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พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครที่ใช้แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการวัดผลการ
ดำเนินงาน จำนวน 204 คน และใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุในการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งผล
การศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในงานและงานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ในขณะที่ความสามารถในงาน การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร 
และรางวัลไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร 
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ABSTRACT 
 

The study was aimed primarily to identify job competence and satisfaction, 
meaningful work, supervisor support, organizational support and reward affecting 
engagement with objective and key results (OKRs) of employees in Bangkok. Close-
ended questionnaires were verified the reliability and content validity for data 
collection. The samples in the study were 204 employees in Bangkok who used OKRs 
to assess their performance. Additionally, the inferential statistics used for hypothesis 
testing were multiple regression. The results were found that job satisfaction and 
meaningful work affected the engagement with OKRs of employees in Bangkok with 
statistical significance of .05. However, job competence, supervisor support, 
organizational support and reward did not affect the engagement with OKRs of 
employees in Bangkok. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของ
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วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร ลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก ดร.นิตนา ฐานิตธนกร  อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้า
อิสระ ซึ่งได้กรุณาให้คำแนะนำ ความรู้ และข้อปฏิบัติต่าง ๆ ตลอดจนตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี ผู้วิจัยตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของอาจารย์ ทำ
ให้ผู้วิจัยสามารถนำความรู้ต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

ขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่กรุณาให้คำปรึกษา ช่วยเหลือ ชี้แนะแนวทางที่
เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย รวมถึงการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของเครื่องมือวิจัย 
เพ่ือให้งานวิจัยมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและ
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดามารดาที่ได้อบรม สนับสนุนและส่งเสริมการศึกษาของผู้วิจัยด้วย
ความรักและความปรารถนาดีมาโดยตลอดมา และขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว รวมถึงเพ่ือน
ทุกท่านที่คอยดูแลและเป็นกำลังใจจนทำให้งานวิจัยครั้งนี้สำเร็จอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยดี 
 คุณค่าและประโยชน์ที่ของการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้แก่ผู้มีพระคุณทุกท่าน 
ตามท่ีได้กล่าวถึงข้างต้น 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 การวัดผลการดำเนินงานภายในองค์กร เป็นหนึ่งในกระบวนการบริหารจัดการองค์กรที่
สะท้อนให้องค์กรทราบว่า การดำเนินงานเป็นไปในทิศทางใดและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการหรือไม่  
โดยใช้เกณฑ์และมาตรฐานที่เหมาะสมในการวัดผลการดำเนินงาน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2563) 
กระบวนการดังกล่าวจะช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินการแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงทีหากเกิด
ข้อผิดพลาด การวัดผลการดำเนินงานจึงเป็นกระบวนการสำคัญในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ดำเนินงานขององค์กร ซึ่งจะทำให้องค์กรสามารถแข่งขันและเติบโตต่อไปได้ โดยการวัดผลการ
ดำเนินงานของแต่ละองค์กรอาจแตกต่างกันตามนโยบายของผู้บริหาร การตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก (Objectives and Key Results: OKRs) เป็นหนึ่งในแนวคิดเก่ียวกับการวัดผลการดำเนินงานที่
มีประสิทธิภาพและอาจช่วยขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสำเร็จได้ (Bittner, 2020) 
 การตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก เป็นการกำหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ 
(Objectives) ขององค์กรในระดับต่าง ๆ และแสวงหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายนั้นหรือเรียกว่า 
ผลลัพธ์หลัก (Key Results) จากบทความของ Doerr (2018) สามารถสรุปลักษณะสำคัญของ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักได้ว่า วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเป็นแนวคิดที่มีการกำหนดเป้าหมาย
ที่ชัดเจนภายในกรอบเวลาระยะสั้นและเป้าหมายที่กำหนดขึ้นนั้นเป็นเป้าหมายที่ท้าทาย เพื่อกระตุ้น
ให้พนักงานมุ่งมั่นทำงานเพ่ือไปให้ถึงเป้าหมายนั้น ๆ โดยที่บุคลากรสามารถติดตามความคืบหน้าของ
การดำเนินงานได้ตลอดเวลา อีกท้ังการกำหนดเป้าหมายและผลลัพธ์ขององค์กรเป็นการกำหนด
ร่วมกันระหว่างบุคลากรทั้งจากบนลงล่าง (Top-down) และจากล่างขึ้นบน (Bottom-up) กล่าวคือ 
ทั้งบุคลากรระดับสูงและบุคลากรระดับล่างต่างมีส่วนร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
ขององค์กร นอกจากนี้ วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ จะต้องเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันเพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมายหลักขององค์กร ดังนั้น วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักจึง
มุ่งเน้นการทำงานแบบมีส่วนร่วมมากกว่าการทำงานเฉพาะบุคคล แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักมีประโยชน์ในการสร้างวัฒนธรรมการทำงานแบบมีส่วนร่วมค่อนข้างมาก เนื่องมาจากการ
กำหนดให้พนักงานจัดทำวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักภายในกรอบเวลาระยะสั้นช่วยสร้างความ
ยืดหยุ่นในการทำงาน ทำให้พนักงานพร้อมที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง อีกท้ัง
กระตุ้นให้พนักงานรู้จักคิดและวางกลยุทธ์การทำงานของตนเองอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ จะทำให้
พนักงานเกิดความรู้สึกรักและผูกพันกับองค์กรในระยะยาว (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2562) 
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 การตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) เป็นหนึ่งในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับความนิยมในปัจจุบัน นอกจากนี้ องค์กรในปัจจุบันยังนิยมใช้ดัชนีชี้วัดความสำเร็จ (Key 
Performance Indicators: KPIs) และการจัดการตามวัตถุประสงค์ (Management by 
Objectives: MBOs) เป็นรูปแบบหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (HREX, 2565) โดยแต่ละ
รูปแบบมีวิธีการประเมินผลแตกต่างกันดังตารางที่ 1.1 อย่างไรก็ตาม ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
องค์กรสามารถผสมผสานรูปแบบการประเมินผลตามความเหมาะสมได้ บางองค์กรอาจใช้การตั้ง
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักควบคู่กับกับดัชนีชี้วัดความสำเร็จ โดยใช้ผลลัพธ์จากดัชนีชี้วดั
ความสำเร็จในการบ่งชี้ถึงปัญหาในการดำเนินงาน และอาจตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเพ่ือแก้ไข
ปัญหานั้น (Norton, 2018) การประยุกต์ใช้ระบบการประเมินผลหลากหลายรูปแบบในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพจำเป็นต้องมีการสื่อสารที่สอดคล้องกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้
เกิดความเข้าใจตรงกัน และสามารถติดตามผลความคืบหน้าของงานได้ (Reflektive, 2016) 
 
ตารางที่ 1.1: การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับความ

นิยมในปัจจุบัน 
 

เกณฑ์ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

OKRs KPIs MBOs 
ลักษณะ       
การสั่งการ 

พนักงานระดับล่างไป
ยังผู้บริหารระดับสูง 

ผู้บริหารระดับสูงไปยัง
พนักงานระดับล่าง 

ผู้บริหารระดับสูงไปยัง
พนักงานระดับล่าง 

การกำหนด
ผลลัพธ์ 

กำหนดผลลัพธ์อย่าง
ชัดเจนตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ 

- ใช้มาตรวัดในการ
ประเมินความสำเร็จของ
องค์กร  

- ไม่มีการกำหนดผลลัพธ์
อย่างชัดเจน 

- กำหนดเพียงเป้าหมาย
ในการดำเนินงาน  

- ไม่มีการกำหนดผลลัพธ์
อย่างชัดเจน 

ตัวช้ีวัด - ไม่มีการกำหนด
ตัวชี้วัด  

- แต่ใช้ผลลัพธ์เป็น
เครื่องมือชี้วัดแทน 

กำหนดตัวชี้วัดอย่างชัดเจน - ไม่มีการกำหนดตัวชี้วัด  
- มีเพียงการกำหนด

วัตถุประสงค์ขึ้นเพ่ือ
เป็นกรอบในการ
ทำงาน 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 1.1 (ต่อ): การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ  
ความนิยมในปัจจุบัน 

 

เกณฑ์ 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

OKRs KPIs MBOs 

ระยะเวลาใน
การ
ประเมินผล 

- กำหนดระยะเวลาที่จะ
ประเมินผลไว้ล่วงหน้า  

- โดยส่วนใหญ่เป็นราย
ไตรมาส 

ประเมินผลปีละ 1 ครั้งหรือ
ขึ้นอยู่กับนโยบายของแต่
ละองค์กร 

ประเมินผลปีละ 1 ครั้ง
หรือขึ้นอยู่กับนโยบาย
ของแต่ละองค์กร 

แรงกระตุ้นใน
การทำงาน 
HREX (2562) 
Kachigan 
(2023) 

กระตุ้นให้เกิดการ
ทำงานไปในทิศทางสู่
เป้าหมายได้มาก 
เนื่องจากมีผลลัพธ์ที่
ชัดเจน 

กระตุ้นให้เกิดการทำงานไป
ในทิศทางสู่เป้าหมายได้
มาก เนื่องจากมีตัวชี้วัดที่
ชัดเจน 

ไม่กระตุ้นให้เกิดแรงจูง
ในการทำงาน 
เนื่องจากไม่มีทิศ
ทางการดำเนินงานที่
ชัดเจน 

 
 ปัจจุบันองค์กรหลายแห่งได้นำวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ไปประยุกต์ใช้ภายใน
องค์กร โดยเริ่มแรกในปี ค.ศ. 1974 Andy Grove ผู้บริหารสูงสุดของบริษัท Intel ได้นำแนวคิด
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักไปปรับใช้ในบริษัท ต่อมา John Doerr ซึ่งเป็นหนึ่งในอดีตทีมผู้บริหาร
ของบริษัท Intel ได้เข้าร่วมทำงานกับ Google ในปี ค.ศ. 1999 และเสนอแนวคิดดังกล่าวต่อ 
Google ทำให้แนวคิดนี้ถูกนำมาใช้เป็นแนวทางการดำเนินงานของ Google จนถึงปัจจุบัน เนื่องจาก
ทำให้ Google ประสบความสำเร็จในการสร้างเบราว์เซอร์ Chrome โดยข้อมูลจาก Doerr (2018) 
ระบุว่า Google จัดทำวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักโดยมีวัตถุประสงค์ท่ีจะสร้างเบราว์เซอร์ใหม่ใน
ตลาดและวัดผลการกำหนดว่าจะต้องจำนวนผู้ใช้งาน 20 ล้านคนภายใน 1 สัปดาห์ ซึ่ง Google ไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ แต่การตั้งเป้าหมายดังกล่าวส่งผลให้พนักงานพยายามหาวิธีการเพื่อบรรลุ
เป้าหมายมากข้ึน และในปี ค.ศ. 2010 สามารถบรรลุเป้าหมายมีจำนวนผู้ใช้งาน 100 ล้านคนภายใน 
1 สัปดาห์ได้ แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางภายหลังจากท่ี 
John Doerr ได้เผยแพร่แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักผ่านหนังสือ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 
2562) องค์กรระดับโลกที่ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในปัจจุบัน เช่น LinkedIn, Twitter, 
Amazon, Netflix, Facebook, Airbnb เป็นต้น สำหรับองค์กรในประเทศไทยหลายแห่งได้นำ
แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักมาปรับใช้ ทั้งในธุรกิจที่เน้นการเติบโตอย่างรวดเร็ว (Startup) 
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ธุรกิจขนาดเล็กไปจนถึงกลาง (Small and Medium Enterprises) และธุรกิจขนาดใหญ่ เช่น SCG, 
CPN, KBank, Krungsri, โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ และมหาวิทยาลัยทักษิณ เป็นต้น 
รวมถึงหน่วยงานภาครัฐ เช่น กระทรวงสาธารณสุข กรมวิชาการเกษตร เป็นต้น 
 
ตารางที่ 1.2: อัตรากำไรสุทธิในปี ค.ศ. 2022 ของบริษัทระดับโลกที่ใช้การวัดผลการดำเนินงาน 

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
 

รายช่ือบริษัท อัตรากำไรสุทธิในปี ค.ศ. 2022 

Intel 19.13 % 
Google 23.75 % 
Airbnb 20.28 % 
Netflix 16.03 % 

Facebook 24.41 % 
Amazon 2.26 % 

 
ที่มา: Yahoo Finance.  (2023).  Yahoo Finance.  Retrieved from https://finance.yahoo. 

com/.  
 
 แม้ว่าการนำวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) มาปรับใช้ในองค์กรยังไม่มีข้อสรุปที่
ชัดเจนว่าแนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเป็นแนวคิดที่มีประสิทธิภาพและทำให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ แต่อัตรากำไรสุทธิขององค์กรอาจเป็นตัวชี้วัดทางอ้อมที่สามารถวัดความสำเร็จของ
องค์กรได้ (Herrity, 2021) จากตารางที่ 1.2 ซึ่งแสดงอัตรากำไรสุทธิในปี ค.ศ. 2022 ขององค์กร
ระดับโลกท่ีใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการวัดผลการดำเนินงาน พบว่า องค์กรระดับโลกที่ใช้
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักโดยส่วนใหญ่มีอัตรากำไรสุทธิค่อนข้างสูงจึงอาจอนุมานได้บางส่วนว่า 
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเป็นหนึ่งในรูปแบบการดำเนินงานที่ส่งผลต่อความสำเร็จขององค์กร การ
มีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก เป็นส่วนสำคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จได้ (Jafferi, 2023) 
 นอกเหนือจากวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ในระดับองค์กรแล้ว พนักงานของ
องค์กรก็เป็นส่วนสำคัญที่จะทำให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก ทว่าพนักงานแต่ละ
บุคคลย่อมมีระดับการมีส่วนร่วมหรือความตั้งใจที่จะทำงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
ในระดับท่ีแตกต่างกันขึ้นอยู่กับหลากหลายปัจจัย (Doerr, 2018) จากการทบทวนงานวิจัยในอดีต 

https://finance.yahoo/
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พบว่า ความสามารถในงาน (Job Competence) มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก โดยการที่พนักงานมีทักษะหรือมีความสามารถในงานสูง มีส่วนช่วยให้
เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานมากขึ้น นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของ
พนักงานทีเ่กี่ยวกับค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและโอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง  
มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ (Pingmuang, 2016) อีกทั้งการศึกษา
ของ Albrecht, Green & Marty (2021) พบว่า งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) มีบทบาท
สำคัญในการเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยการสนับสนุนความต้องการ ความหลากหลายในงาน 
ความก้าวหน้าในอาชีพ ความเป็นอิสระ และการประเมินผลงาน สามารถทำให้พนักงานรู้สึกถึงงานที่มี
ความหมาย ตลอดจนสามารถเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ นอกจากนี้ การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) เป็นอีกหนึ่งในปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานของพนักงาน โดยพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีแนวโน้มที่
จะมีส่วนร่วมในการทำงานเพ่ิมข้ึน (Mohamed & Ali, 2016) รวมถึงการศึกษาของ Dai & Qin 
(2016) พบว่า การสนับสนุนขององค์กร (Organizational Support) มีความสัมพันธ์กับการมีส่วน
ร่วมในการทำงานของพนักงาน หากองค์กรให้ความยุติธรรมแก่พนักงานก็จะสามารถรักษาระดับการมี
ส่วนร่วมของพนักงานได้ ทั้งนี้ จากการทบทวนงานวิจัยในอดีตยังชี้ให้เห็นว่า รางวัล (Reward) ส่งผล
ต่อระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรางวัลทางจิตใจหรือรางวัลภายในทีเ่กี่ยวกับความก้าวหน้าใน
ทักษะการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ (Seid, 2019) 
 จากข้อมูลข้างต้นจึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจใน
งาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ (Objective and Key Results: 
OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ทั้งนีเ้พ่ือให้ทราบว่าแต่ละปัจจัยส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักหรือไม่ อย่างไร โดยองค์กรสามารถใช้ข้อมูล
จากผลการวิจัยนี้ในการประยุกต์ใช้เป็นแนวทางพัฒนาและปรับปรุงการกำหนดวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานตามวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักมากข้ึน 
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มี
ความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) 
ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 
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1.3 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 
 1.3.1 ผู้ประกอบการและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักสามารถ
นำผลการศึกษาในครั้งนี้ไปพัฒนาและปรับปรุงการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของบริษัท เพื่อ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดการมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น ซึ่งจะนำไปสู่การบรรลุตามวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักของบริษัทในท้ายที่สุด 
 1.3.2 ผู้ประกอบการที่ประยุกต์ใช้การตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักทราบว่า 
ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การ
สนับสนุนขององค์กร และรางวัลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานหรือไม่ และในระดับใด ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถส่งเสริมและปรับปรุง
ปัจจัยทีท่ำให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 1.3.3 นักวิชาการ นักวิจัยและผู้ที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับความสามารถและความพึงพอใจในงาน 
งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักสามารถนำผลการศึกษานี้ไปศึกษา
ต่อยอดเพ่ือก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานต่อไป 
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บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุน

ของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางใน
การวิจัยดังต่อไปนี้ 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1.1 วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) 
2.1.1.1 กรอบแนวคิดและลักษณะสำคัญของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) เป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่

กำหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก เพ่ือเป็นแนวทางในการทำงานของบุคลากรและพัฒนาการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรผ่านวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก ทั้งนี้ Castro (2016) ได้แบ่งวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ วัตถุประสงค์ (Objective) และ ผลลัพธ์หลัก (Key 
Results) ซ่ึงวัตถุประสงค์เป็นเป้าหมายทีแ่ต่ละคนต้องการ แสดงถึงความทะเยอทะยาน และสามารถ
อธิบายถึงผลลัพธ์ที่ต้องการในเชิงคุณภาพได้ วัตถุประสงค์ท่ีดีควรกำหนดทิศทางที่ชัดเจนสำหรับ
บุคลากรทุกระดับและควรจะกระตุ้นให้เกิดการทำงานให้สำเร็จ ส่วนผลลัพธ์หลัก (Key Results) เป็น
วิธีการเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ ผลลัพธ์หลัก รวมถึงเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินว่า พนักงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่กำหนดได้หรือไม่ และเข้าใกล้วัตถุประสงค์เพียงใด 

Doerr (2018) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเป็นเครื่องมือทรง
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กร โดยลักษณะสำคัญของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 4 
ประการ ได้แก่ 1) มุ่งเน้นและให้ความสำคัญกับเป้าหมายตามลำดับ โดยวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
จะมุ่งเน้นเป้าหมายที่มีความสำคัญเป็นลำดับแรก วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักจึงเป็นเครื่องมือ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากหน่วยงาน ทีมงาน รวมถึงพนักงานแต่ละบุคคลทราบถึงเป้าหมายที่
ควรให้ความสำคัญก่อน 2) ปรับองค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกันและมุ่งเน้นการทำงานเป็นทีม การ
ประเมินผลด้วยวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักเป็นการวางแผนงานจากล่างขึ้นบน (Bottom-up 
Approach) ซึ่งส่งเสริมให้เกิดการเชื่อมโยงวัตถุประสงค์ของตนกับเป้าหมายขององค์กร และเกิดการ
ประสานงานกับทีมอ่ืน ๆ 3) กำหนดผู้รับผิดชอบชัดเจนและติดตามงานได้ง่าย เนื่องจากวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักมีการติดตามและประเมินผลซ้ำอย่างต่อเนื่อง จึงสามารถกระตุ้นให้เกิดการ
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ดำเนินงานหรือแก้ไขงานตลอดเวลา และ 4) ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
สามารถกระตุ้นให้พนักงานเก่งขึ้นโดยให้อิสระในการตั้งเป้าหมายให้ท้าทายเหนือกว่าที่พนักงานคิดว่า 
ตนทำได้ 

2.1.1.2 การออกแบบระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักภายในองค์กร 
การดำเนินงานตามวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุด

กระบวนการด้วยกรอบระยะเวลาและกิจกรรมที่จัดทำขึ้นหรือวงรอบของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักจำเป็นต้องมีการวางแผนล่วงหน้า โดยวงรอบของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของแต่ละองค์กร
จะแตกต่างกันตามเป้าหมายขององค์กร อย่างไรก็ตาม ในการสร้างวงรอบของวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักควรที่จะครอบคลุม 4 กระบวนการ ได้แก่ การวางเป้าหมาย การดำเนินงาน การวัดผล
การปฏิบัติงาน และการปรับปรุงการปฏิบัติงาน (Workpath, 2020) 

2.1.1.3 การประยุกต์ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักภายในองค์กร 
Atlassian (2020) ได้ให้ข้อเสนอแนะในการประยุกต์ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์

หลักภายในองค์กร ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับองค์กร (Company OKRs) ระดับ
หน่วยงาน (Department OKRs) และระดับทีม (Team OKRs) 

ในการประยุกต์ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการบริหารระดับองค์กร องค์กร
ควรใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย สนับสนุนให้เกิดการตัดสินใจ
จากพนักงานในทุกระดับ หรือท่ีเรียกว่า การตัดสินใจแบบกระจายศูนย์กลาง และให้อำนาจแก่ทีมใน
การกำหนดเป้าหมายอย่างอิสระ การสนับสนุนอำนาจการตัดสินใจของพนักงานในทุกระดับ เป็น
แนวคิดหลักที่สำคัญของระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก การกำหนดวัตถุประสงค์ขององค์กรควร
ที่จะสอดคล้องกับทิศทางกลยุทธ์ขององค์กร องค์กรควรจัดทำแผนกลยุทธ์วัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก ระยะเวลา 3 – 5 ปี โดยวัตถุประสงค์ที่กำหนดขึ้นจากแผนกลยุทธ์ควรสนับสนุนวิสัยทัศน์และ
พันธกิจขององค์กร เนื่องจากวัตถุประสงค์ขององค์กรจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กร
ที่จะปรับให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร นอกจากนี้ องค์กรควรทบทวนวัตถุประสงค์เดิมและ
ตั้งเป้าหมายในระดับองค์กรใหม่อย่างเป็นระบบ คณะกรรมการบริหารควรประชุมหารือเกี่ยวกับ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก โดยเริ่มจากการทบทวนระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในปีที่แล้ว
ว่า ประสบความสำเร็จตามที่คาดหวังหรือไม่ สามารถเพ่ิมมูลค่าให้กับลูกค้าได้หรือไม่ จากนั้นจึง
ปรับปรุงและพัฒนาแผนกลยุทธ์โดยอาศัยประสบการณ์ในอดีต รวมถึงตรวจสอบคู่แข่ง เศรษฐกิจ  
และท่ีสำคัญที่สุด คือ ความต้องการของลูกค้า 

ในการประยุกต์ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการบริหารระดับหน่วยงาน  
การกำหนดเป้าหมายและผลลัพธ์หลักจะถูกกำหนดจากหัวหน้าหน่วยงาน อย่างไรก็ตาม พนักงานใน
หน่วยงานสามารถปรับเปลี่ยนหรือแนะนำวัตถุประสงค์ท่ีแตกต่างให้กับหัวหน้างานได้ เนื่องจาก
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วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักสนับสนุนให้เกิดการตัดสินใจจากพนักงานในทุกระดับและมุ่งเน้นให้เกิด
ความยืดหยุ่นในการทำงาน หัวหน้างานหน่วยงานควรกำหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในระดับองค์กร และควรส่งผลกระทบโดยตรงต่อผลลัพธ์
หลักอย่างน้อย 1 ข้อ หลังจากจัดทำวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในระดับหน่วยงานแล้ว หัวหน้า
หน่วยงาน รวมถึงพนักงานในหน่วยงานควรจะต้องติดตามและตรวจสอบความคืบหน้าของเป้าหมาย
อย่างต่อเนื่อง 

ในการประยุกต์ใช้วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ในการบริหารระดับทีม ไม่
ว่าจะเป็นทีมผลิตภัณฑ์ ฝ่ายไอที ทีมพัฒนา ทีมทรัพยากรบุคคล หรืออ่ืน ๆ ควรจัดทำวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักที่สนับสนุนการทำงานระดับหน่วยงานและระดับองค์กร โดยสร้างวัตถุประสงค์ 2 – 3 
ข้อ ที่คาดว่า จะสามารถสนับสนุนวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของแผนกและบริษัทได้ รวมถึง
ติดตามความคืบหน้าของผลลัพธ์อย่างต่อเนื่อง  

2.1.2 ความสามารถในงาน (Job Competence) 
ความสามารถในงาน หมายถึง บุคลิกภาพที่ซ่อนอยู่ภายในแต่ละบุคคล ซึ่งบุคลิกภาพดังกล่าว

สามารถผลักดันใหบุ้คคลสร้างผลงานที่เป็นที่น่าพอใจหรือเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกำหนด (McClelland, 
1970) นอกจากนี้ Noor & Dola (2009) ได้นิยามว่า ความสามารถในงาน หมายถึง คุณลักษณะที่
จำเป็นนอกเหนือจากทักษะและความรู้ในงาน เช่น คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะนิสัย และแรงจูงใจ 
เป็นต้น โดยคุณลักษณะดังกล่าวจะทำให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึง 
Mone & London (1998) กล่าวว่า ความสามารถในงานเป็นความสามารถที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจ จำเป็นต้องมีการวางแผน การตัดสินใจ และความเชี่ยวชาญทาง
เทคนิค โดยความสามารถในงานสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ความสามารถในงานเชิง
พฤติกรรม ซึ่งเป็นความสามารถในการทำงานกับเพื่อนร่วมทีม การประสานงาน และการทำงานอย่าง
เป็นระบบ และ 2) ความสามารถในงานเชิงเทคนิค ซึ่งเป็นทักษะในการสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษร
หรือเก่ียวกับการปฏิบัติตามวิธีการดำเนินงานขององค์กร ทั้งนี้ ความสามารถในงานทั้งสองประเภท
ต้องสามารถวัดได้ (Dillon, 2023) ผู้บริหารควรคำนึงถึงความสามารถของพนักงานภายในองค์กร 
เพ่ือให้ทราบว่า ควรให้ข้อมูล คำแนะนำ ฝึกอบรมหรือกำกับดูแลบุคลากรในระดับใด (Health and 
Safety Executive, n.d.) โดยการที่ผู้บริหารส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพและทักษะที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในงานของบุคลากรจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานและเพ่ิมศักยภาพ
ขององค์กรได้ (HREX, 2565)  

ในการศึกษาครั้งนี้ ความสามารถในงาน หมายถึง ความสามารถของพนักงานในปฏิบัติงานให้
ประสบผลสำเร็จ โดยอาศัยทักษะ ความเชี่ยวชาญ และความม่ันใจในความสามารถของตน รวมถึง



10 

ความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการทำงานของตน (Hewagama, Boxall, Cheung & Hutchison, 
2019) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Bagia, Cipta, Yudiaatmaja & Heryanda (2021) 
พบว่า ความสามารถในงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ และความพึงพอใจ
ในการทำงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดังนั้น ความสามารถในงานจึงส่งผลกระทบ
ทางอ้อมต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน นอกจากนี้ Nasrul, Masdupi & Syahrizal (2020) พบว่า 
การที่พนักงานมีทักษะหรือมีความสามารถในงานสูง มีส่วนช่วยให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานมาก
ขึ้น อีกทั้งทำให้ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเพ่ิมข้ึนในที่สุด และเม่ือศึกษางานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับความสามารถในงานและระบบการประเมินผลด้วย KPIs พบว่า การที่พนักงานที่มีระดับ
ความสามารถในงานหรือลักษณะงานใกล้เคียงกัน จะทำให้องค์กรสามารถประเมินผลการทำงานด้วย 
KPIs ได้อย่างแม่นยำและมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Alexandra & Brad, 2015) ทั้งนี้ Kanket (2019) 
พบว่า ความสามารถในงานจำเป็นต่อระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) โดยการปฏิบัติงาน
ภายใต้ระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักจะมีประสิทธิภาพมากข้ึนเมื่อพนักงานมีความรู้
ความสามารถและมีความเชี่ยวชาญในงาน  

2.1.3 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง อารมณ์ขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ที่มีต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

(Vroom, 1982) ทั้งนี้ Locke (1976) ได้นิยามถึงความพึงพอใจในงาน ว่าหมายถึง ความรู้สึกเชิงบวก
และความรู้สึกพึงพอใจ ซึ่งเป็นผลมาจากการผลงานหรือประสบการณ์ทำงาน รวมถึง Lofquist & 
Davis (1991) ที่ให้คำนิยามในทิศทางเดียวกันว่า ความพึงพอใจงานเป็นปฏิกิริยาทางอารมณ์เชิงบวก
ของแต่ละบุคคลต่อสภาพแวดล้อมเป้าหมาย ซึ่งเป็นผลจากการประเมินของแต่ละบุคคลว่า ความ
ต้องการส่วนตัวได้รับการตอบสนองจากสิ่งแวดล้อมมากน้อยเพียงใด ในขณะที่ Singh & Jian (2013) 
ได้ให้คำนิยามว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกทั้งเชิงบวกและเชิงลบของพนักงานที่มีต่องานของ
ตน ความพึงพอใจในงานเป็นภาวะอารมณ์ที่ซับซ้อนที่ถูกสร้างขึ้นภายใต้สภาพแวดล้อมการทำงานที่มี
การแข่งขันอย่างรุนแรง (Inayat & Khan, 2021) จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีต พบว่า ความพึง
พอใจในงานได้รับอิทธิพลจากหลายปัจจัย โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ การศึกษา อายุ สถานภาพการสมรส ภูมิหลังครอบครัว และภูมิหลัง
ทางเศรษฐกิจและสังคม เป็นต้น 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ลักษณะงาน เงื่อนไขของงาน 
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่ไม่มีการควบคุมจากฝ่ายบริหาร เป็นต้น และ 3) ปัจจัยที่ควบคุม
โดยฝ่ายบริหาร เช่น การกำกับดูแล ความมั่นคงของงาน อัตราค่าจ้าง และความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป็นต้น (Shiyani, 1999) 
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ในการศึกษาครั้งนี้ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในงานที่ทำอยู่ของ
พนักงาน โดยพนักงานมีความสนใจและเอาใจใส่ในการทำงาน อีกท้ังรู้สึกสนุกและเพลิดเพลินกับการ
ทำงานอย่างแท้จริง นอกจากนี้ ยังหมายถึง การที่พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทำงาน 
(Sharma, Choudhary & Saini, 2021) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Pingmuang (2016) พบว่า ความพึงพอใจในงานของ

พนักงานเกี่ยวกับค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และโอกาสในการเลื่อนตำแหน่ง 

สัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ อีกทั้ง Ang & Rabo (2018) พบว่า พนักงาน

ที่มีความพึงพอใจในงานเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมการทำงาน 

มีแนวโน้มที่จะเกิดการมีส่วนร่วมในระดับสูง ในทางกลับกัน พนักงานที่มีความพึงพอใจต่ำ อาจลด

ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ นอกจากนี้ Tepayakul & Rinthaisong (2018) พบว่า ความพึง

พอใจในงานและการมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์กร การที่

องค์กรสามารถสร้างความพึงพอใจให้พนักงานจากท้ังปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก รวมถึงสร้าง

สภาพแวดล้อมการทำงานที่มุ่งเน้นให้เกิดการมีส่วนร่วมได้ จะทำให้องค์กรขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย 

ได้เร็วขึ้น อีกท้ัง Mufeed & Showkat (2018) กล่าวว่า องค์กรจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับการมี

ส่วนร่วมของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานพึงพอใจ เนื่องจากความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมของ

พนักงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ รวมถึงพัณณ์ชิตา รุ่งหิรัญธนากิตติ์ และนิตนา  

ฐานิตธนกร (2561) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ความสามารถในการสื่อสาร ความพึงพอใจในงาน 

และบรรยากาศในองค์กรมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ตลอดจนการศึกษาของสุลีวัลย์ หมีแรตร์ และนิตนา ฐานิตธนกร (2560) พบว่า ปัจจัยความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทำงาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้าน

ผลตอบแทนทางการเงิน ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าสู่อาชีพ ด้าน

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ตามลำดับ  

2.1.4 งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
งานที่มีความหมาย หมายถึง สภาวะทางจิตใจเชิงบวกของพนักงานที่รู้สึกว่า ตนมีส่วนร่วม 

และมีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานขององค์กร (Albrecht, 2013) ส่วน Hackman & Oldham 
(1976) กล่าวว่า งานที่มีความหมายเป็นการประเมินของพนักงานว่า ตนได้รับประสบการณ์จากงาน
มากน้อยเพียงใด และงานดังกล่าวมีความหมายหรือมีคุณค่าในระดับใด การมีความหมาย 
(Meaningfulness) เป็นความต้องการทางจิตวิทยาขั้นพ้ืนฐานที่ช่วยเสริมสร้างคุณค่าภายในของ
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บุคคล (Fletcher & Schofield, 2019) ผู้คนจึงแสวงหาความหมายและจุดมุ่งหมายในชีวิต รวมถึง
แสวงหาความหมายในที่ทำงาน เพ่ือเสริมสร้างและเติมเต็มความรู้สึกของตนเอง (Frankl, 1962) 
พนักงานจะได้รับความหมายจากงานของตนผ่านงานที่ได้รับมอบหมาย การปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และ
เป้าหมายขององค์กร องค์กรสามารถกระตุ้นให้พนักงานเห็นถึงคุณค่าของงานได้โดยแสดงให้เห็นว่า 
งานนั้นเหมาะสมกับเป้าหมายขององค์กรหรือให้ประโยชน์ต่อสังคมอย่างไร (Ashforth & Kreiner, 
1999) อีกทั้ง Steger & Dik (2010) ได้กล่าวคล้ายคลึงกันว่า งานที่มีความหมายเกิดขึ้นเมื่อบุคคลใน
ที่ทำงานมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้เกี่ยวกับความสามารถ ความคาดหวัง และวัตถุประสงค์ของงาน 
พนักงานที่รับรู้ถึงงานที่มีความหมายจะทำให้การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล การปฏิบัติงานภายใน
หน่วยงาน รวมถึงองค์กรบรรลุเป้าหมายได้ (Lysova, Allan, Dik, Duffy & Steger, 2019) 

ในการศึกษาครั้งนี้ งานที่มีความหมาย หมายถึง การที่พนักงานเห็นคุณค่าในงานที่ทำอยู่ และ
รู้สึกว่า งานที่ได้รับมอบหมายมีความหมายและมีความสำคัญอย่างมาก นอกจากนี้ งานที่มีความหมาย 
ยังหมายถึง การที่พนักงานเห็นคุณค่างานในสายอาชีพ โดยรู้สึกว่า งานในสายอาชีพมีความคุ้มค่าและ
สำคัญต่อพนักงานมาก (Canboy, Tillou, Barzantny, Güçlü & Benichoux, 2021) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Karataş & Özdemĩr (2022) พบว่า งานที่มี
ความหมายส่งผลเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน ทั้งนี้ ระดับการมีส่วนร่วมที่มากขึ้นจะช่วย
เพ่ิมความพึงพอใจในงานและลดความต้องการออกจากงานได้ ส่วน Albrecht, et al. (2021) พบว่า 
งานที่มีความหมายมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยการสนับสนุนความ
ต้องการ ความหลากหลายในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความเป็นอิสระ และการประเมินผลงาน 
รวมถึงสามารถทำให้พนักงานรู้สึกถึงงานที่มีความหมาย ตลอดจนสามารถเพ่ิมการมีส่วนร่วมของ
พนักงานได้ ส่วน Ahmed, Majid & Zin (2016) พบว่า งานที่มีความหมายมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
ระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน องค์กรจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับงานที่มีความหมาย เพื่อให้
พนักงานเกิดการมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น และจากงานวิจัยของ Ghadi (2012) ได้ให้
ข้อเสนอแนะว่า การกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกถึงงานที่มีความหมายผ่านการสนับสนุนขององค์กร 
สภาพแวดล้อมการทำงานและความสัมพันธ์ที่ดี จะช่วยเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ 

2.1.5 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน มีความเป็น

มิตร มีน้ำใจ ให้คำปรึกษา และชื่นชมในผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (Zaccaro & Dobbins, 1989) 
นอกจากนี้ Rhoades & Eisenberger (2002) กล่าวว่า การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาเห็นคุณค่าของการมีส่วนร่วมของพนักงานและพยายามดูแลให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่
ดี การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยรักษาพนักงานไว้ได้ 
ผู้บังคับบัญชาที่ดีจะช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วนตัว ตลอดจนเป้าหมายขององค์กรได ้
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(Rabbani, Akram, Habib & Sohail, 2017) ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดับสูงมีแนวโน้มที่จะทำให้พนักงานรู้สึกว่า ตนได้รับการรับฟัง มีคุณค่า และได้รับความห่วงใย 
ในขณะที่พนักงานอาจรู้สึกถึงการสนับสนุนในระดับต่ำ หากผู้บังคับบัญชาไม่ได้รับการปฏิบัติที่ดี
หรือไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาระดับสูง (Knies, 2012) 

ในการศึกษาครั้งนี้ การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การทีพ่นักงานรู้สึกว่า ตนได้รับ
การสนับสนุน ได้รับความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม อีกท้ังผู้บังคับบัญชาตระหนักถึง
ความสำคัญของงานและพนักงาน มีความภูมิใจในงานที่บรรลุเป้าหมาย รวมถึงสนับสนุนการทำงาน
ของพนักงานโดยคำนึงถึงผลประโยชน์ของพนักงานเป็นหลัก (Kazmi & Javaid, 2022)  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Mohamed & Ali (2016) พบว่า พนักงานที่ได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการทำงานเพ่ิมขึ้น รวมถึง 
Hamzah, Nordin, Dwiyanti, Na’imah & Mawi (2021) ที่พบว่า การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามี
ผลต่อระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน นอกจากนี้ Heyns, McCallaghan & Senne (2021) พบว่า 
การที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาจะช่วยทำให้พนักงานรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจ
และยังคงรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการทำงานต่อไป ในขณะที่ Albrecht, et al.  (2021) พบว่า การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์กับระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

2.1.6 การสนับสนุนขององค์กร (Organizational Support) 
การสนับสนุนขององค์กร หมายถึง ความเชื่อของพนักงานว่า องค์กรได้ให้คุณค่าในการทุ่มเท

ทำงานและให้ความสำคัญต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยพิจารณาจากผลตอบแทนการ
ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง การได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการ และ
ค่านิยมขององค์กร (ศศินันท์ ทิพย์โอสถ, 2556) อีกท้ัง สกฤษฏ์ ช่องประเสริฐ (2561) ได้ให้คำนิยาม
ว่า การสนับสนุนขององค์กร หมายถึง ทัศนคติของบุคคลจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการทำงานใน
องค์กรว่า องค์กรให้การยอมรับและเห็นความสำคัญในการทุ่มเททำงาน มีความห่วงใย และให้การ
สนับสนุนในการทำงานด้านต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีในการทำงานมากน้อยเพียงใด 
ในขณะที่ Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa (1986) สามารถแบ่งความหมายของ
การสนับสนุนขององค์กรได้เป็น 2 บริบท ในบริบทขององค์กร การสนับสนุนขององค์กร หมายถึง การ
กำหนดสภาพแวดล้อมการทำงานที่แสดงให้เห็นถึงการสนับสนุนและการเอาใจใส่การปฏิบัติงานของ
พนักงาน และในบริบทของพนักงาน การสนับสนุนขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับ
ขอบเขตท่ีองค์กรคำนึงถึงการมีส่วนร่วมและส่งเสริมสวัสดิการของพวกเขา ในปัจจุบันที่เกิดภาวะการ
แข่งขันอย่างรุนแรง การสนับสนุนขององค์กรได้รับความสำคัญอย่างมาก เนื่องจากเป็นการแสดงให้
พนักงานเห็นว่า องค์กรคำนึงถึงความอยู่ดีมีสุข สวัสดิการ และเห็นคุณค่าของผลงานที่พนักงานทำ
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ให้แก่องค์กร ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างกำลังใจในการทำงานและรักษาพนักงานไว้ได้ (Zacher & Winter, 
2011)  

ในการศึกษาครั้งนี้ การสนับสนุนขององค์กร หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับสิ่งที่
องค์กรมอบให้แก่พนักงาน การสนับสนุนขององค์กรสามารถสะท้อนให้เห็นว่า องค์กรเห็นคุณค่าของ
พนักงาน ตระหนักถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ให้ความช่วยเหลือ และใส่ใจต่อความคิดเห็นของ
พนักงานในเรื่องต่าง ๆ อีกท้ัง ยังหมายถึง การที่องค์กรให้อภัยต่อความผิดพลาดที่ไม่ได้ตั้งใจของ
พนักงาน (Canboy, et al., 2021) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Dai & Qin (2016) พบว่า การรับรู้ถึงการสนับสนุน
จากองค์กรมีผลโดยตรงต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน และยังพบว่า การให้ความยุติธรรมแก่พนักงาน
สามารถรักษาระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ ส่วน Jankelová, Joniaková & Skornová 
(2021) พบว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการที่แสดงถึงทิศทางความเห็นของผู้บริหารระดับสูงต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงาน การที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรในแง่มุมดังกล่าวสามารถ
เพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ ทั้งนี้ Naujokaitiene, Tereseviciene & Zydziunaite (2015) 
พบว่า การสนับสนุนขององค์กรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อท้ังพนักงานและองค์กร การสนับสนุนของ
องค์กรทำให้พนักงานได้รับประโยชน์จากเงินเดือนที่สูงขึ้น มีสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีขึ้น มี
ความรู้สึกว่า งานมีความหมาย และได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ในขณะที่องค์กรจะได้รับ
ประโยชน์จากการที่พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรและมีส่วนร่วมในการทำงานมากข้ึน 

2.1.7 รางวัล (Reward) 
รางวัล หมายถึง สินทรัพย์ที่เป็นตัวเงิน สินทรัพย์ที่ไม่ใช่ตัวเงิน รวมถึงสินทรัพย์ทางจิตใจ

ทั้งหมดท่ีองค์กรมอบให้กับพนักงานเพื่อเป็นการตอบแทนการทำงานให้องค์กร (Bratton & Gold, 
2007) โดยรางวัลสามารถเป็นแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน รางวัล
ภายนอก หมายถึง รางวัลที่จับต้องได้ รางวัลภายนอกอาจอยู่ในรูปของเงินเดือน ค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ 
โบนัส การเลื่อนตำแหน่งหรือความมั่นคงในงาน ส่วนรางวัลภายใน หมายถึง รางวัลที่จับต้องไม่ได้หรือ
รางวัลทางจิตใจ เช่น ความชื่นชม การพบกับความท้าทายใหม่ ๆ ทัศนคติเชิงบวก และความเอาใจใส่
จากหัวหน้างาน เป็นต้น (Ibrar & Khan, 2015) โดยระบบการให้รางวัลมักถูกนำมาใช้ภายในองค์กร
เพ่ือเป็นเครื่องมือในบริหารการจัดการทรัพยากรบุคคลซึ่งสามารถนำไปสู่ประสิทธิผลขององค์กรได้ 
(Lawler & Cohen, 1992) ทั้งนี้ ระบบรางวัลที่ดีมีจุดมุ่งหมายเพื่อกระตุ้นให้พนักงานทำงานหนักข้ึน
และกำหนดเป้าหมายให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ระบบการให้รางวัลในปัจจุบันเสนอรางวัล
และแรงจูงใจจำนวนมากให้แก่พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ เนื่องการแข่งขันระหว่าง
อุตสาหกรรมมีความรุนแรงมากข้ึน (Ryan, 2013) 
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ในการศึกษาครั้งนี้ รางวัล หมายถึง แรงกระตุ้นทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่องค์กรมอบ
ให้แก่พนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของพนักงาน และมุ่งให้เกิดการ
ทำงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม อีกท้ังเพ่ือตอบแทนความมุ่งม่ันในการทำงานของ
พนักงาน โดยองค์กรมีการมอบเงินเดือน ค่าล่วงเวลา โบนัส และสวัสดิการอย่างเหมาะสมให้แก่
พนักงาน รวมถึงฝึกอบรมและชื่นชมการทำงานของพนักงาน อีกท้ัง ยังหมายถึง การได้รับคำชมหรือ
ข้อมูลสะท้อนกลับจากองค์กร (Nsiah, Bannor & Oppong-Kyeremeh, 2022) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Baqir, Hussain, Waseem & Islam (2020) พบว่า 
องค์กรสามารถพัฒนาการส่วนร่วมของพนักงานสามารถพัฒนาได้ผ่านระบบการให้รางวัล เนื่องจาก
ปัจจัยทั้งสองมีความสัมพันธ์ต่อกัน นอกจากนี้ Hoole & Hotz (2016) พบว่า รางวัลภายในมีผลต่อ
การมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ในขณะที่รางวัลภายนอกมีผลเชิงลบต่อการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน ส่วน Seid (2019) พบว่า ระบบรางวัลโดยรวม (รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน) 
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในระดับต่ำ แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า รางวัลภายใน
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในทักษะการทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่าง
มีนัยสำคัญ 

2.1.8 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน หมายถึง การที่พนักงานมีความพึงพอใจในงาน รู้สึกมีค่า และได้

ประสบการณ์ในการทำงานและความไว้วางใจจากองค์กร พนักงานที่มีส่วนร่วมในการทำงานมี
แนวโน้มที่จะทำงานกับองค์กรนานขึ้น รวมถึงหาวิธีที่ชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการเพ่ิม
มูลค่าใหก้ับองค์กร (Johnson & Johnson, 2021) ในขณะที่ Smith (2022) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม
ของพนักงานเป็นแนวคิดด้านทรัพยากรบุคคลที่อธิบายระดับความกระตือรือร้นและความทุ่มเทที่
พนักงานรู้สึกต่องานของตน โดยพนักงานที่มีส่วนร่วมในการทำงานโดยไม่คำนึงถึงค่าตอบแทนเพียง
อย่างเดียว จะส่งผลให้องค์กรประสบความสำเร็จ อย่างไรก็ตาม Kahn (1990) ได้ให้คำนิยามที่
แตกต่างออกไปว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน เป็นการบังคับให้พนักงานมีบทบาทในการทำงาน  
โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมทางกายภาพ การรับรู้ และอารมณ์ในระหว่างการปฏิบัติงาน  

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) และการมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะ
ทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักสามารถเพ่ิมระดับการมีส่วนร่วมของ
พนักงานได้โดยตรง โดยระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในระดับสูงสามารถเพ่ิมโอกาสในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรได้มากข้ึน (Coetsee, 2022) โดยวิธีการทำให้หน่วยงานมีส่วนร่วมในการ
ทำงานอย่างต่อเนื่อง คือ การกำหนดเป้าหมายด้วยระบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักด้วยการ
ประเมินผลความคืบหน้าของงานอย่างต่อเนื่อง โดยอาจกำหนดเป็นรายสัปดาห์ รายไตรมาสหรือราย
เดือน มีการการปรับปรุงการทำงานของพนักงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายและค่านิยมของบริษัท  
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มีการเพ่ิมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ มีการเพ่ิมความปลอดภัยของพนักงาน เพื่อให้สามารถทุ่มเทให้กับความสำเร็จของ
บริษัทได้มากขึ้น มีการสร้างวัฒนธรรมการจัดการที่มีประสิทธิภาพสูง รวมถึงผลักดันการมีส่วนร่วม
ของพนักงานในทุกด้าน (Nalinashan, 2022) 

ในการศึกษาครั้งนี้ การมีส่วนร่วมของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติเชิงบวกของพนักงานในที่
ทำงาน โดยพนักงานรู้สึกมีความสุข มีพลังในการทำงาน กระตือรือร้นในการทำงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) อีกทั้งมีความภูมิใจ ทุ่มเท และจดจ่ออยู่กับการทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามเกณฑ์วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก เนื่องจากพนักงานคิดว่า วัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานได้ดี (Wang, Xu, Zhang & Li, 2020) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ Nagesh, Sridevi & Shetty (2019) พบว่า 
สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดี การอบรมและพัฒนาพนักงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การ
กระจายอำนาจการตัดสินใจให้พนักงาน และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยสำคัญ
ที่ทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน ในขณะที่ Margaretha, Widiastuti, Zaniarti & Wijaya 
(2018) พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นบ่งชี้ความสำเร็จขององค์กร โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมของพนักงาน ได้แก่ รางวัล การได้รับการยอมรับ และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร
และหวัหน้างาน ทั้งนี้ Chandani, Mehta, Mall & KhoKhar (2016) กล่าวว่า องค์กรสามารถเพ่ิม
การมีส่วนร่วมของพนักงานได้โดยส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่งเสริมให้มี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน สร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่สนับสนุนการทำงานของพนักงาน 
และทำให้เห็นว่า ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส ส่วน Osborne & Hammoud (2017) พบว่า 
องค์กรที่พนักงานมีส่วนร่วมในระดับสูงสามารถทำให้เกิดผลประกอบการที่น่าพอใจได้ ในทางกลับกัน 
องค์กรจะขาดประสิทธิภาพหากพนักงานขาดแรงจูงใจหรือขาดส่วนร่วมในการทำงาน การสร้าง
องค์กรที่รับฟังความเห็น ให้ความเป็นธรรม เคารพเชื่อมั่น และเอาใจใส่พนักงาน สามารถนำองค์กร
ไปสู่การเติบโตอย่างยั่งยืนได้ 
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2.2 สมมติฐานการวิจัย 
ในการศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุน

ของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร มีสมมติฐานของการวิจัยดังนี้ 

2.2.1 ความสามารถในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

2.2.2 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

2.2.3 งานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

2.2.4 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

2.2.5 การสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

2.2.6 รางวัลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

 
2.3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุน
ของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวคิดการวิจัยได้แสดงในภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: 
OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

 
  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)          ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

การมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงาน       
ให้บรรลุวตัถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

(Employee Engagement with             
Objective and Key Results: OKRs) 

(Wang, et al., 2020) 

การสนับสนุนขององค์กร 
(Organizational Support) 

(Canboy, et al., 2021) 

ความสามารถในงาน 
(Job Competence) 

(Hewagama, et al., 2019) 

รางวัล 
(Reward) 

(Nsiah, et al., 2022) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

(Sharma, Choudhary & Saini, 2021) 

งานท่ีมีความหมาย 
(Meaningful Work) 

(Canboy, et al., 2021) 

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 
(Supervisor Support) 

(Kazmi & Javaid, 2022) 
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 กรอบแนวคิดของการวิจัยข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
ความสามารถในงาน (Job Competence) ภายใต้แนวคิดของ Hewagama, et al. (2019) ความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction) ภายใต้แนวคิดของ Seema, et al. (2021) งานที่มีความหมาย 
(Meaningful Work) ภายใต้แนวคิดของ Canboy, et al. (2021) การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 
(Supervisor Support) ภายใต้แนวคิดของ Kazmi & Javaid (2022) การสนับสนุนขององค์กร 
(Organizational Support) ภายใต้แนวคิดของ Canboy, et al. (2021) และรางวัล (Reward) 
ภายใต้แนวคิดของ Nsiah, et al. (2022) กับตัวแปรตาม คือ การมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Employee Engagement with Objective and 
Key Results) ภายใต้แนวคิดของ Wang, et al. (2020) 
 

 

  

 



 

 

บทที ่3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัย เรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย  

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาค้นคว้าตามลำดับดังนี้ 
 
3.1 ประเภทของงานวิจัย 

การศึกษางานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การวิจัย
เชิงสำรวจ (Survey Method) และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมี 
ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 

3.1.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee 
Engagement) 

3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ความสามารถในงาน (Job 
Competence) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support) การสนับสนุนขององค์กร (Organizational 
Support) และรางวัล (Reward) 
 
3.2 ประชากรและการเลือกตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครที่ใช้แนวคิด

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักในการวัดผลการปฏิบัติงาน 
3.2.2 ขนาดตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้กำหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามจากการเก็บ

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 40 ชุด และใช้โปรแกรม SPSS V.23 เพ่ือหาค่า Partial และนําผลมา
คํานวณสูตร Partial R2 = (Partial/2)2 เท่ากับ 0.10336225 ใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป G*Power 
มาคํานวณขนาดตัวอย่าง ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีสร้างจากสูตรของ Cohen (Cohen, 1977) โดยมีการ
กำหนดขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.1152776 ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 ค่าอำนาจทดสอบเท่ากับ 
0.95 และมีตัวแปรทั้งหมด 6 ตัว จึงคํานวณได้ขนาดตัวอย่างเท่ากับ 188 คน ดังรายละเอียดต่อไปนี้
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 Test Family: ….. F tests 
Statistical Test: Linear Multiple Regression: Fixed Model, R2 Increase 
Analysis:.………... A Priori Compute Required Sample Size 
Input:    Partial R2 = 0.10336225 

 Effect Size f2 = 0.1152776 

     α Err Prob = 0.05 

     Power (1-β Err Prob) = 0.95 
 Number of tested Predictors = 6 
 Total Number of Predictors = 6 

Output:   Noncentrality Parameter γ= 21.6721888 
 Critical F = 2.1489662 
 Numerator df = 6 
 Denominator df = 181 
 Total Sample Size = 188 
 Actual Power = 0.9507927 

 โดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างสำรองรวมเพ่ิมทั้งสิ้น 204 ตัวอย่าง 
3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
จากผลการคํานวณของ G*Power 3.1 ได้ขนาดตัวอย่างจำนวน 188 คน และเก็บตัวอย่าง

สำรองรวมเพ่ิมทั้งสิ้น 204 ตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครที่ใช้แนวคิดวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (OKRs) ในการวัดผลการปฏิบัติงาน โดยทำการแจกแบบสอบถามทาง Google form ไป
กระจายตามช่องทางออนไลน์ เช่น กลุ่ม Facebook “JobThai Official Group เพ่ือการหางาน หา
คน และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำงาน” ซึ่งเป็นกลุ่มของเว็บ JobThai ที่มีการแชร์
ประสบการณ์ที่เก่ียวกับโลกของการทำงาน รวมถึงสามารถประกาศหาคนและหางานได ้และกลุ่ม 
“บ่นงาน Official Group และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการทำงาน” ทั้งนี ้ในแบบสอบถามจะมี
คำถามคัดกรอง (Screening Questions) ว่า “ปัจจุบันท่านทำงานเป็นพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่” และ “ปัจจุบันหน่วยงานของท่านได้นำการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักไปใช้วัดผลการทำงานของพนักงาน ใช่หรือไม่” ผู้วิจัยเก็บรวมรวมเฉพาะข้อมูลที่ได้ตอบว่า “ใช่” 
ทั้ง 2 คำถาม เพ่ือทำการคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถามให้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ 
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3.3 เครื่องมือสำหรับการวิจัย 
3.3.1 องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้สำหรับการศึกษา คือ แบบสอบถามปลายปิด ซึ่งผู้วิจัยได้ดำเนินการสร้าง 

แบบสอบถาม โดยเป็นคำถามที่สร้างจากการศึกษางานวิจัย ตรวจสอบเนื้อหารายละเอียดของคําถาม
ที่อยู่ในแบบสอบถามและหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เพ่ือให้แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเขา้ใจต่อคําถามในแบบสอบถามตรงกันและมีเนื้อหาครบถ้วนที่จะใช้สอบถาม โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นคำถามข้อมูลทั่วไปด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลหรือข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งในปัจจุบัน อายุงานในที่
ทำงานปัจจุบัน จำนวนพนักงานในบริษัท และเครื่องมือที่หน่วยงานเคยใช้ในการวัดผลการทำงานที่
นอกจากวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ลักษณะของคําถามเป็นคำถามแบบปลายปิดที่ใช้
มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal) และมาตรวัดจัดลำดับ (Ordinal) โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะเลือก
คําตอบที่ตรงกับความเป็นตัวตนของผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด มีจำนวนทั้งหมด 8 ข้อ 

ส่วนที่ 2 เป็นคำถามเกี่ยวกับความสามารถในงาน ความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัล ลักษณะของคําถามเป็นคำถาม
แบบปลายปิดที่ใช้ มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีตัวเลือกท่ีแบ่งเป็นระดับ (Likert 
Scale) และได้ให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยที่สุด และระดับ 5 คือ ค่าที่มาก
ที่สุด มีจำนวนทั้งสิ้น 33 ข้อ 

ส่วนที่ 3 เป็นคำถามเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลัก ลักษณะของคําถามเป็นคำถามแบบปลายปิด ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval 
Scale) โดยมีตัวเลือกท่ีแบ่งเป็นระดับ (Likert Scale) และได้ให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 
หมายถึง คา่ที่น้อยที่สุด และระดับ 5 คือ ค่าที่มากที่สุด มีจำนวนทั้งสิ้น 7 ข้อ 

3.3.2 การทดสอบเครื่องมือ  
3.3.2.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แบบสอบที่ได้

สร้างข้ึนมานั้น ทางผู้วิจัยได้มีการนำเสนอต่อท่านอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ท่าน 
เพ่ือสอบทานความถูกต้องของเนื้อหาในแบบสอบถามให้มีความสอดคล้องกับเรื่องที่ศึกษา ทั้งนี้
ผู้ทรงคุณวุฒิที่พิจารณาแบบสอบถาม มีดังนี้ 

- คุณสุดารัตน์ เรืองอัศวเดช  รองผู้อำนวยการฝ่ายปฏิบัติการบริหารเงิน  
     ธนาคารกสิกรไทย จำกัด (มหาชน) 
- คุณสิริญา แสงแก้ววัฒนา  ผู้จัดการอาวุโสแผนกนักพัฒนาระบบ 
     บริษัท อาร์ ไอ เอส จำกัด 
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- คุณธนวัฒน์ ว่องเศรษฐชัย  Regional IE Manager 
     บริษัท มาร์ส เพ็ทแคร์ (ประเทศไทย) จำกัด 
 

โดยใช้วิธีหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item Objective Congruence) นำ
คะแนนที่ได้มาแทนค่าในสูตร ดังนี้ 

 
IOC = ∑R/N 

 
IOC คือ ดัชนีความสอดคล้อง 
∑R คือ ผลรวมของคะแนนความเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
N คือ จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 

 ผู้วิจัยคำนวณผลของค่าดัชนีความสอดคล้องของคำถาม ทั้งหมด 39 ข้อ มีค่ามากกว่า 0.5 
ขึ้นไปทั้งหมด จึงทำให้สามารถนำไปใช้เก็บข้อมูลกลุ่มทดลองได้ 

3.3.2.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability)  
ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่น เพื่อให้แน่ใจว่า คำถามที่สร้างขึ้นมี

ความสอดคล้องกันและวัดในสิ่งเดียวกัน รวมถึงคำถามที่ใช้ในศึกษาท้ังหมดในครั้งนี้มีความเที่ยงตรง
ทางสถิติ ผู้วิจัยจึงได้นำแบบสอบถามที่ได้มีการออกแบบไว้ไปเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานครที่ใช้แนวคิดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ในการวัดผลการดำเนินงาน 
จำนวน 40 ตัวอย่าง และนำข้อมูลที่ได้มาทำการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยใช้สถิติ
และพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของ
คำถามในแต่ละด้าน และก่อนที่จะนำข้อมูลที่เก็บจากตัวอย่างในภาคสนามจำนวน 204 ตัวอย่าง ไป
วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดังแสดงในตารางที่ 
3.1 
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ตารางที่ 3.1: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 

(n=40) 
กลุ่มตัวอย่าง

(n=204) 

1. ความสามารถในงาน  3 .788 .830 
2. ความพึงพอใจในงาน  6 .927 .903 
3. งานที่มีความหมาย  5 .836 .787 
4. การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา  6 .868 .860 
5. การสนับสนุนขององค์กร  6 .949 .941 
6. รางวัล  7 .909 .865 
7. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 7 .901 .812 

ค่าความเชื่อม่ันรวม 40 .960 .883 

 

เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α) มีค่าระหว่าง 0 <α <1 ผลจาก
การทดสอบค่าเชื่อมั่น พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เมื่อนำไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างทดสอบ 
(Pilot test) จำนวน 40 ตัวอย่าง มีค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในแต่ละปัจจัยอยู่ในช่วง 0.788-
0.949 ค่าความเชื่อม่ันรวมเท่ากับ 0.960 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสำหรับจำนวน 204 
ของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละปัจจัยอยู่ในช่วง 0.787-0.941 ค่าความเชื่อมั่นรวมเท่ากับ 0.883 ซึ่งผลของ
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคทั้งสองกลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามเกณฑ์ (Nunnally, 1978) 

 
3.4 สถิติที่ใช้ในการวิจัย   

 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการรวบรวมกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ได้มีรูปแบบการวิเคราะห์
สถิติดังต่อไปนี้  

3.4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เป็นการใช้
เพ่ืออธิบายลักษณะของข้อมูลที่ปรากฏในแบบสอบถาม ซึ่งค่าสถิติเชิงพรรณนาที่นำมาใช้จะเหมาะสม
กับลักษณะและมาตรวัดของข้อมูลในแต่ละส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน ตำแหน่งในปัจจุบัน อายุงานในที่ทำงานปัจจุบัน จำนวนพนักงานในบริษัท และ เครื่องมือที่
หน่วยงานเคยใช้ในการวัดผลการทำงานที่นอกจากวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ลักษณะของ
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คำถามเป็นคำถามปลายปิดที่ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal) วิเคราะห์โดยการแจกแจงจำนวน 
(Frequency) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความสามารถในงาน ความพึงพอใจในงาน 
งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัล ใช้มาตรวัด
แบบอันตรภาค (Interval) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.) 
 ส่วนที่ 3 การมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก  
ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval) วิเคราะห์โดยการหาเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3.4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เนื่องจาก
การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงอิทธิพลของความสามารถในงาน ความพึงพอใจในงาน งานที่มี
ความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัล กับตัวแปรตาม คือ 
การมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก ที่ใช้มาตรวัด 
อันตรภาคเช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
regression analysis) เป็นวธิกีารวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม (Y) จำนวน 
1 ตัว กับตัวแปรอิสระ (X) ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป เป็นเทคนิคทางสถิติที่อาศัยความสัมพันธ์ เชิงเส้นตรง
ระหว่างตัวแปรมาใช้ในการทำนาย โดยเมื่อทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็สามารถทำนาย อีกตัวแปรหนึ่งได้
สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงในรูปคะแนนดิบ คือ  
 

Y = b0 + b1X1 + b2X2 +…+ bkXk 
 
 Y  คือ คะแนนพยากรณ์ของตัวแปรตาม Y 
 b0  คือ ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
 b1,...,bk  คือ น้ำหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระตัวที่ 1 ถึง 
       ตัวที่ K ตามลำดับ 
 X1,...,Xk  คือ คะแนนตัวแปรอิสระตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k  
 K  คือ จำนวนตัวแปรอิสระ 

 



 

 

บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การ

สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร บทนี้ประกอบด้วยผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม
และผลการทดสอบสมมติฐาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 ข้อมูลที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามทางผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ เพ่ือการวิเคราะห์และอธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผู้ตอบซึ่งประกอบไปด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งในปัจจุบัน อายุงานในที่ทำงานปัจจุบัน และ
จำนวนพนักงานในบริษัท ซึ่งสรุปในรูปแบบตารางและคำอธิบาย ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: รายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถามของงาน (n = 204) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 

เพศ ชาย 110 53.9 
 หญิง 94 46.1 

อายุ ต่ำกว่า 21 ปี - - 
 21-30 ปี 94 46.1 
 31-40 ปี 90 44.1 
 41-50 ปี 17 8.3 
 51-60 ปี 3 1.5 
 61 ปี ขึ้นไป - - 

ระดับการศึกษา ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 8 3.9 
 ระดับปริญญาตรี 162 79.4 
  สูงกว่าระดับปริญญาตรี 34 16.7 

(ตารางมีต่อ)



 

27 

 

ตารางที่ 4.1 (ต่อ): ข้อมูลส่วนบุคคลผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 204) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ (%) 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ำกว่า 15,001 บาท 2 1.0 
 15,001 - 30,000 บาท 65 31.9 
 30,001 - 45,000 บาท 79 38.7 
 45,001 - 60,000 บาท 48 23.5 
 60,001 บาท ขึ้นไป 10 4.9 
ตำแหน่งในปัจจุบัน เจ้าหน้าที่/พนักงาน 142 69.6 
 หัวหน้างาน 49 24 
 ผู้จัดการ 13 6.4 

อายุงานในที่ทำงาน ต่ำกว่า 1 ปี 42 20.6 
ปัจจุบัน 1-3 ปี 99 48.5 
 4-6 ปี 24 11.8 
 7-9 ปี 14 6.9 
 10 ปี ขึ้นไป 25 12.3 
จำนวนพนักงานใน ต่ำกว่า 50 คน 8 3.9 
บริษัท 50-200 คน 101 49.5 
 200 คน ขึ้นไป 95 46.6 

เครื่องมือที่หน่วยงาน
เคยใช้ในการวัดผลการ
ทำงานที่นอกจาก
วัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (OKRs) 
(เลือกได้มากกว่า 1 
ตัวเลือก) 

Management by Objectives (MBO) 44 15.7 
SMART Goals 31 11.1 

Balanced Scorecard (BSC) 35 12.5 

Key Performance Indicators (KPI) 159 56.8 
Getting Things Done (GTD) 11 3.9 

อ่ืน ๆ - - 
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 จากตารางที่ 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 204 คน สรุปได้
ดังนี้   

จำแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 110 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.9 และเพศหญิง จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 46.1 

จำแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี จำนวน 94 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.1 รองลงมา อายุ 31-40 ปีจำนวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 44.1 อายุ 41-50 ปีจำนวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.3 และอายุ 51-60 ปี จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 

จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จำนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 79.4 รองลงมา สูงกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 16.7 และต่ำกว่าระดับปริญญาตรี จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 

จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
30,001-45,000 บาท จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 รองลงมา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-
30,000 บาท จำนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 45,001-60,000 บาท 
จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 60,001 บาท ขึ้นไป จำนวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.9 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ำกว่า 15,001 บาท จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0  

จำแนกตามตำแหน่งในปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตำแหน่งงานระดับ
เจ้าหน้าที่/พนักงาน จำนวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 69.6 รองลงมา ระดับหัวหน้างาน จำนวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 และระดับผู้จัดการ จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4  

จำแนกตามอายุงานในที่ทำงานปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานเป็น
ระยะเวลา 1-3 ปี จำนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมาอายุงานต่ำกว่า 1 ปี จำนวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.6 อายุงาน 10 ปี ขึ้นไป จำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 อายุงาน 4-6 ปี 
จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และอายุงาน 7-9 ปี จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 

จำแนกตามจำนวนพนักงานในบริษัท พบว่า ผู้ตอบทำแบบสอบถามส่วนใหญ่จำนวนพนักงาน  
50-200 คน จำนวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 49.5 รองลงมา จำนวนพนักงาน 200 คน ขึ้นไป จำนวน 
95 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 และจำนวนพนักงานต่ำกว่า 50 คน จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9  
 จำแนกตามเครื่องมือที่หน่วยงานเคยใช้ในการวัดผลการทำงานที่นอกจากวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (OKRs) พบว่า ผู้ตอบทำแบบสอบถามส่วนใหญ่ใช้ Key Performance Indicators (KPI) 
จำนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 รองลงมาใช้ Management by Objectives (MBO) จำนวน 
44 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 ใช้ Balanced Scorecard (BSC) จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 
ใช้ SMART Goals จำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.1 และใช้ Getting Things Done (GTD) 
จำนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 
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4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ว่า ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) มีผล
การวิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่าง ๆ ดังนี้ 

Sig. หมายถึง ระดับนัยสำคัญ 
R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E. หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
B หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียนใน 

รูปแบบคะแนนดิบ 
ß หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
Tolerance หมายถึง ค่าความคงทนของการยอมรับ 
VIF หมายถึง ค่าปัจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน 

 
ตารางที่ 4.2: การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ

ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) 
ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 𝑥̅  S.D. 
การมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลกั 

b S.E. ß t Sig. TLRNC VIF 
ค่าคงท่ี - - 2.342 .429 - 5.455 .000 - - 
ความสามารถในงาน 4.064 0.543 -.012 .070 -.011 -.165 .869 .922 1.084 
ความพึงพอใจในงาน 4.320 0.539 .152 .058 .185 2.597 .010* .875 1.143 
งานท่ีมีความหมาย 3.915 0.664 .156 .059 .186 2.651 .009* .910 1.099 
การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา 

3.884 0.645 .073 .063 .081 1.147 .253 .902 1.108 

การสนับสนุนขององค์กร 4.147 0.602 .073 .054 .097 1.341 .181 .849 1.178 
รางวัล 3.795 0.723 -.002 .054 -.003 -.044 .965 .863 1.159 

R2 = 0.348, F= 4.517, *p<0.05 
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 จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน (Sig. = 0.010) และงานที่มีความหมาย (Sig. = 0.009) โดย
งานที่มีความหมาย (ß = 0.186) มีผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก มากที่สุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจในงาน (ß = 0.185) ส่วนปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อการมีส่วน
ร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ 
ความสามารถในงาน (Sig. = 0.869) การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Sig. = 0.253) การสนับสนุน
ขององค์กร (Sig. = 0.181) และรางวัล (Sig. = 0.965)  
 การตรวจสอบค่า Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ได้ค่าที่
สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระตั้งแต่ 1.084 - 1.178 ซึ่งเป็นค่าไม่เกิน 5.0 แสดงถึงตัวแปรอิสระไม่มี
ความสัมพันธ์กัน (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 2013, p. 590)  
 จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 6 ปัจจัย ได้แก่ 
ความสามารถในงาน (X1) ความพึงพอใจในงาน (X2) งานที่มีความหมาย (X3) การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา (X4) การสนับสนุนขององค์กร (X5) และรางวัล (X6) ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร (Y) สามารถ
เขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยสำคัญ 0.05 
เพ่ือทำนายการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานครได้ดังนี้ 
 
   Y = 2.342 + 0.152 (X2) + 0.156 (X3) 
 
 จากสมการเชิงเส้นตรงข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (b) ของความพึงพอใจในงาน 
มีค่าเท่ากับ 0.152 และงานที่มีความหมาย มีค่าเท่ากับ 0.156 ซึ่งส่งผลเชิงบวกต่อความสัมพันธ์กับ
การมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน โดยมีความสัมพันธ์ดังนี้ 
 หากเพ่ิมปัจจัยงานที่มีความหมาย 1 หน่วย ในขณะที่ปัจจัยอ่ืน ๆ คงที่การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครจะเพ่ิมข้ึนเป็น 
0.156 หน่วย  

หากเพ่ิมปัจจัยความพึงพอใจในงาน 1 หน่วย ในขณะที่ปัจจัยอื่น ๆ คงที่การมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครจะเพ่ิมข้ึนเป็น 
0.152 หน่วย ซึ่งผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปได้ดังภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1: สรุปผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสามารถและความ
พึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และ
รางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and 
Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน
ได้ดังนี้ 
 
 

การมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงาน

ให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละผลลัพธ์หลัก 

(Employee Engagement with 

Objective and Key Results: OKRs) 

การสนับสนุนขององค์กร 

(Organizational Support) 

(ß = 0.097, Sig. = 0.181) 

 

ความสามารถในงาน 

(Job Competence) 

(ß = - 0.011, Sig. = 0.869) 

รางวัล 

(Reward) 

(ß = - 0.044, Sig. = 0.965) 

 

ความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) 

(ß = 0.185, Sig. = 0.010*) 

 
งานท่ีมีความหมาย 

(Meaningful Work) 

(ß = 0.186, Sig. = 0.009*) 

 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 

(Supervisor Support) 

(ß = 0.081, Sig. = 0.253) 

 

    *  หมายถึง มีนัยสำคัญทางสถติิ 0.05 
 หมายถึง มีผล/มีอิทธิพล 
 หมายถึง ไม่มผีล/ไม่มีอิทธิพล 
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ตารางที่ 4.3: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มี

ความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ความสามารถในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2. ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3. งานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

4. การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัท
ในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5. การสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

6. รางวัลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มี

ความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมี
ส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) 
ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษา จำนวน 204 คน ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรปู SPSS Statistics Version 23.0 สถิติที่
ใช้สำหรับวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percent) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และสถิติท่ีใช้สำหรับวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งสรปุผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุน
ของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

5.1.1 ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 204 คน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย มีอายุเฉลี่ยอยู่ในช่วง 21-30 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนอยู่ที่ 30,001-45,000 บาท มีตำแหน่งในปัจจุบันเป็น เจ้าหน้าที่/พนักงาน มีอายุงานในบริษัท
ปัจจุบัน 1-3 ปี มีจำนวนพนักงานในบริษัทเฉลี่ยที่ 50-200 คน และมีเครื่องมือที่หน่วยเคยใช้ในการ
วัดผลการทำงานที่นอกจากวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักส่วนใหญ่ คือ Key Performance 
Indicators (KPI) 

5.1.2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในงาน ความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความสามารถในงาน ความพึงพอใจในงาน และการสนับสนุนของ
องค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก
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5.1.3 ผลจากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า ความพึงพอใจในงานและงานที่มี
ความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ของ
พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร โดยงานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ความพึงพอใจในงาน ส่วนความสามารถในงาน การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนของ
องค์กร และรางวัลไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของ
พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร 
 
5.2 การอภิปรายผล 

การศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุน
ของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัทใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้นำผลสรุปการวิเคราะห์มาเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ 
เกี่ยวข้อง โดยสามารถนำมาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความสามารถในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 
ความสามารถในงานไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของ
พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานบริษัท
ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทำงานที่ค่อนข้างจำกัดเพียง 1-3 ปี ซึ่งอาจจะมีการ
พัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญ และความสามารถในงานยังไม่เต็มที่เท่าท่ีควร นอกจากนี้ พนักงานอาจ
ไม่มีความมั่นใจในความสามารถการทำงานของตน ซึ่งผลงานวิจัยนี้ขัดแย้งกับงานวิจัยของ Nasrul, et 
al. (2020) พบว่า การที่พนักงานมีทักษะหรือมีความสามารถในงานสูง จะช่วยให้เกิดการมีส่วนร่วม
ของพนักงานมากข้ึน และขัดแย้งงานวิจัยของ Mone & London (1998) ที่กล่าวว่า ความสามารถใน
งานเป็นความสามารถท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจ จำเป็นต้องมีการ
วางแผน การตัดสินใจ การวิเคราะห์ และความเชี่ยวชาญทางเทคนิค  

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ความพึง
พอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานบริษัทที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่า งานที่ได้รับมอบหมายมีความน่าสนใจ ทำให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการทำงาน และรู้สึกมีความสุข สนุก และเพลิดเพลินกับการทำงาน ซึ่งผลงานวิจัยนี้
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ Tepayakul & Rinthaisong (2018) ที่กล่าวว่า การที่องค์กรสามารถสร้าง
ความพึงพอใจให้พนักงานจากทั้งปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก และสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่
มุ่งเน้นให้เกิดการมีส่วนร่วม จะทำให้องค์กรขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว และยังสอดคล้อง
งานวิจัยของ Ang & Rabo (2018) ที่พบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในความก้าวหน้าในอาชีพ 
ค่าตอบแทน และสภาพแวดล้อมการทำงาน มีแนวโน้มที่จะเกิดการมีส่วนร่วมในระดับสูง ตลอดจน
สอดคล้องบางส่วนกับการศึกษาของสุลีวัลย์ หมีแรตร์ และนิตนา ฐานิตธนกร (2560) ที่พบว่า ปัจจัย
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน ด้านความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด 

สมมติฐานที่ 3 งานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า งานที่มี
ความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานบริษัทที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่รู้สึกว่า งานในสายอาชีพและงานที่ได้รับมอบหมายมีความคุ้มค่าและมี
ความสำคัญต่อตน จึงทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักที่กำหนดไว้ ซึ่งผลงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Albrecht, et al. (2021) ได้พบว่า 
งานที่มีความหมายมีบทบาทสำคัญในการเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยการสนับสนุนความ
ต้องการ ความหลากหลายในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความเป็นอิสระ และการประเมินผลงาน 
สามารถทำให้พนักงานรู้สึกถึงงานที่มีความหมาย ตลอดจนสามารถเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงานได้ 
และงานวิจัยของ Ahmed, et al. (2016) พบว่า งานที่มีความหมายมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อระดับ
การมีส่วนร่วมของพนักงาน องค์กรควรให้ความสำคัญกับงานที่มีความหมาย เพื่อให้พนักงานเกิดการ
มีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น 

สมมติฐานที่ 4 การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชาไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจาก
พนักงานบริษัทที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาจจะรู้สึกว่า ตนเองยังไม่ได้รับการสนับสนุนหรือความ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักที่กำหนด
ไว้ ซึ่งผลงานวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Albrecht, et al. (2021) ที่พบว่า การสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชาไม่มีความสัมพันธ์กับระดับการมีส่วนร่วมของพนักงาน แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของ 
Heyns, et al. (2021) ทีพ่บว่า การที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนของผู้บังคับบัญชาจะช่วยทำให้
พนักงานรู้สึกปลอดภัยทางจิตใจและยังคงรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการทำงานต่อไป 
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สมมติฐานที่ 5 การสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 
การสนับสนุนขององค์กรไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก
ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงาน
บริษัทที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาจจะรู้สึกว่า ตนเองไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรตามสมควร 
รวมถึงมีความคิดว่า องค์กรขาดความตระหนักถึงคุณค่าและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน รวมถึงขาด
ความใส่ใจต่อความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งผลงานวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jankelová, et 
al. (2021) พบว่า การติดตามและประเมินผลเป็นกระบวนการที่แสดงถึงทิศทางความเห็นของ
ผู้บริหารระดับสูงต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน การที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กรใน
แง่มุมดังกล่าวสามารถเพ่ิมการมีส่วนร่วมของพนักงาน และไม่สอดคล้องงานวิจัยของ Naujokaitiene, 
et al. (2015) พบว่า การสนับสนุนขององค์กรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อท้ังพนักงานและองค์กร การ
สนับสนุนขององค์กรทำให้พนักงานได้รับประโยชน์จากเงินเดือนที่สูงขึ้น มีสภาพแวดล้อมการทำงานที่
ดีขึ้น มีความรู้สึกว่า งานมีความหมาย และได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ในขณะที่องค์กรจะ
ได้รับประโยชน์จากการที่พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กรและมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น 

สมมติฐานที่ 6 รางวัลส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า รางวัลไม่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม่
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานบริษัทที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่รู้สึกว่า  
ตนไม่ได้รับรางวัลจากภายนอกตามสมควร นอกจากนี้ องค์กรยังขาดการพัฒนาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน ทำให้พนักงานขาดแรงจูงในการทำงาน ซึ่งผลงานวิจัยนี้ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hoole & Hotz (2016) พบว่า รางวัลภายในมีผลต่อการมีส่วนร่วมของ
พนักงานอย่างมีนัยสำคัญ ในขณะที่รางวัลภายนอกมีผลเชิงลบต่อการมีส่วนร่วมของพนักงาน และไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Seid (2019) พบว่า รางวัลภายในเกี่ยวกับความก้าวหน้าในทักษะการ
ทำงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ  
 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการนำไปใช้ 

จากผลจากการศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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5.3.1 งานที่มีความหมายส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรสื่อสารให้บุคลากร
ภายในองค์กรทราบถึงเป้าหมาย พันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรอย่างชัดเจนและทั่วถึง เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในทิศทางที่องค์กรต้องการ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่า ตนเป็นส่วน
หนึ่งในความสำเร็จขององค์กรอย่างแท้จริง และพนักงานจะรู้สึกว่า งานที่ทำมีความหมายในท้ายที่สุด 
นอกจากนี้ ผู้บริหารและหัวหน้างานควรส่งเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าของตนผ่านการให้อำนาจใน
การตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงาน และส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในงานท่ีได้รับมอบหมาย อีกทั้ง
ผู้บริหารอาจปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานเป็นระยะ เพื่อให้เกิดความท้าทายในงาน ซึ่งอาจทำให้
พนักงานค้นพบทักษะหรือความสามารถในงานอ่ืนนอกเหนือจากงานที่ทำอยู่ การค้นพบทักษะใหม่นี้
จะทำให้พนักงานค้นพบงานที่มีความหมายอย่างแท้จริงได้  

5.3.2 ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลักของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร เป็นลำดับที่สอง ดังนั้น ผู้บริหารควรรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน มีการสนับสนุนการทำงานของพนักงานอย่างเต็มที่ มีการส่งเสริมสภาพแวดล้อม
การทำงานที่เห็นคุณค่าในงานของพนักงาน มีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม 
รวมถึงให้ความสำคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน และให้ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน เพื่อให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการทำงาน และรู้สึกมีความสุข สนุก และเพลิดเพลินกับการทำงาน 
นอกจากนี้ ผู้บริหารควรพัฒนาศักยภาพของพนักงานผ่านการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรข้างต้นจะทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานในท้ายที่สุด ซึ่งจะทำให้พนักงาน
ตั้งใจทำงานอย่างเต็มที่และมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลักตามท่ี
องค์กรกำหนดไว้ 
 
5.4 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากผลจากการศึกษาเรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย  
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
ทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงาน
บริษัทในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยขอนำเสนอข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

5.4.1 การศึกษาในครั้งต่อไป ควรมุ่งเน้นศึกษาไปยังกลุ่มอุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่ง
โดยเฉพาะ เช่น อุตสาหกรรมเทคโนโลยี อุตสาหกรรมการเงิน อุตสาหกรรมสินค้าอุปโภคบริโภค  
เป็นต้น เนื่องจากแต่ละอุตสาหกรรมย่อมมีลักษณะของงานและการบริหารองค์กรที่เป็นเอกลักษณ์ 
ดังนั้น ผลการศึกษาท่ีได้อาจแตกต่างกันในแต่ละอุตสาหกรรม ซ่ึงการศึกษาดังกล่าวนี้จะทำให้ผู้วิจัยได้
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ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทที่
อยู่ภายในอุตสาหกรรมที่ไดท้ำการศึกษามากขึ้น 

5.4.2 มีการศึกษาถึงตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) เช่น สภาพแวดล้อมการทำงาน (Work Environment) และ
วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) เป็นต้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมการทำงานและวัฒนธรรม
ขององค์กรมีความแตกต่างกันในแต่ละองค์กร การศึกษาตัวแปรดังกล่าวจะทำให้ผู้บริหารหรือผู้ที่
สนใจได้ข้อมูลเพิ่มเติมที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ดีในการทำงาน หรือวัฒนธรรมขององค์กรว่าส่งผลให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัทหรือไม่ และหากส่งผลก็สามารถ
นำไปใช้ในการปรับปรุงปัจจัยต่าง ๆ ให้เหมาะสมกับการทำงานของพนักงาน 

5.4.3 มีการปรับตัวแปรตามโดยให้ศึกษาการมีส่วนร่วมในการทำงานของพนักงานในองค์กร
ที่ใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยดัชนีชี้วัดความสำเร็จหรือการบริหารตามวัตถุประสงค์
ควบคูไ่ปกับการกำหนดวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก เนื่องจากระบบการประเมินผลทั้งสองเป็นระบบ
ที่หลายองค์กรนิยมใช้ในปัจจุบัน (HREX, 2565) อีกท้ังการศึกษาดังกล่าวมีค่อนข้างจำกัด การศึกษานี้
จะช่วยให้ผู้บริหารได้ข้อมูลเชิงลึกที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
อย่างครบถ้วน 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม  
เรื่อง ความสามารถและความพึงพอใจในงาน งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของ

ผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) ของพนักงานบริษัท

ในกรุงเทพมหานคร 
 

 แบบสอบถามนี้จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถและความพึงพอใจในงาน 
งานที่มีความหมาย การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนขององค์กร และรางวัลที่ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: 
OKRs) ของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ.  715 การค้นคว้าอิสระ
ของนักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามนี้จะใช้เพื่อการศึกษาวิจัยวิชาการเท่านั้น ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามตรงความเป็นจริงและตรงไปตรงมาเพ่ือความสมบูรณ์ของผลการวิจัย ซึ่งข้อมูลนี้ถือ
เป็นความลับจะไม่มีผลกระทบต่อผู้ให้ข้อมูลเป็นอันขาด 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
            นักศึกษาปริญญาโท บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 

คำถามคัดกรองคุณสมบัติ 
1. ปัจจุบันท่านทำงานเป็นพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร ใช่หรือไม่ 

 □ 1. ใช่    □ 2. ไม่ใช่ (จบการตอบแบบสอบถาม) 
2. ปัจจุบันหน่วยงานของท่านได้นำการตั้งวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key 

Results: OKRs) ไปใช้วัดผลการทำงานของพนักงาน ใช่หรือไม่ 

 □ 1. ใช่    □ 2. ไม่ใช่ (จบการตอบแบบสอบถาม) 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน □ ที่ตรงกับข้อมูลตามความเป็นจริงของท่าน (โปรดเลือก
เพียง 1 ตัวเลือก) 
1. เพศ 

 □ 1. ชาย    □ 2. หญิง 
2. อายุ 

 □ 1. ต่ำกว่า 21 ปี  □ 2. 21 - 30 ปี    

□ 3. 31 - 40 ปี   □ 4. 41 - 50 ปี    

□ 5. 51 - 60 ปี   □ 5. 61 ปี ขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 □ 1. ต่ำกว่าปริญญาตรี   □ 2. ปริญญาตรี   

□ 3. สูงกว่าปริญญาตรี 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 □ 1. ต่ำกว่า 15,001 บาท  □ 2. 15,001 - 30,000 บาท  

□ 3. 30,001 - 45,000 บาท  □ 4. 45,001 - 60,000 บาท  

□ 5. 60,001 บาท ขึ้นไป  
5. ตำแหน่งในปัจจุบัน 

 □ 1. เจ้าหน้าที่/พนักงาน  □ 2. หัวหน้างาน  

□ 3. ผู้จัดการ 
6. อายุงานในที่ทำงานปัจจุบัน 

 □ 1. ต่ำกว่า 1 ปี   □ 2. 1 - 3 ปี  

□ 3. 4 - 6 ปี    □ 4. 7 - 9 ปี  

□ 5. 10 ปี ขึ้นไป 
7. จำนวนพนักงานในบริษัท 

 □ 1. ต่ำกว่า 50 คน   □ 2. 50 - 200 คน 

□ 3. 200 คน ขึ้นไป 
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8. เครื่องมือที่หน่วยงานของท่านเคยใช้ในการวัดผลการทำงานที่นอกจากวัตถุประสงค์ 
และผลลัพธ์หลัก (เลือกได้มากกว่า 1 ตัวเลือก) 

 □ 1. Management by Objectives (MBO)  

□ 2. SMART Goals    

□ 3. Balanced Scorecard (BSC)  

□ 4. Key Performance Indicators (KPI) 

 □ 5. Getting Things Done (GTD)  

□ 6. อ่ืน ๆ ...................... 
 
ตอนที ่2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และ 

ผลลัพธ์หลัก 

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

ความสามารถในงาน (Job Competence: JC) 

JC1. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการทำงาน 5 4 3 2 1 

JC2. ท่านเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการทำงานของท่านนั้นจะส่งผลให้งาน
สำเร็จลุล่วงด้วยด ี

5 4 3 2 1 

JC3. ท่านมีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงานของท่าน 5 4 3 2 1 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) 

JS1. งานของท่านมีความน่าสนใจ 5 4 3 2 1 

JS2. ท่านเพลิดเพลินกับช่วงเวลาการทำงานมากกว่าเวลาว่าง 5 4 3 2 1 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

JS3. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการทำงานของท่าน 5 4 3 2 1 

JS4. ท่านรู้สึกมีความสุขในการทำงานมากกว่าคนทั่วไป 5 4 3 2 1 
JS5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน 5 4 3 2 1 

JS6. ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานของท่านจริง ๆ 5 4 3 2 1 
งานที่มีความหมาย (Meaningful Work: MW) 

MW1. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มีความสำคัญกับท่านมาก 5 4 3 2 1 

MW2. งานที่ได้รับมอบหมายมีความหมายต่อท่านเป็นการส่วนตัว 5 4 3 2 1 
MW3. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มีความคุ้มค่า 5 4 3 2 1 

MW4. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความสำคัญต่อท่านมาก 5 4 3 2 1 

MW5. ท่านรู้สึกว่า งานที่ท่านทำมีค่ามาก 5 4 3 2 1 
การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support: SS) 

SS1. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่เพ่ือให้ท่านบรรลุ
เป้าหมายที่สำคัญก่อน 

5 4 3 2 1 

SS2. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเชื่อมั่นว่า ท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือเมื่อท่านต้องการ 

5 4 3 2 1 

SS3. ผู้บังคับบัญชาของท่านตระหนักถึงเป้าหมายและคุณค่าของท่าน 5 4 3 2 1 

SS4. ผู้บังคับบัญชาของท่านภูมิใจในงานท่ีบรรลุเป้าหมาย 5 4 3 2 1 
SS5. หากท่านทำงานอย่างสุดความสามารถ ผู้บังคับบัญชาของท่านจะให้

ความสำคัญกับผลงานของท่าน 
5 4 3 2 1 

SS6. ผู้บังคับบัญชาของท่านคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของท่าน เมื่อมีการ
ตัดสินใจที่มีผลต่อท่าน 

5 4 3 2 1 

การสนับสนุนขององค์กร (Organizational Support: OS) 
OS1. องค์กรใส่ใจในความคิดเห็นของท่าน 5 4 3 2 1 

OS2. องค์กรใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของท่าน 5 4 3 2 1 
OS3. องค์กรใส่ใจในเป้าหมายและคุณค่าของท่านเป็นอย่างมาก 5 4 3 2 1 

OS4. องค์กรพร้อมให้ความช่วยเหลือท่านเสมอเมื่อเกิดปัญหา 5 4 3 2 1 

OS5. องค์กรจะให้อภัยท่าน เมื่อเกิดความผิดพลาดที่ไม่ได้ตั้งใจ 5 4 3 2 1 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย          เห็นด้วย 
มากที่สุด         น้อยที่สุด 

OS6. องค์กรเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือท่าน เมื่อท่านต้องการการ
สนับสนุนเป็นพิเศษ 

5 4 3 2 1 

รางวัล (Reward: R) 

R1. องค์กรของท่านมีสวัสดิการให้แก่พนักงาน 5 4 3 2 1 
R2. องค์กรของท่านมีการขึ้นเงินเดือนทุกปี 5 4 3 2 1 

R3. องค์กรของท่านมีการจ่ายโบนัสหรือเงินพิเศษจากผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น 

5 4 3 2 1 

R4. องค์กรของท่านมีเงินค่าล่วงเวลา เมื่อทำงานนอกเวลาปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 

R5. ท่านประสบความสำเร็จจากการได้รับข้อมูลสะท้อนกลับหรือการติชม
จากผู้บังคับบัญชา 

5 4 3 2 1 

R6. องค์กรของท่านมีการฝึกอบรมพนักงาน เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการ
ทำงาน 

5 4 3 2 1 

R7. พนักงานในองค์การของท่านมักจะได้รับการยกย่องชื่นชม เมื่อทำงาน
สำเร็จ 

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 3 การมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(Employee Engagement: EE)  

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดของท่านมากท่ีสุด 
เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

การมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

 (Employee Engagement: EE) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย           เห็นด้วย 
มากที่สุด          น้อยที่สุด 

EE1. ท่านรู้สึกมีพลังเต็มเปี่ยมในการทำงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key Results: OKRs) 

5 4 3 2 1 

EE2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงานให้บรรลุตามเกณฑ์การ
วัดผลแบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

5 4 3 2 1 

EE3. แนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานแบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์
หลัก (OKRs) เป็นแรงบันดาลใจในการทำงานของท่านให้เสร็จ
ลุล่วง 

5 4 3 2 1 

EE4. เมื่อท่านตื่นนอนในแต่ละวันท่านรู้สึกอยากไปทำงาน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามเกณฑ์การวัดผลของวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(OKRs) ของท่าน 

5 4 3 2 1 

EE5. ท่านรู้สึกมีความสุข เมื่อได้ทำงานบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) อย่างเต็มที่ 

5 4 3 2 1 

EE6. ท่านภูมิใจในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดใน
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

5 4 3 2 1 

EE7. ท่านจดจ่ออยู่กับการทำงานให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ที่ตั้งไว้ 

5 4 3 2 1 

** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ภาคผนวก ข 
ที่มาของคำถามในงานวิจัย 

 

คำถามที่ใช้ในงานวิจัย ที่มา 
ความสามารถในงาน 

1. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถ
ของตนเองในการทำงาน 

2. ท่านเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการ
ทำงานของท่านนั้นจะส่งผลให้งาน
สำเร็จลุล่วงด้วยด ี

3. ท่านมีความเชี่ยวชาญในทักษะที่
จำเป็นสำหรับการทำงานของท่าน 

(Job Competence: JC) 
1. I am confident about my 

abilities to do my job 
2. I am self-assured about my 

capabilities to perform my 
work activities 

3. I have mastered the skills 
necessary for my job 

(Hewagama, 
Boxall, 

Cheung & 
Hutchison, 

2019) 

ความพึงพอใจในงาน 
4. งานของท่านมีความน่าสนใจ 

 
 

5. ท่านเพลิดเพลินกับช่วงเวลาการ
ทำงานมากกว่าเวลาว่าง 

6. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการทำงานของ
ท่าน 

7. ท่านรู้สึกมีความสุขในการทำงาน
มากกว่าคนทั่วไป 
 

8. ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ทำงาน 

9. ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานของท่าน
จริงๆ  

(Job Satisfaction: JS) 
4. My Job is usually interesting 

enough to keep me away 
from getting bored. 

5. I enjoy my work more than 
my leisure time. 

6. I feel fairly satisfied with my 
job. 

7. I feel that I am happier in my 
work than most other 
people. 

8. Most days I am enthusiastic 
about my work. 

9. I feel real enjoyment in my 
work. 

(Sharma, 
Choudhary 

& Saini, 
2021) 

งานที่มีความหมาย 
10. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มี

ความสำคัญกับท่านมาก 

(Meaningful Work: MW) 
10. The work I do on this job is 

very important to me.  

(Canboy, et 
al., 2021) 
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คำถามที่ใช้ในงานวิจัย ที่มา 

11. งานที่ได้รับมอบหมายมีความหมาย
ต่อท่านเป็นการส่วนตัว 

12. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มีความ
คุ้มค่า 

13. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมี
ความสำคัญต่อท่านมาก 

14. ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านทำมีค่ามาก 

11. My job activities are 
personally meaningful to me. 

12. The work I do on this job is 
worthwhile. 

13. My job activities are 
significant to me.  

14. I feel that the work I do on 
my job is valuable. 

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา 
15. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การ

สนับสนุนอย่างเต็มที่เพ่ือให้ท่าน
บรรลุเป้าหมายที่สำคัญก่อน 
 

16. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความ
เชื่อมั่นว่า ท่านจะได้รับความ
ช่วยเหลือเมื่อท่านต้องการ 

17. ผู้บังคับบัญชาของท่านตระหนักถึง
เป้าหมายและคุณค่าของท่าน 
 

18. ผู้บังคับบัญชาของท่านภูมิใจในงานที่
บรรลุเป้าหมาย 

19. หากท่านทำงานอย่างสุด
ความสามารถ ผู้บังคับบัญชาของท่าน
จะให้ความสำคัญกับผลงานของท่าน 

20. ผู้บังคับบัญชาของท่านคำนึงถึง
ผลประโยชน์สูงสุดของท่าน เมื่อมี
การตัดสินใจที่มีผลต่อท่าน 
 
 

(Supervisor Support: SS) 
15. My supervisor provides 

intensive support to 
accomplish important 
priorities. 

16. My supervisor assures us that 
help is available if it is 
needed. 

17. My supervisor strongly 
considers my goals and 
values. 

18. My supervisor takes great 
pride in accomplishments 

19. If I did the best job possible, 
my supervisor would be sure 
to notice 

20. My supervisor takes my best 
interests into account when 
he/she makes decision that 
affect me 

 

(Kazmi & 
Javaid, 
2022) 
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คำถามที่ใช้ในงานวิจัย ที่มา 

21. ผู้บังคับบัญชาของท่านใส่ใจในข้อ
กังวลและความคิดเห็นของท่าน 

21. My supervisor takes care 
about my concerns and 
opinions 

การสนับสนุนขององค์กร 
22. องค์กรใส่ใจในความคิดเห็นของท่าน 

 
23. องค์กรใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของ

ท่าน 
24. องค์กรใส่ใจในเป้าหมายและคุณค่า

ของท่านเป็นอย่างมาก 
 

25. องค์กรพร้อมให้ความช่วยเหลือท่าน
เสมอเม่ือเกิดปัญหา 
 

26. องค์กรจะให้อภัยท่านเมื่อเกิดความ
ผิดพลาดที่ไม่ได้ตั้งใจ 
 

27. องค์กรเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ
ท่าน เมื่อท่านต้องการการสนับสนุน
เป็นพิเศษ 

(Organizational Support: OS) 
22. My organization cares about 

my opinions. 
23. My organization really cares 

about my well-being 
24. My organization strongly 

considers my goals and 
values 

25. Help is available from my 
organization when I have a 
problem 

26. My organization would 
forgive an honest mistake 
from my side 

27. My organization is willing to 
help me when I need a 
special favor 

(Canboy, et 
al., 2021) 

รางวัล 
28. องค์กรของท่านมีสวัสดิการให้แก่

พนักงาน 
29. องค์กรของท่านมีการขึ้นเงินเดือนทุก

ปี 
30. องค์กรของท่านมีการจ่ายโบนัสหรือ

เงินพิเศษจากผลการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น 

 

(Reward: R) 
28. Fringe benefits are given to 

employee’s 
29. Annual increment in salary or 

wages 
30. Offered bonus/ additional 

sum of amount as a result of 
performing better 

 

(Nsiah, 
Bannor & 
Oppong-

Kyeremeh, 
2022) 
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คำถามที่ใช้ในงานวิจัย ที่มา 

31. องค์กรของท่านมีเงินค่าล่วงเวลาเมื่อ
ทำงานนอกเวลาปฏิบัติงาน 

32. ท่านประสบความสำเร็จจากการ
ได้รับข้อมูลสะท้อนกลับหรือการติชม
จากผู้บังคับบัญชา  

33. องค์กรของท่านมีการฝึกอบรม
พนักงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการ
ทำงาน 

34. พนักงานในองค์การของท่านมักจะ
ได้รับการยกย่องชื่นชมเมื่อทำงาน
สำเร็จ 

31. Overtime allowance for 
performing extra work 

32. Sense of accomplishment 
through feedback 
 

33. Availability of career training 
and development for 
employees 

34. Employees are mostly 
praised for their work done 

การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
35. ท่านรู้สึกมีพลังเต็มเปี่ยมในการ

ทำงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (Objective and Key 
Results: OKRs)  

36. ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ทำงานให้บรรลุตามเกณฑ์การวัดผล
แบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(OKRs)  

37. แนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานแบบ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(OKRs) เป็นแรงบันดาลใจในการ
ทำงานของท่านให้เสร็จลุล่วง  

38. เมื่อท่านตื่นนอนในแต่ละวันท่านรู้สึก
อยากไปทำงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามเกณฑ์การวัดผลของ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(OKRs) ของท่าน 

(Employee Engagement: EE) 
35. At my work, I feel bursting 

with energy. 
 
 
36. I am enthusiastic about my 

job. 
 
 

37. My job inspires me. 
 

 
 
38. When I get up in the 

morning, I feel like going to 
work. 
 
 

ปรับปรุงจาก 
(Wang, Xu, 
Zhang & Li, 

2020) 
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คำถามที่ใช้ในงานวิจัย ที่มา 

39. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อได้ทำงาน
บรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
(OKRs) อย่างเต็มที่ 

40. ท่านภูมิใจในการทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่กำหนดในวัตถุประสงค์
และผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

41. ท่านจดจ่ออยู่กับการทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (OKRs) ที่ตั้งไว้ 

39. I feel happy when I am 
working intensely. 
 
 

40. I am proud of the work that I 
do. 
 

41. I am immersed in my job. 

 
ที่มา: 
Canboy, B., Tillou, C., Barzantny, C., Güçlü, B., & Benichoux, F.  (2021).  The impact of 
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perceived stress in France.  European Management Journal, 41(1), 90-100. 

Hewagama, G., Boxall, P., Cheung, G., & Hutchison, A.  (2019).  Service recovery 
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hotels.  International Journal of Hospitality Management, 81, 73-82.  

Kazmi, S. W., & Javaid, S. T.  (2022).  Antecedents of organizational identification: 
Implications for employee performance.  RAUSP Management Journal, 57(2), 
111-130.  
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ภาคผนวก ค ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและวัตถุประสงค์ 
(Item-objective Congruence Index: IOC) 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ผลการประเมิน
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC = 
∑R 
N 

สรุป 
ผล 

1 2 3 

ความสามารถในงาน (Job Competence: JC) 
JC1. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการ

ทำงาน 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

JC2. ท่านเชื่อมั่นในประสิทธิภาพการทำงานของท่านนั้นจะ
ส่งผลให้งานสำเร็จลุล่วงด้วยด ี

1 1 1 1 ใช้ได้ 

JC3. ท่านมีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จำเป็นสำหรับการทำงาน
ของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction: JS) 
JS1. งานของท่านมีความน่าสนใจ 1 1 1 1 ใช้ได้ 

JS2. ท่านเพลิดเพลินกับช่วงเวลาการทำงานมากกว่าเวลาว่าง 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

JS3. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการทำงานของท่าน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
JS4. ท่านรู้สึกมีความสุขในการทำงานมากกว่าคนทั่วไป 1 1 1 1 ใช้ได้ 

JS5. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงาน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
JS6. ท่านรู้สึกสนุกกับการทำงานของท่านจริงๆ 1 1 1 1 ใช้ได้ 

งานที่มีความหมาย (Meaningful Work: MW) 

MW1. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มีความสำคัญกับท่านมาก 1 1 1 1 ใช้ได้ 
MW2. งานที่ได้รับมอบหมายมีความหมายต่อท่านเป็นการ

ส่วนตัว 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

MW3. งานที่ท่านทำในสายอาชีพนี้มีความคุ้มค่า 1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

MW4. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความสำคัญต่อท่านมาก 1 1 1 1 ใช้ได้ 

MW5. ท่านรู้สึกว่า งานที่ท่านทำมีค่ามาก 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ผลการประเมิน
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC = 
∑R 
N 

สรุป 
ผล 

1 2 3 

การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา (Supervisor Support: SS) 

SS1. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่เพ่ือให้
ท่านบรรลุเป้าหมายที่สำคัญก่อน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

SS2. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเชื่อมั่นว่า ท่านจะได้รับ
ความช่วยเหลือเมื่อท่านต้องการ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

SS3. ผู้บังคับบัญชาของท่านตระหนักถึงเป้าหมายและคุณค่า
ของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

SS4. ผู้บังคับบัญชาของท่านภูมิใจในงานท่ีบรรลุเป้าหมาย 1 1 1 1 ใช้ได้ 

SS5. หากท่านทำงานอย่างสุดความสามารถ ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านจะให้ความสำคัญกับผลงานของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

SS6. ผู้บังคับบัญชาของท่านคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดของ
ท่าน เมื่อมีการตัดสินใจที่มีผลต่อท่าน 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

การสนับสนุนขององค์กร (Organizational Support: OS) 

OS1. องค์กรใส่ใจในความคิดเห็นของท่าน 1 1 1 1 ใช้ได้ 
OS2. องค์กรใส่ใจในความเป็นอยู่ที่ดีของท่าน 1 1 1 1 ใช้ได้ 

OS3. องค์กรใส่ใจในเป้าหมายและคุณค่าของท่านเป็นอย่าง
มาก 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

OS4. องค์กรพร้อมให้ความช่วยเหลือท่านเสมอเมื่อเกิดปัญหา 1 1 1 1 ใช้ได้ 

OS5. องค์กรจะให้อภัยท่าน เมื่อเกิดความผิดพลาดที่ไม่ได้ตั้งใจ 1 1 1 1 ใช้ได้ 
OS6. องค์กรเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือท่าน เมื่อท่าน

ต้องการการสนับสนุนเป็นพิเศษ 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

รางวัล (Reward: R) 

R1. องค์กรของท่านมีสวัสดิการให้แก่พนักงาน 1 1 1 1 ใช้ได้ 

R2. องค์กรของท่านมีการขึ้นเงินเดือนทุกปี 1 1 1 1 ใช้ได้ 
R3. องค์กรของท่านมีการจ่ายโบนัสหรือเงินพิเศษจากผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 

ผลการประเมิน
ของผู้เชี่ยวชาญ 

IOC = 
∑R 
N 

สรุป 
ผล 

1 2 3 

R4. องค์กรของท่านมีเงินค่าล่วงเวลา เมื่อทำงานนอกเวลา
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

R5. ท่านประสบความสำเร็จจากการได้รับข้อมูลสะท้อนกลับ
หรือการติชมจากผู้บังคับบัญชา 

1 1 0 0.66 ใช้ได้ 

R6. องค์กรของท่านมีการฝึกอบรมพนักงาน เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการทำงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

R7. พนักงานในองค์การของท่านมักจะได้รับการยกย่องชื่นชม 
เมื่อทำงานสำเร็จ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การมีส่วนร่วมของพนักงานในทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก 
EE1. ท่านรู้สึกมีพลังเต็มเปี่ยมในการทำงาน เพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (Objective and Key 
Results: OKRs) 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการทำงานให้บรรลุตามเกณฑ์
การวัดผลแบบวัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE3. แนวคิดการวัดผลการปฏิบัติงานแบบวัตถุประสงค์และ
ผลลัพธ์หลัก (OKRs) เป็นแรงบันดาลใจในการทำงานของ
ท่านให้เสร็จลุล่วง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE4. เมื่อท่านตื่นนอนในแต่ละวันท่านรู้สึกอยากไปทำงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์การวัดผลของ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE5. ท่านรู้สึกมีความสุข เมื่อได้ทำงานบรรลุเป้าหมายตาม
เกณฑ์วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) อย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE6. ท่านภูมิใจในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดใน
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

EE7. ท่านจดจ่ออยู่กับการทำงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์หลัก (OKRs) ที่ตั้งไว้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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