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ปัจจยัผูกพนัของชาวสิงคโปร์ขณะท างานในองค์กรทีต่ั้งอยู่ในประเทศไทย 
 

ทัดทรวง ทิมบุญธรรม 

 
บทคดัย่อ 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรชาวสิงคโปร์ขณะท างานในองคก์ร
ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทยคร้ังน้ี  เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในทีมวิจยั
ที่ศึกษาความผกูพนัของบุคลากรในประเทศกลุ่มเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(The Association of South 
East Asian Nations: ASEAN) มีวตัถุประสงคห์ลกัคือ เพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรชาวสิงคโปร์ในองค์กรที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารเพื่อสร้าง
ความผกูพนักบัองคก์ารให้กบับุคคลากรชาวสิงคโปร์ขอ้ค  าถามไดรั้บการพฒันาร่วมกนักบัทีมวิจยั 
ของ รศ.ดร.จิรประภา อัครบวร โดยปรับจากเคร่ืองมือประเมินความผูกพนัของบุคลากร “Emo-
meter”  เพื่อน ามาใชใ้นการวินิจฉัยองคก์ร กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา  คือ พนักงานชาติสิงคโปร์ ที่
ท  างานในองคก์รที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยัไดติ้ดต่อไปยงัองคก์รเอกชนของไทย และองคก์ร
เอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทยที่คาดว่า จะมีบุคลากรชาวสิงคโปร์ท างานอยูก่ว่า 30 
องคก์ร โดยสามารถรวบรวมแบบสอบถามกลบัไดจ้  านวน 54 ชุด และเม่ือตรวจสอบความถูกตอ้ง
และความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแลว้ สามารถใช้ได้จริงจ านวน 43 ชุด ผลการส ารวจพบว่า 
คุณลกัษณะของบุคลากรชาวสิงคโปร์ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น Generation Y คือ เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2520 – 2534 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซ่ึงมีสถานภาพโสด และไม่มีผูอ้ยูใ่ต้
อุปการะ ทั้งยงัมีสถานภาพทางเศรษฐกิจเพียงพอและเหลือเก็บ โดยส่วนใหญ่ต  าแหน่งงานอยู่ใน
ระดบับริหาร มีระยะเวลาที่ร่วมงานกบัองคก์ร 1 – 3 ปี และไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งล่าสุดไม่
เกิน 3 ปี โดยบุคลากรชาวสิงคโปร์ส่วนใหญ่มีการรับรู้ต่อส่ิงที่องคก์รสนับสนุนในการท างานอยูใ่น
ระดับปานกลาง ซ่ึงปัจจยัสนับสนุนจากองคก์รที่บุคลากรชาวสิงคโปร์รับรู้ อยูใ่นระดับสูง ไดแ้ก่ 
ปัจจยังานที่ทา้ทาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean = 3.97) รองลงมา คือ ภาพลกัษณ์องคก์ร ความชดัเจนใน
หน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการส่ือสารในองคก์ร (Mean = 
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3.83 3.77 3.76 3.71) ตามล าดบั และมีความรู้สึกอยูดี่ มีสุข และความผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 
3.94) โดยบุคลากรชาวสิงคโปร์ให้ความส าคญักบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความอยูดี่มีสุขและความผูกพนั 
(Emo-meter) 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ งานที่ทา้ทาย ความชดัเจนในหนา้ที่รับผดิชอบและอ านาจ การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน ซ่ึงปัจจยังานที่ทา้ทาย และความชดัเจนใน
หน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ มีค่าการรับรู้ว่า องคก์รสนับสนุนอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.97 3.77) 
ตามล าดบั ในขณะที่ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนับถือ และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานมีค่า
การรับรู้ว่า องคก์รสนับสนุนอยูใ่นระดบัปานกลาง (Mean = 3.67 3.36) ตามล าดบั การศึกษาคร้ังน้ี
แมว้่าจะมีขอ้จ ากดัในจ านวนตวัอยา่งที่เก็บ หากแต่ผูว้ิจยัได้ท  าการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง
เพือ่น าเสนอเน้ือหาที่จะเป็นประโยชน์ต่อผูอ่้านงานวจิยัช้ินน้ี 
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Factors affecting the Singaporean employee engagement 
while working in organization located in Thailand 

 

Tadsuang Timbuntham 
 

Abstract 
This study is a survey research, which is part of the research team that studied employee 

engagement in Southeast Asian Countries (The Association of South East Asian Nations: 
ASEAN). The objective is to study the factors affecting the Singaporean employee engagement 
while working in organization located in Thailand for being the data to make the policy in the 
human resources management to meet the needs of Singaporean employees and to improve 
efficiency and effectiveness in working with those people who are different cultures to be able to 
work together smoothly. Furthermore, it also prepares the organization to leverage towards the 
ASEAN Economic Community and is recognized internationally. The data were collected via 
online questionnaire which base on Emo-Meter diagnosis tool developed by Akaraborworn et. 
al.(2014). The sample data are derived from Singaporean employees working in organization 
located on Thailand over 30 organizations. The 54 sets of questionnaires were returned and after 
verifying the authenticity and integrity of the questionnaire result 43 valid sets. The research found 
that the respondents’ personal characteristics mainly Generation Y was born between the years 
1977 - 1991 (38-24 years old) with a bachelor's degree, single status and no one under the 
patronage. An economic status is enough and to spare. Most in the management position and had 
duration of joining the organization 1-3 years and was promoted to the position last no more than 
three years. The result shows that the sample Singaporeans moderately perceive the organization 
support but highly perceive positive relationship with Emo-meter (Mean = 3.94). The four highest 
POS factors they perceive are Challenge work (Mean = 3.97), Corporate Image (Mean = 3.83), 
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Empowerment (Mean = 3.77) and Internal Communication (Mean = 3.71). The Challenge work, 
Empowerment, Respect from Others and Compensation are four highest factors predictability to 
Singaporean employee engagement. These four factors also influence all Emo-meter sub-factors 
which are 1) Well-Being, 2) Belonging and 3) Doing the Best. The Challenge work and 
Empowerment factors were highly perceived by Singaporean (Mean = 3.97 3.77) while, Respect 
from Others and Compensation factors were moderately perceived by Singaporean (Mean = 3.67 
3.36). 

 
Keywords: Employee Engagement, ASEAN, Organization Diagnosis 
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ที่มาและความส าคญั 

ประเทศไทยและสิงคโปร์นับว่า มีความสัมพนัธ์กนัมายาวนาน ไม่ว่าจะเป็นความสัมพนัธ์
ในระดบัราชวงศ์ การเมือง สังคม วฒันธรรม ตลอดจนเศรษฐกิจการลงทุน และการจา้งแรงงาน 

(เศรษฐพล รัตนกิจสุนทร, 2554) โดยในปลายปี พ.ศ. 2558 น้ี อาเซียนจะกลายเป็นประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC (ASEAN Economic Community) ซ่ึงจะส่งผลให้อาเซียนเป็นตลาด ที่มี

ฐานการผลิตเดียวที่แข็งแกร่ง และมีศกัยภาพที่จะดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศเขา้มาในภูมิภาค 

ซ่ึงสิงคโปร์ถือเป็นประเทศในกลุ่มอาเซียนที่มีบทบาทส าคญัต่อเศรษฐกิจไทยมากที่สุดอีกประเทศ
หน่ึง  เน่ืองจากสิงคโปร์เป็นประเทศคู่คา้ที่มีบทบาทส าคญักับประเทศไทยเป็นอันดับ 2 ในกลุ่ม

อาเซียน (กรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ, 2557)    

จากผลการส ารวจความพงึพอใจในงานของบริษทัผูใ้ห้บริการจดัหาบุคลากรยกัษใ์หญ่อยา่ง 
Randstad ในกลุ่มประเทศเอเชียแปซิฟิก 8 ประเทศ ไดแ้ก่ อินเดีย มาเลเซีย ฮ่องกง จีน นิวซีแลนด ์

ออสเตรเลีย สิงคโปร์ และญี่ปุ่ น พบวา่ ประเทศสิงคโปร์มีอนัดบัความพึงพอใจในงานของพนักงาน
อยูใ่นอนัดบัรองสุดทา้ย โดยไดท้  าการส ารวจจากบุคลากรชาวสิงคโปร์จ านวน 5,670 คน ในปีพ.ศ.

2557 พบวา่ บุคลากรที่ท  างานในประเทศสิงคโปร์ไม่พอใจในงานของตนถึงร้อยละ 46  โดยที่ร้อยละ 

75 ของพนกังานกล่าววา่ พวกเขาท างานก็เพยีงเพือ่ตอ้งการหาเล้ียงชีพเท่านั้น ไม่ไดมี้เหตุผลอ่ืน ร้อย
ละ 80 ของบุคลากรยงักล่าวว่า พวกเขาไม่ลงัเลที่จะเปล่ียนงาน ถ้างานใหม่ไดเ้งินมากขึ้น (Chan, 

2014) ซ่ึงผลดงักล่าวช้ีให้เห็นว่า ชาวสิงคโปร์มีแนวโน้มความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ

องคก์รอยูใ่นเกณฑท์ี่ค่อนขา้งต ่า ประกอบกบัการเตรียมความพร้อมขององคก์รเพื่อรองรับการเขา้สู่
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอนัใกลน้ี้ ผูว้จิยัจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพึง

พอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรชาวสิงคโปร์ที่ปฏิบติังานในองคก์รที่
ตั้งอยูใ่นประเทศไทย เพือ่เป็นขอ้มูลในการวางแผนการบริหารจดัการของผูบ้ริหารฝ่ายปฏิบติัการให้

มีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรชาวสิงคโปร์ให้มี

ระดบัความพงึพอใจที่สูงขึ้น เพือ่เสริมสร้างความพงึพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และความ
ผูกพนัต่อองคก์ร  ซ่ึงถือเป็นจุดส าคญัอย่างยิง่ ที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ท างานใหก้บับุคลากรที่มีความหลากหลาย ต่างชาติ ต่างวฒันธรรมเหล่าน้ี ใหส้ามารถท างานร่วมกนั



 

  Volume 8 Number 2 July - December 2016 (2559) 

45 

ได้อย่างราบร่ืน ส่งเสริมให้องค์กร เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ และเพื่อเตรียมความพร้อม

ให้กบัองคก์รในการยกระดบัองคก์รสู่ความเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และเป็นที่ยอมรับใน
ระดบัสากลต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

เพือ่ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรชาวสิงคโปร์ ที่ท  างานในองคก์รเอกชน
ของไทย และองคก์รเอกชนขา้มชาติ ที่ต ั้งอยูใ่นประเทศไทย 

 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวจิยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรชาวสิงคโปร์ขณะท างานในองคก์รที่

ตั้งอยูใ่นประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพงึพอใจในการท างาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวสิงคโปร์ ผูว้จิยัไดศึ้กษา คน้ควา้จากเอกสารและการศึกษา

วรรณกรรม ที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ร และความพงึพอใจในการท างาน ดงัน้ี 

1) ความหมายของความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

Hall et al. (1970, p.176 อา้งถึงใน 1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบตัิ , จินดาลกัษณ์ 
วฒันสินธุ์ และ ไชยนันท์ ปัญญาศิริ, 2552, น.165) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง 
กระบวนการซ่ึงเป้าหมายขององคก์รและบุคคลสามารร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได ้หรือเกิดความ
สอดคลอ้งต่อกนั ในขณะที่ Porter et al. (1974, p.603-609) ไดนิ้ยามความผูกพนัในองคก์รว่า เป็น
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกกับองค์กรซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบ 1) สมาชิกมีทศันคติที่
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ร 2) สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน
ในองค์กรนั้นต่อไป 3) สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบติังานในองค์กรนั้นต่อไป นอกจากน้ี 
Buchanan (1974, p. 533) ได้ให้ค  านิยามความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั ความผกูพนัที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง
เพือ่ใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
1) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมต่อ
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องค์กรของผูป้ฏิบตัิงาน 2) ความเก่ียวโยงกบัองค์กร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหน้าที่ของตนอยา่งเต็มที่ 3) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Royalty) 
ความรู้สึกรักและผูกพนัต่อองคก์ร โดยที่ Mowday และ Steers (1979, p. 226) ยงัไดใ้ห้ความหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นลกัษณะความสมัพนัธข์องบุคคลที่มีต่อองคก์ร โดยมีคุณลกัษณะ 3 
ประการ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ในขณะที่ Kahn (1990, p.694) กล่าวไวว้่า ความผูกพนั
ของพนกังานเป็นการแสดงออกของสมาชิกในองคก์รที่มีต่องานและองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัพนกังาน
จะแสดงออกมาทางดา้นพฤติกรรม การนึกคิด และทางความรู้สึกระหวา่งที่ปฏิบติังาน 

จากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รสรุปไดว้า่ เป็นความสมัพนัธข์องบุคคลต่อองคก์ร
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามทั้งกายและจิตใจ เพื่อที่จะปฏิบัติงานในองค์กรให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว ้มีความทุ่มเท มุ่งมั่นและตั้งใจในการปฏิบติังาน มาปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  มี
ความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รตลอดจนมีความภกัดีต่อองคก์ร และมุ่งมัน่ปรารถนาที่
จะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

2) ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1986 อ้างถึงใน สมยศ นาวีกา2540, p.148-150) ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Frederick Herzberg ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่(Hertzberg’s Two Factor Theory) 
ซ่ึงสรุปว่า มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ที่สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล 
กล่าวคือ 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูง
ใจให้คนชอบและรักงานปฏิบตัิ เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กร ให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปัจจยัที่สามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ (1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (3) 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (4) ความรับผิดชอบ (5) ความกา้วหน้า 2) ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factor) 
ปัจจยัค  ้าจุนหรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัที่จะคา้จุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของ
บุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร บุคคลในองคก์รจะ
เกิดความไม่พงึพอใจในงานขึ้นและปัจจยัที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ (1) เงินเดือน (2) โอกาสที่
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                    ทฤษฎีสองปัจจัย                    

(Hertzberg’s Two Factor Theory)
ปัจจัยที่ศกึษาในงานวิจัยครัง้นี ้

1. ความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ

2. การสือ่สารในองค์การ
3. งานที่ท้าทาย

4. โอกาสในการพัฒนา

5. ความก้าวหน้าในงาน

6. การได้รับการยอมรับนับถือ
7. ภาพลกัษณ์องค์การ

1. สมัพันธภาพกบัหวัหน้างาน

2. สมัพันธภาพกบัเพ่ือนร่วมงาน

3. ความมัน่คงในการท างาน

4. ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน

5. สวสัดิการ

6. สภาพการท างาน

7. สมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน

ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors)

ปัจจยัค า้จนุหรือปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene Factors)

จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (3) ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา (4) สถานะของอาชีพ (5) 
นโยบายและการบริหารงาน (6) สภาพการท างาน (7) ความเป็นอยูส่่วนตวั (8) ความมัน่คงในการ
ท างาน (9) วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  

งานวิจยัคร้ังน้ีสนใจศึกษาปัจจยัที่สัมพนัธ์กับทฤษฎีสองปัจจยัเป็นหลัก  โดยทฤษฎีสอง
ปัจจยั มีปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์รกลุ่มปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพ
กบัหัวหน้างาน สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในการท างาน ผลตอบแทนที่ไดรั้บจาก
การท างาน สวสัดิการ สภาพการท างาน และสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน และปัจจยัสนับสนุน
จากองคก์รกลุ่มปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและ
อ านาจ  การส่ือสารในองคก์ร งานที่ทา้ทาย โอกาสในการพฒันา ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ และภาพลกัษณ์องคก์ร  ดงัตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 แสดงความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ กับทฤษฎีสองปัจจัย  
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

3) ความส าคญัของความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงที่มีความส าคญัต่อการอยูร่อด และความมีประสิทธิผลของ
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องคก์ร และเป็นตวัท านายอตัราการลาออกจากงาน และผูป้ฏิบติังานที่มีความผูกพนัต่อองคก์รสูงจะ
สามารถปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท้ี่มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า และความผูกพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ี
ถึงความมีประสิทธิผลขององคก์รที่ส าคญัอีกดว้ย นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์รยงัมีความส าคญั
ในเร่ืองอ่ืนๆ ดงัที่นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

Steers (1977, p.22) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ออกจาก
งานของสมาชิกในองคก์รได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน คือ ความผูกพนัต่อองคก์ร 
เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพงึพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปที่
บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวม นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้
ผูป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้ขึ้น และยงัเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์รอีกดว้ย ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของภรณี มหานนท์ (2529, p.97) ที่กล่าวว่า ความผูกพนัจะน าไปสู่ผลที่
สมัพนัธก์บัความมีประสิทธิผลขององคก์ร คือ พนกังานที่มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รสูงจะใชค้วาม
พยายามมากพอสมควรในการท างานให้กบัองคก์ร ท าให้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกว่าคนอ่ืน 
มีแนวโนม้ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง และมีความปรารถนาอยา่งแรงที่จะ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไป  

ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงที่มีความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติังานในองคก์รไดดี้กว่าผูไ้ม่มี
ความผูกพันต่อองค์กร เน่ืองจากผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรด้วยนั่นเอง
นอกจากนั้นพนักงานขององคก์รใดที่มีความผูกพนัต่อองคก์รจะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์ร
นานกวา่พนกังานที่ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์รในแง่ของบุคคลเป็น
ความรู้สึกอย่างลึกซ้ึงที่มีพื้นฐานมาจากองค์กร มิใช่เกิดจากความตอ้งการภายในตวัหรือความ
ตอ้งการของตวับุคคล กล่าวโดยสรุป ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงบ่งช้ีถึง ความทุ่มเทและความ
พยายามของพนักงานในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตลอดจนเป็นตวับ่งบอกถึง
อตัราการลาออก การขาดงาน และการมาท างานสายของพนกังานในองคก์รดว้ย 

4) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
Allen และ Meyer (1990, p.1-18) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 

ลกัษณะ ได้แก่ 1) ความผูกพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่
เกิดขึ้นจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รรู้สึกว่าตนเองเป็น
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ส่วนหน่ึงขององคก์ร 2) ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่
เกิดขึ้นจากการคิดค  านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนที่บุคคลให้กบัองคก์รทางเลือกที่มี
ของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง
ในการท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่ทางา 3) 
ความผกูพนัที่เกิดจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่เกิดขึ้น
จากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผูกพนัเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในส่ิงที่
บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร ในขณะที่ 
Mowday, Steers และ Porter (1982, p.433-441) ไดส้รุปวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รนั้น
มี 4 องคป์ระกอบ คือ1) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาที่ปฏิบติังานในองคก์ร ระดบัการศึกษา 
และความตอ้งการประสบความส าเร็จ 2) ลกัษณะของงานและบทบาทในการปฏิบติังาน เช่น งานที่
ทาเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชดั และบทบาทที่สอดคลอ้งกบัตนเอง ส่ิงเหล่าน้ีมีความผูกพนั
โดยตรงกับความผูกพนัต่อองค์กร 3) ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่างๆ ที่บุคคลพบใน
ระหวา่งการท างาน เช่น การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา การที่รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญั ส่ิง
เหล่าน้ีนับว่ามีอิทธิพลสนับสนุนต่อความผูกพนัต่อองค์กร 4) โครงสร้างขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งมี
ลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่ เด่นชัด มีการกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีการ
ตดัสินใจ ส่ิงเหล่าน้ีนบัวา่มีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

5) งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ ความผูกพันของบุคลากรชาวสิงคโปร์ต่อองค์กร 

Koh และ Goh (1992, p.69 – 86) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความพึงพอใจในงานของผู ้
ตรวจสอบบัญชีในหน่วยงานภาครัฐในประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตวัอย่างคือพนักงานภาครัฐของ 
Auditor-General's Office จ  านวน 150 คน ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรส าคญัที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานภาครัฐของ Auditor-General's Office ไดแ้ก่ (1) การควบคุมปริมาณของ
งาน (2) ความถ่ีของความต้องการอย่างฉับพลันทันที (3) การได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลา (4) 
ผลกระทบของความตอ้งการอย่างฉับพลันทนัที (5) การได้รับความช่วยเหลือในเร่ืองทัว่ไป (6) 
ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (7) ส่ิงแวดลอ้มของตวังาน (8) ความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่งาน 
และ (9) โอกาสที่จะได้รับมอบหมายงานพิเศษ  นอกจากน้ียงัพบว่า ตวัแปรในเร่ืองสภาพทาง
ประชากร อาทิ อายงุานในแต่ละต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน และรายได ้มีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานเช่นกนั และในปีค.ศ. 1993 Ang, Goh, และ Koh, (p.31 - 39) ยงัไดศ้ึกษาลงลึกใน
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เร่ืองของผลกระทบของอายทุี่มีผลต่อความพงึพอใจในงานของนักบญัชีในประเทศสิงคโปร์  พบว่า 
พนกังานที่มีอายตุ  ่ากว่า 25 ปี มีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัต ่า (ดชันีบ่งช้ีงาน เท่ากบั 122.31) 
ในขณะที่พนักงานที่มีอายตุั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป มีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัสูง (ดชันีบ่งช้ีงาน 
เท่ากบั 136.78) ซ่ึงสรุปไดว้า่พนกังานที่มีอายมุาก มีความพงึพอในงานมากกวา่พนกังานที่มีอายนุอ้ย 

Lee, Soo-Hoon, Thomas W. Lee และ Lum (2008, p.222-237) ได้ศึกษาเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ของสวสัดิการที่พนักงานไดรั้บมีผลต่อความผูกพนัองค์กรและความตั้งใจที่จะหยุด
ท างาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานจากโรงงานผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าจ านวน 8,000 คน และพนักงาน
จากบริษทัก่อสร้างจ านวน 9,200 คน ในประเทศสิงคโปร์ ผลการศึกษาพบว่า สวสัดิการต่างๆ ที่ทาง
บริษทัจดัเตรีมใหพ้นกังาน อาทิ ศูนยดู์แลเด็ก ศูนยดู์แลคนชรา โปรแกรมดูแลสุขภาพพนักงาน การ
ช่วยเหลือพนักงานในด้านต่างๆ มีผลต่อความผูกพนัองค์กร และการลาออกของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Ho (1997, p.177-189) โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ กลุ่มผูใ้ชแ้รงงานจาก
องคก์ร 6 แห่งในประเทศสิงคโปร์  พบวา่ โปรแกรมดูแลสุขภาพพนกังาน และสวสัดิการที่พนักงาน
ไดรั้บ มีผลเชิงบวกต่อทศันคติของพนักงานต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างาน และความพึง
พอใจในสวสัดิการที่ไดรั้บ ซ่ึงยงัส่งผลต่อระดบัความเครียด และการขาดลามาสายของพนักงาน 
นอกจากน้ี Keng-Howe, Irene และ Liao (1999, p.464 - 476) ยงัไดศึ้กษาเก่ียวกบัความพึงพอใจใน
หนา้ที่การงานของผูจ้ดัการในประเทศสิงคโปร์พบวา่ การไดรั้บค่าตอบแทน (เงินเดือน) ในระดบัสูง
นั้น มีผลต่อความพงึพอใจงานเช่นกนั 

Elizur และ Koslowsky (2001, p.593 – 599) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของคุณค่าของ
งานและความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีกลุ่มตวัอยา่งคือ นกัศึกษาที่ท  างานจ านวน 204 คน ผลการศึกษา
พบว่า การรับรู้ในคุณค่าของงานมีผลต่อความผูกพนัองค์กรอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ในขณะที่ Loke (2001, p.191-204) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชา
ต่อความผูกพนัพนัองค์กร กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีคือนางพยาบาลจ านวน 100 คน และ
ผูจ้ดัการจ านวน 20 คน ณ โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศสิงคโปร์ ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรม
ของผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bordin, Bartram และ 
Casimir (2006, p.34-46) ที่พบวา่ พฤติกรรมการช่วยเหลือ และคอยสนับสนุนของหัวหน้างาน เป็น
ตวัแปรส าคญัที่มีผลต่อความพงึพอใจในการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธุมนต ์แค
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เทอร์เรนชดั (2554) ที่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกับความผูกพนั
องคก์รของพนกังานในองคก์รพหุวฒันธรรม ABC พบวา่ ภาวะผูน้ าบารมีและภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน
มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

ผลการศึกษาของ Bordin, Bartram และ Casimir (2006, p.34-46) ยงัช้ีให้เห็นว่า นอกจาก
พฤติกรรมการช่วยเหลือและคอยสนบัสนุนของหัวหน้างาน จะเป็นตวัแปรส าคญัที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการท างานแลว้ การให้อ านาจในหน้าที่รับผิดชอบก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ซ่ึงการให้อ านาจในหน้าที่รับผิดชอบ หมายถึง การเปิด
โอกาสใหพ้นกังานในการใชค้วามคิดริเร่ิม กระตุน้ใหเ้กิดการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ ให้อ านาจ
ในการตดัสินใจ ท าให้ตวัพนักงานเกิดความภูมิใจในความสามารถของตนเอง เป็นการเสริมสร้าง
ศกัยภาพของพนกังานในการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน เพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างาน
ที่เพิม่ขึ้น โดยที่ Lim และ Ling (2012, p.101 – 118) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ืองการปฏิบติังานทรัพยากร
มนุษยท์ี่น าไปสู่ความพึงพอใจในงานของพนักงานสายอาชีพ โดยกลุ่มตวัอย่างคือผูเ้ช่ียวชาญ
ทางดา้นวศิวโยธาจากบริษทัก่อสร้างในประเทศสิงคโปร์ จ  านวน 32 คน ผลการศึกษาพบว่า โอกาส
ในการกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และการไดพ้ฒันาความรู้ มีผลต่อความพงึพอใจในการท างานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

นอกจากน้ี Koh และ Boo (2004, p.677 – 693) ยงัไดศึ้กษาเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของ
จริยธรรมในองคก์รมีผลต่อความพงึพอใจของบุคลากร และความผกูพนัต่อองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่ง
ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ นักศึกษาภาควิชาบริหารธุรกิจจากมหาวิทยาลยัในประเทศสิงคโปร์ จ  านวน 
237 คนโดยกลุ่มตวัอยา่ 200 คน เป็นพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมการผลิต การให้บริการ การเงิน 
ตลอดจนผูท้ี่ประกอบธุรกิจส่วนตวั ผลการศึกษาพบว่า จริยธรรมในองค์กร ด้านพฤติกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน และประสิทธิภาพขององคก์รอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติ โดยพบวา่ พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชานั้นสามารถช่วยสร้างความพึงพอใจในงาน รวมถึง
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรได ้นอกจากน้ี การใหโ้อกาสในการกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน การ
การพฒันาศกัยภาพ ถือเป็นส่ิงที่ช่วยสนับสนุนให้บุคคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รเพิ่มขึ้นเช่นกนั 
อีกทั้ง McKenna (2005, p.16-37) ยงัไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กร และ
ประสิทธิภาพในการท างานของเจา้ของธุรกิจรายยอ่ยในประเทศสิงคโปร์ โดยการศึกษาที่ใชใ้นคร้ัง
น้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยไดส้มัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นผูจ้ดัการของบริษทัธุรกิจรายยอ่ยใน
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ประเทศสิงคโปร์ จ  านวน 20 คน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Kahn (1990, p. 692-724) และผลการศึกษา
ของ Fornes และ Rocco (2004, p.391-398) Kular, Gatenby, Rees, Soane และ Truss (2008) 
Admasachew และ Dawson (2011) Wang, Lee และ Ho (2012) ที่วา่ พนกังานที่ผกูพนัต่อองคก์รจะมี
ขวญัและก าลงัใจในการท างานในระดบัสูง และมีการลาออกลดลง อีกทั้งยงัมีความพึงพอใจในการ
ท างาน และประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น ความผูกพนัต่อองคก์ร จะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจ
ในการท างาน ลดการขาดงาน ลางาน การมาท างานสาย การขาดความรับผดิชอบที่มีต่องาน และเป็น
การเพิม่ผลผลิตของบุคลากรอีกดว้ย  



 
 

ตารางที่ 2 แสดงปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรชาวสิงคโปร์ที่พบจากการทบทวนวรรณกรรม 
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ขอบเขตและวิธีการศึกษา 
งานวิจยัปัจจยั น้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้เคร่ืองมือที่ใชใ้น

การส ารวจคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามออนไลน์  โดยทีมวิจยัไดร่้วมกนัพฒันาและปรับขอ้ค  าถาม
จากเคร่ืองมือ Emo-meter (Employee Engagement on Meter) ของ รองศาสตราจารย ์ดร.จิรประภา 
อคัรบวร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวินิจฉัยองคก์ารระดบัตวับุคคล เพื่อให้องคก์ารไดรั้บทราบถึง
ระดบัความอยูดี่ มีสุข และผูกพนั (Emo-meter: Well-Being + Belonging + Doing the Best) และ
ระดับการรับรู้ต่อปัจจยัสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support) ของบุคลากร 
รวมทั้งปัจจยัสนับสนุนจากองค์การที่บุคลากรให้ความส าคญัซ่ึงส่งผลต่อความอยู่อยูดี่ มีสุขและ
ผกูพนัของบุคลากรทั้งในภาพรวมและจ าแนกขอ้มูลส่วนบุคคล (จิรประภา อคัรบวร, รัตนศกัด์ิ เจริญ
ทรัพย,์ จารุวรรณ ยอดระฆงั และขวญั นวลสกุล, 2557, p.1-15) 

กลุ่มประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรชาติสิงคโปร์ ที่ท  างานในองคก์รที่
ตั้งอยูใ่นประเทศไทย การเลือกสุ่มตวัอยา่ง เป็นการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยไม่ใชห้ลกัความน่าจะเป็น 
โดยมีวิธีการคดัเลือกแบบสะดวก (Convenience Sampling) และใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบไม่เจาะจง 
เน้นความสะดวกของทั้งผูว้ิจยัและกลุ่มตวัอยา่ง (บงัอร โสฬส, 2555) โดยท าการส่งแบบส ารวจ
ออนไลน์ไปตามหน่วยงานต่างๆ ที่มีบุคคลากรชาวสิงคโปร์ท างานอยู ่และประชาสัมพนัธ์ผ่านส่ือ
ออนไลน์ต่างๆ เพื่อขอความร่วมมือจากบุคลากรชาติสิงคโปร์ ที่ท  างานในองคก์รเอกชนของไทย 
และองคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย และใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบโยนบอล
ส่งต่อๆ กันไป (Snowball or chain) โดยขอความร่วมมือจากจากบุคลากรชาติสิงคโปร์ที่ตอบ
แบบสอบถามแลว้นั้นในการส่งต่อแบบสอบถามไปยงัเครือข่ายที่ตนรู้จกัต่อไป ตั้งแต่เดือนมีนาคม 
ถึง เดือนกุมภาพนัธ ์พ.ศ.2558 และไดก้ารตอบกลบัจากแบบสอบถามออนไลน์ จ  านวน 54 ชุด โดย
สามารถใชไ้ดจ้ริง จ  านวน 43 ชุด  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

1) ตวัแปรตน้  

การรับรู้ต่อปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรของบุคลากร (POS: Perceived Organization Support) 
ประกอบด้วย 14  ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ความสัมพนัธภาพกับหัวหน้างาน (Relationship with Supervisor: 
RS    2) ความสมัพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน (Relationship with Colleague: RC)  3) ความมัน่คงในการ
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ท างาน (Job Security: JS)   4) ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน (Compensation: CO)   5) สวสัดิการ 
(Benefits: BF)  6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work Environment: WE)   7) สมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน (Work-life Balance:  WB)   8) ความชัดเจนในหน้าที่ รับผิดชอบและอ านาจ 
(Empowerment: EM)  9) การส่ือสารในองค์กร (Internal Communication: IC) 10) งานที่ท้าทาย 
(Challenge Work:  CW) 11)  โอกาสในการพัฒนา (Development Opportunity:  DO)  12) 
ความกา้วหน้าในงาน (Career Growth: CG)   13) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Respect from Others: 
RO) 14) ภาพลกัษณ์องคก์ร (Corporate Image: CI)  

2) ตวัแปรตาม  

Emo-meter Factor ซ่ึงใชน้การวดัระดับตวับุคคลเพื่อสะทอ้นความอยูดี่มีสุขและความผูกพนั
ของบุคลากร ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั (3Bs) ไดแ้ก่ 

(1) Well-being (BE) ความอยูดี่ มีสุข คือ บุคลากรรู้สึกไดรั้บการดูแลจากองคก์รเป็นอยา่งดี
ท าใหอ้ยากที่จะอยูก่บัองคก์รน้ีไปอีกนาน 

(2) Belonging (BL) ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร คือ บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รและภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้น 

(3) Doing the best (BS) ความทุ่มเท ในการท างาน คือ บุคลากรอยากท างานและตั้งใจ

ท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ที่ 

ผลการศึกษาวิจัย 
1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จากการสรุปผลการส ารวจบุคลากรชาวสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของไทย และ

องค์กรเอกชนข้ามชาติต่างๆ ที่ตั้ งอยู่ในประเทศไทย คุณลักษณะบุคลากรชาวสิงคโปร์ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น Generation Y คือ มีอาย ุ38 – 24 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ซ่ึงมี
สถานภาพโสด และไม่มีผูอ่ยูใ่ตอุ้ปการะ ทั้งยงัมีสถานภาพทางเศรษฐกิจเพียงพอและเหลือเก็บ โดย
ส่วนใหญ่ต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร มีระยะเวลาที่ร่วมงานกบัองคก์ร 1 – 3 ปี และไดรั้บการ
เล่ือนระดบัต าแหน่งล่าสุดไม่เกิน 3 ปี  
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2) การรับรู้ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) 
บุคลากรชาวสิงคโปร์มีการรับรู้ต่อส่ิงที่องค์กรสนับสนุนในการท างานอยูใ่นระดับปาน

กลาง(Mean = 3.61) โดยปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรที่บุคลากรชาวสิงคโปร์รับรู้ อยู่ในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ ปัจจยังานที่ทา้ทาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean = 3.97) รองลงมา คือ ภาพลักษณ์องคก์ร ความ
ชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ การส่ือสารในองคก์ร 
(Mean = 3.83, 3.77, 3.76, 3.71) ตามล าดบั ในขณะที่ปัจจยัที่ไดค้่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความสัมพนัธ์กบั
หวัหนา้งาน (Mean = 3.35) ทั้งน้ียงัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรชาวสิงคโปร์มีความแตกต่างกนั
มากในการตอบแบบสอบถาม ในปัจจยัโอกาสในการพฒันา (S.D. = 0.89) สัมพนัธภาพกบัหัวหน้า
งาน (S.D. = 0.87) ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน (S.D. = 0.85)  และความมัน่คงในการท างาน 
(S.D. = 0.84)  อาจเน่ืองมาจากความหลากหลายขององคก์รของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม ท า
ให้อาจมีการสนับสนุนในเร่ืองโอกาสในการพฒันา ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน ผลตอบแทนที่
ไดรั้บจากการท างาน และความมัน่คงในการท างาน ที่แตกต่างกนัไปตามบริบทและวฒันธรรมของ
แต่ละองคก์ร 

3) ความอยูดี่ มีสุข และความผกูพนัของบุคลากร (EMO) 
บุคลากรชาวสิงคโปร์มีความรู้สึกอยูดี่ มีสุข และความผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.94) 

โดยเม่ือพจิารณาในองคป์ระกอบ 3 ดา้นของความอยูดี่ มีสุข และผูกพนัของบุคลากร (Emo-meter) 
บุคลากรชาวสิงคโปร์รู้สึกมีความอยูดี่มีสุข (Well-being)  มีความรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร (Belonging) และอยากทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best) อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น 
โดยดา้นความทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best) มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean = 4.12) รองลงมา 
คือ ความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร (Belonging) และรู้สึกมีความอยู่ดีมีสุข (Well-
being)  (Mean = 3.91, 3.78) ตามล าดบั 

4) ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้ต่อปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) กบัความอยูดี่ มีสุข  
 และผกูพนั (Emo-meter) 
จากการทดสอบค่าสหสัมพนัธ์ พบว่า การรับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองคก์ร (POS) สัมพนัธ์

กบั ความอยูดี่ มีสุขและผูกพนัโดยรวม (Emo-meter) ของบุคลากรชาวสิงคโปร์ อยูใ่นทิศทางบวก 
คือหากบุคลากรชาวสิงคโปร์รับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองคก์รมากขึ้น จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
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อยูดี่ มีสุขและผกูพนักบัองคก์รเพิม่ขึ้น โดยปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ต่อ ความอยู่ดี มีสุขและผูกพนั
โดยรวมมากที่สุด โดยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (r = .764, .718, .714) และเม่ือน าไปวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัด้านผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน เป็น
ปัจจยัที่ส่งผลในการท านายผลต่อ Emo-meter โดยรวมมากที่สุด (Beta = .43) ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะห์จาก
ขอ้มูลส่วนบุคคลโดยรวมของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่เป็น Generation Y 
ซ่ึงมีอายรุะหวา่ง 38 -24 ปี และมีสถานภาพโสด ซ่ึงอยูใ่นช่วงวยัที่ก  าลงัสร้างฐานะที่มัน่คง จึงส่งผล
ต่อความตอ้งการปัจจยัในดา้นผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานค่อนขา้งสูง  อีกทั้งยงัพบว่า ส่วน
ใหญ่มีต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร จึงอาจเป็นสาเหตุให้ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนับถือเป็น
ปัจจยัที่บุคลากรชาวสิงคโปร์ใหค้วามส าคญัดว้ยเช่นกนั  

5) ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ร (POS) ที่มีอิทธิพลท านายผลต่อความอยูดี่ มีสุข และผูกพนั
ในระดบัสูงของบุคลากรชาวสิงคโปร์ 



 
 

ตารางที่ 3  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีค่าในการท านาย หรือมีอิทธิพลในการส่งผลต่อความอยู่ดี มีสุข และผูกพันในระดับสูงของบุคลากร           
ชาติสิงคโปร์ 

 ปัจจัย จ านวน(คน)  
(Mean) 

S.D. Emo 
(Beta) 

BE 
(Beta) 

BL 
(Beta) 

BS 
(Beta) 

ระดับความสัมพันธ์ 

1. งานที่ทา้ทาย 42 3.97 0.50 .33   .58  

2. 
 

ความชดัเจนในหนา้ที่
รับผดิชอบและอ านาจ 

42 3.77 0.69  .29   สูง 
 

3. การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

42 3.67 0.67 .33 .29 .47   

4. ผลตอบแทนที่ไดรั้บ
จากการท างาน 

42 3.36 0.85 .43 .49 .45 .25 ปานกลาง 

 
จากผลการวเิคราะห์พบวา่ ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) ที่ส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) ประกอบดว้ย 

3 ปัจจยั ซ่ึงส่งผลทิศทางบวกทั้งหมด ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน  งานที่ทา้ทาย และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยปัจจยัดา้น
ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานส่งผลมากที่สุด (Beta =  .43) รองลงมา คือ งานที่ทา้ทาย และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Beta = .33) ปัจจยั
ทั้งหมดน้ีสามารถร่วมกนัท านายความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) ไดร้้อยละ 76 (R2= .76)
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ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) ที่ส่งผลต่อความอยูดี่มีสุข (Well-being) ประกอบดว้ย 3 
ปัจจยั ซ่ึงส่งผลทิศทางบวกทั้งหมด ไดแ้ก่ ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน ความชดัเจนในหน้าที่
รับผิดชอบและอ านาจ และการได้รับการยอมรับนับถือ โดยปัจจยัผลตอบแทนที่ได้รับจากการ
ท างานส่งผลมากที่สุด (Beta = .49) รองลงมาเท่ากนั 2 ปัจจยั คือ ความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบ
และอ านาจ และการได้รับการยอมรับนับถือ (Beta =  .29) โดยปัจจยัทั้งหมดน้ีสามารถร่วมกัน
ท านายความอยูดี่มีสุข (Well-being) ไดร้้อยละ 82  (R2= .82) 

ปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ (POS) ที่ส่งผลต่อความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
(Belonging) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ซ่ึงส่งผลทิศทางบวกทั้งหมด ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน โดยปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนับถือส่งผลมากที่สุด (Beta 
= .47) รองลงมาคือปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน (Beta = .45) โดยปัจจยัทั้ง 2 น้ีสามารถ
ร่วมกนัท านายความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) ไดร้้อยละ 65 (R2= .65) 

ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์าร (POS) ที่ส่งผลต่อความทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the 
Best) ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ซ่ึงส่งผลทิศทางบวกทั้งหมด ไดแ้ก่ งานที่ทา้ทาย และผลตอบแทนที่
ได้รับจากการท างาน โดยปัจจัยงานที่ท้าทายส่งผลมากที่สุด (Beta = .58) รองลงมาคือปัจจัย
ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน (Beta = .25) โดยปัจจยัทั้ง 2 น้ีสามารถร่วมกนัท านายความทุ่มเท
กาย ใจในการท างาน (Doing the Best) ไดร้้อยละ 51(R2= .51) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อความอยู่ดี มีสุข และความผูกพนัโดยรวม (Emo-
meter) ของบุคลากรชาติสิงคโปร์ มี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ งานที่ทา้ทาย การไดรั้บการยอมรับนับถือ และ
ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน โดยปัจจยังานที่ทา้ทาย เป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบั
การรับรู้หรือความพงึพอใจในปัจจยังานที่ทา้ทายอยูใ่นระดบัสูง (Mean 3.97) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อEmo-meter ในดา้นการคงอยู ่(BE) ของบุคลากรชาติ
สิงคโปร์ มี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความชดัเจนในหนา้ที่รับผิดชอบและอ านาจ การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน โดยปัจจยัความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจเป็น
ปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้หรือความพงึพอใจอยูใ่นระดบัสูง (Mean 3.77) 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อ Emo-meter ในด้านการเป็นส่วนหน่ึง (BL) ของ
บุคลากรชาติสิงคโปร์ มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการ
ท างาน โดยทั้ง 2 ปัจจยัเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้หรือความพึงพอใจอยูใ่น
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ระดบัปานกลาง (Mean 3.77) 
ปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อ Emo-meter ในดา้นการตั้งใจท างานอยา่งเต็มที่ (BS) 

ของบุคลากรชาติสิงคโปร์ มี 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ งานที่ทา้ทาย และการไดรั้บการยอมรับนับถือ โดยปัจจยั
งานที่ทา้ทาย เป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้หรือความพึงพอใจในปัจจยังานที่ทา้
ทายอยูใ่นระดบัสูง (Mean 3.97) 

โดยปัจจยังานที่ทา้ทายเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อความอยูดี่ มีสุข และความ
ผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) และ Emo-meter ในดา้นการตั้งใจท างานอยา่งเต็มที่ (BS) โดยบุคลากร
ชาติสิงคโปร์มีระดับการรับรู้หรือความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง  ในขณะที่ปัจจยัความชัดเจนใน
หนา้ที่รับผดิชอบและอ านาจ มีอิทธิพลในการท านายผลต่อ Emo-meter ในดา้นการคงอยู ่(BE) โดย
บุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้หรือความพงึพอใจอยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั  

ส าหรับปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อความอยู่
ดี มีสุข และความผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) และ Emo-meter ในดา้นการคงอยู ่(BE) และการเป็น
ส่วนหน่ึง (BL) โดยบุคลากรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้หรือความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลในการท านายผลต่อ Emo-meter 
ในทุกดา้น ทั้งดา้นการคงอยู ่(BE) การเป็นส่วนหน่ึง (BL) การตั้งใจท างานอยา่งเต็มที่ (BS) และการ
ท านายผลต่อความอยู่ดี มีสุข และความผูกพนัโดยรวม (Emo-meter) แต่บุคลากรชาติสิงคโปร์มี
ระดับการรับรู้หรือความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้ น ทั้งน้ียงัพบว่า ความคิดเห็นของ
บุคลากรชาติสิงคโปร์มีความแตกต่างกนัมากในการตอบแบบสอบถาม ในปัจจยัผลการตอบแทนที่
ไดรั้บจากการท างาน (S.D. = 0.85) ดงัตารางที่ 3 
 
อภิปรายผลการศึกษา 

1) การรับรู้ปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ (POS) 
บุคลากรชาติสิงคโปร์มีการรับรู้ต่อส่ิงที่องค์การสนับสนุนในการท างานอยู่ในระดบัปาน

กลาง(Mean = 3.61) โดยปัจจยัสนับสนุนจากองคก์ารที่บุคลากรชาติสิงคโปร์รับรู้ อยูใ่นระดบัสูง 
ไดแ้ก่ ปัจจยังานที่ทา้ทาย มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean = 3.97) รองลงมา คือ ภาพลกัษณ์องคก์าร ความ
ชดัเจนในหนา้ที่รับผดิชอบและอ านาจ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ การส่ือสารในองคก์าร 
(Mean = 3.83, 3.77, 3.76, 3.71) ตามล าดบั ในขณะที่ปัจจยัที่ไดค้่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ความสัมพนัธ์กบั
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หวัหนา้งาน (Mean = 3.35) ทั้งน้ียงัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรชาติสิงคโปร์มีความแตกต่างกนั
มากในการตอบแบบสอบถาม ในปัจจยัโอกาสในการพฒันา (S.D. = 0.89) สัมพนัธภาพกบัหัวหน้า
งาน (S.D. = 0.87) ผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน (S.D. = 0.85)  และความมัน่คงในการท างาน 
(S.D. = 0.84)  อาจเน่ืองมาจากความหลากหลายขององคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม 
ท าใหอ้าจมีการสนบัสนุนในเร่ืองโอกาสในการพฒันา ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ผลตอบแทนที่
ไดรั้บจากการท างาน และความมัน่คงในการท างาน ที่แตกต่างกนัไปตามบริบทและวฒันธรรมของ
แต่ละองคก์าร 

2) ความอยู่ดี มีสุข และความผูกพันของบุคลากร (EMO) 
บุคลากรชาติสิงคโปร์มีความรู้สึกอยูดี่ มีสุข และความผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง (Mean = 3.94) 

โดยเม่ือพจิารณาในองคป์ระกอบ 3 ดา้นของความอยูดี่ มีสุข และผูกพนัของบุคลากร (Emo-meter) 
บุคลากรชาติสิงคโปร์รู้สึกมีความอยูดี่มีสุข (Well-being)  มีความรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร (Belonging) และอยากทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best) อยู่ในระดบัสูงทั้ง 3 
ดา้น โดยดา้นความทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best) มีค่าเฉล่ียสูงสุด (Mean = 4.12) 
รองลงมา คือ ความรู้สึกภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Belonging) และรู้สึกมีความอยูดี่มีสุข 
(Well-being)  (Mean = 3.91, 3.78) ตามล าดบั 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ (POS) กับความอยู่ดี มี
สุขและผูกพัน (Emo-meter) 

จากการทดสอบค่าสหสมัพนัธ ์พบวา่ การรับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองคก์าร (POS) สัมพนัธ์
กบั ความอยูดี่ มีสุขและผูกพนัโดยรวม (Emo-meter) ของบุคลากรชาติสิงคโปร์ อยูใ่นทิศทางบวก 
คือหากบุคลากรชาติสิงคโปร์รับรู้ปัจจยัสนบัสนุนจากองคก์ารมากขึ้น จะท าให้บุคลากรมีความรู้สึก
อยู่ดี  มี สุขและผูกพันกับองค์การเพิ่มขึ้ น  โดยปัจจัยผลตอบแทนที่ ได้ รับจากการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์ต่อ ความอยูดี่ มีสุข
และผูกพนัโดยรวมมากที่สุด โดยอยู่ในระดับค่อนขา้งสูง (r = .764, .718, .714) และเม่ือน าไป
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจยัดา้นผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการ
ท างาน เป็นปัจจยัที่ส่งผลในการท านายผลต่อ Emo-meter โดยรวมมากที่สุด (Beta = .43) 
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ทั้งน้ีเม่ือวเิคราะห์จากขอ้มูลส่วนบุคคลโดยรวมของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า
ส่วนใหญ่เป็น Generation Y ซ่ึงมีอายรุะหวา่ง 38 -24 ปี และมีสถานภาพโสด ซ่ึงอยูใ่นช่วงวยัที่ก  าลงั
สร้างฐานะที่มั่นคง จึงส่งผลต่อความตอ้งการปัจจยัในด้านผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน
ค่อนขา้งสูง  อีกทั้งยงัพบว่า ส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร จึงอาจเป็นสาเหตุให้ปัจจยั
การไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์ใหค้วามส าคญัดว้ยเช่นกนั  

4) ปัจจัยสนับสนุนจากองค์การ (POS) ที่มีอิทธิพลท านายผลต่อความอยู่ดี มีสุข และผูกพัน
ในระดับสูงของบุคลากรชาติสิงคโปร์ 

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) พบว่ าปัจจัยสนับสนุนจาก
องคก์ร (POS) ที่บุคลากรชาวสิงคโปร์ใหค้วามส าคญั และเป็นปัจจยัมีค่าในการท านายหรือมีอิทธิพล
ในการส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุขและผูกพนัในระดบัสูง มี 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ งานที่ทา้ทาย ความชดัเจน
ในหนา้ที่รับผดิชอบและอ านาจ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน 
ซ่ึงหากองค์กรตอ้งการให้บุคลากรชาวสิงคโปร์รูสึกมีความอยู่ดี มีสุข และผูกพนั (Emo-meter) 
องคก์รจะตอ้งตอบสนองใหบุ้คลากรเกิดความพงึพอใจในปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน 
งานที่ทา้ทาย และการไดรั้บการยอมรับนับถือ  โดยหากองค์กรตอ้งการให้บุคลากรชาวสิงคโปร์มี
ความอยูดี่มีสุข (Well-being) นอกจากองค์กรจะตอ้งตอบสนองให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
ปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน ความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจแลว้ ยงัตอ้งมี
ปัจจยัการได้รับการยอมรับนับถืออีกดว้ย เช่นเดียวกนักบัความรู้สึกของบุคลากรในการเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร (Belonging) องค์กรตอ้งสนับสนุนบุคลากรในปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน ในขณะที่หากองคก์รตอ้งการให้บุคลากรชาวสิงคโปร์มี
ความทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best) องคก์รจะตอ้งตอบสนองให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจในปัจจยังานที่ทา้ทาย และผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน 

(1)  ปัจจยังานที่ทา้ทาย 
ปัจจยังานที่ทา้ทาย เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ที่องคก์ารจ าเป็นตอ้งคอยดูแลให้

บุคลากรมีความพึงพอใจในเร่ืองน้ี โดยปัจจยังานที่ท้าทายน้ีเป็นปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรชาติ
สิงคโปร์เกิดความรู้สึกอยูดี่ มีสุขและผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) รวมทั้งดา้นความรู้สึกอยากทุ่มเท
กายใจในการท างาน (BS) แต่ไม่ส่งผลต่อดา้นความรู้สึกอยู่ดี มีสุข (BE) และความภูมิใจที่ไดเ้ป็น
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ส่วนหน่ึงขององคก์าร (BL)  
จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรชาติสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของไทย และ

องคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ให้ความส าคญักบัปัจจยังานน้ีทา้ทายอยา่งมาก 
โดยเม่ือวเิคราะห์จากขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามจะเห็นว่า กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็น Generation Y คือมีอายุระหว่าง 38 -24 ปี และมีสถานภาพโสด ซ่ึงเป็นช่วงวยัที่
ตอ้งการสร้างฐานะที่มัน่คง และยงัไม่มีครอบครัว ดงันั้นจึงมีแนวโน้มในการให้ความส าคญักบัการ
ท างานเพือ่สร้างผลงานและความกา้วหนา้ในอนาคตเป็นหลกั ซ่ึงจากผลการศึกษายงัพบว่า บุคลากร
ชาติสิงคโปร์มีความพึงพอใจต่อปัจจยังานที่ทา้ทายน้ีในระดับสูง ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า องคก์ารสามารถ
ตอบสนองเร่ืองน้ีได้ดี โดยจากการตอบแบบสอบถาม บุคลากรชาติสิงคโปร์รับรู้ถึงงานที่ได้รับ
มอบหมายนั้นมีความทา้ทาย โดยองคก์ารมีการมอบหมายงาน หรือโครงการใหม่ๆ ให้ท  าอยูเ่สมอ 
ซ่ึงแมจ้ะเกิดปัญหา หรืออุปสรรคในการท างานบา้ง แต่บุคลากรชาติสิงคโปร์มองว่า ท  าให้ตนได้
เรียนรู้ และไดพ้ฒันาทกัษะ ความสามารถในการท างาน รวมถึงเรียนรู้วิธีการแกไ้ขปัญหาต่างๆ และ
เม่ืองานส าเร็จยงัก่อใหเ้กิดความภูมิใจ และเป็นแรงผลกัดนัในการท างานอีกดว้ย นอกจากน้ีองคก์าร
ยงัสนบัสนุนและให้โอกาสบุคลากรในองคก์ารในการแสดงความคิดเห็นต่างๆ หรือแนวคิดใหม่ๆ 
ในการท างาน  

(2) ปัจจยัความชดัเจนในหนา้ที่รับผดิชอบและอ านาจ 
ปัจจยัความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ที่

องค์การจ าเป็นต้องคอยดูแลให้บุคลากรพึงพอใจกับเร่ืองน้ี โดยปัจจยัน้ีส่งผลให้บุคลากรชาติ
สิงคโปร์เกิดความรู้สึกอยูดี่ มีสุข (BE) ระหวา่งที่ท  างานอยูใ่นองคก์าร แต่ไม่ส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุข
และผูกพนัโดยรวม (Emo-meter) ความภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (BL) และความรู้สึก
อยากทุ่มเทกายใจในการท างาน (BS) 

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรชาติสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของไทย และ
องคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ให้ความส าคญักบัปัจจยัความชดัเจนในหน้าที่
รับผิดชอบและอ านาจเช่นกัน โดยเม่ือวิเคราะห์จากข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามพบว่า ส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร และมีระยะเวลาการร่วมงานกับ
องคก์ารเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1-3 ปี และ 3 – 5 ปี เน่ืองจากดว้ยต าแหน่งหนา้ที่และอายงุานในองคก์าร จึง
ท าให้ปัจจยัความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจจึงเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์ให้
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ความส าคญัเช่นกนั  
นอกจากน้ียงัพบว่า บุคลากรชาติสิงคโปร์มีความพึงพอใจต่อปัจจยัความชัดเจนในหน้าที่

รับผดิชอบและอ านาจในระดบัสูง ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่ องคก์ารสามารถตอบสนองเร่ืองน้ีไดดี้ โดยจากการ
ตอบแบบสอบถาม บุคลากรชาติสิงคโปร์รับรู้ถึงความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ โดย
มองวา่ หวัหนา้งานมีการใหอ้ านาจในการกาตดัสินใจ หรือแกไ้ขปัญหาในหนา้ที่งานที่ตนรับผดิชอบ
อย่างอิสระ แม้จะอยู่ในระดับพนักงาน ทั้ งน้ีจะต้องอยู่ภายใต้การดูแลของหัวหน้างาน และ
กฎระเบียบขององคก์รดว้ยเช่นกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Bordin, Bartram and Casimir 
(2006, p.34-46) ที่วา่การให้อ านาจในหน้าที่รับผิดชอบเป็นปัจจยัหน่ึงที่มีความสัมพนัธ์ต่อความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากร ซ่ึงการให้อ านาจในหน้าที่รับผิดชอบ หมายถึง การเปิดโอกาสให้
พนักงานในการใชค้วามคิดริเร่ิม กระตุน้ให้เกิดการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ ให้อ านาจในการ
ตดัสินใจ ท าใหต้วัพนกังานเกิดความภูมิใจในความสามารถของตนเอง เป็นการเสริมสร้างศกัยภาพ
ของพนกังานในการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน เพือ่น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพิม่ขึ้น 

(3) ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนับถือ เป็นปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) ที่องคก์ารจ าเป็นตอ้ง

คอยดูแลใหบุ้คลากรพงึพอใจกบัเร่ืองน้ี โดยปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบัถือน้ีเป็นปัจจยัที่ส่งผลให้
บุคลากรชาติสิงคโปร์เกิดความอยูดี่ มีสุขและผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) รวมทั้งดา้นความรู้สึกอยู่
ดี มีสุข (BE) และความภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (BL) แต่ไม่ส่งผลต่อความรู้สึกอยาก
ทุ่มเทกายใจในการท างาน (BS)  

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรชาติสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของไทย และ
องคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัไดรั้บการยอมรับนับถือ 
โดยเม่ือวิเคราะห์จากขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามพบว่า ส่วนใหญ่มี
ต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร และมีระยะเวลาการร่วมงานกบัองคก์ารเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 1-3 ปี และ 
3 – 5 ปี เน่ืองจากดว้ยต าแหน่งหน้าที่และอายงุานในองคก์าร จึงท าให้บุคลากรชาติสิงคโปร์มีความ
ตอ้งการการไดรั้บการยอมรับนับถือ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับค าปรึกษา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงานต่อผลงานของบุคลากรที่ได้มีส่วนร่วมในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ หรือใชค้วามรู้ความสามารถในการแกไ้ขในงาน ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของ
การยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี   การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกที่ท  าให้เห็นถึงการยอมรับใน
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ความสามารถ เม่ือได้ท  างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความส าเร็จในงานดว้ย 

แต่จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรชาติสิงคโปร์รู้สึกพงึพอใจต่อปัจจยัการไดรั้บการยอมรับ
นับถือน้ีเพียงในระดบัปานกลาง ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า องคก์ารอาจยงัตอบสนองในเร่ืองไดไ้ม่ดีนัก โดย
บุคลากรชาติสิงคโปร์มองว่าปัจจยัการได้รับการยอมรับนับถือ เป็นปัจจยัหน่ึงที่ส าคญัอยา่งยิ่งใน
องค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงที่ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานในองค์การให้เกิดความสัมพนัธ์ที่ดี
ระหวา่งบุคลากรในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นต่อตนเอง เพือ่นร่วมงาน และหวัหนา้งาน 

(4) ปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน 
ปัจจยัผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน เป็นปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factor) ที่องค์การ

จ าเป็นตอ้งคอยดูแลไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจกบัเร่ืองน้ี โดยปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจาก
การท างานน้ี เป็นปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรชาติสิงคโปร์เกิดความอยู่ดี มีสุขและผูกพนัโดยรวม 
(Emo-meter) ความรู้สึกอยู่ดี มีสุข (BE) ความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (BL) และ
ความรู้สึกอยากทุ่มเทกายใจในการท างาน (BS)  

จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรชาติสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของไทย และ
องคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ให้ความส าคญักบัปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บ
จากการท างานอย่างมาก โดยเม่ือวิเคราะห์จากข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถามพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น Generation Y คือมีอายรุะหวา่ง 38 -24 ปี ซ่ึงเป็นช่วง
วยัที่ตอ้งการสร้างฐานะที่มัน่คง และแมจ้ะมีสถานภาพโสดแต่ก็มีจ  านวนผูอ้ยูใ่ตอุ้ปการะ 2 – 3 คน 
ถึงร้อยละ 34.9 ดงันั้นปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานจึงเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์
ใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่ 

แต่จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรชาติสิงคโปร์รู้สึกพึงพอใจต่อปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บ
จากการท างานน้ีเพยีงในระดบัปานกลางเท่านั้น  ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่ องคก์ารยงัตอบสนองในเร่ืองน้ีไดไ้ม่
ดีนกั โดยบุคลากรชาติสิงคโปร์มองว่าองคก์ารมีการให้ค่าตอบแทนค่อนขา้งต ่าเม่ือเปรียบเทียบกบั
ประเทศสิงคโปร์ที่ตนเองเคยไดรั้บถึงร้อยละ 40 หรือเม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ ในธุรกิจเดียวกบัที่
ตนท างานอยู่ อีกทั้งโครงสร้างเงินเดือนและโบนัสค่อนขา้งล้าหลังและไม่ทนัต่อสถานการณ์ที่
เปล่ียนแปลง ท าใหก้ารจ่ายผลตอบแทนขาดความยติุธรรม และไม่เช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังาน แต่
ยดึความพอใจของหวัหนา้งานเป็นหลกั ซ่ึงบุคคลากรชาติสิงคโปร์ที่ท  างานอยูใ่นองคก์รเอกชนของ
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ไทย และองค์กรเอกชนข้ามชาติต่างๆ ที่ตั้งอยู่ในประเทศไทยส่วนใหญ่ ต้องการให้มีการเพิ่ม
ค่าตอบแทนใหม้ากขึ้น เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัค่าใชจ่้ายในการครองชีพในประเทศไทยที่เพิ่มสูงขึ้นใน
ปัจจุบนั และยงัมองว่า ปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานนั้น เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยดึงดูด
บุคลากรที่มีศกัยภาพ และมีพรสวรรค ์ใหเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารไดเ้ช่นกนั แต่เน่ืองดว้ยขอ้จ ากดั
ทางดา้นอตัราค่าจา้งในโรงงานอุตสาหกรรม ท าให้องคก์ารให้ค่าตอบแทนไดไ้ม่มากเท่าที่ควร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Keng-Howe and Liao (1999, p. 464 - 476) ที่ศึกษาเก่ียวกบัคามพึง
พอใจในหนา้ที่การงานของผูจ้ดัการในประเทศสิงคโปร์พบว่าการไดรั้บค่าตอบแทน (เงินเดือน) ใน
ระดบัสูงนั้น มีผลต่อความพงึพอใจงานของบุคลากรในองคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะเพือ่การปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยสนับสนุนจากองค์กร (POS) ที่บุคลากรชาวสิงคโปร์ให้
ความส าคญัและเป็นปัจจยัมีค่าในการท านายหรือมีอิทธิพลในการส่งผลต่อความอยู่ดี มีสุขและ
ผูกพนัมี 4 ปัจจยั ได้แก่ งานที่ทา้ทาย ความชดัเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ การได้รับการ
ยอมรับนับถือ และผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพนัของ 
บุคลากรชาวสิงคโปร์  (Emo-meter) ทั้งในภาพรวมและรายดา้น ทั้งในดา้นความรู้สึกอยูดี่ มีสุข (BE) 
ความภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (BL) และความรู้สึกอยากทุ่มเทกายใจในการท างาน (BS)   

- ปัจจยังานที่ทา้ทาย เป็นปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรชาวสิงคโปร์เกิดความรู้สึกอยูดี่ มีสุข
และผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) รวมทั้งดา้นความรู้สึกอยากทุ่มเทกายใจในการท างาน 
(BS) ซ่ึงบุคลกรชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้ หรือความรู้สึกพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูงอยู่
แลว้ แต่องคก์รก็ไม่ควรละเลยที่จะพฒันาระบบงานให้มีความทา้ทาย และให้พนักงาน
ไดเ้รียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรชาวสิงคโปร์มาก
ขึ้น ซ่ึงจากขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามจะเห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็น Generation Y คือมีอายุระหว่าง 38 -24 ปี และมีสถานภาพโสด ซ่ึงเป็น
ช่วงวยัที่ตอ้งการสร้างฐานะที่มัน่คง และยงัไม่มีครอบครัว ดงันั้นจึงมีแนวโน้มในการให้
ความส าคญักบัการท างานเพื่อสร้างผลงานและความกา้วหน้าในอนาคตเป็นหลกั โดย
ผูบ้ริหารองคก์ร และหวัหนา้แผนกต่างๆ ควรร่วมกนัวางแผนงานอยา่งเป็นระบบ มีการ
มอบหมายงานใหบุ้คลากรที่มีความสามารถไดมี้โอกาสแสดงศกัยภาพ โดยอาจออกแบบ
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เป็นโครงการใหม่ๆ ใหร่้วมกนัรับผดิชอบอยา่งต่อเน่ือง 
- ปัจจยัความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจ เป็นปัจจยัที่ส่งผลให้บุคลากรชาว

สิงคโปร์เกิดความรู้สึกอยูดี่ มีสุข (BE) ระหว่างที่ท  างานอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงบุคลการชาติ
สิงคโปร์มีระดบัการรับรู้ หรือความรู้สึกพึงพอใจอยูใ่นระดบัสูงอยูแ่ลว้ แต่องคก์รก็ไม่
ควรละเลยปัจจยัความชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบและอ านาจน้ี เพื่อให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากรชาวสิงคโปร์มากขึ้ น ซ่ึงจากข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามจะเห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบั
บริหาร และมีระยะเวลาการร่วมงานกับองคก์รเฉล่ียอยู่ระหว่าง 1-3 ปี และ 3 – 5 ปี 
เน่ืองจากดว้ยต าแหน่งหนา้ที่และอายงุานในองคก์ร จึงท าให้ปัจจยัความชดัเจนในหน้าที่
รับผิดชอบและอ านาจเป็นปัจจัยที่บุคลากรชาติสิงคโปร์ให้ความส าคญัเช่นกัน โดย
ผูบ้ริหารองค์กร และหัวหน้าแผนกต่างๆ ควรร่วมกันก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรในองค์กรทุกคนให้ชัดเจน โดยให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยดู์แล
จดัท าเป็นคู่มือขององคก์ร  

- ปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นปัจจยัที่ส่งผลใหบุ้คลากรชาวสิงคโปร์เกิดความอยู่
ดี มีสุขและผกูพนัโดยรวม (Emo-meter) รวมทั้งดา้นความรู้สึกอยูดี่ มีสุข (BE) และความ
ภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (BL) แต่บุคลการชาติสิงคโปร์มีระดบัการรับรู้ หรือ
ความรู้สึกพงึพอใจเพยีงในระดบัปานกลางเท่านั้น องคก์รจึงควรตอ้งใหค้วามส าคญั และ
ปรับปรุงในปัจจยัการไดรั้บการยอมรับนบัถือมากขึ้น เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของบุคลากรชาวสิงคโปร์ ซ่ึงจากขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถาม
จะเห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีต  าแหน่งงานอยูใ่นระดบับริหาร และมีระยะเวลาการ
ร่วมงานกบัองคก์ารเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 1-3 ปี และ 3 – 5 ปี เน่ืองจากด้วยต าแหน่งหน้าที่
และอายุงานในองค์กร จึงท าให้บุคลากรชาติสิงคโปร์มีความตอ้งการการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจาก
บุคคลในหน่วยงานอยา่งมาก โดยผูบ้ริหารองคก์รและฝ่ายทรัพยากรบุคคล ควรจดัให้มี
นโยบายในการมอบรางวลั หรือประกาศเกียรติคุณ เพือ่ยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดีแก่
บุคลากรที่มีความสามารถในการท างาน หรือปฏิบตัิงานได้บรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์ร  เพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
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และส่งผลต่อความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัของบุคลากร 
- ปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างาน ถือเป็นปัจจยัที่ส าคญัอย่างมาก ซ่ึงส่งผลต่อ

ความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัของบุคลากรชาวสิงคโปร์ในทุกดา้น ไม่ว่าจะเป็น ความอยูดี่ 
มีสุขและผูกพนัโดยรวม (Emo-meter) ความรู้สึกอยูดี่ มีสุข (BE) และความภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (BL) และความรู้สึกอยากทุ่มเทกายใจในการท างาน (BS) แต่บุ
คลการชาติสิงคโปร์มีระดับการรับรู้ หรือความรู้สึกพึงพอใจเพียงในระดบัปานกลาง
เท่านั้น อีกทั้งเม่ือวิเคราะห์จากผลส ารวจส่วนที่ 3 (แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น) 
พบว่า ปัจจยัผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานในเป็นปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรที่
บุคลากรชาวสิงคโปร์มีความคิดเห็นวา่ องคก์รควรปรับปรุงพฒันาสูงที่สุด ดงันั้นองคก์ร
จึงควรตอ้งให้ความส าคญั และปรับปรุในดา้นผลตอบแทนที่ไดรั้บจากการท างานน้ีให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรชาวสิงคโปร์มากขึ้น ซ่ึงจากขอ้มูลส่วนบุคคล
ของกลุ่มตวัอยา่งที่ตอบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น Generation Y 
คือ มีอายุระหว่าง 38 -24 ปี ซ่ึงเป็นช่วงวยัที่ตอ้งการสร้างฐานะที่มั่นคง และแม้จะมี
สถานภาพโสดแต่ก็มีจ  านวนผูอ้ยู่ใตอุ้ปการะ 2 – 3 คน ถึงร้อยละ 34.9 ประกอบกับ
สถานการณ์ในปัจจุบนัที่ค่าครองชีพเพิ่มสูงขึ้น จึงท าให้ปัจจยัผลตอบแทนที่ไดรั้บจาก
การท างานเป็นปัจจยัที่บุคลากรชาติสิงคโปร์ใหค้วามส าคญัอยา่งยิง่ ดงันั้นฝ่ายทรัพยากร
มนุษยจึ์งควรเขา้มามีบทบาทในเร่ืองน้ี โดยการศึกษาหาขอ้มูล และสถานการณ์อัตรา
ค่าจา้งใหท้นัสถานการณ์อยูเ่สมอ เพือ่น ามาปรับใชใ้นองคก์รใหเ้กิดความยติุธรรม อีกทั้ง
ควรเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานของบุคลากรกบัการจ่ายผลตอบแทนให้มีความเหมาะ 
เพือ่เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ท าใหบุ้คลากรเกิดความพงึพอใจ และส่งผล
ต่อความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัของบุคลากร 

นอกจากน้ีผลการศึกษาพบวา่ บุคลการชาติสิงคโปร์ที่ท  างานในองคก์รเอกชนของไทย และ
องคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทยส่วนใหญ่มีความอยูดี่ มีสุข และผกูพนัต่อองคก์ร 
แต่การรับรู้ปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นองค์กรควรมีการ
สนับสนุน และคอยดูแลปัจจยัสนับสนุนจากองค์กรให้ครอบคลุมมากขึ้น เพื่อท าให้บุคลากรชาว
สิงคโปร์รู้สึกมีความอยู่ดีมีสุข (Well-being)  มีความรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
(Belonging) และอยากทุ่มเทกาย ใจในการท างาน (Doing the Best)  อนัจะส่งผลต่อความพึงพอใจ
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ในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์ร ตลอดจนประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรชาวสิงคโปร์
ที่สูงขึ้นอีกดว้ย 

 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 

- ควรท าการศึกษาในเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เพื่อทราบถึงขอ้มูลเชิงลึกเพื่อใชใ้นการอธิบาย
ผลการวจิยัไดอ้ยา่งแม่นย  ามากขึ้น  

- ผลการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรชาวสิงคโปร์ขณะท างานในองคก์ร
ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทยคร้ังน้ีพบวา่ บุคลการชาติสิงคโปร์ที่ท  างานในองคก์รเอกชนของ
ไทย และองคก์รเอกชนขา้มชาติต่างๆ ที่ตั้งอยูใ่นประเทศไทย ส่วนใหญ่มีความอยูดี่มีสุข 
และผูกพนัอยูใ่นระดบัสูง หรืออยูด่ว้ยรักและผูกพนั ซ่ึงขดัแยง้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั
จากผลส ารวจแนวโนม้ความผกูพนัองคก์รในประเทศสิงคโปร์ เห็นไดจ้ากผลการศึกษามี
ค่า SD สูง อาจเป็นเพราะมีความแตกต่างของลักษณะองค์การและบรรยากาศในการ
ท างาน  และขอ้ก าจดัดา้นปริมาณของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงผลดงักล่าวจะ
เป็นประโยชน์ในการขยายผลการศึกษาเชิงคุณภาพทางวชิาการต่อไป 
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