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Abstract

This study aims at examining the correlation and influential relationship between career  

satisfaction, career commitment, supervisory support and organizational commitment based on Meyer 

and Allen (1991)’s organizational commitment model. The questionnaire survey was administered to  

both Japanese interpreters working in Japanese subsidiaries and Japanese medical department of private 

hospitals throughout Thailand. The results of the study indicates that interpreters’ responsibilities can 

be divided into major roles of translator and interpreters and minor roles of information and document 

administration, secretary, and customer coordinator respectively. Additionally, the study shows that 

career satisfaction (r. = .646, p < 0.01), career commitment, (r. = .622, p < 0.01) supervisory support  

(r. = .433, p < 0.01) are significantly related to organizational commitment. Furthermore, multiple regression  

analysis demonstrates that organizational commitment of Japanese interpreters is predicted by career 

commitment (β = .387, p < 0.01), supervisory support (β = .317, p < 0.01) and career satisfaction (β = .234,  

p < 0.05). The implications of the results to HRM practices in order to enhance organizational commitment  

of the Japanese interpreters are offered.
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บทคัดย่อ

งานวิจัยช้ินนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรด้านแรงจูงใจระดับบุคคล คือระหว่างความพึงพอใจใน

อาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และการสนับสนุนของหัวหน้างานที่มีต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น เป็นการวิจัย

เชิงส�ารวจกับล่ามภาษาญี่ปุ่นจ�านวน 133 คนที่ท�างานอยู่ในบริษัทร่วมทุนญี่ปุ่นในประเทศไทย และสถานพยาบาลเอกชน

ที่ให้บริการล่ามภาษาญี่ปุ่นทั่วประเทศ ผลการศึกษาพบว่า ล่ามยังมีบทบาทรองนอกเหนือจากการแปลเอกสารและล่าม 

ซึง่เป็นบทบาทหลัก ได้แก่ งานใน 3 ลักษณะคอื งานธรุการเอกสาร/ข้อมลู งานเลขานกุาร และงานประสานงานตดิต่อลกูค้า  

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ความผูกพันองค์กรมคีวามสมัพนัธ์กับการรบัรูค้วามพงึพอใจในอาชพี (r. = .646, p < 0.01)  

ความผูกพันในอาชีพ (r. = .622, p < 0.01) และการสนับสนุนของหัวหน้างาน (r. = .433, p < 0.01) ตามล�าดับ และ 

ตัวแปรทั้ง 3 ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น ตามล�าดับ คือ ความผูกพันในอาชีพ (β = .387, p < 0.01) 

การสนบัสนนุของหวัหน้างาน (β = .317, p < 0.01) และความพงึพอใจในอาชีพ (β = .234, p < 0.05) อย่างมนียัส�าคญั

ทางสถติ ิซึง่เป็นการสนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยั ผลการวิจัยยนืยันความส�าคญัความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในวิชาชีพ 

และบรรยากาศการท�างานที่หัวหน้างานให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อพัฒนาและเสริมสร้างความผูกพันองค์กรให้

เกิดขึ้นกับล่ามภาษาญี่ปุ่น

ค�าส�าคญั: ความผกูพนัองค์กร ล่ามภาษาญีปุ่น่ ความพงึพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น

* ดร.อาจารย์ประจ�า คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น, อีเมล: yaringnongjik@gmail.com
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บทน�าและวัตถุประสงค์ (Introduction and Objectives)

มีงานวิจัยต่างๆ ที่ศึกษาถึงปัจจัยในการสร้างความผูกพันองค์กรให้เกิดขึ้น เพราะความผูกพันองค์กรเป็น 

พนัธนาการอนัหน่ึงทีช่่วยรักษาคนดี คนเก่งไว้กับองค์กร (D’ Amato & Herzfeldt, 2008) มกีารส�ารวจพบว่า ตลาดแรงงาน 

ในประเทศไทยมีการเปลี่ยนงานสูง กล่าวคือ แรงงานของบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นในประเทศไทยที่อยู่ในวัย 25-30 ปี  

เปลี่ยนงาน (นายจ้าง) ร้อยละ 50 ในขณะที่แรงงานในช่วงวัย 30-40 ปี เปลี่ยนงานร้อยละ 40 และส่วนใหญ่มักจะลาออก 

หลงัจากรบัโบนสัปลายปี เมือ่สอบถามความเหน็เกีย่วกบัการลาออกพบว่า ส่วนหนึง่เหน็ว่าการเปล่ียนงานหาประสบการณ์

อยู่เสมอ เป็นการเพิ่มมูลค่าให้กับตนเอง (Munintarawong & Methapisit, 2015)

ในมมุมองของผูป้ระกอบการ การรกัษาบคุลากรไว้ให้อยูกั่บองค์กร เป็นเป้าหมายหนึง่ในการบริหารงานทรัพยากร

บคุคล แต่องค์กรโดยเฉพาะบรษิทัญีปุ่น่กย็งัไม่สามารถรักษาบคุลากรไว้ได้ เหน็ได้จากปัญหาด้านการบริหารบคุลากรทีร่ะบ ุ

ในผลส�ารวจแนวโน้มทางเศรษฐกจิของบริษทัร่วมทนุญีปุ่น่ในประเทศไทย คอืการเปลีย่นงานของพนกังาน (Job Hopping  

of Employees) ปัญหาดังกล่าวเป็น 1 ใน 10 อันดับแรกของปัญหาด้านการบริหารบุคลากรของบริษัทญี่ปุ่นในปัจจุบัน  

(Japanese Chamber of Commerce, 2016; 2017) งานวิจัยชิ้นนี้มุ่งหาสาเหตุที่ท�าให้พนักงานผูกพันกับองค์กร เพื่อ 

เป็นแนวทางให้ผู้ประกอบการซึ่งให้ความส�าคัญกับการรักษาบุคลากรน�าไปปรับใช้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานและ 

เสริมสร้างขวัญและก�าลังใจในการท�างานให้กับพนักงาน

ในโลกของธุรกิจไร้พรมแดน มีการเคลื่อนย้ายทุน บุคลากร และสินค้าไปทั่วทุกมุมโลกโดยไม่มีขีดจ�ากัด ล่ามคือ

อาชพีอาชพีหนึง่ทีม่คีวามส�าคญัในโลกธรุกจิไร้พรมแดนนี ้ ในบริบทของบริษัทข้ามชาต ิ(Multinational Enterprise-MNE)  

บริษัทร่วมทุน (Joint-Venture) ล่ามมีบทบาทส�าคัญยิ่งในกระบวนการการถ่ายทอดเทคโนโลยีในฐานะผู้แปลทั้งค�าพูด 

และข้อเขียน (Verbal and Written Communication) ที่มีความรู้ ความเข้าใจในวัฒนธรรม ประวัติศาสตร์ หรือภูมิหลัง 

ของเทคโนโลย ีเป็นต้นทางหรอืแหล่งก�าเนดิของการถ่ายทอดเทคโนโลย ีมใิช่เป็นแค่เครือ่งมือในการสือ่สาร (Transmission  

Device) อย่างที่หลายคนเข้าใจ (Zhong & Chin, 2015) เป็นคนกลางที่ช่วยให้คนต่างภาษา ต่างวัฒนธรรมมีความเข้าใจ 

อันดีต่อกัน ล่ามยังเป็นผู้มีบทบาทส�าคัญในกระบวนการยุติธรรมและกระบวนการรักษาทางการแพทย์ให้เป็นไปอย่าง 

ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (Morris, 2010; Marshall et al. 2016)

ในประเทศไทย งานล่ามเป็นที่ต้องการมากขึ้นทั้งในองค์กรภาครัฐและเอกชน แต่คนที่สนใจงานล่ามยังน้อยอยู่  

ไม่เพียงพอกับความต้องการของตลาดแรงงาน ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะการรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ของล่ามยังไม่ชัดเจน ล่าม 

ต้องท�าอะไร ยงัไม่เป็นทีรู้่จกักันเป็นทีแ่พร่หลายนกั (Klaijinda, 2004) ความเครยีดในการท�างาน (Morris, 2010; Garces, 

2015) ท�าให้มผีูส้นใจเป็นล่ามน้อย ประกอบกบัเส้นทางอาชพีของล่ามยงัไม่เป็นทีรู่จ้กั นอกจากนัน้ล่ามภาษาญีปุ่น่ทีส่ามารถ

สื่อสารในฐานะล่ามได้ดีนั้นมีน้อย จึงมีการใช้ผลตอบแทนเรื่องเงินเดือนเป็นข้อเสนอจูงใจล่ามเหล่านี้ (Peukleung, 2017) 

ท�าให้การลาออกหรือการเปลี่ยนนายจ้างเป็นปัญหาส�าหรับนายจ้างอยู่ในปัจจุบัน

การศึกษาความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีอยู่บ้างแต่ไม่มากนัก เช่น การศึกษาของ 

Nagamatsu and Thirasirikul (2017) ซึ่งใช้ตัวแบบเชิงสาเหตุอธิบายรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่นท่ีมี 

ผลต่อความผกูพนัองค์กร แต่การศกึษาน้ีเป็นการศกึษาในระดบัองค์กร ผ่านทางนโยบายการบรหิารงานบคุคล มไิด้มุง่ศกึษา

ถึงความคิด ความรู้สึกหรือแรงจูงใจในระดับบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สึกรักและภูมิใจในวิชาชีพ ความต้องการ 

แสดงศักยภาพตามบทบาทหน้าที่ เพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพของตนและยังขาดความชัดเจนในมิติต่างๆ ในระดับองค์กร 

เช่น บทบาทของหัวหน้างาน รางวัลความส�าเร็จในอาชีพ ฯลฯ ผู้วิจัยเห็นว่า การศึกษาถึงอิทธิพลดังกล่าวจะช่วยให้เข้าใจ
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ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของความผูกพันองค์กร ความเข้าใจนี้ช่วยท�าให้องค์กรสามารถปลูกฝังความผูกพันองค์กรได้

อย่างบรูณาการ และช่วยในการก�าหนดนโยบาย วิธกีารบรหิารทรัพยากรมนษุย์ เพือ่รกัษา “คน” ไว้กบัองค์กรต่อไป โดย

มุ่งศึกษาบุพปัจจัยของความผูกพันองค์กรตามโมเดลความผูกพันองค์กรของ Meyer and Allen (1991) ด้วยการต่อยอด

องค์ความรู้ท่ีมีอยู่เดิมด้วยการน�าเสนอตัวแปร 3 ตัวท่ีเกี่ยวกับประสบการณ์ในงานของบุคคล (Work Experience) ซ่ึง

ได้แก่ ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ ความผูกพัน 

ในอาชพี (Career Commitment) และปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร (Organizational Structure Characteristic) ได้แก่ 

การสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supervisory Support) ที่ท�าให้เกิดความผูกพันองค์กรเชิงความรู้สึก

วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives)

1. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) ความผูกพันในอาชีพ (Career 

Commitment) และการสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supervisory Support) กับความผูกพันองค์กร (Organizational 

Commitment) ของล่ามภาษาญี่ปุ่น

2. ศกึษาอทิธิพลของความพึงพอใจในอาชพี (Career Satisfaction) ความผกูพนัในอาชพี (Career Commitment) 

และการสนบัสนนุของหวัหน้างาน (Supervisory Support) ในฐานะบุพปัจจยัของความผกูพนัต่อองค์กร (Organizational 

Commitment) ของล่ามภาษาญี่ปุ่น

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)

ความผูกพันองค์กร (Organizational Commitment)

ความผูกพันกับกลุ่มหรือองค์กรใดๆ มีสาเหตุส�าคัญมาจากความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับกลุ่ม/บุคคลนั้นๆ 

รูส้กึว่า ค่านยิม หรอืส่ิงทีก่ลุ่ม/บคุคลนัน้ให้ความส�าคัญยดึถอืเป็นแนวทางในการบรรลเุป้าหมาย สอดคล้องกบัค่านยิมของตวั  

รวมทั้งรู้สึกว่าเป้าหมาย พันธกิจของกลุ่มนั้น เป็นส่ิงเดียวกับสิ่งที่ตนแสวงหาหรือต้องการบรรลุ ต้องการท�าให้ส�าเร็จ  

ในบรรดาความผูกพันทั้งหมด ความผูกพันองค์กรเชิงอารมณ์ความรู้สึก เป็นความผูกพันที่มีความเก่ียวข้องสัมพันธ์ และ 

มอีทิธพิลอย่างมากกบัประสิทธภิาพขององค์กรทัง้ในแง่ของผลผลติ ผลงาน และคณุภาพชวิีตของพนกังาน เช่น มกีารวิจยั 

พบว่าความผกูพนัองค์กรของพนกังานลดลงก่อนทีพ่นกังานคนนัน้จะลาออก (Porter, Steer, Mowday & Boulian, 1974; 

Porter, Crampon & Smith, 1976) แนวคดินีน้�าไปสูก่ารศกึษาเรือ่งความผกูพนัองค์กรอย่างเป็นระบบ โดย Meyer and 

Allen (1991) ได้สรปุงานวจิยับางส่วนทีช่ีใ้ห้เหน็ความสัมพันธ์ของปัจจยัต่างๆ ทีก่่อให้เกดิความผูกพันองค์กรเชิงความรูสึ้ก 

ว่ามีท่ีมาจาก 3 แหล่งส�าคญั คอื ลักษณะส่วนบคุคล (Personal Characteristics) เช่น บุคลกิภาพ หรอืลกัษณะส่วนบคุคล

อื่นๆ เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ ค่านิยมในการท�างาน ลักษณะของโครงสร้างองค์กร (Organizational 

Structure Characteristics) เช่น การกระจายอ�านาจ การส่ังการ มอบหมายงาน และปัจจัยสุดท้าย ประสบการณ์ใน 

ที่ท�างาน (Work Experiences) เช่น ความรู้สึกพอใจ การได้รับการตอบสนองและได้ตั้งข้อสังเกตว่า เมื่อน�าความผูกพัน

องค์กรทั้ง 3 ด้าน ซึ่งได้แก่ ความผูกพันองค์กรเชิงความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 

มาเปรยีบเทยีบกัน ความผูกพนัองค์กรเชงิความรูส้กึน่าจะส่งผลให้พนกังานทุม่เทและพยายามท�างาน หรืออุทศิตนเพ่ือองค์กร 

มากกว่าความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน ความผูกพันองค์กร ยังส่งเสริมหรือท�าให้เกิดพฤติกรรมอื่นๆ 
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ที่นอกเหนือความรับผิดชอบตามหน้าที่ในงานที่ส่งผลดีต่อองค์กร เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB: 

Organizational Citizenship Behavior) การศกึษาเชิงอภมิาน (Meta-Analysis) ได้ข้อสรปุนยัทัว่ไป (Generalization) 

ว่าความผูกพนัองค์กรกับการลาออกมคีวามเกีย่วข้องกัน (Cutton & Tuttle, 1986) และยงัพบอีกว่าความผกูพนัองค์กรน้ี 

เป็นตวัแปรส�าคญัตวัแปรหน่ึงในกระบวนการตดัสนิใจลาออกจากงาน (Price & Mueller, 1986) พฤตกิรรมการมาท�างาน

อย่างสม�า่เสมอ (Blau, 1986) จากผลการวจัิยทีผ่่านมา สามารถสรปุได้ว่า ความขยนั ทุม่เทให้กับงาน หรอืการกระท�าใดๆ 

ก็ตามที่แสดงให้เห็นว่าท�าเพ่ือองค์กร ไม่ลาออกแต่ตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กร ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากความผูกพันองค์กร

ในตัวพนักงาน

การศึกษาความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยมีอยู่บ้างแต่ไม่มากนัก เช่น การศึกษาของ 

Nagamatsu and Thirasirikul (2015) ซึ่งใช้ตัวแบบเชิงสาเหตุอธิบายรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่นท่ีมี 

ผลต่อความผูกพันองค์กรพบว่า นโยบายบริษัท สไตล์การท�างาน ระบบประเมินผลการท�างานของบริษัทญี่ปุ่นส่งผลต่อ 

ความผูกพันองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส�าคัญ

ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction)

ตามโมเดลความผกูพนัองค์กรของ Meyer and Allen (1991) ประสบการณ์ในทีท่�างานใดๆ ก็ตามทีท่�าให้พนกังาน 

รู้สึกพอใจ ความต้องการของตนได้รับการตอบสนอง ท�าให้พนักงานได้รับรู้ถึงศักยภาพหรือความสามารถของตนเอง 

ประสบการณ์เหล่านี้ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร เช่น การได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม การเข้ากันได้กับหัวหน้างาน 

ขอบข่าย ความรับผิดชอบงานและบทบาทที่ชัดเจน โอกาสในความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ควรน�ามาศึกษา 

เพื่อความเข้าใจเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรเชิงอารมณ์ ความรู้สึกที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้น

ความพึงพอใจในอาชีพ เป็นอารมณ์ความรู้สึกต่อผลส�าเร็จ หรือผลงานที่ตนได้ท�าตลอดชั่วชีวิตของการท�างานที่ม ี

ความสมดุลของคุณภาพชีวิต เป็นการรับรู้หรือตีความความส�าเร็จนั้นเฉพาะบุคคล (Field, 2002) มีที่มาจากประสบการณ์

ในงานที่ได้ท�างานที่ท้าทาย รับผิดชอบสูง ได้รับการยอมรับ (Wallace, 2001; Wickramasinghe & Jayaweera, 2010) 

การได้เลือ่นขัน้เงนิเดอืน (Seibert, Crant & Kraimer, 1999) และการได้รบัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Allen et al. 

2004) ต่างจากความพึงพอใจในการท�างานท่ีเป็นผลของความรู้สึกในการประเมินสิ่งที่ตนคาดหวังเปรียบเทียบกับสิ่งที่ตน

ได้รบัเท่านัน้ มงีานวจิยัยนืยนัว่าแม้แต่ในกลุม่พนกังานใกล้เกษียณ (อาย ุ50 ปีขึน้ไป) ทีห่ลายคนอาจมองว่า ประสบการณ์

ในงานที่ยาวนานอาจท�าให้ความพึงพอใจในอาชีพลดน้อยลง แต่กลับพบว่าตราบใดที่พนักงานกลุ่มนี้ยังรู้สึกว่าตนยัง 

ไม่หมดโอกาสในการเรยีนรู้งานใหม่ๆ (Job Content Plateau) ความพงึพอใจในอาชพียงัคงสงูอยูเ่ช่นเดมิ ซึง่การทีพ่นกังาน 

ยังคงรู้สึกอย่างนั้นอยู่เป็นเพราะองค์กร โดยเฉพาะหัวหน้างานยังคงส่งเสริมให้มีการอบรมพัฒนาความรู้และทักษะของ

พนกังานกลุม่นีอ้ยูเ่สมอ หรือนโยบาย โครงการ หรอืกจิกรรมใดๆ ก็ตามทีอ่งค์กรแสดงให้เห็นว่ายงัเอาใจใส่ ดูแล ค�านงึถงึ 

เป้าหมายและคุณค่าของพนักงานอยู่เสมอ ส่งผลดีต่อความพึงพอใจในอาชีพของพนักงาน (Armstrong-Stassen &  

Cameron, 2005)

จากงานวิจัยต่างๆ ข้างต้นท�าให้ทราบว่าความพึงพอใจในอาชีพนี้เป็นเรื่องของความรู้สึกที่บุคคลนั้นได้ประเมิน 

ประสบการณ์หรือความส�าเร็จของการท�างานตามบทบาท หน้าที่ และประสบการณ์ การท�างานตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา

ของบุคคลนั้นๆ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในอาชีพกับความผูกพันองค์กรยังมีอยู่น้อย การวิจัยพบว่า 

ความพึงพอใจในอาชีพส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการขาดงานและส่งผลเชิงบวกที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป (Nachbagauer 

& Riedel, 2002; Armstrong-Stassen & Ursel, 2009) ความพงึพอใจในอาชพีส่งผลต่อความผกูพนัองค์กรของพนกังาน
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ไอที (Poon, 2004) เป็นต้น

เม่ือพิจารณาถึงความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานในบริษัทร่วมทุนไทย-ญี่ปุ่นในประเทศไทยพบว่า ส่วนหนึ่ง 

เป็นผลมาจากการได้รับการพัฒนาทักษะผ่านการสับเปลี่ยนโยกย้ายงาน (Rodlamai, 2017) ในขณะที่การศึกษาเรื่อง

เดยีวกนันีใ้นกลุม่ล่ามภาษาญีปุ่น่ส่วนใหญ่มกีารศกึษาความพงึพอใจในการท�างานเท่านัน้ เช่น มกีารศกึษาพบว่าล่ามภาษา 

ญี่ปุ่นส่วนใหญ่พอใจในผลตอบแทน รู้สึกว่าเงินเดือนและสวัสดิการที่ตนได้รับในต�าแหน่งล่ามคุ้มค่า แต่กลับพบว่าเส้นทาง 

อาชพีในองค์กรของล่ามภาษาญีปุ่น่ไม่ชดัเจน ทัง้ๆ ทีล่่ามรูส้กึว่าตนต้องพฒันาตนเองอยูเ่สมอเพือ่รบัการเปลีย่นแปลง ต้องม ี

ทศันคตว่ิาต้องเรยีนรูต้ลอดเวลางาน แต่ไม่ค่อยได้รบัโอกาสในการพฒันาตนเอง (Klaijinda, 2004) เมือ่เปรยีบเทยีบกบักลุม่ 

วชิาชพีอืน่ๆ ในบรษัิทญีปุ่น่ในประเทศไทย เช่น พนกังานขาย และวศิวกรทีม่แีผนพฒันาความก้าวหน้าในอาชพีอย่างชดัเจน 

(Kittirataporn, 2015)

ความผูกพันในอาชีพ (Career Commitment)

Blau (1988) ได้ให้ความหมายกับความผูกพันในอาชีพ โดยอ้างอิงจากแนวคิดเรื่องความผูกพันในวิชาชีพ  

(Professional Commitment) ความผกูพนัในการงานอาชพี (Occupational Commitment) และจดุมุง่หมายในอาชพี 

(Career Orientation) ที่มีอยู่เดิมว่า หมายถึงทัศนคติของบุคคลที่มีวิชาชีพ (Profession) หรือสายอาชีพ (Vocation)  

ของตน โดยหมายความรวมถึงความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานที่บ่งบอกอัตลักษณ์ของตน ที่สามารถวัดได้ด้วย 

มาตรวดัความมุง่มัน่ในการท�างาน (Work Commitment Measure) ผูท้ีม่คีวามผกูพนัในอาชพีสงูมกัตัง้ใจทีจ่ะท�างานนัน้ 

หรือท�าอาชีพนั้นต่อแม้จะมีทางเลือกอื่นที่ดีกว่า รู้สึกว่าการประกอบอาชีพนั้นคืออัตลักษณ์ของตน ซึ่งอาจแสดงออกด้วย 

การแนะน�าตัวกับผู้อื่นด้วยอาชีพหรือบทบาทหน้าที่ของตน รู้สึกว่างานในหน้าที่ท�าให้ตัวได้แสดงความสามารถ พัฒนาการ 

ของการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในอาชีพในปัจจุบัน น�าไปสู่องค์ความรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับความผูกพันในอาชีพว่าม ี

ท่ีมาจากเป้าหมายในอาชพีทีม่ากกว่าเป้าหมายในการท�างานทัว่ไปทีบ่คุคลก�าหนดขึน้เอง และยงัได้รบัอทิธพิลจากการได้รบั

การพัฒนา ฝึกฝนทักษะในการประกอบอาชีพนั้นๆ (Yahya & Tan, 2015)

ผลการวิจัยเชิงอภิมาน (Meta-Analysis) ของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในอาชีพกับความผูกพันองค์กร 

โดย Wallace (1993) พบว่า ความสมัพนัธ์ดงักล่าวอยูท่ี ่0.378 โดยมค่ีาความเช่ือมัน่ของความสัมพันธ์ (Mean Reliability)  

ของความผกูพนัในอาชพี และของความผูกพันในองค์กรอยูท่ี ่0.911 และ 0.917 ตามล�าดบั จากผลการวิจัยนีท้�าให้ทราบว่า  

ความผูกพันฯ ทั้ง 2 เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน

การศึกษาความผูกพันในอาชีพอื่นๆ เช่น การศึกษาความผูกพันการงานอาชีพของกลุ่มพนักงานฝ่ายผลิตทั่วไปใน

ประเทศแถบตะวนัออกกลางพบว่า ส่งผลต่อความผกูพนัองค์กรอย่างมนียัส�าคญั (Nazar, 2017) การศกึษากบักลุม่ผูบ้รหิาร 

ในวิชาชีพต่างๆ รวมทั้งผู้จัดการที่ท�างานในบริษัทต่างๆ รวม 9 บริษัทในประเทศแคนาดาของ Yap, Holmes, Hannah, 

and Cukier (2010) ก็พบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในอาชีพกับความผูกพันองค์กร ก่อนหน้านั้นการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในการงานอาชีพ (Occupational Commitment) กับความผูกพันองค์กรในบริษัทข้ามชาติ

ด้านการพฒันาซอฟต์แวร์คอมพวิเตอร์กพ็บว่า ความผกูพันในการงานอาชพีมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกและเป็นบพุปัจจยัให้เกดิ 

ความผูกพันกับองค์กรในกลุ่มพนักงานดังกล่าว (Vandenberg & Scalpels, 1994)

เม่ือพิจารณาลักษณะงานในวิชาชพีของล่ามจะพบว่า บทบาทของล่ามภาษาญ่ีปุน่มทีัง้บทบาทหลกัและบทบาทรอง  

บทบาทหลักคือการท�าหน้าที่ล่าม ได้แก่ ล่ามในการประชุม พูดคุยเรื่องงาน พาลูกค้าไปเที่ยว ติดต่อประสานงานระหว่าง 

เจ้าหน้าที่บริษัทแม่ในญี่ปุ่นและบริษัทของตนในฐานะบริษัทลูกในเมืองไทย หรือสื่อสารระหว่างแพทย์และผู้ป่วย แนะน�า 
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การปฏิบตัติวัในการรับการรกัษา และอกีบทบาทหนึง่คอืการแปลเอกสาร ซึง่บทบาทหลกันีส้�าคญัอย่างยิง่ต่อประสทิธิภาพ 

การท�างานของล่ามและบทบาทรอง ซึ่งได้แก่รับผิดชอบงานอื่นที่หัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชาชาวญี่ปุ่นมอบหมายด้วย เช่น  

งานด้านการออกแบบ งานขาย ซึ่งบางครั้งท�าให้ล่ามรู้สึกว่าไม่ตรงกับขอบเขตของงานล่ามเท่าไรนัก ในขณะที่ทักษะความ 

สามารถทีจ่�าเป็นและบคุคลรอบข้างคาดหวงัจากล่ามคอื ทกัษะการฟังเพือ่จบัใจความ และการเลอืกใช้ค�าทีถ่กูต้อง เหมาะสม  

ทกัษะในการถ่ายทอด และความรูใ้นเรือ่งท่ีล่ามหรอืแปล (Klaijinda, 2004; Surapongbandit, 2006; Samngamya, 2013)

การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในอาชีพของล่ามภาษาญี่ปุ่นโดยตรงยังไม่มี การศึกษาที่ใกล้เคียงกับแนวคิดน้ี 

ได้แก่ การศึกษาของ Peukleung (2017) ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานที่เป็นอิสระ ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ ท้าทาย

ความสามารถ ไม่น่าเบื่อ ให้ความรู้สึกว่าส�าเร็จ มีโอกาสในการเลื่อนต�าแหน่งตามความสามารถ และปัจจัยด้านความมี 

ชื่อเสียงขององค์กร เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความรู้สึกของล่ามที่อยากท�างานกับองค์กรที่สังกัด ส่งผลต่อความตั้งใจจะท�างาน

กับบริษัทที่สังกัดจนกว่าจะเกษียณ แม้ใครจะมาชักชวนให้เปลี่ยนนายจ้างก็จะปฏิเสธ

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisory Support)

การสนับสนุนของหัวหน้างานตามการวิจัยนี้ หมายถึง ทัศนคติและพฤติกรรมของหัวหน้างานที่แสดงออกโดย

การสื่อสารเป้าหมายองค์กร ค่านิยมในการท�างาน มอบหมายงาน ให้ค�าปรึกษา ชี้แนะการท�างาน โอกาสความก้าวหน้า 

ในอาชพี สอนงาน ร่วมต้ังเป้าหมายการท�างาน ประเมนิผลงาน และสละเวลารับฟังปัญหา ดแูล เอาใจใส่ ศกึษาเป้าหมาย

ในการท�างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา

จากการวเิคราะห์เชงิอภิมาน (Meta-Analysis) พบว่า การรบัรูถ้งึการได้รบัการสนบัสนนุจากหวัหน้างานมอีทิธิพล 

ต่อความผูกพันองค์กรเชิงอารมณ์ ความรู้สึกอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ส่วนหนึ่งเป็นเพราะผู้ปฏิบัติงานทุกคนรับรู้ว่า 

หัวหน้างานคือตัวแทนขององค์กร พฤติกรรมใดๆ ของหัวหน้างานถูกตีความว่าเป็นความประสงค์ ความตั้งใจขององค์กร 

ด้วยเหตนุีก้ารรบัรู้ของพนกังานว่าบรษัิทรู้สึกอย่างไร มองพนกังานแบบไหน คาดหวังกับพนกังานอย่างไร กโ็ดยการสงัเกต

พฤติกรรมของหัวหน้างานที่ปฏิบัติกับตนเอง (Ng & Sorensen, 2008) พฤติกรรมของหัวหน้างานที่พนักงานรับรู้ได้ เช่น 

การให้ข้อมูลเกี่ยวกับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร ก�าหนดเวลางาน (อนุญาตให้ลางานตามเหตุความจ�าเป็นต่างๆ) ร่วม

ก�าหนดเป้าหมายในการท�างานร่วมกนั และการประเมนิผลงาน เป็นต้น (Kreitner, Kincki, & Buelens, 2002) เช่นเดยีวกับ 

การศึกษาของ Tymon, Stumpf, and Smith (2011) ที่ศึกษาถึงการสนับสนุนของหัวหน้างานที่ให้โอกาสลูกน้องในการ

พฒันาตนเอง ได้แสดงความคดิ ความเหน็ ให้มโีอกาสได้สบัเปลีย่น โยกย้ายงานภายใน ท�าให้ลกูน้องมคีวามผกูพนัองค์กร

เชิงอารมณ์ความรู้สึกสูง

การสนับสนุนของหัวหน้างานต่อล่ามภาษาญ่ีปุ่นพบว่า ส่วนใหญ่เป็นการขอความช่วยเหลือในงานจากล่ามรุ่นพี่ 

ในที่ท�างานเดียวกัน การสนับสนุนจากหัวหน้างานอาจมีบ้างเมื่อสถานการณ์มีความตึงเครียด การพูดคุยเจรจาไม่ราบรื่น  

กต้็องเชญิผูใ้หญ่ หรือขอความช่วยเหลือให้หวัหน้าหรอืผูอ้าวุโสมาไกล่เกลีย่ เพือ่ให้บรรยากาศผ่อนคลาย การรบัรู้ของล่าม

ถึงโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ทั้งในส่วนของการสอนงาน การพัฒนาทักษะ หรือแม้แต่การเอาใจใส่ 

ดูแล สอบถามปัญหา หรือให้ค�าแนะน�า สอนงาน มีอยู่น้อยมาก จากการสอบถามความคิดเห็นว่าปัจจัยใดที่ท�าให้ท่านอยู ่

กับองค์กร ได้รับค�าตอบเรียงตามล�าดับจากล่ามภาษาญ่ีปุ่นว่าคือ เพ่ือนร่วมงาน ผลตอบแทน การประเมินผลงานอย่าง

ยุติธรรม และปัจจัยเร่ืองหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา (Klaijinda, 2004) ทั้งนี้ เนื่องจากผู้บังคับบัญชาที่ล่ามภาษาญ่ีปุ่น 

ขึน้ตรงด้วยคอืชาวญีปุ่น่ การให้ค�าแนะน�าเกีย่วกบังานจงึมข้ีอจ�ากดั แต่บทบาทของการร่วมก�าหนดเป้าหมายในการท�างาน 

การประเมินผลงาน คอยขจัดอุปสรรคปัญหาในการท�างานของหัวหน้างานชาวญี่ปุ่นยังมีอยู่
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จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงน�าไปสู่สมมติฐานและกรอบแนวคิดตามรูป 1

สมมติฐานที่ 1 ความพงึพอใจในอาชพี (Career Satisfaction) ความผกูพนัในอาชีพ (Career Commitment) และ

การสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supervisory Support) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์กร (Organizational 

Commitment)

สมมติฐานที่ 2 ความพงึพอใจในอาชพี (Career Satisfaction) ความผกูพนัในอาชีพ (Career Commitment) และ 

การสนับสนนุของหัวหน้างาน (Supervisory Support) มอีทิธิพลต่อความผกูพนัองค์กร (Organizational Commitment)

รูป 1 กรอบแนวคิดของงานวิจัย (Conceptual Framework)

วิธีการด�าเนินการวิจัย (Research Methodology)

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

ล่ามภาษาญี่ปุ่นที่ท�างานในบริษัทญี่ปุ่นตามทะเบียนสมาชิกหอการค้าญี่ปุ่น กรุงเทพ 2560 และล่ามที่ปฏิบัติงาน

ในแผนกภาษาญี่ปุ่นของสถานพยาบาลเอกชนทั่วประเทศ ซึ่งเป็นผู้ที่รับผิดชอบงานล่ามและงานแปลอย่างใดอย่างหนึ่ง  

หรือสัดส่วนของงานทั้ง 2 อย่างรวมกันแล้วมากกว่า 50% ของงานในหน้าที่ และมีสถานะเป็นพนักงานประจ�าของบริษัท

เท่านัน้ โดยการสุม่ตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น และเลือกตวัอย่างแบบแบ่งช้ันภูม ิ (Stratified Sampling) โดยแบ่ง

ธุรกิจที่ล่ามภาษาญี่ปุ่นท�างานอยู่เป็น 15 ประเภทตามเกณฑ์ของหอการค้าญี่ปุ่น กรุงเทพ จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย  

(Simple Random Sampling) ด้วยการส่งแบบสอบถามไปยงับรษัิทร่วมทนุของญีปุ่น่ทีเ่ป็นสมาชกิหอการค้าญีปุ่น่ กรงุเทพ  

ณ ธันวาคม 2560 บริษัทละ 1-10 ชุด โดยจ่าหน้าถึงประธานบริษัท ส�าหรับสถานพยาบาล จัดส่งไปยังสถานพยาบาล 

เอกชนที่มีล่ามภาษาญี่ปุ่นบริการลูกค้า 21 แห่งทั่วประเทศ (Nishikito, 2015) แห่งละ 5 ชุด โดยจ่าหน้าถึงผู้อ�านวยการ

สถานพยาบาล

ในแบบสอบถามทีส่่งไปมจีดหมายน�า ขอความร่วมมอืตอบแบบสอบถามทีร่ะบวุตัถปุระสงค์ของการวจิยั การรกัษา

ความลับของค�าตอบ พร้อมซองส�าหรับปิดผนึกแบบสอบถามที่ตอบเสร็จ และซองพร้อมดวงตราไปรษณียากรที่จ่าหน้าถึง 

ความผูกพันในอาชีพ ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยมต่ออาชีพ 
และการได้แสดงศักยภาพ เพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพ

ความพึงพอใจในอาชีพ ได้แก่ การรับรู้ถึงความส�าเร็จ 
การได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ

การสนับสนุนของหัวหน้างาน ได้แก่ การก�าหนด 
เป้าหมายในงาน ประเมินผลงาน และขจัดปัญหา

ความผูกพันองค์กรเชิงความรู้สึก
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ผูว้จัิย เป็นการอ�านวยความสะดวกในการส่งแบบสอบถามคนืทางไปรษณย์ี โดยด�าเนนิการเกบ็ข้อมลูตัง้แต่เดอืนพฤศจิกายน 

2560 ถงึเดอืนกุมภาพันธ์ 2561 เพ่ือให้ได้การตอบกลบัมากขึน้ ได้มกีารทวงถามแบบสอบถามทางโทรศัพท์ 2 ครัง้ ได้รบั

การตอบกลบัทัง้ส้ิน 135 ชดุ คิดเป็น 12.7% ในจ�านวนนีม้แีบบสอบถามไม่สมบรูณ์ (ตอบค�าถามไม่ถงึ 50% ของค�าถามทีม่)ี  

จ�านวน 2 ชุด จึงตัดออกไปไม่น�ามาประมวลผล สุดท้ายได้แบบสอบถามส�าหรับประมวลผล 133 ชุด

2. การสร้างเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้

2.1 สร้างแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย 2 ส่วนด้วยกัน

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไป เป็นค�าถามปลายเปิด มทีัง้แบบให้เลอืกตอบและกรอกข้อความลงในช่องว่าง ประกอบด้วย  

เพศ ต�าแหน่งงาน แผนกที่สังกัด ผู้บังคับบัญชาที่ตนขึ้นตรง สัดส่วนการท�างานล่าม งานแปลเอกสาร และงานอื่นๆ ใน 

หน้าที่ รวมค�าถามส่วนที่ 1 มี 15 ข้อ

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็น ข้อค�าถาม เพื่อวัดระดับการรับรู้ หรือความคิดเห็นส�าหรับตัวแปรทั้ง 4 คือ ความผูกพัน

องค์กร ความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และการสนับสนุนของหัวหน้างาน ด้วยการปรับข้อค�าถามใน 

แบบสอบวัดที่มีอยู่เดิม รวมจ�านวนข้อค�าถามส่วนที่ 2 มี 20 ข้อ ตามรายละเอียดดังนี้

2.1.1 ความพงึพอใจในอาชพี (Career Satisfaction) ปรับแต่งข้อค�าถามจากแบบสอบวัดความพึงพอใจในอาชพี 

ของ Greenhaus, Parasuraman, and Wormley (1990) จ�านวน 5 ข้อ เป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต ่

เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึงเห็นด้วยมากที่สุด

2.1.2 ความผูกพันในอาชีพ (Career Commitment) ปรับแต่งข้อค�าถามจากแบบสอบวัดความผูกพันในงาน 

ของ Blau (1985) จ�านวน 3 ข้อ เป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า 7 ระดับ ตั้งแต่เห็นด้วยน้อยที่สุด ถึงเห็นด้วยมากที่สุด

2.1.3 การสนบัสนนุของหวัหน้างาน (Supervisory Support) ปรับแต่งข้อค�าถามจากแบบสอบวัดการสนบัสนนุ 

จากหวัหน้างานของ Greenhaus et al. (1990) จ�านวน 6 ข้อ เป็นมาตรวดัแบบประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่เห็นด้วยน้อยทีส่ดุ  

ถึงเห็นด้วยมากที่สุด

2.1.4 ความผูกพันองค์กร (Organizational Commitment) ปรบัแต่งข้อค�าถามจากข้อค�าถามความผกูพนัองค์กร 

ของ Mowday, Steers, and Porter (1979) จ�านวน 6 ข้อ เป็นมาตรวัดแบบประเมนิค่า 7 ระดับ ตัง้แต่เหน็ด้วยน้อยทีส่ดุ  

ถึงเห็นด้วยมากที่สุด

2.2 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ

ครั้งที่ 1 น�าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้กับกลุ่มนักศึกษาปริญญาโท สาขาการบริหารธุรกิจญี่ปุ่น เฉพาะ 

ผู้ที่ท�างานเป็นล่ามภาษาญี่ปุ่นอยู่ในปัจจุบัน จ�านวน 20 คน เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสม และความเข้าใจใน 

ข้อค�าถาม ก่อนปรับแก้ค�า วลีท่ีเข้าใจยาก หรือท�าให้เกิดความสับสน ล�าดับของข้อค�าถาม ซึ่งในขั้นตอนนี้มีการปรับค�า  

และวลีเพียงเล็กน้อย

ครั้งท่ี 2 ตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha  

Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิของค่าความเช่ือมั่นที่ได้ต้องมีค่ามากกว่า 0.70 

(Sekaran, 2003) ผลการวิเคราะห์แยกตามแบบสอบวัด (ตัวแปร) และแบบสอบถามทั้งฉบับพบว่ามีความน่าเช่ือถืออยู่

ระหว่าง 0.78-0.91 แสดงถึงความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม
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3. การวิเคราะห์ข้อมูล

วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเพ่ือให้ทราบลักษณะ และการแจกแจงของกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา  

(ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี) และการวเิคราะห์คะแนนมาตรฐาน เพือ่ปรับคะแนนทีไ่ด้จากแบบสอบวัดทีม่มีาตรวัดต่างระดับ

กัน ด้วยโปรแกรม SPSS for Windows ค่าสถิติของแต่ละตัวแปร และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแยกตามตัวแปร 

ปรากฏในตารางที่ 1

ตารางที่ 1 ค่าความเชื่อมั่น ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) แยกตามตัวแปร

แบบสอบวัด (ตัวแปร) จ�านวนข้อ ค่าครอนบาค 
อัลฟา ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต�่าสุด ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

ความพึงพอใจในอาชีพ 5 .86 .0007 1.66 -2.95 .807

ความผูกพันในอาชีพ 3 .78 .0006 1.46 -2.33 .835

การสนับสนุนของหัวหน้างาน 6 .89 .0026 1.43 -2.22 .806

ความผูกพันองค์กร 6 .82 .0142 1.49 -2.14 .728

แบบสอบถามทั้งฉบับ 20 .91

การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product  

Moment Correlation) หาค่าความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรทีม่มีาตรการวัดระดบัอันตรภาคหรอือัตราส่วน โดยใช้สตูรการ 

ค�านวณส�าหรับทดสอบสมมติฐานที่ 1 ใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่ออธิบายผล 

ของตวัแปรอสิระมากกว่าหนึง่ตวัแปรท่ีมีผลต่อตวัแปรตามหนึง่ตวั และมคีวามสมัพนัธ์กนัในเชิงเส้นตรง โดยทีค่่าสมัประสทิธ์ิ 

แสดงอัตราการเปลี่ยนแปลงของตัวแปร Y เมื่อตัวแปรอิสระ X เปลี่ยนแปลงไปหนึ่งหน่วย ส�าหรับทดสอบสมมติฐานที่ 2

ผลการวิจัย (Analysis and Results)

1. ข้อมูลทั่วไป

การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างตามข้อมลูเชงิประชากร (Demographic Data) หวัหน้างานทีต่นขึน้ตรง  

สดัส่วนการท�างานล่าม งานแปลเอกสาร และงานอืน่ๆ ในหน้าที ่ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุม่ตวัอย่างร้อยละ 85 เป็นเพศ 

หญิง ประมาณ 68% อายุยังไม่เกิน 35 ปี และ 34% ของกลุ่มตัวอย่างได้รับเงินเดือน 50,000 บาทขึ้นไป เมื่อพิจารณา

ประสบการณ์ในการล่ามพบว่า ประมาณ 45% มปีระสบการณ์ในการท�างานล่ามมากกว่า 3 ปี ในขณะทีอ่ายงุานในต�าแหน่ง 

ทีท่�างานอยู ่ณ ปัจจุบนั ไม่เกนิ 3 ปี ครองสดัส่วน 55% ของกลุ่มตัวอย่างท้ังหมด ข้อมลูเกีย่วกบัประสบการณ์ในการท�างาน

ล่ามกับอายุงานนี้ สอดคล้องกับความถ่ีในการเปล่ียนนายจ้างของล่ามที่พบว่า 37% เคยเปลี่ยนนายจ้างมาแล้ว 1 ครั้ง  

และผูท้ีเ่คยเปลีย่นงานมาแล้ว 2 ครัง้ มปีระมาณ 25% จ�านวนคร้ังสูงสดุในการเปล่ียนงานคอื 10 คร้ัง เมือ่ถามถงึสัดส่วน 

งานที่รับผิดชอบหลักคืองานล่ามและงานแปลเอกสาร หากรวมกันแล้วมากกว่า 50% แต่ไม่ครบ 100% งานส่วนนั้นคือ 

งานอะไรบ้าง พบว่ากลุ่มตวัอย่างทีท่�างานอืน่นอกเหนอืงานในบทบาทหลกั (ล่าม+แปลเอกสาร) มถึีง 50 คน หรือ 37% ของ 
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กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด และเม่ือแจกแจงลักษณะของงานเหล่าน้ันออกมาพบว่า สัดส่วนสูงสุด 3 อันดับแรกคือ งานธุรการ 

เอกสารหรอืข้อมลู 34% เลขานกุาร 30% และงานประสานงานตดิต่อลูกค้า 24% ตามล�าดบั ส�าหรบัแผนกงานทีล่่ามสงักัด

มากที่สุด (49%) คือแผนกบุคคล ส�าหรับคุณวุฒิทางการศึกษา 95% จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ดังแสดงในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง

คุณลักษณะทางประชากร จ�านวน ร้อยละ

1. เพศ

ชาย 21 15.9

หญิง 111 84.1

2. อายุ

18-35 ปีเต็ม 85 68.7

35-45 ปีเต็ม 29 23.3

45-55 ปีเต็ม 9 7.2

55 ปีขึ้นไป 1 0.8

3. รายได้ต่อเดือน

ไม่เกิน 25,000 บาท 11 8.9

25,000-35,000 บาท 28 22.7

35,000-45,000 บาท 31 25.2

45,000-50,000 บาท 12 9.9

50,000 บาทขึ้นไป 41 33.3

4. ประสบการณ์ในงาน

น้อยกว่า 1 ปี 37 29.4

1-3 ปีเต็ม 32 25.4

3-5 ปี 23 18.2

5-8 ปี 14 11.1

8-10 ปี 7 5.6

10-15 ปี 9 7.1

15 ปีขึ้นไป 4 3.2
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2. ผลการทดสอบสมมติฐาน

เนื่องจากมาตรวัดตัวแปรแต่ละตัว มีทั้งแบบ 5 ระดับ และแบบ 7 ระดับ ดังนั้นจึงแปลงคะแนนที่ได้ทั้งหมดเป็น

คะแนนมาตรฐานก่อนจึงน�าไปประมวลในขั้นตอนต่อๆ ไป

ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสนบัสนนุสมมตฐิานที ่1 สรปุได้ว่า ความพึงพอใจในอาชีพ ความผกูพนั 

ในอาชีพ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์กันอยู่ในช่วง 0.23-0.60 อย่างมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติ กล่าวคือ ความพึงพอใจในอาชีพ (X1) ความผูกพันในอาชีพ (X2) และการสนับสนุนของหัวหน้างาน (X3)  

มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพันองค์กร (Y) ทีร่ะดับ 0.64, 0.62 และ 0.43 ตามล�าดับ ในขณะทีค่วามพงึพอใจในอาชพี (X1)  

มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในอาชีพ (X2) ที่ระดับ 0.60 และการสนับสนุนของหัวหน้างาน (X3) ที่ระดับ 0.46 และ 

ความผกูพันในอาชพี (X2) มคีวามสมัพันธ์กบัการสนบัสนนุของหวัหน้างาน (X3) ต�า่ทีส่ดุทีร่ะดบั 0.23 ดงัปรากฏในตารางที ่3

ผูว้จิยัตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ (Multicollinearity) ตามเงือ่นไขของการวิเคราะห์ถดถอยพหุ 

ด้วยการตรวจค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ค่าสัดส่วนความแปรปรวนในตัวแปรที่อธิบายไม่ได้ด้วยตัวแปรอ่ืน (Tolerance)  

และค่า Variance Inflation Factor ตามหลักเกณฑ์ทีว่่า หากค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์มค่ีาน้อยกว่า 0.80 ค่า Tolerance 

มีค่ามากกว่า 0.19 และค่า (VIF) มีค่าน้อยกว่า 5.3 แสดงว่าตัวแปรอิสระที่จะท�าการวิเคราะห์การถดถอยพหุไม่มีปัญหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

จากตารางที ่3 พบว่า ตวัแปรอิสระความพงึพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  

มีค่าสัมประสิทธิ์อยู่ในช่วง 0.24-0.39 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.80 มีค่า Tolerance เท่ากับ 0.63, 0.71 และ 0.86 ตามล�าดับ 

ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.19 และมีค่า VIF เท่ากับ 1.56, 1.39 และ 1.15 ตามล�าดับ ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 5.3 แสดงว่าตัวแปรอิสระ 

ทั้ง 3 ตัวแปรไม่มีปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (Sekaran, 2003)

ตารางที่ 3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างความพึงพอใจในวิชาชีพ ความผูกพันในอาชีพ  

การสนับสนุนของหัวหน้างาน และความผูกพันองค์กร

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บแสดงค่า p-value
**, *** มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามล�าดับ

ตัวแปร Y X1 X2 X3

ความผูกพันองค์กร (Y) 1 .646*** .622*** .433***

(0.000) (0.000) (0.000)

ความพึงพอใจในอาชีพ (X1) 1 .604*** .469***

(0.000) (0.000)

ความผูกพันในอาชีพ (X2) 1 .238**

(0.029)

การสนับสนุนของหัวหน้างาน (X3) 1
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ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ ่น สนับสนุน 

สมมติฐานท่ี 2 กล่าวคือ พบว่าความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และการสนับสนุนของหัวหน้างาน มีค่า  

F = 42.809 มีค่า Sig = .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 ซึ่งสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ และ 

การสนับสนุนของหัวหน้างาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่นอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ สามารถอธิบาย 

การเปลี่ยนแปลงได้ร้อยละ 48 เมื่อพิจารณาจากค่า p-value และ β ประกอบกันพบว่า ความพึงพอใจในอาชีพ มีค่า  

p-value = .003 ซึง่มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าความพงึพอใจในอาชพีมอีทิธพิลต่อความผกูพนัองค์กรอย่างมนียัส�าคญัทาง

สถิต ิ(p < .01) และค่า β = .212 หมายความว่า ถ้าความพงึพอในอาชพีเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ความผกูพนัในองค์กรจะเพิม่ข้ึน 

0.212 หน่วย โดยตัวแปรอื่นคงที่ แต่ถ้าความพึงพอใจในอาชีพลดลง 1 หน่วย ความผูกพันองค์กรจะลดลง 0.212 หน่วย 

โดยตัวแปรอื่นคงที่ ดังแสดงในตารางที่ 4

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร

ตัวแปร b SE b ค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอย β t-test

ดัชนีบอกภาวะร่วมเส้นตรงพหุ

Tolerance VIF

ค่าคงที่ .013 .045 .292

ความพึงพอใจในอาชีพ .212 .070 .234** 3.00 .639 1.565

(0.003)

ความผูกพันในอาชีพ .335 .064 .387*** 5.256 .718 1.393

(0.000)

การสนับสนุนของหัวหน้างาน .289 .061 .317*** 4.72 .863 1.159

(0.000)

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บแสดงค่า p-value
**, *** มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตามล�าดับ

ส�าหรับความผูกพันในอาชีพ อาชีพมีค่า p-value = .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าความผูกพันในอาชีพ  

มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .01) และค่า β = 0.335 หมายความว่า ถ้าความผูกพันใน

อาชีพเพิม่ข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัในองค์กรจะเพิม่ขึน้ 0.335 หน่วย โดยตวัแปรอืน่คงท่ี แต่ถ้าความผกูพนัในอาชีพลดลง  

1 หน่วย ความผูกพันองค์กรจะลดลง 0.335 หน่วย โดยตัวแปรอื่นคงที่

ในส่วนของการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่า p-value = 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าการสนับสนุน

จากหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ (p < .01) และค่า β = 0.289 หมายความว่า  

ถ้าการสนบัสนนุจากหวัหน้างานเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ความผูกพันในองค์กรจะเพ่ิมขึน้ 0.289 หน่วย โดยตวัแปรอ่ืนคงที ่แต่ถ้า

การสนับสนุนจากหัวหน้างานลดลง 1 หน่วย ความผูกพันองค์กรจะลดลง 0.289 หน่วย โดยตัวแปรอื่นคงที่

R = .706, R2 = .499, R2 (Adjusted) = .487, SEE = .516, F = 42.809, Sig = .000, n = 129
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ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ความผูกพันองค์กรในรูปคะแนนดิบได้ว่า

Y (ความผูกพันองค์กร) = 0.013 + .335 (ความผูกพันในอาชีพ) + 0.289 (การสนับสุนของหัวหน้างาน) +  

  0.212 (ความพึงพอใจในอาชีพ)

และสมการในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ

Z (ความผูกพันองค์กร) = .387 (Z ความผูกพันในอาชีพ) + .317 (Z การสนับสุนของหัวหน้างาน) +  

  .234 (Z ความพึงพอใจในอาชีพ)

สรุปและอภิปรายผล (Discussion and Conclusion)

งานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่นช้ินนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัย

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรตามโมเดลความผูกพันองค์กรของ Meyer and Allen (1991) โดยน�าเอาปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในงานของบคุคล (Work Experience) ซึง่ได้แก่ ความพงึพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) ปัจจยัส่วน

บคุคล (Personal Characteristics) ได้แก่ ความผกูพนัในอาชีพ (Career Commitment) และปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร 

(Organizational Structure Characteristic) ได้แก่ การสนบัสนนุของหวัหน้างาน (Supervisory Support) ทีท่�าให้เกดิ

ความผูกพันองค์กรเชิงความรู้สึก มาเป็นตัวแปรในการศึกษากับกลุ่มล่ามภาษาญี่ปุ่นในบริษัทญี่ปุ่น และสถานพยาบาล 

เอกชนทีมี่ล่ามภาษาญีปุ่น่ไว้บรกิารลกูค้า (ผูป่้วย) ซึง่การศกึษาในกลุม่วิชาชีพเช่นนีย้งัไม่เคยมกีารศกึษามาก่อน สมมตฐิาน 

การวิจัยคือ ความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์กัน และมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พบว่า ความพึงพอใจในอาชีพ ความผูกพันในอาชีพ การสนับสนุนของหัวหน้างาน 

และความผูกพันองค์กร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 และตัวแปรทั้ง 3 เป็น 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญีปุ่น่ทีส่ามารถอธบิายความผกูพนัธ์องค์กรของล่ามได้ 49% ซึง่สนบัสนนุ

สมมติฐานที่ 2 ของการวิจัย ผลการวิจัยดังกล่าวยืนยันโมเดลความผูกพันองค์กรเชิงความรู้สึก และเป็นแนวทางให ้

ผู้ประกอบการใช้เป็นแนวทางในการก�าหนดนโยบายในการจูงใจล่ามให้อยู่กับองค์กร แยกตามตัวแปรดังนี้

1. ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction)

ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Armstrong-Stassen and Cameron (2005) ที่ยืนยันความส�าคัญ

ของการพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นได้แสดงศักยภาพ นอกจากนั้นยังสอดคล้อง

กับการวิจัยของ Nachbagauer and Riedel (2002) และงานวิจัยของ Armstrong-Stassen and Ursel (2009) ที ่

ชี้ให้เห็นถึงการรับรู้ถึงความส�าเร็จในงาน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความพึงพอใจในอาชีพว่ามีความสัมพันธ์ และส่งผลต่อความ 

ผูกพันในองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น ในทางปฏิบัติ การท�าให้ล่ามรู้สึกว่าตนประสบความส�าเร็จในหน้าที่ ความรับผิดชอบ 

บทบาทของตน อาจท�าได้ด้วยการมอบหมายงานท่ีสามารถประเมินผลได้ชัดเจน การพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ 

ทักษะในการเป็นล่ามทั้งบทบาทหลักและบทบาทรอง การใช้รางวัล หรือการยกย่องชมเชยในความดี ความสามารถ  

ให้การยอมรับ การก�าหนดเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม
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2. ความผูกพันในอาชีพ (Career Commitment)

ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Klaijinda (2004) ที่ว่า บทบาทหน้าที่ของล่ามที่มีทั้งบทบาทหลัก คืองาน

ล่ามและงานแปล และบทบาทรองอืน่ๆ เช่น งานธรุการเอกสาร เลขานกุาร เช่น ประสานงาน งานตดิต่อลกูค้า และยนืยนั

ความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพันในอาชพี อนัได้แก่ ทศันคต ิค่านยิม ต่อวชิาชพี และการได้แสดงศกัยภาพกบัความผกูพนั

องค์กรและอทิธิพลของความผูกพันในอาชพีต่อความผกูพนัองค์กรในกลุม่ล่ามภาษาญีปุ่น่ เช่นเดยีวกบัการศกึษาก่อนหน้านี้ 

ของ Vandenberg and Scalpels, (1994), Yap et al. (2010) และ Nazar (2017) ในกลุ่มพนักงานพัฒนาซอฟต์แวร์  

กลุ่มผู้จัดการ และพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิตตามล�าดับ

การปลูกฝังค่านิยมและทัศนคติที่ดีในการท�างาน พร้อมๆ ไปกับค่านิยม วิสัยทัศน์ และเป้าหมายขององค์กร  

เพื่อให้ล่ามเล็งเห็นถึงความสอดคล้องสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายของตนกับเป้าหมายขององค์กร เมื่อ 

พจิารณาจากค�าตอบของกลุม่ตวัอย่างว่าด้วยงานตามบทบาทหลกั (งานล่ามและงานแปลเอกสาร) และบทบาทรองทีต่นต้อง 

รับผิดชอบ การปลูกฝังค่านิยมดังกล่าว ท�าได้ด้วยการเปิดโอกาสให้ล่ามได้แสดงศักยภาพด้วยการพัฒนาล่ามในด้านต่างๆ 

ในงานที่เป็นบทบาทรองมีความจ�าเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะหัวหน้างานที่ล่ามขึ้นตรง หรือผู้จัดการแผนกทรัพยากรบุคคล 

ควรมีบทบาทน�าในการพัฒนาล่ามให้มีความรู้ในงานที่ตนเข้าไปเกี่ยวข้อง เช่น งานบุคคล บัญชี ความรู้ทางช่าง ศัพท์ทาง 

การแพทย์ กระบวนการผลิต ทักษะการให้บริการ และจัดการกับความเครียด นอกเหนือจากความรู้และทักษะทางภาษา  

เพือ่ให้ล่ามได้ท�างานด้วยความมัน่ใจ นอกจากนัน้สถาบนัการศกึษาหรือผู้ท่ีตัง้ใจจะประกอบอาชีพล่าม ควรเตรียมความพร้อม 

ในเรื่องเหล่านี้ เพื่อเสริมสร้างความผูกพันในอาชีพให้เกิดขึ้น

3. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisory Support)

ผลการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kreitner et al. (2002) และการศึกษาของ Tymon et al. (2011)  

ที่ศึกษาถึงการสนับสนุนของหัวหน้างานที่ให้โอกาสลูกน้องในการพัฒนาตนเอง ได้แสดงความคิด ความเห็นที่ส่งผลต่อ 

ความผกูพนัองค์กร เป็นการยนืยนัความส�าคญัในบทบาทของหวัหน้าในการร่วมก�าหนดเป้าหมายในการท�างาน การประเมนิ 

ผลงาน และการขจัดปัญหาและอุปสรรคในการท�างานให้ลูกน้อง ที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา องค์กรจึงควรพัฒนาทักษะหัวหน้างานในการก�าหนดเป้าหมายในการท�างานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา  

เช่น การรบัฟัง ความคดิเหน็ เป็นต้น การประเมนิผลงาน เช่น การให้ข้อมลูย้อนกลับ (Feedback) ทีจ่�าเพาะเจาะจง และ 

รับฟังปัญหาของลูกน้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินผลงานท่ีสามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งอาจเริ่มจากการ 

ก�าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน วัดและประเมินผลได้ เพราะการมีเป้าหมายจะช่วยผลักดันให้ล่ามกระตือรือร้น พยายาม  

แม้เจออุปสรรคปัญหาก็ไม่ย่อท้อ หัวหน้างานและผู้จัดการแผนกบุคคลต้องปรึกษากัน พร้อมๆ กับการรับฟังความคิดเห็น

จากล่ามว่า เป้าหมายของล่ามในแต่ละบทบาทควรก�าหนดให้เป็นรูปธรรมออกมาอย่างไร กระทบกับงานของคนรอบข้าง

มากน้อยแค่ไหน และที่ส�าคัญผลงานเหล่านี้ต้องยึดโยงกับผลตอบแทน ต�าแหน่ง และความก้าวหน้าในงานด้วย
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป (Suggestion)

การวิจัยครั้งนี้ท�าให้เข้าใจถึงเหตุของความผูกพันองค์กรเท่านั้น ไม่ได้อธิบายกลไกความสัมพันธ์ดังกล่าว หากมี 

การเพิ่มตัวแปรอื่นๆ เข้ามาในสมการ เช่น อัตลักษณ์ในวิชาชีพ (Professional Identity) การรับรู้ตนเองในการจ้างงาน 

(Employability) การได้พัฒนาทักษะความสามารถ (Skill Development) โดยใช้วิธีศึกษาในรูปของตัวแบบเชิงสาเหตุ 

หรือสมการโครงสร้าง (SEM) ก็จะท�าให้ทราบแนวทางในการรักษาล่ามภาษาญี่ปุ่นไว้กับองค์กรที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

ข้อจ�ากัดของการวิจัย (Limitation)

การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของล่ามภาษาญี่ปุ่น ซึ่งไม่มีการวิจัยมาก่อน  

โดยศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นล่ามภาษาญี่ปุ่นในบริษัทญี่ปุ่นและสถานพยาบาลเท่านั้น ท�าให้กลุ่มตัวอย่างมีจ�านวนน้อย 

นอกจากนั้นยังจ�ากัดกลุ่มตัวอย่างอยู่เฉพาะล่ามภาษาญี่ปุ่นเพียงกลุ่มเดียว
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