dimension were at rather high level. Work engagement of 

office employees at the vehicle assembly company in Samut Prakan province in overall and for each component 

were at rather high level. Hypothesis testing indicated that 2) Proactive personality and job autonomy with work 

method autonomy, work scheduling autonomy, and work criteria autonomy could jointly predict work 

engagement of office employees at the vehicle assembly company in Samut Prakan province up to 80.40 (R2) 

at a significance level of .01. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ระดบัของบุคลกิภาพเชงิรุก ความเป็นอสิระในการทาํงาน และความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ และ 2) อทิธพิลของบุคลกิภาพ

เชงิรุกและความเป็นอสิระในการทํางานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนต์

แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวจิยัพบว่า 1) ระดบับุคลกิภาพเชงิรุกของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบ

รถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ความเป็นอสิระในการทํางานของ

พนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู 

และความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 2) บุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอิสระในการ

ทาํงานดา้นวธิกีารทาํงาน ดา้นตารางการทาํงาน และดา้นเกณฑก์ารทาํงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ได้ร้อยละ 80.40 (R2) อย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

คาํสาํคญั: บุคลกิภาพเชงิรุก, ความเป็นอสิระในงาน, ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 

ข้อมูลการอ้างอิง: อรวรรณ ศริ ิและ ศยามล เอกะกุลานันต.์ (2566). อทิธพิลของบุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอสิระ

ในการทํางานที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานของพนักงานสานักงานบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั
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บทนํา 

บุคลากร (Humans) คอื หวัใจสาํคญัในการขบัเคลื่อนและพฒันาองคก์ารในการส่งเสรมิและพฒันาบุคลกิภาพใหบุ้คคลมี

บุคลภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ตามแนวคิดของ Parker and Bindl (2017) ที่ประกอบด้วย การสร้าง

บุคลกิภาพเชงิรุกจาก สภาพแวดล้อม-บุคคล เชงิรุก (Proactive Person-Environment) พฤติกรรมการทํางานเชงิรุก 

(Proactive Work Behavior) และพฤติกรรมที่มีกลยุทธ์เชิงรุก (Proactive Strategic Behavior) ซึ่งการส่งเสริมให้

บุคลากรในองคก์ารมพีฤตกิรรมในการสรา้งพฤตกิรรมในการทาํงานทีเ่ขา้หากบังานหรอืปัญหาโดยไม่เกรงกลวั หรอืนัง่

รอใหส้ิง่เหล่านัน้มาจนไม่สามารถแกไ้ขได ้หรอืการมองภาพของการทาํงานในอนาคตทีว่างแผนหรอืคาดการณ์ไวก่้อน

ล่วงหน้าย่อมทาํใหค้าดการณ์ไดห้รอืตัง้เป้าหมายของงานไดอ้ย่างชดัเจนมากขึน้ ในการทีอ่งคก์ารมอบความรบัผดิชอบ

และความอสิระในการคดิ การตดัสนิใจ และการรบัผดิชอบในงานใหก้บับุคลากรในองค์การทีม่ตี่องานและหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบ ย่อมเป็นการสรา้งความเป็นอิสระในการทํางาน (Job Autonomy) ใหก้บับุคลากรในองค์การไดเ้ป็นอย่างด ี

เมื่อองค์การใหค้วามสําคญัทัง้เรื่องบุคลากรและการปฏบิตังิาน ย่อมทําใหเ้ป็นผลอนัดตี่อการสร้างความรกัและความ

เขา้ใจในการทํางานให้กับองค์การ มีความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Work Engagement) ที่ตนเองได้รบัมอบหมายและ

รบัผิดชอบ โดย Bakker and Leiter (2010) และงานวิจยัของ Gange (2014) กล่าวไว้ว่า การยึดมัน่ผูกพนัในงานที่

เกิดขึ้นจากบุคลากรในองค์การจะเป็นแรงจูงใจ (Motivation) ที่มคีวามสําคญัต่อการขบัเคลื่อนให้บุคลากรพฒันาให้

องค์การไดอ้ย่างก้าวหน้าและมปีระสทิธภิาพ ซึ่งจากความสําคญัของบุคลกิภาพของบุคคลก่อใหเ้กดิเป็นบุคลกิภาพที่

ส่งผลต่อการทํางานเชงิรุก อกีทัง้ความเป็นอสิระในการทาํงานทีไ่ดร้บัจากองค์การ ย่อมสรา้งเสรมิทกัษะทีส่ําคญัใหก้บั

บุคลากรในการสรา้งคุณค่าอนัจะก่อประโยชน์ทีม่คีวามสําคญัใหก้บัองคก์าร (Prince, 2013) ซึ่งจะเป็นการสรา้งความ

ยัง่ยนืในการพฒันาองคก์ารใหก้า้วหน้า และมคีวามมัน่คงมากขึน้ เพราะองคก์ารเขา้ใจธรรมชาตขิองการทาํงานและเหน็

บุคลากรขององค์การเป็นสินทรัพย์ที่มีความสําคัญและมีคุณค่าต่อองค์การ (Merrill & Raduchel, 2013; Walker, 

Pekmezovic, & Walker, 2020) จงึเป็นทีม่าและความสําคญัของงานวจิยัในการศกึษาถงึระดบับุคลกิภาพเชงิรุก ความ

เป็นอิสระในการทํางานและความยดึมัน่ผูกพนัในงานของบุคลากรในองค์การ และอิทธพิลของบุคลกิภาพเชงิรุกและ

ความเป็นอสิระในการทาํงานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของบุคลากรในองคก์าร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Work Engagement) ศกึษาตามแนวคดิของ Schaufeli and Bakker (2010) ซึ่งความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน หมายถงึ การทีบุ่คคลมคีวามตัง้ใจในการรบัผดิชอบต่อหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยใชค้วามมุ่งมัน่ ทุ่มเท 

ทํางานออกมาให้ได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เพื่อให้งานที่ได้รบัมอบหมายออกมาสําเร็จลุล่วงตามที่คาดหวงั ซึ่งแบ่ง

ออกเป็น 3 ด้าน ดงัน้ี 1) ความทุ่มเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง ความตัง้ใจที่เกิดขึ้นจากภายในของบุคคลโดย

แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่สามารถจดัการกบัภาระ หน้าที่ ความรบัผดิชอบที่ได้รบัมอบหมาย ให้ภาระหน้าทีง่าน

เหล่านัน้สําเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 2) การอุทิศตัวให้กับการทํางาน (Dedication) หมายถึง การยอม

เสยีสละเวลาของบุคคลในการจดัการกบัภาระหน้าที ่ความรบัผดิชอบทีไ่ดร้บัมอบหมาย เพื่อใหภ้าระหน้าทีง่านเหล่านัน้

สาํเรจ็ลุล่วงไปไดต้ามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้3) การเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบังาน (Absorption) หมายถงึ การมคีวามมุ่งมัน่ 

มสีมาธขิองบุคคล เกดิขึน้จากภายในและแสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมทีส่ามารถจดัการกบัภาระหน้าที ่ความรบัผดิชอบ

ทีไ่ดร้บัมอบหมาย ใหภ้าระหน้าทีง่านเหล่านัน้สาํเรจ็ลุล่วงไปไดต้ามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ศึกษาตามแนวคิดของ Parker and Bindl (2017) ซึ่งบุคลิกภาพเชิงรุก 

หมายถึง ลกัษณะของพฤติกรรม จากภายในของตวับุคคลที่จะแสดงออกมาผ่านรูปแบบ พฤติกรรม เพื่อการกระทํา

กจิกรรมต่างๆ หรอืงานทีร่บัมอบหมาย ดว้ยความมุ่งมัน่จากภายในเพื่อใหเ้กดิผลลพัธท์ีเ่ป็นไปตามความคาดหมาย ซึง่

แบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 1) สภาพแวดล้อม-บุคคล เชงิรุก (Proactive Person-Environment) หมายถงึ 

การทีบุ่คคลมรีูปแบบพฤตกิรรมในลกัษณะทีแ่สดงออกมาใหเ้ห็นถงึความต้องการในการเรยีนรู ้ยอมรบัการสนับสนุน
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ของตัวบุคคลท่ามกลางสภาพแวดล้อมจากการทํางาน เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  

2) พฤติกรรมการทํางานเชงิรุก (Proactive Work Behavior) หมายถึง การที่บุคคลมรีูปแบบพฤติกรรมในลกัษณะที่

แสดงออกมาให้เห็นถึงความพยายามในการทํางานเพื่อให้เป็นไปตามแนวทางที่วางหรือกําหนดไว้จนประสบ

ความสําเรจ็ตามคาดหมาย กล้าเผชญิกบัปัญหาทีเ่ขา้มาระหว่างการทาํงาน และนํามาความคดิเหน็ ขอ้เสนอแนะต่างๆ 

มาปรบัปรุงใหด้ขี ึน้ 3) พฤติกรรมทีม่กีลยุทธ์เชงิรุก (Proactive Strategic Behavior) หมายถึง การที่บุคคลมรีูปแบบรู

พฤติกรรมในลกัษณะที่มุ่งเปลี่ยนแปลงองค์การเชงิกลยุทธ์ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมภายนอก การดําเนินการต่างๆ 

อย่างมรีะบบและแบบแผน พรอ้มยนิดรีบัโอกาสจากทุกสถานการณ์ของการเปลีย่นแปลง  

ความเป็นอิสระในการทํางาน (Job Autonomy) ศึกษาตามแนวคิดของ Breaugh (1999) ซึ่งความเป็นอิสระในการ

ทํางาน หมายถงึ การทีบุ่คคลไดร้บัโอกาสในการจดัระบบการทาํงาน กําหนดรูปแบบวธิกีาร ขัน้ตอน และการวางแผน

กระบวนการทํางานดว้ยตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ความเป็นอสิระในดา้นวธิกีารทํางาน (Work Method 

Autonomy) หมายถึง การที่บุคคลสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนเองในการจดัการวิธีการทํางานได้อย่าง

ถูกตอ้ง มคีวามเหมาะสม เพื่อใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืรบัผดิชอบออกมาไดส้าํเรจ็ตามความคาดหวงั 2) ความเป็น

อสิระในดา้นตารางการทํางาน (Work Scheduling Autonomy) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถจดัการงาน ควบคุมเวลา 

และจดัสรรเวลาในการทํางานได ้สามารถจดัลําดบัความสําคญัของงานทีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืรบัผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง 

3) ความเป็นอิสระในด้านเกณฑ์การทํางาน (Work Criteria Autonomy) หมายถึง การที่บุคคลสามารถปรบัเปลี่ยน

รปูแบบของเกณฑท์ีใ่ชใ้นการประเมนิวดัผลการปฏบิตังิานของตนเองทีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืรบัผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง 

ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม ทําใหพ้บว่ามงีานวจิยัทีร่องรบัและสนับสนุนไดว้่าบุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอสิระ

ในการทํางานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมัน่ผูกพันในงานได้ ทัง้งานวิจัยของ Permata and Magundjaya 

(2021) งานวจิยัพบว่าบุคลกิภาพเชงิรุกมผีลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยสามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานไดร้อ้ยละ 59.00 (R2) สอดคล้องกบังานวจิยัของ Swaroop and Dixit (2018) พบว่าความเป็นอสิระในการทาํงานมี

อทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้อ้ยละ 31.06 (R2) ซึ่งทําใหเ้หน็ว่าบุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอสิระในการ

ทาํงานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดนั้น่เอง 

สมมติฐานการวิจยั 

สมมติฐานการศกึษา คือ บุคลิกภาพเชงิรุกและความเป็นอิสระในการทํางานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานของพนักงานสาํนักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 

กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

บุคลิกภาพเชิงรกุ 

1) ดา้นสภาพแวดลอม-บุคคลเชงิรุก 

2) ดา้นพฤตกิรรมการทาํงานเชงิรุก 

3) ดา้นพฤตกิรรมทีม่กีลยุทธเ์ชงิรุก 

 

 ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

ความเป็นอิสระในการทาํงาน 

1) ดา้นการควบคุมวธิกีารปฏบิตังิาน  

2) ดา้นการจดัตารางการทาํงาน  

3) ดา้นเกณฑใ์นการทาํงาน 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 
ประชากรและตวัอย่าง 

การวจิยัน้ีมกีลุ่มประชากรเป็นพนักงานสํานักงานบรษิัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยเป็น

พนักงานประจาํทุกระดบัชัน้งานทีป่ฏบิตังิานภายในสํานักงาน บรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 

จํานวน 139 คน กําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) โดยใชต้ารางการประมาณขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ 

Krejcie and Morgan (1970 อา้งใน อภญิญา หริญัวงษ,์ 2560) ณ ระดบัความคลาดเคลื่อนที ่.01 หลงัจากนัน้ใชว้ธิกีาร

สุ่มตวัอย่างแบบงา่ย (Sample Random Sampling) เพื่อใหไ้ดจ้าํนวนรายชื่อตามทีไ่ดค้าํนวณและกําหนดไว ้

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การวจิยัน้ีมวีธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการใชเ้ครื่องมอื คอื แบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี ตอนที ่4 ขอ้มูล

ทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ตอนที่ 3 แบบสอบถามบุคลกิภาพเชงิรุก 

และตอนที่ 4 แบบสอบถามความเป็นอิสระในการทํางาน โดยลกัษณะข้อคําถามทัเ้ป็นแบบมาตราส่วนประเมนิค่า 

(Rating Scale) มตีวัเลอืกในการตอบขอ้คาํถามทัง้หมด 5 ตวัเลอืก  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวจิยัน้ีมกีารวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยการหาคุณภาพของเครื่องมอืเพื่อหาความเชื่อมัน่ของเครื่องมอืทัง้ฉบบั ดว้ยวธิกีาร

หาค่าสมัประสทิธแิอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมเีกณฑ์ที่ใช้ในการพจิารณาคอื .80-.89 

อยู่ในระดบัด ีและตัง้แต่ระดบั .90 ขึ้นไปถือว่าอยู่ในระดบัที่ดมีาก (บุญใจ ศรสีถิตย์นรากูร, 2553) การหาค่าอํานาจ

จาํแนกดว้ยการหาความสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมรายดา้น (Corrected Item-Total Correlation) ซึง่มเีกณฑท์ีใ่ชใ้น

การพิจารณาคอื ตัง้แต่ .20 ขึ้นไป (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ,์ 2549) สําหรบัข้อคําถามรายขอ้โดยพจิารณาตดัขอ้

คําถามทีม่ค่ีา r ตํ่ากว่า .361 ซึ่งพจิารณาตามหลกัเกณฑ์ทีส่ามารถยอมรบัได้จากตาราง Critical Values of Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient ใช้สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

เพื่ออธบิายลกัษณะของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ (Percentage) สําหรบัการวเิคราะห์ปัจจยัส่วน

บุคคล ค่าเฉลี่ย (Mean) สําหรบัแปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สําหรบัใชคู้่กบัค่าเฉลี่ยเพื่อแสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มลู การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ดว้ยวธิกีาร

วเิคราะหห์าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพื่อใชเ้ป็น

ขอ้มูลพืน้ฐานในการวเิคราะห์อทิธพิลของตวัแปรตาม 1 ตวั ซึ่งเป็นผลมาจากตวัแปรอิสระตัง้แต่ 2 ตวัขึน้ไป กําหนด

ระดบันัยสําคญัทางสถติไิวท้ีร่ะดบั .01 และการวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 

การวิจยัเรื่องอิทธิพลของบุคลิกภาพเชิงรุกและความเป็นอิสระในการทํางานที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานของ

พนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี ระดบัของ

บุคลกิภาพเชงิรุก ความเป็นอิสระในการทํางาน และความยดึมัน่ผูกพนัในงานพบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกโดยรวมอยู่ใน

ระดบัค่อนขา้งสงู มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นพฤตกิรรมทีม่กีลยุทธเ์ชงิรุก ดา้นพฤตกิรรม

การทํางานเชงิรุก และดา้นสภาพแวดล้อม-บุคคลเชงิรุกอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13, 4.07 และ 3.85 

ตามลําดบั สําหรบัความเป็นอิสระในการทํางานพบว่า พนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั

สมุทรปราการมคีวามเป็นอิสระในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัค่อยขา้งสูง มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 เมื่อพจิารณารายด้าน

พบว่า ความเป็นอิสระในด้านตารางการทํางาน ด้านวิธีการทํางาน และด้านเกณฑ์การทํางานทัง้หมดอยู่ในระดบั

ค่อนขา้งสูง มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 4.15, 4.01 และ 3.48 ตามลําดบั ในส่วนของความยดึมัน่ผูกพนัในงานพบว่าพนักงาน

สํานักงานบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการมีความยึดมัน่ผูกพนัในงานโดยรวมอยู่ในระดบั

ค่อนขา้งสูงเช่นเดยีวกนั มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 เมื่อพจิารณารายดา้นพบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัในงานดา้นความทุ่มเท
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ในการทํางาน ด้านการอุทศิตวัให้กบัการทํางาน และด้านการเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง  

มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95, 3.87 และ 3.79 ตามลําดบั 

 

ตารางท่ี 1 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอิสระในการทํางานของพนักงานสํานักงานบริษัท

ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 

ตวัแปรอิสระ PP JA_MT JA_SC JA_CR 

PP 1    

JA_MT .705** 1   

JA_SC .639** .776** 1  

JA_CR .382** .464** .391** 1 

** มรีะดบันัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ผูศ้กึษาใชอ้กัษรย่อเพื่ออธบิายการแสดงขอ้มลูดงัน้ี 

PP หมายถงึ บุคลกิภาพเชงิรุก 

JA_MT หมายถงึ ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นวธิกีารทาํงาน 

JA_SC หมายถงึ ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นตารางการทาํงาน 

JA_CR หมายถงึ ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นเกณฑก์ารทาํงาน 

 

จากตารางที ่1 แสดงผลการหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระทัง้ 2 ตวั คอื บุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็น

อสิระในการทาํงานของพนักงานสาํนักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่าบุคลกิภาพเชงิ

รุกโดยรวมและความเป็นอสิระในการทํางานดา้นวธิกีารทํางาน ดา้นตารางการทํางานและดา้นเกณฑก์ารทํางาน ของ

พนักงานสํานักงานบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความสมัพนัธ์กันในเชิงบวกอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) อยู่ระหว่าง .382-.776 ซึ่งเป็นไปตามขอ้กําหนดทีว่่า

ตวัแปรอสิระจะตอ้งมคี่าความสมัพนัธก์นัไมเ่กนิ .80 (ฉตัรศริ ิปิยะพมิลสทิธิ ์และ วรีภทัร ์สุขศริ,ิ 2560) ดว้ยหลกัการน้ีผู้

ศกึษาจงึดาํเนินการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอนในลําดบัถดัไป 

 

ตารางท่ี 2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบขัน้ตอนของตวัแปรพยากรณ์ บุคลกิภาพเชงิรุก ความเป็นอิสระในการ

ทาํงานและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

ตวัพยากรณ์ b Std Error Beta t P 

บคุลกิภาพเชงิรุก .522 .088 .385 5.969 .000 

ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นวธิกีารทาํงาน .283 .078 .292 3.634 .000 

ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นตารางการทาํงาน .210 .049 .259 4.266 .000 

ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นเกณฑก์ารทาํงาน  .066 .032 .090 2.076 .040 

ค่าคงที ่ -.444 .214  -2.078 .040 

R = .897 R2 = .804 R2
adj. = .799   F overall = 137.763 Sig F = .000  

 

จากตารางที ่2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนของตวัแปรทีร่่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ของพนักงานสํานักงานบรษิทัประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยมตีวัแปรอสิระทีร่่วมกนัพยากรณ์ 

คอื บุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอิสระในการทํางานด้านวธิกีารทํางาน ด้านตารางการทํางาน และด้านเกณฑ์การ

ทํางาน ผลการวเิคราะห์พบว่า บุคลกิภาพเชงิรุกและความเป็นอิสระในการทํางานด้านวธิกีารทํางาน ด้านตารางการ



[7] 

ทํางาน และด้านเกณฑ์การทํางาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสํานักงานบรษิทั

ประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการได้ร้อยละ 80.4 (R2 = .804) อย่างมนัียสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .001 

และมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ เท่ากับ .897 (R) ทัง้น้ีพบว่าปัจจยัที่ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานของ

พนักงานสาํนักงานบรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการมากทีสุ่ดคอื บุคลกิภาพเชงิรุก รองลงมาคอื 

ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นวธิกีารทาํงาน ดา้นตารางการทาํงาน และดา้นเกณฑก์ารทาํงานตามลําดบั 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการทดสอบสมมตฐิานดว้ยวธิกีารวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอนพบว่า บุคลกิภาพเชงิรุก และความ

เป็นอิสระในการทํางาน (Job Autonomy) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสํานักงาน

บรษิทัประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ ไดร้อ้ยละ 80.4 (R2 = .804) อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.001 มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ เท่ากบั .897 (R) โดยตวัแปรทีม่ปีระสทิธภิาพในการอธบิายความแปรปรวน

ของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดส้งูสุดคอื บุคลกิภาพเชงิรุก รองลงมาคอื ความเป็นอสิระในการทาํงาน ทัง้น้ีบุคลกิภาพ

เชิงรุกสามารถทํานายความยึดมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานสํานักงานบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดั

สมุทรปราการนัน้ เน่ืองมาจากการที่ตวัพนักงานสํานักงานเองมคีวามคดิรเิริม่ กระตือรอืร้นที่จะเรยีนรู้ ส่งเสรมิ หรอื

เปลีย่นแปลงตนเอง ดว้ยการแสดงทางพฤตกิรรมเชงิบวก ทีจ่ะไดม้าซึง่ขอ้มลูและผลลพัธท์ีเ่ป็นประโยชน์ต่อตนเอง รวม

ไปถึงขยายเป็นวงกว้างสู่ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ ดังที่ Covey (2004) อธิบายว่าลักษณะของบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพ เป็นกระบวนการทางความคิดของบุคคลที่จะคิดค้นรูปแบบการทํางานใหม่ๆ รวมไปถึงการเรียนรู้

ประสบการณ์ทํางานจากผู้อื่น เช่นเดียวกับ Parker and Bindl (2017) กล่าวว่าบุคลิกภาพเชิงรุกเป็นลักษณะของ

พฤตกิรรมจากภายในตวับุคคล ทีม่วีธิกีารจดัการ การคาํนึกถงึสถานการณ์แวดลอ้มในการทาํงาน เพื่อความกา้วหน้าใน

อาชพีหรอืเพื่อวตัถุประสงค์ของงาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ Bakkerm Tims, and Derks (2012) ทําการศกึษาเรื่อง

บุคลกิภาพเชงิรุกทีม่ตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน พบว่าบุคลกิภาพเชงิรุกมอีิทธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของ

พนักงาน ซึ่งพนักงานทีม่บีุคลกิภาพเชงิรุกมกัจะแสวงหาแหล่งขอ้มูลและสรา้งสรรค์งานดว้ยตนเอง นําไปสู่การยดึมัน่

ผูกพนัในงาน นอกจากน้ียงัมกีารศกึษาของ Muafi (2020) ทําการศกึษาเรื่องบุคลกิภาพเชงิรุกทีม่ผีลต่อความยดึมัน่

ผกูพนัในงานกบัพนักงานบรษิทั พบว่าพนักงานทีม่บีุคลกิภาพเชงิรุกจะส่งผลเชงิบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และ

ยงัสอดคลอ้งกบั Hamzah et al. (2021) พบว่าบุคลกิภาพเชงิรุกมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยพนักงานทีม่ี

บุคลกิภาพเชงิรุกมแีนวโน้วที่จะส่งผลใหเ้กิดความยดึมัน่ผูกพนัในงานในระดบัที่สูงขึน้ สําหรบัความเป็นอิสระในการ

ทาํงานดา้นวธิกีารทาํงาน ดา้นตารางการทาํงาน และดา้นเกณฑก์ารทาํงานสามารถร่วมพยากรณ์ความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานของพนักงานสํานักงานบรษิัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ อาจเป็นผลจากการที่พนักงาน

สํานักงานบริษัทประกอบรถยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวัดสมุทรปราการรบัรู้ได้ว่าองค์และผู้บงัคบับญัชาให้สิทธิในการ

ตัดสินใจ วางแผนกระบวนการทํางานได้ตามการพิจารณาและตามวิจารณญาณของตนเอง ภายใต้ขอบข่ายงานที่

รบัผดิชอบ ดงัที ่Breaugh (1999) กล่าวไว ้พนักงานรูส้กึไดว้่าตนเองไม่ไดถู้กบงัคบัใหต้อ้งปฏบิตัติามคาํสัง่ แต่มอีสิระที่

จะคดิและปฏบิตัไิดด้ว้ยตนเอง โดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นเพยีงผูใ้หค้าํแนะนํา และชี้แนะจากประสบการณ์ทํางานทีผ่่านมา 

นอกจากน้ี Saragih (2011) ยงักล่าวว่าภายใต้ระบบการจดัการที่มอีิสระของบุคคลสามารถปรบัเปลี่ยนการจดัการ

ทํางาน ระบบ ตารางเวลา และกระบวนการในการทํางาน เพื่อใหง้านออกมาสมัฤทธิผ์ล สอดคล้องกบักบังานวจิยัของ 

Akram, Ali, and Hassaan (2013) ที่ศกึษาอิทธพิลของความเป็นอสิระในการทํางานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 

โดยพบว่าความเป็นอสิระในงานมบีทบาทสาํคญัในการทาํใหพ้นักงานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เพราะเมื่อพนักงาน

ได้รบัอิสระ และสทิธใินเรื่องงานแล้วนัน้มแีนวโน้มที่พนักงานจะปฏิบตัิงานสําเร็จตามเป้าหมายได้รวดเร็วขึ้นรวมถงึ

ได้รบัผลลพัธ์ที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งพนักงานจะตระหนักว่าสภาพแวดล้อมที่พวกเขาทํางานนัน้มคีวามเป็นอิสระ สิ่งน้ีจะทํา

พนักงานเกดิความรูส้กึเป็นเจา้ของในงานและยดึมัน่ผูกพนัในงานของตนเอง สามารถนําไปสู่การลดปัญหาการลาออก
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ของพนักงานในองค์การได ้นอกจากน้ี Zhang et al. (2016) ไดท้ําการศกึษาเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อความยดึมัน่ผูกพนัใน

งาน โดยความเป็นอสิระในการทาํงานมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน อนัเน่ืองมาจากพนักงานสามารถคดิรเิริม่

สิง่ใหม่ๆในงานได ้ทัง้น้ียงัมงีานวจิยัของ Syahnaz (2019) พบว่าความเป็นอสิระในการทาํงานมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่

ผูกพนัในงาน โดยองค์การให้อํานาจแก่พนักงานในการพจิารณาวธิกีารทํางาน (Work Methods) ตารางการทํางาน 

(Schedules) และเกณฑ์ที่เป็นเป้าหมาย (Goal Criteria) ซึ่งสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการทํางานให้บรรลุเป้าหมาย 

รวมถงึการใหค้าํชื่นชมและประสบการณ์เชงิบวก 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) บุคลกิภาพเชงิรุก องค์การควรเริม่ต้นจากการปลูกฝังพนักงานให้ตระหนักถึงปัจจยัสภาพแวดล้อมทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์การทีปั่จจุบนัตลาดยานยนต์กําลงัก้าวหน้าไปสู่เทคโนโลยใีหม่ นวตักรรมที่พฒันาไปสู่การใช้พลงังาน

ไฟฟ้าในการขบัเคลื่อนรถยนต์ ดงันัน้แล้วพนักงานต้องเกิดการปรบัตวั รเิริ่มเพื่อไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการ

ทาํงาน การสรา้ง Role Model โดยองคก์ารสามารถสรา้งไดก้บัพนักงานกลุ่มผูบ้รหิารหรอืระดบัผูจ้ดัการขึน้ไป เพื่อเป็น

แบบอย่างแก่พนักงานในระดบัถดัลงมา นอกจากน้ีองคก์ารจดัใหม้พีืน้ทีใ่นการแสดงความคดิเหน็หรอืประสบการณ์ของ

ตนเองได้ เพื่อการเผยแพร่ภายในองค์การ เช่น การจดัทําคลปิวดิโิอ การสมัภาษณ์ หรอืจดัทําโปสเตอร์สื่อสารผ่าน

บอรด์ขา่วสารกจิกรรม เป็นเน้ือหาในเชงิการแสดงความคดิเหน็หรอืการแชรป์ระสบการณ์ 

2) ความเป็นอสิระในการทํางานดา้นวธิกีารทาํงาน สามารถส่งเสรมิโดยองค์การหรอืผูบ้งัคบับญัชา ใหอํ้านาจ สทิธ ิใน

การตดัสนิใจเรื่องงาน การแก้ไขปัญหาดว้ยตนเองภายใต้ขอบข่ายความรบัผดิชอบ การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ขัน้ตอน

การทํางานดว้ยการใชค้วามคดิ การวางแผน และการจดัการงานดว้ยตนเอง รวมถงึการใชดุ้ลพนิิจ วจิารณญาณในการ

ตดัสนิใจขัน้ตอนการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง โดยผูบ้งัคบับญัชาทาํหน้าเป็นผูใ้หค้าํแนะนําจากประสบการณ์ทีผ่่านมา  

3) ความเป็นอิสระในการทํางานด้านตารางการทํางาน โดยผู้บงัคบับญัชาสามารถควรมกีารพูดคุย แนะนํา และให้

โอกาสพนักงานภายใตส้งักดัของตนเอง ในการจดัตารางการทาํงานของตนเอง เพราะพนักงานหน่ึงคนอาจมงีานทีไ่ดร้บั

มอบหมายมากกว่าหน่ึงงาน และจะทราบว่าแต่ละงานทีต่นเองรบัผดิชอบจะมปีรมิาณมากในช่วงเวลาไหน ดงันัน้การให้

สทิธพินักงานในการจดัลําดบัความสําคญัของงาน การควบคุม และการจดัสรรเวลางานดว้ยตนเอง อาจสามารถทําให้

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนักงานสงูขึน้ได ้ 

4) ความเป็นอสิระในการทาํงานดา้นเกณฑก์ารทาํงาน พนักงานสามารถปรบัเปลีย่นหรอืตัง้เกณฑก์ารทาํงานของตนเอง

ไดนั้น้ องค์การอาจมกีารหารอืกนักบัผูบ้รหิารหรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง ในการถา่ยทอดนโยบายจากบรษิทัแม่ มาสู่พนักงานใน

ระดบัถัดลงมา เพื่อให้พนักงานสามารถตัง้เป้าหมายให้สอดคล้องกับนโยบาย และกําหนดเกณฑ์สําหรบัใช้ในการ

ประเมนิผลการปฏิบตัิงานด้วยตนเองได้ ทัง้น้ีควรจดัให้มกีารฝึกอบรมให้ความรู้ในเรื่องการจดัทํา MBO ที่พนักงาน

สามารถเขยีนเป้าหมายและเกณฑท์ีจ่ะใชเ้พื่อประเมนิตนเองได ้

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) การศกึษาปัจจยัทางจติวทิยาดา้นอื่นๆ ทีอ่าจส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนักงาน เช่น การสนับสนุกจาก

องค์การ ความสมดุลระหว่างชวีติและการทาํงาน แรงจงูใจในการทาํงาน หรอืตวัแปรดา้นอื่นๆทีเ่กีย่วกบัความกา้วหน้า

ทางเทคโนโลยหีรอืนวตักรรม รวมถงึอาจจะศกึษาตวัแปรเชงิลบ เช่น ความเครยีดในการทาํงาน (Job Stress) การฟ้ืน

คนืกลบั (Resilience) เป็นตน้ ทีอ่าจเป็นปัจจยัหน่ึงทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานได ้ 

2) การขยายขอบข่ายของกลุ่มประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา เน่ืองจากครัง้น้ีเป็นการศกึษากบัพนักงานสํานักงาน ในครัง้

ต่อไปอาจจะศกึษากบักลุ่มพนักงานในสายการผลติ ซึง่อาจมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องปัจจยัส่วนบุคล เช่น วุฒกิารศกึษา 

ตําแหน่งงาน เป็นต้น และมคีวามแตกต่างกนัในลกัษณะการทาํงาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการเปรยีบเทยีบความแตกต่างที่

จะส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
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3) การศกึษากบัพนักงานในกลุ่มธุรกจิประเภทเดยีวกนัทีป่ฏบิตังิานอยู่ในจงัหวดัอื่นๆ ซึ่งอาจมปัีจจยัทีแ่ตกต่างออกไป 

ทัง้ในด้านสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ ที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยสามารถนําขอ้มูลมา

วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบกนัในตลาดยานยนตไ์ด ้ 
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