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บทคัดย่อ 
 
การศึกษานี้เป็นการศึกษาเชิงสหสัมพันธ์ โดยมีวัตถุประสงค์ในงานวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้า
ทาย และความผูกพันในงาน 2) ศึกษาการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงานโดยมี
ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จ านวน 129 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษา คือ 1) แบบวัดการรับรู้
ความสามารถของตนเองแบบทั่วไป 2) แบบวัดประสบการณ์และประเมินค่างาน 3) แบบวัดพฤติกรรม
การสอนงานของหัวหน้า 4) แบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย และ 5) แบบวัด Utrecht Work 
Engagement (UWSE) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 1) การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน 2) การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงซ้อน ตามวิธีการของ Baron & Kenny (1986) การ
วิจัยสามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานโดยรวม และรายด้าน ได้แก่ ด้านความมีพลังในการท างาน (r=0.393, p<0.01) และด้านความ
ทุ่มเทในการท างาน (r=0.313, p<0.01) ตามล าดับ ยกเว้น ด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

1.2 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน
โดยรวม (r=0.483, p<0.01) และทรัพยากรในงานรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งานโดยรวม ได้แก่ ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน (r=0.472, p<0.01) ด้านอิสระในการ
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ท างาน (r=0.431, p<0.01) ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (r=0.384, p<0.01) ด้านการสอน
งานจากหัวหน้างาน (r=0.306, p<0.01) ตามล าดับ ยกเว้น ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

1.3 ทรัพยากรในงานโดยรวมกับความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ รวมถึงรายด้านที่พบผลเช่นเดียวกัน ยกเว้นด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพ่ือนร่วมงานที่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
(r=-0.183, p<0.05) 

1.4 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
(r=0.401, p<0.01) และในรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=0.452, p<0.01) 
ด้านความมีพลังในการท างาน (r=0.322, p<0.01) และด้านความทุ่มเทในการท างาน (r=0.303, 
p<0.01) ตามล าดับ 

2. ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของความต้องการของงานที่ท้าทาย 
พบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายไม่ได้เป็นตัวแปรก ากับการส่งผลของทรัพยากร

ในงานไปยังความผูกพันในงาน แต่ทั้งทรัพยากรในงานและความต้องการของงานที่ท้าทายต่างเป็นตัว
แปรส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันในงาน โดยร่วมกันท านายได้ 37.7% 

ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นถึงปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันในงานและส่งผลต่อ
ความผูกพันในงาน โดยผู้วิจัยหวังว่างานชิ้นนี้จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในกระบวนการการออกแบบ
งานและการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้งานมีลักษณะที่ส่งเสริมการท างานของ
พนักงาน รวมทั้งกระบวนการพัฒนาพนักงานที่สามารถสร้างพนักงานให้มีคุณภาพ มุ่งมั่นทุ่มเทให้กับ
การท างาน และสามารถท าให้พนักงานเหล่านั้นคงอยู่เติบโตคู่กับองค์การสืบไป 

 
ค าส าคัญ การรับรู้ความสามารถของตนเอง, ทรัพยากรในงาน, ความผูกพันในงาน, ความต้องการของ
งานที่ท้าทาย 
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Abstract 
 

This correlation study examined the relationship of self- efficacy, job 

resources, challenge job demands, and work engagement.  The moderating effect of 
challenge job demands between job resources and work engagement was also 

investigated.  Samples were 129 human resource officials in the private sector in 

Thailand.  Data was measured by General Self-Efficacy Scale; a questionnaire on work 
experience and assessment; supervisory coaching behavior; challenge job demands; 

and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES).  
Data was analyzed by the Pearson product-moment correlation coefficient 

and Barron & Kenny (1986) approach’s hierarchical multiple regression.  
Results were that self- efficacy positively correlated with overall work 

engagement ( r=0.315, p<0.01)  and work engagement factors, such as vigor ( r=0.393, 

p<0.01) and dedication (r=0.313, p<0.01).  
Overall job resources positively correlated with overall work engagement 

( r= 0. 483, p<0. 01)  and job resources factors, including learning and development 

opportunities (r=0.472, p<0.01), job autonomy (r=0.431, p<0.01), job feedback (r=0.384, 

p<0.01), and supervisory coaching (r=0.306, p<0.01) are also positively correlated with 

overall work engagement.  



Ref. code: 25605506035459CJD

(4) 

Overall job resources did not correlate with challenge job demands, 
except in terms of colleague support (r=-0.183, p<0.05).  

Overall challenge job demands positively correlated with overall work 

engagement ( r=0.401, p<0.01)  and work engagement factors, dedication ( r=0.452, 

p<0.01), vigor (r=0.322, p<0.01), and absorption (r=0.303, p<0.01).  
These findings indicated that challenge job demands had no moderating 

effect on job resources or work engagement.  Job resources and challenge job demands 

directly affected work engagement, predicting a total of 37.7% of work engagement. These 
results may be useful in job and employee development, to encourage and educate 

dedicated quality workers and boost job retention.  
 
 

Keyword: Self-efficacy, Job resources, Work engagement, Challenge job demands 
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ข้อมูล ขอขอบคุณท่าน ดร. นราเขต ยิ้มสุข กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ให้ค าปรึกษาเก่ียวกับงานวิจัย 

ขอบคุณพ่ีตั้ว พ่ีน้ าหวาน พ่ีปอม พ่ีบุ๋ม พ่ีนันท์ พ่ีฝน พ่ีจิม พ่ีหยุนชาวคณะห้องจิ๊งหน่อง
และเพ่ือนๆ ทุกคนส าหรับค าปรึกษาและก าลังใจที่มีให้ตลอด 

ขอขอบคุณบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ เปิดโอกาสให้ผู้วิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลประกอบ
การศึกษา และขอขอบคุณผู้ประสานงานเก็บข้อมูลทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี 

ขอบคุณน้องแตงโม กับน้าตาล ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาท่ีช่วยแปลแบบวัดในงานวิจัย 
ขอขอบคุณอาจารย์ทุกท่านที่สอนวิชาความรู้ให้แก้ผู้วิจัยเป็นฐานความรู้ในการเขียนงาน

ชิ้นนี้ 
สุดท้าย ขอขอบคุณพ่อ แม่ ส าหรับความรัก ก าลังใจและความอดทนที่มีให้แก่ลูกสาวคน

นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในโลกยุคปัจจุบันที่สภาพแวดล้อมมีความผันผวน ความไม่แน่นอน ความซับซ้อนยากแก่

การคาดการณ์ ความคลุมเครือ ทั้งทางการเงิน ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม การแข่งขันทางธุรกิจ
และพฤติกรรมของผู้บริโภค รวมถึงตลาดแรงงานที่มีคนรุ่นใหม่ซึ่งมีค่านิยมทัศนคติที่แตกต่างจากคน
รุ่นก่อนเข้ามาในตลาดแรงงานเพ่ิมขึ้นทุกปี องค์การเอกชนต่างต้องพากันปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงนั้นเพื่อความอยู่รอดขององค์การ (จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล, 2558)  

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งเป็นองค์การขนาดใหญ่ที่มีธุรกิจในเครือหลากหลายประเภทก็
หลีกหนีไม่พ้นกับการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย บริษัทเอกชนแห่งนี้จึงต้องมีการปรับตัวตามปัจจัยต่างๆ 
ที่แปรเปลี่ยนไป หลังจากปรับโครงสร้างองค์การ บริษัทฯ ได้ให้ความส าคัญทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ตามวิสัยทัศน์ขององค์การ โดยการสร้างระบบพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือรับมือกับธุรกิจที่ขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้นองค์การจึงต้องการผู้บริหารที่
มีวิสัยทัศน์รวมทั้งมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีความตั้งใจพร้อมที่จะเปลี่ยนนโยบายให้กลายเป็น
ภาคปฏิบัติได้ และองค์การจะท าให้พนักงานเหล่านี้มีความรัก และมีความทุ่มเทให้กับองค์การ เพ่ือท า
ให้องค์การสามารถประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง (ทิวสน ชลนรา, 2557)  

จากกลยุทธ์ดังกล่าวองค์การจึงต้องมีผู้ที่ท าหน้าที่ก าหนดนโยบายทรัพยากรบุคคล 
วางแผนก าลังพล สรรหาคัดเลือกพนักงานที่มีคุณภาพมีคุณสมบัติตรงตามงานและวิสัยทัศน์เข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์การ พัฒนาฝึกอบรมพนักงานที่มีอยู่เดิมรวมทั้งสร้างพนักงานใหม่ให้มีศักยภาพยิ่งขึ้น 
บริหารค่าตอบแทนให้อย่างมีความยุติธรรม ดูแลพนักงานให้มีความเป็นอยู่ที่ดี ตรวจสอบความ
ต้องการของพนักงาน ให้ค าปรึกษา รวมทั้งยังต้องอ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงานกับ
ฝ่ายต่างๆ ในองค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้พนักงานในองค์การสามารถค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนา
ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและพึงพอใจใน
งาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท าให้ผลการด าเนินงานดีมีประสิทธิผล ช่วยพัฒนาองค์การ และ
เสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ (ธัญญา ผลอนันต์, 2549) 

หน้าที่ดูแลพนักงานภายในองค์การเหล่านี้ให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การเป็น
หน้าที่อันส าคัญยิ่งของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ดังนั้นองค์การจึงมีความต้องการพนักงานฝ่ายทรัพยากร
บุคคลที่ทุ่มเทให้กับการท างาน มองเห็นถึงความส าคัญของงาน และใส่ใจในงานที่ตนรับผิดชอบ ผู้วิจัย
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พิจารณาว่าลักษณะความต้องการพนักงานขององค์การตรงกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่เรียกว่า
ความผูกพันในงาน 

ความผูกพันในงาน เป็นสภาวะของจิตทางบวก มีความรู้สึกพึงพอใจต่องาน โดยมี
ลักษณะของความมีพลังในการท างาน ความทุ่มเท และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (Schaufeli et 
al., 2002) ความผูกพันในงานตามแนวคิดของเชาเฟลีและคณะประกอบด้วย 1) ความมีพลังในการ
ท างาน (vigor) 2) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และ 3) ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
(absorption) ความผูกพันในงานจะท าให้พนักงานรู้สึกถึงงานว่าเป็นสิ่งที่กระตุ้นก่อให้ เกิดพลังที่
พนักงานต้องการให้เวลาและลงแรงในการท างาน รู้สึกว่างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและมีความหมาย 
เป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานจดจ่ออยู่กับงานที่ได้รับมอบหมาย (Bakker et al., 2008) จากลักษณะ
ดังกล่าวพนักงานที่ความผูกพันในงานท าให้พวกเขานั้นสามารถปฏิบัติงานได้ดี มีความผูกพันต่อ
องค์การ และมีสุขภาพที่ดี (Halbesleben, 2010) 

ความผูกพันในงาน เป็นด้านตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย (Maslach, Schaufeli, & 
Leiter, 2001) ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรมการขาดงานของพนักงาน และการลาออกของพนักงาน เมื่อ
พนักงานมีความผูกพันในงาน จะลดพฤติกรรมการขาดงาน ลดอัตราการลาออก (Harter et al., 
2002 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555) รวมทั้งยังท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น เมื่อเทียบกับ
ผู้ที่ไม่มีความผูกพันในงานแล้ว ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะมีอารมณ์ทางบวกซึ่งท าให้การท างานของ
พวกเขามีประสิทธิผล มีสุขภาพที่ดีมีพลังในการท างาน และลดอาการเจ็บป่วยทางจิตที่ส่งผลต่อ
ร่างกาย มีความสามารถในการสร้างทรัพยากรทั้งทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคล และส่ง
ต่อความผูกพันนั้นไปยังผู้อ่ืน (Bakker, Van Emmerik, & Euwema, 2006; Bakker & Demerouti, 
2008; Xanthopoulou et al., 2007; Shimazu et al., 2015) 

ในการอธิบายปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในงาน นักวิจัยจะท าการศึกษาปัจจัยที่เป็น
ปัจจัยทางด้านบุคคล และปัจจัยทางด้านสถานการณ์ (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) 
ทางด้านลักษณะของบุคคลจะเกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพ และความสามารถของบุคคล จากการศึกษา
งานวิจัยของฮาลเบสเลเบ็น (Halbesleben, 2010) จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) และสิริพร ทรัพยะ
ประภา (2555) ต่างก็พบผลไปในทิศทางเดียวกันว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
สามารถส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันในงาน 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นความเชื่อของบุคคลว่าคนมีความสามารถในการ
จัดระเบียบพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมาย (Bandura, 1997) พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูงจะประสบความส าเร็จในการท างาน มีความกล้าเสียง มีความเป็นกันเอง 
ไม่มีความวิตกกังวล ไม่ซึมเศร้า เป็นผู้น าในการปฏิรูปองค์การ และเป็นผู้ริเริ่มน ามุมมองเชิงบวกของ
ความสามารถของตนมาควบคุมสถานการณ์ที่มีผลต่อการท างาน (Bandura, 1994) ในทางตรงกัน
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ข้ามผู้ที่ที่รับรู้ความสามารถของตนเองต่ า จะมองว่างานนั้นมากเกินกว่าความเป็นจริงท าให้วางแผน
งานได้ไม่ดี มีความเครียดสูง เอาแน่เอานอนไม่ได้ มีมุมมองการท างานที่แคบ หมดก าลังใจได้ง่าย และ
มักอ้างว่าตนไม่มีความสามารถเพียงพอ นอกจากนั้นผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงมักจะมี
ผลการปฏิบัติงานดีและมีความพึงพอใจในงาน เช่นเดียวกับผู้ที่มีการนับถือตนเอง (self-esteem) 
ความเชื่ออ านาจภายใน ( internal locus of control) และความมั่นคงทางอารมณ์ (emotional 
stability: Judge & Bono, 2001) 

อย่างไรก็ตามนอกจากบุคลิกภาพหรือทรัพยากรส่วนบุคคลแล้ว นักวิจัยยังพิจารณาถึง
ปัจจัยทางด้านสถานการณ์ หรือลักษณะของงานที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนการท างานของพนักงาน
ให้ส าเร็จลุล่วง (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) โดยลักษณะของงานเหล่านี้นักวิจัย
เรียกว่า ทรัพยากรในงาน (job resources) ซึ่งหมายถึง ลักษณะของงานทางด้านกายภาพ (physical) 
จิตใจ (psychological) สังคม (social) หรือองค์การ (organizational) ที่เป็นอยู่ โดยสามารถเป็น
ประโยชน์ต่อการท าให้บรรลุเป้าหมาย ลดความต้องการของงาน (job demands) และสิ่งที่เกี่ยวข้อง
กับต้นทุนทางกายภาพและจิตใจ กระตุ้นบุคคลให้มีการเติบโต เรียนรู้ และพัฒนา (Bakker & 
Demerouti, 2007, p. 312)  

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยพิจารณาถึงปัจจัยด้านย่อยของทรัพยากรในงานที่จะช่วยสนับสนุน
การท างานของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลให้สามารถบรรลุเป้าหมาย รับมือกับความต้องการของ
งาน และกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ ผู้วิจัยจึงได้เลือกศึกษาด้านย่อยของทรัพยากรในงานดังนี้ 1) อิสระใน
การท างาน 2) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา 4) การสอนงานจาก
หัวหน้างาน และ 5) การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน โดยแต่ละตัวแปรสามารถสนับสนุน
การท างานของพนักงานฝ่ายบุคคลได ้โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) อิสระในการท างาน (job autonomy) จะท าให้พนักงานมีอิสระ สามารถใช้ดุลยพินิจ
ตัดสินใจในการวางแผนการท างาน และขั้นตอนการท างาน (Hackman & Oldham, 1975) โดยจะ
ท าให้พนักงานรู้สึกรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายมากขึ้น ทั้งยังมีแรงจูงใจที่จะท างานเพราะมี
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานชิ้นนั้น (Hackman & Oldham, 1980) 

2) เพ่ือให้พนักงานสามารถรับรู้ว่าตนท างานได้ดีหรือไม่ ทรัพยากรในงานจึงควรมีการให้
ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (job feedback) ซึ่งเป็นข้อมูลเกี่ยวกับการท างานที่พนักงานเป็นผู้
ได้รับโดยตรง (Hackman & Oldham, 1980) เช่น ผลการปฏิบัติงาน ค าชม ค าต าหนิ เป็นต้น ทั้ง
จากตัวงานเอง หัวหน้า หรือเพ่ือนร่วมงาน จะท าให้พนักงานได้รับรู้ถึงผลจากการท างานที่ผ่านมาและ
รู้ว่าควรจะกระท าพฤติกรรมอย่างไรต่อไป ทั้งยังท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการพัฒนา มีผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน และผู้ที่ท างานมานานสามารถคงผลการปฏิบัติงานไว้ได้ดีดังเดิม (London, 2003) 
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3) องค์การสามารถสร้างแรงจูงใจโดยให้โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา 
(opportunity for learning and development) แก่พนักงาน ท าให้พนักงานมี โอกาสพัฒนา
ความสามารถ ทักษะ และความรู้ในการท างาน รวมทั้งได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง จึงท าให้พนักงานได้รับ
การเติมเต็มความต้องการของบุคคลที่มีความต้องการพัฒนาทั้งทางด้านรู้คิด ตนเอง สังคม และ
ความสามารถให้มากขึ้น เพ่ือให้ทันต่อการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและไม่
สามารถพยากรณ์ได้ (Lord, Hannah, & Jenning, 2011) เช่น โปรแกรมการพัฒนาพนักงาน การมี
เส้นทางอาชีพ (career-path) การมองเห็นการเติบโตในหน้าที่การท างาน เป็นต้น  

4) การได้รับสอนงานจากหัวหน้างาน (supervisory coaching) จะท าให้พนักงานเกิด
การเรียนรู้ที่คงทน ด้วยความเข้าใจระดับลึก และท าให้พนักงานมีศักยภาพในการเรียนรู้ นอกจากนั้น
ยังก่อให้เกิดแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง (Redshaw, 
2000) เป็นการสนับสนุนให้พนักงานได้มีการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

5) สุดท้ายการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (colleague support) เป็น
รูปแบบหนึ่งของทรัพยากรในงานทางสังคมเช่นเดียวกับการสอนงาน โดยการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานจะท าให้พนักงานได้รับการสนับสนุนทางด้านความรู้สึก ข้อมูล วัตถุ และมิตรภาพทางสังคม 
(Cohen & Wills, 1985) ท าให้ลดความสับสนและขัดแย้งในบทบาทการท างาน มีทัศนคติที่ดีต่องาน 
มีความพึงพอใจในงาน ลงทุนลงแรงในงานมากขึ้น ลดการขาดงานและลาออก เพ่ิมพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ นอกจากนั้นยังเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์การ 
(Chiaburu & Harrison, 2008) 

หากพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้รับการสนับสนุนทางด้านทรัพยากรในงานจะท าให้
พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้รับการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ เนื่องมาจากทรัพยากรในงานเป็ น
เหมือนเครื่องมือในการท างานให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย สนับสนุนให้เติบโต เรียนรู้ และพัฒนา เติม
เต็มความต้องการอิสระและความสามารถ และเพ่ิมพูนความมุ่งมั่นในการอุทิศความพยายามและ
ความสามารถของพนักงานลงไปในงาน การรับรู้และความเชื่อมั่นนี้เพ่ิมระดับความมุ่งมั่นในการลงทุน
ลงแรงท าให้พนักงานมีความผูกพันในงาน สามารถรับมือกับความต้องการของงานที่เกิดขึ้นได้ และมี
ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น (Crawford, LePine, & Rich, 2010; Bakker & Demerouti, 2007) 

นอกจากลักษณะของงานที่ช่วยสนับสนุนให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างสะดวกเช่น
ทรัพยากรในงานแล้ว ยังมีลักษณะของงานอีกรูปแบบหนึ่งที่ท าให้พนักงานนั้นเกิดความเครียด โดย
ลักษณะของงานที่ท าให้เกิดความเครียดนี้เรียกว่า ความต้องการของงาน (Demerouti et al., 2001) 
แต่อย่างไรก็ตามความต้องการของงานก็ไม่ได้ก่อให้เกิดผลลัพธ์ทางลบต่อพนักงานและองค์การเสมอ
ไป โดยมีความต้องการของงานที่ เรียกว่า ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job 
demands) เป็นความเครียดหรือสถานการณ์ที่ท าให้บุคคลพัฒนาตนในมิติต่างๆ ของงาน 
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(Cavanaugh et al., 2000) ได้แก่ การรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วนของงาน ความรับผิดชอบในงาน 
ความต้องการของงานที่ท้าทายสามารถท าให้พนักงานเกิดปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจทางบวกต่องาน คือ 
ความผูกพันในงาน เนื่องมาจากพนักงานจะมองเห็นโอกาสในการเรียนรู้ การประสบความส าเร็จ และ
เป็นลักษณะของความต้องการของงานที่เชื่อมโยงกับการได้รับรางวัลที่พนักงานจะได้รับ (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010; Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) 

ในขณะเดียวกันทาดิค บาคเกอร์ และโอร์เลอแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 
2014) ท าการวิจัยกับครูพบว่าทรัพยากรในงานเมื่อปฏิสัมพันธ์ ( interaction) กับความต้องการของ
งานที่ท้าทายแล้วสามารถส่งผลต่อความผูกพันในงานได้ยิ่งขึ้น โดยนักวิจัยได้อธิบายว่าเมื่อบุคคลเผชิญ
กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยมีทรัพยากรในงานเพียงพอที่จะรับมือจะท าให้บุคคลผูกพันใน
งานยิ่งขึ้น ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีทรัพยากรในงานไม่เพียงพอแก่การรับมือกับความต้องการ
ของงานที่ท้าทาย บุคคลก็จะมีความผูกพันในงานลดลง ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการส่งผลของ
ทรัพยากรในงานต่อความผูกพันในงานโดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับกับ
พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลว่าจะพบผลเช่นเดียวกันหรือไม่ 

ดังนั้นเพื่อเป็นการสร้างความผูกพันในงานในตัวพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล พนักงาน
จึงควรมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง เพราะพนักงานเหล่านี้จะท างานโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค
ต่างๆ ที่เข้ามาขัดขวางเป้าหมายของพวกเขาจนกระทั่งประสบความส าเร็จ ส่วนทางด้านลักษณะของ
งานองค์การควรสนับสนุนทรัพยากรในงานแก่พนักงาน เพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจและเป็นเครื่องมืออ านวย
ความสะดวกแก่พนักงานให้สามารถบรรลุเป้าหมายในการท างาน และงานที่พนักงานปฏิบัติควรมี
ความต้องการของงานที่ท้าทายเพ่ือให้พนักงานได้รับรู้ถึงโอกาสในการพัฒนาตนและประโยชน์ที่พวก
เขาได้รับจากการท างาน นอกจากนั้นเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในงานยิ่งขึ้น 
องค์การควรออกแบบและจัดสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีทรัพยากรในงานมากพอที่จะรับมือกับ
ความความต้องการของงานที่ท้าทาย ซึ่งอาจท าให้ความผูกพันในงานลดลงได้หากมีทรัพยากรในการ
ท างานไม่เพียงพอ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงาน 
โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับในการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความ
ผูกพันในงาน โดยศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองตามแนวคิดของแบนดูร่า (Bandura, 1997) 
ทรัพยากรในงานตามแนวคิดของบาคเกอร์และเดเมอรูติ  (Bakker & Demerouti, 2007) ความ
ต้องการของงานที่ท้าทายตามแนวคิดของคาวานอจ์และคณะ (Cavanaugh et al., 2000) และ
ทรัพยากรในงานตามแนวคิดของเชาเฟลีและคณะ (Schaufeli et al., 2002) กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ท างานอยู่ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งซึ่งเป็นองค์การขนาดใหญ่  
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สุดท้ายนี้ผู้วิจัยหวังว่าผลของวิจัยชิ้นนี้จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในกระบวนการการ
ออกแบบงานและการพัฒนาบุคลากรของฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ งานมีลักษณะที่ส่งเสริมการ
ท างานของพนักงาน รวมทั้งกระบวนการพัฒนาพนักงานที่สามารถสร้างพนักงานให้มีคุณภาพ มุ่งมั่น
ทุ่มเทให้กบัการท างาน และสามารถท าให้พนักงานเหล่านั้นคงอยู่เติบโตคู่กับองค์การสืบไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับความผูกพัน

ในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงานของ

พนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.2.4 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความต้องการของงานที่ท้า

ทายของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.2.5 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานที่ท้าทายและความผูกพัน

ในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.2.6 เพ่ือศึกษาความต้องการของงานที่ท้าทายในฐานะตัวแปรก ากับของทรัพยากรใน

งานและความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงานโดยรวม 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ทรัพยากรในงานด้านอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาใน
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความต้องการ
ของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาใน
งานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการส่งผล
ของทรัพยากรในงานโดยรวมไปยังความผูกพันในงานโดยรวม 

  
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 
1.4.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 

พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ด าเนินกิจการอยู่ในประเทศไทย จ านวน 245 
คน ข้อมูล ณ วันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ.2559 (เก็บข้อมูลช่วงเดือนมิถุนายน พ.ศ.2560 จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 129 คน) 

 
1.4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 

1.4.2.1 ตัวแปรที่ใช้ในสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 
เป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ประกอบด้วย 

(1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามแนวคิดของแบนดูร่า (Bandura, 
1997) 

(2) ความผูกพันในงาน ตามแนวคิดของของเชาวเฟลี ซาลาโนวา กอน
ซาเลสโรมา และ บาคเกอร์ (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002) 

1.4.2.2 ตัวแปรที่ใช้ในสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 

(1) ทรัพยากรในงาน ตามแนวคิดของ บาคเกอร์ (Bakker & Demerouti, 
2007) ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทั้งหมด 5 ตัวแปร คือ อิสระในการท างาน ข้อมูล
ป้อนกลับจากการท างาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน การสอนงานจากหัวหน้างาน และการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

(2) ความผูกพันในงาน 
1.4.2.3 ตัวแปรที่ใช้ในสมมติฐานการวิจัยท่ี 3 

(1) ทรัพยากรในงาน 

(2) ความต้องการของงานที่ท้าทาย ตามแนวคิดของ คาวาโนจ์ และคณะ 
(Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000)  

1.4.2.4 ตัวแปรที่ใช้ในสมมติฐานการวิจัยท่ี 4 
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(1) ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

(2) ความผูกพันในงาน  
1.4.2.2 ตัวแปรที่ใช้ในสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 

เป็นการหาการส่งผลของตัวแปรต้นไปยังตัวแปรตามโดยมีตัวแปรก ากับ
เป็นตัวก ากับการส่งผล 

(1) ตัวแปรต้น 
ได้แก่ ทรัพยากรในงาน 

(2) ตัวแปรตาม 
ได้แก่ ความผูกพันในงาน 

(3) ตัวแปรก ากับ 
ได้แก่ ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
 

1.4.3 แบบสอบวัด 
1.4.3.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง  

ใช้แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองทั่วไป (General Self-
efficacy Scale) ของชวาร์เซอร์ และเจรูซาเลม (Schwarzer & Jerusalem, 1995) ประกอบด้วยข้อ
วัดเชิงบวกท้ังหมดจ านวนทั้งสิ้น 10 ข้อ 

1.4.3.2 ทรัพยากรในงาน  
ใช้แบบวัดแบบวัดประสบการณ์และประเมินค่างาน (questionnaire on 

the experience and assessment of work) ของแวน เวลด์โฮเวน เดอ จอง โบรเออเซน คอมพิเอ 
และเมจีแมน (van Veldhoven, de Jonge, Broersen, Kompier, & Meijman, 2002) ประกอบด้วย 

(1) อิสระในการท างาน 11 ข้อ 
(2) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 4 ข้อ 
(2) โอกาสในการเรียนรู้แลพัฒนาในงาน 7 ข้อ 
(4) การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 8 ข้อ 

ส่วนการสนับสนุนและสอนงานจากหัวหน้างานใช้แบบวัดพฤติกรรมการ
สอนงานของหัวหน้า ของเอลลิงเกอร์ เอลลิงเกอร์ และเคลเลอร์ (Ellinger, Ellinger, & Keller, 
2003) จ านวน 6 ข้อ 

1.4.3.3 แบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย  
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ของ  ค า ว า โ นจ์  แ ล ะคณะ  (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau, 2000) ประกอบด้วยข้อวัดจ านวน 6 ข้อ 

1.4.3.4 ความผูกพันในงาน 
จากแบบวัด Utrecht Work Engagement (UWSE) ของของเชาเฟลี

และบาคเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003) จ านวน 16 ข้อ มีองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ ความมีพลัง
ในการท างาน ความทุ่มเทในการท างาน และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 
1.5.1 ท าให้ทราบถึงระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความ

ผูกพันในงานและความต้องการของงานที่ท้าทาย ของพนักงานฝ่ายบุคคลบริษทัเอกชนแห่งหนึ่ง 
1.5.2 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับความ

ผูกพันในงาน 
1.5.3 ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงาน 
1.5.4 ท าให้ทราบถึงสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
1.5.5 ท าให้ทราบถึงสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานที่ท้าทายและความผูกพันใน

งาน 
1.5.6 ท าให้ทราบถึงการท าหน้าที่ของความต้องการของงานที่ท้าทายในฐานะตัวแปร

ก ากับของทรัพยากรในงานและความผูกพันในงาน 
1.5.7 เพ่ือเป็นการเชื่อมโยงการวิจัยเข้าสู่กระบวนการออกแบบงานโดยมีการจัดสรร

ทรัพยากรในงานให้กับพนักงานและพัฒนาพนักงานให้พร้อมรับมือกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
รวมทั้งพัฒนาพนักงานให้มีการรับรู้ในความสามารถของตนมากขึ้น เพ่ือให้มีความผูกพันในงานเพิ่มขึ้น 

 
1.6 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 

 
1.6.1 บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

หมายถึง องค์การขนาดใหญ่ที่มีธุรกิจในเครือหลากหลายประเภท เช่น ค้าปลีก 
อสังหาริมทรัพย์ โรงแรม ร้านอาหาร เป็นต้น 

 
1.6.2 พนักงาน  
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ผู้ที่ท างานฝ่ายบุคคลของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ท างานในช่วงเก็บข้อมูล มีหน้าที่
ก าหนดนโยบายทรัพยากรบุคคล วางแผนก าลังพล สรรหาคัดเลือกพนักงาน พัฒนาฝึกอบรมพนักงาน 
บริหารค่าตอบแทน ดูแลพนักงาน ตรวจสอบความต้องการของพนักงาน ให้ค าปรึกษา หรืออ านวย
ความสะดวกในการติดต่อประสานงาน  

 
1.6.3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 

ความเชื่อในทักษะความสามารถของพนักงานที่จะตัดสินใจกระท า ควบคุมตนเอง 
จัดระเบียบพฤติกรรมอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุผลตามที่ต้องการ ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองจะมีแรงจูงใจ ทุ่มเท ยืนหยัดในการกระท านั้นจนส าเร็จ 

 
1.6.4 ทรัพยากรในงาน (job resources) 

คุณลักษณะของงานทั้งทางกายภาพ สังคม จิตใจ และองค์การที่เป็นอยู่ ซึ่งเป็น
สิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย ท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ สร้างแรงจูงใจให้เรียนรู้ 
พัฒนา มีความก้าวหน้า ลดแรงกดดันทั้งทางกายและใจจากความต้องการของงาน รวมถึงความเครียด
ที่เกิดขึ้น ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ปัจจัย ได้แก่ 

1.6.4.1 อิสระในการท างาน (job autonomy) 
อิสระของพนักงานในการก าหนดรูปแบบการท างาน วางแผน ก าหนด

ขั้นตอน ระยะเวลา และตารางการท างาน เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จ โดยขึ้นอยู่กับดุลยพินิจ
ของตัวพนักงาน รวมไปถึงอิสระในการเสนอความคิดเห็น และตัดสินใจ 

1.6.4.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (job feedback) 
ระดับของข้อมูลเกี่ยวกับการท างานที่พนักงานรับรู้ โดยข้อมูลที่ได้รับเป็น

ข้อมูลที่ได้รับโดยตรงและมีความชัดเจนก่อนการปฏิบัติงานครั้งใหม่เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและการ
พัฒนาการท างานในอนาคต 

1.6.4.3 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา (opportunity for learning and 
development) 

งานที่ได้ให้โอกาสในการให้พนักงานพัฒนาความสามารถ ทักษะ และ
ความรู้ในการท างาน รวมถึงได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง 

1.6.4.4 การสอนงานจากหัวหน้างาน (supervisory coaching)  
กระบวนการในการอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่พนักงาน โดย

หัวหน้างานเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน แนะแนว และให้ก าลังใจ ท าให้เกิดการพัฒนาทักษะ 
ความสามารถ และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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1.6.4.5 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน (colleague support) 
เป็นการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ทั้งทางด้านความรู้ 

ประสบการณ์ อารมณ์ และสังคม เช่นการให้ก าลังใจ การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงการยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อยามเดือดร้อน และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการ
ท างาน 

 
1.6.6 ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job demands) 

ความต้องการของงานที่ท้าทายจะมีความเกี่ยวข้องกับความเครียด แต่อย่างไรก็
ตามแหล่งของความเครียดนั้นเป็นโอกาสที่จะท าให้บุคลากรเติบโตและท าให้บรรลุเป้าหมายในงาน 

 
1.6.7 ความผูกพันในงาน (work engagement) 

ความผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตด้านบวกของพนักงานที่มีต่องานของ
พวกเขา โดยบุคคลจะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (มีความพยายามในการท างาน) อารมณ์ 
(รู้สึกมีพลังมุ่งมั่นทุ่มเทใส่ใจให้กับงาน) และความคิดหรือปัญญา (รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท าโดยมี
สมาธิใช้เวลาจดจ่ออยู่กับมัน เชื่อมโยงตนกับบทบาทที่ได้รับมอบหมาย) ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะ
รับรู้ความสามารถของตนเอง มีความคิดริเริ่ม ปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม มุ่งไปสู่เป้าหมาย เพ่ือประสบ
ความส าเร็จ มีลักษณะตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย นี่จึงเป็นสิ่งทีองค์การพึงปรารถนา 

แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 
1.6.7.1 ความมีพลังในการท างาน (vigor) เป็นลักษณะของความมีพลังและมี

จิตใจที่ยืดหยุ่นสูงในขณะที่ท างาน บุคคลมีเจตจ านงที่จะเพ่ิมความพยายามในการท างาน และยังคงอยู่
แม้จะเผชิญกับความยากล าบาก 

1.6.7.2 ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) คือการที่บุคคลมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นอย่างมากและมีประสบการณ์รู้สึกถึงความส าคัญ ความกระตือรือร้น แรงบันดาลใจ 
ความภาคภูมิใจและความท้าทาย 

1.6.7.3 ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (absorption) มีลักษณะคือบุคคลจะ
เพ่งความสนใจในงานอย่างเต็มที่ และมีความสุขหมกมุ่นอยู่กับมัน รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
และบุคคลยากที่จะดึงตัวเองออกมาจากการท างาน  



Ref. code: 25605506035459CJD

13 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง “การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความผูกพันใน

งาน โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ” ผู้วิจัยได้ท าการค้นคว้าต ารา เอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาตัวแปรทั้งห้าตัวแปร คือ น ามารวบรวมและแบ่ง
การน าเสนอออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
2.2 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีทรัพยากรในงาน 
2.3 ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีความต้องการของงานที่ท้าทาย 
2.4 ความหมาย และทฤษฎีความผูกพันในงาน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อและเหตุแลในการตั้งสมมติฐาน 
2.6 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 

2.1 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 
การรับรู้ความสามารถของตนเองถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรส่วนบุคคลที่ส าคัญที่ส าคัญ

ที่สุดซึ่งถูกน าไปใช้ในงานวิจัยด้านการศึกษา ด้านการแพทย์ และด้านองค์การบริหารจัดการ 
(Hodgkinson & Healey, 2007 อ้างถึงใน จารุวรรณ ยอดระฆัง 2554) โดยแนวคิดการรับรู้
ความสามารถของตนเองพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูร่า (Bandura, 1989; 
1997; 2001) และต่อมาได้ขยายแนวคิดให้กว้างขึ้นและเปลี่ยนชื่อทฤษฎีเป็น ทฤษฎีการเรียนรู้เชิง
ปัญญาทางสังคม โดยแบนดูร่าได้อธิบายถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ว่าเป็นความเชื่อของ
บุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการจัดการกับสถานการณ์ต่างๆ หรือระดับความท้าทายของ
งานที่ก าลังเผชิญอยู่และความสามรถในการกระท าสิ่งต่างๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ โดย
นักวิจัยได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองไว้ดังนี้ 

 
2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

แบนดูร่า (Bandura, 1986) ได้ให้ความหมายว่า บุคคลมีการตัดสินใจเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการ และด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะที่มี แต่ยังขึ้นอยู่กับการตัดสินใจของบุคคลว่า
พวกเขาสามารถท าได้ด้วยหรือไม ่

วู้ด และแบนดูร่า (Wood & Bandura, 1989) ได้ขยายความหมายของการรับรู้
ความสามารถของตนเองเป็นบทบาทหลักของกระบวนการควบคุมตนเอง ท าให้มีแรงจูงใจที่จะกระท า
พฤติกรรมต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ รวมถึงความพยายามที่บุคคลทุ่มเทลงไป และความยืนหยัดที่
จะกระท าต่อสิ่งนั้น 

แม็คเชน และฟอนกลิเนาว์ (Mcshane & Von Glinow, 2003, อ้างถึงใน (วินิตา 
ไชยมงคล, 2551, น.8) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถแห่งตนว่า เป็นความเชื่อของบุคคลว่า
ตนมีความสามารถ มีแรงจูงใจที่จะกระท าพฤติกรรมต่างๆ ให้บรรลุผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

แบนดูร่า (Bandura, 1997) ให้ความหมายว่าความเชื่อของบุคคลว่าตนมี
ความสามารถในการจัดระเบียบและกระท าตามแนวทางปฏิบัติที่จ าเป็นเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ต้องการ 

วินิตา ไชยมงคล (2551) การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อ
ของบุคคลว่าตนมีความสามารถในการจัดการและกระท าเพ่ือให้บรรลุผลตามที่ต้องการ รวมถึงความ
พยายามที่บุคคลทุ่มเทลงไป และความยืนหยัดที่จะกระท าต่อสิ่งนั้น 

ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ให้ความหมายว่า การที่บุคคลรับรู้ขอบเขตหรือ
ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดระเบียบ และวางรูปแบบในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

สรุปการรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อในทักษะความสามารถของ
ตนที่จะตัดสินใจกระท า ควบคุมตนเอง จัดระเบียบพฤติกรรมอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุผลตามที่
ต้องการ ผู้ที่มกีารรับรู้ความสามารถของตนเองจะมีแรงจูงใจ ทุ่มเท ยืนหยัดในการกระท านั้นจนส าเร็จ 

งานวิจัยนี้ศึกษาตามนิยามของ แบนดูร่า (Bandura, 1997) เนื่องจากมีการให้
ความหมายที่กระชับและครอบคลุม นอกจากนั้นแบนดูร่าเป็นเจ้าของทฤษฎีและมีการศึกษาตาม
ทฤษฎีของแบนดูร่าจากนักวิจัยทั่วโลก 

 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเองมีท่ีมาจากแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ดังนี้ 
2.1.2.1 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) 

แนวคิดของการรับรู้ความสามารถของตนเองมีการพัฒนามาจากทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสังคมของแบนดูร่า (Ashford & LeCroy, 2010) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมอธิบายถึง
กระบวนการเรียนรู้ของบุคคลเกิดขึ้นในบริบททางสังคม และบุคคลจะสามารถเรียนรู้ได้ดียิ่งขึ้นจาก
การสังเกตผู้อ่ืนและการสอนโดยตรง แม้จะไม่มีการเลียนแบบซ้ าหรือได้รับการเสริมแรงโดยตรง 
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(Bandura, 1963) อย่างไรก็ตามบุคคลก็สามารถเรียนรู้ผ่านการสังเกตผู้อ่ืนที่ได้รับการเสริมแรงหรือ
การลงโทษได้เช่นกัน (Bandura, 1971) หรือสามารถอธิบายได้ว่า บุคคลเรียนรู้ได้ผ่านการสังเกตจาก
ผู้อ่ืน แม้ตนจะไม่ได้รับรางวัลหรือถูกลงโทษเอง โดยเรียนรู้จากการสังเกต การเลียนแบบ และการ
ค้นหาตัวแบบ การรับรู้ความสามารถของตนเองจะสะท้อนถึงความเข้าใจถึงทักษะที่ตนสามารถแสดง
ออกมาได้ในกลุ่มสังคมนั้นๆ (Ormrod, 1999 อ้างถึงใน ศนิพร ปิยพจนากร, 2558) ต่อมาแบนดูร่าได้
พัฒนาทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเป็นการเรียนรู้เชิงปัญญาสังคม (LeVan, 2010) 

2.1.2.2 ทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาสังคม (Social Cognitive Theory) 
ทฤษฎีนี้อธิบายว่าการเรียนรู้ของบุคคลได้มาจากการสังเกตผู้คนในบริบททาง

สังคมที่ตนมีปฏิสัมพันธ์ด้วย จากประสบการณ์ และจากอิทธิพลจากสื่อภายนอก มีการใช้งานทฤษฎีนี้
ในทางจิตวิทยา การศึกษาและการสื่อสาร ทฤษฎีนี้ระบุว่าเมื่อบุคคลสังเกตพฤติกรรมของตัวแบบและผล
ของพฤติกรรมนั้น บุคคลจะจดจ าล าดับของเหตุการณ์และใช้ข้อมูลนี้เป็นแนวทางในการกระท าภายหลัง 
การสังเกตตัวแบบสามารถเป็นการกระตุ้นให้ผู้สังเกตยึดมั่นในพฤติกรรมที่ตัวเขาได้เรียนรู้แล้ว (Bandura, 
1986; 2002) หรือก็คือบุคคลไม่ได้สามารถเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ได้โดยการลองท าเองไม่ว่าผลจะออกมา
ส าเร็จหรือล้มเหลวเพียงอย่างเดียว แต่ผู้คนส่วนใหญ่สามารถเรียนรู้ได้จากการท าซ้ าของผู้อ่ืน ผู้สังเกตจะ
เลือกกระท าซ้ าหรือเลียนแบบตัวแบบพฤติกรรมแบบใดข้ึนอยู่กับผลการกระท าที่ได้รับรางวัลหรือการ
ลงโทษของคนอ่ืนๆ ที่เขาสังเกตได้ ตัวแบบที่เป็นสื่อสามารถเข้าถึงผู้คนที่อาศัยอยู่ในสภาพแวดล้อมที่
หลากหลายได้อย่างกว้างขวาง (Wikipedia, online) ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นหนึ่งใน
หัวใจส าคัญของทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาสังคม การรับรู้ความสามารถของตนเองจะพัฒนาได้จาก
ประสบการณ์ภายนอก และการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง ซึ่งมีอิทธิพลมาการคิดค านึงถึงผลของพฤติกรรมใน
เหตุการณ์ต่างๆ ที่ประสบ (Bandura, 1977; Miller & Dollard, 1941; Bandura, 1988; Mischel & 
Shoda, 1995) ตามทฤษฎีของแบนดูร่า บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเป็นคนที่เชื่อว่า
ตนสามารถปฏิบัติงานได้ดี และมีแนวโน้มที่จะมองงานที่ยากเป็นสิ่งที่ท้าทายแทนที่จะเป็นอุปสรรค  

2.1.2.3 ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept Theory) 
แนวคิดเกี่ยวกับตนเอง หมายถึงขอบเขตของการรู้จักตนเองของตัวบุคคลนั้น

รู้ มีลักษณะที่มั่นคง และเป็นอยู่ในปัจจุบัน ปรากฏให้เห็นในรูปของทัศนคติและการแสดงออก (Ayduk, 
Gyurak, & Luerssen, 2009) ทฤษฎีแนวคิดเกี่ยวกับตนเองจะพยายามอธิบายถึงว่าบุคคลเข้าใจและ
ตีความถึงชีวิตของตนเองจากเบาะแสต่างๆ ที่ได้รับจากแหล่งปัจจัยภายนอก ทฤษฎีมุ่งเน้นถึงวิธีการจัด
ระเบียบกับรอยประทับและบุคคลจะอยู่กับรอยประทับนี้ไปชั่วชีวิตได้อย่างไร บุคคลจะเรียนรู้เกี่ยวกับ
มุมมองต่อตนเองและความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนจากการประสบความล้มเหลว ทฤษฎีนี้บ่งบอกว่าแนวคิด
เกี่ยวกับตนเองว่าเป็นการเรียนรู้ การจัดระเบียบ และมีการเปลี่ยนแปลงเสมอ (McAdam, 1986) 
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2.1.2.4 ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม (Attribution theory) 
ทฤษฎีการระบุสาเหตุของพฤติกรรมมุ่งเน้นไปที่วิธีการของบุคคลในการ

ระบุสาเหตุของเหตุการณ์และวิธีการที่บุคคลเชื่อที่เกี่ยวพันการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง (self-perception) 
การระบุสาเหตุของพฤติกรรมแบ่งได้จากเหตุหลัก 3 ปัจจัย ดังนี้ 

(1) ต าแหน่งของความเชื่อ (locus) คือ ต าแหน่งของความเชื่อของบุคคล ถ้า
บุคคลมีความเชื่อจากภายใน ความเชื่อมั่นในตนเองและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองของ
บุคคลจะสามารถเพ่ิมข้ึนได้จากความส าเร็จ และลดลงจากความล้มเหลว 

(2) ความมั่นคง (stability) อธิบายสาเหตุของการรับรู้ว่ามีความมั่นคงหรือ
เปลี่ยนแปลงได้ง่ายตามการเวลา เกี่ยวข้องกับความคาดหวังและเป้าหมาย เมื่อบุคคลเชื่อว่าความ
ล้มเหลวเป็นปัจจัยที่มีความมั่นคง เช่น การท างานที่ยาก บุคคลจะเชื่อว่างานนั้นจะล้มเหลวในอนาคต 

(3) ความสามารถในการควบคุม (controllability) อธิบายว่า บุคคลมี
ความรู้สึกแข็งขันในการควบคุมเหตุการณ์ บุคคลที่ผิดพลาดในงานที่ท าโดยไม่สามารถควบคุมได้จะท า
ให้บุคคลรู้สึกอัปยศ อับอาย หรือโกรธแค้น (Heider, 1959) ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลสามารถ
ควบคุมงานที่ท านั้นได้ก็จะเชื่อมั่นในการกระท า และท างานได้ส าเร็จ (ศนิพร ปิยพจนากร, 2558) 

 
2.1.3 ลักษณะของบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถแห่งตนสามารถส่งผลต่อรูปแบบการคิดและพฤติกรรมนั้น
ดังนี้ 

(1) บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองต่ าจะเชื่อว่างานนั้นมากเกินกว่าความเป็น
จริง มักจะปรากฏให้เห็นถึงการวางแผนงานที่แย่รวมไปถึงความเครียดที่เพ่ิมสูงขึ้น 

(2) บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในตนเองต่ าจะเป็นคนที่เอาแน่เอานอนไม่ได้เมื่อ
พวกเขาท างาน 

(3) บุคคลที่มีการรับรู้ความสามรถของตนเองสูงมักจะมองเห็นงานในมุมมอง
ที่กว้างกว่าเพ่ือก าหนดแผนงานที่ดีที่สุด 

(4) อุปสรรคมักจะกระตุ้นให้บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงให้
พยายามให้มากขึ้น แต่บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าจะมีแนวโน้มหมดก าลังใจและ
ยอมแพ้ 

(5) บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะอ้างถึงเหตุผลที่ล้มเหลว
จากปัจจัยภายนอก ในขณะที่บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าจะบอกว่าตนไม่มี
ความสามารถพอ  
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2.1.4 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แบนดูร่า (Bandura, 1994) กล่าวว่าผู้คนสามารถพัฒนาการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองได้จากอิทธิพลทั้ง 4 แหล่งที่ส าคัญ คือ การบรรลุประสบการณ์ความส าเร็จ (trough 
mastery experience)  ตั วแบบทางสั งคม ( social model)  การโน้มน้ าวทางสั งคม ( social 
persuasion) และสภาวะทางกายและอารมณ์ (somatic and emotional states) 

2.1.4.1 การบรรลุประสบการณ์ความส าเร็จ  
เป็นหนทางที่จะสร้างความรู้สึกถึงสมรรถภาพได้ ดีที่สุด ความส าเร็จจะ

สร้างความรู้สึกเชื่อในความสามารถของตนเองที่มีพลัง ความล้มเหลวจะบ่อนท าลายความเชื่อมั่นนั้น 
โดยเฉพาะเมื่อความล้มเหลวเกิดขึ้นก่อนความรู้สึกถึงสมรรถภาพจะก่อตัวขึ้น ถ้าบุคคลมีประสบการณ์
ความส าเร็จเฉพาะแบบง่ายๆ พวกเขาจะบรรลุผลเร็วและหมดก าลังใจง่ายเมื่อล้มเหลว การรู้สึกถึง
ความสามารถที่มีความยืดหยุ่นเป็นประสบการณ์ที่ต้องใช้ในการเอาชนะอุปสรรคโดยความพยายาม
ขยันหมั่นเพียรของบุคคล ความล้มเหลวและความยากบางอย่างในค้นหาหนทางของมนุษย์จะช่วยให้
เป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายในการชี้น าว่าความส าเร็จนั้นมักจะมาจากความพยายามอย่างสม่ าเสมอ 
หลังจากท่ีพวกเขามีความมั่นใจพวกเขาจะรู้ว่าจะท าเป้าหมายให้ส าเร็จอย่างไร พวกเขาบากบั่นในการ
เผชิญหน้ากับความทุกข์ยากและฟ้ืนกลับมาได้เร็วจากความล้มเหลว พวกเขาจะแสดงความเข้มแข็งแม้
เวลาทุกข์ยากโดยเกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ในช่วงเวลาที่ผ่านมา 

2.1.4.2 ตัวแบบทางสังคม  
เกิดจากการมองผู้คนที่คล้ายกับตนเป็นเหมือนความส าเร็จของตนเองโดย

เป็นความพยายามยึดเหนี่ยวที่เพ่ิมความเชื่อของผู้สังเกตว่ามีความช านาญเพียงพอที่จะท าเป้าหมายให้
ส าเร็จแล้วหรือยัง ในลักษณะเดียวกันผู้สังเกตเห็นคนอื่นล้มเหลวที่แม้พยายามมาก ผู้สังเกตการณ์ก็จะ
ตัดสินความสามารถของตนและบ่อนท าลายความพยายามของตนเอง ผลกระทบจากตัวแบบต่อการ
รับรู้ความสามารถของตนมีอิทธิพลแข็งแกร่งจากการที่มองเห็นถึงความเหมือนกันของตัวแบบกับตน 
ยิ่งตัวแบบคล้ายคลึงมากเท่าไรก็จะยิ่งถูกโน้มน้าวจากความส าเร็จและล้มเหลวของตัวแบบ ถ้าผู้คน
มองเห็นว่าตัวแบบแตกต่างจากตนเองมากการรับรู้ความสามารถจะไม่เปลี่ยนแปลงเพราะพฤติกรรม
และผลลัพธ์ของตัวแบบที่ไม่เหมือนกันมากนัก 

อิทธิพลของตัวแบบมีบทบาทต่อการที่บุคคลตัดสินความสามารถของ
ตนเองมากกว่ามาตรฐานทางสังคม ผู้คนหาตัวแบบที่มีความช านาญการในความรู้ความสามารถที่พวก
เขานึกหวัง ตัวแบบผู้มีความสามารถเป็นสื่อของความรู้และชี้น าทักษะและกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพ
ของผู้สังเกตผ่านพฤติกรรมและการคิดอย่างรวดเร็วเพ่ือจัดการความต้องการทางสภาพแวดล้อม 
(environment demands) ที่อยู่รอบตัว 
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2.1.4.3 การโน้มน้าวทางสังคม  
เป็นแนวทางที่สามของการเสริมสร้างความเชื่อของบุคคลว่าพวกเขามีสิ่งใดที่

ท าให้ประสบความส าเร็จ ผู้ที่ถูกโน้มน้าวด้วยค าพูดที่ท าให้พวกเขารู้ว่าตนมีความสามารถมีความ
เชี่ยวชาญในสิ่งที่ได้รับมอบหมาย เปรียบเสมือนกับการระดมความพยายามและสนับสนุนความสามารถ
นั้นมากกว่าจะเก็บเงียบเอาไว้ ก่อให้เกิดความสงสัยในตน (self-doubts) และคิดกังวลเกี่ยวกับความ
บกพร่องของตนเมื่อเกิดปัญหา นั่นคือ การชักจูงนั้นเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท าให้บุคคล
พยายามจนประสบความส าเร็จ และจะพัฒนาทักษะและความรู้สึกถึงความสามารถของตนเอง 

การค่อยๆ ใส่ความเชื่อในตนโดยการใช้การโน้มน้าวทางสังคมเพียงทาง
เดียวนั้นมีความยากมากกว่าการท าลายมัน การส่งเสริมความสามารถที่ไม่เป็นจริงบุคคลจะรู้ตัวอย่าง
รวดเร็วเมื่อเกิดผิดหวังหลังจากพยายาม แต่ผู้คนที่ถูกโน้มน้าวว่ายังคาดหวังถึงความสามารถอยู่ มี
แนวโน้มที่จะตระหนักถึงความท้าทายของงานรับมอบหมายที่ปลูกฝังศักยภาพและยกเลิกทันที่พบเจอ
กับสิ่งที่ยากเกินไป บุคคลที่มีการท างานซ้ าๆ เดิมๆ และมีการบ่อนท าลายแรงจูงใจ บุคคลจะไม่เชื่อใน
ความสามารถของตนเองจากการตรวจสอบพฤติกรรมของตนจากช่วงเวลาที่ผ่านมา 

การสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองที่ประสบความส าเร็จท าได้
มากกว่าการประเมินค่าทางบวก นอกจากนี้การยกระดับความเชื่อในความสามารถของบุคคลท าได้
โดนการที่พวกเขาจะสร้างสถานการณ์ในทางที่พวกเขาจะน ามาซึ่งความส าเร็จและตระหนักถึ งการ
วางตัวบุคคลในสถานการณ์ล่วงหน้าที่มีแนวโน้มว่าจะประสบความล้มเหลวบ่อยๆ พวกเขาจะวัด
ความส าเร็จในส่วนของการปรับปรุงตนเอง (self-improvement) แทนที่จะวัดจากชัยชนะของบุคคล 

2.1.4.4 สภาวะทางกายและอารมณ์ 
บุคคลมีความเกี่ยวข้องส่วนหนึ่งกับสภาวะทางกายและอารมณ์ที่ใช้ในการ

ตัดสินความสามารถของตนเช่นกัน บุคคลจะตีความการตอบสนองต่อความเครียดและความตึงเครียด
เป็นสัญญาณของความอ่อนแอที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่แย่ลง ในงานที่ต้องใช้ความแข็งแกร่งและ
ความทรหด บุคคลจะตัดสินว่าความเหนื่อย และความเจ็บปวด เป็นสัญญาณของความอ่อนเพลียทาง
กาย สภาวะอารมณ์ (mood) ก็มีผลต่อการตัดสินของบุคคลต่อสมรรถภาพแห่งตนเช่นกัน สภาวะ
อารมณ์ทางบวกเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเอง สภาวะอารมณ์ที่สิ้นหวังจะลดทอนการรับรู้นั้น 
อิทธิพบทางสภาวะทางกายและอารมณ์การเปลี่ยนแปลงความเชื่อในตนเองของการรับรู้ความสามารถ
แห่งคนสามารถลดการตอบสนองต่อความเครียดของบุคคลและแก้ไขอารมณ์ที่ออกไปทางลบและการ
ตีความภาวะทางกายภาพของพวกเขา 

ความรุนแรงของอารมณ์และการตอบสนองของร่างกายนั้นไม่ส าคัญกว่า
การที่พวกเรารับรู้และตีความถึงพวกมันอย่างไร ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถสูงมีแนวโน้มที่จะมอง
ภาวะของสิ่งเร้าอารมณ์เป็นตัวเอ้ือให้เกิดพลังในการท างาน ในขณะที่ผู้ที่ยังคงมีความสับสนในตนเห็น
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ว่าสิ่งที่เร้าเป็นสิ่งที่ท าให้อ่อนเพลีย ตัวบ่งชี้ทางสรีรวิทยาของความสามารถแห่งตนแสดงบทบาทอย่าง
ยิ่งในการท างานของสุขภาพเป็นไปด้วยดี และมีความแข็งแรง ฯลฯ 

 
2.1.5 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมของ

บุคคล 
แบนดูร่า (Bandura, 1986 อ้างถึงใน วินิตา ไชยมงคล, 2551) เชื่อว่าการรับรู้

ความสามารถของตนเองมีความส าคัญและมีผลต่อพฤติกรรมและการพัฒนาความสามารถและทักษะ
ของบุคคล บุคคลที่มีทักษะเดียวกันอาจมีการแสดงพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานในลักษณะหรือ
คุณภาพที่แตกต่างกันได้ ขึ้นอยู่กับว่าบุคคลนั้นมีการรับรู้ความสามารถของตนเองว่ามีสูงหรือต่ าใน
สถานการณ์นั้นๆ เพราะฉะนั้นสิ่งที่จะก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกอย่างมีประสิทธิภาพจึงขึ้นอยู่
กับการรับรู้ความสามารถของตนเองในสถานการณ์นั้นๆ และการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
สถานการณ์ที่ต่างกันอาจท าให้แสดงพฤติกรรมที่ออกมาแตกต่างกันได้ บุคคลจะเลือกกระท ากิจกรรม
ที่เขาเชื่อว่าตนเองสามารถจัดการได้ แต่บุคคลก็จะมีแนวโน้มในการหลีกเลี่ยงกระท ากิจกรรมหรือ
สถานการณ์ที่ เชื่อว่าเกินความสามารถในการจัดการของตนเอง ถ้าบุคคลมีการรับรู้ว่าตนมี
ความสามารถสูง เขาก็จะแสดงความสามารถนั้นออกมา โดยมีความเข้าใจ และมีความอุตสาหะในการ
เผชิญหน้ากับอุปสรรค และความยากล าบากและสามารถประสบกับความส าเร็จได้ในที่สุด 

โดยแบนดูร่า (Bandura, 1997) ได้แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึ้น ดังที่แสดงในภาพที่ 2.1 

   
   

   
 

ภาพที่ 2.1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคิดหวังในผลที่จะ
เกิดข้ึน (Bandura, 1997 อ้างถึงใน วินิตา ไชยมงคล, 2551)  

 

บุคคล พฤติกรรม ผลที่เกิดขึ้น 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ระดับความยาก (level) 

ระดับความเข้มหรือความแข็งแกร่ง 
(strength) 

การแผ่ขยาย (generality) 
 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
กายภาพ (physical) 

สังคม (social) 
การประเมินตนเอง 
(self-evaluation) 
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จากภาพที ่2.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการตัดสินความสามารถใน
การจัดการหรือการแสดงพฤติกรรมที่ต้องการนั้นจนกระทั่งประสบผลส าเร็จในระดับใด จะขึ้นอยู่กับ
มิติ 3 มิติ คือ ระดับความยากของงานที่ต้องท า ความเข้มหรือความมั่นใจที่จะสามารถท างานได้ใน
ระดับความยากที่ต่างกัน และการแผ่ขยายการรับรู้ความสามารถของตนเองจากสถานการณ์หนึ่งไปสู่
อีกสถานการณ์หนึ่ง ส่วนความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนั้น เป็นการตัดสินว่าผลที่ตามมาจะต้องกระท า
พฤติกรรมแบบใด โดยการคาดหวังผลเกิดขึ้นจากปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัย คือ ปัจจัยทางกายภาพ ทางสังคม 
และการประเมินคุณค่าของตนเอง ซึ่งสามารถแสดงผลได้ทั้งทางบวกและทางลบ 

สามารถบ่งชี้ได้ว่า การที่บุคคลจะกระท าพฤติกรรมใดนั้น ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่
ส าคัญ 2 ประการ คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลที่จะได้รับหลังจากการกระท า
พฤติกรรมนั้น ถ้าอยากให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ นอกจากจะต้องสร้างให้บุคคลเกิดความคาดหวังแล้ว 
ยังต้องท าให้เขามีความเชื่อว่าเขามีความสามารถที่จะกระท าพฤติกรรมนั้นๆ ได้ด้วย โดยที่ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรทั้งสองนี้มีผลต่อการตัดสินใจที่จะกระท าพฤติกรรมของบุคคลนั้น ดังภาพที่ 2.2 

  
  ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
  ต่ า สูง 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

สูง 
ปฏิเสธ ไม่พึงพอใจ 

เปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม 

เกิดการกระท า 
มีความพึงพอใจ 

ต่ า 
ไม่สนใจ 

หลีกเลี่ยงที่จะไม่กระท า 
รู้สึกหมดคุณค่า 

เกิดความท้อแท้ ไม่กระท า 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และความคิดหวังที่จะเกิดขึ้นจากการกระท าในระดับที่ต่างกัน (Bandura, 1997, อ้างถึงใน วินิตา ไชย
มงคล, 2551, น.11.)   

 
จากภาพที่ 2.2 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมและอารมณ์ของบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับ

การรับรู้ความสามารถของตนเองและความคิดหวังในผลลัพธ์จะเกิดขึ้น ถ้าหากบุคคลรับรู้ว่าตนนั้นมี
ความสามารถสูง มีความคิดหวังผลที่เกิดขึ้นสูง และสิ่งแวดล้อมสามารถตอบสนองได้ด้วยรางวัลที่มี
คุณค่า จะสนับสนุนให้ตนเองรู้สึกพอใจ มีความต้องการที่จะกระท างานนั้นให้ส าเร็จ หากความ
คาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นได้เพียงระดับต่ าหรือไม่สามารถเกิดขึ้นได้เลย บุคคลนั้นจะต่อต้าน
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และพยายามเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่ เพราะเม่ือปฏิบัติแล้วผลที่ได้อาจไม่คุ้มค่า ส่วนบุคคลที่มีการ
รับรู้ความสามารถของตนเองต่ า และคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นนั้นสูง บุคคลนั้นจะมีแนวโน้มที่ไม่ท า
กิจกรรมนั้นๆ เกิดเป็นความท้อแท้ ลดคุณค่าของตนเองเนื่องจากคิดว่าตนนั้นอาจจะไม่ประสบ
ความส าเร็จ และยิ่งถ้าผลที่จะเกิดขึ้นมานั้นมีคุณค่าต่ า จะท าให้บุคคลนั้นเกิดความไม่สนใจและ
หลีกเลี่ยงที่จะไม่ท ากิจกรรมนั้นๆ เลย ท าให้ขาดโอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง 

นอกจากนี้แบนดูร่า (Bandura, 1986) ยังกล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลว่าแม้ว่า
บุคคลจะมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง บุคคลก็อาจจะไม่กระท าพฤติกรรมนั้นก็ได้ ถ้ามีปัจจัย
ดังต่อไปนี้ 

(1) ตนขาดสิ่งจูงใจหรือถูกบังคับจากภายนอก 

(2) การตัดสินผลพฤติกรรมมีความผิดพลาด ท าให้บุคคลรู้สึกว่าไม่มีคุ้มค่าที่
ตนจะกระท าพฤติกรรมนั้น 

(3) บุคคลประเมินความสามารถของตนเองได้ ไม่ทันการณ์  เพราะ
ประสบการณ์ท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ถ้าหากบุคคลไม่ได้ประเมินตนเองตลอดเวลา
จะท าให้บุคคลตัดสินความสามารถของตนเองผิดพลาดไป ซึ่งมีผลท าให้บุคคลไม่กระท าพฤติกรรมนั้น 

(4) การประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองผิดพลาด 

(5) การประเมินความส าคัญของทักษะย่อยๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการกระท า
พฤติกรรมนั้นผิดพลาด 

(6) เป้าหมายของการกระท ามีลักษณะไม่ชัดเจน คลุมเครือ และเป้าหมายนั้น
ไม่สามารถปฏิบัติไดจ้ริง 

(7) การรู้จักตนเองที่ไม่ถูกต้อง 
 
2.1.6 กระบวนส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

(Efficacy-Activated Processes) 
แบนดูร่ า  (Bandura, 1994)  สรุปว่างานวิจัยจ านวนมากแสดงให้ เห็นว่า

กระบวนการหลักทางจิตทั้ง 4 ของความเชื่อในความสามารถของตนเองที่มีผลต่อการด าเนินชีวิตของ
มนุษย์ (human functioning) 

2.1.6.1 กระบวนการทางการคิดวิเคราะห์ (cognitive process) 
ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองในกระบวนการทางการคิด

วิเคราะห์มีอยู่มากหลายรูปแบบ พฤติกรรมของมนุษย์มีหลากหลาย มีความเฉพาะเจาะจง เป็นการ
ก าหนดโดยการรวบรวมเป้าหมายที่มีความส าคัญล่วงหน้า การก าหนดเป้าหมายส่วนบุคคลมีอิทธิพล



Ref. code: 25605506035459CJD

22 

จากการประเมินค่าความสามารถของตนเอง ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองแข็งแกร่งจะ
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายด้วยตนเองและจะยึดมั่นอยู่กับมันอย่างหนักแน่น 

2.1.6.2 กระบวนการสร้างแรงจูงใจ (motivational process) 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีบทบาทส าคัญในการก ากับตน (self-

regulation) ของแรงจูงใจ แรงจูงใจของมนุษย์เกิดจากการสร้างโดยการคิดวิเคราะห์มากที่สุด บุคคล
จะกระตุ้นตนเองและน าร่องความคาดหวังของการกระท าโดยใช้การคาดการณ์ล่วงหน้า บุคคล
สามารถสร้างความเชื่อในสิ่งที่ตนนั้นท าได้ คาดหวังผลลัพธ์ของการกระท าในอนาคต รวมทั้งยัง
ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง และวางแผนเส้นทางการกระท าโดยตระหนักถึงคุณค่าของอนาคต 

2.1.6.3 กระบวนการทางอารมณ์ (affective process) 
บุคคลเชื่อถือความสามารถในการรับมือของตนกับอารมณ์ความเครียด

และความหดหู่ที่พวกเขาเผชิญในสถานการณ์คุกคามหรือยากล าบากได้ ตลอดจนระดับของแรงจูงใจ 
การรับรู้ความสามารถของตนเองท าให้สามารถควบคุมการคุกคามที่ท าให้เกิดความวิตกกังวล บุคคล
เชื่อว่าตนสามารถควบคุมการคุกคามไม่ให้เกิดความรบกวนต่อแบบแผน (pattern) ได้ แต่บุคคลก็ยัง
ไม่สามารถจัดการกับการคุกคามที่เร้าให้เกิดความวิตกกังวลสูงได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นตัวบุคคลจะรับมือกับ
ความบกพร่องของตนแทน จะมองแง่มุมต่างๆ ของสภาพแวดล้อมว่าเต็มไปด้วยอันตราย ขยายความ
ความรุนแรงของภัยคุกคามที่อาจจะเกิดขึ้นและวิตกกังวลเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ที่ยากจะเกิดขึ้น การคิดไม่
มีประสิทธิภาพของตัวบุคคลท าให้ตนทุกข์และลดระดับการท างานลง การรับรู้ความสามารถในการ
รับมือโดยการหาทางหลีกเลี่ยงเกิดขึ้นพอๆ กับการถูกเร้าให้วิตกกังวล การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองอย่างแรงกล้าของท าให้บุคคลโดดเด่นอยู่ในงานที่มีความต้องการของงานสูงและมีภาวะคุกคาม 

2.1.6.4 กระบวนการคัดสรรค์ (selection process) 
กระบวนการที่ ใช้ความสามารถของตนท าให้บุคคลสามารถสร้ าง

สภาพแวดล้อมท่ีมีประสิทธิภาพและควบคุมบางสิ่งที่ตนประสบไม่เว้นแต่ละวัน บุคคลเป็นส่วนหนึ่งของ
สิ่งแวดล้อมที่ตนเป็นผู้สร้าง ด้วยเหตุนั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถปรับแนวทางชีวิตโดย
การเพ่ิมประเภทของงานและสภาพแวดล้อมที่บุคคลเลือก บุคคลจะหลีกเลี่ยงงานและสถานการณ์ที่
พวกเขาเชื่อว่าเกินความสามารถของตน แต่พวกเขาจะรับงานที่ท้าทายและเลือกสถานการณ์เมื่องาน
นั้นพวกเขามองแล้วว่าสามารถรับมืออยู่ ด้วยตัวเลือกที่พวกเขาสร้างขึ้น การปลูกฝัง การรับรู้
ความสามารถที่แตกต่าง ความสนใจ และเครือข่ายทางสังคมที่ก าหนดวิถีชีวิต ปัจจัยอ่ืนที่เพ่ิมทางเลือก
พฤติกรรมสามารถมีผลทางตรงอย่างที่สุดต่อพัฒนาการของบุคคล นั่นเพราะแรงผลักดันทางสังคมท า
หน้าที่ในการเลือกสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการรับรู้ความสามารถ ค่านิยม และความสนใจในระยะยาว
หลังจากที่ปัจจัยการรับรู้ความสามารถในการตัดสินใจส่งเสริมให้แรงผลักดันทางสังคมเริ่มมีผลขึ้น 
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ทางเลือกในอาชีพและการพัฒนาเป็นแค่หนึ่งในตัวอย่างของพลังของความ
เชื่อในความสามารถของตนเองที่มีผลต่อวิถีชีวิตผ่านกระบวนการทางเลือกที่เกี่ยวข้อง ผู้ที่มีการรับรู้
ความสามารถระดับสูงจะมองเห็นขอบเขตของทางเลือกในอาชีพที่เขาพิจารณาอย่างจริงจังได้กว้าง 
สนใจมากขึ้นเรื่อยๆ และมีการเตรียมตัวเรียนรู้ให้ดีขึ้นเพ่ือแสวงหาอาชีพที่เลือกและประสบความส าเร็จ
มากยิ่งขึ้น อาชีพสร้างส่วนที่ดีของชีวิตคนและท าให้บุคคลมีทรัพยากรหลักในการเติบโตพัฒนา 

 
2.1.7 การพัฒนาและประสบการณ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองตลอด

อายุขัย 
(Development and Exercise of Self-Efficacy over the Lifespan) 
แบนดูร่า (Bandura, 1994) กล่าวว่าการพัฒนาประสบการณ์ของการรับรู้

ความสามารถของตนเองสามารถเรียนรู้ได้ในทุกช่วงวัยในลักษณะที่แตกต่างกัน 
2.1.7.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงวัยแรกเกิด 

เด็กวัยแรกเกิดจะไม่มีความรู้สึกถึงความสามารถของตนของตน เด็กจะมี
การพัฒนาความรู้สึกถึงความสามารถของตนเองจากการแสดงออกให้เกิดผลลัพธ์อย่างง่ายๆ  

2.1.7.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงวัยเด็ก 
ต่อมาเด็กในวัยเยาว์เสริมการรู้จักตนเองของความสามารถของพวกเขา

จากการขยายขอบเขตของสิ่งที่ท าได้ ครอบครัวมีส่วนส าคัญอย่างมากในการท าให้เกิดการพัฒนาการ
ในวัยนี้ วัยเด็กก่อนเรียนจะเริ่มเลียนแบบจากผู้คนที่อยู่รอบข้าง เด็กจะเลือกเรียนรู้จากคนที่มีความ
สนใจและให้คุณค่าเหมือนกันโดยไม่เกี่ยงเพศ ต่อมาเด็กในวัยเรียนจะเรียนรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านการคิดวิเคราะห์จากโรงเรียน  

2.1.7.3 การรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงวัยรุ่น 
วัยรุ่นมีการเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเองจากกการเปลี่ยนแปลง

ประสบการณ์ เป็นช่วงที่มีการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองจากความท้าทายใหม่ๆ ซึ่งเป็น
ฐานของความต้องการ (demands) ในวัยผู้ใหญ่ พวกเขาจะเรียนรู้ความรับผิดชอบในตนเองในทุกๆ 
ส่วนของชีวิต มีความต้องการเชี่ยวชาญในทักษะใหม่ๆ และหนทางที่จะอยู่ในสังคมผู้ใหญ่ เรียนรู้ที่จะ
เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใหญ่ วัยรุ่นขยายและสร้างความรู้สึกถึงความสามารถให้แข็งแกร่งโดยเรียนรู้ว่าการ
ประสบความส าเร็จ อาจมาพร้อมกับการประสบปัญหาจะเกิดขึ้นเมื่อพวกเขายังไม่มีความช านาญดีพอ
ตลอดจนข้อได้เปรียบจากประสบการณ์ชีวิต 

2.1.7.4 การรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงวัยผู้ใหญ ่
ผู้ใหญ่ตอนต้นเป็นช่วงที่ผู้คนเรียนรู้ในการรับมือกับความต้องการจ านวน

มากที่เพ่ิมขึ้นจากความสัมพันธ์กับคนรอบตัวที่ยาวนาน ทั้งความสัมพันธ์จากการแต่งงาน ความเป็น
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พ่อแม่ และสายงานอาชีพ ภาระงานที่ยังไม่ต้องการความเชี่ยวชาญสร้างความรู้สึกถึงความสามารถ
ของตนเองเป็นส่วนช่วยสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายด้านความเชี่ยวชาญและการประสบความส าเร็จ
ยิ่งขึ้น ส่วนผู้ที่เข้าสู่วัยผู้ใหญ่ที่ขาดแคลนทักษะและสับสนในตนเองจะพยายามค้นหาหนทางของชีวิต
ในวัยผู้ใหญ่จะมีความเครียดและซึมเศร้า 

จุดเริ่มต้นของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นการวางให้ความท้าทาย
การเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่ในวัยผู้ใหญ่ช่วงแรก มีแนวทางหลายทางที่ความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง
สนับสนุนไปยังการพัฒนาและประสบความส าเร็จในการงานที่หวังไว้  ในช่วงการเตรียมตัวนี้การรับรู้
ความสามารถของตนเองของบุคคลเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดว่าตนพัฒนาการรู้คิดขั้นพ้ืนฐาน การ
จัดการตนเองและทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในงานอาชีพได้ดีแค่ไหน ความรู้สึกเกี่ยวกับ
ความสามารถของบุคคลมีอิทธิพลต่อความแน่วแน่ของเส้นทางชีวิตอาชีพที่เลือก 

สิ่งหนึ่งที่เริ่มอาชีพที่แสวงหามันเป็นสิ่งอ่ืนที่ท าได้ดีและเชี่ยวชาญในสิ่งนั้น 
ทักษะทางจิต (psychological skills) สนับสนุนต่อความส าเร็จเป็นอย่างมากมากยิ่งกว่ามีทักษะทาง
เทคนิคในอาชีพ การพัฒนาความสามารถในการรับมือ และทักษะในการบริหารสภาวะทางอารมณ์ 
และกระบวนการคิดเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านการก ากับตนเองของบุคคล ความรู้สึก
ถึงความสามารถของตนเองด้านการก ากับตนของบุคคลสูงจะยิ่งมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในสถานที่ท างานยุคปัจจุบันเป็นการท าให้เพ่ิมการ
เปลี่ยนแปลงความต้องการของทักษะการแก้ปัญหาและการรับรู้สมรรถภาพของตนเองในด้านการ
รับมืออย่างมีประสิทธิภาพกับงานแบบใหม่และปรับโครงสร้างการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงขึ้น 

การเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นพ่อแม่อย่างกะทันหันของวัยผู้ใหญ่ตอนต้นท า
ให้พวกเขาจะต้องแสดงบทบาททั้งพ่อแม่และคู่สมรส และยังต้องบริหารความสัมพันธ์ที่พ่ึงพากัน
ระหว่างระบบครอบครัวและความสัมพันธ์กับระบบสังคมทั้งหลาย พ่อแม่ผู้ที่ไม่มีความกังวลในการ
รับรู้ความสามารถในการเป็นพ่อแม่สั่งสอนลูกของพวกเขาอยากเหมาะสมตลอดทั้งระยะพัฒนาการ
ต่างๆ โดยไม่มีปัญหาเคร่งเครียดหรือความเครียดรุนแรงในชีวิตสมรส แต่เป็นช่วงที่เหนื่อยยากส าหรับ
ผู้ที่ขาดความรู้สึกของสมรรถภาพในการจัดการความต้องการของครอบครัว (familial demands) ที่
เพ่ิมเข้ามา พวกเขาจะมีความอ่อนแอสูง เกิดความเครียดและซึมเศร้า 

ผู้ที่เป็นแม่เพ่ิมเข้ามาเป็นก าลังในการท างานมากข้ึนด้วยความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจ หรือความชอบส่วนบุคคล การรวมกันของครอบครัวและงานปัจจุบันเป็นรูปแบบที่เห็นโดยทั่วไป 
ความต้องการการบริหารจัดการความต้องการจากทั้งครอบครัวและบทบาททางอาชีพ พวกผู้หญิงยังคง
เป็นฝ่ายแบกรับกับงานบ้านส่วนใหญ่เป็นผลมาจากการล้าหลังทางวัฒนธรรม (cultural lag) ระหว่าง
ขนบธรรมเนียมทางสังคมและสถานะทางสังคมของผู้หญิงที่เปลี่ยนไป ผู้หญิงผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองที่แข็งแกร่งในการจัดการจัดการกับความต้องการจากทั้งครอบครัวกับงาน และช่วยเหลือสามี
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เลี้ยงลูกเป็นประสบการณ์ที่ท าให้รู้สึกมีความเป็นอยู่ที่ดีทางบวก แต่กับผู้ที่มีความสับสนในตนเกี่ยวกับ
ความสามารถในประสานกันของหน้าที่ต่างๆ จะไม่ดีนัก เกิดความตึงเครียดทางร่างกายและอารมณ์  

เมื่อเข้าสู่วัยกลางคนบุคคลจะอยู่กับกิจวัตรเดิมๆ ที่ท าให้ความรู้สึกต่อ
ความสามารถของตนเองในงานหลักของพวกเขาคงที่ อย่างไรก็ตามความมั่นคงก็สามารถสั่นคลอนได้
เพราะชีวิตนั้นไม่คงที่ตลอดไป การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสังคมอย่างรวดเร็วจะเรียกร้องให้
ต้องปรับตัวอย่างไม่หยุดหย่อนเพ่ือให้พิจารณาตนเอง (self-reappraisal) ด้านความสามารถใหม่ใน
อาชีพของบุคคลในวัยกลางคนจะพบความกดดันจากผู้ท้าทายรุ่นเยาว์ สถานการณ์ท าให้บุคคลต้อง
แข่งขันเพ่ือให้ได้เลื่อนขั้น แม้กระทั่งแข่งขันในด้านงานเอง มีการบังคับให้ประเมินค่าความสามารถ
ของตนเองอยู่เสมอ โดยค่าเฉลี่ยของการแข่งขันทางสังคมกับคู่แข่งท่ีอายุน้อยกว่า 

2.1.7.5 การรับรู้ความสามารถของตนเองในวัยชรา 
ปัญหาของการรับรู้ความสามารถของตนในวัยชราจะมีศูนย์กลางอยู่ที่การ

ประเมินความสามารถของตนอีกครั้งหรือประเมินความสามารถของตนผิดพลาด สังกัปทางชีวภาพ
ของผู้สูงอายุโฟกัสอย่างกว้างไปที่ความสามารถที่ตกต่ าลง ความสามารถทางกายหลายอย่างถดถอย
เมื่อบุคคลชราขึ้น อย่างไรตามการพิจารณาความสามารถของตนเองใหม่ส าหรับการท างานในภาวะ
ทางชีวภาพถดถอยได้รับผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ แต่ความรู้ ทักษะ ความช านาญ มีเพ่ิมมากข้ึนเป็น
ก าลังส ารองชดเชยความสามารถทางกายภาพที่หายไป 

 
2.1.8 ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งผลต่อพฤติกรรมหรือการกระท าของ
บุคคล เนื่องมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดวิเคราะห์ การสร้าง
จูงใจ อารมณ์ความรู้สึก และการคัดสรรค์ แบนดูร่า (Bandura, 1986, อ้างถึงใน วินิตา ชัยมงคล, 
2551) ได้กล่าวว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีผลต่อบุคคลต่างๆ ดังนี้ 

2.1.8.1 พฤติกรรมการเลือก (choice behavior)  
เป็นการที่บุคคลจะต้องตัดสินใจว่า เขาจะต้องกระท าพฤติกรรมใด ใน

สถานการณ์ต่างๆ และมีระยะเวลานานเท่าใด พฤติกรรมส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองบุคคลมีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงงานและสภาพการณ์ที่เชื่อว่ายากเกินความสามารถของ
ตนเอง และบุคคลจะเลือกท ากิจกรรมที่เขาแน่ใจว่า เขามีความสามารถท่ีจะท างานนั้นส าเร็จ บุคคลที่
มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเลือกท างานที่มีลักษณะท้าทายมีแรงจูงใจในการพัฒนา
ความสามารถของตนเองให้มีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า 
จะรู้สึกว่ามีความยากเกินความสามารถของตน มักจะหลักเลี่ยงงาน มีความท้อแท้ และขาดความ
เชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งเป็นการปิดโอกาสเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง แต่บุคคลที่มีการประเมิน
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ความสามารถของตนเองสูงเกินไปมักจะประสบความล้มเหลวในการท างาน และส่งผลให้เกิด
ความเครียด ความผิดหวัง และมีความรู้สึกว่าความล้มเหลวเป็นสิ่งเลวร้าย ไม่สามารถแก้ไขได้ ส่วน
บุคคลที่ประเมินความสามารถของตนเองต่ ากว่าความเป็นจริง มักจะขาดความพยายาม และความมุ
มานะในการท างาน และมีความสงสัยเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ดังนั้น ถ้าบุคคลประเมิน
ความสามารถของตนเองได้อย่างถูกต้องจะส่งผลต่อการเลือกกิจกรรม ท าให้การกระท านั้นมีโอกาส
ประสบความส าเร็จสูง และในการประเมินความสามารถของตนเองของบุคคลที่ดีจะต้องประเมินสูง
กว่าที่บุคคลนั้นจะท าได้เล็กน้อยจึงจะท าให้บุคคลนั้นเลือกกิจกรรมที่จะกระท าได้ยากพอเหมาะแก่การ
ท้าทายความสามารถ 

2.1.8.2 การใช้ความพยายามและความมุ่ง ม่ันในการท างาน (effort 
expenditure and persistence)  

การรับรู้ความสามารถของตนเองจะเป็นตัวก าหนดว่า บุคคลต้องใช้ความ
พยายามมากเท่าใด และจะต้องใช้ความมุมานะในการเผชิญหน้ากับอุปสรรคความต้องการต่างๆ ที่ไม่
พึงพอใจไปอีกนานเท่าไร บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความกระตือรือร้นและจะ
ใช้ความพยายาม มุมานะ เมื่อเผชิญกับอุปสรรคในการท างานนานกว่าคนที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองต่ า (Bandura & Cervone, 1983) และบุคคลจะใช้ความพยายามและความมุมานะในการ
ท างานอย่างเต็มที่ตลอดเวลา เขามีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จจากการท างานได้สูง 

2.1.8.3 รูปแบบของความคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ ( thought 
patterns and emotional reaction)  

การตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของบุคคลมีอิทธิผลต่อกระบวนการคิด
วิเคราะห์และปฏิกิริยาทางอารมณ์ของบุคคลในระหว่างที่มีการกระท าพฤติกรรม และมีผลต่อการ
คาดคะเนเกี่ยวดับสภาพแวดล้อมในอนาคตของเขา บุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถสูงจะมีความ
พยายามและเอาใจใส่ในการกระท าพฤติกรรมต่างๆ มาก และเมื่อพบกับอุปสรรคต่างๆ บุคคลนั้นจะ
กระตุ้นตนเองให้ใช้ความพยายามเพ่ิมขึ้นอีก ส่วนบุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถต่ าจะมีแนวโน้ม
การเกิดอารมณ์ต่อตนเองในทางลบ เช่น ไม่มีความสุข มีความหวาดหวั่น มีความเครียดสูง และพวก
เขาจะกระท าพฤติกรรมต่างๆ ไดอ้ย่างไม่เต็มความสามารถ ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลประสบความล้มเหลว
ในการกระท าพฤติกรรมนั้นยิ่งขึ้น คอลลิน (Collin, 1982, quoted in Bandura, 1986) เสนอว่า ใน
การแก้ปัญหาที่มีความยากนั้น บุคคลที่มีการรับรู้ความสามรถของตนเองสูงมักจะอนุมานสาเหตุของ
ความล้มเหลวว่าเกิดจากการขาดความพยายาม ส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าจะ
อนุมานสาเหตุของความล้มเหลวว่าเกิดจากการขาดความสามารถ 
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2.1.8.4 มนุษย์เป็นผู้ก าหนดพฤติกรรมของตนเอง (people are in control 
of their own actions) 

บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะพยายามกระท าพฤติกรรม
และยอมรับผลต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการกระท าของตน จะเลือกท าในสิ่งที่ท้าทายและใช้ความพยายาม
อย่างมากเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย แม้บางครั้งอาจล้มเหลวบ้างแต่พวกเขาก็จะไม่ย่อท้อ และจะไม่อ้างว่า
เป็นเรื่องของโชคชะตา บุคคลนั้นจะให้เหตุผลของที่ตนพบกับความล้มเหลวนั้นว่าเป็นสิ่งที่ช่วย
สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จต่อไป ซึ่งต่างจากบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า จะเป็นคนที่
ไม่ค่อยกระท าพฤติกรรม ได้แต่เพียงรอคอยให้ความส าเร็จหรือความล้มเหลวเป็นไปตามความเชื่อหรือ
ค าท านาย และมักจะหลีกเลี่ยงการกระท าที่ยากๆ ขาดความพยายาม และมีความทะเยอทะยานต่ า 

จากแนวคิดของแบนดูร่าเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
สามารถสรุปความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถและผลที่เกิดขึ้นได้ดังแผนภาพที่ 2.3  
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ภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองกับผลลัพธ์ (Kreitner & Kinicki, 
2001 อ้างถึงใน วินิตา ชัยมงคล, 2551)   

แหล่งที่มาของ
การรับรู้

ความสามารถ
ของตนเอง 

ข้อมูล
ป้อนกลับ 

รูปแบบ
พฤติกรรม 

ผลลัพธ์ 

ประสบการณ์
ที่เคยมีมา

การได้เห็น
จากตัวแบบ

สภาวะทาง
กายภาพและ

อารมณ์ 

การชักจูง 
จากบุคคลอ่ืน
ประสบการณ์

- แสดงออกอย่างกระตือรือร้น 
เลือกโอกาสที่ดีท่ีสุด 

- จัดการกับสถานการณ์ได้ 
หลีกเลี่ยงหรือต่อต้านอุปสรรค 

- ก าหนดเป้าหมายและมาตรฐาน 

- วางแผน เตรียมการ ปฏิบัติ 
- มีความพยายาม อุตสาหะสูง 

- แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
- เรียนรู้จากความล้มเหลว 

- มองเห็นความส าเร็จ 

- สามารถจัดการกับความเครียดได้ 

- ไม่กระฉับกระเฉง 

- หลีกเลี่ยงงานยาก 

- ปรารถนาในความส าเร็จน้อย และ
มีความผูกพันในงานต่ า 

- มองแต่ข้อบกพร่องของบุคคล 

- มีความพยายามต่ า 

- ยกเลิกหรือท้อแท้จากความพ่ายแพ้ 

- โทษความล้มเหลวว่ามาจากการ
ขาดความสามารถหรือโชคไม่ดี 

- กังวลและเครียดจนกลายเป็น
ความหดหู่ 

- คิดแก้ตัวเมื่อไม่ส าเร็จ 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

“สูง” 
บุคคลรับรู้ว่า

สามารถ
ท างานนี้ได้ 

“ต่ า” 
บุคคลรับรู้ว่า
ไม่สามารถ
ท างานนี้ได้ 

ประสบ
ความส าเร็จ 

ล้มเหลว 



Ref. code: 25605506035459CJD

29 

ในการวิจัยครั้งนี้ท าการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองตามแนวคิดของแบนดูร่า 
(Bandura, 1997) ที่ว่า ความเชื่อของบุคคลว่าคนมีความสามารถในการจัดระเบียบพฤติกรรมที่
น าไปสู่เป้าหมาย 

ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองจะประสบความส าเร็จ มีความกล้าเสี่ยง มีความ
เป็นกันเอง ไม่มีความวิตกกังวล ไม่ซึมเศร้า เป็นผู้น าการปฏิรูปสังคม และผู้ริเริ่มที่น ามุมมองเชิงบวก
ของความสามารถตนมาควบคุมสถานการณ์ที่มีผลต่อชีวิต อาจกล่าวได้ว่า ความเชื่อในตนเองจะท าให้
มีความเป็นสุขทางบวกและท าให้มนุษย์ประสบความส าเร็จ 

ความท้าทายต่างๆ ของชีวิตเป็นกลุ่มของปัญหาที่ต้องการแรงพยายามทั้งหมู่คณะในการ
สร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ ความแข็งแกร่งของหมู่คณะ องค์การ และแม้กระท่ังประเทศ
ก็เป็นส่วนหนึ่งของความรู้สึกถึงความสามารถของบุคคลโดยรวมที่ท าให้พวกเขาสามารถแก้ปัญหาที่
เผชิญแลปรับปรุงชีวิตให้ดีขึ้นเนื่องมาจากการรวบรวมความพยายามที่ผ่านมา ผู้คนที่เชื่อในความ
สมรรถภาพโดยรวมของตนเพ่ิมทางเลือกที่จะท างานเป็นกลุ่ม ว่าควรจะลงทุนลงแรงเท่าไร และจะ
อดทนเมื่อความพยายามนั้นล้มเหลวอย่างรวดเร็ว และอดทนรอความเป็นไปได้ที่จะส าเร็จ (Bandura, 
1994) 

 
2.2 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีทรัพยากรในงาน 

 
ทรัพยากรในงานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีการจัดหาทรัพยากรให้ส าหรับ

พนักงานแต่ละคน โดยแหล่งทรัพยากรในงาน หมายถึงแง่มุมต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงานในด้านกายภาพ 
จิตใจ หรือสังคม ซึ่งท าหน้าที่คือ (1) ท าให้เป้าหมายในงานบรรลุผลส าเร็จ (2) ท าหน้าที่ลดข้อ
เรียกร้องจากงาน ซึ่งสัมพันธ์ต้นทุนทางด้านร่างกายและจิตใจ และ (3) ท าหน้าที่กระตุ้นให้บุคคลเกิด
การเติบโต เรียนรู้และพัฒนาภายในตน (Demerouti et al., 2001) โดยแหล่งทรัพยากรในงานมีอยู่
ทั้งในระดับองค์การ ระดับบุคคล และระดับงาน  

แม้จะเป็นแนวความคิดที่มีจุดเริ่มต้นและมีความสัมพันธ์การศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ความเครียดของบุคคล (ผดารัช สีดา, 2555) แต่ปัจจุบันนิยมน ามาอธิบายถึงแรงจูงใจและความ
เป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ทรัพยากรในงานที่องค์การสนับสนุนสามารถท าให้พนักงานในองค์ได้รับการ
เติมเต็มความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ตามทฤษฎีของดีซีและไรอัน (Deci & Ryan, 1985) คือ 
ความต้องการมีศักยภาพ ความต้องการมีอิสระ และความต้องการความสัมพันธ์ สามารถเป็นปัจจัยที่
ช่วยให้พนักงานสามารถต้านทานความเครียดและเสริมสร้างความเป็นอยู่ที่ดีได้ (Hofoll, 1998, 
2002, อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555) โดยนักวิจัยได้ให้ความหมายของทรัพยากรในงานไว้ดังนี้ 
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2.2.1 ความหมายของทรัพยากรในงาน 
แฮคแมนและโอล์ดแฮม (Hackman & Oldham, 1980) กล่าวว่าทรัพยากรใน

งาน หมายถึงลักษณะงานที่มีความเฉพาะกับศักยภาพในการสร้างแรงจูงใจ 
คาน (Kahn, 1990, อ้างถึงใน ภัณทิลา บุญปั้น, 2554, น.14) ให้ความหมายว่า 

ลักษณะของสภาวะในการท างานซึ่งพนักงานแต่ละคนจะต้องปรับตัวและแสดงลักษณะทางกายภาพ
ของการรับรู้และอารมณ์ของตนเองออกมาให้เห็นในศักยภาพตามบทบาท 

ไดเนอร์ และฟูจิตะ (Diner & Fujita, 1995 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555, น.4) 
ให้นิยามทรัพยากรในงานว่าเป็นแหล่งทรัพยากรของบุคคล ที่อาจเป็นได้ทั้งสิ่งของ คุณลักษณะ หรือ
ตัวตนของบุคคล สภาพการณ์ และแหล่งพลังงานต่างๆ ที่มีคุณค่าส าหรับบุคคลนั้นๆ หรือ เป็นสิ่งที่
ช่วยบุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของตนเองได้ 

ฮอบโฟลล์ (Hobfoll 1989, 2002, อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา, 2555, น.
18) ให้ความหมายของทรัพยากรไว้ว่า เป็นวัตถุสิ่งของ คุณลักษณะส่วนบุคคล สภาพการณ์ หรือ
พลังงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีเอกลักษณ์และมีคุณค่าแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล (เช่น การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง การมีความผูกพันแบบใกล้ชิด สุขภาพ และความสงบจากภายใน ) หรืออาจท าหน้าที่เป็น
วิธีการเพ่ือให้ได้มาซึ่งเป้าหมายที่ต้องการ และมีคุณค่าต่อตนเอง (เช่น เงิน การได้รับการสนับสนุนจาก
สังคม และความน่าเชื่อถือ โดยทรัพยากรในงาน เป็นแหล่งทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อบุคคล) 

บาคเกอร์และเดเมอรูติ (Bakker & Demerouti, 2007) ระบุว่าทรัพยากรในงาน
เกี่ยวกับลักษณะของงานทางด้านกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การที่เป็นอยู่โดย (ก) เป็นประโยชน์
ต่อการท าให้บรรลุเป้าหมาย (ข) ลดความต้องการของงาน และสิ่งที่เกี่ยวข้องกับต้นทุนทางกายภาพ
และจิตใจ (ค) กระตุ้นบุคคลให้เติบโต เรียนรู้และพัฒนา 

ฮาคาเน็น และรูดท์ (Hakanen & Roodt 2010 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา
, 2555, น.18) ได้นิยามทรัพยากรในงานว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยให้พนักงาน
แต่ละคนสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ภัณทิลา บุญปั้น (2554) สรุปว่า ทรัพยากรในงาน หมายถึง ปัจจัยหรือ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่องค์การได้สนับสนุนแก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย ช่วยลดแรงกดดันทางร่างกายและจิตใจที่มีต่อความต้องการของงาน รวมทั้งช่วย
ให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ พัฒนา และก้าวหน้าในการท างาน 

ชัยยุทธ กลีบบัว (2552) ให้นิยามทรัพยากรในงานไว้ว่าเป็นแหล่งทรัพยากรที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ ช่วยลดผลกระทบจากความต้องการของงานและ
กระตุ้นให้พนักงานเติบโตหรือพัฒนา 



Ref. code: 25605506035459CJD

31 

ผดารัช สีดา (2555) กล่าวว่า ทรัพยากรในงาน หมายถึง สิ่งที่เป็นรูปธรรมและ
นามธรรมที่มีคุณค่าส าหรับแต่ละบุคคล ซึ่งมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถรับมือกับความต้องการของงาน
และความเครียดต่างๆ ช่วยให้บุคคลบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และช่วยให้บุคคลเกิดการพัฒนาตนเอง 

ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ให้ความหมายว่าแหล่งทรัพยากรในงาน ซึ่งจะ
ช่วยเหลือบุคคลให้ท างานได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ และยังช่วยลดความเครียดและความเหนื่อย
หน่ายในการท างาน 

สรุป ทรัพยากรในงาน หมายถึง คุณลักษณะของงานทั้งทางกายภาพ สังคม จิตใจ 
และองค์การที่เป็นอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย ท างานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ สร้างแรงจูงใจให้เรียนรู้ พัฒนา มีความก้าวหน้า ลดแรงกดดันทั้งทางกายและใจจากความ
ต้องการของงาน รวมถึงความเครียดที่เกิดขึ้น  

ในการศึกษานี้ศึกษาทรัพยากรในงานตามแนวคิดของ บาคเกอร์และเดเมอรูติ 
(Bakker & Demerouti, 2007) เนื่องมาจากเป็นนักวิจัยที่มีการศึกษาเกี่ยวกับทรัพยากรในงานมา
อย่างต่อเนื่อง และสามารถอธิบายถึงคุณประโยชน์ของทรัพยากรในงานได้อย่างครอบคลุม 

 
2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับทรัพยากรในงาน 

2.2.2.1 ทฤษฎีความต้องการของงานกับทรัพยากรในงาน (Job Demands-
Resources Theory) 

เป็นการศึกษาทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมาเพ่ือเป็นการแสดงข้อพิสูจน์ถึง
รูปแบบที่ชัดเจน (distinctive pattern) ของสาเหตุและผลที่ตามมากของความเหนื่อยหน่ายในงาน
และความผูกพันในงาน (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) ทฤษฎีสร้างมาจากพ้ืนฐาน
ของทฤษฎีความต้องการของงานกับทรัพยากรในงาน (Job demands-resources theory) (Bakker 
& Demerouti, 2007; 2014; Demerouti et al., 2001) ใช้ท าให้สามารถเข้าใจ อธิบาย และสร้าง
การพยากรณ์เกี่ยวกับความเหนื่อยหน่าย ความผูกพันในงาน และผลลัพธ์ของพนักงาน ทรัพยากรใน
งานเกี่ยวข้องกับสภาวะการท างานที่มีทรัพยากรเพียบพร้อมต่อการท างานของพนักงาน (Demerouti 
et al., 2001) นับเป็นตัวแปรที่ส าคัญตัวหนึ่งในทฤษฎีนี้ เนื่องมาจากทรัพยากรในงานได้ถูกยืนยันแล้ว
ว่าเป็นตัวขับส าคัญ (main driver) ของความผูกพันในงานซึ่งช่วยเพ่ิมความเป็นอยู่ที่ดีและผลลัพธ์
ทางบวกขององค์การ นอกจากนั้นเมื่อทรัพยากรในงานจะมีความส าคัญยิ่งขึ้นเมื่อบุคคลเผชิญกับความ
ต้องการของงานที่สูง (Bakker et al., 2007) 
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2.2.2.2 ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (Conservation of Resources Theory: 
COR)  

ฮอบโฟลล์ (Hobfoll, 1989; 2002 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา, 
2555) อธิบายว่าบุคคลจะแสวงหาทรัพยากรเพ่ือให้ได้มา แล้วเก็บรักษาไว้ จากนั้นกระตุ้นให้เกิดการ
สร้างทรัพยากรใหม่ และปกป้องทรัพยากรเดิมที่มีอยู่ ทฤษฎีการรักษาทรัพยากรมีข้อตกลงเบื้องต้น 2 
ประการ ได้แก่ 

(1) บุคคลจะลงทุนใช้แหล่งทรัพยากรที่ตนได้รับมาเพื่อจะจัดการกับ
สภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยความเครียด และป้องกันไม่ให้ตนเองได้รับผลกระทบจากความ
ต้องการของนั้น 

(2) บุคคลจะลงทุนใช้ทรัพยากรของตนที่ได้รับมาเพื่อที่จะป้องกันไม่ให้เกิด
การสูญเสียทรัพยากรในอนาคต ฟื้นฟูสภาพทรัพยากรใหม่ และสร้างทรัพยากรแหล่งใหม่ 

ยิ่งไปกว่านั้น หากบุคคลลงทุนลงแรงในการแสวงหาทรัพยากรเพ่ิมเติม 
แต่ผลตอบแทนที่ได้รับกลับไม่คุ้มค่ากับการลงทุนลงแรงดังกล่าว ผลที่ตามมาก็คือตัวบุคคลมีแนวโน้ม
ที่จะสูญเสียทรัพยากรในงานและเกิดความเครียดได้ง่ายกว่าปกติ และยิ่งบุคคลมีทรัพยากรสะสมมาก
เพียงใดก็จะส่งผลให้บุคคลสามารถรับมือและเผชิญหน้ากับการสูญเสียทรัพยากรและความเครียดที่
อาจเกิดขึ้นได้ดียิ่งขึ้นเท่านั้น เช่น พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนและได้รับความช่วยเหลือจาก
ครอบครัว เพ่ือนร่วมงานและหัวหน้า มีแนวโน้มที่จะสามารถรับมือกับปัญหาและความเครียดได้ดีกว่า
พนักงานที่ไม่ได้รับการสนับสนุนและความช่วยเหลือจากใครเลย (Hobfoll, 1989, อ้างถึงใน ผดารัช 
สีดา 2555) 

2.2.2.3 ทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job Characteristics) 
แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980, quoted in 

Schaufeli & Bakker, 2004) กล่าวว่า งานทุกประเภทจะมีศักยภาพที่เป็นแรงจูงใจภายในตัวของมัน
เอง โดยขึ้นอยู่กับว่างานนั้นประกอบด้วยคุณลักษณะของงาน 5 ประการ อันได้แก่ ความหลากหลาย
ของทักษะในการท างาน (skill variety) ความชัดเจนของงาน (task identity) ความส าคัญของงาน 
(task significance) ความอิสระในการท างาน (autonomy) และข้อมูลป้อนกลับในการท างาน 
(feedback) ทฤษฎีคุณลักษณะงานมีข้อสันนิษฐานว่า คุณลักษณะงานนี้เชื่อมโยงโดยผ่านสภาวะ
วิกฤติทางจิตวิทยา (critical psychological stages) โดยท าให้เกิดผลลัพธ์ทางบวก เช่น มีผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจในงาน และขาดงานและลาออกต่ า 
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2.2.2.4 ความพยายาม-การฟื้นตัว (Effort-Recovery Model)  
ทรัพยากรในงานสามารถแสดงบทบาทในการเป็นแรงจูงใจภายนอก 

สามารถอธิบายได้จากความพยายาม -การ ฟ้ืนตัว  (Meijiman & Mulder, 1998 quoted in 
Demerouti & Bakker, 2011) สภาพแวดล้อมในการท างานที่เต็มไปด้วยทรัพยากรในงานจะส่งเสริม
ให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความพยายามและความสามารถในการท างานจนประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

 
2.2.3 องค์ประกอบของทรัพยากรในงาน 

เชาเฟลี และทาริส (Schaufeli & Taris, 2014) ยังได้รวบรวมรายชื่อปัจจัยที่เป็น
ทรัพยากรในงานจากการศึกษาท่ีผ่านมา ได้แก่ 
• การเลื่อนต าแหน่ง (Advancement)     
• การเห็นคุณค่า (Appreciation)     
• อิสระในงาน (Autonomy)     
• ความช านาญ (Craftsmanship)  
• รางวัลที่เป็นเงิน (Financial rewards)     
• ความชัดเจนในเป้าหมาย (Goal clarity)     
• ข้อมูลข่าวสาร (Information)     
• สภาพทางนวัตกรรม (Innovative climate)     
• ความท้าทายในงาน (Job challenge)    
• ความรู้ (Knowledge)     
• ภาวะผู้น า (Leadership)     
• โอกาสในการเรียนรู้พัฒนา  

(Opportunities for professional 
development)     

•การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
(Participation in decision making)    

• การตอบกลับผลการปฏิบัติงาน 
(Performance feedback)     

• การล้นทะลักจากครอบครัวสู่งานด้านบวก 
(Positive spillover from family to 
work) 

• ศักดิ์ศรีของมืออาชีพ (Professional pride)    
• กระบวนการยุติธรรม  

(Procedural fairness)     
• การติดต่อกับผู้ป่วยทางบวก (Positive 

patient contacts)    
• คุณภาพของความสัมพันธ์กับหัวหน้า 

(Quality of the relationship with the 
supervisor) 

• สภาวะที่ปลอดภัย (Safety climate)    
• การละเมิดความปลอดภัยจากสิ่งที่ท าเป็น

ประจ า (Safety routine violations)    
• สภาพทางสังคม (Social climate)    
• การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

(Social support from colleagues)   
• การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้า  

(Social support from supervisor)   
• การใช้ทักษะที่มีให้เป็นประโยชน์  

(Skill utilization)    
• การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning)   
• การสอนงานจากหัวหน้า  

(Supervisory coaching)    
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• ความหลากหลายของงาน (Task variety)    
• การความสอดคล้องกันของทีม  

(Team cohesion)  

• ความกลมกลืนกันของทีม  
(Team harmony)  

• ความเชื่อมั่นในการบริหาร  
(Trust in management) 

 
ส าหรับในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาทรัพยากรในงาน ทั้งหมด 5 องค์ประกอบ

ได้แก่ อิสระในการท างาน ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน โอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน 
การสอนงานจากหัวหน้างาน การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เพราะอิสระในงานท าให้
พนักงานสามารถใช้ดุลยพินิจตัดสินใจในการวางแผนการท างาน และขั้นตอนการท างาน (Hackman 
& Oldham, 1975) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานจะท าให้พนักงานได้รับรู้ถึงผลจากการท างานที่
ผ่านมาและรู้ว่าควรจะกระท าพฤติกรรมอย่างไรต่อไป (London, 2003) โอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาท าให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ในการท างาน (Lord, Hannah, 
& Jenning, 2011) การสอนงานจากหัวหน้างาน จะท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ที่คงทน ด้วยความ
เข้าใจระดับลึก และท าให้พนักงานมีศักยภาพในการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดแรงจูงใจ มี
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง (Redshaw, 2000) การสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงานจะท าให้พนักงานได้รับการสนับสนุนทางด้านความรู้สึก ข้อมูล วัตถุ และมิตรภาพทาง
สังคม (Cohen & Wills, 1985) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.2.3.1 อิสระในการท างาน 

(1) ความหมายของอิสระในการท างาน  
เทอร์เนอร์ และลอวเรสซ์ (Turner & Lawrence, 1965) กล่าวว่าอิสระ

ในการท างานเป็นการไตร่ตรองของพนักงานถึงรูปแบบการท างาน ในงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ 
แฮคแมนและโอล์ดแฮม (Hackman & Oldham, 1975) ให้ความหมาย

ว่าระดับของงานที่ให้อิสระ ดุลยพินิจในการวางแผนการท างานและการก าหนดขั้นตอนการท างานของ
พนักงาน 

โบรจ์ท (Breaugh, 1985) ให้ความหมายของอิสระในการท างานไว้ว่า การ
ที่บุคคลมีความเป็นอิสระ มีความรับผิดชอบในหน้าที่การท างานของตน โดยไม่พ่ึงพาบุคคลในสาขา
วิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวข้อง มีการตัดสินใจอย่างอิสระพร้อมที่จะเผชิญกับสิ่งที่เกิดขึ้น 

เบรย์ (Brey, 1999) .ให้ความหมายว่า อิสระในงานคือทางเลือก และ
อิสระที่มีแต่เดิมในการท างานต่างๆ 
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พาร์คเกอร์ แอ็ซเทลล์และเทอร์เนอร์ (Parker, Axtell, & Turner, 2001) 
กล่าวว่า อิสระในงานหมายถึง ระดับของดุลยพินิจของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินในในการ
ท างานของตน เช่น การก าหนดเวลา และวิธีการปฏิบัติงาน  

บุษบา สังข์ทอง (2550) ความมีอิสระในงานหมายถึงการที่พนักงานมี
อิสระในการปฏิบัติโดยไม่ถูกควบคุม มีอิสระในการคิดตัดสินใจที่ส าคัญเกี่ยวกับงานของตนเอง โดย
สามารถออกแบบลักษณะงาน วางแผนการปฏิบัติงาน ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน เวลาหยุดพักงาน 
เสนองานใหม่ เสนอความคิดและน ามาใช้ 

วรรณรัตน์ พระรักษา (2557) สรุปความหมายของอิสระในการท างานว่า 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการคิดและใช้วิจารณญาณในการตัดสินต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน 
สามารถก าหนดเวลาในการท างาน เลือกวิธีการจัดการกับงาน และเลือกวิธีปฏิบัติงานของตนได้ด้วย
ตนเอง 

สรุปอิสระในการท างานหมายถึง อิสระของพนักงานในการก าหนดรูปแบบ
การท างาน วางแผน ก าหนดขั้นตอน ระยะเวลา และตารางการท างาน เพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมาย
ส าเร็จ โดยขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของตัวพนักงาน รวมไปถึงอิสระในการเสนอความคิดเห็น และตัดสินใจ 

ในการศึกษานี้ผู้ วิจัยศึกษาตามนิยามของแฮคแมนและโอล์ดแฮม 
(Hackman & Oldham, 1975) เนื่องจากมีการให้ความหมายที่กระชับ ครอบคลุม และมีการศึกษา
อย่างกว้างขวาง 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับอิสระในการท างาน 
แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1980) ระบุว่า ตาม

ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน อิสระในงานจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่องาน เป็น
ความรู้สึกที่แสดงถึงการเป็นเจ้าของ,งานโดยมีการรับรู้ว่าตนมีส่วนรับผิดชอบในการก่อให้เกิดผลลัพธ์
ของงาน น ามาซึ่งแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน มีความพึงพอใจในการท างาน ลด
อัตราการขาดงานและการลาออกได้ 

ดีซีและไรอัน (Deci & Ryan, 1987) กล่าวว่าตามทฤษฎีการก าหนดด้วย
ตนเอง (self-determination theory) บุคคลจะรับรู้ถึงทางเลือก (choice) เกี่ยวกับการกระท า และ
การกระท านั้นได้ถูกก าหนดโดยการบูรณาการทางบุคลิกภาพ (integration) และการไม่มีความขัดแย้ง
และความกดดัน สถานการณ์และบริบทที่สนับสนุนอิสระในการท างานจะรักษาหรือเพ่ิมแรงจูงใจ
ภายในแต่สถานการณ์หรือบริบทที่เป็นการควบคุมจะท าลายแรงจูงใจภายในนั้น (Deci & Ryan, 
1987) เช่นเดียวกัน (Amabile, DeJong, & Lepper, 1976) พบว่าปัจจัยภายนอกเช่นก าหนดส่งงาน 
(deadlines) เป็นการจ ากัดและควบคุมท าให้ลดแรงจูงใจภายใน  
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ไรอัน (Ryan, 1991) สรุปปัจจัยที่เป็นสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมอิสระ
ได้แก่ 

1.  การสนับสนุนที่ เป็นรูปธรรมผ่านการจัดหาการช่วยเหลือและ
ทรัพยากร 

2.การค านึงถึงบุคคลและการมีส่วนร่วมจากบุคคลอ่ืนที่มีความส าคัญ 
3. มีโอกาสสร้างทางเลือกด้วยตนเอง 
4. เป็นอิสระจากการรู้สึกถูกควบคุมโดยบุคคลอื่นจากภายนอก 

(3) ความส าคัญของอิสระในการท างาน 
บาร์ลิง เคลโลเวย์ และอเวอสัน (Barling, Kelloway, & Iverson, 2003) 

กล่าวว่า การมีอิสระในงานท าให้งานมีคุณภาพสูง ดังนี้ 
1.  ความมี อิสระในงานเป็นลักษณะที่จ าเป็นของการท าให้ งานมี

คุณภาพสูง แต่พนักงานเองก็จะจ้องมีทักษะและเห็นวัตถุประสงค์ของการท างาน 
2.ความมีอิสระในงานมากท าให้เพิ่มการตัดสินใจในการท างาน 
3. ความมีอิสระในการท างานมากท าให้ตนเองให้ใช้เวลาในการแก้ปัญหา 

รวมถึงการป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึน 
แฮคแมนและโอลด์แฮม กล่าวว่า (Hackman & Oldham, 1975) งานที่

มีระดับของอิสระในการท างานสูง ผลการท างานจะข้ึนอยู่กับความพยายาม ความคิดริเริ่ม และการตัด
สอนใจของพนักงาน มากกว่าการได้รับค าสั่งจากผู้จัดการหรือคู่มือการท างานอย่างเป็นขั้นตอน  ใน
กรณีนี้ผู้ท างานจะมีประสบการณ์ความรับผิดชอบส่วนตนในด้านความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการ
ท างานมากข้ึน  

การเพ่ิมอิสระในการท างานจะท าให้บุคคลมีความยืดหยุ่นในการก าหนด
บทบาทในการการกระท าเพราะบุคคลจะมีดุลยพินิจในการตัดสินใจในการท างานว่าจะท าเช่นไร 
(Morgeson, Delaney-Klinger, & Hemingway, 2005) 

ดีซีและไรอัน (Deci & Ryan, 1987) กล่าวว่าเมื่อพนักงานที่มีอิสระใน
การท างาน บุคคลนั้นจะรับรู้ว่าตนเป็นผู้ริเริ่มในการกระท าของตนเอง บุคคลจะตัดสินใจเลือกผลลัพธ์
และเลือกแนวทางในการท าให้ประสบผลส าเร็จ ทางเลือกในการก ากับตนมาจากลักษณะที่ยืดหยุ่น
และปราศจากแรงกดดัน ในทางตรงกันข้ามการถูกควบคุมจะมาจากลักษณะความเข้มงวดและการท า
ตามแบบแผนของผู้อื่น แม้จะมีความมุ่งหมายแต่ก็ไม่ได้เป็นทางที่เลือกด้วยตนเองอย่างแท้จริง 

เมื่อเทียบพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนอิสระในการท างานกับพนักงานที่
ถูกควบคุม พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนทางด้านอิสระในงานมักจะมีแรงจูงใจภายในสูง มีความสนใจ
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มากกว่า ความกดดันและตึงเครียดน้อย มีความคิดสร้างสรรค์สูง มีการคิดวิเคราะห์ที่ยืดหยุ่น เรียนรู้
เป็นกรอบแนวคิดได้ดี มีสภาวะอารมณ์เชิงบวก มีความนับถือในตนเองสูง มีความเชื่อม่ัน มีความเพียร
พยายามในการกระท าเพ่ือเปลี่ยนแปลง มีสุขภาพกายและจิตดีกว่าบุคคลที่ถูกควบคุม  

(4) องค์ประกอบของอิสระในการท างาน 
โบรจ์ท (Breaugh, 1985) ได้ท าการแย่งองค์ประกอบของอิสระในการ

ท างานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
1. ความมีอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน: ระดับของดุลยพินิจและ

ทางเลือกของบุคคลที่เกี่ยวกับวิธีการที่บุคคลน าไปใช้ในการท างานของตนได้ 
2. ความมีอิสระในการก าหนดตารางเวลาในการท างาน: เป็นการที่บุคคล

รู้สึกว่าตนสามารถควบคุมตารางเวลาการท างาน ล าดับการท างาน และระยะเวลาการท างานของตน
ได ้

3. ความมีอิสระในการก าหนดเกณฑ์การประเมินงาน: ระดับของการที่
บุคคลมีความสามารถในการปรับหรือเลือกเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของตนได้ 

(5) ผลของอิสระในการท างาน 
จากงานวิจัยการวิเคราะห์เมต้าของสเปคเตอร์ (Spector, 1986) พบว่า

อิสระในงานสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ ความทุ่มเทในงาน ผลการ
ปฏิบัติงาน และสัมพันธ์ทางลบกับระดับของอาการเจ็บป่วยที่แสดงออกทางกาย อารมณ์ทุกข์ 
ความเครียดในงาน การขาดงาน ความตั้งใจลาออกจากงาน และการลาออกจากงาน 

ฮาลเบสเลเบน (Halbesleben, 2010) ท าการวิเคราะห์เมต้า พบว่าการ
มีอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานท าให้พนักงานมีพลัง มีความทุ่มเท และรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของงาน 

2.2.3.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน  

(1) ความหมายของข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
แฮคแมนและโอล์ดแฮม (Hackman & Oldham, 1980) ให้ความหมาย

ของข้อมูลป้อนกลับจากการท างานว่า หมายถึง ระดับของข้อมูลการท างานที่พนักงานได้รับโดยตรงซึ่ง 
มีความชัดเจนเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ลอนดอน (London, 2003) ให้ความหมายว่า ข้อมูลป้อนกลับหมายถึง 
ข้อมูลที่บุคคลได้รับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน 
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จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานให้
ความหมายว่า หมายถึง การให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในด้าน
จุดแข็ง จุดอ่อน รวมถึงข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

บดี ตรีสุคนธ์ (2555) กล่าวว่าเป็นการให้ข้อมูลเป็นการเพาะเจาะจงของ
หัวหน้างานแก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งที่
ก าหนดไว้ว่ามีผลงานเป็นอย่างไร โดยแจ้งให้พนักงานทราบถึงวิธีการท างานและพฤติกรรมการท างาน
ทั้งในด้านด้านบวกและด้านลบที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือน าไปสู่การรักษาไว้
หรือการปรับปรุงแก้ไขวิธีการท างานและพฤติกรรมการท างานของพนักงานให้มีความเหมาะสม และ
สนับสนุนต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงานรวมถึงให้ข้อมูลด้านต่างๆ ที่จ าเป็นต่อการ
พัฒนาการเจริญเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน 

บงกช นักเสียง (2541) สรุปว่า ผลป้อนกลับ หมายถึง การให้ขอมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานย้อนกลับไปก่อนเริ่มปฏิบัติงานครั้งใหม่ เพ่ือท าให้เกิดการแก้ไข
ข้อบกพร่องของการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

อัญญา เปี่ยมประถม (2553) การให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเป็นการสื่อสารระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ถึงผลการท างานในปัจจุบัน 
เป้าหมายในการให้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือให้พนักงานทราบว่าตนนั้นมีผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร มี
ประสิทธิภาพหรือไม่ ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงานหรือไม่ และจะต้องแก้ไขการท างานในส่วน
ใดบ้าง ทั้งนี้ยังช่วยให้พนักงานได้ตระหนักในตนเองและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาปรับปรุงและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให้ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ 

สรุปข้อมูลป้อนกลับจากการท างานหมายถึงระดับของข้อมูลเกี่ยวกับการ
ท างานที่พนักงานรับรู้ โดยข้อมูลที่ได้รับเป็นข้อมูลที่ได้รับโดยตรงและมีความชัดเจนก่อนการ
ปฏิบัติงานครั้งใหม่เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและการพัฒนาการท างานในอนาคต 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลป้อนกลับจากการท างานตามการให้
ความหมายของลอนดอน (London, 2003) เนื่องจากมีการให้ความหมายที่กระชับครอบคลุม และมี
การศึกษาอย่างแพร่หลาย 

(2) แนวคิดเกี่ยวข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1975)  กล่ าวว่ า

พนักงานจะต้องได้รับข้อมูลที่รับรู้จะต้องชัดเจน เฉพาะเจาะจง มีรายละเอียด และมีการจดข้อมูล
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานได้รับข้อมูลที่ชัดเจนและมีการบันทึกการท างานที่เกี่ยวกับผล
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การปฏิบัติงาน พวกเขาจะมีความรู้ที่กว้างข้ึนถึงผลของการท างานที่ผ่านมาและต้องท างานแบบใดมาก
ขึ้นเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

ส่ วนลอนดอน  (London, 2003)  กล่ า ว ว่ า  ข้ อมู ล ป้ อนกลั บที่ มี
ประสิทธิภาพที่ดี ต้องมีความชัดเจน เฉพาะเจาะจง สม่ าเสมอ และเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน
ที่ส าคัญ การใหข้้อมูลป้อนกลับมีจุดประสงค์ต่างกันไปในแต่ละอาชีพ ข้อมูลป้อนกลับท าให้พนักงานที่
เข้ามาใหม่เรียนรู้แนวทางการท างานให้ส าเร็จ ท าให้พนักงานผู้ที่เข้ามาช่วงหนึ่งแล้วมีผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น และมองเห็นโอกาสในการพัฒนา และท าให้พนักงานผู้ท างานมานานแล้วยังคงผล
การปฏิบัติงานได้อย่างไม่ตกหล่น ผู้จัดการเป็นแหล่งของข้อมูลป้อนกลับที่ส าคัญที่สุดเพราะว่า
ผู้จัดการเป็นผู้สร้างเป้าหมายในการปฏิบัติงานและเป็นผู้ให้รางวัลเมื่อบรรลุเป้าหมายนั้น แหล่งของ
ข้อมูลป้อนกลับอ่ืนๆ ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง และลูกค้า 

ทางด้านแนดเลอร์ (Nadler, 1977 อ้างถึงใน บงกช นักเสียง, 2541) 
เสนอแนวคิดว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับจะส่งผลต่อพฤติกรรมได้ โดยข้อมูลที่น ามาป้อนกลับนั้นจะต้อง
เป็นข้อมูลที่เป็นที่ยอมรับ และมีวิธีการเก็บข้อมูลมาอย่างดีและมีความเหมะสม 

(3) องค์ประกอบของการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
อิลเก็น ฟิชเชอร์ และเทย์เลอร์ (Ilgen, Fisher, & Taylor,1979 อ้างถึง

ใน อัญญา เปี่ยมประถม, 2553) สรุปองค์ประกอบของการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานไว้ดังนี้ 
1. แหล่งที่มาของข้อมูลป้อนกลับ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) จาก

บุคคล ได้แก่ หัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง หรือลูกค้า 2) จากงาน และ 3) จากตนเอง 
2. ข้อมูลป้อนกลับที่บุคคลรับรู้ เป็นการที่ผู้รับประเมินว่าข้อมูลป้อนกลับ

ที่ได้รับนั้นมีความถูกต้องหรือไม่ ตัวบุคคลมักจะยอมรับข้อมูลป้อนกลับจากคนใกล้ตัว การให้ข้อมูล
ป้อนกลับแบบทันทีจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานได้มากกว่าแบบล่าช้า การให้ข้อมูลป้อนกลับทางบวกจะ
ท าให้บุคคลรับรู้แนวทางที่ถูกต้อง และการให้ข้อมูลป้อนกลับถี่ๆ จะท าให้บุคคลประยุกต์ใช้ข้อมูล
ป้อนกลับได้ดี 

3. การยอมรับข้อมูลป้อนกลับ เป็นความเชื่อของผู้รับข้อมูลป้อนกลับนั้น
มีความถูกต้องหรือไม่ โดยผู้รับข้อมูลจะยอมรับเมื่อผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ และเป็นผู้ที่มี
อ านาจในการให้รางวัลและการลงโทษ ส่วนบุคคลที่มีอายุมากมักจะใช้ประสบการณ์ของตนมากกว่า
การรับข้อมูลป้อนกลับ 

4. การตัดสินใจตอบสนองข้อมูลป้อนกลับ เป็นความต้องการที่จะ
ตอบสนองต่อข้อมูลป้อนกลับที่ได้รับมาของบุคคล โดยบุคคลจะพยายามขึ้นเมื่อได้รับข้อมูลจากผู้ที่มี
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อ านาจที่สามารถควบคุมผลลัพธ์ของการท างานได้ และข้ึนอยู่กับ เวลา ความถี่ และลักษณะของข้อมูล
ป้อนกลับที่ได้รับ 

5. ความตั้งใจในการตอบสนอง เป็นความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายของ
การท างานและการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน โดยเป้าหมายการท างานที่ไม่มีการให้ข้อมูล
ป้อนกลับจากการท างานเลย จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานต่ าหรือไม่มีผลกระทบเลย ดังนั้นเป้าหมายที่
ดีจึงต้องมีความชัดเจน และเฉพาะเจาะจง และควรให้ข้อมูลป้อนกลับที่มีชัดเจน และเฉพาะเจาะจง
เช่นเดียวกัน 

(4) ประโยชน์ของข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
ลอนดอน (London, 2003) สรุปว่า ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี

ประโยชน์ดังนี้ 
1. เป็นสิ่งที่ส่งผลโดยตรงและจูงใจพฤติกรรม 
2. เป็นสิ่งที่มีคุณค่าเหมือนรางวัล และมีคุณค่าด้วยตัวมันเอง 
3. เป็นสิ่งที่เตรียมไว้ส าหรับเป็นแนวทางในการพัฒนา 
4. เป็นสิ่งที่สนับสนุนให้มีการรู้จักตนเอง (self-awareness) และ ความ

ตั้งใจของตนเอง (self-willingness) เพ่ิมมากข้ึนในการประเมินตนเอง 
5. เป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง 

สนับสนุนให้กลุ่มเกิดการพัฒนา และเพ่ิมคุณภาพการให้บริการและการตอบสนองต่อลูกค้า 
แต่อย่างไรก็ตามลอนดอน (London, 2003) ก็เพ่ิมเติมว่าประโยชน์ของ

ข้อมูลป้อนกลับนั้นจะดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับว่าข้อมูลป้อนกลับนั้นถูกส่งมาโดยวิธีการที่ดีเพียงใด 

(5) แนวทางการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
ดังที่  แฮคแมนและโอลด์แฮม (Hackman & Oldham, 1975) และ

ลอนดอน (London, 2003) กล่าวไปข้างต้นเช่นเดียวกันว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน
จะต้องมีความชัดเจนและเฉพาะเจาะจง ต่อไปจะน าเสนอแนวทางในการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการ
ท างานของผู้วิจัยท่านอื่น ดังนี้ 

แนดเลอร์ (Nadler, 1977 อ้างถึงใน บงกช นักเสียง , 2541) เสนอ
แนวทางการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. ข้อมูลป้อนกลับจะต้องตรงประเด็นกับความต้องการของเป้าหมาย 
การให้ข้อมูลป้อนกลับจึงจะสามารถท าให้เกิดพลังไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ 

2. ข้อมูลป้อนกลับต้องสามารถเข้าใจได้ง่าย ทั้งรูปแบบการให้ ภาษา และ
สัญลักษณ ์
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3. ข้อมูลป้อนกลับที่มีการอธิบายรายละเอียด จะช่วยให้ได้รับข้อมูล
ป้อนกลับที่สอดคล้องกับความเป็นจริง สามารถท าให้ผู้รับรับรู้ข้อมูลได้อย่างถูกต้อง 

4. เป็นข้อมูลที่สามารถพิสูจน์ได้ ตรงกับความเป็นจริง และมีการรวบรวม
ข้อมูลที่ชัดเจน 

5. ข้อมูลป้อนกลับต้องมีความกระชับ เนื่องจากการรับรู้ข้อมูลที่จ ากัด
ของบุคคล การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่มากเกิดไปอาจท าให้เกิดความสับสน ข้อมูลจะไม่สามารถเป็น
ตัวผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 

6. ข้อมูลป้อนกลับเป็นข้อมูลที่ช่วยเปรียบเทียบกับการปฏิบัติงานที่
เป็นอยู่กับมาตรฐานที่ตั้งข้ึน 

7. การให้ข้อมูลป้อนกลับไม่ใช่การสรุปผลที่เกิดขึ้น แต่การให้ข้อมูล
ป้อนกลับเป็นการน าข้อมูลจากอดีตกลับมาเพ่ือให้มีการปรับปรุงข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต 
ข้อมูลป้อนกลับจึงต้องชี้ให้เห็นถึงความผิดพลาดและประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน 

บูรอนและแม็คโดนัลด์แมนน์ (Buron & McDounald-Mann, 2003 อ้าง
ถึงใน บดี ตรีสุคนธ์, 2555) กล่าวว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงานควรมีแนวทางดังต่อไปนี้ 

1. มีความเฉพาะเจาะจง โดยระบุเป็น 3 ขั้นตอนได้แก่ สถานการณ์ 
พฤติกรรม และผลกระทบ เพ่ือให้ข้อมูลป้อนกลับนั้นเชื่อมโยงและตรงประเด็น 

2. ง่ายต่อการเข้าใจ พูดในประเด็นที่ส าคัญ 
3. แปลความได้อย่างชัดเจน ชี้ให้เห็นถึงผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นจาก

พฤติดรรมของพนักงาน 

(6) ผลของข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
ฮาลเบสเลเบน (Halbesleben, 2010) ศึกษาโดยการวิเคราะห์เมต้า 

พบว่าพนักงานที่ได้รับผลตอบกลับจากการท างานจะมีความผูกพันในงาน 
แวนเดเวลล์ ครอน และสโลคัมจูเนียร์ (VandeWalle, Cron, & Slocum 

Jr, 2001) พบว่าพนักงานได้รับผลตอบกลับจากการท างานจะเพ่ิมความพยายามในการท างาน มีการ
รับรู้ความสามารถของตนสูงขึ้น ท้าทายต่อเป้าหมายมากข้ึน ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 

2.2.3.3 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 

(1) ความหมายของโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 
คราม (Kram, 1996) ให้ความหมายว่า การเรียนรู้ของบุคคล (personal 

learning) เป็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ หรือความสามารถ ซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาตนเอง รวมไปถึง
การมองเห็นภาพสะท้อนตนเอง (self-reflection) การเปิดเผยตนเอง (self-disclosure) การฟังอย่าง
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ตั้งใจ (active listening) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) และการป้อนกลับ (feedback) การพัฒนา
ก่อให้เกิดความเข้าใจตนเองได้ดียิ่งขึ้น จากการได้ติดต่อกับผู้อ่ืนมากขึ้น  

โ ม ช แ ม น  ( Moshman, 1998)  ใ ห้ ค ว า ม ห ม า ย  ก า ร พั ฒ น า 
(development) เป็นขอบเขตของการเรียนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงที่เพ่ิมการเปลี่ยนแปลงของกรอบ
แนวคิด ท าให้บุคคลพร้อมก้าวหน้าไปข้างหน้ากับการพัฒนาจากภายใน 

ยูริค (Ulich, 2001) กล่าว่า การเรียนรู้และพัฒนา (learning and 
development) คือ งานที่พัฒนาความสามารถทางด้านสังคม อารมณ์หรือการรู้คิด และพัฒนา
แรงจูงใจ ทักษะ ความรู้ของพนักงาน ฯลฯ รวมไปถึงการรับรู้เกี่ยวกับตนเองของพนักงาน 

ราว (Rau, 2006) ระบุว่า โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาเป็นอะไรก็
ตามท่ีงานได้ให้โอกาสในการเรียนรู้ ที่เสริมสร้างทักษะและความรู้ 

จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ให้ความหมายว่าโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนา เป็นโอกาสในการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถ และความช านาญโดยผ่านวิธีการต่างๆ 
ที่องค์การจัดให้ รวมถึงสนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้ และพัฒนาตนเองเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่องทั้งใน
งานปัจจุบัน และอนาคตตามความก้าวหน้าในงาน 

สรุปว่าโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาจึงหมายถึง งานที่ได้ให้โอกาสใน
การให้พนักงานพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ในการท างาน รวมถึงได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง 

ในการศึกษานี้ศึกษาตามความหมายของ ราว (Rau, 2006) เนื่องจากมี
การอธิบายตัวแปรได้กระชับและครอบคลุม 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 
พาร์คเกอร์ (Parker, 2014) กล่าวว่า การออกแบบงานสามารถสนับสนุน

ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาได้เป็นอย่างมาก เพ่ือคงสภาพและเพ่ิมพูนสุขภาพทางกายและจิตของ
พนักงาน และเพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ซึ่งผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นทั้งหมดเป็นความท้าทายใน
ที่ท างานปัจจุบันให้ความส าคัญ โดยพาร์เกอร์ได้ท าการแบ่งประเภทของกระบวนการเรียนรู้และการ
พัฒนาออกเป็น 3 แบบดังนี้ 

1.  กระบวนการทางการคิดวิ เคราะห์และการพัฒนา  (Cognitive 
processes and development) 

มีที่มาจากทฤษฎีการท างานของคนเยอรมันที่การท างานทุกอย่างจะ
ประกอบด้วยการตั้งเป้าหมาย การตัดสินใจ การปรึกษาสอนงาน และการให้ข้อมูลป้อนกลับ การ
ออกแบบงานที่มีการควบคุมงาน (job control) สูงจะท าให้พนักงานควบคุมสิ่งต่างๆ ได้ เพราะท าให้
สามารถเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมในการรับมือกับสถานการณ์ และได้รับผลลัพธ์กลับมาเป็นข้อมูล
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ป้อนกลับและการเรียนรู้ ส่วนความซับซ้อนในงาน (job complexity) สามารถเป็นสิ่งที่สนับสนุนการ
เรียนรู้ในงานได้เป็นเพราะการท างานที่มีความท้าทายต้องเป็นใช้สติปัญญาในระดับสูงเพ่ือให้งาน
ส าเร็จ (Freze & Zapf, 1994) เช่นเดียวกัน พนักงานที่มีอิสระในการท างาน (job autonomy) ใน
การควบคุมความแปรปรวนของสภาพแวดล้อมของงาน พวกเขาจะได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการ
ท างานของพวกเขาอย่างทันทีทันใด เป็นการสนับสนุนการพัฒนาขัดเกลารูปแบบทางจิต นอกจากนั้น
เมื่อเกิดปัญหาที่ต้องแก้ไขในการควบคุมของพนักงาน พนักงานจะสามารถหาสาเหตุและผลที่ตามมา 
และพัฒนาความรู้ในการเตรียมป้องสิ่งที่มาขัดขวางล่วงหน้าได้ 

ในระยะยาวการออกแบบงานสามารถสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงใน
โครงสร้างและองค์การแห่งการเรียนรู้  งานที่มีรูปแบบซับซ้อนและมีการตรวจตราน้อยจะท าให้
พนักงานมีความฉลาดในการท างานที่ยืดหยุ่นรวมไปถึงความสามารถในการรับมือกับปัญหาที่มีความ
ซับซ้อนสูง (Schooler, Mulatu, & Oates, 2004)  

2. กระบวนการทางการสร้างตัวตนและการพัฒนา (Identity processes 
and development) 

การออกแบบงานมีศักยภาพที่จะส่งผลต่อตัวตนของพนักงาน โดยเป็น
สิ่งที่ท าให้บุคคลสามารถรับรู้ตัวตนของตน เช่น เป้าหมาย อุปนิสัย และลักษณะของตัวบุคคลเอง 
(Oyserman, 2001; Bosma & Kuunen, 2001) ระบุสิ่งที่จะช่วยพัฒนาการสร้างตัวตน 3 ประการ 
ได้แก่ การเห็นโอกาสในการเติบโต การได้รับประสบการณ์ในการพัฒนาความส าเร็จ และการเปิดรับ
ประสบการณ์ โดย การเพ่ิมคุณค่าในงาน (enriched jobs) จะสนับสนุนการเห็นโอกาสในการเติบโต 
การได้รับประสบการณ์ในการพัฒนาความส าเร็จ (Parker, 1998) และทรัพยากรในงาน ได้แก่การมี
อิสระในงาน และการสนับสนุนทางสังคม สามารถท าให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรส่วนบุคคล คือ การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี และการเห็นคุณค่าในตนเองในองค์การ และท าไปสู่
บุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ ์(Xanthopoulou et al., 2007) 

ตามทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเอง (self-determination) การได้รับ
การสนับสนุนให้มีอิสระในการท างาน และสภาพแวดล้อมที่พึงพอใจแก่พนักงาน เป็นความต้องการ
พ้ืนฐานทางด้านอิสระ ความสัมพันธ์ และความประสบความส าเร็จ จะสนับสนุนท าให้พนักงานเกิด
การพัฒนาตนเองขึ้น (Grolnick, Deci, & Ryan, 1997) 

3. กระบวนการทางการสร้างจริยธรรมและพัฒนา (Moral processes 
and development) 

กระบวนการในการสร้างจริยธรรมเป็นการตระหนักถึงปัญหาทางด้าน
จริยธรรม การที่พนักงานผูกพันกับเหตุผลทางด้านจริยธรรมจะพิจารณาถึงพฤติกรรมที่เป็นอุดมคติ มี
แรงจู ง ใจมุ่ ง เน้นทางด้ านจริยธรรม  และเลื อกปฏิบัติ ตามแนวจริยธรรม  (Treviño, den 
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Nieuwenboer, & Kish-Gephart, 2014) พนักงานที่มีภาระงานน้อยและท างานที่ต้องใช้ทักษะน้อย 
มักจะไม่พิจารณาถึงพฤติกรรมที่เป็นจริยธรรมเพราะพวกเขาจะขาดความเข้าใจถึงภาพรวมของการ
ท างาน หรือมุมมองของผู้อ่ืน (Parker & Axtell, 2001) งานที่มีการจ ากัดมาก พนักงานจะมีความ
เข้าใจถึงผลที่ตามมาของพฤติกรรมของตนเพียงเล็กน้อยและจะไม่ตระหนักถึงทางด้านจริยธรรม การ
ออกแบบงานที่ไม่ดีจะท าให้ขัดขวางการสร้างจริยธรรมในการท างาน เช่น งานที่มีอิสระในงานต่ า งาน
ที่ต้องใช้ทักษะน้อย งานที่ต้องแยกเป็นเอกเทศ (แบ่งแผนก) ในทางตรงกันข้ามงานที่มีลักษณะท างาน
เป็นทีมแบบตัดขวาง (cross-functional team) จะท าให้พนักงานได้รับข้อมูลจากกลุ่มงานหลายกลุ่ม 
และลดความรู้สึกเป็นเอกเทศและเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเองและเป็นแรงจูงใจในการสร้าง
จริยธรรม 

(3) สิ่งท่ีช่วยให้กระตุน้การเรียนรู้และพัฒนา 
เดย์ ฮาร์ริสัน และฮาลพิน (Day, Harrison, & Halpin, 2009) สรุปสิ่งที่

ช่วยให้กระตุ้นการเรียนรู้และพัฒนา คือ 
1. การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการประเมินผลปฏิบัติงานจูงใจให้

พนักงานเข้าใกล้ทักษะที่จ าเป็นในการท างาน 
2. ความท้าทายของงานจูงใจให้พนักงานลองกระท าสิ่งใหม่ๆ 
3. การสนับสนุนทางสังคม ท าให้บุคคลรับมือกับความท้อถอยที่เกิดขึ้นได้ 
มาร์ควาดท์ (Marquardt, 1996) กล่าวว่าการเรียนรู้ในองค์การใน

สภาวะแวดล้อมในปัจจุบัน เป็นแนวทางใหม่ในการเรียนรู้ โดยมีแนวทางดังนี้ 
1. การเรียนรู้เป็นพ้ืนฐานการปฏิบัติงาน (ผูกติดกับวัตถุประสงค์ของ

องค์การ) 
2. ความส าคัญของกระบวนการในการเรียนรู้ (เรียนรู้ว่าจะเรียนอย่างไร) 
3. ความสามารถในการจ าแนกความต้องการในการเรียนรู้ ส าคัญพอๆ 

กับค าตอบที่ได้จากการเรียนรู้ 
4. โอกาสในองค์การที่กว้างท าให้เกิดการพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

ทัศนคต ิ
5. การเรียนรู้ เป็นส่วนหนึ่งของการท างาน และเป็นส่วนหนึ่งของ

รายละเอียดงาน 
โดย กระบวนการการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ท าให้สมบูรณ์ 

3 มิติ ได้แก ่
1. ระดับของการเรียนรู้ (บุคคล กลุ่ม และองค์การ) 
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2. ประเภทของการเรียนรู้ (การเรียนรู้แบบประยุกต์ การเรียนรู้ในการ
ป้องกัน การจัดการความรู้ และการเรียนรู้โดยการลงมือท า) 

3. ทักษะในการเรียนรู้ในองค์การที่ส าคัญ (การคิดแบบเป็นระบบ แบบ
แผนความคิด การพัฒนาของบุคคลเพ่ือเป้าหมาย (personal mastery) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
การมีวิสัยทัศร่วม และการสนทนา (dialogue)) 

นอกจากนั้นมาร์ควาดท์ (Marquardt, 1996) ได้เสนอกลยุทธ์ในการ
สร้างกระบวนการเรียนรู้ ดังนี้ 

1. พัฒนาโปรแกรมการเรียนรู้โดยการลงมือท าภายในองค์การ (อาศัย
ระยะเวลาและการลงทุนลงแรง) 

2. เพ่ิมความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรว่าควรจะเรียนรู้อย่างไร 
3. พัฒนาการอบรมวิธีการสนทนาในองค์การ 
4. พัฒนาแผนพัฒนาอาชีพของพนักงานเพ่ือพัฒนาทักษะการสร้างงาน 
5. สร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเอง 
6. สร้างทักษะและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
7. ส่งเสริมและปฏิบัติการคิดอย่างเป็นระบบ 
8. ใช้การพิจารณาและวางแผนสถานการณ์เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้การ

ป้องกัน 
9. ส่งเสริมและขยายความหลากหลายของความหลากหลายทาง

วัฒนธรรม ความเชื่อที่เป็นสากล (global mindset) และการเรียนรู้ 
10. เปลี่ยนแบบแผนความคิดที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ (ผู้คนส่วนใหญ่มี

ภาพเกี่ยวกับการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ไม่ดีที่โรงเรียน) 

(5) ความส าคัญของโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 
การสนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาเป็นสิ่งที่ส าคัญในระดับบุคคล 

เนื่องจากบุคคลนั้นมีความต้องการในการพัฒนาด้านการรู้คิด ตนเอง สังคม และความสามารถให้มาก
ขึ้น ในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและไม่สามารถพยากรณ์ได้ (Lord, Hannah, 
& Jenning, 2011) การพัฒนาความสามารถนี้จะช่วยให้พนักงานประสบความส าเร็จในอาชีพที่มี
ความต้องการความสามารถในการประยุกต์เพ่ือให้งานส าเร็จ (Hall & Heras, 2010) 

(6) ผลของโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา 
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ลานเคา และสแกนดูร่า (Lankau & Scandura, 2002) ศึกษาการเรียนรู้
ของบุคคลโดยใช้การสอนงาน พบว่า โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ช่วยลดความสับสนในบทบาท
และความตั้งใจลาออกจากงาน เพ่ิมความพึงพอใจในงาน  

ส่วน อาคเคอร์ (Acker, 2004) ก็พบว่าโอกาสในการพัฒนาส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานเช่นเดียวกัน 

บาคเกอร์และบาล (Bakker & Bal, 2010) พบว่าโอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาสามารถเพ่ิมความผูกพันในการท างานของพนักงานได้ 

ครู ฟอ ร์ ด  เ ล อ ไปน์  แ ล ะลิ ช  (Crawford, LePine, & Rich, 2010) 
ท าการศึกษาโดยการวิเคราะห์เมต้าพบว่า โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันในงาน 

2.2.3.4 การสอนงานจากหัวหน้างาน 

(1) ความหมายของการสอนงานจากหัวหน้างาน 
แฮมลิน เอลินเกอร์ และบีทที  (Hamlin, Ellinger, & Beattie, 2009) 

กล่าวว่า การสอนงานคือกระบวนการให้การช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกท่ีท าให้บุคคล กลุ่มหรือ
ทีม และองค์การได้รับทักษะใหม่ๆ เพ่ิมทักษะ ความสามารถและผลการปฏิบัติงานเดิมที่มีอยู่ และ
เสริมประสิทธิภาพการท างานของบุคคล หรือพัฒนาบุคคล หรือท าให้บุคคลเติบโต  

ออร์ธ วิลคินสิน และเบ็นฟริ (Orth, Wilkinson, & Benfari, 1987) กล่าว
ว่าเป็นกระบวนการส่งผ่านการช่วยเหลือพนักงานในการรับรู้โอกาสที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานของพวกเขา 

พ็อบเพอร์ และลิพชิทส์ (Popper & Lipshitz, 1992) ให้ความหมายว่า
เป็นกระบวนการสร้างวัฒนธรรมของการพัฒนาและบรรยากาศการเรียนรู้ ประกอบด้วย 2 ส่วนคือ 
การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานโดยการเพ่ิมระดับของทักษะ และการสร้างความสัมพันธ์ที่
ยินยอมให้ผู้ฝึกเสริมสร้างการพัฒนาจิตใจของผู้ถูกฝึก 

มิงค์ โอเวน และมิงค์ (Mink, Owen, & Mink, 1993) กล่าวว่าการสอน
งานจากหัวหน้างานกระบวนการที่บุคคลสร้างความสัมพันธ์ที่สามารถท าให้การเรียนรู้ส าหรับผู้ถูกฝึก
ง่ายขึ้น 

ฮาร์โกร์ฟ (Hargrove, 1995) ระบุว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ของผู้คนในการที่
สอนให้พวกเขาสร้างผลลัพธ์ที่น่าประทับใจในการท างาน การสอนงานเกี่ยวข้องกับการท้าทายและ
การสนับสนุนให้บุคคลโดยการให้พรสวรรค์ที่ตนมีอยู่แก่พวกเขา 
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เบอร์เด็ตต์ (Burdett, 1998) การสอนงานเป็นกระบวนการที่มุ่งส่งเสริม
การสร้างประสิทธิภาพในการท างานโดยเฉพาะ 

คลัทเทอร์บัค (Clutterbuck, 1998) กล่าวว่าแนวทางการปฏิบัติที่ช่วยให้
บุคคลจัดการสิ่งที่ครอบครองหรือปรับปรุงจากทักษะและสามารถเป็นได้ทั้งค าสั่งหรือไม่ใช่ค าสั่ง 

ฮัดสัน (Hudson, 1999) กล่าวว่าโค้ชคือบุคคลผู้อ านวยความสะดวกการ
เรียนรู้ที่มาจากประสบการณ์ที่มีผลต่อความสามารถของผู้ถูกฝึกในอนาคตและเป็นผู้ที่ฝึกและอุทิศใน
การชี้แนะผู้อื่นโดยการเพิ่มความสามารถ ความผูกพัน และความม่ันใจแก่ผู้ถูกฝึก 

เรดชาว์ (Redshaw, 2000) ให้ความหมายว่ากระบวนการของการให้การ
แนะแนว การให้ก าลังใจ และการสนับสนุนผู้เรียน 

แกรนท์ (Grant, 2006) ให้ความหมายของการสอนงานว่าคือการร่วมมือ
กันมุ่งไปที่วิธีการแก้ปัญหา มุ่งเน้นผลลัพธ์ และกระบวนการซึ่งเน้นระบบด้วยการที่โค้ชอ านวยความ
สะดวกท าให้ประสิทธิภาพการท างาน ประสบการณ์ชีวิต การเรียนรู้ ด้วยตนเอง และการเติบโตของ
บุคคล และบริษัทเพ่ิมข้ึน 

ปีเตอร์สัน (Peterson, 1996) ระบุว่าเป็นกระบวนการของการขัดเกลา
เครื่องมือ ความรู้ และโอกาสให้แก่บุคคลที่ต้องการพัฒนาตนเอง และต้องมีประสิทธิภาพการท างาน
มากขึ้น 

พาร์โซล (Parsloe, 1995) กล่าวว่าการสอนงานคือระบบที่ท าให้สามารถ
เกิดการเรียนรู้และเกิดการพัฒนาขึ้น และประสิทธิภาพการท างานเพ่ิมข้ึน  

แกรนท์และคาวาโนจ์ (Grant & Cavanagh, 2004) ระบุว่าการสอนงาน
แบบมืออาชีพ มีพ้ืนฐานจากการเน้นทฤษฎี มีความเป็นระบบ กระบวนการมุ่งไปยังจุดหมายที่
ออกแบบมาให้ความสะดวกสบาย มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และประคับประคองการเรียนรู้
ด้วยตนเองที่ก าลังด าเนินอยู่ และการเติบโตส่วนบุคคลของผู้รับการฝึก และมุ่งเน้นการพัฒนาของ
ทักษะ การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน และการพัฒนาส่วนบุคคล 

วิมล มาดิษฐ์ (2547) การสอนแนะ หมายถึง กระบวนการหนึ่งในการ
พัฒนาบุคลากรซึ่งได้น ามาใช้ทั้งในวิชาชีพครู และวิชาชีพอ่ืน โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้รับการสอนแนะ
มีความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงาน และปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผู้ที่เป็น
ผู้สอนแนะจะให้การแนะน าดูแลอย่างใกล้ชิด สนับสนุนและร่วมปฏิบัติงานด้วย การฝึกอบรมโดยการ
สอนแนะจะเน้นที่การให้ค าแนะน า การให้ความรู้ และแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ให้แก่ผู้เริ่มเข้าสู่
วิชาชีพ และผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่แล้วสามารถน าวิธีการใหม่ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน 

ประนต จิรัฐติกาล (2547) การสอนแนะ หรือการสอนงาน หมายถึง 
กระบวนการสอนงานที่ช่วยในการเพ่ิมพูนทักษะการปฏิบัติงาน โดยผู้สอนใช้วิธีการส่งเสริมสนับสนุน 
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ชี้แนะและให้ก าลังใจ ท าให้ผู้ปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยความเต็มใจ เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
ระหว่างผู้สอนและผู้ปฏิบัติ ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าสอนงานจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการสอน
งานและสามารถเป็นแบบอย่างที่ดี จะช่วยให้ผู้ถูกสอนงานสามารถสะท้อนและมองเห็นภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชาออกมาเป็นตัวอย่าง และสามารถวิเคราะห์แนวทางที่จะใช้ความรู้
ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นพดล เพ่ิมสมบูรณ์ (2552) การสอนงานหมายถึง กระบวนการ
ปลดปล่อยศักยภาพของบุคคลให้มากที่สุด หรือปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานรวมถึงทักษะ
ของบุคคล โดยหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม และรวมถึงการให้ค าแนะน า
จากผู้ช านาญการทั้งจากภายในหรือภายนอกองค์การ และเป็นกระบวนการสื่อสารสองทางระหว่าง
ผู้สอนงานและผู้ถูกสอนงานที่ไม่ใช่การสอนงานหรือการรับฟังค าเตือนจากหัวหน้างอย่างเดียว ผู้สอน
งานสามารถช่วยวินิจฉัยงานว่าควรปรับปรุงสิ่งใด และปรับปรุงอย่างไรเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน
มากกว่าการบอกเพียงวิธีปฏิบัติงาน 

สรุปแล้วการสอนงานจากหัวหน้า หมายถึง กระบวนการในการอ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้แก่พนักงาน โดยหัวหน้างานเป็นผู้ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน แนะแนว และ
ให้ก าลังใจ ท าให้เกิดการพัฒนาทักษะ ความสามารถ และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ในการศึกษานี้ท าการศึกษาตามแนวคิดของ แฮมลิน เอลินเกอร์ และบีท
ที (Hamlin, Ellinger, & Beattie, 2009) เนื่องจากเป็นผู้ที่ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการสอนงานมาอย่าง
ต่อเนื่อง และเป็นผู้สรุปนิยาม แจกแจง และแบ่งแยกประเภทของการสอนงานในแนวทางที่ต่างๆ กัน 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับการสอนงานจากหัวหน้างาน 
คอฟและครูเซ่ (Kopf & Kreuze, 1991) เสนอโมเดลรูปแบบการเรียนรู้

จากประสบการณ์ให้เป็นพื้นฐานของการสอนงานในทางปฏิบัติ คือ 
1. สร้างกรอบความคิด 
2. ไตร่ตรองข้อสังเกต 
3. สรุปแนวคิดรวบยอด 
4. ทดสอบการกระท า 
แกรนท์ (Grant, 2007) ได้อธิบายถึงทักษะการสอนงานในแง่ของภาวะ

ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง (Bass and Avolio, 2000 quoted in Grant, 2007) ว่า 
1. มีอิทธิผลที่เป็นอุดมคติ (ท าหน้าที่เป็นแบบอย่างที่ดี) 
2. มีแรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ (มีความยึดมั่นและสร้างแรงจูงใจ

ให้ผู้อื่น) 
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3. มีการกระตุ้นทางปัญญา (สนับสนุนการมีความคิดสร้างสรรค์และเป็น
นวัตกรรม) 

4. มีการเอาใจใส่แต่ละบุคคล (ท าหน้าที่เป็นผู้สอนและผู้ชี้แนะ (mentor) 
ในการช่วยเหลือผู้อื่นให้บรรลุเป้าหมาย) 

อิ น เ ตอร์ เ น ชั่ น น อล  โ คช  เ ฟ เ ดอ เ ร ชั่ น  ( International Coach 
Federation) ระบุว่า ความภาคภูมิใจผู้สอนคือการสอนให้ผู้ถูกสอนมีความเชี่ยวชาญในชีวิตและอาชีพ
ของพวกเขา และเชื่อมั่นว่าผู้ถูกสอนทุกคนเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ มีทรัพยากรที่เปี่ยมล้น  เป็นผู้มี
ความพร้อมสรรพ เมื่อยึดตามแนวคิดนี้ ความรับผิดชอบชองผู้สอนคือ 

1. ค้นหาสิ่งที่ผู้ถูกสอนต้องการบรรลุให้พบ ท าให้ชัดเจน และสนับสนุน
พวกเขา 

2. ส่งเสริมให้ผู้ถูกสอนค้นพบตนเอง (self-discovery) 
3. กระตุ้นให้ผู้ถูกสอนสร้างวิธีการแก้ปัญหาและกลยุทธ์ 
4. เป็นผู้รับผิดชอบผลการท างานของผู้ถูกสอน 
กระบวนการนี้จะช่วยให้ผู้ถูกสอนงานเพ่ิมทัศนะที่ดีต่อการท างานและ

ผู้สอน 

(3) ความส าคัญของการสอนงาน 
ทักษะการสอนงานกลายเป็นส่วนส าคัญในการท างานในปัจจุบัน ผู้จัดการ

ถูกคาดหวังให้มีทักษะในการสอนงานพนักงานเพ่ือให้ความผูกพันของพนักงาน คุณภาพชีวิต และผล
การปฏิบัติงานสูงขึ้น และเพ่ือให้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์การและบุคคล (Chartered 
Institute of Personnel Development, 2004 quoted in Grant, 2007) 

การสอนงาน มีประโยชน์ต่อทั้งองค์การและพนักงาน การสอนงานท าให้
เกิดการเรียนรู้ที่คงทน การเรียนรู้ด้วยความเข้าใจระดับลึกและพนักงานจะมีศักยภาพในการเรียนรู้ 
นอกจากนั้นยังสนับสนุนแรงจูงใจขั้นสูงและท าให้เกิดความสัมพันธ์ในการท างานที่ดี องค์การมีความ
ต้องการการสอนงานที่ดีเพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จ และจะต้องมีกลยุทธ์และสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่จะสนับสนุนทางสู่ความส าเร็จนั้น (Redshaw, 2000) 

(4) องค์ประกอบของการสอนงาน 
แกรนท์  (Grant, 2007)  ระบุ ว่ า  องค์ประกอบของการสอนงาน

ประกอบด้วย 
1. ผลลัพธ์ของการสอนงาน 
2. พันธมิตรในการท างาน 
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3. การมุ่งแก้ปัญหา 
4. การตั้งเป้าหมาย และ 
5. การบริหารกระบวนการและความรับผิดชอบ 

(5) ปัจจัยท่ีส าคัญต่อการสอนงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
การสอนงานแบบมุ่งเป้าหมายสามารถอธิบายได้ว่าเป็นการท างานร่วมกัน 

มุ่งเน้นการแก้ปัญหา และเป็นกระบวนการที่เป็นระบบ ที่มุ่งไปที่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน การ
เรียนรู้ด้วยตนเองและคุณภาพชีวิต ปัจจัยที่ท าให้การสอนงานแบบมุ่งเป้าหมายส าเร็จทั้ง 5 ข้อ คือ 

1. การฝึกสอนส่งผลให้ผลลัพธ์นั้นมีคุณค่าท่ีปรากฏเด่นชัด 
2. พัฒนาการของการท างานร่วมกันที่แข็งแกร่งขึ้นระหว่างผู้สอน และผู้

ถูกฝึก 
3. การให้ความส าคัญกับองค์ประกอบของการแก้ปัญหา มากกว่าการ

วิเคราะห์ปัญหาเฉยๆ 
4. การตั้งเป้าหมายที่มีประสิทธิภาพ และ 
5. การบริหารกระบวนการสอนงาน ตลอดจนการติดตามงานที่ผู้ถูกสอน

รับผิดชอบอยู่จนจบงาน (Grant, 2007) 
เอลลิงเกอร์ เอลลิงเกอร์ และเคลเลอร์ (Ellinger, Ellinger, & Keller, 

2003) สรุป ทักษะของผู้จัดการที่มีประสิทธิภาพในการสอนงานได้แก่ 
1. ทักษะการฟัง  
2. ทักษะการวิเคราะห์  
3. ทักษะการสัมภาษณ์  
4. เทคนิคการตั้งค าถามท่ีดี  
5. การสังเกต การให้ และการรับข้อมูลป้อนกลับผลปฏิบัติงาน 
6. การสื่อสาร และการตั้งความคาดหวังที่ชัดเจน 
7. การสร้างสภาพแวดล้อมที่สามารถสนับสนุนการสอนงานได้ 
ส่วนบทบาทในการสอนงานของหัวหน้างานคือ คือเป็นผู้อ านวยความ

สะดวกต่อการสอนงานและเรียนรู้ และสามารถจัดแยกรูปแบบกลุ่มพฤติกรรมให้ปรากฏออกมา 
แกรนท์อธิบายตามแนวคิดของเมเยอร์และซาโลเวย์ (Mayer and 

Salovey, 1997 quoted in Grant, 2007).ว่าความฉลาดทางอารมณ์สามารถเป็นหลักส าคัญในการ
สอนงานประกอบด้วย 4 ข้อ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการรับรู้อารมณ์ของตนเองและผู้อื่น 
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2. ความสามารถในการใช้อารมณ์ในการคิดได้อย่างลื่นไหล 
3. เข้าใจความแตกต่างของอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
4. ความสามารถในการใช้ความรู้จากทั้ง 3 ข้อด้านบนในการจัดการ

อารมณ์และแปลงมันในออกมาในรูปแบบของการกระท า  
วาโคล์ซ (Wachholz, 2000) ศึกษาบทบาทของการแสดงอารมณ์

ทางบวกในการสอนงานในองค์การ พบว่า การแสดงอารมณ์ทางบวกสามารถส่งต่อไปยังผู้ ถูกสอนเมื่อ
มีต้นแบบเป็นผู้สอนงาน และกระบวนการนี้เพิ่มการสื่อสารกันระหว่างผู้ถูกสอนและคนอ่ืนๆ 

(6) ผลขอการสอนงานจากหัวหน้างาน 
ท าให้บุคคลจะเกิดการเรียนรู้ที่คงทน ด้วยความเข้าใจระดับลึก และท าให้

บุคคลมีศักยภาพในการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน
ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง (Redshaw, 2000) นอกจากนั้นการได้รับการสอนงานจากหัวหน้า
สามารถเพ่ิมความผูกพันในงานของพนักงาน (Bakker & Bal, 2010) 

2.2.3.5 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

(1) ความหมายของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
โจวและจอร์จ (Zhou & George, 2001) ให้ความหมายของการสนับสนุน

จากเพ่ือนร่วมงานว่า หมายถึง เพ่ือนร่วมงานให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลในที่ท างานของพวกเขาเมื่อมี
ความต้องการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ รวมไปถึงการให้ก าลังใจและการสนับสนุน 

เฟนเลอสันและเบียร์ (Fenlason & Beehr, 1994) กล่าวว่าเป็นรูปแบบ
หนึ่งของการช่วยเหลือและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน โดยการช่วยเหลือทางด้านกายภาพหรือในรูปแบบ
ของการให้ค าปรึกษา และให้ความรู้ในการท างานให้ส าเร็จ 

เบียร์และแมคการ์ธ (Beehr & McGrath, 1992) ระบุว่าการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานเป็นเจตจ านงของเพ่ือนร่วมงานที่ต้องการช่วยผู้อ่ืน (เช่น การเอาใจใส่ 
ความเป็นกันเอง ความสัมพันธ์ที่อบอุ่น ความเห็นอกเห็นใจ การร่วมมือกัน ไม่ลอบท าร้ายและนินทา 
เห็นคุณค่า ให้ความเคารพ และสนับสนุน) ในการปฏิบัติงานแต่ละวัน และยื่นมือช่วยเหลือเมื่อมี
เหตุการณ์ทีทุ่กข์ร้อน และถูกคุกคาม โดยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 

มีด ฮิลตัน และเคอร์ติส (Mead, Hilton, & Curtis, 2001) กล่าวว่าการ
สนับสนุนจากเพ่ือนปรากฏขึ้นเมื่อบุคคลใช้ความรู้ ประสบการณ์ อารมณ์ สังคม หรือให้ช่วยเหลือด้าน
การปฏิบัติงานแก่ผู้อ่ืน 
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แลงฟอร์ด  โบลเชอร์  มาโลนีย์  และลิลิ ส  (Langford, Bowsher, 
Maloney, & Lillis, 1997) กล่าวว่าการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหมายถึงการสนับสนุนทางสังคมที่
ได้จากเพ่ือนร่วมงานในท่ีท างาน  

จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ให้ความหมายว่าหมายถึง การท างาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างราบรื่น เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความสามารถพร้อมให้ความร่วมมือ ให้
ค าปรึกษาและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

สรุปการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหมายถึงเป็นการได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ทั้งทางด้านความรู้ ประสบการณ์ อารมณ์ และสังคม เช่นการให้
ก าลังใจ การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อยาม
เดือดร้อน และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน 

ผู้วิจัยศึกษาตามนิยามของเบียร์และแมคการ์ธ (Beehr & McGrath, 
1992) เนื่องจากนิยามของนักวิจัยมีการระบุครอบคลุมถึงการสนับสนุนทางสังคมโดยการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่ามีความครบถ้วนสมบูรณ์กว่า ในขณะที่นิยามอ่ืนไม่มี
การระบุในส่วนนี้ 

(2) แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
การสนับสนุนจากเพ่ือนที่มีประสิทธิภาพได้รับมาจากกระบวนการทางจิต

หลายกระบวนการ โดย เซลเซอร์ (Salzer, 2002) ได้อธิบายจ าแนกออกเป็น 5 กระบวนการ ดังนี้ 
1. ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางสังคม (Soclal Comparison Theory: 

Festinger, 1954) 
พนักงานจะแสวงหาปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนที่มีประสบการณ์ที่เหมือนกัน 

มีการเปรียบเทียบด้านบวกท าให้พยายามปรับปรุงตนเอง (เช่น การพัฒนาทักษะ) และการยกระดับ
ตนเอง (เช่น การเพ่ิมการรู้สึกถึงความหวังและลดความหวาดกลัว) การเปรียบเทียบด้านลบจะเพ่ิม
ตัวตน (ego) และคงอารมณ์ทางบวกเมื่ออาจจะเผชิญกับสิ่งเลวร้าย 

2. ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Bandura, 1971) 
เมื่อมีตัวแบบการเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะสูงกว่าเมื่อไม่มีตัว

แบบ  ตัวแบบที่เป็นเพ่ือนมีพฤติกรรมสามารถรับมือและเสริมสร้างสุขภาพ เพ่ือนเสริมสร้างการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ท าให้บุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ 

3. การสนับสนุนทางสังคม 
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ทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคมเป็นการกระท าของพฤติกรรมที่
สนับสนุนบุคคลและการรับรู้การสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน ความสัมพันธ์ทางบวกน าไปสู่การปรับปรุงใน
เชิงบวก และป้องกันความเครียดและความทุกข์ยาก 

4. ความรู้จากประสบการณ์ (Experiential Knowledge: Borkman, 
1999) 

ประสบการณ์ต่างๆ จากการท างานน าไปสู่ความเข้าใจและความรู้ซึ่ง
เป็นสิ่งที่ได้มาแตกต่างจากการได้รับความเข้าใจและความรู้มาจากการศึกษาหรือการสังเกต ความรู้
จากประสบการณ์น าไปสู่แนวทางการแทรกแซง (intervention approaches) ที่ต่างไปจากเดิม 

5. หลักการของการเป็นผู้บ าบัดช่วยเหลือ (Helper-Therapy Principle: 
(Riessman, 1965; Skovholt, 1974) 

การช่วยเหลือผู้อื่นเป็นประโยชน์ดังนี้  
5.1 เพ่ิมความรู้สึกถึงการสื่อสารระหว่างบุคคลมีผลท าให้ส่งผลต่อชีวิต

ของอีกฝ่าย  
5.2. พัฒนาความรู้สึกถึงความเท่าเทียมกันในการให้และรับระหว่าง

บุคคล 
5.3 ผู้ช่วยเหลือจะเสริมสร้างบุคลิกภาพที่ได้จากความรู้เมื่อช่วยเหลือ

ผู้อื่น 
5.4 ผู้ช่วยเหลือได้รับความนิยมชมชอบจากบุคคลที่พวกเขาช่วยเหลือ

และคนอื่นๆ 

(3) ลักษณะของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
รูปแบบการสนับสนุนสามารถจ าแนกได้เป็น 4 รูปแบบ (Cohen & Wills, 

1985) คือ  
1. การสนับสนุนทางด้านความรู้สึก (affective support) เกี่ยวข้องกับ 

การสนับสนุนทางด้านความภาคภูมิใจ หรือสนับสนุนทางด้านอารมณ์ หมายถึง การให้ผู้รับรู้สึกถึงการ
ได้รับการยอมรับและได้รับการดูแล 

2. การสนับสนุนทางด้านข้อมูล (informational support) หมายถึง การ
ได้รับการปรึกษาหรือขอค าแนะน า ช่วยเหลือทางด้านการแก้ปัญหา 

3. การสนับสนุนทางด้านวัตถุ (instrumental support) เกี่ยวข้องกับ
การได้รับการช่วยเหลือในสิ่งที่จับต้องได้ หมายถึง การได้รับการช่วยเหลือทางด้านสิ่งของเมื่อได้รับ
การร้องขอเป็นการเฉพาะ หรือการได้รับการบริการ 
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4. มิตรภาพทางสังคม (social companionship) คือ การสนับสนุนการ
ให้บุคคลรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม มีการท าที่ท าบางสิ่งร่วมกัน ความรู้สึกท่ีเชื่อมโยงกับผู้อ่ืน (Wills, 
1991; Langford, Bowsher, Maloney, & Lillis, 1997) 

(4) ผลของการสนับสนุนจากเพื่อร่วมงาน 
การศึกษาของไชอาบูรูและแฮร์ริสัน (Chiaburu & Harrison, 2008) จาก

การวิเคราะห์เมต้า พบว่า การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับผลของพนักงาน ดังนี้ 
1. การรับรู้ในงาน ได้แก่ ลดความสับสนในบทบาท ความขัดแย้งกับ

บทบาท และการรับรู้ปริมาณงานลดลง 
2. ทัศนคติต่องาน ได้แก่ เพ่ิมความพึงพอใจในงาน การลงทุนลงแรงใน

งาน และความผูกพันต่อองค์การ 
3. การยอมแพ้ในการท างาน ได้แก่ ลดการลดความพยายามในการท างาน 

การขาดงาน ความตั้งใจลาออก และการออกจากงาน 
4. ประสิทธิผลระหว่างบุคคล ได้แก่ ลดพฤติกรรมการต่อต้านการท างาน

ด้านบุคคล เพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านบุคคล 
5. ประสิทธิผลขององค์การ ได้แก่ ลดพฤติกรรมการต่อต้านการท างาน

ด้านองค์การ เพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การด้านองค์การ และเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน 
นอกจากนั้นยังพบว่าการสนับสนุนทางสังคมนั้นส่งผลต่อความผูกพันใน

งานของพนักงาน (Halbesleben, 2010; Crawford, LePine, & Rich, 2010) 
 

2.2.4 ผลของทรัพยากรในงาน 
ทรัพยากรในงานเป็นตัวแปรส าคัญในการพยากรณ์ความผูกพันในงาน 

(Halbesleben, 2010; Schaufeli & Bakker, 2004) โดยทรัพยากรในงาน ด้านอิสระในงาน ข้อมูล
ป้อนกลับ โอกาสในการพัฒนา บรรยากาศในการท างานเชิงบวก การฟ้ืนตัว รางวัลและการยอมรับ การ
สนับสนุนทางสังคม ความหลากหลายของงาน และความเข้ากันได้กับงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพัน
ในงาน เนื่องมาจากทรัพยากรในงานนั้นสามารถกระตุ้นกระบวนการจูงใจ โดยการรับรู้ทรัพยากรเป็น
เหมือนเครื่องมือในการท าให้พนักงานบรรลุเป้าหมาย สนับสนุนให้เติบโต เรียนรู้ และพัฒนา เติมเต็ม
ความต้องการอิสระและความสามารถ และเพ่ิมความมุ่งมั่น ความพยายามและความสามารถของ
พนักงานลงไปในงาน การรับรู้และความเชื่อนี้เพ่ิมระดับความมุ่งมั่นในการลงแรงเข้าไปท าให้ผล
ปฏิบัติงานนั้นดีขึ้น (Crawford, LePine, & Rich, 2010; Bakker & Demerouti, 2007) และทรัพยากร
ในงานส่งผลทางลบต่อความเหนื่อยหน่ายในงานที่เป็นด้านตรงข้ามกับความผูกพันในงาน  
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นอกจากนั ้น (Bakker, Van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010) พบว่า
ทรัพยากรในงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การและความเพลินในงานได้ดีกว่าความ
ต้องการของงาน 

ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค
ซ่ึงเป็นตัวขัดขวางพนักงานไปสู่เป้าหมาย (Crawford, LePine, & Rich, 2010) ความต้องการของงาน
ที่เป็นอุปสรรคจะเรียกร้องความพยายามและพลังงานจากพนักงาน (LePine, Podsakoff, & LePine, 
2005) การมีทรัพยากรเปี่ยมล้นจะสามารถเผชิญกับความต้องการของงานได้อย่างง่ายดายและป้องกัน
ตนเองจากความเครียดเมื่อมีทรัพยากรไม่เพียงพอ (Lee & Ashforth, 1996)  

ส่วนทาดิค บาคเกอร์ และโอร์เลแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) 
พบว่า ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกความต้องการของงานที่มีความท้าทาย นั่นเป็นเพราะ
ความต้องการของงานที่ท้าทายท าให้พนักงานความรู้สึกถึงการต้องใช้ความสามารถและการถูกกระตุ้น 
และเป็นสัญญาณในการเดินหน้าไปยังเป้าหมายในการท างานที่ต้องการให้ประสบความส าเร็จ ซึ่ง
ทรัพยากรในงานนั้นสนับสนุนให้สิ่งนั้นเกิดขึ้น นอกจากนั้นทรัพยากรในงานสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันในงานและอารมณ์ทางบวกได้เพ่ิมข้ึนเมื่อพยากรณ์ร่วมกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ในงานวิจัยนี้ศึกษาทรัพยากรในงานตามแนวคิดของบาคเกอร์และเดเมอรูติ (Bakker & 

Demerouti, 2007) ที่ให้นิยามว่า ลักษณะของงานทางด้านกายภาพ จิตใจ สังคม หรือองค์การที่เป็นอยู่
โดย (ก) เป็นประโยชน์ต่อการท าให้บรรลุเป้าหมาย (ข) ลดความต้องการของงาน และสิ่งที่เกี่ยวข้องกับ
ต้นทุนทางกายภาพและจิตใจ (ค) กระตุ้นบุคคลให้เติบโต เรียนรู้และพัฒนา โดยศึกษาองค์ประกอบของ
ทรัพยากรในงานที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา ประกอบด้วย อิสระในการท างาน ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา การสอนงานจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

ทรัพยากรในงานเป็นสิ่งที่เอ้ือประโยชน์ด้านการท างานแก่พนักงาน เป็นแรงจูงใจกระตุ้น
พนักงาน เป็นเครื่องมืออ านวยความสะดวกในการท างาน ช่วยรับมือกับความต้องการของงาน ท าให้
พนักงานมุ่งมั่นในการท างานมากยิ่งขึ้น 

 
2.3 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job demands) หรือ แหล่งความเครียดที่

ท้าทาย (challenge stressor) เป็นลักษณะของงานที่ท าให้พนักงานเกิดความเครียด แต่สามารถท า
ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาได้เช่นเดียวกัน มีที่มาจากแนวคิดของคาวาโนจ์ และคณะ 
(Cavanaugh et al., 2000) ที่ไม่สามารถสรุปการส่งผลของแหล่งความเครียด (stressor) ที่มีต่อ
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แรงจูงใจในการงานได้ จึงได้แบ่งแหล่งความเครียดเป็น 2 ลักษณะคือ (1) แหล่งความเครียดที่ท้าทาย 
และ (2) แหล่งความเครียดที่เป็นอุปสรรค (hindrance stressor) เพ่ือท าการศึกษาการส่งผล และ
พบว่าแหล่งความเครียดที่ท้าทายส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจในการท างาน และแหล่งความเครียดที่
เป็นอุปสรรคส่งผลทางลบต่อแรงจูงใจในการท างาน ต่อมาครูวฟอร์ด เลอไปน์ และริช (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010) ได้น ามาศึกษาภายใต้ทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
(Job Demands-Resources Theory) และใช้ชื่อตัวแปรเป็น ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
(challenge job demands) และความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค (hindrance job demands) 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นสมควรที่จะน าเสนอความหมาย และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของงาน 
(job demands) มาอธิบายเพิ่มเติมในหัวข้อนี้ด้วย โดยมีการให้ความหมายของความต้องการของงาน 
ดังนี้ 

 
2.3.1 ความหมายของความต้องการของงาน 

คาราเซ็ค (Karasek, 1979, อ้างถึงใน ผดารัช สีดา , 2555) ให้นิยามความ
ต้องการของงานไว้ว่า เป็นสภาพการณ์ในงานหรือสิ่งที่ท าให้บุคคลต้องใช้ทักษะ ความสามารถ ความ
พยายาม และทุ่มเทเพ่ือท างานให้ลุล่วง เช่น ปริมาณงานที่มากเกินไป หากความต้องการของงานสูง
และอิสระในการตัดสินใจหรือการควบคุมในงานต่ า บุคคลก็จะเกิดความเครียดในงานได้ง่าย 

บาคเกอร์  และเดเมอรูตี  เดเมอรูตีและคณะ (Bakker & Demerouti, 2007; 
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) กล่าวว่าความต้องการของงานเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะของงานทางด้านกายภาพจิตใจ สังคม หรือองค์การ ที่ใช้ความพยายามทางด้านกายภาพ 
และ/หรือจิตใจ (การคิดวิเคราะห์และอารมณ์) หรือทักษะ ดังนั้นจึงเกี่ยวข้องโดยตรงกับต้นทุน
ทางด้านกายภาพและจิตวิทยาของพนักงาน 

โจนส์และเฟลทเชอร์ (Jones & Fletcher, 1996 อ้างถึงใน Schaufeli และ 
Bakker, 2004) นิยามความต้องการของงานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่เต็มไปด้วยความ
ต้องการต่างๆ ที่จะต้องท าให้ส าเร็จ และไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ท าให้พนักงานต้องให้ความใส่ใจอย่าง
มากเพ่ือที่จะตอบสนองต่อความต้องการของงานนั้นๆ 

ชัยยุทธ กลีบบัว (2552) ให้ความหมายของความต้องการของงานว่าเป็น
ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทางกายภาพ สังคม และองค์การในด้านงานที่ต้องใช้ความพยายามทั้ง
ทางกาย ความคิด และจิตใจ ในการตอบสนองความต้องการ ซึ่งความพยายามนี้มีต้นทุนทางกายและ
จิตใจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
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ผดารัช สีดา (2555) กล่าวว่า ความต้องการของงาน คือ สิ่งที่ท าให้บุคคลต้องใช้
ความพยายามและความทุ่มเทในการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการดังกล่าว ซึ่งบุคคลที่ต้อง
เผชิญกับความต้องการของงานระดับสูงมีแนวโน้มและโอกาสที่จะเกิดความเครียดในการท างานได้ 

สรุปความต้องการของงานหมายถึง สภาพในการท างานทางด้านจิตใจ สังคม 
หรือองค์การ ซึ่งมีความต้องการที่พนักงานต้องใช้การค้ าจุนจากความพยายามทางกายภาพและ/หรือ
จิตใจ หรือทักษะ ดังนั้นต้นทุนทางกายภาพและต้นทุนทางจิตวิทยาจึงมีส่วนเกี่ยวข้องในสภาวะนั้น 
เพ่ือทุ่มเทให้งานส าเร็จลุล่วงอย่างเลี่ยงไม่ได้จึงต้องใส่ใจและตอบสนองต่อความต้องการนั้น 

 
2.3.2 ความหมายของความต้องการของงานที่ท้าทาย 

ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job demands)  หรือแหล่ง
ความเครียดที่ท้าทาย (challenge stressor) ได้ถูกนักวิจัยให้นิยามต่างๆ ไว้ดังนี้  

คาวาโนจ์ บอสเวลล์ โรห์ลิ่ง และบูเดร (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau, 2000) ให้ความหมายของแหล่งความเครียดที่ท้าทายว่าหมายถึง ความเครียดหรือ
สถานการณ์ที่ท าให้บุคคลพัฒนาตนในมิติต่างๆ ของงาน (Cavanaugh et al., 2000) ประกอบด้วย 
การรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วนของงาน และความรับผิดชอบในงาน 

โรเดลล์ และจัดจ์ (Rodell & Judge, 2009) ให้ความหมายว่า เป็นความต้องการ
ของงานที่ถูกพนักงานมองว่าเป็นรางวัลในการท างานที่สร้างโอกาสในการเติบโตของบุคคล ประกอบด้วย 
การรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วนของงาน ความรับผิดชอบในงาน และความซับซ้อนของงาน 

ครูวฟอร์ด เลอไปน์ และริช  (Crawford, LePine, & Rich, 2010) ให้ความ
หมายความต้องการของงานที่ท้าทาย ว่าเป็นความต้องการที่มีความเครียดที่สามารถสนับสนุนให้
บุคคลมีความเชี่ยวชาญ เติบโต และได้รับประโยชน์ในอนาคต ประกอบด้วย การรับรู้ภาระงาน ความ
เร่งด่วนของงาน และความรับผิดชอบในงาน  

สรุปความต้องการของงานที่ท้าทาย หมายถึง ความต้องการที่เกี่ยวข้องกับงาน มี
ศักยภาพท าให้บุคคลเกิดความเครียด แต่ก็สามารถสนับสนุนให้บุคคลเติบโต พัฒนา มีความเชี่ยวชาญ
ในงานที่ท า เป็นเสมือนรางวัลที่ได้จากการท างาน 

ในการศึกษานี้ศึกษาตามนิยามของงคาวาโนจ์ และคณะ (Cavanaugh et al., 
2000) ซึ่งนิยามและองค์ประกอบของตัวแปรมีความเหมาะสมที่จะใช้ในการศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 

 
2.3.3 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของงาน 

2.3.3.1 ทฤษฎีความต้องการของงาน-การควบคุมงาน 
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คาราเซ็ค (Karasek, 1979, อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555) ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับความต้องการของงานภายใต้โมเดลความต้องการ-การควบคุมงาน (The Job Demands-
Control Model) โดยโมเดลนี้สร้างขึ้นบนสมมติฐานที่ว่าความเครียดของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธ์
ระหว่างความต้องการของงานและอิสระในการตัดสินใจที่บุคคลมี ความเครียดจะเกิดขึ้นเมื่อความ
ต้องการของงานอยู่ในระดับสูงและมีอิสระในการตัดสินใจและการควบคุมอยู่ในระดับต่ า ในทาง
กลับกันหากบุคคลเผชิญกับความต้องการของงานที่สูงและมีอิสระในการตัดสินใจสูงเช่นเดียวกัน จะ
ส่งผลให้บุคคลมีลักษณะการท างานในเชิงรุกและเกิดการพัฒนาตนเอง ดังแสดงในภาพที่ 2.1   

 
  ความต้องการของงาน 

  ต่ า สูง 

อิสระในการตัดสินใจและ
ควบคุม 

ต่ า ท างานเชิงรับ ความเครียดในงานสูง 

สูง ความเครียดในงานค่ า ท างานเชิงรุก 

ภาพที่ 2.4 โมเดลความต้องการ-การควบคุมงาน (The Job Demands-Control Model: Karasek, 
1997 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555) 

2.3.3.2 ทฤษฎีความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน  
เดเมอรูติ และคณะ (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 

2001) ได้เสนอว่ามุมมองตามโมเดลความต้องการของงาน-การควบคุมงานให้ความส าคัญเพียง 2 มิติ 
หากแต่ในความเป็นจริงยังมีปัจจัยต่างๆ อีกมากมายในการท างานที่ส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียด
ขึ้นมาได้ ดังนั้นจึงยังมีพื้นที่ส าหรับการศึกษาและวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงานอีกมาก ดังเช่นทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Bakker & 
Demerouti, 2007) 

ความต้องการของงานแสดงถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ท าให้เกิด
ความตึงเครียด เช่น ในกรณีที่มีความต้องการของงานมากเกินกว่าความสามารถในการปรับตัวของ
พนักงาน (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007) เวลาและความกดดันในการ
ท างาน ความคลุมเครือของบทบาทในการท างาน ความขัดแย้งของบทบาทในการท างาน และงานที่
เกินบทบาทหน้าที่ (Hakanen & Roodt, 2010) แม้ว่าความต้องการของงานไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็น
ปัจจัยทางลบเสมอไป แต่ก็อาจจะกลายเป็นตัวก่อความเครียดในงานได้ เพราะความต้องการของงาน
ท าให้พนักงานต้องใช้ความพยายามอย่างมากท่ีจะรักษาระดับของผลการปฏิบัติงานที่องค์การคาดหวัง
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ไว้ ดังนั้นความต้องการของงานในงานอาจท าให้เกิดผลเสียในการท างานได้ เช่น เกิดความเหนื่อยล้า 
ความเหนื่อยหน่ายในงานอย่างต่อเนื่อง และความผูกพันในงานลดลง (Schaufeli & Bakker, 2004) 
แต่อย่างไรก็ตามความเครียดที่เกิดขึ้นอาจไม่ได้มีผลกระทบทางลบต่อบุคคลเพียงด้านเดียว ดังเช่น ใน
กรณีที่บุคคลรู้สึกเครียดเมื่อต้องเผชิญกับความกดดันทางด้านเวลา หรือหน้าที่ความรับผิดชอบที่
เพ่ิมขึ้น ความต้องการของงานกล่าวอาจเป็นแรงผลักดันที่ส่งผลให้บุคคลเกิดการแข่งขันในการท างาน
หรือเปลี่ยนแปลงตนเองในทิศทางบวก (Marino, 1997; Merelman, 1997, quoted in Cavanaugh, 
Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000) 

2.3.3.3 ความต้องการของงานที่ท้าทายกับความต้องการของงานที่ เป็น
อุปสรรค 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานโดยรวมกับความ
ผูกพันในงานและความเหนื่อยหน่ายในงานยังคงพบผลวิจัยที่มีความคลุมเครือ ไม่มีทิศทางชัดเจน 
ครอว์ฟอร์ดและคณะ (Crawford, LePine, & Rich, 2010) ได้เสนอรูปแบบของความต้องการของ
งานเป็น 2 รูปแบบ ได้แก่ ความต้องการของงานที่ท้าทาย และความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค
ตามแนวคิดของ คาวานอจ์ บอสเวลล์ โรห์ลิ่ง และบูเดรว (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau, 2000) ในการอธิบายความผูกพันในงาน ดังนี้ 

(1) ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job demands) เป็นข้อ
ให้ความหมาย ว่าเป็นความต้องการที่ก่อให้เกิดความเครียดมีศักยภาพสนับสนุนให้บุคคลมีความ
เชี่ยวชาญ เติบโต และได้รับประโยชน์ในอนาคต เช่น ปริมาณงานที่มาก ความกดดันด้านเวลา และ
ความรับผิดชอบในหน้าที่สูงขึ้น พนักงานจะรับรู้ความต้องการของงานเหล่านี้ว่าเป็นโอกาสในการ
เรียนรู้ การประสบความส าเร็จในงาน และการน ามาซึ่งรางวัลและผลตอบแทน 

(2) ความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค (hindrance job demands) 
เป็นความต้องการของงานที่ก่อให้เกิดความเครียด ซึ่งมีศักยภาพในการขัดขวางไม่ให้บุคคลเกิดการ
พัฒนา การเรียนรู้ และการท าเป้าหมายในงานได้ส าเร็จ เช่น ความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ ความ
ขัดแย้งของบทบาทในการท างาน การเมืองภายในองค์การ กฎระเบียบที่ยุ่งยากและล่าช้าต่อการ
ท างาน พนักงานจะรับรู้ความต้องการของงานเหล่านี้ว่าเป็นข้อจ ากัดหรืออุปสรรคที่ขัดขวางต่อการ
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

โดยพบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายสามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันในงานทางบวก ส่วนความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคพยากรณ์ความผูกพันในงานทางลบ 
ทางด้านความเหนื่อยหน่ายในงานทั้งความต้องการของงานที่ท้าทายและที่เป็นอุปสรรคสามารถ
พยากรณ์ความเหนื่อยหน่ายในงานทางบวกได้ทั้งคู่ 
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พอดซาคอฟฟ์ เลอไปน์ และเลอไปน์ (Podsakoff, LePine, & 
LePine, 2007) กล่าวว่าความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นสาเหตุของการเกิดความเครียด แต่มี
ความสามารถที่ท าให้เกิดลัพธ์ทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ สามารถ
สนับสนุนแนวคิดได้จาก 

1. เซเลย์ (Selye, 1984) ระบุว่ามนุษย์ปลดปล่อยความเพลินรวม 
(enjoyment) ถึงความรู้สึกเป็นสุข (euphoria) เมื่อมีความผูกพันในงานที่เป็นแหล่งความเครียดที่ท้า
ทาย 

2. การศึกษาด้านการพัฒนาการบริหารระบุว่าบุคคลที่ก้าวหน้าใน
องค์การที่งานประกอบด้วยความต้องการของงานที่ท้าทายระดับสูงแม้พวกเขาจะตระหนักว่าความ
ต้องการนี้อาจมีผลทางลบต่อสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีโดยรวม (McCauley, Ruderman, Ohlott, 
& Morrow, 1994) โดยผู้จัดการรายงานว่าความต้องการของงานจะสะท้อนความเครียดที่มีความท้า
ทายที่เป็นที่พึงพอใจและคุ้มค่าอย่างที่สุด ทั้งนี้ความต้องการของงานก็เกี่ยวข้องกับความยากล าบาก  
(McCall, Lombardo, & Morrison, 1988) 

3. งานวิจัยที่ศึกษาตามแนวทางของการออกแบบงาน พบว่า ความ
ต้องการของงานที่ท้าทายเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความทุ่มเทในงานระดับสูง (Campion & 
McClelland, 1991) 

สรุปแล้วคือ ความต้องการของงานที่ท้าทายจะมีความเกี่ยวข้องกับ
ความเครียด แต่อย่างไรก็ตามแหล่งของความเครียดนั้นเป็นโอกาสที่จะท าให้บุคลากรเติบโตและท าให้
บรรลุเป้าหมายในงาน 

 
2.3.4 องค์ประกอบของความต้องการของงานที่ท้าทาย 

เชาเฟลี และทาริส (Schaufeli & Taris, 2014) ยังได้รวบรวมรายชื่อปัจจัยที่เป็น
ความต้องการของงานจากการศึกษาท่ีผ่านมา ได้แก่ 

• การรวมอ านาจที่ศูนย์กลาง  
(Centralization)     

• ความต้องการทางการคิดวิเคราะห์  
(Cognitive demands)  

• ความซับซ้อน  
(Complexity)  

• ปัญหาในการใช้คอมพิวเตอร์  
(Computer problems) 

• ความต้องการในการติดต่อกับคนไข้  
(Demanding contacts with patients) 

• การลดขนาด  
(Downsizing)  

• รูปแบบอารมณ์ตามงาน  
(Emotional demands) 

• ความไม่เห็นพ้องทางอารมณ์  
(Emotional dissonance) 
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• ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
(Interpersonal conflict)    

• ความไม่ปลอดภัยในการท างาน  

(Job insecurity) 
• ด้านลบล้นทะลักจากครอบครัวยังที่ท างาน  

(Negative spillover from family to work)     
• การล่วงละเมิดโดยผู้ป่วย  

(Harassment by patients)    
• ความต้องการของงานทางด้านการ

ปฏิบัติงาน (Performance demands)  
• ความต้องการของงานทางด้านร่างกาย  

(Physical demands)    
• ปัญหาทางด้านการวางแผน  

(Problems planning)    
• พฤติกรรมที่เป็นปัญหาของลูกศิษย์  

(Pupils’ misbehavior)    
• ภาระงานเชิงคุณภาพ  

(Qualitative workload)   
• การปรับองค์การ  

(Reorganization)   
• ค่าชดเชย  

(Remuneration)   

• ความรับผิดชอบ  
(Responsibility)  

• ความเสี่ยงและวิกฤติ  
(Risks and hazards)   

• ความสับสนในบทบาท  
(Role ambiguity)    

• ความขัดแย้งในบทบาท  
(Role conflict)   

• การล่วงละเมิดทางเพศ  

(Sexual harassment)  
• ความกดดันทางด้านเวลา  

(Time pressure)    
• ความไม่ชอบเวลาเข้ากะงาน  

(Unfavorable shift work schedule)  
• ความไม่ชอบบรรยากาศในการท างาน  

(Unfavorable work conditions) 
• ความกดดันในงาน  

(Work pressure)    
• ความขัดแย้งระหว่างงานและบ้าน  

(Work-home conflict)   
• ภาระงานที่มากเกินไป  

(Work overload) 
 

ส าหรับความต้องการของงานที่ท้าทายที่มีการศึกษาในงานวิจัยของคาวานอจ์
และคณะ (Cavanaugh et al.,2000) มีการให้นิยามแต่ละตัวแปร ดังนี้  

2.3.3.1 การรับรู้ภาระงาน (workload)  
หมายถึง การให้จ านวนเวลาที่มีจ ากัดในการท างาน ความพยายามจะเพ่ิม

มากขึ้นมีความเกี่ยวเนื่องกับจ านวนงานที่ต้องท าให้ส าเร็จและความเร็วที่ต้องท าให้งานเสร็จสิ้น (van 
Veldhoven, 2014) 

2.3.3.2 ความเร่งด่วนของงาน (time urgency)  
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หมายถึง การตระหนักถึงเวลา ตารางการท างาน รายการงานที่ต้องท า 
และควบคุมเส้นตาย (deadline) แสดงถึงลักษณะของการควบคุมเวลาของพนักงาน (Kohler, 1991) 

2.3.3.3 ความรับผิดชอบในงาน (job responsibility)  
หมายถึง สิ่งที่องค์การใช้ระบุถึงงานที่ต้องการให้ปฏิบัติในรูปแบบของ

บทบาทและการท างานที่พนักงานต้องรับผลจากสิ่งนั้น (Gordon, 2011) 
 

2.3.5 ผลของความต้องการของงานที่ท้าทาย 
พอดซาคอฟฟ์ เลอไปน์ และเลอไปน์ (Podsakoff, LePine, & LePine, 2007) 

พบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายส่งผลถึงความเครียดในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การในทางบวก และลดความตั้งใจลาออกจากงาน และอัตราการลาออกจากงาน 

เลอไปน์ พอดซาคอฟฟ์ และเลอไปน์ (LePine, Podsakoff, & LePine, 2005) 
พบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายแม้จะเพ่ิมความเครียดในการท างาน แต่ก็ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน และผลการปฏิบัติงานในทางบวก 

คาวาโนจ์ บอสเวลล์ โรห์ลิ่ง และบูเดร (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & 
Boudreau, 2000) ศึกษาแหล่งความเครียดในการท างานพบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายส่งผล
ให้เกิดความพึงพอใจในงานและลดพฤติกรรมการหางานใหม่ของพนักงานระดับผู้จัดการในประเทศ
สหรัฐอเมริกา 

ทาดิค แบคเกอรฺ และโอร์เลแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) พบว่า
ความต้องการของงานที่ท้าทายส่งผลต่อความผูกพันในงาน รวมไปถึงเพ่ิมอารมณ์ทางบวกของบุคลากร 

คราวฟอร์  เลอไปน์  และลิช (Crawford, LePine, & Rich, 2010)  ท าการ
วิเคราะห์เมต้า พบว่าความต้องการของงานส่งผลทางบวกกับความเหนื่อยหน่ายในงาน และส่งผลทาง
ลบต่อความผูกพันในงาน แต่เมื่อแยกองค์ประกอบของความต้องการของงานออกเป็นความต้องการที่
ท้าทาย และความต้องการที่เป็นอุปสรรคแล้ว พบว่าความต้องการที่ท้าทายยังคงก่อให้เกิดความ
เหนื่อยหน่ายในงาน แต่น้อยกว่าเมื่อเทียบกับความต้องการที่เป็นอุปสรรค และพบว่าความต้องการที่
ท้าทายส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงาน ในขณะที่ความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคส่งผลทาง
ลบต่อความผูกพันในงาน 

โรเดลและจัดจ์ (Rodell & Judge, 2009) พบว่าความต้องการของงานที่ท้าทาย
ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การเพ่ิมขึ้น และลดพฤติกรรมการขัดขวาง ใน
การท างาน นอกจากนี้ความต้องการของงานที่ท้าทายยังก่อให้เกิดความสนใจ (attentiveness) และ
ลดความวิตกกังวล (anxiety)  
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เลอไปน์ เลอไปน์ และเจคสัน (LePine, LePine, & Jackson, 2004) พบว่า
ความต้องการของงานที่ท้าทายสามารถเพ่ิมแรงจูงใจในการเรียนรู้ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานด้าน
การเรียนรู้ได้ แต่ก็พบว่าส่งผลต่อความอ่อนล้า (exhaustion) เช่นกัน 

 
งานวิจัยนี้ศึกษาความต้องการของงานที่ท้าทายตามแนวคิดของ คาวาโนจ์ บอสเวลล์ 

โรห์ลิ่ ง  และบู เดร  (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000)  ให้ความหมายว่า 
ความเครียดหรือสถานการณ์ท่ีท าให้บุคคลพัฒนาตนในมิติต่างๆ ของงาน (Cavanaugh et al., 2000) 
ประกอบด้วย การรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วนของงาน และความรับผิดชอบในงาน โดยความต้องการ
ของงานที่ท้าทายจะสร้างแรงจูงใจในการท างานให้พนักงานเนื่องจากเป็นความต้องการของงานที่
พนักงานมองว่าจะท าให้ตนเองนั้นสามารถพัฒนาความสามารถรวมถึงทักษะทางอาชีพของตนได้  
ก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานของพนักงาน (Crawford, LePine, & Rich, 2010) 

 
2.4 ความหมาย และทฤษฎีความผูกพันในงาน 

 
ความผูกพันเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจมากขึ้นในวงการธุรกิจและกลุ่มที่ปรึกษาพอๆ 

กับในแวดวงวิชาการ โดนค าที่นิยมกันส่วนใหญ่ใช้ค าว่า “ความผูกพันของบุคลากร” (employee 
engagement) ซึ่งปรากฏใช้ครั้งแรกในช่วงปี ค.ศ. 1990 โดยสถาบันกัลป์ลอบ (Gullup: Buckingham 
& Coffman, 1999, อ้างถึงใน จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554) ซึ่งเป็นสถาบันวิจัยและที่ปรึกษาที่ได้
ท าการศึกษาลักษณะของพนักงานที่เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจ ซึ่งได้กล่าวถึงความส าคัญของ
ความผูกพันของบุคลากรที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันของลูกค้าต่อองค์การ (customer engagement) 
ท าให้องค์การมีก าไรเพ่ิมสูงขึ้นและองค์การสามารถเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน ทั้งนี้แนวคิดเรื่องความ
ผูกพันมักจะเชื่อมโยงถึงความเกี่ยวข้อง การผูกมัด ความลุ่มหลง ความกระตือรือร้น การมีใจจดจ่อ 
ความมุ่งมั่น ความเพียรพยายาม และความมีพลัง โดยพจนานุกรม เมอร์เรี่ยม-เว็บส์เตอร์ (Merriam-
Webster) กล่าวถึงความผูกพันใจว่าเป็น “ความเกี่ยวข้องหรือการผูกมัดทางอารมณ์” และสภาวะ
พร้อมปฏิบัติงาน (state of being in gear) ซึ่งในปัจจุบันมักจะมีการใช้ค าว่า “ความผูกพันของ
บุคลากร” สลับกับ “ความผูกพันในงาน” จากในระยะแรกที่มีการศึกษาในวงธุรกิจต่างๆ (Schaufeli & 
Bakker, 2010) ต่อมานักวิชาการและนักวิจัยก็เริ่มให้ความส าคัญและสนใจศึกษาความผูกพันในงาน
เพ่ิมมากข้ึนเช่นเดียวกัน (ผดารัช สีดา, 2555) ซึ่งแวดวงนักวิชาการเลือกท่ีจะใช้ค าว่า “ความผูกพันใน
งาน” เพราะมีความเฉพาะเจาะจงกว่า กล่าวคือ ความผูกพันในงานอ้างถึงความสัมพันธ์ของพนักงาน
กับงานของเขา ในขณะที่ความผูกพันของบุคลากรจะรวมถึงความสัมพันธ์กับองค์การด้วย (Schaufeli 
& Bakker, 2010) โดยนักวิจัยได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ดังนี้ 
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2.4.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 
คาน (Kahn, 1992) ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่าบุคคลจะมีรู้สึก

และมีความยึดติด ครุ่นคิด เป็นส่วนหนึ่ง และจดจ่ออยู่กับงานที่พวกเขาได้รับมอบหมาย พวกเขาจะใช้
เวลาในการท างานและแสดงออกทางด้านกายภาพ ความคิด อารมณ์ และจิตใจ 

โรธบาร์ด (Rothbard, 2001) ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจที่ผูกติดกับ
งานโดยจะมีความใส่ใจ (attention) และมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันกับงาน (absorption) 

มาสลาช เชาวเฟลี และลีเตอร์ (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001) กล่าวว่า
พนักงานผู้ที่มีความผูกพันจะรู้สึกมีพลังและมีความสัมพันธ์ที่ดีกับงานของพวกเขา และแทนที่
ความเครียดและความต้องการของงาน (demands) เป็นความท้าทาย 

เชาวเฟลี ซาลาโนวา กอนซาเลสโรมา และ บาคเกอร์ (Schaufeli, Salanova, 
Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่าเป็นสภาวะของจิต
ทางบวก รู้สึกพึงพอใจต่องาน โดยมีลักษณะของความมีพลังในการท างาน ความทุ่มเท และความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

แฮทเทอร์ และคณะ (Hater et al., 2002 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555, น.16) 
ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่า หมายถึงการที่บุคคลมีส่วนร่วม มีความพึงพอใจ และมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน 

แซคส์ (Saks, 2006 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555, น.16) ให้ความหมายไว้ว่า 
ความผูกพันในงานเป็นคุณลักษณะเฉพาะและมีความแตกต่างจากตัวแปรอ่ืน โดยความผูกพันในงาน
ประกอบไปด้วยลักษณะงานทางด้านปัญญา อารมณ์ และพฤติกรรมซึ่งมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในการท างานของบุคคล 

มาสลาช และลีเตอร์ (Maslach & Leiter, 2008 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา
, 2555, น.4-5) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่าเป็นสภาวะที่บุคคลรู้สึกมีพลังที่จะท างาน
และมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมหรืองานที่เติมเต็มความรู้สึกของตนเองว่าสามารถท างานประสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึ่งส่งผลต่อการเพ่ิมการรับรู้ขีดความสามารถของบุคคล โดยพนักงาน
ที่มีความผูกพันในงานจะรู้สึกถึงความมีพลังในการท างานและสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมองว่าตนเองมีความสามารถในการจัดการกับความต้องการของงานต่างๆ ได้ ซึ่งความผูกพันใน
งานนี้เป็นขั้วตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย  

แมคเคย์ และชไนเดอร์ (Macey & Schneider, 2008 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะ
ประภา, 2555, น.5.) ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่า เป็นสภาวะที่พึงปรารถนาของ
องค์การ ที่พนักงานแสดงออกโดยการมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน การมีความรักผูกพันกับงาน 
การมีความกระตือรือร้น การมีความพยายามและมีพลังในการท างาน 
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แมคเคย์ และคณะ (Macey et al., 2009 อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 2555, น.17.) 
ให้ความหมายของความผูกพันในงานไว้ว่า หมายถึงการที่บุคคลมีเป้าหมาย และแสดงออกถึงพลังใน
การท างาน รวมทั้งแสดงให้บุคคลอื่นเห็นถึงความคิดริเริ่ม การปรับตัว ความทุ่มเทของบุคคล และการ
ท าตามเป้าหมายขององค์การ 

ผดารัช สีดา (2555) ความผูกพันในงานเป็นสภาพการณ์ทางบวกที่เกี่ยวข้องกับ
บทบาทการท างานของบุคคล โดยบุคคลที่มีลักษะผูกพันในงานจะมีพลังกระตือรือร้น และแสดงถึง
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่  

สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ความผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตใจด้าน
บวกของพนักงานที่มีต่อการท างาน ซึ่งแสดงออกมาทางด้านพฤติกรรม (ความรู้สึกมุ่งมั่นทุ่ มเทให้กับ
การท างาน) ด้านอารมณ์ (ความมีพลังกระตือรือร้นในการท างาน) และด้านปัญญา (ความเป็นหนึ่ง
เดียวเดียวกับงานโดยมีสมาธิจดจ่ออยู่กับงานที่ท า) อันส่งผลให้การปฏิบัติงานด าเนินไปได้ดีอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

สรุปความผูกพันในงานหมายถึง สภาวะทางจิตด้านบวกของพนักงานที่มีต่องาน
ของพวกเขา โดยบุคคลจะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม (มีความพยายามในการท างาน) 
อารมณ์ (รู้สึกมีพลังมุ่งมั่นทุ่มเทใส่ใจให้กับงาน) และความคิดหรือปัญญา (รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานที่
ท าโดยมีสมาธิใช้เวลาจดจ่ออยู่กับมัน เชื่อมโยงตนกับบทบาทที่ได้รับมอบหมาย) ผู้ที่มีความผูกพันใน
งานจะรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความคิดริเริ่ม ปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม มุ่งไปสู่เป้าหมาย เพ่ือ
ประสบความส าเร็จ มีลักษณะตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย นี่จึงเป็นสิ่งทีองค์การพึงปรารถนา 

งานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาความผูกพันในงานตามแนวคิดของ เชาวเฟลี และคณะ 
(Scheufeli et al., 2002) เนื่องจากมีการให้ค าจ ากัดความครอบคลุมทั้งทางด้านอารมณ์ พฤติกรรม 
และความคิด และมีงานศึกษารองรับอย่างกว้างขวาง 

 
2.4.2 องค์ประกอบของความผูกพันในงาน 

นักวิชาการเจ้าของแนวคิดต่างๆ ได้เสนอองค์ประกอบของความผูกพันในงาน 
โดยแต่ละแนวทางนั้นมีความใกล้เคียงกัน 

โดยความผูกพันในงานสามารถแบ่งองค์ประกอบออกได้เป็น 3 ด้านตามแนวคิด
ของเชาเฟลีและคณะ (Schaufeli et al., 2002) ดังนี้  

2.4.2.1 ความมีพลังในการท างาน (vigor) เป็นลักษณะของความมีพลัง
และมีจิตใจที่ยืดหยุ่นสูงในขณะที่ท างาน บุคคลมีเจตจ านงที่จะเพ่ิมความพยายามในการท างาน และ
ยังคงอยู่แม้จะเผชิญกับความยากล าบาก 
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2.4.2.2 ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) คือการที่บุคคลมีส่วนร่วม
ในการท างานเป็นอย่างมากและมีประสบการณ์รู้สึกถึงความส าคัญ ความกระตือรือร้น แรงบันดาลใจ 
ความภาคภูมิใจและความท้าทาย 

2.4.2.3 ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (absorption) มีลักษณะคือ
บุคคลจะเพ่งความสนใจในงานอย่างเต็มที่ และมีความสุขหมกมุ่นอยู่กับมัน รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว และบุคคลยากท่ีจะดึงตัวเองออกมาจากการท างาน  

 
2.4.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงาน 

2.4.3.1 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory) 
เ ฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1996; Herzberg, Mausner, & Synderman, 

1959) ทฤษฎีสองปัจจัยอธิบายว่ามีกลุ่มของตัวแปรอิสระ 2 ชุด ของสภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงาน
เกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจที่ชื่อว่า ปัจจัยค้ าจุน (hygiene factors) และปัจจัยจูงใจ (motivator 
factors) ปัจจัยค้ าจุน หรือที่สามารถเรียกว่าสิ่งท าให้ไม่พึงพอใจ (dissatisfies) หากขาดแคลนอาจท า
ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ ส่วนปัจจัยจูงใจหรือที่เรียกว่าสิ่งที่ท าให้พึงพอใจ (satisfiers) อาจท าให้
พนักงานรู้สึกดีกับงานของพวกเขา เฮิร์ซเบิร์กใช้ข้อมูลจากวิศวกรและนักบัญชีพบว่า ปัจจัยค้ าจุน 
ประกอบด้วย นโยบายบริษัท การนิเทศงาน เงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และบรรยากาศ
การท างาน เฮิร์ซเบิร์กรวบรวมรายการเหล่านี้จากการตอบค าถาม “อะไรที่ท าให้คุณรู้สึกแย่เกี่ยวกับ
งานของคุณ” ข้อค าถามเหล่านี้ต้องการน าเสนอให้ตระหนักถึงความไม่พึงพอใจของพนักงาน ในทาง
ตรงกันข้ามปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วยการประสบความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ และการเลื่อนต าแหน่ง ทั้งหมดนี้อาจสนับสนุนให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 
แม้จะเพ่ิมปัจจัยค้ าจุนก็อาจไม่สนับสนุนความพึงพอใจ หากขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือมากกว่าจะกลายเป็น
ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ ตัวอย่างเช่น ได้รับเงินเดือนน้อย หรือ บุคคลรับรู้ว่าได้รับเงินเดือนน้อยกว่า
เพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ อย่างไรก็ตามถ้ามีการจ่ายที่เท่าเทียมกันจะไม่ท าให้จูงใจใน
ระยะยาวอย่างมีนัยส าคัญทางสติต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน อ้างอิงจากทฤษฎีสอง
ปัจจัย การไม่มีตัวจูงใจ พนักงานจะท างานตามค าสั่ง แต่หากมีตัวจูงใจ พนักงานจะเพ่ิมการลงแรงและ
ท าเกิดกว่ามาตรฐานที่ได้สั่ง 

2.4.3.2 ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (The job characteristics theory) 
ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน  (Hackman & Oldham, 1976; 1980) 

พิจารณาจากสิ่งที่บุคคลตอบสนองต่องาน (คือ ความพึงพอใจในงาน การลาป่วย การขาดงาน การ
ลาออกของพนักงาน) เป็นการท าหน้าที่ (function) ของคุณลักษณะของงานที่ก ากับโดยคุณลักษณะ
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ส่วนบุคคล (Roberts & Glicks, 1981) แฮกค์แมนและลอว์ เลอร์ (Hackman & Lawler, 1971) 
ก าหนดคุณลักษณะของงานว่ามีความหลากหลายของทักษะ (ความกว้างของทักษะที่ใช้ในการท างาน) 
ความส าคัญของงาน (ผลกระทบของงานที่รับผิดชอบมีต่องานของผู้อ่ืน) ความชัดเจนของงาน (ความ
รับผิดขอบที่ท าให้งานส าเร็จเป็นชิ้นเป็นอัน) การตอบกลับ (จ านวนของข้อมูลที่ได้รับเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน) อิสระในงาน (ระดับของข้อก าหนดในงานที่เป็นอิสระไม่ขึ้นอยู่กับใครมี
อ านาจตัดสินใจได้สูงในการก าหนดพฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมายในการท างาน) 

2.4.3.3 ทฤษฎีข้อเรียกร้อง-การควบคุม (The demand-control theory) 
ข้อสมมติฐานหลักของโมเดลความต้องการของงาน-การควบคุม (DCM: 

Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) มีว่าความเครียดจะเพ่ิมสูงขึ้นเมื่อคุณลักษณะของงาน
ประเภทความต้องการของงานสูงและการควบคุมงานที่ต่ า ดังนั้นจึงเรียกว่างานที่มีความตึงเครียดสูง 
(high-strain jobs) ในทางตรงกันข้ามข้อสมมติฐานการเรียนรู้เชิงรุก (active learning) ของทฤษฎี 
DCM ได้แก่ ความเพลินในงาน (task enjoyment) การเรียนรู้ (learning) และการพัฒนาของบุคคล 
(personal growth) จะสูงขึ้นเมื่อมีคุณลักษณะในงานที่เป็นการปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของ
งานสูงและการควบคุมงาน (อิสระในงาน) สูง อย่างไรก็ตามงานที่มคีวามต้องการของงานที่เคร่งเครียด
พนักงานจะต้องการอิสระในการตัดสินใจเพียงพอที่คาดว่าจะใช้ทักษะทั้งหมดในการเปลี่ยนแปลง
พลังงานไปสู่การแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ คาราเซ็คก าหนดว่าการเรียนรู้เชิงรุกว่าเหมือนโมเดล
คุณลักษณะของงานซึ่ง ทฤษฎี DCM ได้น าแนวคิดเด่นๆ มาจากโมเดลนั้น 

2.4.3.4 ทฤษฎีความไม่สมดุลระหว่างการลงแรงและรางวัล (The effort-
reward imbalance theory) 

ทฤษฎีความไม่สมดุลระหว่างความพยายามและการลงแรง (ERI) 
(Siegrist, 1996) ให้ความส าคัญกับให้รางวัลมากกว่าการควบคุมโครงสร้างของงาน โมเดล ERI สรุปว่า
ความเครียดในงานเป็นผลมาจากการไม่สมดุลระหว่างความพยายาม (ความต้องการของงานภายนอก
และแรงจูงใจภายในที่เผชิญกับข้อเรียกร้อง) และรางวัล (ในรูปแบบของเงินเดือนรางวัลที่ปรารถนา
และโอกาส/ความมั่นคงในงานคือเห็นโอกาสก้าวหน้าความมั่นคงในงานและสภานะภาพที่มั่นคง) มีข้อ
สมมติฐานของทฤษฎี คือ ความไม่สมดุลระหว่างความพยายามและรางวัล โดย สภาพวะที่ลงทุนลง
แรงมากและได้รับรางวัลน้อยจะท าให้เกิดความเครียด (เทียบได้กับทฤษฎีความเท่าเทียม: Walster, 
Walster, & Berscheid, 1978) และอาจท าให้เกิดความเสี่ยงต่อโรคหัวใจและหลอดเลือด รวมถึงการ
ตอบสนองต่อความเครียดอ่ืนๆ อย่างไรก็ตามงานที่มีความต้องการของงานที่ไม่แน่นอน และการ
ประสบความส าเร็จในระดับสูงแต่ไม่มีการแสดงให้เห็นถึงโอกาสในการก้าวหน้า เป็นตัวอย่างของ
ความเครียดจากความไม่เท่าเทียม การรวมกันของความพยายามสูงและรางวัลน้อยของงานรวมถึงการ
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ที่รู้สึกถึงปัจจัยความเสี่ยงของโรคหัวใจและหลอดเลือดสุขภาพของบุคคล ความผิดปกติทางสภาพ
จิตใจและความเหนื่อยหน่าย (Siegrist, 2008; Tsutsumi & Kawakami, 2004) 

2.4.3.5 ทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Job demands-
resources theory) 

ทรัพยากรในงาน และความต้องการของงาน เป็นการจ าแนกลักษณะงาน
จากทฤษฎีความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (JD-R theory: Bakker & Demerouti, 2007; 
Demerouti et al., 2001) ซึ่งสรุปไว้ว่าถึงแม้ทุกๆ อาชีพจะมีลักษณะเฉพาะของงานเป็นเอกลักษณ์
แต่สามารถจ าแนกงานได้เป็น 2 ประเภทพ้ืนฐาน คือ ความต้องการของงาน และทรัพยากรในงาน) มี
ข้อสมมติฐานที่ส าคัญคือความเครียดในงานสามารถพัฒนา (เพ่ิมสูงขึ้น) ได้โดยไม่ค านึงถึงประเภทของ
งานหรืออาชีพเกิดขึ้นเมื่อข้อเรียกร้องในงานสูงและทรัพยากรในงานถูกจ ากัดในทางตรงกันข้าม
แรงจูงใจจะสูงเมื่อทรัพยากรในงานสูง (ในการเผชิญกับความต้องการของงานที่สูงเช่นกัน) 

ความต้องการของงานเกี่ยวกับลักษณะของงานทางด้านกายภาพ จิตใจ
สังคม หรือองค์การที่ต้องการการสนับสนุนที่ใช้ความพยายามทางด้านกายภาพและ/หรือจิตใจ (ความคิด
และอารมณ์) หรือทักษะและเป็นสิ่งเกี่ยวเนื่องอย่างเลี่ยงไม่ได้กับต้นทุนทางด้านกายภาพและจิตใจ 

ทรัพยากรในงานเกี่ยวกับลักษณะของงานทางด้านกายภาพจิตใจสังคม
หรือองค์การที่เป็นอยู่โดย (ก) เป็นประโยชน์ต่อการท าให้บรรลุเป็นเป้าหมาย (ข) ลดความต้องการของ
งาน และสิ่งที่เกี่ยวข้องกับต้นทุนทางกายภาพและจิตใจ (ค) กระตุ้นบุคคลให้เติบโต เรียนรู้และพัฒนา 
(Bakker & Demerouti, 2007)  

โดยความต้องการของงานเกี่ยวข้องกับพ้ืนฐานที่ท าให้สุขภาพอ่อนแอ 
(กระบวนการท าให้สุขภาพอ่อนแอ) ในขณะที่ทรัพยากรเกี่ยวข้องกับพ้ืนฐานของความผูกพัน 
(กระบวนการจูงใจ) งานศึกษาหลายชิ้นแสดงว่าสถานที่ท างานที่มีทรัพยากรในงานที่สูงกับความ
ต้องการของงานที่ค่อนข้างดีเป็นงานที่ช่วยท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานที่ดี (Bakker 
& Demerouti, 2007; 2014; Crawford, LePine, & Rich, 2010)  

(1) กระบวนการคู่ขนาน (duel processes) 
ปัจจัยสาเหตุของความผูกพันในงานสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีความ

ต้องการของงานและทรัพยากรในงาน โดยกลุ่มของสภาพแวดล้อมในการท างานสองกลุ่มคือ 
สภาพแวดล้อมที่มีทรัพยากรในงาน และสภาพแวดล้อมที่มีความต้องการของงาน ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล 2 ประเภท (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007) 
คือ  
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1. กระบวนการเสื่อมถอย (health impairment process) หมายถึง 
ความต้องการในด้านต่างๆ ของงาน เช่น ความต้องการของงานทางด้านคุณภาพและปริมาณ ซึ่งเป็น
ความต้องการในระดับสูงอยู่ตลอดเวลา น าไปสู่ภาวะของการท างานหนักเกินไป ท าให้ความสามารถ
ของพนักงานเสื่อมถอย หรือสูญเสียไป และเกิดการสูญสิ้นพลังในการท างาน และเกิดปัญหาสุขภาพได้ 
เช่น กรณีท่ีต้องท างานซ้ าซาก และเกิดภาวะตึงเครียดทางอามรณ์ 

2 .  กระบวนการ เกิดแรงจู ง ใจ  (motivational process)  เป็น อีก
กระบวนการหนึ่งที่เกิดขึ้นพร้อมๆ กัน กระบวนการนี้เป็นการเชื่อมโยงระหว่างผลลัพธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันในงาน กระบวนการนี้เกิดจากขีดความสามารถของทรัพยากรในงานอันน าไปสู่การเกิด
ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์การ โดยความสามารถในการตอบสนองต่องานของ
ทรัพยากรในงานนั้นขึ้นอยู่กับศักยภาพของการจูงใจทั้งภายในและภายนอก ส่งเสริมให้พวกเขาได้
ค้นพบเป้าหมาย และก่อให้เกิดความผูกพันในงาน 

 
กระบวนการเสื่อมถอยของสุขภาพ (health impairment process) 
 
 
 
 
 
 
 
กระบวนการจูงใจ (motivational process) 
 

ภาพที่ 2.5 กระบวนการทั้งสองของทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Hakanen & 
Roodt, 2010 ปรับปรุงจาก Schaufeli & Bakker, 2004) 

 
ทฤษฎี JD-R มุ่งสนใจในความสัมพันธ์ระหว่าง ระดับของความต้องการ

ของงานระดับสูง และทรัพยากรในงานระดับต่ า ที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในการท างาน โดย
ทฤษฎี JD-R เชื่อว่าความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน มีบทบาทส าคัญต่อความเหนื่อยหน่าย
ในงาน และเมื่อทรัพยากรในงานมีอย่างจ ากัดหรือไม่เพียงพอในการท างาน ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิด
ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ซึ่งสามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ว่า 

+ 

+ 

ความต้องการ 
ของงาน 

ผลลัพธ์ทางลบท่ี
เกี่ยวข้องกับสุขภาพ 

ผลลัพธ์ทางบวกของ
องค์การ เช่น ผลการ

ปฏิบัติงาน  
ความผูกพันกับ

องค์การ 

+ 

+ 

- - 

ทรัพยากรในงาน 

ความเหนื่อย
หน่าย 

ความผูกพัน 
ในงาน 
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1. งานที่มีการออกแบบมาไม่ดี หรือมีปริมาณงานที่ต้องท าในระดับสูง จะ
ท าให้เกิดความเครียด มีผลพนักงานเกิดความรู้สึกอ่อนล้าทางกายและจิตใจ 

2. การขาดทรัพยากรในงานที่มาสนับสนุนในการท างาน จะท า ให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานต่ าลง ลดบทบาทการท างานของตัวเอง จนเกิดความไม่ผูกพันต่องาน 
(Demerouti et al., 2001) 

(2) ผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานมีจุดเริ่มกระบวนการที่

แตกต่างกัน แต่ทั้งสองตัวแปรก็มีผลเกี่ยวเนื่องกัน ทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน
เสนอว่า ปฏิสัมพันธ์ของความต้องการและทรัพยากรในงานพยากรณ์สุขภาวะในอาชีพ 
(occupational well-being) ได ้มีความเป็นไปได้ 2 ทางท่ีข้อเรียกร้องและทรัพยากรจะร่วมกันส่งผล
ถึงสุขภาวะและส่งผลทางอ้อมไปยังผลการปฏิบัติงาน (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) 

1.  ทรัพยากรในงานลดผลกระทบของความต้องการของงานต่อ
ความเครียดในงาน (job stain)  

มีการศึกษาหลายงานพบว่าทรัพยากรในงาน ได้แก่ การสนับสนุนทาง
สังคม การได้รับผลตอบกลับ และโอกาสในการพัฒนา สามารถบรรเทาผลกระทบจากความต้องการ
ของงาน เช่น ความกดดันจากงาน ข้อเรียกร้องทางอารมณ์ ฯลฯ ต่อความเครียดรวมถึงความเหนื่อย
หน่ายได้ (Bakker et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2007) พนักงานผู้ที่มีทรัพยากรในงานมาก
จะสามารถรับมือกับความต้องการของงานประจ าวันได้ 

2. ความต้องการของงานสามารถขยายผลกระทบของทรัพยากรในงาน
ต่อแรงจูงใจหรือความผูกพันในงาน  

จากการศึกษาแสดงว่าทรัพยากรในงานจะมีความส าคัญและมี
ผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานสูงสุดเมื่อมีความต้องการของงานสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อ
พนักงานเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่มีความท้าทาย ทรัพยากรในงานจะมีค่าและอุทิศตนกับงานที่
อยู่ในมือ (Bakker et al., 2007; Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005) 

 
2.4.4 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน 

นักวิจัยที่ศึกษาความผูกพันในงานได้ท าการรวบรวมปัจจัยต่างๆ ที่มีผลต่อความ
ผูกพันในงาน และแบ่งประเภทแตกต่างกันออกไป เช่น คาน (Kahn 1990, อ้างถึงใน ผดารัช สีดา, 
2555) พบว่า เงื่อนไขต่างๆ ของสภาพจิตใจที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานมีอยู่ 3 ประเภท ได้แก่ การ
รับรู้ถึงการมีความหมาย การรับรู้ถึงความปลอดภัย และการรับรู้ถึงความพร้อม จารุวรรณ ยอดระฆัง 



Ref. code: 25605506035459CJD

71 

(2554) ได้รวบรวมการศึกษาของนักวิชาการต่างๆ และน ามาสรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันใน
งานได้เป็น 3 ด้าน คือ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัย
ด้านทรัพยากรส่วนบุคคล ส่วนบาคเกอร์ เดเมอรูติ และซานเวอเจล (Bakker, Demerouti, & Sanz-
Vergel, 2014) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยตามสถานการณ์ และปัจจัยบุคคล 

บาคเกอร์ เดเมอรูติ และซานเวอเจล (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 
2014) ได้แบ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานเป็นปัจจัยภายนอก (ปัจจัยตามสถานการณ์) 
และปัจจัยภายใน (ปัจจัยบุคคล) โดยแต่ละปัจจัยอธิบายได้ดังนี้ 

2.4.4.1 ปัจจัยตามสถานการณ์ (situational factors) 
หรือปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยที่อยู่ล้อมรอบตัวบุคคลในที่ท างาน ปัจจัย

ที่ส าคัญคือทรัพยากรในงาน ซึ่งเป็นตัวพยากรณ์ความผูกพัน ในส่วนความต้องการของงานก็เป็นตัว
พยากรณ์ส าคัญในการท านายความเหนื่อยหน่าย (Halbesleben, 2010; Schaufeli & Bakker, 
2004); Schaufeli & Bakker, 2004) ที่เป็นด้านตรงข้ามของข้อเรียกร้องในงาน คริสเตียน การ์ซา 
และสลักเตอร์ (Christian, Garza, & Slaughter, 2011) ศึกษางานวิจัยเมต้าพบว่า ทรัพยากรที่เป็น
ลักษณะงาน ได้แก่ อิสระในงาน ความส าคัญของงาน การแก้ปัญหา ความซับซ้อนของงาน และการ
สนับสนุนสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ทางด้านทรัพยากรในงานที่เป็นภาวะผู้น า พบว่า ผู้น า
เปลี่ยนแปลง และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ส่วน
ลักษณะของงานที่เป็นความต้องการของงาน ได้แก่ ความต้องการของงานทางด้านร่างกาย และ
บรรยากาศงาน ส่งผลทางลบกับความผูกพันในงาน ส่วนฮาลเบสเลเบ็น (Halbesleben, 2010) พบว่า 
ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคม อิสระในงานหรือการควบคุมงาน ผลตอบกลับ และ
บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานเช่นกัน  

คราวฟอร์ ด เลอไปน์  และริ ช  (Crawford, LePine, & Rich, 2010) 
นอกจากจะพบว่าทรัพยากรในงาน คือ อิสระในการท างาน ผลตอบกลับ โอกาสในการพัฒนา 
บรรยากาศในที่ท างานทางบวก เวลาฟ้ืนตัว (recovery time) รางวัลและการเห็นคุณค่า (reward and 
recognition) การสนับสนุนจากองค์การหัวหน้างานเพ่ือนร่วมงานและสังคม ความหลากหลายของงาน 
(job variety) และความเข้ากันได้กับงาน (work role fit) สามารถท านายความผูกพันในงานได้แล้ว 
ความต้องการของงานที่ยังมีผลไม่ชัดเจนนักต่อความผูกพันในงาน แต่เมื่อแยกตัวแปรเป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ ความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคและความต้องการของงานที่ท้าทายแล้ว จะเห็นผลที่ส่งต่อ
ความผูกพันในงานชัดเจนขึ้น โดยความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค คือ ความยุ่งยากในการบริหาร 
(administrative hassles) ความขัดแย้งทางอารมณ์ (emotional conflict) การเมืองในองค์การ 
(organizational politics) ทรัพยากรที่ไม่เพียงพอ (resource inadequacies) ความขัดแย้งในบทบาท 
(role conflict) การมีบทบาทมากเกินไป (role overload) จะสามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานได้
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ทางลบ ส่วนข้อเรียกร้องที่มีความท้าทาย คือ ความรับผิดชอบในงาน (job responsibility) ช่วงเวลา
เร่งด่วน (time urgency) ภาระงาน (workload) จะพยากรณ์ความผูกพันในงานทางบวก แต่อย่างไรก็
ความต้องการของงานที่ท้าทายก็สามารถพยากรณ์ความเหนื่อยหน่ายในงานทางบวกได้เช่นกัน  

จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) สรุปว่าลักษณะของงานที่มีความ
หลากหลาย เป็นเอกลักษณ์ และท้าทายความรู้ความสามารถของบุคคลส่งผลให้เกิดความผูกพันใน
งานสูง (Schultz & Schultz, 2002) อีกทั้งการเพ่ิมคุณค่าของงาน เพ่ิมความน่าสนใจ และมีความ
หลากหลายจะท าให้บุคคลเกิดความผูกพันในงานและต้องการทุ่มเทท างานหรือพยายามท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (Hackman & Oldham, 1980) รวมถึงความชัดเจนในบทบาทหน้าที่ ความมี
อิสระในการตัดสินใจ และการมองเห็นเส้นทางความส าเร็จในการท างานจะเป็นปัจจัยมาผลักดันให้
บุคคลเกิดความผูกพันในงานสูง (Brown & Leigh, 1996) แต่ในทางกลับกัน ความกดดัน และความ
คลุมเครือในบทบาทหน้าที่ จะท าให้บุคคลมีความผูกพันในงานต่ า (Greenberg & Baron, 2003) 

ทางด้านการติดต่อสื่อสาร การให้รางวัล และผลตอบแทน (Newstrom 
& Davis, 2007) รวมถึงนโยบายและการใช้อ านาจของผู้บังคับบัญชาภายในองค์การ บุคลากรจะมี
ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา รับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานและรับรู้ว่า
องค์การเอาใจใส่ในเรื่องสวัสดิการของบุคลากรเป็นอย่างดี (Greenberg & Baron, 2003) จะท าให้
บุคคลมีความผูกพันในงานระดับสูง นอกจากนี้สัมพันธภาพภายในกลุ่มงาน การได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน และการท างานเป็นทีมจะส่งผลให้บุคคลมีความ
ผูกพันในงานมากกว่าการท างานคนเดียว (Schultz & Schultz, 2002) 

2.4.4.2 ปัจจัยบุคคล (individual factors)  
คือปัจจัยภายในตัวบุคคล เช่น บุคลิกภาพ ความสามารถ จากการศึกษา

ของนักวิจัยพบปัจจัยบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานดังนี้ 
ฮาลเบสเลเบ็น (Halbesleben, 2010) พบปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองและการมองโลกในแง่ดีก็มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน
เช่นกัน 

คริสเตียน การ์ซา และสลักเตอร์ (Christian, Garza, & Slaughter, 2011
)  ท าการศึ กษาวิ เคราะห์ เมต้ าพบว่ า  ทางด้ านปั จจั ยบุ คคล บุ คลิ กภาพแบบมี จิ ตส านึ ก 
(conscientiousness)  อารมณ์ทางบวก (positive affect)  และบุคลิ กภาพเชิ งรุ ก  (proactive 
personality) ส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงาน 

จากการรวบรวมงานวิจัยของ จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) สรุปว่าการ
รับรู้ความสามารถของตนเองและความภาคภูมิใจในตนเองเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันในงาน 
(Brown & Leigh, 1996) ในส่วนของชูลส์และชูลส์ (Schultz & Schultz, 2002) และนิวสตรอม 
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(Newstrom & Davis, 2007) เสนอคล้ายกันว่า อายุ ระดับการศึกษา ความต้องการเติบโตก้าวหน้า 
ความยึดมั่นในจริยธรรม มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานของบุคคล 

 
2.4.5 ผลของความผูกพันในงาน 

มีงานวิจัยจ านวนมากที่พบว่าความผูกพันในงานนั้นเกี่ยวพันถึงผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Christian, Garza, & Slaughter, 2011; Halbesleben, 2010; Crawford, LePine, 
& Rich, 2010) พลังและการจดจ่อที่มีอยู่ในความผูกพันในงานท าให้พนักงานทุ่มศักยภาพเต็มที่ต่อ
งาน มีพลังมุ่งเพ่ิมคุณภาพของงานหลักที่พวกเขารับผิดชอบ พนักงานมีศักยภาพและแรงจูงใจที่จะเพ่ง
ความสนใจต่องานของพวกเขาเป็นพิเศษ (Leiter & Bakker, 2010) นอกจากนี้ยังมีการศึกษาโดยการ
วิเคราะห์เมต้าพบว่าความผูกพันในงานนั้นท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การเพ่ิมเติมจากผลการ
ปฏิบัติงานหลายประการ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ (organizational commitment) ผลการ
ปฏิบัติงานทางบวก สุขภาพของพนักงาน (Halbesleben, 2010) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (organizational citizenship behavior: Crawford, LePine, & Rich, 2010) และลดความ
ตั้งใจลาออกจากงาน (turnover intention; Halbesleben, 2010)  

บาคเกอร์และเดเมอรูติ (Bakker & Demerouti, 2008) ให้เหตุผล 4 ข้อในการ
สนับสนุนว่าท าไมพนักงานที่มีความผูกพันในงานถึงปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่ไมม่ีความผูกพัน ดังนี้ 

2.4.5.1 มีอารมณ์ทางบวก  
พนักงานที่มีความผูกพันจะมีอารมณ์ทางบวก นั่นเป็นเหตุผลว่าท าไมพวก

เขาถึงมีประสิทธิผล ผู้ที่มีความสุขจะมองเห็นโอกาสในงาน ชอบออกสังคม ช่วยเหลือผู้อื่น และมีความ
มั่นใจและมองโลกในแง่ดี ทั้งนี้อธิบายได้จากทฤษฎีขยายแล้วสร้าง (Fredrickson, 2001) โดยผู้ที่มี
อารมณ์ทางบวก เช่น ความปิติ ความสนใจ ความพึงพอใจ ทั้งหมดนั้นมีศักยภาพท าให้ความคิดของ
บุคคลขยายได้ชั่วขณะ คือการสร้างคลังความรู้และทรัพยากรส่วนบุคคล (ตั้งแต่ทรัพยากรทาง
กายภาพและทางปัญญาจนถึงสังคมและจิตใจ) ผ่านการขยายความคิดและการกระท าให้กว้างจนอยู่
ในจิตส านึกตัวอย่างเช่น ความปิติขยายทรัพยากรโดยสร้างการกระตุ้นให้เล่นและมีความสร้างสรรค์ 
ความสนใจท าให้เกิดความปรารถนาให้ส ารวจ ซึมซับข้อมูล ประสบการณ์ใหม่ๆ และเติบโต ส่วนใน
บริบทขององค์การ เมื่อความถี่อารมณ์เชิงบวกและลบของผู้จัดการเกี่ยวข้องอย่างมากต่อการประชุม
ธุรกิจ พวกเขาจะถามค าถามมากขึ้น การถามค าถามและการพูดหรือสนับสนุนจะกว้างขึ้น มีผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น (Fredrickson & Losada, 2005) 

2.4.5.2 มีสุขภาพที่ดี  
ความผูกพันในงานสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาพ นั่นสรุปได้ว่าพนักงานที่ มี

ความผูกพันจะปฏิบัติงานได้ดี (Schaufeli et al., 2008) ซึ่งอธิบายได้ว่าพนักงานที่มีความผูกพันจะ
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รายงานว่ามีอาการเจ็บป่วยทางจิตที่ส่งผลต่อร่างกาย (psychosomatic health complaints) น้อย
กว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพัน เช่นเดียวกันกับ ดีเมอรูติและคณะ (Demerouti et al., 2001) พบว่าการ
ก ากับความสัมพันธ์ทางลบระหว่างความผูกพันในงานโดยเฉพาะความมีพลังในการท างาน และอาการ
เจ็บป่วยทางจิตที่ส่งผลต่อร่างกาย เช่น การปวดหัว และปวดหน้าอก ส่วนงานวิจัยของ ฮาคาเน็นและ
คณะ (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006) พบว่าความผูกพันในงานสัมพันธ์ทางบวกกับสุขภาพ
ที่ประเมินด้วยตนเอง และความสามารถในการท างาน 

2.4.5.3 ความสามารถในการสร้างทรัพยากร 
พนักงานที่มีศักยภาพจะสร้างความสามารถในการสร้างทรัพยากรของเขา

เองอารมณ์เชิงบวกในประสบการณ์ชั่วขณะจะสร้างทรัพยากรทางจิตที่ยั่งยืนและวนกลับมากระตุ้นให้
เกิดสุขภาวะทางอารมณ์ (Fredrickson, 2001) ซานโทโปโลและคณะ (Xanthopoulou et al., 2007) 
แสดงในงานวิจัยว่า เจ้าหน้าที่เทคนิคท่ีมีทักษะสูงในช่วงเวลาที่ 1 ทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วน
บุคคลมีผลท าให้ความผูกพันในงานสูงในอีก 1 ปีต่อมา (ช่วงเวลาที่ 2) ต่อมาความผูกพันในช่วงเวลาที่ 2 
มีผลท าให้เพ่ิมทรัพยากรส่วนบุคคล คือ การมองโลกในแง่ดี ความเชื่อมั่นในตนเอง การเห็นคุณค่าใน
ตนเองในองค์การ (organizational-based self-esteem) และมีทรัพยากรในงานเพ่ิมขึ้น คือ การ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน อิสระในงาน การได้รับการสอนงาน และผลการตอบกลับ) เสมอ 

2.4.5.4 การส่งต่อความผูกพันในงาน  
ในองค์การส่วนใหญ่ ผลการปฏิบัติงานเป็นผลจากการรวมตัวระหว่างการ

ลงทุนลงแรงของพนักงาน มันมีทางที่จะเป็นไปได้ว่ามีการส่งต่อความผูกพันในงานระหว่างสมาชิกใน
ทีมเดียวกันท าให้ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น การส่งต่อ (crossover) หรือการแพร่กระจายทางอารมณ์ 
(emotional contagion) สามารถหมายถึงการส่งประสบการณ์ทางบวกหรือทางลบจากคนหนึ่งไปยัง
ผู้อื่น (Westman, 2001)) ถ้าเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงานด้วยความผูกพันในงาน พวกเขา
จะท างานได้ดียิ่งขึ้น บาคเกอร์ กีร์เวลด์ และฟานไรจ์สวิจ์ค (Bakker, Gierveld, & van Rijswijk, 
2006) พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะถ่ายทอดทัศนคติทางบวกและพฤติกรรมเชิงรุกต่อเพ่ือ
ร่วมงาน สร้างบรรยากาศทางบวกในทีม ไม่ข้ึนอยู่กับความต้องการและทรัพยากรที่พวกเขาเผชิญ  
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ภาพที่ 2.6 แสดงผลความผูกพันในงาน (Hakanen & Roodt, 2010 ปรับปรุงจากแนวคิดของ 
Bakker & Demerouti, 2007) 

 
จากภาพแสดงให้เห็นว่าความต้องการของงานมีบทบาทในการเป็นตัวแปรก ากับ

ความสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานและความผูกพันในงาน โดยความต้องการของงานจะสามารถขยาย
ผลกระทบของทรัพยากรในงานต่อความผูกพันในงาน จากการศึกษาแสดงว่าทรัพยากรในงานจะมี
ความส าคัญและมีผลกระทบทางบวกต่อความผูกพันในงานสูงสุดเมื่อมีความต้องการของงานสูง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อพนักงานเผชิญกับความต้องการของงานที่ท้าทาย ทรัพยากรในงานจะท าหน้าที่
สนับสนุนพนักงานในการท างานเพ่ือให้สามารถรับมือกับความต้องการของงานได้ และพนักงานจะ
ทุ่มเทให้กับงานที่พวกเขารับผิดชอบอย่ างเต็มที่  (Bakker et al. , 2007; Hakanen, Bakker, & 
Demerouti, 2005; Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) 

นอกจากนั้นความผูกพันในงานยังมีบทบาทในฐานะเป็นตัวแปรสื่อระหว่างทรัพยากรใน
งานและทรัพยากรส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อผลลัพธ์เชิงบวกขององค์การ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าความผูกพันใน
งานมีความส าคัญกับผลการด าเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก ดังนั้นในหลายๆ องค์การจึงให้
ความส าคัญกับความผูกพันในงาน (Hater et al., 2002 อ้างถึงใน จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554) 

 
 

ทรัพยากร 
ในงาน 

ทรัพยากร 
ส่วนบุคคล 

ความต้องการ
ของงาน 

ความผูกพัน 
ในงาน 

ผลลัพธ์เชิงบวก
ขององค์การ 

ตัวอย่างเช่น ความผูกพันต่อองค์การ  
ผลการปฏิบัติงาน การริเริ่มด้วยตนเอง นวัตกรรม 
การคงอยู่ของพนักงาน และผลลัพธ์ทางธุรกิจ 
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2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐาน  
 
2.5.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความผูกพันในงาน  

การรับรู้ความสามารถในตนเองที่หมายถึง “เป็นความเชื่อของบุคคลว่าตนมี
ความสามารถในการจัดระเบียบและกระท าตามแนวทางปฏิบัติที่จ าเป็นเพ่ือสร้างผลลัพธ์ที่ต้องการ” 
(Bandura, 1997) นั้นเกี่ยวข้องกับความเชื่อของบุคคลในความสามารถที่จะควบคุมการท างานและ
สถานการณ์ท่ีพวกเขาเผชิญในชีวิตให้ราบรื่น ด้วยลักษณะความสามารถดังกล่าวท าให้พนักงานที่มีการ
รับรู้ ความสามารถของตนเองจะเผชิญหน้ากับ เป้ าหมายและน าไปสู่ ความผูกพันในงาน 
(Xanthopoulou et al., 2007) มีงานวิจัยสนับสนุนดังนี้ 

งานวิเคราะห์เมต้าของฮาลเบสเลเบ็น (Halbesleben, 2010) ศึกษากับงานวิจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความผูกพันในงานจ านวน 17 
ชิ้นงาน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 5,163 คน พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในงานด้านรวม (r=.50, p<.05) และด้านย่อย ได้แก่ ความมีพลังในการท างาน (r=.41, 
p<.05) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.39, p<.05) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.24, p<.
05)  

ซาลาโนว่า และคณะ (Salanova et al., 2011) ศึกษากับกลุ่มพยาบาลพบว่า 
การรับรู้ความสามรถของตนเองสัมพันธ์กับความผูกพันในงานทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดย
สัมพันธ์กับ ความมีพลังในการท างาน (r=.39, p<.01) และความทุ่มเทในการท างาน (r=.27, p<.01)  

การศึกษาของซานโทโปโล บาคเกอร์ และฟิสช์แบช (Xanthopoulou, Bakker, 
& Fischbach, 2013) ได้ใช้ข้อมูลของซานโทโปโล และคณะ (Xanthopoulou et al., 2009) ในการ
วิเคราะห์ พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองในช่วงเวลาที่ 1 มีสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งานทั้งช่วงเวลาที่ 1 (r=.40, p<.01) และช่วงเวลาที่ 2 (r=.32, p<.01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) พบว่าผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝง 
คือ ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล และความผูกพันในงาน พบว่าทรัพยากรส่วนบุคคล ได้แก่ 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความภาคภูมิใจตนเองในที่ท างาน และการมองโลกในแง่ดี มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน โดยการรับรู้ความสามรถของตนเองสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน (r=.398, p<.01) ความทุ่มเทในการ
ท างาน (r=.475, p<.01) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.320, p<.01) ส่งอิทธิพลทางตรงต่อ
ความผูกพันในงานเท่ากับ .53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (b=.53, SE=.13, t=4.06) ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่าทรัพยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานมากกว่าทรัพยากรในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานได้ร้อยละ 56 
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เช่นกันในงานวิจัยของ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) พบว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองสัมพันธ์กับความผูกพันในงานทางบวกในด้านความมีพลังในการท างาน (r=.
59, p<.001) ด้านความทุ่มเทในการท างาน (r=.47, p<.001) และด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
(r=.48, p<.001) 

จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน จึงตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 1 ดังนี้  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
2.5.2 ทรัพยากรในงาน และความผูกพันในงาน 

ทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงานระบุว่าทรัพยากรในงาน
สามารถสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความเป็นอยู่ที่ดีในการท างาน (Bakker, Demerouti, & Sanz-
Vergel, 2014) เช่น เพ่ิมความผูกพันในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และลดความเบื่อหน่ายในงาน
เป็นต้น ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงานพบผลวิจัยดังนี้ 

จากการศึกษาวิเคราะห์เมต้าของครูวฟอร์ด เลอปิน และริช (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010) ทีศ่ึกษาการวิเคราะห์เมต้าการส่งผลของความต้องการของงานและทรัพยากร
ในงานไปยังความผูกพันในงาน พบว่าทรัพยากรในงานโดยรวม (r=.30, p<.05) และด้านย่อยซึ่งได้แก่
อิสระในการท างาน (r=.31, p<.05) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (r=.28, p<.05) โอกาสในการ
พัฒนา (r=.38, p<.05) บรรยากาศในที่ท างานทางบวก (r=.23, p<.05) ระยะเวลาในการฟ้ืนตัว (r=.
26, p<.05) รางวัลและการเห็นคุณค่า (r=.16, p<.05) การสนับสนุนทางสังคมจากองค์การหัวหน้า
งานเพ่ือนร่วมงาน (r=.27, p<.05) ความหลากหลายของงาน (r=.42, p<.05) และความเข้ากันได้กับ
งาน (r=.43, p<.05) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และมีผล
ต่อความผูกพันในงาน (b=.34, p<.05) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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งานศึกษาข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างทรัพยากรในงาน
และความผูกพันในงาน นอกจากนั้นในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรย่อยของทรัพยากรใน
งานและความผูกพันในงานพบผลความสัมพันธ์ดังนี้  

2.5.2.1 อิสระในงาน และความผูกพันในงาน 
บาคเกอร์ และคณะ (Bakker et al., 2007) ศึกษาทรัพยากรในงานที่เพ่ิม

ความผูกพันในงานยิ่งขึ้นเมื่อความต้องการของงานนั้นมีมาก โดยท าการศึกษากับอาจารย์ชาวฟินนิช
จ านวน 805 คน พบว่า ทรัพยากรในงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน โดย อิสระ
ในการท างานสัมพันธ์กับความมีพลังในการท างาน (r=.27, p<.001) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.29, 
p<.001) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.18, p<.001) การสนับสนุนจากหัวหน้างาน สัมพันธ์
กับมีความมีพลังในการท างาน (r=.21, p<.001) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.28, p<.001) และ
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.11, p<.01) การรับรู้ข่าวสาร สัมพันธ์กับความมีพลังในการท างาน 
(r=.26, p<.001) และความทุ่มเทในการท างาน (r=.20, p<.001) การรับรู้บรรยากาศองค์การสัมพันธ์
กับมีความมีพลังในการท างาน (r=.28, p<.001) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.23, p<.001) และ
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.08, p<.05) นวัตกรรม สัมพันธ์กับมีพลังในการท างาน(r=.16, p<.
001) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.21, p<.001) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.07, p<.05) 
การถูกเห็นคุณค่า สัมพันธ์กับความมีพลังในการท างาน (r=.40, p<.001) ความทุ่มเทในการท างาน 
(r=.53, p<.001) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.26, p<.01) 

ฮาคาเน็น บาคเกอร์ และเดเมอรูติ (Hakanen, Bakker, & Demerouti, 
2005) พบว่าทรัพยากรในงานของแต่ละกลุ่มมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานดังนี้ ด้านอิสระใน
งานกลุ่ม 1 (r= .42, p<.001) และกลุ่ม 2 (r=.41, p<.001) ด้านนวัตกรรมกลุ่ม (1 r= .23, p<.001) 
และกลุ่ม (2 r=.20, p<.001) ด้านความหลากหลายของทักษะที่ต้องการ กลุ่ม 1 (r= .41, p<.001) 
และกลุ่ม 2 (r=.49, p<.001) ด้านการติดต่อกับผู้ป่วยทางบวกกลุ่ม 1 (r= .30, p<.001) และกลุ่ม 2 
(r=.24, p<.001) ด้านการติดต่อกับเพ่ือนร่วมงานกลุ่ม 1 (r= .37, p<.001) และกลุ่ม 2 (r=.29, p<.
001) 

ซานโทโปโล และคณะ (Xanthopoulou et al., 2007) ท าการวิจัยกับ
พนักงานในองค์การอิเลคทรอนิคส์จ านวน 594 คน พบว่าอิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความมีพลังในการท างาน (r= .31, p<.01) ความทุ่มเทในการ
ท างาน (r= .37, p<.01) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r= .22, p<.01) 

2.5.2.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน และความผูกพันในงาน 
นรุตม์ พรประสิทธิ์ (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ

งาน ความพึงพอใจในการตอบสนองความต้องการพื้นฐานทางจิตใจตามทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเอง 
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และความผูกพันในงาน: กรณีศึกษาบริษัทกลุ่มธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย์ซึ่งเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานจ านวน 343 คน พบว่า คุณลักษณะของงานสัมพันธ์แต่ละด้านกับความผูกพัน
งานงานด้านรวม ได้แก่ ความหลากหลายทางทักษะ (r=.352, p<.001) ความเป็นหนึ่งเดียวกันของ
งาน (r=.298, p<.001) ความส าคัญของงาน (r=.148, p<.01) ความมีอิสระในงาน (r=.301, p<.001) 
และข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (r=.366, p<.001) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงาน
ได้จากการวิเคราะห์คือ ข้อมูลป้อนกลับจากงานและความหลากหลายทางทักษะที่ร่วมกันพยากรณ์ได้ 
19.1% (Adjust R2=.191) 

สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ศึกษาอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรในงาน
และความต้องการของงานต่อความผูกพันในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน กับ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครจ านวน 570 คน พบว่า ทรัพยากรในงานที่ประกอบด้วย 
การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือร่วมงาน การมีอิสระในงาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับ และ
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานทั้งรายด้านและด้านรวม 
โดยทุกตัวมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และทรัพยากรในงานโดยรวมมี
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันในงาน .125 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (b=.125, 
SE=.060, t=2.077)  

มาช และคณะ (Mache, et al., 2014) ศึกษาทรัพยากรในงานกับความ
ผูกพันในงานกับแพทย์จ านวน 223 คน พบว่าข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความมีพลังในการท างาน (r=.26, p<.01) ความทุ่มเทในการท างาน 
(r=.35, p<.01) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (r=.26, p<.05)  

2.5.2.3 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา และความผูกพันในงาน 
หู่  เชาเฟลี  และทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011)  ท าการวิจัย

เกี่ยวกับทฤษฎีความต้องการ-ทรัพยากรในงาน ศึกษากับพนักงานโรงงานเครื่องจักร 3 แห่ง จ านวน 
625 คน และผู้เชี่ยวชาญทางด้านสุขภาพจากโรงพยาบาลในจีนจ านวน 761 คน พบว่า โอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนา มีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความมีพลังในการ
ท างาน (r=.36, p<.05) ความทุ่มเทในการท างาน (r=.39, p<.05) และความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
(r=.38, p<.05) 

จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) พบว่าผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัว
แปรแฝง คือ ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล และความผูกพันในงาน พบว่าทรัพยากรในงาน 
คือ อิสระในการท างาน ความท้าทายในงาน ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน โอกาสในการพัฒนา
ก้าวหน้าในงาน การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนและ
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สวัสดิการ สภาพแวดล้อมและอุปกรณ์ในการท างาน ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงานเท่ากับ 
.27 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (b=.27, SE=.02, t=2.26)  

บาคเกอร์ และบาล (Bakker & Bal, 2010) ศึกษาความผูกพันในงานและ
ผลการปฏิบัติงานรายสัปดาห์กับอาจารย์ที่เพ่ิงเริ่มงานจ านวน 115 คน พบว่า โอกาสในการพัฒนา
สัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.66, p<.01) 

2.5.2.4 การสอนงานจากหัวหน้างาน และความผูกพันในงาน 
ทิมส์บาคเกอร์ และเดิร์กส์ (Tims, Bakker, & Derks, 2014) ศึกษาการ

สร้างทักษะงานและผลการปฏิบัติงานในระยะยาว โดยแบ่งการเก็บข้อมูลเป็น 3 ช่วง ระยะเวลาห่าง
กัน 1 เดือนกับพนักงานจ านวน 288 คน จากโรงงานเคมีหลายแห่งในประเทศเนเธอแลนด์ ทรัพยากร
ในงานที่ 1 คือ อิสระในงาน (r=.56, p<.01; r=.54, p<.01) การสนับสนุนจากสังคม (r=.36, p<.01; 
r=.31, p<.01) การสอนงาน (r=.43, p<.01; r=.39, p<.01) และข้อมูลป้อนกลับ (r=.51, p<.01; 
r=.41, p<.01) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานช่วงเวลาที่ 1 และช่วงเวลาที่ 3 

อัลทูเนล โคเคค และแคงครี (Altunel, Kocak, & Cankir, 2015) ศึกษา
ผลของทรัพยากรในงานต่อความผูกพันในงาน กับพนักงานในมหาวิทยาลัยประเทศตุรกี จ านวน 422 
คน พบว่าการสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.514, p<.01) 
ส่วนทรัพยากรในงานด้านอ่ืนๆ เช่น อิสระในงาน (r=.441, p<.01) การสนับสนุนทางสังคม (r=.356, 
p<.01) โอกาสในการพัฒนาของบุคคล (r=.675, p<.01) และความส าคัญของงาน (r=.682, p<.01) 
ก็มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานเช่นเดียวกัน 

ซานโทโปโล และคณะ (Xanthopoulou et al. , 2009)  ศึกษากับ
พนักงานบริษัทฟาสต์ฟู้ดจ านวน 45 คน เป็นเวลา 5 วัน พบว่าการสอนงานในระดับวันสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานระดับวัน (r=.31, p<.05) 

2.5.2.5 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน และความผูกพันในงาน 
ผดารัช สีดา (2555) ศึกษาอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานและ

ข้อเรียกร้องในงานต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยมีความผูกใจมั่นในงานและความเหนื่อย
หน่ายในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน กับพนักงานบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐที่มีอายุงานไม่ต่ ากว่า 
1 ปี จ านวน 601 คน พบว่าทรัพยากรในงาน คือ อิสระในการท างาน ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน สัมพันธ์ทางบวกต่อความ

ผูกพันในงาน (r=55, p<.001) และมีการส่งผลทางตรงต่อความผูกพันในงาน (b̂=.46, t=6.23, p<.
01)  

สุ่ย และคณะ (Sui, et al., 2010) ท าการศึกษากับพนักงานโรงพยาบาล
ใน กว่างโจว Guangzhou และพนักงานโรงงานแว่นตาใน Doqquan เก็บข้อมูล 2 ครั้งระยะเวลาห่าง
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กัน 6 เดือน ครั้งแรกเก็บ 4,600 คน ครั้งที่ 2 เก็บ 4,026 คน พบว่าการได้รับการสนับสนุนทางสังคม
จากเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=.24, p<.
01) 

ควินโนส์ แวน เดน โบรค์ และเดอ วิทท์ (Quiñones, Van den Broeck, 
& De Witte, 2013) เก็บข้อมูลกับพนักงานรัฐชาวชิลีจ านวน 1,313 คน พบว่าการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (r=.27, p<.01) 

จากทั้งทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบการเชื่อมโยงทางบวกของทรัพยากรใน
งานกับความผูกพันในงาน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานด้าน
ต่างๆ กับความผูกพันในงาน จึงตั้งเป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 อิสระในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่  2.3 โอกาสในการเรียนรู้ และพัฒนาในงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 การสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 

 
2.5.3 ทรัพยากรในงานและความต้องการของงานที่ท้าทาย 

ในการวิเคราะห์เมต้าของครูฟอร์ด เลอปิน และริช (Crawford, LePine, & Rich, 
2010) พบว่าทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางลบกับความต้องการของงาน (r=-.07, p<.
05) ต่อมาเมื่อแบ่งประเภทของความต้องการของงานแล้วพบว่าทรัพยากรในงานโดยรวมนั้นไม่มี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม (r=-.01, ns) แต่ยังคงมีความสัมพันธ์ทางลบ
กับความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค (r=-.13, r<.05) นั่นหมายความว่าทรัพยากรในงานมีโอกาสที่
จะมีความสัมพันธ์ทั้งทางบวก ทางลบ หรือไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

แต่อย่างไรก็ตาม ทาดิค บาคเกอร์  และโอเลอแมนส์  (Tadić, Bakker, & 
Oerlemans, 2014) พบว่าทรัพยากรในงานโดยรวมซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนทางสังคมจาก
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เพ่ือนร่วมงาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับผลปฏิบัติงาน การสอนงานจากหัวหน้างาน และโอกาสในการ
พัฒนา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวมที่ประกอบด้วย การรับรู้
ปริมาณงาน ความรีบเร่ง ความรับผิดชอบในงาน และความซับซ้อนของงาน (r=.23, p<01)  

ในการหาข้อมูลสนับสนุนตามงานวิจัยของทาดิค บาคเกอร์ และโอเลอแมนส์นั้น
ผู้วิจัยพบว่ามีงานวิจัยจ านวนน้อยชิ้นที่จะศึกษาความสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานที่เป็นองค์ประกอบ
ย่อยกับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยรวม ดังนั้นผู้วิจัยจึงศึกษาเพ่ิมเติมในส่วนของความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบย่อยของทรัพยากรในงานและองค์ประกอบย่อยของความต้องการของงานที่ท้า
ทาย พบผลดังนี้ 

2.5.3.1 อิสระในงานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
ดี ไคเปร์ และคณะ (De Cuyper, et al., 2010) ศึกษาความสัมพันธ์ของ

อิสระในงานกับภาระงาน กับบุคลากรในโรงพยาบาลและพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมฝ่ายผลิ ต
ประเทศเบลเยียม จ านวน 516 คนพบความสัมพันธ์ในทางบวก (r=.19, p<.001) และศึกษากับ
บุคลากรในโรงพยาบาลประเทศฟินแลนด์ จ านวน 727 คน กลับพบความสัมพันธ์ทางลบ (r=-.32, 
p<001) 

ฟาน โวคอม และแซนเดอร์ส (van Woerkom & Sanders, 2010) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างอิสระในงานกับความรับผิดชอบในงานกับพนักงานทั้งของรัฐและเอกชนจ านวน 
3,312 คน พบว่าอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=.
58, p<01) 

มอร์แกนสัน และฮิมเพรย์ (Morgeson & Humphrey, 2006) พบว่ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างความซับซ้อนในงานกับอิสระในงานทั้ง 3 ด้าน คือ อิสระด้านการก าหนดตาราง
งาน (r=.20, p<01) อิสระในการตัดสินใจ (r=.16, p<01) และอิสระในการก าหนดวิธีการท างาน (r=.
14, p<05) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2.5.3.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
บาคเกอร์ ฟานเวลด์โฮเฟน และซานโทโปโล (Bakker, Van Veldhoven, 

& Xanthopoulou, 2010) พบว่าข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้
ภาระงาน (r=-13, p<.01)  

เช่นเดียวกัน บาคเกอร์ และคณะ (Bakker et al.,2011) พบว่าข้อมูล
ป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระงาน (r=-.32, p<.01) 

แต่ จู ห่าน และปีเตอร์สัน (Joo, Hahn, & Peterson, 2015) ศึกษากับ
พนักงานบริษัทในประเทศเกาหลีใต้ จ านวน 291 คน กลับพบว่าข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความซับซ้อนของงาน (r=.38, p<.01) 
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2.5.3.3 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนากับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
บาคเกอร์  ฟาน  แวล์ ด โอ เฟน และซานโทโปโล  (Bakker, Van 

Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010) ศึกษาบุคลากรทางด้านสุขภาพชาวดัชจ านวน 12,359 คน 
พบว่าโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ภาระงาน (r=.02, p<.05) 

ซานโทโปโล และคณะ (Xanthopoulou, et al., 2007) พบว่าโอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนามีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระงาน (r=-.21, p<.01)  

ฟาน รายเซเฟลดท์ โพรสท์ และเวอร์โบน (Van Ruysseveldt, Proost, 
& Verboon, 2011) พบว่าโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนามีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระ
งาน (r=-.01, p<.01) 

2.5.3.4 การสอนงานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
แชลลีย์ กิลสัน และบลูม (Shalley, Gilson, & Blum, 2009) ท าการ

สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์จากผู้ท างานทางตอนใต้ของสหรัฐอเมริกา จ านวน 1,465 คน พบว่าการได้รับ
การสนับสนุนทางด้านบริบทงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความซับซ้อนของงาน (r=.
20, p<.01) 

หู่ เชาเฟลี และทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2016) ศึกษากับต ารวจ
และพยาบาลในกวางสีประเทศจีน พบว่าในกลุ่มตัวอย่างที่เป็นต ารวจจ านวน 463 คน ปัจจัยการได้รับ
การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ภาระงาน ( r=.25, p<.01) ส่วนใน
พยาบาลจ านวน 261 คนก็มีความสัมพันธ์ทางบวกเช่นเดียวกัน (r=.15, p<.05) 

ส่วนซานโทโปโร และคณะ (Xanthopouloui et al., 2007) พบผลที่
ต่างกัน นั่นคือ การสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระงาน (r=-.10, p<.
01) 

2.5.3.5 การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานกับความต้องการของงานที่
ท้าทาย 

ซานโทโปโร และคณะ (Xanthopoulou et al. , 2007)  พบว่าการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานกลับมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้ภาระงาน (r=-.16, p<.01) 

บาคเกอร์ เดอมิรูติ และอูเวอม่า (Bakker, Demerouti, & Euwema, 
2005) พบความสัมพันธ์ที่ตรงกันคือ ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้
ภาระงาน  

แต่หู่ เชาเฟลื และทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2016) กลับพบว่าการ
ได้รับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ภาระงาน (r=.31, p<.01) 
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ผู้วิจัยพบว่าจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในข้างต้น ทรัพยากรในงานและ
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์กันทั้งในทางบวกและทางลบ ไม่สามารถบ่งบอกถึง
แนวทางความสัมพันธ์ที่แน่ชัดได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรในงานและความต้องการของงานที่ท้าทาย จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 อิสระในการท างานมีความสัมพันธ์กับความต้องการ
ของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยที่  3.3 โอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 การสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับ
ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ
ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
2.5.4 ความต้องการของงานที่ท้าทายและความผูกพันในงาน 

จากงานศึกษาการวิเคราะห์เมต้าคราวฟอร์ด เลอปิน และริช (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010) พบว่า ความต้องการของงานที่ท้าทาย คือ ความรับผิดชอบในงาน (r=.13, 
p<.05) ความเร่งรีบ (r=.18, p<.05) การรับรู้ภาระงาน (r=.11, p<.05) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน และส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงาน (̂ =.21, p<.05)  
ทาดิค บาคเกอร์ และโอร์เลอแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) พบ

ผลทางด้านความสัมพันธ์พบว่า ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ในงาน (r=.12, p<.05)  

ผดารัช สีดา (2555) ศึกษาอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรในงานและความต้องการ
ของงานต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยมีความผูกใจมั่นในงานและความเหนื่อยหน่ายในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน กับพนักงานบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐที่มีอายุงานไม่ต่ ากว่า 1 ปี 
จ านวน 601 คน พบว่า ความต้องการของงานที่ท้าทาย สัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในงาน (r=.

37, p<.001) และมีการส่งผลทางตรงต่อความผูกพันในงาน (̂=.21, t=3.44, p<.01)  
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สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ศึกษาอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรในงานและความ
ต้องการของงานต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน กับพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครจ านวน 570 คน พบว่า ความต้องการของงานที่ท้าทายมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความผูกพันในงานเท่ากับ .200 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (b=.200, SE=.076, 
t=2.641)  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นแสดงให้เห็นว่าความต้องการของงานที่ท้าทายมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน เนื่องมาจากพนักงานจะมองว่าเป็นโอกาสในการเรียนรู้ 
การประสบความส าเร็จ และเป็นลักษณะที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถท่ีเชื่อมโยงกับการได้รับรางวัล 
(Crawford, LePine, & Rich, 2010) ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ต้องการของงานที่ท้าทายและความผูกพันในงาน จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 4 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
2.5.5 ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานที่ท้าทายและทรัพยากรในงาน ต่อ

ความผูกพันในงาน 
อ้างอิงจากทฤษฎี JD-R (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) ที่ระบุ

ว่า พนักงานที่มีทรัพยากรที่เพียงพอจะสามารถรับมือกับความต้องการของงานและยังคงความผูกพัน
ในงานไว้ได้ นั่นคือความต้องการของงานท าหน้าที่ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรและความ
ผูกพันในงาน พบงานวิจัยที่สนับสนุนดังนี้ 

ทาดิค บาคเกอร์ และโอร์เลอแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) 
ศึกษาการส่งผลของความต้องการของงานที่ท้าทายและที่เป็นอุปสรรคต่อสุขภาวะ (ประกอบด้วย
อารมณ์เชิงบวกประจ าวัน และความผูกพันในงานประจ าวัน) โดยมีทรัพยากรในงาน (คือการได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผลตอบกลับการปฏิบัติงาน และการได้รับการสอนงานจากหัวหน้า) เป็น
ตัวแปรก ากับ พบว่า 
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1. ความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคประจ าวันส่งผลทางลบกับความผูกพันใน
งานประจ าวันเมื่อทรัพยากรในงานประจ าวันต่ า อย่างไรก็ตามเมื่อทรัพยากรในงานประจ าวันสูงการ
ส่งผลของความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคประจ าวันต่อความผูกพันในงานประจ าวันจะแย่ลงแต่ก็
ยังคงส่งผลทางลบ (b=-.31, p<.05) อธิบายได้ว่า บุคคลจะรับมือกับความต้องการของงานที่เป็น
อุปสรรคได้ในวันที่พวกเขาได้รับรู้ถึงทรัพยากรประจ าวันในระดับสูง  

2. ความต้องการของงานที่ท้าทายประจ าวันส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงาน
ประจ าวันในวันที่มีทรัพยากรประจ าวันสูงขึ้น มากกว่าในวันที่มีทรัพยากรในงานประจ าวันน้อย  (b=.
30, p<.01) นั่นหมายความว่าทรัพยากรในงานประจ าวันที่สูงเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการ
ของงานที่ท้าทายประจ าวันกับความผูกพันในงานประจ าวัน โดยเฉพาะเมื่อมีความต้องการของงาน
ท้ายทายสูงจะท าให้ความผูกพันในงานนั้นสูงขึ้นตามไปด้วย 

ฮาคาเน็น บาคเกอร์ และเดเมอรูติ (Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005)
ทางการส่งผล เมื่อความต้องการของงาน (ภาระงานเชิงคุณภาพ สิ่งแวดล้อมในการท างานทาง
กายภาพ ความขัดแย้งทางอารมณ์ และการเปลี่ยนแปลงทางลบ) ปฏิสัมพันธ์ร่วมกับทรัพยากรในงาน
ด้านต่างๆ (ความหลากหลายของทักษะที่ต้องการ การติดต่อกับผู้ป่วยทางบวก การติดต่อกับเพ่ือน
ร่วมงาน อิสระในงาน และนวัตกรรมกลุ่ม) สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงานได้ดังนี้  

1. ภาระงานเชิงคุณภาพปฏิสัมพันธ์กับความหลากหลายของทักษะที่ต้องการ 
การติดต่อกับผู้ป่วยทางบวก และการติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน  

2. สิ่งแวดล้อมการท างานทางกายภาพปฏิสัมพันธ์กับอิสระในงาน นวัตกรรม 
ความหลากหลายของทักษะที่ต้องการ การติดต่อกับผู้ป่วยทางบวก การติดต่อกับเพ่ือนร่วมงาน 

3. ด้านความขัดแย้งทางอารมณ์ปฏิสัมพันธ์กับอิสระในงาน นวัตกรรมกลุ่ม ความ
หลากหลายของทักษะที่ต้องการ การติดต่อกับผู้ป่วยทางบวก และการติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน  

4. ด้านการเปลี่ยนแปลงทางลบปฏิสัมพันธ์กับความหลากหลายของทักษะที่
ต้องการ และการติดต่อกับเพื่อนร่วมงาน  

ด้านเมื่อแสดงผลของปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรก ากับให้ออกมาเป็นรูปโดยการ
วิเคราะห์เส้นตรงผลที่ออกมาพบว่าความสัมพันธ์ทางลบระหว่างความต้องการของงานและความ
ผูกพันในงานของทันตแพทย์จะอ่อนเมื่อมีทรัพยากรในงานมากเทียบกับเมื่อมีทรัพยากรในงานน้อย 
และทรัพยากรในงานจะแสดงความส าคัญที่สุดเมื่ออยู่ในเงื่อนไขท่ีความต้องการของงานสูง 

จากงานของหู่ เชาว์เฟลี และแทริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011) พวกเขา
วิเคราะห์ผลของการก ากับโดยการสร้างโมเดลสมการโครงสร้างการก ากับ (moderated structural 
equation modeling: MSEM) มีทรัพยากรในงานเป็นตัวแปรส่งผลไปยังความผูกพันในงานและความ
ต้องการของงานเป็นตัวแปรกับก ากับ แต่ไม่พบการส่งผลที่มีนัยส าคัญทางสถิติจากการวิเคราะห์ ค่า
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สัมประสิทธิ์เส้นทาง (path-coefficient) ต่อมาเมื่อวิเคราะห์ผลกระทบของพลังรวม (synergistic 
effect) ด้วยการถดถอยโลจิสติก (logistic regression) โดยมีกลุ่มที่มีความต้องการของงานต่ าและ
ทรัพยากรในงานสูงเป็นฐานและกลุ่มที่มีความต้องการของงานสูงและทรัพยากรในงานต่ า (มี
ความเครียดในงานสูง) เป็นกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่ากลุ่มท่ีมีความต้องการของงานสูงและทรัพยากรใน
งานต่ า จะมีความผูกพันในงานน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีความต้องการของงานต่ าและทรัพยากรในงานสูง  

บาคเกอร์ ฮาคาเน็น เดเมอรูติ และซานโทโปโล (Bakker et al., 2007) ศึกษา
กับครูชาวฟินนิชจ านวน 805 คน ผลการวิเคราะห์ MSEM ซึ่งเป็นการปฏิสัมพันธ์ร่วมระหว่างความ
ต้องการของงานและทรัพยากรในงาน ไปยังความผูกพันในงานปรากฏผลดังนี้  

1. พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนกับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ส่งผลไป

ยัง ความมีพลังในการท างาน (̂ =.10, p<.05) ความทุ่มเทในการท างาน (̂ =.13, p<.01) และ

ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (̂ =.14, p<.001)  
2. พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนกับการรับรู้ข่าวสารส่งผลไปยัง ความมีพลัง

ในการท างาน (̂ =.10, p<.01) และความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (̂ =.09, p<.05)  
3. พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนกับการรับรู้บรรยากาศองค์การส่งผลไปยัง 

ความมีพลังในการท างาน (̂ =.13, p<.01) ความทุ่มเทในการท างาน (̂ =.13, p<.01) และ

ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (̂ =.18, p<.001)  
4. พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนกับนวัตกรรม ส่งผลไปยังความมีพลังใน

การท างาน (̂ =.13, p<.01) ความทุ่มเทในการท างาน (̂ =.11, p<.01) และความรู้สึกเป็นหนึ่ง

เดียวกับงาน (̂=.07, p<.05)  
5. พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนกับการถูกเห็นคุณค่า ส่งผลไปยัง ความมี

พลังในการท างาน (̂ =.20, p<.001) ความทุ่มเทในการท างาน (̂=.23, p<.001) และความรู้สึก

เป็นหนึ่งเดียวกับงาน (̂ =.19, p<.001)  
นั่นคือทรัพยากรในงานลดผลทางลบของความต้องการของงานของครูที่มีต่อ

ความผูกพันในงาน มีเพียงด้านการควบคุมงานเพียงตัวเดียวที่ไม่มีผลปฏิสัมพันธ์ร่วมกับพฤติกรรมไม่
เหมาะสมของนักเรียนต่อความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน และด้านข่าวสารไม่มีผลปฏิสัมพันธ์ร่วมกับ
พฤติกรรมไม่เหมาะสมของนักเรียนต่อความทุ่มเทในการท างาน 

เนื่องจากงานวิจัยในการตั้งสมมติฐานขาดแคลนผู้วิจัยจึงน างานศึกษาของบาค
เกอร์ ฟานเวล์ดโฮเฟน และซานโทโปโล (Bakker, Van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010) ที่
ท าการศึกษาปฏิสัมพันธ์ของความต้องการของงานกับทรัพยากรในงานที่ส่งผลต่อความเพลินในงาน  
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และความผูกพันต่อองค์การ เก็บข้อมูลกับพนักงานจ านวน 12,539 คน ใน 148 บริษัท โดยทั้งสองตัว
แปรเป็นตัวแปรที่มีความใกล้เคียงกับความผูกพันในงาน คือ ความผูกพันต่อองค์การมีโครงสร้าง 
(construct) เดียวกับความผูกพันในงาน และทั้งความผูกพันต่อองค์การและความเพลินในงานถูกจัด
ว่าเป็นตัวแปรผลลัพธ์ที่สร้างแรงจูงใจ (motivational outcomes: Bakker, van Veldhoven & 
Xanthopoulou, 2010) ผลของการวิเคราะห์ MSEM พบว่า 

1. ผลปฏิสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานด้านต่างๆ กับการรับรู้ภาระงาน ต่อความ
เพลินในงานและความผูกพันในงานเกือบทุกเส้นทางล้วนส่งผลต่อความเพลินในงานและความผูกพัน
ในงาน ยกเว้นการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานกับการรับรู้ภาระงานต่อความผูกพันต่อองค์การ สรุปได้
ว่าการรับรู้ภาระงานสามารถเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานต่อความเพลินใน
งานและความผูกพันต่อองค์การได้เป็นส่วนใหญ่  

2. ส่วนผลปฏิสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานกับรูปแบบอารมณ์ตามงานพบว่า
เกือบทุกเส้นทางส่งผลต่อความเพลินในงาน และความผูกพันในงาน ยกเว้นการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานกับรูปแบบอารมณ์ตามงานต่อความผูกพันต่อองค์การ และการสนับสนุนจากหัวหน้างานกับ
รูปแบบอารมณ์ตามงานต่อความผูกพันต่อองค์การ นั่นคือรูปแบบอารมณ์ตามงานสามารถเป็นตัวแปร
ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานต่อความเพลินและก ากับความผูกพันต่อองค์การได้เป็น
ส่วนใหญ่ 

จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าทรัพยากรในงานและความต้องการของ
งานเมื่อวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ความผูกพันในงาน (หรือ ผลลัพธ์ที่สร้างแรงจูงใจ) ได้  
(Bakker & Demerouti, 2014; Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) โดยความต้องการของงานที่
ท้าทายจะขยายผลของทรัพยากรในงานต่อความผูกพันในงาน คือ เมื่อพนักงานมีการรับรู้ทรัพยากรใน
งาน และความต้องการของงานที่ท้าทายสูง จะยิ่งมีความผูกพันในงาน ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา 
ความต้องการของงานที่ท้าทายที่ก ากับการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน จึงตั้ง
เป็นสมมติฐานการวิจัยที่ 5 ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการ
ส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 
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2.6 กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
 

 
 

การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

(Bandura, 1997) 

ทรัพยากรในงาน 
(Bakker & Demerouti, 2007) 
1.อิสระในการท างาน 
2.ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
3.โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ในงาน 
4.การสอนงานจากหัวหน้างาน 
5.การสนับสนุนทางสังคมจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

ความต้องการ
ของงานที่ท้าทาย 
(Cavanaugh et 

al., 2000) 

ความผูกพันในงาน 
(Schaufeli et al., 2002) 

 
1.ความมีพลังในการท างาน 
2.ความทุ่มเทในการท างาน 
3.ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

H1 

H2 

H4H3 

H5 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 
3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายบุคคลของบริษัทเอกชนแห่ง
หนึ่งที่ด าเนินการในประเทศไทย ได้แก่ ส านักงานใหญ่ และสาขา จ านวนทั้งสิ้น 245 คน ข้อมูล ณ 
วันที่ 5 ธันวาคม พ.ศ.2559 

 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

3.1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยค านวณจากสูตรการหาขนาดตัวอย่างของยามา

เน่ (Yamane, 1973, p.727) โดยใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และมีความคลาดเคลื่อนที่ 5% หรือ 
0.05 ดังนี้ 

n = 
N

1+Ne2 
 

เมื่อ n = ขนาดตัวอย่าง 
 N = ขนาดประชากร 
 e =  ความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม (เท่ากับ 0.05) 
ซึ่งจากสูตรข้างต้นมีการค านวณขนาดตัวอย่างดังนี้  

n  =
245

1+(245)(0.05)2
  

=  151 
ผลจากการค านวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างอย่างน้อย 151 คน 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาโดยใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 160 คน 

3.1.2.2 การเลือกตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้เลือกตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (probability sampling) 

และใช้การเลือกตัวอย่างสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างง่าย (stratified random sampling) มีข้ันตอนดังนี ้
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ขั้นที่  1 การเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภู มิ  (stratified sampling) 
เนื่องจากพนักงานฝ่ายบุคคลของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งมีจ านวนทั้งหมด 245 คน มีการท างานใน
หน่วยงานที่แตกต่างกันไปในประเทศไทย ผู้วิจัยแบ่งได้เป็น 3 ชั้นภูมิ (หน่วยงาน) ดังตารางที่ 3.1 

ขั้นที่ 2 การหาขนาดตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ (หน่วยงาน) ผู้วิจัยได้ท า
การค านวณตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ (หน่วยงาน) โดยใช้การค านวณแบบแบ่งสัดส่วน (proportion) 
ตามสูตรดังนี้ 

จ านวนตัวอย่าง = 
ขนาดของตัวอย่าง x จ านวนประชากรในชั้นภูมิ

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 

จ านวนตัวอย่างส านักงานใหญ่ = 
160×100

245
= 65 คน 

จ านวนตัวอย่างของส านักงานใหญ่ (ฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) = 
160×60

245
= 39 คน 

จ านวนตัวอย่างของส านักงานสาขา = 
160×85

245
= 56 คน 

ขั้นที่ 3 การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (simple random sampling) โดย
การจับสลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างในตารางที่ 3.1 เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีความเท่าเทียมกันในการ
ตอบแบบวัด 

 

ตารางท่ี 3.1 
 
แสดงประชากรและขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

ชั้นภูมิ (หน่วยงาน) 
จ านวน

ประชากร (คน) 
จ านวน 

กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

ส านักงานใหญ ่(ยกเว้นฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) 100 65 
ส านักงานใหญ่ (ฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) 60 39 

ส านักงานสาขา 85 56 
รวม 245 160 

 
เมื่อเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยเก็บข้อมูลได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 129 คน คิดเป็น 

80.63% ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่สามารถค านวณได้ 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
ส่วนที่ 1 แบบวัดข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด 

หน่วยงาน และต าแหน่งงาน 
ส่วนที่ 2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง ใช้แบบวัดการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองแบบทั่วไป (General Self-efficacy Scale) ของชวาร์เซอร์ และเจรูซาเลม (Schwarzer & 
Jerusalem, 1995) จ านวน 10 ข้อ 

ส่ วนที่  3 ทรัพยากรในงาน  ใช้ แบบวัดประสบการณ์และประเมินค่ า ง าน 
(questionnaire on the experience and assessment of work) ของแวน เวลด์โฮเวน เดอ จอง 
โบร เออ เซน  คอมพิ เอ  และ เมจี แมน  ( Van Veldhoven, De Jonge, Broersen, Kompier,& 
Meijman, 2002) ประกอบด้วย 

อิสระในการท างาน 11 ข้อ 
ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 5 ข้อ 
โอกาสในเรียนรู้และพัฒนาในงาน 4 ข้อ 
และการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 9 ข้อ 
ส่วนการสอนงานจากหัวหน้างานใช้แบบวัดพฤติกรรมการสอนงานของหัวหน้า ของ

เอลลิงเกอร์ เอลลิงเกอร์ และเคลเลอร์ (Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003) จ านวน 8 ข้อ 
ส่วนที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทาย จากแบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย

ของ คาวาโนจ์ บอสเวลล์ โรห์ลิ่ง และบูเดร (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000
) 6 ข้อ  

ส่วนที่ 5 ความผูกพันในงาน จากแบบวัด Utrecht Work Engagement (UWSE) 
ของของเชาเฟลีและแบ็คเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003) จ านวน 17 ข้อ  

 
3.3 การสร้างและพัฒนาแบบสอบวัดให้มีคุณภาพ 

 
3.3.1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตน 

ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงาน เพ่ือสร้างความเข้าใจและ
น ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย และใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อวัด  

3.3.2.  สร้างข้อค าถามโดยการน าข้อวัดที่แปลมาจากต้นฉบับ (การรับรู้
ความสามารถของตน ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้าทาย) โดยน าไปให้คุณธัญรัตน์ 
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พานิชวัฒนะ ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาเป็นผู้ตรวจสอบ โดยการแปลเทียบเคียงให้เหมาะสมเพ่ือ
ด าเนินการวิจัย และท าการแปลสลับ (translation back) โดยคุณพิมพ์นิดา กาญจนรัฐนพมาศ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา สุดท้ายดัดแปลงเพ่ือให้เข้ากับคนไทย และตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งโดย 
ศ.ดร.ศรีเรือน แก้วกังวาล  

ส่วนแบบวัดความผูกพันในงาน ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแบบวัดของพิมพรรณ วิไลรัตน์ 
(2556) ที่แปลจากแบบวัด Utrecht Work Engagement (UWSE) ของของเชาเฟลีและแบ็คเกอร์ 
(Schaufeli & Bakker, 2003) 

3.3.3. ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบวัด โดยการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) เพ่ือให้แบบสอบวัดสามารถวัดได้ครอบคลุมตามนิยามที่ก าหนดในการศึกษาจาก
การประเมินของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 8 ท่าน ที่เป็นผู้พิจารณาข้อวัดแต่ละข้อวัดถึงความเหมาะสม
จากนั้นน าผลที่ได้มาให้คะแนน โดยถ้าผู้เชี่ยวชาญให้ 

+1 แสดงว่าวัดได้ตามตรงวัตถุประสงค์  
0 แสดงว่าไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือไม่  
-1 แสดงว่าวัดไม่ตรงตามวัตถุประสงค์  
จากนั้นน าผลคะแนนแต่ละข้อมาหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับ

วัตถุประสงค์หรือเนื้อหา (IOC: Index of Item Objective Congruence) หรือดัชนีความเหมาะสม 
ดังนี้ 

 

IOC = 
ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญ

จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด
 

 
ข้อวัดที่มีค่า IOC +0.5 ถึง 1.00 คือข้อวัดที่ผ่านเกณฑ์สามารถน าไปทดสอบก่อน

ใช้จริงได ้
มีข้อวัดที่ผ่านเกณฑ์ดังนี้ 

(1) แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 10 ข้อ 
(2) แบบวัดทรัพยากรในงาน 33 ข้อ 
(3) แบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย 6 ข้อ 
(4) แบบวัดความผูกพันในงาน 17 ข้อ 

3.3.4 ผู้วิจัยสร้างข้อค าถามด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาเพ่ิมเติมจากค าแนะน า
ของผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ข้อ โดยยึดตามนิยามตัวแปร 
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3.3.5 น าแบบวัดไปทดสอบก่อนใช้จริง (tryout) กับพนักงานที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบแบบวัดดังนี้ 

3.3.5.1 วิ เ ค ร าะห์ ร ายข้ อ  ( item analysis)  โ ดยหาค่ า อ าน าจจ า แนก 
(discrimination power) ที่ได้จากการจัดกลุ่มผลการตอบแบบวัดให้เป็นกลุ่มสูง 25% และกลุ่มต่ า 
25% แล้วจึงน าผลที่ได้จากสองกลุ่มมาหาค่า t (t test) ที่ใช้พิจารณาเป็นค่าสถิติที่ได้จากค่าความ
แปรปรวนของค่าสถิติ F (F test) ว่ามีความแปรปรวนเท่ากันหรือไม่ หากกลุ่มคะแนนทั้งสองกลุ่มมี
ความแปรปรวนไม่เท่ากัน จะมีค่านัยส าคัญทางสถิติเท่ากับหรือต่ ากว่า .05 หากกลุ่มคะแนนทั้งสอง
กลุ่มมีความแปรปรวนเท่ากัน จะมีค่านัยส าคัญทางสถิติสูงกว่า .05 เมื่อทราบความแปรปรวนแล้ว ดู
ค่าสถิติ t ข้อวัดที่ใช้ได้ต้องตกอยู่ในเขตนัยส าคัญทางสถิติ ที่ .05 หรือค่าสถิติ t มากกว่า 1.75  จาก
การวิเคราะห์แต่ละแบบวัด มีข้อวัดที่มีอ านาจจ าแนกผ่านเกณฑ์ท้ังหมด ดังนี้ 

(1) แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 10 ข้อ 
(2) แบบวัดทรัพยากรในงาน 36 ข้อ 
(3) แบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย 6 ข้อ 
(4) แบบวัดความผูกพันในงาน 16 ข้อ 

3.3.5.2 น าแบบวัดที่มีค่าอ านาจจ าแนกผ่านเกณฑ์มาหาค่าความเชื่ อมั่น 
(reliability) ด้วยการวัดค่าคงที่ภายใน (internal consistency) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (alpha 
coefficient) จากนั้นท าการตัดข้อวัดที่มีค่าความสัมพันธ์ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวม (correlated 
item-total correlation, CICT) ต่ ากว่า .20 (ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์ , 2548) หรือตัดข้อวัดที่เมื่อ
น าออกไปแล้วท าให้ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเพ่ิมข้ึน จากการวิเคราะห์พบข้อวัดที่ผ่านเกณฑ์ดังนี้ 

(1) แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
 

ตารางที่ 3.2 
 

แสดงค่าความเชื่อมั่นขอบแบบวัดที่ใช้ในงานวิจัยแยกตามตัวแปร 

แบบวัด 

แบบวัดเดิม น าไปใช้จริง 

ค่าความเชื่อม่ัน ด้าน 
รวม 

ด้าน 
รวม 

บวก ลบ บวก ลบ 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 10 - 10 10 - 10 .854 

ทรัพยากรในงาน 35 2 37 34 2 36 .906 
- ด้านอิสระในการท างาน 11 - 11 11 - 11 .896 

- ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 5 - 5 4 - 4 .700 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ) 
 
แสดงค่าความเชื่อมั่นขอบแบบวัดที่ใช้ในงานวิจัยแยกตามตัวแปร 

แบบวัด 
แบบวัดเดิม น าไปใช้จริง 

ค่าความ
เชื่อม่ัน 

ด้าน 
รวม 

ด้าน 
รวม 

บวก ลบ บวก ลบ 
- ด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้า

ในงาน  
4 - 4 7 - 7 .886 

- ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน 8 - - 6 - 6 .829 
- ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน

ร่วมงาน 
7 2 9 6 2 8 .802 

ความต้องการของงานที่ท้าทาย 6 - 6 6 - 6 .802 

ความผูกพันในงาน 17 - 17 16 - 16 .823 

- ด้านความมีพลังในการท างาน 6 - 6 6 - 6 .792 
- ด้านความทุ่มเทในการท างาน 5 - 5 5 - 5 .816 

- ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 6 - 6 5 - 5 .748 
 

3.4 เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัด 
 
แบบวัดที่น ามาใช้ในการวิจัยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ 
 
3.4.1 แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

แบบวัดประกอบด้วยข้อวัดด้านบวกท้ังหมด 10 ข้อ ใช้การประเมินค่าแบบริเคิร์ท 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดตอบตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตน มีการให้
คะแนนดังตาราง 
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ตารางที ่3.3 
 
แสดงเกณฑก์ารให้คะแนนของแบบสอบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ระดับการตอบ ระดับคะแนน 

จริงที่สุด 5 

จริง 4 
ไม่แน่ใจ 3 

ยากจะจริง 2 
ไม่จริง 1 

 
การแปลผลคะแนนการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ย

รวมของข้อค าถามท้ัง 10 ข้อ แล้วแบ่งออกเป็น 3 ระดับอันตรภาคชั้น ตามสูตร 
 

อันตรภาคชั้น =
พิสัย

จ านวนชั้น
 =

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1

5
  

= 0.8 

 
ซึ่งสามารถแบ่งเป็นคะแนนเฉลี่ยได้ดังตารางที่ 3.4 
 

ตารางที่ 3.4 
 
แสดงเกณฑก์ าหนดระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองจากคะแนนเฉลี่ย 

คะแนนเฉลี่ย การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
4.21-5.00 

ระดับสูง 
3.41-4.20 

2.61-3.40 ระดับปานกลาง 
1.81-2.60 

ระดับต่ า 
1.00-1.80 
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3.4.2 แบบสอบวัดทรัพยากรในงาน 
แบบวัดประกอบด้วยด้านย่อยของทรัพยากรในงานจ านวน 5 ด้าน ข้อวัดทั้งด้าน

บวกและด้านลบ รวมทั้งหมด 36ข้อ จ าแนกได้ตามตารางท่ี 3.5 
 
ตารางที่ 3.5 
 
แสดงแบบวัดทรัพยากรในงานที่น ามาสร้างและพัฒนา 

แบบวัด 
จ านวนข้อ 

ข้อบวก ข้อลบ 

อิสระในการท างาน 11 - 
ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 4 - 

โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน  7 - 

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 5 3 
การสอนงานจากหัวหน้างาน 6 - 

 33 3 
รวม 36 

 

โดยแบบวัดทรัพยากรในงานได้ใช้การประเมินค่าแบบริเคิร์ท (Likert scale) แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดตอบตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตน มีการให้คะแนนดังตาราง 

 

ตารางที่ 3.6 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดทรัพยากรในงาน 

ระดับการตอบ 
ระดับคะแนน 

ด้านบวก ด้านลบ 

เสมอ 5 1 

บ่อยครั้ง 4 2 
บางครั้ง 3 3 

แทบจะไม่ 2 4 

ไม่เคย 1 5 
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การแปลผลคะแนนทรัพยากรในงาน ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ยรวมของแต่ละแบบวัด 
แล้วแบ่งออกเป็น 3 ระดับอันตรภาคชั้น ตามสูตร 

 

อันตรภาคชั้น =
พิสัย

จ านวนชั้น
 =

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1

5
  

= 0.8 

 
ซึ่งสามารถแบ่งเป็นคะแนนเฉลี่ยได้ดังตาราง 
 

ตารางที่ 3.7 
 
แสดงเกณฑ์ก าหนดระดับทรัพยากรในงานจากคะแนนเฉลี่ย 

คะแนนเฉลี่ย ทรัพยากรในงาน 

4.21-5.00 
ระดับสูง 

3.41-4.20 
2.61-3.40 ระดับปานกลาง 

1.81-2.60 
ต่ า 

1.00-1.80 
 
3.4.3 แบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย 

แบบวัดประกอบด้วยข้อวัดด้านบวกทั้งหมด 6 ข้อ ใช้การประเมินค่าแบบริเคิร์ท 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดตอบตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตน มีการให้ให้
คะแนนดังตารางที่ 3.8 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.8 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย 

ระดับการตอบ ระดับคะแนน 
มากที่สุด 5 
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ตารางที่ 3.8 (ต่อ) 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทาย 

ระดับการตอบ ระดับคะแนน 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
น้อย 2 

น้อยที่สุด 1 

 
การแปลผลคะแนนความต้องการของงาน ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ยรวมของข้อค าถาม

แต่ละแบบวัด แล้วแบ่งออกเป็น 3 ระดับอันตรภาคชั้น ตามสูตร 
 

อันตรภาคชั้น =
พิสัย

จ านวนชั้น
 =

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1

5
  

= 0.8 

 
ซึ่งสามารถแบ่งเป็นคะแนนเฉลี่ยได้ดังตาราง 
 

ตารางที่ 3.9 
 
แสดงเกณฑ์ก าหนดระดับความต้องการของงานที่ท้าทายโดยคะแนนเฉลี่ย 

คะแนนเฉลี่ย ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

4.21-5.00 
ระดับสูง 

3.41-4.20 

2.61-3.40 ระดับปานกลาง 

1.81-2.60 
ระดับต่ า 

1.00-1.80 
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3.3.4 แบบสอบวัดความผูกพันในงาน 
 ผู้วิจัยท าการปรับปรุงแบบวัดของพิมพรรณ วิไลรัตน์ (2556) ที่แปลจากแบบวัด 

Utrecht Work Engagement (UWSE) ของของเชาเฟลีและแบ็คเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003) 
จ านวน 16 ข้อ 

โดยแบบวัดได้ใช้การประเมินค่าแบบริเคิร์ท (Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 
ระดับ ให้ผู้ตอบแบบวัดตอบตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตน มีการให้คะแนนดังตาราง 

 
ตารางที่ 3.10 
 
แสดงเกณฑ์การให้คะแนนของแบบวัดความผูกพันในงาน 

ระดับการตอบ ระดับคะแนน 

เสมอ 5 

บ่อยครั้ง 4 

บางครั้ง 3 
แทบจะไม่ 2 

ไม่เคย 1 
 
การแปลผลคะแนนความผูกพันในงาน ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ยรวมของข้อค าถามทั้ง 

17 ข้อ แล้วแบ่งออกเป็น 5 ระดับอันตรภาคชั้น ตามสูตร 
 

อันตรภาคชั้น =
พิสัย

จ านวนชั้น
 =

คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

= 
5-1

5
  

= 0.8 

 
ซึ่งสามารถแบ่งเป็นคะแนนเฉลี่ยได้ดังตาราง 
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ตารางที่ 3.11 
 
แสดงเกณฑ์ก าหนดระดับความผูกพันในงานจากคะแนนเฉลี่ย 

คะแนนเฉลี่ย ความผูกพันในงาน 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 

1.81 – 2.60 
ระดับต่ า 

1.00 - 1.80 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากโครงการปริญญาโทจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปะศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เพ่ือขออนุญาตบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง
ในการเก็บข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ส าหรับแบบวัดได้มีข้อชี้แจงใน
การตอบไว้อย่างละเอียด และชี้แจงว่าผลจากการตอบแบบวัดนี้จะไม่มีผลกระทบโดยตรงต่อด้าน
หน้าที่การงาน หรือด้านอ่ืนใดของผู้ตอบ 

3.5.2 ผู้วิจัยท าการแจกแบบวัดให้กับผู้ตอบตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิที่แสดง
ในตารางที่ 3.1 และท าการนัดวันเก็บรวบรวมแบบวัด 

3.5.3 ผู้วิจัยรวมรวมแบบวัดจากผู้ตอบ ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบวัด
เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมแบบวัดซึ่งประกอบด้วยข้อมูลปัจจัยส่วน

บุคคล การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้าทาย และความ
ผูกพันในงาน เมื่อตรวจสอบแบบวัดเรียบร้อยจึงน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
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3.6.1 การวิเคราะห์เพื่ออธิบายลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด หน่วยงาน และต าแหน่งงาน สถิติที่

ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage) 
 

3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
ซึ่งประกอบด้วยการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย (mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

 

3.6.3 การวิเคราะห์เพื่อท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
3.6.3.1 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 

สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1-4 คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Correlation Coefficient)  

ค่าความสัมพันธ์มีผลเป็นบวก หมายถึ ง  ตั วแปรทั้ งสองตัวมี ค่ า
ความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนค่าความสัมพันธ์เป็นลบ หมายถึง ตัวแปรทั้งสองตัวแปรมี
ค่าความสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม 

3.6.3.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงซ้อน 
สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5 คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุ

เชิงซ้อน (hierarchical multiple regression)  
ผู้วิจัยทดสอบโมเดลการเป็นตัวแปรก ากับในการส่งผลของตัวแปรต้นที่ต่อ

ตัวตามแนวคิดของบารอนและเคนนี่ (Baron & Kenny, 1986, อ้างถึงใน นิสารัตน์ ค้าพลอย, 2557) 
พวกเขากล่าวว่า ตัวแปรก ากับ คือ ตัวแปรเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางและ
ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นต่อตัวตัวแปรตาม แสดงเป็นโมเดล ดังนี้ 

 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 3.1 โมเดลทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับชองบารอนและเคนนี (Baron & Kenny, 1986) 
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรต้น x ตัวแปรก ากับ 

ตัวแปรก ากับ ตัวแปรตาม 

B1 

B2 

B3 

B1, B2, B3 คือค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของประชากร 
 



Ref. code: 25605506035459CJD

103 

โดยการทดสอบตัวแปรก ากับจะเป็นจริงก็ต่อเมื่อ มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรต้นกับตัวแปรก ากับ (ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของประชากรที่ 3 หรือ B3) มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรต้นและตัวแปรตามให้คงที่ และใช้การวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณเชิงซ้อน (hierarchical multiple regression analysis)  

ก่อนการน าตัวแปรมาทดสอบ ผู้วิจัยท าให้คะแนนของตัวแปรทั้งหมดเป็น
ค่าเทียบเท่ากับค่าเฉลี่ย (centering variables) จากค าแนะน าของ ไอเคนและเวสท์ (Aiken & West, 
1991, อ้างถึงใน นิสารัตน์ ค้าพลอย , 2557) ว่าควรท าให้คะแนนของตัวแปรเป็นค่าเทียบเท่ากับ
ค่าเฉลี่ยก่อน จากนั้นน าคะแนนนี้ไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น เพ่ือให้ได้ผลการวิเคราะห์ที่
แม่นย ายิ่งขึ้นและเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการท านายอิทธิพลของตัวแปรก ากับ หลังจากนั้นได้มีการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระเพ่ือป้องกันปัญหาความสัมพันธ์ร่วมเชิงพหุเชิงเส้น (multicollinearity) ในกรณีที่ขนาด
ของความสัมพันธ์มีค่าสูง (high multicollinearity) จะมีผลท าให้ตัวค านวณที่ได้มามีค่าเบี่ยงเบนไป
จากค่าที่แท้จริง เมือ่ท าคะแนนตัวแปรให้เป็นกลางแล้ว ค่าเฉลี่ยเลขคณิตของคะแนนตัวแปรจะเท่ากับ
ศูนย์ สุดท้ายจึงทดสอบตัวแปรก ากับโดยมีล าดับการใส่ตัวแปรในวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเป็นขั้นเพ่ือ
ทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับ ตามสมการดังนี้ (ณานิกา วงษ์สุรีย์รัตน์, 2554 อ้างถึงใน ศนิพร ปิย
พจนากร, 2558) 

สมการที่ 1: Y= b1X1 + b2X2 + a1 

สมการที่ 2: Y= b1X1 + b2X2 + b3X1X2 + a2 
 

เมื่อ Y คือ ตัวแปรตาม (ความผูกพันในงาน) 
X1 คือ ตัวแปรต้น (ทรัพยากรในงาน) 
X2 คือ ตัวแปรก ากับ (ความต้องการของงานที่ท้าทาย) 
X1X2 คือ ค่าปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรก ากับ 
b1 คือ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยบางส่วนของตัวอย่างของตัวแปรต้น X1 ไปสู่ตัว

แปรตาม Y โดยให้ X2 คงท่ี 
b2 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยบางส่วนของตัวอย่างของตัวแปรก ากับ X2 ไปสู่ตัว

แปรตาม Y โดยให้X1 คงท่ี 

 

b3 ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยร่วมระหว่างตัวแปรต้น X1 และตัวแปรก ากับ X2 ไปสู่
ตัวแปรตาม Y  
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a1 คือ ค่าคงที่ (constant) ของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรต้น X1 และตัวแปรก ากับ 
X2 มีค่าเป็น 0 

a2 คือ ค่าคงที่ (constant) ของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรต้น X1 และตัวแปรก ากับ 
X2 และผลร่วม X1 และ X2 ของมีค่าเป็น 0 

 
ณานิกา วงษ์สุรีย์รัตน์ (2554 อ้างถึงใน ศนิพร ปิยพจนากร, 2558) กล่าว

ว่าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเชิงซ้อน มีข้ันตอนดังนี้ 
ขึ้นตอนที่ 1 หาค่าผลกระทบหลัก (main effect) โดยใส่ตัวแปรต้นและ

ตัวแปรก ากับเพื่อท านายตัวแปรตาม 
ขั้นตอนที่ 2 หาค่าผลกระทบร่วม (interact effect) โดยการค านวณ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม แล้วน าค่าปฏิสัมพันธ์ที่ค านวณได้มาใส่มาการเพ่ือ
พยากรณ์ตัวแปรตาม 

จากขั้นตอนที่ 2 ตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์จะเป็นตัวแปรก ากับก็ต่อเมื่อค่า
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรก ากับมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติน้อย
กว่า .05  

ในการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5 สามารถแทน
ค่าตัวแปรแต่ละตัวได้ในสมการดังนี้ 

ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5 จะท าการแทนค่าตัวแปรในการ
วิเคราะห์พหุเชิงซ้อนเพื่อสร้างสมการถดถอย 2 สมการ คือ 

 
สมการที่ 3: WE = b1JR + b2CJD + a1 

สมการที่ 4: WE = b1JR + b2CJD + b3JR×CJD + a2 

เมื่อ WE คือ ตัวแปรตาม: ความผูกพันในงาน (work engagement) 
JR คือ ตัวแปรต้น: ทรัพยากรในงาน (job resources) 
CJD คือ ตัวแปรก ากับ: ความต้องการของงานที่ท้าทาย (challenge job demands) 
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3.7 สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ 
 

ตารางที่ 3.12 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1  
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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106 

ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้  

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี1.3 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  
ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1  
ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงาน 

 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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107 

ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้  

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2  
ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3  
ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าใน
งานความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.4  
ทรัพยากรในงานด้ านการสอนงานจากหั วหน้ างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0:  ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.5  
ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3  
ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความต้องการของ
งานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงาน
ที่ท้าทาย 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1  
ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2  
ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3  
ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงาน
มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าใน
งานความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4  
ทรัพยากรในงานด้ านการสอนงานจากหั วหน้ างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0:  ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5  
ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางเพ่ือนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานโดยรวม 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.1 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 
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ตารางที่ 3.12 (ต่อ) 
 
สรุปสมมติฐานการวิจัย สมมติฐานทางสถิติ และสถิติท่ีใช้ในการทดสอบงานวิจัยครั้งนี้ 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.2 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.3 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
 
 
 

t-test 
(Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5  
ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการส่งผล
ของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 
สมมติฐานทางสถิต ิ
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่เป็นตัวแปรก ากับการ
ส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการ
ส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 

 
 
 
 

Hieratical multiple regression 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง “การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความผูกพันใน

งาน โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ” ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 129 คน 
คิดเป็น 80.63% ของจ านวนตัวอย่างที่ค านวณได้ คือ 160 คน โดยมีผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ดังนี้ 

4.1 ข้อมูลและลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1 ข้อมูลและลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ข้อมูลและลักษณะส่วนบุคคลที่ได้ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงานในที่

ท างานปัจจุบัน วุฒิการศึกษาสูงสุด หน่วยงาน และต าแหน่งงาน โดยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่างได้แสดงตามตารางที่ 4.1 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงค่าจ านวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
 - ชาย 
 - หญิง 

 
21 
106 

 
16.5 
83.5 

รวม 127* 100.0 

 
 
 
 



Ref. code: 25605506035459CJD

113 

ตารางที่ 4.1(ต่อ) 
 
แสดงค่าจ านวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อายุ 
 - น้อยกว่า 26 ปี 
 - 26-30 ปี 
 - 31-35 ปี 
 - 36-40 ปี 
 - 41-45 ปี 
 - 46-50 ปี 
 - มากกว่า 50 ปี 

 
38 
45 
19 
11 
4 
4 
7 

 
29.7 
35.2 
14.8 
8.6 
3.1 
3.1 
5.5 

รวม 127* 100 

3. อายุงานในที่ท างานปัจจุบัน 
 - 0-3 ปี 
 - 4-6 ปี 
 - 7-9 ปี 
 - มากกว่า 9 ปี 

 
66 
33 
10 
17 

 
52.4 
26.2 
7.9 
13.5 

รวม 126* 100.0 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 - ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 - ปริญญาตรี 
 - ปริญญาโท 

 
9 

100 
19 

 
7.0 
78.1 
14.9 

รวม 128* 100.0 

5. หน่วยงาน 
 - ส านักงานใหญ่ (ฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) 
 - ส านักงานใหญ่ (ยกเว้นฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) 
 - ส านักงานสาขา 

 
37 
61 
30 

 
28.9 
47.7 
23.4 

รวม 128* 100.0 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
แสดงค่าจ านวนและร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

6. ต าแหน่งงาน 
 - ระดับพนักงาน 
 - ระดับหัวหน้างาน 
 - ระดับผู้จัดการ 

 
76 
35 
17 

 
59.4 
27.3 
13.3 

รวม 128* 100.0 

*หมายเหตุ กลุ่มตัวอย่างจ านวนหนึ่งไม่ได้ตอบค าถามข้อมูลส่วนบุคคล รวมผู้ตอบแบบวัดทั้งหมด 129 
คน 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 83.5 
รองลงมาเป็นเพศชายร้อยละ 16.5  

อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.2 รองลงมาอยู่
ในช่วงน้อยกว่า 26 ปีคิดเป็นร้อยละ 29.7 และ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.8 ตามล าดับ ต่ าสุดอยู่ที่
ช่วงอายุ 41-45 ปี และ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.1 เท่ากัน 

อายุงานในที่ท างานปัจจุบันส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 0-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.4 รองลงมาอยู่
ในช่วง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.2 และมากกว่า 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.5 ตามล าดับ ต่ าสุดอยู่ในช่วง 
7-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.9 

มีวุฒิการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 78.1 รองลงมาคือ
ปริญญาโท ร้อยละ 14.9 และต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 7.0 

กลุ่มตัวอย่างส่วนมากท างานที่ส านักงานใหญ่ (ยกเว้นฝ่ายบริหารเงินเดือนและ
สวัสดิการ) คิดเป็นร้อยละ 47.7 ลองลงมาเป็นส านักงานใหญ่ (ฝ่ายบริหารเงินเดือนและสวัสดิการ) 
ร้อยละ 28.9 ล าดับสุดท้ายเป็นส านักงานสาขา ร้อยละ 23.4 

ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นระดับพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 59.4
รองลงมาเป็นระดับหัวหน้างานร้อยละ 27.3 และระดับผู้จัดการ ร้อยละ 13.3 ตามล าดับ 

 
 



Ref. code: 25605506035459CJD

115 

4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
 
จากข้อมูลการตอบแบบวัดของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 129คน 
 

ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเบี่ยงเบียนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของตัวแปร 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. การรับรู้ความสามารของตนเอง 3.92 0.368 สูง 
2. ทรัพยากรในงาน 
 - ด้านอิสระในการท างาน 
 - ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
 - ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 
 - ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน 
 - ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.01 
3.93 
3.82 
4.02 
3.90 
4.27 

0.350 
0.450 
0.466 
0.556 
0.734 
0.521 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

3. ความต้องการของงานที่ท้าทาย 3.80 0.428 สูง 

4. ความผูกพันในงาน 
 - ด้านความมีพลังในการท างาน 
 - ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
 - ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

3.73 

3.83 

3.80 

3.63 

0.474 

0.494 

0.524 

0.573 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของตัวแปรพบว่า พบว่า 

การรับรู้ความสามารถในตนเองมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (x=̅3.92)  

ทรัพยากรในงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x=̅4.01) เช่นเดียวกันในรายด้าน 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเช่นกัน เรียงล าดับดังนี้ ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานมี 

(x=̅4.27) ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน (x=̅4.02) ด้านอิสระในการท างานมีค่าเฉลี่ย 

(x=̅3.93) ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน (x=̅3.90) และด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 

(x=̅3.812) 

ความต้องการของงานที่ท้าทายมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (x=̅3.80)  
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ความผูกพันในงานมีค่าเฉลี่ยความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x=̅3.73) 

รายด้านได้แก่ ความมีพลังในการท างาน (x=̅3.83) ด้านความทุ่มเทในการท างาน (x=̅3.80) และด้าน

ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (x=̅3.63) ทั้งหมดอยู่ในระดับสูงเช่นกัน 
 

4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 
การทดสอบสมมติฐานในงานวิจัยก าหนดระดับการมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 และ .05 

โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังนี้ 
 
4.3.1 สมมติฐานการวิจัยที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ในงานโดยรวม 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานโดยรวม 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานด้านความมีพลังในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
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สมมติฐานการวิจัยที่1.3 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน

ในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
H1: การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับความผูกพันในงาน 

ตัวแปร การรับรู้ความสามารถของตนเอง p-value 

ความผูกพันในงาน 0.315 0.000** 
- ด้านความมีพลังในการท างาน 0.393 0.000** 
- ด้านความทุ่มเทในการท างาน 0.313 0.000** 
- ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 0.140 0.057 

หมายเหตุ: **p<.01, p-value คือ Sig. (1-tailed) 
จากตารางที่ 4.3 เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า 

การรับรู้ความสามารถในตนเองและความผูกพันในงานโดยรวม มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=0.315, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1 นั่นคือ ถ้า
การรับรู้ความสามารถในตนเองอยู่ในระดับสูง ความผูกพันในงานโดยรวมก็จะอยู่ในระดับสูงด้วย  

ต่อมาวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนเองกับความผูกพันในงานรายด้าน พบว่า 

ด้านความมีพลังในการท างานกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง  มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.393, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1  

ด้านความทุ่มเทในการท างานกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง  มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.313, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2  
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ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงานกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.140, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3  

 
4.3.2 สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้า

ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงานความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2.4 ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
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H0: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

H1: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงาน 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความผูกพันในงาน 
 
ตารางที่ 4.4 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงาน 

ตัวแปร ความผูกพันในงาน p-value 

ทรัพยากรในงาน  0.483 0.000** 
- ด้านอิสระในการท างาน 0.431 0.000** 
- ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 0.384 0.000** 
- ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน 0.472 0.000** 
- ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน 0.306 0.000** 
- ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 0.013 0.443 

หมายเหตุ: **p<.01, p-value คือ Sig. (1-tailed) 
 

จากตารางที่ 4.4 เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า 
ทรัพยากรในงานโดยรวมกับความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=0.483, 
p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ถ้าการรับรู้ทรัพยากรใน
งานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ความผูกพันในงานโดยรวมก็จะอยู่ในระดับสูงด้วย  

ในความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานรายด้านกับความผูกพันในงานพบว่ามี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งหมด 4 ด้าน ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
1 ด้าน ดังนี้ 
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ด้านอิสระในการท างานกับความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r=0.431, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 
2.1 

ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานกับความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.384, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยที่ 2.2  

ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนากับความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.472, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยที่ 2.3  

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างานกับความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.306, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) และยอมรับสมมติฐาน
การวิจัยที่ 2.4  

ส่วนด้านการสนับสนุนทางสังคมกับความผูกพันในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.013, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัยที่ 2.5 

 
4.3.3 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับ

ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงาน

ที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี

ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
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H0: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3 ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้า
ในงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าในงานความสัมพันธ์

กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี

ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานความสัมพันธ์กับความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจาก

เพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับ

ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
H1: ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย 
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ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

ตัวแปร ความต้องการของ
งานที่ท้าทาย 

p-value 

ทรัพยากรในงาน 0.019 0.832 
- ด้านอิสระในการท างาน 0.071 0.425 
- ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 0.135 0.126 
- ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน .081 0.363 
- ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน 0.019 0.830 
- ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน -.0183 0.037* 

หมายเหตุ: *p<.05, p-value คือ Sig. (2-tailed) 
 
จากตารางที่ 4.5 เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า 

ทรัพยากรในงานโดยรวมกับความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ (r=0.019, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3 นั่นคือ
ทรัพยากรในงานกับความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ส่วนในด้านต่างๆ ของทรัพยากรในงาน พบว่า ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงาน
และความต้องการของงานที่ท้าทาย ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.071, p>0.05) 
จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.1  

ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานและความต้องการของงานที่ท้าทาย ไม่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.135, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงานและความต้องการของงานที่ท้าทาย ไม่
มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.081, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.3  

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างานและความต้องการของงานที่ท้าทาย ไม่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.019, p>0.05) จึงยอมรับสมมติฐานว่าง (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 3.4  

ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานและความต้องการของงานที่ท้า
ทาย มีความสัมพันธ์กันทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=-0.183, p<0.05) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง 
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(H0) ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 นั่นคือเมื่อมีการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงความต้องการ
ของงานที่ท้าทายจะต่ า  

 
4.3.4 สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน

งานโดยรวม 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

โดยรวม 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ด้านความมีพลังในการท างาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ด้านความมีพลังในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน

ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 
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ตารางที่ 4.6 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานที่ท้าทายกับความผูกพันในงาน 

ตัวแปร ความต้องการของงานที่ท้าทาย p-value 
ความผูกพันในงาน 0.401 0.000** 

- ด้านความมีพลังในการท างาน 0.322 0.000** 
- ด้านความทุ่มเทในการท างาน 0.303 0.000** 
- ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 0.452 0.000** 

หมายเหตุ: **p<.01 p-value คือ Sig. (1-tailed) 
 

จากตารางที่ 4.6 เมื่อวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า
ความต้องการของงานที่ท้าทายกับความผูกพันในงานโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r=0.401, p<0.01) และ จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับสมมติฐานการวิจัย
ที่ 4 นั่นคือถ้าความต้องการของงานที่ท้าทายอยู่ในระดับสูง ความผูกพันในงานโดยรวมก็จะอยู่ใน
ระดับสูงด้วยเช่นกัน  

ในรายด้านของความผูกพันในงาน พบว่าด้านความมีพลังในการท างานกับความ
ต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r=0.322, p<0.01) จึงปฏิเสธ
สมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 

ด้านความทุ่มเทในการท างานกับความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.303, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับสมมติฐานการ
วิจัยที่ 4.2  

ด้านความมีรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงานกับความต้องการของงานที่ท้าทายมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.452, p<0.01) จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H0) ยอมรับ
สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3  

 
4.3.5 สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการ

ส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 
โดยมีสมมติฐานทางสถิติ 
H0: ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่เป็นตัวแปรก ากับการส่งผลของทรัพยากร

ในงานไปยังความผูกพันในงาน 
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H1: ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการส่งผลของทรัพยากรใน
งานไปยังความผูกพันในงาน 

สัญลักษณ์ในตาราง 
B หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย  
S.E หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
t หมายถึง ค่าสถิติ t 
R หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์พหุคูณ 
R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ  

R2 หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่มีการปรับแก้ไขให้ถูกต้องมากข้ึน  
F หมายถึง ค่าสถิต ิF 
 

ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นท านายการส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความ
ผูกพันในงานโดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ 
 B S.E. t R R2 R2 F 

ขั้นที ่1 (Constant) -0.515 0.477 -0.1080 
(0.282) 

0.622 0.387 0.377 39.799 
(0.000**) 

ทรัพยากรในงาน 0.643 0.094 6.817 
(0.000**) 

    

ความต้องการของงานที่ท้าทาย 0.439 0.078 5.626 
(0.000**) 

    

ขั้นที่ 2 (Constant) -1.366 3.384 -0.404 
(0.687) 

0.622 0.387 0.373 26.357 
(0.000**) 

ทรัพยากรในงาน 0.854 0.834 1.024 
(0.308) 

    

ความต้องการของงานที่ท้า
ทาย 

0.658 0.865 0.760 
(0.449) 

    

ทรัพยากรในงาน x ความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 

-0.054 0.213 -0.254 
(0.800) 

    

หมายเหตุ: **p<.01p-value คือ Sig. (1-tailed) 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่าในการวิเคราะห์ขั้นที่ 1 ทรัพยากรในงานสามรถส่งผลไปยังความ
ผูกพันในงานมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B=0.643, t=6.817, p<0.01) เช่นเดียวกันกับความ
ต้องการของงานที่ท้าทายมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B=0.439, t=5.626, p<0.01) ที่ส่งผลไปยัง

ความผูกพันในงานเช่นเดียวกัน ทั้งสองตัวแปรร่วมกันท านายความผูกพันในงานได้ 37.7% (R2=.
377, F=39.799, p<.01)  

ต่อมาในการวิเคราะห์ขั้นที่ 2 ทรัพยากรในงานxความต้องการของงานที่ท้าทาย เมื่อ
ปฏิสัมพันธ์กันไม่สามารถส่งผลต่อความผูกพันในงานโดยรวม (B=0.054, t=-0.213, p>0.05) แสดงว่า 
ทรัพยากรในงานxความต้องการของงานที่ท้าทายไม่ส่งผลต่อความผูกพันในงานโดยรวม  

นั่นคือ ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่สามารถเป็นตัวแปรก ากับการส่งผลของ
ทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ 5 เพ่ือให้เห็นภาพที่ชัดเจน
ขึ้นผู้วิจัยจึงแสดงผลการปฏิสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานxความต้องการของงานที่ท้าทายไปยังความ
ผูกพันในงาน ดังรูปที่ 4.1 

 

 
 

ภาพที่ 4.1 กราฟแสดงผลการปฏิสัมพันธ์ของทรัพยากรในงานที่จุด +1SD, -1SD และความต้องการ
ของงานที่ท้าทายที่จุด +1SD, -1SD ไปยังความผูกพันในงาน 

 
จากรูปที่ 4.1 ความชันของกราฟเป็นเส้นขนาน เนื่องจากความต้องการของงานที่ท้า

ทายในกลุ่มสูงและต่ าส่งผลกระทบต่อทรัพยากรในงานไปในแนวทางเดียวกับกลุ่มต่ า นั่นแสดงให้เห็น
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ว่าความต้องการของงานที่ท้าทายไม่สามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรก ากับได้ ซึ่งตามหลักแล้วตัวแปรที่
ท าหน้าที่เป็นตัวแปรก ากับได้จะส่งผลกระทบต่อตัวแปรต้นให้มีผลต่อตัวแปรตามต่างกันออกไป และ
ลักษณะของกราฟจะไม่เป็นเส้นขนาน  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยเรื่อง “การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความผูกพันใน

งาน โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ” มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยดังนี้ 
1. เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความ

ต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับความผูกพันใน

งานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความผูกพันในงานของพนักงาน

บุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงานกับความต้องการของงานที่ท้าทาย

ของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
5. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของงานที่ท้าทายและความผูกพันใน

งานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
6. เพ่ือศึกษาความต้องการของงานที่ท้าทายในฐานะตัวแปรก ากับของทรัพยากรในงาน

และความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งที่ด าเนินกิจการอยู่ในประเทศ

ไทย จ านวน 245 คน (จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 129 คน) 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
1. แบบวัดข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด หน่วยงาน 

และต าแหน่งงาน 
2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง ใช้แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองแบบ

ทั่วไป (General Self-efficacy Scale) ของชวาร์เซอร์ และเจรูซาเลม (Schwarzer & Jerusalem, 
1995) จ านวน 10 ข้อ 

3. ทรัพยากรในงาน ใช้แบบวัดประสบการณ์และประเมินค่างาน (questionnaire on 
the experience and assessment of work) ของแวน เวลด์โฮเวน เดอ จอง โบรเออเซน คอมพิเอ 
แ ล ะ เ ม จี แ ม น  ( Van Veldhoven, de Jonge, Broersen, Kompier, & Meijman, 2002) 
ประกอบด้วย 

อิสระในการท างาน 11 ข้อ 
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ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 4 ข้อ 
โอกาสในเรียนรู้และพัฒนาในงาน 7 ข้อ 
และการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน 8 ข้อ 
ส่วนการสอนงานจากหัวหน้างานใช้แบบวัดพฤติกรรมการสอนงานของหัวหน้า ของ

เอลลิงเกอร์ เอลลิงเกอร์ และเคลเลอร์ (Ellinger, Ellinger, & Keller, 2003) จ านวน 6 ข้อ 
4. ความต้องการของงานที่ท้าทายจากแบบวัดความต้องการของงานที่ท้าทายของ คา

วาโนจ์ บอสเวลล์ โรห์ลิ่ง และบูเดร (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000) 6 ข้อ  
5. ความผูกพันในงาน จากแบบวัด Utrecht Work Engagement (UWSE) ของของ

เชาเฟลีและแบ็คเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003) จ านวน 16 ข้อ 
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท าการวิเคราะห์เพ่ือให้ทราบภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลทั่วไปของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่าความถี่ (frequency) และค่า

ร้อยละ (percentage) 
2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

และความผูกพันในงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 

3. ทดสอบสมมติฐานที่ 1-4 โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Correlation Coefficient)  

4. ทดสอบสมมติฐานที่ 5 โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงซ้อน (hierarchical 
multiple regression) 

สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยดังแสดงในตารางที่ 5.1  
 

ตารางที่ 5.1  
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1  
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.315, p<0.01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 
 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.393, p<0.01) 
 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.2 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.313, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี1.3 
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  
ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.483, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.1  
ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.431, p<0.01) 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.2  
ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.384, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.3  
ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าใน
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.472, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.4  
ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.306, p<0.01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 2.5  
ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3  
ทรัพยากรในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความต้องการ
ของงานที่ท้าทาย 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.1  
ทรัพยากรในงานด้านอิสระในงานมีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.2  
ทรัพยากรในงานด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.3  
ทรัพยากรในงานด้านโอกาสในการพัฒนาและก้าวหน้าใน
งานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.4  
ทรัพยากรในงานด้านการสอนงานจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 3.5  
ทรัพยากรในงานด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=-0.183, p<0.05) 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวม 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.401, p<0.01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.1 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.322, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.2 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในการท างาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.303, p<0.01) 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 4.3 
ความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันในงานความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

(r=0.452, p<0.01) 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5  
ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับการ
ส่งผลของทรัพยากรในงานไปยังความผูกพันในงาน 

 
ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

 
 
5.1 สรุปและอภิปรายตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

 
จากการศึกษาเรื่อง “การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความ

ผูกพันในงาน โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ” สามารถอภิปรายตัวแปรในแต่
ละตัวได้ดังนี ้

 
5.1.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

จากที่ศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่าพนักงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

อยู่ในระดับสูง (x=̅3.92) 
ผู้วิจัยเห็นว่าอาจเป็นเพราะองค์การแห่งนี้มีการสนับสนุนการพัฒนาทางด้าน

บุคคลากรท าให้พนักงานที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ งอยู่ ในช่วงวัยท างานเป็นช่วงเวลาที่ต้องการ
ความก้าวหน้าในชีวิต การมองเห็นโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
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ท าให้พวกเขามองเห็นเป้าหมายที่จะมุ่งไป รวมทั้งได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการท างานทั้งจากตัวงาน
โดยตรง และจากทางสังคม (หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน) ท าให้พวกเขาลดความสงสัยในตน 
สามารถประเมินความสามารถของตนเองได้ นอกจากนี้พนักงานยังมีอิสระในการท างาน เช่น สามารถ
ก าหนดแผนการท างาน ตัดสินใจงานของตนเองได้ เป็นต้น  สอดคล้องกับแนวคิดของแบนดูร่า 
(Bandura, 1994) ที่บุคคลในช่วงวัยท างานเป็นวัยที่ต้องการความก้าวหน้าในชีวิต และแบนดูร่า 
(Bandura, 1997) ที่ว่าบุคคลจะได้รับประสบการณ์บรรลุความส าเร็จจากการเรียนรู้เมื่องานประสบ
ความส าเร็จ ท าให้บุคคลสามารถประเมินความสามารถของตนเองว่าตนมีความสามารถในระดับใด 
บุคคลจะคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น และตัดสินใจว่าควรกระท าแบบใดความคาดหวังนั้นจึงจะประสบ
ความส าเร็จ ทั้งนี้บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงมักจะเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จ มี
ความกล้าเสี่ยง มีความเป็นกันเอง ไม่มีความวิตกกังวล ไม่ซึมเศร้า เป็นผู้น าในการปฏิรูปต่างสั งคม 
และเป็นผู้ริเริ่มน ามุมมองเชิงบวกของความสามารถที่ตนมีมาควบคุมสถานการณ์ที่มีผลต่อการท างาน 
กล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความสุข และประสบความส าเร็จในการท างาน (Bandura, 1994) ซึ่งผู้วิจัยคิดว่า
ลักษณะเหล่านี้ของพนักงานเป็นลักษณะของพนักงานที่มีคุณภาพและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับ
องค์การที่ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านสภาพแวดล้อมในการด าเนินธุรกิจมีความผันผวน  

 
5.1.2 ทรัพยากรในงาน 

จากการศึกษาตัวแปรทรัพยากรในงานโดยรวม และรายด้านพบว่า พนักงานฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลมีทรัพยากรในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (x=̅4.01) ในรายด้าน พบว่า ด้านการ

สนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน (x=̅4.27) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นด้านโอกาสในการ

เรียนรู้และพัฒนา (x=̅ 4.02) ด้านอิสระในการท างาน (x=̅3.93) ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน 

(x=̅3.90) ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (x=̅3.82) ตามล าดับ โดยทั้งหมดอยู่ในระดับสูง 
จากทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน ทรัพยากรเหล่านี้จะช่วย

ให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมาย ลดความเครียดที่เกิดจากการงาน (ความต้องการของงาน) และ
กระตุ้นให้บุคคลเติบโต เรียนรู้และพัฒนา (Bakker & Demerouti, 2007) ทั้งนี้ที่ทรัยพากรในงานของ
องค์การแห่งนี้อยู่ในระดับสูงทั้งหมด เป็นเพราะองค์การเห็นความส าคัญของบุคลากร พนักงานได้รับ
การสนับสนุนทรัพยากรในการท างานด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

ด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานจะท าให้พนักงานได้รับการสนับสนุน
ทางด้านความรู้สึก ข้อมูล วัตถุ และมิตรภาพทางสังคม (Cohen & Wills, 1985) ท าให้ลดความสับสน
และขัดแย้งในบทบาทการท างาน มีทัศนคติที่ดีต่องาน มีความพึงพอใจในงาน ลงทุนลงแรงในงานมาก
ขึ้น ลดการขาดงานและลาออก เพ่ิมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ นอกจากนั้นยังเพ่ิมผล
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การปฏิบัติงาน รวมทั้งความผูกพันต่อองค์การ (Chiaburu & Harrison, 2008) องค์การแห่งนี้มีการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานในระดับสูง ทั้งการช่วยเหลือด้านต่างๆ ในการท างาน รวมไปถึง
การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อทั้งตัวพนักงาน เพ่ือนร่วมงาน และ
องค์การดังที่กล่าวในข้างต้น 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาท าให้พนักงานมองเห็นถึงโอกาสที่ตนจะ
ก้าวหน้าในการท างาน ทั้งนี้ผู้วิจัยคิดว่าเป็นเพราะ เนื่องมาจากองค์การมีกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือ
พัฒนาพนักงาน และมีเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน พนักงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถ ทักษะ และ
ความรู้ในการท างาน รวมทั้งได้เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง ดังนั้นพนักงานที่เป็นผู้ใหญ่วันท างานจึงได้รับ
การเติมเต็มความต้องการของบุคคลที่มีความต้องการพัฒนาทั้งทางด้านรู้คิด ตนเอง สังคม และ
ความสามารถให้มากขึ้น (Lord, Hannah, & Jenning, 2011)  

ด้านอิสระในงานท าให้พนักงานสามารถใช้ดุลยพินิจตัดสินใจในการวางแผนการ
ท างาน และขั้นตอนการท างาน ระบบงานที่ให้อิสระเช่นนี้ท าให้บุคคลรู้สึกรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ
มอบหมายมากขึ้น ลักษณะในงานเช่นนี้จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะท างานเพราะมีความรู้สึกเป็น
เจ้าของงานชิ้นนั้น (Hackman & Oldham, 1980) เป็นเพราะองค์การได ้ 

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน เป็นระบบการเรียนรู้ภายในองค์การจะมีให้แก่
ลูกน้องที่ตนดูแล ท าให้บุคคลจะเกิดการเรียนรู้ที่คงทน ด้วยความเข้าใจระดับลึก และท าให้บุคคลมี
ศักยภาพในการเรียนรู้ นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานระหว่าง
หัวหน้างานและลูกน้อง (Redshaw, 2000) องค์การแห่งนี้มีระบบการสอนงานจากหัวหน้างานแก่
พนักงานนอกเหนือไปจากการเข้าโปรแกรมฝึกอบรมซึ่งช่วยในกระบวนการเรียนรู้ในการท างานได้ดี
ยิ่งขึ้น 

และด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานที่พนักงานได้รับจากทั้งจากงาน หัวหน้า 
หรือเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับที่สูง ท าให้พนักงานได้รับรู้ถึงผลจากการท างานที่ผ่านมาและรู้ว่าควรจะ
กระท าพฤติกรรมอย่างไรต่อไป ทั้งยังท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการพัฒนา ทั้งนี้บุคคลที่ได้รับ
ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน ผลการปฏิบัติงานจะเพ่ิมขึ้น และผู้ที่ท างานมานานสามารถคงผลการ
ปฏิบัติงานไว้ได้ดีดังเดิม (London, 2003) ตัวอย่างของข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน เช่น ผลการ
ปฏิบัติงาน ค าชม ค าต าหนิ เป็นต้น  

 
5.1.3 ความต้องการของงานที่ท้าทาย 

จากผลการศึกษาพบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายของพนักงานฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับสูง (x=̅3.80)  
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ผู้วิจัยมองว่าความต้องการของงานที่ท้าทายอยู่ในระดับสูงเนื่องจากบริษัทที่
ศึกษาก าลังขยายธุรกิจท าให้ปริมาณงานเพ่ิมขึ้นพนักงานจึงมีการรับรู้ภาระงานสูง งานมีความเร่งด่วน
ต้องท างานให้ทันเวลา และพนักงานจะรู้สึกถึงความรับผิดชอบงานที่เพ่ิมมากขึ้น โดยเฉพาะพนักงาน
ในต าแหน่งผู้จัดการฝ่าย รองลงมาเป็นหัวหน้างาน และพนักงาน ตามล าดับ 

สอดคล้องกับแนวคิดของคาวาโนจ์และคณะ (Cavanaugh et al., 2000) ที่ว่า
ลักษณะของงานท าให้เกิดความเครียดที่ท าให้บุคคลพัฒนาตนเองได้ในมิติต่างๆ (ลักษณะงานใน
การศึกษานี้ประกอบไปด้วยการรับรู้ภาระงาน ความเร่งด่วนของงาน และความรับผิดชอบในงาน) 
ความต้องการของงานที่ท้าทายนี้จะสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน เนื่องจากพวกเขาจะรับรู้ว่าลักษณะ
งานเหล่านี้เป็นโอกาสในการเรียนรู้ การประสบความส าเร็จในการท างาน น ามาซึ่งรางวัลและ
ผลตอบแทนในอนาคต ก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานของพนักงาน (Crawford, LePine, & 
Rich, 2010) เพ่ิมอารมณ์ทางบวกของบุคลากร (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) ท าให้
พนักงานพึงพอใจในงาน (Cavanaugh et al., 2000) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
เพ่ิมข้ึน และลดพฤติกรรมการขัดขวางในการท างาน (Rodell & Judge, 2009)  

แต่อย่างไรก็ตามความต้องการของงานที่ท้าทายก็ยังสามารถก่อให้เกิดความ
เหนื่อยหน่ายในการท างาน (Crawford, LePine, & Rich, 2010) และความอ่อนล้า (LePine, 
LePine, & Jackson, 2004) เปรียบเสมือนดาบสองคมส าหรับองค์การที่หากควบคุมไม่ดีหรือจัดสรร
ทรัพยากรในงานมาบรรเทาไม่ได้ก็จะส่งผลเสียต่อองค์การ 

 
5.1.4 ความผูกพันในงาน 

จากผลการศึกษาพบว่าความผูกพันในงานมีค่าเฉลี่ยความผูกพันในงานโดยรวมอยู่

ในระดับสูง (x=̅3.73) รายด้านได้แก่ ความมีพลังในการท างาน (x=̅3.83) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.494 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน (x=̅3.80) และด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (x=̅3.63) ตามล าดับ
ทั้งหมดอยู่ในระดับสูงเช่นกัน 

เมื่ออธิบายว่าท าไมพนักงานถึงมีความผูกพันในงานสูงตามทฤษฎีความต้องการ
ของงานและทรัพยากรในงาน (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001) จะสามารถ
อธิบายได้ว่า ทางด้านปัจจัยตามสถานการณ์พนักงานได้รับการสนับสนุนทางด้านทรัพยากรในงานอยู่
ในระดับสูง ก่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานทั้งภายในและภายนอก ส่งเสริมให้ตัวพนักงานได้
ค้นพบเป้าหมาย และก่อให้ เกิดความผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & 
Demerouti, 2007) ในการศึกษานี้ คือ พนักงานมีอิสระในการท างาน ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการ



Ref. code: 25605506035459CJD

136 

ท างาน มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ได้รับการสอนงานจากหัวหน้างาน และได้รับการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน  

ส่วนทางด้านความต้องการของงานที่ท้าทายที่อยู่ในระดับสูง ท าให้พนักงาน
มองเห็นโอกาสในการเรียนรู้ โอกาสที่จะประสบความส าเร็จ และผลตอบแทนที่จะได้รับในอนาคต 
ก่อให้เกิดความผูกพันในงาน (Crawford, LePine, & Rich, 2010) 

สุดท้ายทางด้านปัจจัยบุคคล การรับรู้ความสามารถของตนเองซึ่งพนักงาน
องค์การแห่งนี้สามารถรับรู้ได้ในระดับสูงเช่นกัน บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ใน
ระดับสูงจะเป็นผู้ที่มีความพยายามและความมุ่งมั่นในการท างาน มีความกระตือรือร้น และจะใช้ความ
พยายามมุมานะเมื่อเผชิญอุปสรรคในการท างานนานกว่าคนที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า 
(Bandura & Cervone, 1983) และจะใช้ความพยายามนั้นในการท างานเต็มที่ตลอดเวลา พวกเขามี
แนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จจากการท างานได้สูง (Bandura, 1986, อ้างถึงใน วินิตา ชัยมงคล, 
2551) สอดคล้องกับลักษณะของพนักงานผู้มีความผูกพันในงานที่จะมีพลังในการท างาน ทุ่มเทในการ
ท างาน และเพ่งความสนใจให้กับงานอย่างเต็มที ่(Schaufeli et al., 2002) 

 
5.2 อภิปรายสมมติฐาน 

 
5.2.1 อภิปรายสมมติฐานการวิจัยท่ี 1  

งานวิจัยที่ศึกษานี้ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1, 1.1 และ 1.2 พบว่าการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม นั่นเป็นเพราะผู้ที่มีการ
รับรู้ความสามารถของตนเองจะมีความเชื่อในความสามารถที่จะควบคุมการท างานและสถานการณ์ที่
พวกเขาเผชิญในชีวิตให้ราบรื่น ด้วยลักษณะความสามารถดังกล่าวท าให้พนักงานที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองจะเผชิญหน้ากับเป้าหมายและน าไปสู่ความผูกพันในงาน (Xanthopoulou 
et al., 2007) สอดคล้องกับการศึกษาการวิเคราะห์เมต้าของฮาลเบสเลเบ็น (Halbesleben, 2010) 
การศึกษาระยะยาวของซานโทโปโล บาคเกอร์ และฟิสช์แบช (Xanthopoulou, Bakker, & 
Fischbach, 2013) และการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงของจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) 

ด้านความมีพลังในการท างานพบว่ามีความสัมพันธ์กับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองทางบวกเช่นเดียวกันความผูกพันในงานในด้านรวม สอดคล้องกับการศึกษาที่ศึกษากับกลุ่ม
พยาบาลของซาลาโนว่า และคณะ (Salanova et al., 2011) นั่นเป็นเพราะลักษณะของผู้ที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองจะมีความพยายามและความมุ่งมั่นในการท างานจะใช้ความพยายามมุมานะ
เมื่อเผชิญอุปสรรคในการท างานนานกว่าคนที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า (Bandura & 
Cervone, 1983) และจะใช้ความพยายามนั้นในการท างานเต็มที่ตลอดเวลาสอดคล้องกับลักษณะของ
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ผู้ที่มีความผูกพันในงานด้านความมีพลังในการท างานที่พลังและมีจิตใจยืดหยุ่นสูงในการท างาน และ
เมื่อเผชิญกับความยากล าบากก็จะยังคงอยู่เพ่ือจัดการกับปัญหา และเพ่ิมความพยายามเข้าไปในการ
ท างานเพ่ือให้งานได้ผลส าเร็จ (Schaufeli et al., 2002) 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน พบผลเช่นเดียวกับ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) 
ที่พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการท างาน เป็นเพราะลักษณะของ
ผู้ที่มีความผูกพันในงานจะมีความกระตือรือร้นในการท างาน ชอบเลือกท างานที่ท้าทายเพ่ือเป็น
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง (Bandura, 1986, อ้างถึงใน วินิตา ชัยมงคล, 2551) มีลักษณะ
สอดคล้องกับลักษณะของผู้ที่มีความทุ่มเทในการท างานที่จะน าตนเข้าไปมีส่วนร่วมในการท างาน เห็น
ถึงความส าคัญของงาน มีความกระตือรือร้น มีความภาคภูมิใจ และเห็นงานเป็นสิ่งที่มีความท้าทาย 

ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ในงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1.3 รวมทั้งไม่สอดคล้องกับการศึกษา
ของ จารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) อาจเป็นเพราะด้วยลักษณะของความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน เป็น
ลักษณะของบุคคลที่เพ่งความสนใจในงานอย่างเต็มที่ มีความสุขหมกมุ่นอยู่กับมัน รู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว และยากที่จะดึงตัวเองออกมาจากการท างาน (Schaufeli et al., 2002) ต่างจาก
ลักษณะงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ต้องติดต่อประสานงานกับพนักงานในส่วนอ่ืนๆ ขององค์การ 
รับปรึกษาปัญหา รวมทั้งแก้ไขปัญหาที่เกิดจากพนักงาน ซึ่งบางครั้งเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอาจไม่ได้
คาดหมายเอาไว้ก่อนล่วงหน้า ท าให้แม้จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงพนักงานสามารถ
รับมือกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นตรงหน้าได้ไม่สามารถจดจ่ออยู่กับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ตรงหน้าเพียง
อย่างเดียวซึ่งขัดกับลักษณะของผู้ที่มีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน ตรงกับข้ามกับลักษณะของผู้ที่มี
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1997) ดังนั้นการรับรู้ความสามารถของตนเองจึงไม่
สัมพันธ์กับความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
5.2.2 อภิปรายสมมติฐานการวิจัยท่ี 2  

งานวิจัยนี้ยอมรับสมมติฐานที่ 2, 2.1, 2.2, 2.3, และ 2.4 ว่าทรัพยากรในงาน
โดยรวม และทรัพยากรในงานด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานโดยรวม อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน สามารถอภิปราย
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 

ข้อค้นพบ สอดคล้องกับงานวิจัยเมต้าของครูวฟอร์ด เลอปิน และริช (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010) และทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน (Bakker & 
Demerouti, 2007) ที่ว่าเมื่อพนักงานได้รับทรัพยากรในงานอย่างเพียงพอจะสนับสนุนพนักงานใน
การท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจทั้งภายนอกและภายใน ส่งเสริมให้ตัวพนักงานได้ค้นพบเป้าหมาย และ



Ref. code: 25605506035459CJD

138 

ก่อให้เกิดความผูกพันในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007) ซึ่งความ
ผูกพันในงานมีความรู้สึกของพนักงานที่พึงพอใจต่องาน แสดงออกในลักษณะของความมีพลังในการ
ท างาน ทุ่มเทให้กับงาน และรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (Schaufeli et al., 2002) โดยพนักงานใน
องค์การได้รับทรัพยากรต่างๆ เหล่านี้จากทั้งระบบของงาน (อิสระในการท างาน ข้อมูลป้อนกลับจาก
การท างาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา) และจากสังคมในที่ท างาน (ข้อมูลป้อนกลับจากการ
ท างาน การสอนงานจากหัวหน้างาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน) ในระดับสูงอัน
เนื่องมาจากนโยบายการสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรขององค์การ ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือท าให้เป้าหมายในงานสามารถบรรลุได้ส าเร็จ พนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจในงาน ท าให้
เกิดความผูกพันในงานในตัวพนักงาน 

ด้านอิสระในการท างานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน
โดยรวม เนื่องมาจากพนักงานมีที่อิสระในการท างานจะสามารถใช้ดุลยพินิจตัดสินใจในการวาง
แผนการท างาน และขั้นตอนการท างาน (Hackman & Oldham, 1975) โดยจะท าให้พนักงานรู้สึก
รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายมากขึ้น ทั้งยังมีแรงจูงใจที่จะท างานเพราะมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ
งานชิ้นนั้น (Hackman & Oldham, 1980) ลักษณะของงานที่มีอิสระเช่นนี้ท าให้พนักงานได้รับโอกาส
ในการตัดสินใจมากขึ้นน าไปสู่การแก้ปัญหาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Karasek, 1979; 
Karasek & Theorell, 1990) สอดคล้องกับลักษณะของผู้ที่มีความผูกพันในงานที่จะมีลักษณะให้
ความส าคัญกับความส าเร็จของงาน (Bakker & Demerouti, 2007) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
บาคเกอร์ และคณะ (Bakker et al., 2007) 

ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ในงานโดยรวม เนื่องมาจากพนักงานที่ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการท างานจะท าให้พนักงานได้รับรู้ถึง
ผลจากการท างานที่ผ่านมาและรู้ว่าควรจะกระท าพฤติกรรมอย่างไรต่อไป ตนควรลงทุนลงแรงอีก
เท่าไรงานจึงจะส าเร็จ ทั้งยังท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการพัฒนา มีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น 
และผู้ที่ท างานมานานสามารถคงผลการปฏิบัติงานไว้ได้ดีดังเดิม (London, 2003) และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของมาช และคณะ (Mache, et al., 2014)  

ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน โดยองค์การสามารถสร้างแรงจูงใจโดยให้โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา แก่
พนักงาน ท าให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ในการท างาน รวมทั้งได้
เรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง จึงท าให้พนักงานได้รับการเติมเต็มความต้องการของบุคคลที่มีความต้องการ
พัฒนาทั้งทางด้านรู้คิด ตนเอง สังคม และความสามารถให้มากขึ้น เพ่ือให้ทันต่อการปรับตัวต่อ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและไม่สามารถพยากรณ์ได้ (Lord, Hannah, & Jenning, 2011) 
เช่น โปรแกรมการพัฒนาพนักงาน การมีเส้นทางอาชีพ (career-path) การมองเห็นการเติบโตใน



Ref. code: 25605506035459CJD

139 

หน้าที่การท างาน เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของหู่ เชาเฟลี และทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 
2011) 

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
งาน โดยการได้รับสอนงานจากหัวหน้างานจะท าให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ที่คงทน ด้วยความเข้าใจ
ระดับลึก และท าให้พนักงานมีศักยภาพในการเรียนรู้  นอกจากนั้นยังก่อให้เกิดแรงจูงใจ มี
ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง (Redshaw, 2000) สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ทิมส ์บาคเกอร์ และเดิร์กส์ (Tims, Bakker, & Derks, 2014) 

ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานพบว่า ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันในงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของควินโนส์ แวน เดน โบรค์ 
และเดอ วิทท์ (Quiñones, Van den Broeck, & De Witte, 2013) และของผดารัช สีดา (2555) 
ทั้งนี้การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานเป็นทรัพยากรทางด้านสังคมเช่นเดียวกับการสอนงาน
จากหัวหน้างาน (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014) การศึกษาจึงมักให้ผลการศึกษาที่
เหมือนกันคือทั้งสองตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน เช่น งานวิจัยของซานโท
โปโลและคณะ ซานโทโปโล และคณะ (Xanthopoulou et al., 2007) เป็นต้น เมื่อเปรียบเทียบกัน
แล้วในองค์การแห่งนี้ การสอนงานจากหัวหน้างานของพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยง
กับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญ ทว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานไม่สัมพันธ์กับ
ความผูกพันในงาน อาจเป็นเพราะในองค์การแห่งนี้ลูกน้องมีความใกล้ชิดกับหัวหน้างาน เมื่องานมี
ปัญหาสามารถเข้าหาหัวหน้างานเพ่ือขอค าปรึกษาได้ง่าย ประกอบกับบางต าแหน่งงานมีพนักงานที่
ท างานในต าแหน่งเดียวกันจ านวนไม่มาก และอาจเป็นเพราะวัฒนธรรมขององค์การที่ เน้น
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานมากกว่าเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นจึงท าให้หัวหน้ามีอิทธิพลเกี่ยวกับเรื่องงาน
มากกว่าเพื่อนร่วมงาน  

 
5.2.3 อภิปรายสมมติฐานการวิจัยท่ี 3 

พบว่าทรัพยากรในงานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานโดยรวม 
ซึ่งผลที่ได้สอดคล้องกับงานวิเคราะห์เมต้าของครูฟอร์ด เลอไปน์ และริช (Crawford, LePine, & 
Rich, 2010) ทีพ่บว่าทรัพยากรในงานโดยรวมนั้นไม่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย
โดยรวม  

ด้านอิสระในงาน ด้านข้อมูลป้อนกลับในการท างาน และด้านโอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาในงานต่างพบว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับความผูกพันในงาน ผู้วิจัยมี
ความเห็นว่าเนื่องมาจากทรัพยากรทั้ง 3 ด้านดังกล่าว เป็นลักษณะของงานที่ช่วยสนับสนุนการท างาน
ของพนักงานการมีทรัพยากรในงานสูงเป็นสิ่งที่มีประโยชน์อย่างยิ่งในการอ านวยความสะดวกในการ
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ท างานแก่พนักงาน ส่วนความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นลักษณะงานสิ่งที่พนักงานต้องรับมือ (ซึ่ง
ในงานวิจัยนี้ศึกษาในกรอบของ ปริมาณงาน ความเร่งด่วนของงาน และความรับผิดชอบ) การรับรู้
ความต้องการของงานที่ท้าทายน่าจะขึ้นอยู่กับงานที่ได้รับมอบหมายไม่ได้สัมพันธ์กับทรัพยากรในงาน 
นั่นคือ พนักงานที่มีการรับรู้ทรัพยากรในงานสูงหรือต่ า ไม่ได้ท าให้การรับรู้ความต้องการของงานที่ท้า
ทายของพนักงาน เปลี่ยนแปลงไปแต่อย่างใด ตัวอย่างเช่น หากพนักงานรับรู้ว่ามีอิสระในงานสูง 
พนักงานก็ไม่ได้รับรู้ถึงว่าปริมาณงานที่ต้องปฏิบัติจะเพ่ิมขึ้นหรือลดลง พนักงานอาจรับรู้ได้ว่ามีอิสระ
ในการด าเนินงานให้สะดวกเพ่ิมมากข้ึนเท่านั้น 

เช่นเดียวกันในด้านการสอนงานจากหัวหน้างานที่พบว่าไม่สัมพันธ์กับความ
ต้องการของงานที่ท้าทายนั้นอาจเป็นเพราะลักษณะองค์การที่ปกครองจากบนลงล่าง หัวหน้างาน
รับหน้าที่เป็นผู้สั่งการลูกน้องและเป็นผู้สอนงานลูกน้องด้วยเช่นกัน เมื่อได้รับการสอนงานจากหัวหน้า
งาน เช่น การได้ค าปรึกษา การได้รับการสนับสนุนทางด้านทรัพยากรจากหัวหน้างาน เป็นต้น 
พนักงานก็ไม่ได้รู้สึกว่าความต้องการของงานที่ท้าทายเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร 

ในทางตรงกันข้ามทางด้านการได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน
พบว่าเป็นตัวแปรเดียวที่สัมพันธ์กับความต้องการของงานที่ท้าทาย โดยเป็นความสัมพันธ์ทางลบอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเมื่อพนักงานรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เช่น เมื่อเผชิญกับ
ความล าบากในการท างานจึงขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน มีความเป็นมิตร มีบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน เป็นต้น อาจท าให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการของงานเบาลง เช่น รู้สึกมีภาระงาน
น้อยลง มีเวลาเหลือส าหรับท างาน หรือความรับผิดชอบต่องานน้อยลง เสมือนเป็นที่พ่ึงพิงทางใจของ
พนักงาน ในทางตรงกันข้ามหากไม่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานจะท าให้รู้สึกว่า
ภาระท่ีมีอยู่นั้นหนักขึ้น รู้สึกงานเร่งด่วนมากขึ้น หรือความรับผิดชอบต่องานมากขึ้น  

อย่างไรก็ตามความต้องการของงานที่ท้าทายเปรียบเสมือนดาบสองคม สามารถ
ก่อให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างานได้เช่นกัน 

 
5.2.4 อภิปรายสมมติฐานการวิจัยท่ี 4 

ผลที่ได้ พบว่าความต้องการของงานที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันในงานโดยรวม สอดคล้องกับงานวิเคราะห์เมต้าของครูฟอร์ด เลอไปน์ และริช (Crawford, 
LePine, & Rich, 2010) และ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) โดยความต้องการของงานที่ท้าทายเป็น
ลักษณะงานที่พนักงานมองเห็นว่าตนจะได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง อาจเป็นเพราะใน
องค์การแห่งนี้เป็นองค์การขนาดใหญ่และก าลังมีการขยายธุรกิจ พนักงานทรัพยากรบุคคลจึงเป็น
ก าลังส าคัญที่จะคัดเลือก พัฒนา และดูแลบุคคลที่จะเข้ามาเติมเต็มในต าแหน่งงานที่จะขับเคลื่อน
องค์การต่อไป ภาระหน้าที่การงานที่ได้รับเป็นงานส าคัญท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการก้าวหน้า
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จากการท างาน เมื่องานประสบความส าเร็จในการท างาน จะน ามาซึ่งรางวัลและผลตอบแทนใน
อนาคต ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจที่จะท างาน มีพลังในการท างาน มุ่งมุ่นในการท างาน จดจ่ออยู่กับ
งานที่ท า น าไปสู่การมีความผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงานที่ดี 

ในรายด้านของความผูกพันในงานพบความสัมพันธ์ทางบวกกับความต้องการของ
งานที่ท้าทาย โดยความต้องการที่ท้าทายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมีพลังในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะภาระหน้าที่ที่ได้รับ รวมถึงมีกรอบเวลาที่จ ากัด ท าให้พนักงานต้องทุ่มเท
แรงกายแรงใจในการท างาน เพ่ือให้งานนั้นประสบความส าเร็จสอดคล้องกับลักษณะของผู้ที่มีพลังใน
การท างาน 

ด้านความต้องการของงานที่ท้าทายสัมพันธ์กับความทุ่มเทในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ  เป็นเพราะพนักงานมองว่างานที่ท านั้นมีความท้าทาย เป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ในอาชีพการท างาน สอดคล้องกับลักษณะของความทุ่มเทในการท างาน  

ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงานสัมพันธ์กับความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน
อย่างมีนัยส าคัญ  งานที่พนักงานได้รับมอบหมายเป็นงานที่พนักงานต้องใช้เวลา และเพ่งความสนใจ
กับมันอย่างเต็มที่เพ่ือท างานนั้นส าเร็จให้ส าเร็จ เช่น การค านวณเงินเดือนพนักงาน การวางหลักสูตร
การอบรม เป็นต้น สอดคล้องกับลักษณะของความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

 
5.2.5 อภิปรายสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 

ความต้องการของงานที่ท้าทายไม่เป็นตัวแปรก ากับการส่งผลของทรัพยากรใน
งานโดยรวมไปยังความผูกพันในงานโดยรวม ผลการวิจัยนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของทาดิค บาค
เกอร์ และโอร์เลอแมนส์ (Tadić, Bakker, & Oerlemans, 2014) ที่พบว่าในวันที่พนักงานมีทรัพยากร
ในงานมากและมีความต้องการของงานสูงจะท าให้วันนั้นมีความผูกพันในงานสูงขึ้นตามไปด้วย แต่ถ้า
หากมีทรัพยากรในงานน้อยในวันนั้นก็จะมีความผูกพันในงานต่ าลง นั่นเพราะพนักงานได้รับทรัพยากร
ในงาน มีความต้องการของงานที่ท้าทาย และมีความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง พนักงานในองค์การ
แห่งนี้มีทรัพยากรเต็มเปี่ยมรวมจากการสนับสนุนทางด้านต่างๆ ทั้งอิสระในการท างาน ข้อมูล
ป้อนกลับจากการท างาน โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา การสอนงานจากหัวหน้างาน และการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงงานมีความต้องการของงานที่ท้าทายอยู่มากเนื่องด้วย
ขนาดขององค์การและการขยายธุรกิจขององค์การ การรับรู้นี้ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันในงานของ
พนักงาน จึงท าให้ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรไปยังความผูกพันในงานจึงไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
นั่นคือแม้พนักงานจะรับรู้ว่างานมีความต้องการของงานที่ท้าทายสูงหรือต่ า  ก็ไม่ท าให้ผลของ
ทรัพยากรในงานที่ส่งผลไปยังความผูกพันในงานเปลี่ยนแปลงไปอย่างมีนัยส าคัญแต่อย่างใด อย่างไรก็
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ตามจากรูปที่ 4.1 ก็มีข้อสังเกตว่าพนักงานกลุ่มที่มีความต้องการของงานที่ท้าทายสูงจะมีความผูกพัน
ในงานสูงกว่ากลุ่มที่มีความต้องการของงานที่ท้าทายต่ าเพียงเล็กน้อย 

ส่วนผลที่พบว่าทรัพยากรในงานและความต้องการของงานที่ท้าทายส่งผล
โดยตรงต่อความผูกพันในงานโดยตรง โดยทั้งสองตัวแปรสามารถท านายความผูกพันในงานได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของผดารัช สีดา (2555) และคราวฟอร์ด เลอปิน และริช (Crawford, LePine, 
& Rich, 2010) เนื่องมาจากทรัพยากรในงานนั้นเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายในการท างาน
งานของพนักงาน ช่วยลดความต้องการของงาน และช่วยให้พนักงานเติบโตและพัฒนา (Bakker & 
Demerouti, 2007) สิ่งเหล่านี้เป็นตัวช่วยในการสนับสนุนการท างานของพนักงานได้เป็นอย่างดี 
พนักงานย่อมเกิดแรงจูงใจในการท างาน มีพลังในการท างาน มุ่งมั่นทุ่มเท หมกมุ่นอยู่กับงาน 
จนกระทั่งงานนั้นประสบความส าเร็จ น ามาซึ่งความผูกพันในงานที่เกิดขึ้นในตัวพนักงาน ในส่วนของ
ความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นเพราะลักษณะงานที่พนักงานมองว่าท าให้ตนได้โอกาสในการ
พัฒนาตนเอง งานที่พวกเขาได้รับผิดชอบในการท างาน เมื่องานนั้นประสบความส าเร็จในการท างาน 
จะน ามาซึ่งรางวัลและผลตอบแทนในอนาคต ก่อให้เกิดความผูกพันในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้
เพราะองค์การให้การสนับสนุนทรัพยากรในการท างานอย่างเต็มที่ และมีความต้องการของงานที่ท้า
ทายอยู่เสมอ เนื่องมาจากเป็นองค์การที่มีขนาดใหญ่และขยายงานทางด้านต่างๆ ตลอดเวลา ท าให้ มี
ความรับผิดชอบสูงขึ้น พนักงานจึงต้องกระตือรือร้นในการท างาน ทุ่มเทให้เวลากับงานจนส าเร็จตามที่
ได้รับมอบหมาย 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

5.3.1.1 องค์การควรให้ความสนใจกับการออกแบบงานให้สนับสนุนการท างาน
ของพนักงาน โดยการสนับสนุนทรัพยากรในการท างาน เช่น  

(1) สนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการท างานโดยการเพ่ิมอิสระให้
พนักงานสามารถก าหนดรูปแบบการท างาน วางแผน ขึ้นตอน ระยะเวลา และตารางการท างานได้ 
รวมไปถึงอิสระในการเสนอความเห็นและการตัดสินใจ จะท าให้พนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น
เนื่องจากเห็นว่างานชิ้นนั้นเป็นของตน  

(2) มีการให้ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน โดยให้ข้อมูลกับพนักงาน
โดยตรง ข้อมูลที่ให้นั้นต้องมีความชัดเจนก่อนการท างานครั้งใหม่เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาใน
อนาคต  
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(3) ท าให้พนักงานมองเห็นโอกาสในการเรียนรู้ในการท างาน เพ่ือให้
พนักงานได้รับโอกาสในการพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความรู้ในการท างาน โดยงานที่มีอิสระใน
การท างาน ได้รับข้อมูลป้อนกลับ และมีความซับซ้อนจะสนับสนุนการเรียนรู้ได้ดี  

(4) จัดให้มีการสอนงานจากหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานเป็นผู้ให้ความ
ช่วยเหลือ สนับสนุน แนะแนว และให้ก าลังใจแก่พนักงาน เป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเรี ยนรู้
ให้แก่พนักงาน จะช่วยให้พนักงานมีศักยภาพในการเรียนรู้ มีแรงจูงใจในการท างาน เกิดการเรียนรู้ที่
คงทน และมีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานกับหัวหน้าและลูกน้อง  

(5) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน โดยการสร้าง
วัฒนธรรมที่ช่วยเหลือและสนับสนุนในการท างานซึ่งกันและกัน มีการร่วมมือในการท างาน จะช่วยให้
พนักงานการรับรู้งานในทิศทางที่ดีขึ้น มีทัศนคติต่องานที่ดี เพ่ิมความพยายามในการท างาน เป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ และเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน เป็นตัน 
ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาและสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ท าให้พนักงานความผูกพันในงาน มี
ความพึงพอใจในงาน และเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม น าไปสู่ผลลัพธ์ทางบวกต่อองค์การ 

5.3.1.2 ควรระมัดระวังเรื่องความต้องการของงานที่ท้าทายแม้จะเป็นความ
ต้องการที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน แต่ก็ไม่ควรให้มีมากเกินไปจนรับไหว เช่น ปริมาณงานที่มาก
เกินไป งานที่เร่งรีบเกิดไป ความรับผิดชอบที่ล้นมือเป็นต้น ควรปรับปรุงลดทอนลง หรือสนับสนุน
ทรัพยากรในงานแก่พนักงาน เช่น การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน ที่ช่วยลดทอน
ความต้องการของงานที่ท้าทายที่เพ่ือให้พนักงานได้รู้สึกผ่อนคลายในการท างานบ้าง จะเป็นทางหนึ่งที่
ช่วยลดความเครียดในการท างาน 

5.3.1.3 พัฒนาพนักงานให้มีการรับรู้ความสามารถในตนเอง โดยการส่งเสริม  
(1) การร่วมก าหนดเป้าหมายในการท างาน  
(2) การกระตุ้นให้บุคคลคาดหวังจากสิ่งที่ได้จากเป้าหมาย  
(3) สนับสนุนและให้ค าปรึกษา เมื่อบุคคลเกิดปัญหาและความเครียด  
(4) เพ่ิมความยากและความหลากหลายของงานให้แก่พนักงานทีละน้อย 

จะช่วยให้พนักงานมีความมั่นใจในความสามารถของตน เปิดมุมมองที่กว้างขึ้น อันจะน าไปสู่การ
พัฒนาตนเองของพนักงาน ท าให้พนักงานมีความผูกพันในงาน และมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 

 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในอนาคต 

5.3.2.1 ควรศึกษาเพ่ิมเติมในพนักงานฝ่ายอื่นขององค์การ เนื่องมาจากการศึกษา
นี้ศึกษาเฉพาะพนักงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นฝ่ายสนับสนุนการท างานของพนักงานฝ่ายต่างๆ 
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ในองค์การ ยังมีพนักงานฝ่ายอ่ืนอีกที่ท าหน้าที่แตกต่างกันไป เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายวิจัยและพัฒนา ฝ่าย
ขาย เป็นต้น ซึ่งลักษณะงานที่ใช้ในการศึกษาพนักงานแต่ละกลุ่มจะมีความแตกต่างกัน 

5.3.2.2 เนื่องจากทฤษฎีความต้องการของงานและทรัพยากรในงานเป็นทฤษฎีที่
มีความยืดหยุ่น ลักษณะของงานที่น ามาศึกษาควรเหมาะสมกับประชากรที่จะศึกษา อาจท าได้โดยตั้ง
ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ เช่น ท าอย่างไรให้พนักงานคงความผูกพันในงานหรือมีความผูกพันในงาน
เพ่ิมขึ้น อะไรเป็นปัจจัยที่เสี่ยงต่อการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน เป็นต้น จากนั้นท าปรึกษากับฝ่าย
งานที่เกี่ยวข้องกับความเครียดในการท างานของพนักงาน เช่น ฝ่ายทรัพยากรบุคคล แล้วจึงท าการ
สัมภาษณ์ หรือส ารวจก่อนด าเนินการงานวิจัย (Schaufeli & Taris, 2014; Bakker, Demerouti, & 
Sanz-Vergel, 2014)  

5.3.2.3 ควรศึกษาไปถึงผลลัพธ์ของความผูกพันในงานเพ่ือให้สามารถขยายผลที่
สามารถน าไปปรับใช้จริงในองค์การได้ได้ เช่น ผลการปฏิบัติงาน ความผาสุขในการท างาน ความตั้งใจ
คงอยู่ในงาน เป็นต้น 

5.3.2.4 ความต้องการของงานบางตัวแปรที่ไม่มีความชัดเจนว่าเป็นความต้องการ
ของงานประเภทใดควรท าการส ารวจก่อนระบุประเภทของตัวแปร เช่น ในงานวิจัยของแบคเกอร์และ
ซานเวอร์เจล (Bakker & Sanz-Vergel, 2013) ที่ศึกษาบทบาทของความต้องการของงานที่ท้าทาย
และความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรคต่อความผูกพันในงานและความสุขสมบูรณ์ในชีวิต  
(flourishing) รายสัปดาห์ของพยาบาล ได้ท าการส ารวจกับพยาบาลอีกกลุ่มหนึ่งก่อนการวิจัยว่า
พยาบาลรับรู้ว่าความต้องการของงาน คือ ความกดดันในงาน (work pressure) และรูปแบบอารมณ์
ตามงาน (emotional demands) เป็นความต้องการของงานประเภทใด ระหว่างความต้องการของ
งานที่ท้าทาย หรือความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค ผลโดยสรุปพยาบาลมองว่าความกดดันในงาน
เป็นความต้องการของงานที่เป็นอุปสรรค และรูปแบบอารมณ์ตามงานเป็นความต้องการของงานที่ท้า
ทาย จากนั้นผู้วิจัยจึงน าผลนี้ไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษางานวิจัยข้างต้นต่อไป 

5.3.2.5 เนื่องจากงานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยที่ศึกษาเชิงปริมาณ ควรท าการศึกษา
เชิงคุณภาพควบคู่กันไปด้วย โดยการสัมภาษณ์ระดับผู้บริหาร หรือผู้ที่มีความรู้เบื้องลึกเกี่ยวกับ
พนักงานในองค์การ อาทิ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

5.3.2.6 แบบวัดที่ใช้ควรเป็นแบบวัดที่มีจ านวนข้อค าถามไม่มากนัก เพ่ือให้ได้
ความร่วมมือที่ดีจากผู้ตอบแบบวัด 
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แบบวัดเพ่ือการวิจัย 
 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน และความผูกพันในงาน  
โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ 

 
ค าชี้แจง 
 แบบวัดชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. เพ่ือศึกษาระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน 
ความต้องการของงานที่ท้าทาย และความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 2. เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทรัพยากรในงาน ความผูกพันในงานและความต้องการ
ของงานที่ท้าทายของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 3. เพ่ือศึกษาความต้องการของงานที่ท้าทายใน
ฐานะตัวแปรก ากับของทรัพยากรในงานและความผูกพันในงานของพนักงานบุคคลบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 
 แบบวัดนี้แบ่งเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
  ส่วนที่ 2 ทรัพยากรในงาน 
  ส่วนที่ 3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  ส่วนที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
  ส่วนที่ 5 ความผูกพันในงาน 
 ขอความกรุณาจากท่านตอบแบบวัดตามความเป็นจริงมากที่สุด ข้อมูลที่ได้จะถือเป็นความลับ และ
การสรุปผลการค้นคว้าเป็นในภาพรวม ซึ่งไม่ส่งผลกระทบหรือเกิดความเสียหายต่อท่านหรือบุคคลอ่ืนแต่
อย่างไร 
 ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูง 
 นางสาวสุทัตตา พานิชวัฒนะ 
 นักศึกษาระดับปริญญาโท โครงการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
 คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ที่ตรงกับความจริงของท่าน 
 

เพศ 
 (  ) ชาย   (  ) หญิง 
 

อายุ 
 (  ) น้อยกว่า 26 ปี (  ) 26-30 ปี 
 (  ) 31-35 ปี  (  ) 36-40 ปี 
 (  ) 41-45 ปี  (  ) 46-50 ปี 
 (  ) มากกว่า 50 ปี 
 

อายุงานในที่ท างานปัจจุบัน 
 (  ) 0-3 ปี 
 (  ) 4-6 ปี 
 (  ) 7-9 ปี 
 (  ) มากกว่า 9 ปี 
 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 (  ) ต่ ากว่าปริญญาตรี 
 (  ) ปริญญาตรี 
 (  ) ปริญญาโท 
 (  ) ปริญญาเอก 
 

หน่วยงาน 
(  ) Payroll 
(  ) อ่ืนๆ  

 

ต าแหน่งงาน 
 (  ) ระดับพนักงาน 
 (  ) ระดับหัวหน้างาน 
 (  ) ระดับผู้จัดการ   
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ส่วนที่ 2 ทรัพยากรในงาน 
ค าชี้แจง แบบวัดนี้เป็นแบบวัดเกี่ยวกับลักษณะงานของท่าน กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท า
เครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ตอบ เสมอ เมื่อมีเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นกับตัวท่าน หรือตัวท่านมีความรู้สึกเช่นนั้นในการ
ท างาน “เสมอ” 

ตอบ บ่อยครั้ง เมื่อมีเหตุการณ์ดังเกล่าเกิดขึ้นกับตัวท่าน หรือตัวท่านมีความรู้สึกเช่นนั้นใน
การท างาน “บ่อยครั้ง” 

ตอบ บางครั้ง เมื่อมีเหตุการณ์ดังเกล่าเกิดขึ้นกับตัวท่าน หรือตัวท่านมีความรู้สึกเช่นนั้นใน
การท างาน “บางครั้ง” 

ตอบ แทบจะไม่ เมื่อ “แทบจะไม่มี” เหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นกับตัวท่าน หรือตัวท่านแทบ
จะไม่มีความรู้สึกเช่นนั้นในการท างาน  

ตอบ ไม่เคย เมื่อ “ไม่เคยมี” เหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นกับตัวท่าน หรือตัวท่านไม่มีความรู้สึก
เช่นนั้นในการท างาน 

  
การสอนงานจากหัวหน้างาน 

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 หัวหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันเปิดมุมมอง
กว้างขึ้นโดยการช่วยให้ฉันมองเห็นการ
ท างานในภาพรวม 

     

2 หัวหน้าให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นรูปธรรม
ชัดเจน 

     

3 หัวหน้าถามฉันกลับเพ่ือยืนยันว่าปฏิสัมพันธ์ 
(เช่น การสอนงาน การสื่อสาร เป็นต้น) 
ระหว่างฉันกับเขานั้นเป็นประโยชน์ต่อฉัน 

     

4 หัวหน้าสนับสนุนทรัพยากรที่ท าให้ฉัน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     



Ref. code: 25605506035459CJD

169 

 

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

5 หัวหน้าจะใช้วิธีถามค าถามเพ่ือกระตุ้นให้
ข้าพเจ้าได้คิดด้วยตนเองหากเกิดปัญหาใน
การท างานมากกว่าจะบอกวิธีแก้ไขโดยตรง 

     

6 หัวหน้าแสดงตัวอย่างบทบาทสมมติกับฉัน
เพ่ือให้ได้เห็นมุมมองที่แตกต่างออกไป 

     

 
โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา 

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 ฉันได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จากการท างาน      

2 งานของฉันท าให้ฉันสามารถเติบโตและ
พัฒนา 

     

3 งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกว่าสามารถท า
บางอย่างได้ส าเร็จ 

     

4 งานของฉันให้โอกาสฉันได้มีอิสระทั้ง
ความคิดและวิธีการท างาน 

     

5 งานของฉันท าให้ฉันพัฒนาทักษะในงาน
เพ่ิมข้ึน 

     

6 งานของฉันท าให้ฉันมีโอกาสพัฒนาตนเอง      

7 งานของฉันท าให้ฉันได้มีความรู้ในการท างาน
เพ่ิมข้ึน 

     

 
อิสระในการท างาน  

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 ฉันรู้สึกมีอิสระในการด าเนินงาน      
2 ฉันสามารถก าหนดแผนการท างานของตนได้      

3 ฉันสามารถควบคุมความเร็วในการท างานได้      
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ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

4 ฉันสามารถเลือกวิธีการท างานได้ว่าจะ
ท างานอย่างไร 

     

5 หากมีความจ าเป็นฉันสามารถหยุดท างานได้
ช่วงระยะเวลาสั้นๆ 

     

6 ฉันสามารถก าหนดขั้นตอนในการท างานได้
ด้วยตนเอง 

     

7 ฉันสามารถก าหนดได้ว่างานของฉันสามารถ
สิ้นสุดลงเมื่อไร 

       

8 ฉันสามารถก าหนดได้ว่าต้องการเวลาเท่าไร
ในการท างานแต่ละงาน 

     

9 ฉันสามารถแก้ปัญหาในการท างานของฉันได้
ด้วยตนเอง 

     

10 ฉันสามารถจัดการงานของฉันด้วยตนเอง      
11 ฉันสามารถก าหนดได้ว่าในแต่ละวันฉัน

สามารถท างานอะไรได้บ้าง 
     

 
การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 ฉันสามารถพ่ึงพาเพ่ือนร่วมงานได้เม่ือเผชิญ
กับความยากล าบากในการท างาน 

     

2 ฉันสามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานได้หากจ าเป็น 

     

3 ฉันเข้ากับได้กับเพ่ือนร่วมงานได้      

4 ฉันมีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน      

5 ฉันถูกคุกคามจากเพ่ือนร่วมงาน      
6 เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตรกับฉัน        
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ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

7 มีบรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างฉันกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

8 ฉันมีประสบการณ์ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน      

 
ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 

ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 ฉันสามารถตรวจสอบจากงานของฉันได้ว่า
ฉันสามารถท างานได้ดีหรือไม่ 

     

2 งานของฉันท าให้ฉันได้รับข้อมูลป้อนกลับ
โดยตรงว่าตนท างานได้ดีหรือไม่ 

     

3 หัวหน้าของฉันให้ข้อมูลป้อนกลับว่าฉัน
ท างานได้ดีหรือไม่ 

     

4 เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ข้อมูลป้อนกลับว่า
ฉันท างานไดด้ีหรือไม่ 

     

 
ส่วนที่ 3 การรับรู้ความสามารถของตนเอง  
ค าชี้แจง แบบวัดนี้เป็นแบบวัดเกี่ยวกับระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของตัวท่าน กรุณา
พิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ตอบ จริงที่สุด หมายถึง ท่านรับรู้ว่าท่าน “มีความสามารถดังกล่าวที่สุด” 
ตอบ จริง หมายถึง ท่านรับรู้ว่าท่าน “มีความสามารถดังกล่าว” 
ตอบ ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่าน “ไม่แน่ใจว่าท่านมีความสามารถดังกล่าว” หรือไม่ 
ตอบ ยากจะจริง หมายถึง ท่านรับรู้ว่าท่าน “ยากจะมีความสามารถดังกล่าว” 
ตอบ ไม่จริง หมายถึง ท่านรับรู้ว่าท่าน “ไม่มีความสามารถดังกล่าว” 
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ข้อ ข้อความ จริง
ที่สุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ยาก
จะ
จริง 

ไม่จริง 

1 ฉันเชื่อว่าสามารถจัดการกับปัญหาที่ยากได้
เสมอหากฉันมีความพยายาม 

     

2 หากใครสักคนต่อต้านฉัน ฉันสามารถหา
เหตุผลและวิธีการที่จะท าให้ได้ในสิ่งที่ฉัน
ต้องการ 

     

3 ฉันยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและสามารถท าให้
เป้าหมายบรรลุได้อย่างง่ายดาย 

     

4 ฉันมั่นใจว่าตนสามารถรับมือกับเหตุการณ์ท่ี
ไม่คาดหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5 ฉันสามารถรับมือกับปัญหาที่ไม่คิดคิดมาก่อน
ได้เพราะเชื่อว่าตนมีความสามารถเพียง
พอที่จะรับมือกับปัญหานั้น 

     

6 ฉันสามารถแก้ปัญหาที่ยากได้ถ้าฉันพยายาม
เต็มที่ 

     

7 ฉันสามารถรับมือกับปัญหาที่ยากๆ ได้เพราะ
ความสามารถในการเผชิญปัญหาของฉัน 

       

8 เมื่อฉันเผชิญกับปัญหา ฉันสามารถคิดหาวิธี
แก้ปัญหาได้หลายวิธี 

     

9 เมื่อพบความล าบากฉันหาทางออกได้เสมอ      
10 ฉันสามารถจัดการกับอะไรก็ตามที่ผ่านเข้ามา      

 
ส่วนที่ 4 ความต้องการของงานที่ท้าทาย 
ค าชี้แจง แบบวัดนี้เป็นแบบวัดเกี่ยวกับลักษณะงานของท่าน กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท า
เครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ตอบ มากที่สุด เมื่อท่านรับรู้ว่างานของท่านมีปริมาณ ความยาวนาน หรือมีการรับรู้ต่อ
ลักษณะดังกล่าวของงาน “มากที่สุด” 
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ตอบ มาก เมื่อท่านรับรู้ว่างานของท่านมีปริมาณ ความยาวนาน หรือมีการรับรู้ต่อลักษณะ
ดังกล่าวของงาน “มาก” 

ตอบ ปานกลาง เมื่อท่านรับรู้ว่างานของท่านมีปริมาณ ความยาวนาน หรือมีการรับรู้ต่อ
ลักษณะดังกล่าวของงานในระดับ “ปานกลาง” 

ตอบ น้อย เมื่อท่านรับรู้ว่างานของท่านมีปริมาณ ความยาวนาน หรือมีการรับรู้ต่อลักษณะ
ดังกล่าวของงาน “เพียงเล็กน้อย” 

ตอบ น้อยที่สุด เมื่อท่านรับรู้ว่างานของท่านมีปริมาณ ความยาวนาน หรือมีการรับรู้ต่อ
ลักษณะดังกล่าวของงาน “น้อยที่สุด” 
 

ข้อ ข้อความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 จ านวนงานที่ฉันได้รับมอบหมาย      

2 ความยาวนานที่ฉันใช้ในการท างานแต่ละชิ้น      

3 ปริมาณงานที่ฉันจะต้องท าให้ส าเร็จในเวลา
ท างาน 

     

4 ความกดดันด้านเวลาท างานที่ฉันรู้สึก      
5 ความรับผิดชอบในงานที่ฉันได้รับ      

6 ขอบเขตความรับผิดชอบในงานของฉัน      

 
ส่วนที่ 5 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
ค าชี้แจง แบบวัดนี้เป็นแบบวัดเกี่ยวกับความผูกพันในงานของท่าน กรุณาพิจารณาข้อความแต่ละข้อ 
แล้วท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 

ตอบ เสมอ เมื่อท่านมีความรู้สึกเช่นนั้น “เสมอ” 
ตอบ บ่อยครั้ง เมื่อท่านมีความรู้สึกเช่นนั้น “บ่อยครั้ง” 
ตอบ บางครั้ง เมื่อท่านมีความรู้สึกเช่นนั้นบ้าง “บางครั้ง” 
ตอบ แทบจะไม่ เมื่อท่าน “แทบจะไม”่ มีความรู้สึกเช่นนั้น 
ตอบ ไม่เคย เมื่อท่าน “ไม่มี” ความรู้สึกเช่นนั้นเลย 
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ข้อ ข้อความ เสมอ บ่อยครั้ง บางครั้ง แทบ
จะไม่ 

ไม่
เคย 

1 เมื่อฉันอยู่ในบริษัทที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็ม
เปี่ยมไปด้วยพลัง 

     

2 ฉันพบว่างานที่ท านั้นเปี่ยมไปด้วย
ความหมายและความปรารถนา 

     

3 ขณะท างานฉันรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

     

4 เมื่อฉันได้ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและ
กระปรี้กระเปร่า 

     

5 ฉันรู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน      

6 ฉันมักลืมทุกสิ่งรอบตนเมื่อท างาน      
7 งานที่ฉันท าได้สร้างแรงบันดาลใจแก่ฉัน      

8 เมื่อฉันตื่นขึ้นมาในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากไป
ท างาน 

     

9 ฉันมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า      

10 ฉันหมกมุ่นในการท างาน      
11 ฉันสามารถท างานติดต่อกันได้ในระยะเวลา

ที่ยาวนาน 
     

12 ฉันคิดว่างานที่ท าอยู่เป็นสิ่งท้าทาย      

13 ฉันรู้สึกจดจ่ออยู่กับงาน      

14 ในการท างานฉันสามารถปรับสภาพจิตใจให้
เป็นไปอย่างปกติได้อย่างรวดเร็ว 

     

15 มันยากท่ีจะดึงฉันออกมาจากงานที่ท า      
16 เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาในการท างาน ฉันก็

จะอดทนและเพียรพยายามท างานนั้นต่อไป 
     

 
 เสร็จสิ้นแบบวัด 
 โปรดตรวจสอบความครบถ้วนอีกครั้ง 
 ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ  
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบมาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ทรัพยากรในงาน และความผูกพันในงาน โดยมีความต้องการของงานที่ท้าทายเป็นตัวแปรก ากับ 
1. รศ.ดร.มานพ ชูนิล 

ภาควิชามนุษยศาสตร์  คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกล้าพระนครเหนือ 

2.ผศ.ดร.ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร 
ภาควิชามนุษยศาสตร์  คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม

เกล้าพระนครเหนือ 
3.ผศ.อรุณรัตน์ เทพนา 

ภาควิชาการพยาบาลรากฐาน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
4.อ.ดร.เจนจิรา เจนจิตรวาณิช 

ภาควิชาหูหนวกศึกษา วิทยาลัยราชสุดา  มหาวิทยาลัยมหิดล 
5.อ.ดร.ภาวศุทธิ อุ่นใจ 

สาขาวิชาจิตวิทยา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา   
6.อ.ดร.ณัฏฐ์ชุดา สุภาพจน์ 

สาขาวิชาจิตวิทยาและการแนะแนว คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทร
เกษม 

7.อ.ดร.ธัมมัฏฐิตตา อยู่เจริญ 
คณะจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 

8.อ.ดร.อธิวัฒน์ รัตนวงศ์แข 
คณะจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 
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ภาคผนวก ง 
ค่าอัตราส่วนความตรงตามเนื้อหา ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด 

 
1. ทรัพยากรในงาน ค่า alpha ทั้งฉบับ (36 ข้อ) = .906 

ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

ด้านการสอนงานจากหัวหน้างาน ค่า alpha (6 ข้อ) = .829 
1 หัวหน้าของฉันใช้สถานการณ์สมมติ 

หรือตัวอย่างในการช่วยให้ฉันได้เรียนรู้ 
1 1.518 .564 .829 

2 หัวหน้าของฉันกระตุ้นให้ฉันเปิดมุมมอง
กว้างขึ้นโดยการช่วยให้ฉันมองเห็นการ
ท างานในภาพรวม 

0.875 3.307 .645 .793 

3 หัวหน้าให้ข้อมูลป้อนกลับที่เป็นรูปธรรม
ชัดเจน 

0.875 1.684 .448 .829 

4 หัวหน้าถามฉันกลับเพ่ือยืนยันว่า
ปฏิสัมพันธ์ (เช่น การสอนงาน การ
สื่อสาร เป็นต้น) ระหว่างฉันกับเขานั้น
เป็นประโยชน์ต่อฉัน 

0.5 2.579 .755 .775 

5 หัวหน้าสนับสนุนทรัพยากรที่ท าให้ฉัน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 3.641 .554 .811 

6 หัวหน้าจะใช้วิธีถามค าถามเพ่ือกระตุ้น
ให้ข้าพเจ้าได้คิดด้วยตนเองหากเกิด
ปัญหาในการท างานมากกว่าจะบอก
วิธีแก้ไขโดยตรง 

0.875 4.530 .702 .755 

                                           


 ตดัออกเน่ืองจากค่าสถิติ t ไม่ถึง 1.75 


 คงไวเ้น่ืองจากเป็นขอ้วดัท่ีวดัไดต้รงตามโครงสร้าง 
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ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

7 หัวหน้าคาดหวังกับผลงานของฉัน และ
ท าให้ฉันเข้าใจว่าความคาดหวังนั้นมี
ความหมายต่อการเติบโตขององค์การ 

0.375 - - - 

8 หัวหน้าแสดงตัวอย่างบทบาทสมมติกับ
ฉันเพ่ือให้ได้เห็นมุมมองที่แตกต่าง
ออกไป 

0.625 3.464 .477 .840 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนา ค่า alpha (7 ข้อ) = .886 
1 ฉันได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จากการท างาน 1 5.277 .587 .881 

2 งานของฉันท าให้ฉันสามารถเติบโตและ
พัฒนา 

0.875 9.852 .720 .864 

3 งานของฉันท าให้ฉันรู้สึกว่าสามารถท า
บางอย่างได้ส าเร็จ 

0.75 5.870 .662 .872 

4 งานของฉันให้โอกาสฉันได้มีอิสระทั้ง
ความคิดและวิธีการท างาน 

0.75 5.729 .482 .892 

5 งานของฉันท าให้ฉันพัฒนาทักษะในงาน
เพ่ิมข้ึน 

- 6.355 .890 .840 

6 งานของฉันท าให้ฉันมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง 

- 4.583 .786 .856 

7 งานของฉันท าให้ฉันได้มีความรู้ในการ
ท างานเพ่ิมข้ึน 

- 2.585 .637 .876 

ด้านอิสระในการท างาน ค่า alpha (11 ข้อ) = .896 

1 ฉันรู้สึกมีอิสระในการด าเนินงาน 1 7.0 .712 .880 

2 ฉันสามารถก าหนดแผนการท างานของ
ตนได้ 

1 5.227 .569 .888 

                                           


 ตดัออกเน่ืองจากค่า IOC ไม่ถึง +0.5 
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ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

3 ฉันสามารถควบคุมความเร็วในการ
ท างานได้ 

0.75 7.0 .706 .880 

4 ฉันสามารถเลือกวิธีการท างานได้ว่าจะ
ท างานอย่างไร 

0.875 4.441 .646 .884 

5 หากมีความจ าเป็นฉันสามารถหยุด
ท างานได้ช่วงระยะเวลาสั้นๆ 

0.875 2.980 .592 .890 

6 ฉันสามารถก าหนดขั้นตอนในการท างาน
ได้ด้วยตนเอง 

1 5.337 .746 .880 

7 ฉันสามารถก าหนดได้ว่างานของฉัน
สามารถสิ้นสุดลงเมื่อไร 

1 5.104 .706 .880 

8 ฉันสามารถก าหนดได้ว่าต้องการเวลา
เท่าไรในการท างานแต่ละงาน 

0.875 7.202 .633 .885 

9 ฉันสามารถแก้ปัญหาในการท างานของ
ฉันได้ด้วยตนเอง 

1 5.729 .739 .880 

10 ฉันสามารถจัดการงานของฉันด้วยตนเอง 1 2.808 .586 .887 

11 ฉันสามารถก าหนดได้ว่าในแต่ละวันฉัน
สามารถท างานอะไรได้บ้าง 

0.625 2.105 .378 .902 

ด้านการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน ค่า alpha (8 ข้อ) = .802 

1 ฉันสามารถพ่ึงพาเพ่ือนร่วมงานได้เม่ือ
เผชิญกับความยากล าบากในการท างาน 

1 3.125 .256 .818 

2 ฉันสามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานได้หากจ าเป็น 

1 4.187 .544 .775 

3 ฉันเข้ากับได้กับเพ่ือนร่วมงานได้ 0.875 3.059 .403 .795 
4 ฉันมีปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 0.75 2.120 .270 .811 
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ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

5 เพ่ือนร่วมงานรู้สึกขอบคุณข้าพเจ้า -0.125 - - - 

6 ฉันถูกคุกคามจากเพ่ือนร่วมงาน 0.75 3.564 .551 .775 
7 เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตรกับฉัน 1 4.710 .748 .739 

8 มีบรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างฉันกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

0.875 4.333 .714 .749 

9 ฉันมีประสบการณ์ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 0.5 5.351 .635 .761 

ด้านข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน ค่า alpha (4 ข้อ) = .700 
1 ฉันได้รับข้อมูลที่เพียงพอส าหรับการ

บรรลุเป้าหมายในการท างาน 
0.375 - - - 

2 ฉันสามารถตรวจสอบจากงานของฉันได้
ว่าฉันสามารถท างานได้ดีหรือไม่ 

0.625 5.899 .381 .641 

3 งานของฉันท าให้ฉันได้รับข้อมูล
ป้อนกลับโดยตรงว่าตนท างานไดดี้
หรือไม่ 

1 7.976 .585 .572 

4 หัวหน้าของฉันให้ข้อมูลป้อนกลับว่าฉัน
ท างานได้ดีหรือไม่ 

1 7.844 .336 .588 

5 เพ่ือนร่วมงานของฉันให้ข้อมูลป้อนกลับ
ว่าฉันท างานได้ดีหรือไม่ 

1 8.349 .340 .595 
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2. การรับรู้ความสามารถของตนเอง ค่า alpha ทั้งฉบับ (10 ข้อ) = .854 

ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 
1 ฉันเชื่อว่าสามารถจัดการกับปัญหาที่ยาก

ได้เสมอหากฉันมีความพยายาม 
0.875 2.985 .471 .855 

2 หากใครสักคนต่อต้านฉัน ฉันสามารถหา
เหตุผลและวิธีการที่จะท าให้ได้ในสิ่งที่
ฉันต้องการ 

0.75 3.902 .651 .832 

3 ฉันยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและสามารถท า
ให้เป้าหมายบรรลุได้อย่างง่ายดาย 

0.875 3.683 .411 .851 

4 ฉันมั่นใจว่าตนสามารถรับมือกับ
เหตุการณ์ที่ไม่คาดหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 3.486 .817 .827 

5 ฉันสามารถรับมือกับปัญหาที่ไม่คิดคิดมา
ก่อนได้เพราะเชื่อว่าตนมีความสามารถ
เพียงพอที่จะรับมือกับปัญหานั้น 

0.875 5.503 .720 .825 

6 ฉันสามารถแก้ปัญหาที่ยากได้ถ้าฉัน
พยายามเต็มที่ 

1 2.654 .566 .841 

7 ฉันสามารถรับมือกับปัญหาที่ยากๆ ได้
เพราะความสามารถในการเผชิญปัญหา
ของฉัน 

0.875 6.054 .635 .833 

8 เมื่อฉันเผชิญกับปัญหา ฉันมีสามารถคิด
หาวิธีแก้ปัญหาหลายวิธี 

0.875 4.217 .693 .830 

9 เมื่อพบความล าบากฉันหาทางออกได้
เสมอ 

1 2.864 .412 .851 

10 ฉันสามารถจัดการกับอะไรก็ตามที่ผ่าน
เข้ามา 

0.875 2.949 .374 .855 
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3. ความต้องการของงานที่ท้าทาย ค่า alpha ทั้งฉบับ (6 ข้อ) = .802 

ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 
1 จ านวนงานที่ฉันได้รับมอบหมาย 0.625 5.016 .767 .732 

2 ความยาวนานที่ฉันใช้ในการท างานแต่
ละชิ้น 

0.75 3.572 .484 .788 

3 ปริมาณงานที่ฉันจะต้องท าให้ส าเร็จใน
เวลาท างาน 

0.75 2.599 .369 .812 

4 ความกดดันด้านเวลาท างานที่ฉันรู้สึก 0.75 4.840 .579 .768 

5 ความรับผิดชอบในงานที่ฉันได้รับ 0.875 4.471 .537 .776 
6 ขอบเขตความรับผิดชอบในงานของฉัน 0.875 7.940 .668 .745 

4. ความผูกพันในงาน ค่า alpha ทั้งฉบับ (16 ข้อ) = .823 

ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

ด้านความมีพลังในการท างาน ค่า alpha (6 ข้อ) = .792 

1 เมื่อฉันอยู่ในบริษัทที่ท างาน ฉันรู้สึกเต็ม
เปี่ยมไปด้วยพลัง 

1 10.099 .574 .752 

4 เมื่อฉันได้ท างาน ฉันรู้สึกมีพลังและ
กระปรี้กระเปร่า 

1 9.622 .569 .754 

8 เมื่อฉันตื่นขึ้นมาในตอนเช้า ฉันรู้สึก
อยากไปท างาน 

1 6.708 .677 .403 

12 ฉันสามารถท างานติดต่อกันได้ใน
ระยะเวลาที่ยาวนาน 

0.875 2.472 .219 .619 

15 ในการท างานฉันสามารถปรับสภาพ
จิตใจให้เป็นไปอย่างปกติได้อย่างรวดเร็ว 

0.875 8.895 .521 .765 

17 เมื่อต้องเผชิญกับปัญหาในการท างาน 
ฉันก็จะอดทนและเพียรพยายามท างาน
นั้นต่อไป 

0.875 8.973 .558 .756 
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ข้อ ข้อความ IOC T-test 
Corrected 
item total 
correlation 

Alpha if 
item 

deleted 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน ค่า alpha (5 ข้อ) = .816 
2 ฉันพบว่างานที่ท านั้นเปี่ยมไปด้วย

ความหมายและความปรารถนา 
0.875 4.649 .564 .792 

5 ฉันรู้สึกกระตือรือร้นในการท างาน 1 4.051 .426 .826 

7 งานที่ฉันท าได้สร้างแรงบันดาลใจแก่ฉัน 1 6.647 .781 .720 

10 ฉันมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า 1 4.569 .549 .796 
13 ฉันคิดว่างานที่ท าอยู่เป็นสิ่งท้าทาย 1 7.148 .744 .733 

ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน ค่า alpha (5 ข้อ) = .748 

3 ขณะท างานฉันรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

1 2.603 .299 .661 

6 ฉันมักลืมทุกสิ่งรอบตนเมื่อท างาน 1 5.008 .596 .451 
9 ฉันรู้สึกมีความสุขเม่ือได้ท างานอย่าง

เต็มที่ 
1 -.849 -.224 .748 

11 ฉันหมกมุ่นในการท างาน 0.75 5.815 .610 .450 

14 ฉันรู้สึกจดจ่ออยู่กับงาน 1 5.659 .596 .500 

16 มันยากท่ีจะดึงฉันออกมาจากงานที่ท า 0.875 5.815 .547 .487 
 

                                           
ตดัออกเน่ืองจากค่า CICT ต ่ากวา่ 0.20 
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