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บททีÉ  1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

ในปัจจบุนัทีÉการแขง่ขนัทางธุรกิจมีแนวโน้มทวีความรุนแรงมากขึ Êนอย่างตอ่เนืÉอง  ทรัพยากรมนษุย์
ถือเป็นทรัพย์สินอนัมีคา่เป็นอยา่งยิÉงทีÉจะขบัเคลืÉอนองค์การให้มุง่ไปสูค่วามสําเร็จได้ด้วยดี  องค์การจํานวน
มากจงึได้ให้ความสําคญัและเห็นคณุคา่ในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ของตน  โดยพยายามสง่เสริมสขุ
ภาวะทีÉดีทั Êงทางกายและจิตใจให้แก่พนกังานควบคูไ่ปกบัการพฒันาให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานเพืÉอ
มุง่ไปสูก่ารเป็นองค์การทีÉมีประสิทธิภาพ  (organizational effectiveness) มโนทศัน์เรืÉองความทุม่เทในงาน  
(work engagement) จงึได้รับความสนใจเป็นอยา่งยิÉงในหมูน่กัพฒันาและจดัการทรัพยากรมนษุย์  
นกัพฒันาองค์การ  ตลอดจนผู้บริหารระดบัตา่ง  ๆ  โดยมีการพยายามสง่เสริมความทุม่เทในงานให้เกิดแก่
พนกังานภายในองค์การอย่างมากทีÉสดุ 

เชน่เดียวกนักบัในแวดวงการศกึษาด้านจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ  เนืÉองด้วยแนวทางด้าน
มนษุยนิยม  (humanistic approach) เป็นแนวทางทีÉได้รับความสนใจเป็นอยา่งยิÉงในปัจจบุนั  ประเดน็เรืÉอง
การเห็นคณุคา่และให้ความสําคญักบัมนษุย์จงึเป็นประเดน็สําคญัทีÉเข้ามามีบทบาทตอ่การศกึษาและการ
วิจยัทางจิตวิทยาในการพยายามปรับปรุงและพฒันาการทํางานของมนษุย์ในองค์การให้เกิดผลดีทั Êงตอ่
องค์การและตอ่ตวัพนกังานเอง  มโนทศัน์เรืÉองความทุม่เทในงาน  จงึได้รับความสนใจโดยได้มีการศกึษา  
การวิจยัและพฒันา  ตลอดจนการประยกุต์ใช้ในการจดัการและพฒันาทรัพยากรมนษุย์  

มโนทศัน์เรืÉองความทุม่เทในงานเป็นมโนทศัน์ทีÉถกูศกึษาโดยนกัวิจยัทางจิตวิทยามาอยา่งตอ่เนืÉอง  
ควบคูไ่ปกบัมโนทศัน์เรืÉองการตดิงาน  (workaholism) โดยทั Êง  2 มโนทศัน์นี Êมีความคล้ายคลงึ  คือ  ความ
ทุม่เทในงานและการติดงานเป็นประเดน็ซึÉงเกีÉยวกบัพฤตกิรรมการทํางานด้วยความมุง่มัÉนตั Êงใจของบคุคล
โดยตรงซึÉงสง่ผลให้เกิดผลการปฏิบตังิานได้  แตอ่ยา่งไรก็ตามความทุม่เทในงานและการตดิงานมีความ
แตกตา่งกนัอยูม่าก  กลา่วคือ  ความทุม่เทในงานจะก่อให้เกิดผลดีตา่งๆตอ่ทั Êงตวับคุคลเอง  นัÉนคือ  ความ
ทุม่เทในงานสง่ผลให้เกิดสขุภาวะทีÉดีทั Êงทางกายและจิตใจ  มีความพงึพอใจในงานและชีวิต  (Shimazu & 
Schaufeli, 2009) และตอ่องค์การ  นัÉนคือ  เกิดการทํางานนอกเหนือภาระหน้าทีÉและความรับผิดทีÉได้รับ
มอบหมาย  (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker, & De Jinge, 2001 อ้างถึงใน  Shimazu & 
Schaufeli, 2009) เกิดผลการปฏิบตังิานทีÉดี  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลตอบแทนหรือกําไรขององค์การ  
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(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009) ในขณะเดียวกนัทีÉการติดงานนั Êนก่อให้เกิด
ผลเสียตา่ง  ๆ  ทั Êงตอ่ตวับคุคลและตอ่องค์การ  นัÉนคือ  มีสขุภาพทีÉไมดี่ทั Êงทางกายและจิตใจ  มีความพงึพอใจ
ในงานและชีวิตในระดบัตํÉา  มีผลการปฏิบตังิานทีÉไมมี่คณุภาพแม้จะทํางานอยา่งหนกัก็ตาม  (Shimazu & 

Schaufeli, 2009) ตลอดจนสง่ผลให้พนกังานมีมาตรฐานของผลงานทีÉสงูเกินความเป็นจริง  (Porter, 1996 

อ้างถึงใน  Shimazu & Schaufeli, 2009) 

จะเห็นได้วา่  ความเข้าใจในความแตกตา่งของความทุม่เทในงานและการตดิงานเป็นประเดน็ทีÉ
สําคญัอยา่งมาก  โดยเฉพาะอยา่งยิÉงสําหรับองค์การ  นัÉนคือ  การพยายามสง่เสริมความทุม่เทในงานของ
องค์การโดยขาดความเข้าใจในความแตกตา่งของมโนทศัน์ทั Êง  2 นี Ê  อาจก่อให้เกิดผลเสียทั Êงตอ่พนกังานเอง  
นัÉนคือ  องค์การอาจเสริมสร้างให้พนกังานทํางานอยา่งหนกัจนพฒันากลายเป็นบคุคลตดิงานโดยเข้าในผิด
วา่นัÉนคือความทุม่เทในงาน  ความพยายามในการเสริมสร้างความทุม่เทในงานจงึอาจเป็นผลร้ายทั Êงตอ่
พนกังานและตอ่องค์การเอง  ซึÉงทั Êงพนกังานและองค์การจะต้องประสบกบัผลกระทบทางลบตา่ง  ๆ  ดงัทีÉ
กลา่วไว้ข้างต้น  จงึมีความจําเป็นอย่างยิÉงทีÉจะต้องทําความเข้าใจและศกึษาในเรืÉองของความทุม่เทในงาน
และการติดงาน  อีกทั Êงยงัต้องคํานงึถึงปัจจยัอืÉนๆ  ทีÉเกีÉยวข้องด้วยความละเอียดอ่อนมากยิÉงขึ Êน 

ในการศกึษาเรืÉองพฤตกิรรมการทํางานของบคุคลในองค์การโดยเฉพาะอยา่งยิÉงในมโนทศัน์ความ
ทุม่เทในงานและการติดงานนั Êน  ปัจจยัภายนอกบคุคล  (external factors) และปัจจยัภายในบคุคล  
(internal factors) ประเดน็สําคญัทีÉควรพิจารณาถึงผลกระทบทีÉมีตอ่ความทุม่เทในงานและการตดิงาน  มโน
ทศัน์สําคญัทีÉเป็นปัจจยัภายนอกบคุคล  คือ  บรรยากาศองค์การ  (organizational climate) ซึÉงมีผลกระทบ
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานของบคุคลและทําหน้าทีÉเป็นแหลง่ทรัพยากรในงาน  
(job resources) ให้แก่บคุคลได้  (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007 อ้างถึงใน  
Bakker, 2011) โดยแหลง่ทรัพยากรในงานเหล่านี Ê  อาจได้แก่  การมีแหลง่สนบัสนนุทางสงัคม  การมีอิสระใน
การทํางาน  การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาทกัษะ  และการได้รับผลป้อนกลบัเกีÉยวกบัผลการปฏิบตังิาน  เป็น
ต้น  แหลง่ทรัพยากรในงานเหลา่นี Êมีสว่นทําให้เกิดความทุ่มเทในงานได้  (Schaufeli, Bakker, & Van 

Rhenen, 2009 อ้างถึงใน  Bakker, 2011) ในขณะเดียวกนั  มโนทศัน์สําคญัทีÉเป็นปัจจยัภายในบคุคลทีÉ
สําคญั  คือ  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (occupational self-efficacy) เป็นแหลง่
ทรัพยากรในงานสว่นบคุคล  (personal resources) (Xanthopoulou et al., 2006 อ้างถึงใน  Schaufeli & 

Bakker, 2004) ซึÉงมีผลกระทบให้บคุคลเกิดได้ทั Êงความทุม่เทในงานและการติดงาน  (Libano, Llorens, 

Salanava, & Schaufeli, 2012) 



3 
 

จะเห็นได้วา่  บรรยากาศองค์การและความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานนี Ê  มี
ผลกระทบทีÉสําคญัตอ่ความทุม่เทในงานและการติดงาน  ซึÉงควรนํามาพิจารณาเป็นอย่างยิÉงสําหรับองค์การ
ในการพยายามสง่เสริมความทุม่เทในงานให้เกิดแก่พนกังาน 

อยา่งไรก็ตาม  แม้จะมีงานวิจยัทางจิตวิทยาจํานวนมากทีÉได้ทําการศกึษาเรืÉองความทุม่เทในงาน
และการติดงาน  คณะผู้วิจยัพบวา่มีงานวิจยัจํานวนไมม่ากนกัทีÉศกึษาเรืÉองของความทุม่เทในงานและการ
ตดิงานโดยคํานงึถึงปัจจยัภายนอกจากสภาพแวดล้อมในงานและปัจจยัสว่นบคุคล  โดยเฉพาะอยา่งยิÉงใน
เรืÉองบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  อีกทั Êงยงัมีงานวิจยั
จํานวนไมม่ากนกัทีÉมุง่เน้นแนวทางในการเสริมสร้างความทุม่เทในงานให้เกิดแก่พนกังานโดยหลีกเลีÉยงการ
เกิดการติดงานซึÉงมีผลกระทบทางลบดงัทีÉกลา่วไว้ข้างต้น  ซึÉงจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์การในการนําไป
พิจารณาใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความทุม่เทในงานให้เกิดผลดีทั Êงตอ่ตวัพนกังานและตอ่องค์การ 

ด้วยเหตนีุ Ê  คณะผู้วิจยัจงึมีความสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์
สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานทีÉมีตอ่ความทุม่เทในงานและการตดิงาน  
และได้ทําการวิจยัในครั Êงนี ÊโดยพยายามศกึษาแนวทางทีÉจะเสริมสร้างความทุม่เทในงานและหลีกเลีÉยงการ
ตดิงานแก่พนกังานในองค์การ 

คณะผู้วิจยัมุง่หวงัวา่ข้อค้นพบจากการวิจยัในครั Êงนี Ê  จะนําไปสูแ่นวทางสําหรับองค์การในการ
เสริมสร้างความทุม่เทในงานทีÉเกิดผลดีตอ่ทั Êงพนกังานและองค์การอย่างมากทีÉสดุ  และจะเป็นแนวทางใน
การพฒันาประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานให้เกิดผลดีตอ่องค์การควบคูไ่ปกบัการยกระดบัคณุภาพ
ชีวิตของสมาชิกในองค์การให้เกิดผลดีอยา่งยัÉงยืน 

 
แนวคิดและทฤษฎีทีÉใช้ในการวิจัย 
 

ความทุ่มเทในงาน  (Work engagement) 
นิยามและความหมายของความทุ่มเทในงาน 
Kahn (1990) เป็นบคุคลแรกทีÉให้คําบรรยายลกัษณะของพนกังานทีÉมีความทุม่เทในงานวา่เป็น

บคุคลทีÉสามารถผสมผสานความเป็นตวัของตวัเองทั Êงทางร่างกาย  สตปัิญญาและอารมณ์  เข้ากบับทบาท
การทํางานได้เป็นอยา่งดี  กล่าวคือ  บคุคลจะสามารถเป็นตวัของตวัเองได้และสามารถเชืÉอมโยงความเป็น
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ตวัตนเข้ากบัหน้าทีÉการงานได้อีกด้วย  นอกจากนี Ê  เขายงัให้นิยามถึงบคุคลทีÉไมมี่ความทุม่เทในงานด้วย  นัÉน
คือ  เป็นบคุคลทีÉถอนตวัตนออกจากงานทั Êงทางร่างกาย  สตปัิญญาและอารมณ์  

ตอ่มา Schaufeli, Salanova, González-Romá และ  Bakker (2002) ได้ให้นิยามเพิÉมเตมิแก่มโน
ทศัน์นี Êว่า  ความทุม่เทในงานเป็นขั Êวตรงข้ามกบัภาวะหมดไฟในงาน  (job burnout) โดยความทุม่เทในงาน
จะมีองค์ประกอบของความพงึพอใจในงานและการลงทนุลงแรงในงาน  (Bakker, 2011) ในขณะทีÉ
องค์ประกอบของภาวะหมดไฟในงานนั Êน  จะประกอบไปด้วยความเหนืÉอยล้า  (exhaustion) การลดคา่ความ
เป็นบคุคล  (depersonalization) และการขาดความสําเร็จในงานสว่นบคุคล  (lack of personal 

accomplishment) (Maslach & Jackson, 1981 อ้างถึงใน  Schaufeli et al., 2002) ผู้ ทีÉประสบกบัภาวะ
หมดไฟในงานจะมีสขุภาพทีÉไมดี่  (Schaufeli & Bakker, 2004) ในขณะทีÉผู้ ทีÉมีความทุ่มเทในงานนั Êนจะมี
สขุภาพทีÉดีกวา่และมีความสามารถในการทํางานทีÉดีกวา่ด้วย  (Hakanen et al., 2006 อ้างถึงใน  Bakker & 

Demerouti, 2008) 

เพืÉอให้เกิดความชดัเจนในนิยามความหมายของความทุ่มเทในงานมากยิÉงขึ Êน  จงึจําเป็นต้อง
เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งนิยามของความทุม่เทในงานและมโนทศัน์อืÉนๆ  เช่น  สภาวะลืÉนไหล  
(flow) โดย  Hallberg และ  Schaufeli (2006) เสนอวา่  ความแตกตา่งระหว่างความทุม่เทในงานและสภาวะ
ลืÉนไหล  คือ  สภาวะลืÉนไหลเป็นความรู้สึกขั ÊนสงูสดุในขณะทํางานทีÉเกิดขึ Êนแค ่ ณ  ช่วงเวลาใดเวลาหนึÉง  เป็น
สภาวะทางจิตใจทีÉเกิดขึ Êนในชว่งสั Êน  ๆ  ในขณะทีÉความทุม่เทในงานนั ÊนจะมีลกัษณะทีÉคงทนและยาวนานกวา่  
บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะมีอารมณ์ทางบวกตอ่องค์การ  รู้สกึผกูพนัและเตม็ใจทีÉจะทํางานนั Êนๆ  
นอกจากนี Ê  เมืÉอเปรียบเทียบความทุม่เทในงานกบัมโนทศัน์แรงจงูใจ  (motivation) ก็มีความแตกตา่งเชน่กนั  
โดย  Bakker (2011) เสนอวา่  ความทุม่เทในงานนั Êนมีองค์ประกอบทางปัญญา  คือ  ความเป็นหนึÉงเดียวกบั
งาน  (absorption) และองค์ประกอบทางอารมณ์  คือ  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) ในขณะทีÉ
แรงจงูใจมีเพียงองค์ประกอบเดียว  คือ  การอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) หรือกล่าวอีกนยัหนึÉงคือ  
แรงจงูใจในงานเป็นเพียงแคอ่งค์ประกอบเล็ก  ๆ  ของความทุม่เทในงาน  และอาจกลา่วได้วา่ความทุม่เทใน
งานนั Êนเป็นตวัแปรทีÉสง่ผลดีตอ่งานมากทีÉสดุ 

ตอ่มา  Shimazu และ  Schaufeli (2009) ได้เปรียบเทียบความทุม่เทในงานกบัการติดงาน  
(workaholism) โดยกลา่วว่า  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานและบคุคลทีÉติดงานมีลกัษณะเหมือนกนั  คือ  การ
ทํางานอยา่งหนกัและทุม่เทแรงกายแรงใจให้กบังาน  แตมี่ความแตกตา่งกนัในเรืÉองของแรงขบัเคลืÉอน
ภายใน  (drive) ซึÉงเป็นองค์ประกอบภายในตวับคุคล  เชน่  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะทํางานเพราะรู้สกึ
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วา่งานนั Êนสนกุ  ในขณะทีÉบคุคลทีÉติดงานจะทํางานหนกัเพราะแรงผลกัดนัจากภายในทีÉไมส่ามารถต้านทาน
ได้หรือไมส่ามารถหยดุทํางานได้  นอกจากนี Êผลลพัธ์ของความทุม่เทในงานและการติดงานนั Êนก็มีความ
แตกตา่งอีกเชน่กนั  โดยบคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะมีสขุภาพกายและใจทีÉดี  การทํางานหนกันั Êนจะไม่
สง่ผลกระทบตอ่แง่มมุด้านอืÉนๆของชีวิต  เชน่  ครอบครัวหรือการทํากิจกรรมสว่นตวั  มีความพงึพอใจงาน  
ตลอดจนมีผลการปฏิบตังิานทีÉดี  ในขณะทีÉบคุคลทีÉติดงานจะมีสขุภาพกายไมดี่  มีปัญหากบัครอบครัว  มี
ความพงึพอใจในงานตํÉา  ตลอดจนมีผลการปฏิบตังิานทีÉไมดี่  ฉะนั Êนโดยสรุปแล้ว  ความทุม่เทในงานจงึถกู
นิยามไว้วา่เป็นตวัแปรทางด้านบวกและสง่ผลลพัธ์ทีÉดี  เช่น  การมีอารมณ์ทางบวก  การมีความสขุและมี
ความกระตือรือร้นในการทํางาน  อีกทั ÊงยงัมีสขุภาพกายและใจทีÉดี  สามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรในงาน  (job 
resources) และแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคล  (personal resources) ให้กบัตนเองได้  ทั Êงยงัสามารถสง่ตอ่
หรือถ่ายโอนความทุม่เทในงานให้กบับคุคลรอบข้างได้อีกด้วย  (Shimazu & Schaufeli, 2009) 

สําหรับนิยามทีÉผู้วิจยัมีความเห็นวา่ครอบคลมุคําวา่ความทุม่เทในงานมากทีÉสดุ  เห็นจะเป็นนิยาม
ของ  Schaufeli และคณะ  (2002) ซึÉงกลา่ววา่  ความทุม่เทในงาน  คือ  สภาวะทางจิต  (state) ทีÉบคุคลมี
ความรู้สกึดีและอยากทํางาน  เป็นสภาวะทีÉคงทนยาวนานมากกวา่แรงจงูใจในงานหรือสภาวะลืÉนไหล อีกทั Êง
ยงัมีความครอบคลมุถึงสภาวะทางปัญญาและอารมณ์มากกวา่ตวัแปรอืÉน  ๆ  เพราะความทุม่เทในงานนั Êน
ไมไ่ด้มุง่เน้นไปทีÉวตัถ ุ เหตกุารณ์  ตวับคุคลหรือพฤตกิรรมใดพฤติกรรมหนึÉงอยา่งเฉพาะเจาะจง   

องค์ประกอบของความทุ่มเทในงาน 
Schaufeli และคณะ  (2002)  เสนอวา่ความทุม่เทในงานประกอบไปด้วย  3 องค์ประกอบ  ดงันี Ê 

1. ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) หมายถึง  สภาวะทีÉบคุคลรู้สึกเตม็เปีÉ ยมไปด้วยพลงักาย
และพลงัใจขณะทํางาน  มีความตั ÊงใจและมีความพยายามทีÉจะทํางานเหลา่นั Êนให้สําเร็จลลุว่ง  
แม้วา่งานนั Êนจะมีความยากลําบากเพียงใดก็ตาม 

2. การอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) หมายถึง  การทีÉบคุคลรับรู้วา่งานมีความสําคญั  บคุคลจะมี
ความพยายาม  มีแรงบนัดาลใจในการทํางาน  รู้สกึภาคภมูิใจในงานและรู้สกึวา่งานนั Êนเป็นงานทีÉมี
ความท้าทาย  นอกจากนี Ê  การอทุิศตนให้กบังานยงัมีความหมายถึงการเอาตวัเองเข้าไปมีสว่น
เกีÉยวข้องกบังานเป็นอยา่งมากซึÉงไมใ่ชเ่พียงแคใ่นแง่ของปัญญาหรือความเชืÉอ  แตย่งัมี
องค์ประกอบทางด้านอารมณ์อีกด้วย 

3. การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) หมายถึง  สภาวะทีÉบคุคลจดจ่อและมีสมาธิอยู่กบังานเป็น
อยา่งมาก  รู้สกึเพลิดเพลินในการทํางานโดยไมรั่บรู้ว่าเวลาผา่นไปนานเพียงใด  ไมถ่อดถอนตนเอง
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ออกจากงานแม้ประสบกบัความยากลําบากหรืออปุสรรคในงาน  สภาวะการเป็นหนึÉงเดียวกบังานนี Ê
อาจจะใกล้เคียงกบัคําว่าสภาวะลืÉนไหล ซึÉงเป็นชว่งขณะทีÉบคุคลมีความสนใจ  จิตใจสงบและเป็น
หนึÉงเดียวกนักบัร่างกาย  มีความพยายามในการจดจอ่กบังาน  มีความสามารถในการควบคมุ
ตนเอง  และมีความเพลิดเพลินในงานจากภายใน  (Csikszentmihalyi, 1990 อ้างถึงใน  Schaufeli 

et al., 2002) อยา่งไรก็ตาม  ดงัทีÉกลา่วไปแล้วในข้างต้นว่า สภาวะลืÉนไหล เป็นแคเ่พียงสภาวะ  ณ  
ขณะใดขณะหนึÉง  เป็นแคเ่พียงสภาวะสั Êนๆ  ในขณะทีÉความทุม่เทในงานนั ÊนจะมีลกัษณะทีÉยาวนาน
และคงทนในจิตใจมากกวา่ 

ถึงแม้วา่  Schaufeli และคณะ  (2002) จะยอมรับว่าความทุม่เทในงานนั Êนเป็นขั Êวตรงข้ามของการ
หมดไฟในงาน  แตค่วามทุม่เทในงานไมส่ามารถวดัได้จากมาตรวดัการหมดไฟในงาน  (Maslach-Burnout 

Inventory, MBI) (Maslach & Leiter, 1997) เนืÉองจากองค์ความคิดและโครงสร้างของความทุม่เทในงาน
และการหมดไฟในงานนั Êนแตกตา่งกนั  ดงันั Êน  มาตรวดัความทุม่เทในงานทีÉวดัครบทกุองค์ประกอบของ
ความทุม่เทในงาน  (ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  การอทุิศตนให้กบังาน  และการเป็นหนึÉงเดียวกบั
งาน)  คือ  The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ซึÉงเป็นมาตรทีÉทางคณะผู้วิจยัเลือกนํามาใช้ใน
การวิจยัครั Êงนี Ê 

ปัจจัยทีÉก่อให้เกิดความทุ่มเทในงาน 
จากงานวิจยัของ Schaufeli & Bakker (2004)  ความทุม่เทในงานเกิดขึ Êนได้จาก  2  ปัจจยั  ได้แก่ 

1. ทรัพยากรในงาน  (job resources)  ทรัพยากรในงานสามารถทําให้เกิดความทุม่เทในงานได้โดย
ทรัพยากรในงานเป็นได้ทั Êงแง่มมุเชิงกายภาพ  สงัคมและองค์การ  การมีแหลง่ทรัพยากรในงานจะ
ชว่ยให้บคุคลลดการรับรู้อปุสงค์ในงาน  (job demands) อีกทั Êงยงัเป็นตวัแปรทีÉทําให้สามารถ
ทํางานให้สําเร็จบรรลเุป้าหมายได้  และทําให้บคุคลเกิดการเรียนรู้ในงานและการพฒันาตนเองอีก
ด้วย  (Schaufeli & Bakker, 2004) ตวัอยา่งของแหลง่ทรัพยากรในงาน  ได้แก่  การมีแหลง่สนบัสนนุ
ทางสงัคม  การได้รับผลป้อนกลบัเกีÉยวกบัผลการปฏิบตังิาน  การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตน  การ
มีอิสระในการทํางาน  (Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2009 อ้างถึงใน  Bakker, 2011) การ
ได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้า  การมีนวตักรรมใหม ่ ๆ  ในทีÉทํางาน  และบรรยากาศขององค์การ  
เป็นต้น  (Bakker et al., 2007 อ้างถึงใน  Bakker and Demerouti, 2008) 

2. ทรัพยากรสว่นบคุคล  (personal resources)  บคุคลทีÉมีแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคล  คือบคุคลทีÉมี
การประเมินตนเองทางบวก  รับรู้วา่ตนเองสามารถควบคมุและจดัการสิÉงแวดล้อมตา่ง  ๆ  รอบตวัเอง
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ได้เป็นอยา่งดี  (Hobfoll, Johnson, Ennis, and Jackson, 2003 อ้างถึงใน  Bakker & Demerouti, 

2008) เชน่  การทีÉบคุคลสามารถแก้ไขปัญหาแบบมุง่เน้นทีÉตวัปัญหาได้  (Rothmann & Storm, 

2003 อ้างถึงใน  Bakker & Demerouti, 2008) นอกจากนี Êแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคลยงัหมาย
รวมถึง  การมองโลกในแง่ดี  การเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนเอง  และความสามารถในการฟืÊน
คืนพลงัอีกด้วย  (Bakker, Gierveld, and Van Rijswijk, 2006 อ้างถึงใน  Bakker & Demerouti, 

2008) 
ผลกระทบของความทุ่มเทในงาน 
Schaufeli, Taris และ  Van Rhenen (2008) กลา่ววา่  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะทุม่เทเวลาใน

การทํางานเป็นอยา่งมากและมีความพงึพอใจในงานสงู  อีกทั Êงยงัเกิดผลการปฏิบตังิานทั Êงในบทบาทหน้าทีÉ
ของตนและนอกเหนือหน้าทีÉของตนอีกด้วย  ซึÉงชี Êให้เห็นวา่บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานนั Êนจะทํางานในหน้าทีÉ
ได้อยา่งดี  อีกทั Êงยงัเตม็ทีÉกบังานอืÉน  ๆ  ทีÉอยูน่อกเหนือบทบาทหน้าทีÉของตนอีกด้วย  (Bakker, Demerouti & 

Verbeke, 2004) นอกจากนี Ê  จากงานวิจยัของ  Bakker และ  Bal (2010) ยงัมีการกลา่ววา่เพิÉมเตมิวา่  บคุคล
ทีÉมีความทุม่เทในงานจะสามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรในงานได้เองและสง่ผลทําให้บคุคลเหลา่นั Êนสามารถ
ทํางานให้สําเร็จลลุว่งได้มากกวา่บคุคลทีÉไมมี่ความทุม่เทในงาน  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะใช้
ประโยชน์จากแหลง่ทรัพยากรในงานและแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคลในการจดัการและรับมือกบัข้อเรียกร้อง
ตา่งๆ  ในงานได้ดีกวา่และมีผลการปฏิบตังิานทีÉดีกวา่ผู้ ทีÉไมมี่ความทุม่เทในงานอีกเชน่กนั  (Schaufeli, 

Bakker, & Van Rhenen, 2009 อ้างถึงใน  Bakker & Bal, 2010) 

 

การตดิงาน  (Workaholism) 
นิยามและความหมายของการตดิงาน 
การติดงาน  (workaholism) เป็นมโนทศัน์ทีÉได้รับความสนใจจากนกัวิจยัจํานวนมากและได้ศกึษา

มาเป็นเวลานาน  โดยส่วนใหญ่เห็นพ้องต้องกนัในการให้ความหมายการติดงานไปในทางลบ  (Burke & 

Matthiesen, 2004) กลา่วคือ  การติดงานเป็นสภาวะของบคุคลทีÉหมกมุน่และไมมี่ความสขุในการทํางาน  
อีกทั ÊงยงัมีผลการปฏิบตังิานทีÉไมดี่และมกัมีปัญหากบัเพืÉอนร่วมงานอีกด้วย 

นกัวิจยัหลายๆ  ท่านได้ให้นิยามความหมายของการตดิงานไว้อยา่งมากมาย  โดย  Oates (1971 

อ้างถึงใน  Schaufeli, Taris, & Bakker, 2008) เป็นบคุคลแรกทีÉได้ให้นิยามของการตดิงานวา่เป็นการเสพ
ตดิการทํางาน  (addiction to work) โดยครุ่นคิดและกงัวลเกีÉยวกบังานและไมส่ามารถควบคมุความ
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ต้องการทีÉจะทํางานอยา่งตอ่เนืÉองได้  เป็นอนัตรายตอ่สขุภาพ  บคุคลคนติดงานจงึกลายเป็นคนทีÉไมมี่
ความสขุ  อีกทั Êงยงัมีผลกระทบทางลบในความสมัพนัธ์ตอ่บคุคลอืÉน  ๆ  ในสงัคมอีกด้วย  ตอ่มา  McMillan, 

O’Driscoll  และ  Burke (2003) ได้ให้ความหมายของการตดิงานไว้วา่เป็นการทํางานอยา่งหนกัและไม่
สามารถต้านแทนแรงขบัภายในได้  ทําให้คิดถึงแตเ่รืÉองงานตลอดเวลา  เชน่เดียวกบั Salanova และ  
Llorens (2008 อ้างถึงใน  Del Líbano, Llorens, Schaufeli, & Fidalgo, 2010) ซึÉงกลา่วไว้วา่  การตดิงาน
เป็นสภาวะทางลบทีÉสง่ผลให้เกิดลกัษณะการทํางานทางลบ  คือ  การทํางานอย่างหนกัและไมส่ามารถ
ต้านทานแรงขบัภายในให้หยดุคิดถึงเรืÉองงานได้ 

หลงัจากได้ทบทวนนิยามทีÉนกัวิจยัทา่นอืÉน  ๆ  ได้นิยามไว้แล้ว  คณะผู้วิจยัมีความเห็นพ้องในการใช้
นิยามของ Scottl, Moore และ  Miceli (1997) ทีÉได้ให้นิยามจากการทบทวนบทความทางวิชาการจน
สามารถสรุปออกมาได้  3 ลกัษณะด้วยกนั  ได้แก่ 

1. บคุคลทีÉใช้เวลาไปกบัการทํางานเป็นเวลานาน  (excessively hard workers) 

2. บคุคลทีÉไมส่ามารถแยกตวัออกจากงาน  และยงัคงครุ่นคิดถึงการทํางานแม้ไมใ่ชเ่วลาทํางาน  
(compulsive workers) 

3. บคุคลทีÉทํางานอย่างหนกัเพืÉอให้ผลลพัธ์ออกมาเกินความคาดหวงัและอทุิศตนเองเพืÉอตอบสนอง
ตอ่ความต้องการขององค์การเกินพอดี  โดยลกัษณะทีÉ  3 นี Êเกิดจากการรวมกนัของ  2 ลกัษณะแรก 

องค์ประกอบของการตดิงาน 
มีนกัวิจยัหลายทา่นได้ทํากําหนดองค์ประกอบของการติดงานไว้หลากหลาย  ดงัตอ่ไปนี Ê 

1. Spence และ  Robbins (1992) ได้สร้างมาตรวดัการติดงานทีÉมีชืÉอว่า  Workaholism Battery 

(Work-BAT) ซึÉงแบง่องค์ประกอบของการติดงานเป็น  3 องค์ประกอบ  ได้แก่ 
1.1. การมีสว่นร่วมในงาน  (high - work involvement) หมายถึง  การทีÉบคุคลใช้เวลากบัการ

ทํางานโดยยึดตดิตนเองกบัการทํางานและความสําเร็จในการทํางาน 

1.2. แรงขบั  (high - work drive) หมายถึง  แรงขบัภายในทีÉเป็นผลกัดนัและเป็นแรงจงูใจในการ
ทํางาน 

1.3. ความสขุในการทํางาน  (low – enjoyment of work) หมายถึง  ความรู้สกึพอใจในการทํางาน
และสนกุกบัการทํางาน  (Aziz & Cunningham, 2008) 

สําหรับการแบง่องค์ประกอบการติดงานในลกัษณะนี Ê  คณะผู้วิจยัมีความเห็นวา่องค์ประกอบ
ความสขุในการทํางาน  (enjoyment of work) เป็นองค์ประกอบทีÉไมจํ่าเป็นต้องกลา่วร่วมกบัองค์ประกอบ
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อืÉน  ๆ  และไมค่วรแบง่ออกมาอยา่งชดัเจน  เนืÉองจากเป็นองค์ประกอบทีÉมีความซํ Êาซ้อนกบัความทุม่เทในการ
ทํางาน  (work engagement) 

2. Robinson (1999) ได้ทําการวิจยัและแบง่องค์ประกอบของการติดงานตามมาตรวดั  Work 

Addiction Risk Test (WART) ซึÉงมีทั Êงหมด  5 องค์ประกอบ  ได้แก่ 
2.1. แนวโน้มในการหมกมุ่นกบังาน  (compulsive tendencies) 

2.2. การควบคมุ  (control)  

2.3. การบกพร่องในการสืÉอสาร  /  การซมึซบัตวัเองเข้ากบังาน  (impaired communication / self-

absorption) 

2.4. การขาดความสามารถในการแบง่งาน  (inability to delegate) 

2.5. การคิดวา่ตนเองมีคณุคา่  (self-worth) 

สําหรับการแบง่องค์ประกอบการติดงานในลกัษณะนี Ê  คณะผู้วิจยัมีความเห็นวา่เป็นการแบง่
องค์ประกอบทีÉมากเกินความจําเป็นและองค์ประกอบด้านการไมมี่ความสามารถในการแบง่งาน  (inability 

to delegate) ไมส่มควรเป็นสว่นหนึÉงในองค์ประกอบของการติดงาน  เพราะเป็นการกลา่วถึงรูปแบบ
พฤตกิรรมทีÉได้รับอิทธิพลจากตวัแปรแทรกซ้อนอืÉนๆ  (Stoeber, Davis และ  Townley, 2013) 

3. Andreassen, Griffiths, Hetland และ  Pallesen (2012) ได้ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเพืÉอแบง่
องค์ประกอบของการติดงานและได้สร้างมาตร  The Bergen Work Addiction Scale (BWAS) 

ประกอบไปด้วย  7 องค์ประกอบ  ได้แก่ 
3.1. ความโดดเดน่  (salience) หมายถึง  ความคิดและพฤตกิรรมทีÉเกีÉยวข้องกบัการทํางานอยา่ง

หนกั 

3.2. การปรับแตง่ทางอารมณ์  (mood modification) หมายถึง  พฤตกิรรมการทํางานทีÉเป็นไปเพืÉอ
ลดความรู้สกึผิด  ความกงัวล  ความซมึเศร้าหรือความหมดหวงั 

3.3. ความทนทาน  (tolerance) หมายถึง  ความสามารถในการทํางานเป็นระยะเวลายาวนานอยา่ง
ตอ่เนืÉอง 

3.4. การถอดถอนตนจากการทํางาน  (withdrawal) หมายถึง  การเกิดอาการ  เชน่  ความเครียด  เมืÉอ
ถกูห้ามหรือขดัขวางจากการทํางาน 

3.5. ความขดัแย้ง  (conflict) หมายถึง  การลดความสําคญัของการทํากิจกรรมอืÉน  ๆ  เชน่  การออก
กําลงักาย  กิจกรรมยามวา่ง  และงานอดเิรก  เป็นต้น 
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3.6. การกําเริบ  (relapse) หมายถงึ  การไมรั่บฟังและกลบัไปทํางานหนกัหลงัจากหยดุหรือถกู
ตกัเตือนโดยผู้ อืÉน 

3.7. ปัญหา  (problems) หมายถึง  การรับรู้วา่การทํางานหนกัจะเกิดผลกระทบด้านลบกบัร่างกาย 

สําหรับการแบง่องค์ประกอบการติดงานในลกัษณะนี Ê  คณะผู้วิจยัมีความเห็นวา่จดุอ่อนของการ
แบง่องค์ประกอบในลกัษณะนี Ê  คือการแบง่องค์ประกอบทีÉเฉพาะเจาะจงและมากเกินความจําเป็น  ประกอบ
กบัองค์ประกอบในบางองค์ประกอบมีความใกล้เคียงกนัมาก 

4. Schaufeli และคณะ  (2006) ได้ทําการแบง่องค์ประกอบของการตดิงานออกเป็น  2 องค์ประกอบ  
โดยใช้แนวคดิเกีÉยวกบัการติดงานของ  Scottl, Moore และ  Miceli (1997) และได้สร้างมาตร  
Dutch Work Addiction Scale (DUWAS) ทีÉมี  2 องค์ประกอบ  ประกอบไปด้วย  การทํางานอย่าง
หนกั  (working excessively, WkE) โดยองค์ประกอบนี Êถกูนํามาจากมาตร  Work Addiction Risk 

Test (WART; Robinson, 1999) และการหมกมุน่กบังาน  (working compulsively, WkC) ซึÉงถกู
นํามามาตร  Workaholism Battery (WorkBat; Spence & Robbins, 1992) 

4.1. การทํางานอย่างหนกั  (Working excessively, WkE) หมายถึง  การทํางานอยา่งหนกัทีÉไมไ่ด้มี
พื Êนฐานมาจากแรงจงูใจ  รวมไปถึงการไมส่ามารถผ่อนคลาย  และรู้สกึผิดเมืÉอไมไ่ด้ทํางาน 

4.2. การหมกมุน่กบังาน  (Working compulsively, WkC) หมายถึง  การครุ่นคิดเกีÉยวกบัการ
ทํางาน  ทําให้เกิดเป็นแรงจงูใจในการทํางานอย่างหนกั  ซึÉงรวมไปถึงการหมกหมุน่ทํางานอยา่ง
หนกัด้วย  (Del Líbano et al., 2010) 

สําหรับการแบง่องค์ประกอบการติดงานในลกัษณะนี Ê  คณะผู้วิจยัมีความเห็นวา่การแบง่ออกเป็น  2 

องค์ประกอบในลกัษณะนี Ê  เป็นการกําหนดนิยามความหมายของการติดงานได้อยา่งครอบคลมุและมีการ
รวมองค์ประกอบทีÉมีความใกล้เคียงกนัไว้ด้วยกนัได้เป็นอยา่งดี  นอกจากนี Ê  ยงัมีความแตกตา่งอยา่งชดัเจน
กบัความทุม่เทในการทํางาน  (work engagement) เป็นการแบง่องค์ประกอบทีÉเหมาะสมทีÉจะนํามาใช้ใน
การวิจยันี Ê 

ผลของการตดิงานต่อองค์การ 
จากการศกึษามโนทศัน์เรืÉองการติดงาน  (workaholism) โดยนกัวิจยัหลากหลายทา่น  พบวา่  การ

ตดิงานนั Êนสง่ผลโดยตรงทั Êงตอ่พนกังานและองค์การ  ซึÉงมีทั Êงผลทางบวกและผลทางลบ  (Burke, 200; 

Schyns และ  Von Collani, 2002; Schaufeli, Taris และ  Van Rhenen, 2008; Bakker และ  Bal, 2010) 
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นกัวิจยัจํานวนมากค้นพบวา่ผลกระทบจากการตดิงานโดยสว่นใหญ่แล้วมีผลกระทบทางลบ
มากกวา่ผลกระทบทางบวกและมีมมุมองตอ่การติดงานไปในด้านลบด้วยเช่นกนั  โดย  Spence และ  
Robbins (1992) ได้ทําการวิจยักบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นคนทํางานจํานวน  291 คน  พบว่า  การตดิงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเครียดในการทํางาน  (job stress) การมีปัญหาเรืÉองสขุภาพ  (health 

complains) การจดัการปริมาณงานอย่างไมมี่ประสิทธิภาพ  (non-delegation of responsibility) การยดึ
ตดิกบัเวลา  (time commitment) ตลอดจนความสมบรูณ์แบบนิยม  (perfectionism) (Stoeber et al., 

2013) 

อยา่งไรก็ตาม  การติดงานกลบัมีบางผลลพัธ์ทีÉเป็นประโยชน์  โดยเฉพาะอย่างยิÉงตอ่ตวับคุคลเองใน
ฐานะสมาชิกขององค์การ  โดย  Burke (2001) ได้ทําการศกึษากบักลุม่ตวัอยา่งนกัศกึษาปริญญาโทด้าน
การจดัการธุรกิจ  จํานวน  530 คน  เพืÉอหาผลลพัธ์ทีÉเกิดขึ Êนจากการติดงาน  โดยพบวา่  ผลลพัธ์ของการติด
งานโดยสว่นใหญ่ให้ผลด้านบวกตอ่ตวัพนกังาน  นัÉนคือ  การติดงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการขึ Êน
เงินเดือน  (salary increase) การได้รับโอกาสในการเลืÉอนขั Êน  (promotions) ความพอใจในสายอาชีพ  
(career satisfaction) และการรายงานความคาดหวงัในอาชีพด้วยตนเอง  (self-reported career 

prospect) และมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตั Êงใจในการลาออก  (intention to quit) 

นอกจากผลกระทบโดยตรงตอ่ตวับคุคลแล้วนั Êน  การตดิงานยงัมีผลกระทบตอ่บคุคลรอบข้างทีÉ
เกีÉยวข้องอีกด้วย  ทั ÊงเพืÉอนร่วมงาน  ครอบครัวและสงัคมหรือชมุชนทีÉอาศยัอยู่  (Robinson, 2000, 2001; 

Salmela-Aro & Nurmi, 2004 อ้างถึงใน Patel, 2011) โดย  Robinson และ  Post (1997) ได้ใช้มาตรวดั  
Work Addiction Risk Test (WART) กบัผู้ ทีÉระบตุนเองวา่เป็นผู้ติดงาน  (self-identified workaholics) 

จํานวน  107 คน  เพืÉอหาความสมัพนัธ์ระหวา่งการติดงานกบัการทําหน้าทีÉของครอบครัว  พบวา่  การตดิงาน
มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้ความสามารถในการแก้ปัญหาของครอบครัว  (perceptions  of  family’s  

problem-solving ability) การสืÉอสารในครอบครัว  (communication among family members) บทบาท
ในครอบครัว  (family roles) การมีสว่นร่วมในครอบครัว  (involvement in family) และการทําหน้าทีÉ
โดยทัÉวไปในครอบครัว  (general family functioning) และยงัพบวา่การติดงานมีความสมัพนัธ์ทางบวก
ความวิตกกงัวล  (anxiety) บคุลิกภาพแบบ  A (A-type personality) อาการซมึเศร้า  (depression) ปัญหา
เรืÉองงานรบกวนการใช้ชีวิต  (work-life conflict) และการหมดไฟในงาน  (burnout; Robinson, 1999; 

Robinson & Carroll, 1999; Bonebright และ  Ankenmann, 2000) นอกจากนี Êยงัพบวา่  การตดิงานทําให้
บคุคลต้องประสบกบัปัญหาความเหนืÉอยล้าทางอารมณ์  การหมดศรัทธาในงานและเกิดความไมพ่อใจใน
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ความสําเร็จของงาน  (Maslach & Jackson, 1984) ซึÉงทั Êงหมดนี Êนําไปสู่ปัญหาการลดลงของผลผลิตในงาน
อีกด้วย  (Liang & Chu, 2009) 

ในสว่นของความสมัพนัธ์ระหวา่งการตดิงานกบัประสิทธิภาพขององค์การนั Êน  ในยคุแรก  ๆ  ของการ
วิจยัพบความสมัพนัธ์กนัเพียงเล็กน้อยเทา่นั Êน  แตไ่ด้มีการศกึษามาอยา่งตอ่เนืÉอง  โดย Gorgievski, Bakker 

และ  Schaufeli (2010) พบความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบักลางถึงคอ่นข้างตํÉา  ของการทํางานอยา่งหนกั  
(working excessively) กบัการรายงานตนเองด้านผลการปฏิบตังิานตามหน้าทีÉ  (self-reported task 

performance) การรายงานตนเองด้านผลการปฏิบตังิานนอกเหนือจากหน้าทีÉ  (self-reported contextual 

performance) และการรายงานตนเองด้านนวตักรรม  (self-reported innovativeness) และไมพ่บ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการหมกมุน่ในงาน  (working compulsively) กบัการรายงานตนเองด้านผลการ
ปฏิบตังิานในหน้าทีÉ  การรายงานตนเองด้านผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือจากหน้าทีÉ  และการรายงานตนเอง
ด้านนวตักรรม  แตใ่นขณะเดียวกนักลบัพบความสมัพนัธ์ระหวา่งความทุม่เทในงานกบัผลลพัธ์ทั Êง  3 นี Êใน
ระดบัทีÉสงูกวา่ทั Êงการทํางานอยา่งหนกัและการหมกมุ่นในงาน  ผลกระทบของการติดงานยงัคงเป็นทีÉ
ถกเถียงกนัวา่สง่ผลดีหรือผลเสียให้แก่องค์การ  เพราะแม้การติดงานอาจสง่ผลดีตอ่องค์การในระยะสั Êน  แต่
ในระยะยาวอาจสร้างความเสียหายให้แก่องค์การจากการหมดไฟในงานซึÉงมีการตดิงานเป็นสาเหตหุลกั 

ความแตกต่างระหว่างความทุ่มเทในงานและการตดิงาน 
แม้ความทุม่เทในงานและการตดิงานจะมีลกัษณะร่วมกนัคือพฤตกิรรมการทํางานอยา่งหนกัและ

การทํางานมาก  (Shimazu & Schaufeli, 2009) อยา่งไรก็ตาม  จากความแตกตา่งในนิยามความหมายของ
ทั Êง  2 มโนทศัน์นี Ê  จะพบว่าบคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานและบคุคลทีÉติดงานมีความแตกตา่งกนัอยูม่าก  
กลา่วคือ  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะมีสภาวะทางจิตในด้านบวกโดยรู้สกึว่างานของตนมีคณุคา่และมี
ความหมาย  จะทํางานอย่างหนกัโดยรู้สึกวา่ตนเองมีความเกีÉยวข้องและสมัพนัธ์กบังาน  รู้สกึเป็นหนึÉง
เดียวกบังานของตน  ทํางานเพราะมีความสนกุและทํางานด้วยใจรักในการงานและอาชีพของตน  ในขณะทีÉ
บคุคลทีÉติดงานจะใช้เวลาสว่นใหญ่ไปกบัการทํางาน  หมกมุน่ครุ่นคดิเกีÉยวกบัเรืÉองงานตลอดเวลาแม้ใน
ขณะทีÉไมไ่ด้กําลงัทํางานอยู่  

ในเรืÉองทศันคต ิ พฤตกิรรมและความคิดเกีÉยวกบังานจะพบวา่บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานกบั
บคุคลทีÉติดงานจะมีทศันคต ิ พฤตกิรรมและความคดิตอ่งานแตกตา่งกนั  นัÉนคือ  บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงาน
จะมีทศันคต ิ พฤตกิรรมและความคดิตอ่งานในเชิงบวก  ในขณะทีÉบคุคลทีÉติดงานจะเป็นไปในเชิงลบ  
(Shimazu & Schaufeli, 2009) ความแตกตา่งสําคญั  คือ  บคุคลทีÉติดงานจะมีแรงผลกัดนัภายในทีÉ
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ก่อให้เกิดความหมกหมุน่ครุ่นคดิเกีÉยวกบังานอยู่ตลอดเวลาและไมส่ามารถต้านทานได้และจะทํางานอยา่ง
หนกัโดยไมพ่งึพอใจในงานของตน  ในขณะทีÉบคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานจะไมมี่แรงผลกัดนัภายในทีÉไม่
สามารถต้านทานได้นี Ê  การทํางานหนกัจงึเป็นไปเพราะมีใจรักในงาน  รู้สึกวา่งานมีความสนกุและมี
ความชอบในงาน  

ในเรืÉองผลลพัธ์หรือผลกระทบจากความทุม่เทในงานและการติดงานนั Êน  พบว่า  มีลกัษณะแตกตา่ง
กนั  โดยบคุคลทีÉตดิงานจะรายงานวา่ตนมีปัญหาสขุภาพทั Êงทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจ  เชน่  
ความเครียด  (Schaufeli et al., 2008; Taris ,Schaufeli, & Verhoeven, 2005; Burke, 1999; Burke, 

2000; Burke & Matthiesen,  2004;  McMillan,  O’Driscoll,  &   Burke, 2003; Spence & Robbins,1992) 

การติดงานสง่ผลให้บคุคลมีความสมัพนัธ์ทีÉไมดี่กบัเพืÉอนร่วมงาน  มีความพงึพอใจในชีวิตตํÉาและมกัเกิด
ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว  ในขณะทีÉความทุ่มเทในงานยอ่มสง่ผลทีÉดีตอ่ตวับคุคล  เชน่  การมี
สขุภาพทีÉดี  มีความพงึพอใจในงานและมีความพงึพอใจในชีวิต  ความทุม่เทในงานจะทําให้บคุคลสามารถ
สร้างแหลง่ทรัพยากรในงานและแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคลเพืÉอเอื Êอตอ่การทํางานได้ด้วยตวัเอง  ซึÉงเป็น
ปัจจยัทีÉสง่เสริมให้บคุคลทีÉมีความทุม่เทในงานมีสขุภาพและผลการทํางานทีÉดีกวา่บคุคลทีÉมีความติดงาน 

สว่นในเรืÉองของผลการปฏิบตังิาน  พบวา่  ผู้ ทีÉติดงานจะมีผลการปฏิบตังิานทีÉแยก่ว่าผู้ ทีÉไมต่ดิงาน  
(Scott et al., 1997) เนืÉองจากพฤตกิรรมการทํางานหนกัและความหมกหมุ่นในงานจะทําให้เกิดความ
เหนืÉอยล้าทางอารมณ์และสตปัิญญาได้ง่าย  (Taris et al., 2005) นอกจากนี Ê  บคุคลทีÉตดิงานมกัมีมาตรฐาน
ในงานเกินความเป็นจริงและไมส่มเหตสุมผล  และมกัจะสร้างปัญหาและความยุง่ยากในงานอยูเ่สมอ  แม้
จะทํางานหนกัและทํางานมากแตมี่ผลการปฏิบตังิานทีÉไม่ดี  มกัทํางานนอกเหนือจากหน้าทีÉแตไ่มทํ่างานใน
หน้าทีÉหลกัของตน  (Shimazu & Schaufeli, 2009) อีกทั Êงยงัมีการรับรู้ทีÉบิดเบือนเกีÉยวกบัความสามารถและ
ผลงานของตนเอง  (Porter, 1996)  และด้วยเหตนีุ Ê  ความทุ่มเทในงานและการตดิงานจงึเป็นมโนทศัน์ทีÉมี
ลกัษณะแตกตา่งกนัโดยสิ Êนเชิง 
 

บรรยากาศองค์การ  (Organizational climate) 
นิยามและความหมายของบรรยากาศองค์การ 
มโนทศัน์เรืÉองบรรยากาศองค์การ  (organizational climate) เป็นมโนทศัน์ทีÉได้รับความสนใจศกึษา

จากนกัจิตวิทยาจํานวนมากตั Êงแตอ่ดีตเรืÉอยมาจนถึงปัจจบุนั  (eg., Ashforth, 1985; Hellriegel & Slocum, 

1974; Johnstone & Johnston, 2005; Jones & James, 1979; Joyce & Slocum, 1984; Litwin & 
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Stringer, 1968; Reichers & Schneider, 1990; Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013; Shim, 2010; 

Tagiuri, 1968; Verbeke, Volgering, & Hessels, 1998) โดยได้รับอิทธิพลมาจากการพยายามศกึษาและ
การทําการวิจยัเกีÉยวกบัสภาพแวดล้อมในงาน  (work environment) และมีนกัจิตวิทยาจํานวนมากได้ให้
นิยามและความหมายไว้ทั ÊงทีÉมีความคล้ายคลงึและแตกตา่งกนัไป 

แรกเริÉมของการศกึษาบรรยากาศองค์การ  Hellriegel & Slocum (1974) ได้ให้นิยามบรรยากาศ
องค์การวา่เป็นกลุม่ของลกัษณะเกีÉยวกบัสว่นใดสว่นหนึÉงขององค์การและ/หรือระบบย่อยหนึÉงๆ  ในองค์การ
นั Êน  ซึÉงรับรู้ได้โดยบคุคลทีÉเป็นสมาชิกภายในองค์การนั Êนๆ  และอาจถกูเหนีÉยวนําโดยวิถีทางทีÉองค์การหรือ
ระบบย่อยในองค์การจดัการกบัสมาชิกและสิÉงแวดล้อมของตน  

ตอ่มาได้มีนกัจิตวิทยาหลายทา่น  ได้ให้นิยามและความหมายแก่มโนทศัน์เรืÉองบรรยากาศองค์การ  
ซึÉงคณะผู้วิจยัสามารถสงัเคราะห์ได้วา่  บรรยากาศองค์การ  เป็นการรับรู้ทีÉสอดคล้องกนัของสมาชิกภายใน
องค์การเกีÉยวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางานและคณุภาพของสิÉงแวดล้อมภายในองค์การ  (Ashforth, 

1985; Jones & James, 1979; Joyce & Slocum, 1984; Reichers & Schneider, 1990; Shim, 2010; 

Verbeke et al., 1998) เป็นการรับรู้ถึงคา่นิยมทีÉเป็นลกัษณะเฉพาะขององค์การทั ÊงรูปธรรมและนามธรรมทีÉ
ถกูสัÉงสมมาตั Êงแตอ่ดีต  ซึÉงมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของสมาชิกภายในองค์การ  (Tagiuri, 1986) และมีผล
กระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจในการสร้างผลปฏิบตังิาน  (Litwin & Stringer, 1968) 

ในปัจจบุนั  มโนทศัน์บรรยากาศองค์การถกูพฒันาให้มีนิยามทีÉชดัเจนและทนัสมยัมากยิÉงขึ Êน  โดย  
Schneider, Ehrhart, และ  Macey (2013) ได้เสนอวา่  บรรยากาศองค์การเป็นแนวทางทีÉบคุคลมี
ประสบการณ์และบรรยายถึงสภาพแวดล้อมในงานของตน  โดยเป็นการรับรู้ความหมายร่วมกนัเกีÉยวกบั
นโยบาย  การดําเนินงานและกระบวนการตา่ง  ๆ  ภายในองค์การ  ซึÉงสมาชิกภายในองค์การประสบและ
สงัเกตได้ถึงพฤตกิรรมทีÉได้รับรางวลั  ได้รับการสนบัสนนุและเป็นทีÉคาดหวงัของสงัคมนั Êน  ๆ 

คณะผู้วิจยัได้สรุปวา่บรรยากาศองค์การ  คือ  การรับรู้ร่วมกนัของพนกังานภายในองค์การเกีÉยวกบั
บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานในด้านตา่ง  ๆ  ภายในองค์การ ซึÉงเป็นนิยามและความหมาย
ของบรรยากาศองค์การทีÉทนัตอ่ยคุสมยัและตรงตามเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั ตามนิยามและความหมาย
ของ  Schneider และคณะ  (2013) และ  Patterson และคณะ (2005a) 

ระดับการวิเคราะห์ของบรรยากาศ 
โดยทัÉวไปแล้ว  เมืÉอกล่าวถึงการรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน  คําวา่  'บรรยากาศ' จะอธิบายถึง

การให้ความหมายและการรับรู้ทีÉสอดคล้องกนัในระดบัปัจเจกบคุคล  ระดบักลุม่  และระดบัองค์การ  โดย  
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Patterson และคณะ  (2005a) ได้เสนอวา่  การรับรู้ในระดบัปัจเจกบคุคลเกีÉยวกบัสภาพแวดล้อมในงาน  เป็น
บรรยากาศเชิงจิตวิทยา  (psychological climate) เมืÉอการรับรู้นั Êนมีการแบง่ปันไปสูใ่นระดบักลุม่และระดบั
องค์การ  บรรยากาศนั Êนจะถกูเรียกว่า  บรรยากาศกลุม่  (group climate) และบรรยากาศองค์การ  
(organizational climate) ตามลําดบั 

บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้บรรยากาศในระดบักว้างทีÉสดุ  ซึÉงบรรยายถึงวิถีทางทีÉสมาชิกใน
องค์การมีประสบการณ์และเชืÉอมโยงการรับรู้ของตนเข้ากบัความหมายร่วมภายในองค์การนั Êน  ๆ  (James & 

James, 1989; Schneider et al., 2000 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) การรับรู้บรรยากาศองค์การจะ
มุง่สนใจไปยงักระบวนการ  การกระทําและพฤตกิรรมซึÉงได้รับการให้รางวลัและได้รับการสนบัสนุนใน
องค์การนั Êน  ๆ  (Schneider, 1990 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) 

ในการบรรยายสิÉงแวดล้อมเชิงองค์การของบคุคล  จะบรรยายได้ทั ÊงในความหมายทัÉวไปและใน
ความหมายเฉพาะเจาะจง  โดยในความหมายทัÉวไปนั Êน  James และคณะ  (James & James, 1989; 

James & McIntyre, 1996; James & Sells, 1981 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) อธิบายวา่  บคุคล
จะพฒันาการรับรู้เชิงองค์รวมเกีÉยวกบัสิÉงแวดล้อมในงานของตนซึÉงนําไปประยกุต์ใช้ได้ในหลากหลายบริบท  
สว่นการบรรยายในความหมายเฉพาะเจาะจงนั Êน  Schneider (1975, อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) 

เสนอวา่  บรรยากาศองค์การจะแตกตา่งกนัออกไป  ขึ Êนอยู่กบัเป้าหมายในการสํารวจและความสนใจของ
บคุคล  ดงันั Êน  การวดับรรยากาศองค์การจงึประกอบไปด้วยมิตทีิÉเฉพาะเจาะจงและแตกตา่งกนัไปในแตล่ะ
การศกึษา  เชน่  บรรยากาศองค์การด้านการบริการ  (service climate) และบรรยากาศองค์การด้าน
นวตักรรม  (innovative climate) เป็นต้น 

การรับรู้บรรยากาศเป็นบริบทสําคญัสําหรับการทําความเข้าใจเจตคตแิละพฤตกิรรมของพนกังาน  
(James et al., 1990; Jones & James, 1979; Schneider, 1983; Schneider et al., 2000 อ้างถึงใน  
Patterson et al., 2005a) เพราะให้ทั Êงข้อมลูเชิงประจกัษ์เกีÉยวกบัเจตคติของพนกังานทีÉมีตอ่องค์การในด้าน
ตา่ง  ๆ  และเสนอให้เห็นถึงสาเหตขุองความผกูพนัในองค์การ  ผลการปฏิบตังิานและความพงึพอใจในผล
การปฏิบตังิาน        

องค์ประกอบหรือมิตขิองบรรยากาศองค์การ 
สําหรับในการวิจยันี Ê  คณะผู้วิจยัสนใจแนวทางการกําหนดมิตขิองบรรยากาศองค์การตามแนวคิด

โมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  (the competing values model) โดยได้พิจารณาเลือกมิตขิองบรรยากาศ
องค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์มาใช้ในการวิจยั  มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี Ê 
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โมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  เป็นโมเดลทีÉรวบรวมกรอบความคดิและแนวทางการศกึษาเรืÉอง
คา่นิยมและประสิทธิผลขององค์การ  เสนอขึ Êนโดย  Quinn และ  Rohrbaugh (1983; Rohbaugh, 1981 อ้าง
ถึงใน  Howard, 1998) โดยโมเดลอธิบายและบรรยายถึงวฒันธรรมองค์การ  (organizational culture) ใน
รูปแบบของคา่นิยมทีÉขดัแย้งซึÉงกนัและกนัใน  2 มิต ิ ได้แก่  การควบคมุกบัความยืดหยุน่  (control vs. 

flexibility) และการมุง่สนใจภายในองค์การกบัการมุง่สนใจภายนอกองค์การ  (internal focus vs. external 

focus) โดยเมืÉอนําเส้นมิตทิั Êง  2 นี Êมาทบัซ้อนกนัในจดุศนูย์กลางของแตล่ะมิต ิ จะได้เป็นคา่นิยมภายใน
องค์การ  4 ด้าน  ดงัภาพทีÉ  1 ซึÉงแตล่ะด้านมีวตัถปุระสงค์และมีวิถีการบรรลวุตัถปุระสงค์นั Êน  ๆ  อยา่ง
เฉพาะเจาะจง  (Howard, 1998) 

 
 ภาพทีÉ1 โมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  (The Competing Value Model) (Howard, 1998) 

 

โมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยมมีความเชืÉอมโยงกบับรรยากาศองค์การ  โดยเป็นกรอบความคิด
พื Êนฐานของคา่นิยมและความเชืÉอทีÉมีลกัษณะทีÉเฉพาะเจาะจงและแตกตา่งกนัไปในแตล่ะองค์การ  นําไปสู่
ความตา่งในวฒันธรรมองค์การ  (Zammuto, Gifford, & Goodman, 2000 อ้างถึงใน  Patterson et al., 

2005a) ก่อให้เกิดแนวทางการตดัสินใจและการกระทําตา่ง  ๆ  ซึÉงมีบทบาทสําคญัในการพฒันาบรรยากาศ
องค์การ  (Beyer, 1981; Zammuto et al., 2000 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) 
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จดุแข็งของโมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  คือ  โมเดลพฒันามาจาก  4 แนวคิดหลกัในการศกึษาเรืÉอง
ประสิทธิผลขององค์การซึÉงศกึษาสืบทอดมายาวนานในแวดวงจิตวิทยาองค์การและการทํางาน  (Patterson 

et al., 2005) 4 แนวคิดหลกั  ได้แก่  1) แนวทางเป้าหมายเชิงเหตผุล  (rational goal approach) พฒันามา
จากแนวคดิโมเดลเหตผุลทางเศรษฐกิจ  (rational economic model) ซึÉงเสนอวา่ประสิทธิผลองค์การ
เกิดขึ Êนได้จากการทีÉองค์การเน้นยํ ÊาในเรืÉองของผลิตภาพและการบรรลเุป้าหมาย  (Hall, 1980; Clinebell, 

1984 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) 2) แนวทางระบบเปิด  (open system approach) พฒันามา
จากแนวคดิระบบเปิด  (open system) เสนอว่าประสิทธิผลองค์การเกิดขึ Êนจากการเน้นยํ ÊาในเรืÉองของ
ปฏิสมัพนัธ์และการปรับตวัขององค์การในสิÉงแวดล้อมของตน  โดยการสรรหาทรัพยากรและนวตักรรมเพืÉอ
สนองตอบตอ่อปุสงค์จากสิÉงแวดล้อมหรือตลาด  (Shipper & White, 1983 อ้างถึงใน  Patterson et al., 

2005a) 3) แนวทางกระบวนการภายใน  (internal process approach) พฒันาจากแนวคิดการจดัการเชิง
วิทยาศาสตร์  (scientific management or tayloristic) ซึÉงเสนอวา่ประสิทธิผลขององค์การเกิดขึ Êนได้จาก
การพฒันาองค์การให้มีความเป็นทางการ  การพฒันาองค์การให้เป็นระเบียบแบบแผนและใช้การควบคมุ
ภายในเพืÉอให้ทรัพยากรจะถกูใช้อยา่งมีประสิทธิภาพ  และสดุท้าย  4) แนวทางมนษุยสมัพนัธ์  (human 

relation approach) พฒันามาจากแนวคดิเทคนิคสงัคม  (sociotechnical) ซึÉงเสนอวา่ประสิทธิผลองค์การ
เกิดขึ Êนได้จากการพฒันาองค์การโดยคํานงึถึงปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างทางสงัคมกบัพฤตกิรรมของ
มนษุย์  (Emery & Trist, 1965 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) ประกอบกบัแนวคิดมนษุย์สมัพนัธ์  
(humanistic approach) (e.g., McGregor, 1960 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) ซึÉงเน้นยํ ÊาในเรืÉอง
สขุภาวะ  ความงอกงามและการผกูพนัของชมุชนการทํางานภายในองค์การ 

โมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยมเป็นประโยชน์ตอ่การวดับรรยากาศองค์การและสามารถนําไปใช้ใน
พิสยักว้างขององค์การได้  โดยสะท้อนให้เห็นถึงแนวทางการนําคา่นิยมไปใช้ในการจดัการขององค์การและ
สะท้อนถึงผลลพัธ์สดุท้ายทีÉองค์การต้องการหรือมุง่สนใจจากคา่นิยมเหลา่นั Êน  นอกจากนี Êโมเดลยังเสนอว่า  
องค์การไมจํ่าเป็นจะต้องตกอยูใ่นอิทธิพลของคา่นิยมด้านใดด้านหนึÉงเสมอไป  เนืÉองจากมมุมองและกรอบ
ความคดิตา่ง  ๆ  เกีÉยวกบัคา่นิยมเหลา่นั Êนจะมีอยูใ่นองค์การในลกัษณ์ของการแขง่ขนักนั  องค์การจงึ
สามารถจดัการหรือมุง่เน้นคา่นิยมด้านใดด้านหนึÉงในระดบัทีÉแตกตา่งกันได้  สิÉงสําคญัคือการสร้างความ
สมดลุในการแขง่ขนัของคา่นิยมภายในองค์การเป็นสิÉงจําเป็นสําหรับความมีประสิทธิผลขององค์การ  
(Quinn, 1988 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) 
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จากแนวคดิของโมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  Patterson et al. (2005b) ได้พฒันามาตรวดั
บรรยากาศองค์การ  (The Organizational Climate Measure: OCM) ซึÉงประกอบไปด้วยมิตขิอง
บรรยากาศองค์การทั Êงหมด  19 มิต ิ และสามารถจดัประเภทได้เป็น  4 ด้าน  ดงัตอ่ไปนี Ê 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์  (The Human Relations Model) (คา่นิยมมิติมุง่เน้น
ภายใน  และมิติความยืดหยุ่น)  มีบรรทดัฐานและคา่นิยมหลกัเกีÉยวข้องกบัการเป็นสว่นหนึÉงของกนั
และกนั  ความไว้เนื ÊอเชืÉอใจและความเหนีÉยวแนน่  ซึÉงเกิดขึ Êนได้จากการฝึกอบรมและการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์  ความร่วมมือและการควบคมุ  สามารถสร้างได้ด้วยการให้อํานาจแก่พนกังานและ
การสร้างความมีสว่นร่วมของพนกังานในองค์การ  ตลอดจนการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล
ให้เป็นไปในแนวทางทีÉสนบัสนนุซึÉงกนัและกนั  ร่วมมือกนั  และไว้ใจซึÉงกนัและกนั  ด้านย่อยของ
บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์  ได้แก่ 
1.1. สวสัดภิาพของพนกังาน  (employee welfare) คือ  ระดบัซึÉงองค์การให้คณุคา่และใสใ่จดแูล

ตอ่พนกังาน 

1.2. การมีอิสระในการทํางาน  (autonomy) คือ  ระดบัซึÉงองค์การออกแบบงานในวิถีทางซึÉงให้
กรอบแก่พนกังานอย่างกว้างขวางในการทํางานด้วยตนเอง 

1.3. การมีสว่นร่วม  (participation) คือ  ระดบัซึÉงองค์การอนญุาตให้พนกังานมีอิทธิพลสําคญัใน
การตดัสินใจ 

1.4. การสืÉอสาร  (communication) คือ  ระดบัของการแบง่บนัข้อมลูอย่างเสรีภายในองค์การ 
1.5. การมุง่เน้นในการฝึกฝน  (emphasis on training) คือ  ระดบัซึÉงองค์การให้ความสนใจในการ

พฒันาทกัษะของพนกังาน 

1.6. การประสานงานระหว่างฝ่าย  (integration) คือ  ระดบัของความไว้เนื ÊอเชืÉอใจและการร่วมมือ
กนัระหวา่งฝ่ายงานในองค์การ 

1.7. การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory support) คือ  ระดบัซึÉงพนกังานได้รับการ
สนบัสนนุและความเข้าใจจากหวัหน้างานสายตรงภายในองค์การ 

ในการวิจยันี Ê  บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ทีÉคณะผู้วิจยัใช้เป็นตวัแปรในงานวิจยัประกอบ
ไปด้วย  Ş  มิต ิ ตามเครืÉองมือการวดับรรยากาศองค์การของ  Patterson และคณะ (2005b)  ซึÉงได้กําหนดมิติ
การผสานร่วมกนั  (integration)  มาใช้ในเครืÉองมือ แทนทีÉมิตกิารมีสว่นร่วม  (participation) และมิตกิาร
สืÉอสาร  (communication)  เพราะมีความคล้ายคลงึกนั   
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2. บรรยากาศองค์การด้านระบบเปิด  (Open System Model) เป็นการทีÉองค์การมีความพร้อมตอ่การ
เปลีÉยนแปลงและเปิดรับตอ่นวตักรรม  มีบรรทดัฐานและคา่นิยมหลกัทีÉเกีÉยวข้องกบัความงอกงาม  
ได้แก่   
2.1. ความยืดหยุ่น  (flexibility) คือ  การมุง่เน้นสูก่ารเปลีÉยนแปลงตา่งๆ 

2.2. นวตักรรม  (innovation) คือ  การให้ความสนบัสนนุในความคดิใหม่ๆ และแนวทางเชิง
นวตักรรม 

2.3. มุง่เน้นภายนอก  (outward focus) คือ  การให้ความสําคญักบัการตอบสนองตอ่ความต้องการ
ของลกูค้าและตลาดโดยทัÉวไป 

2.4. ความสามารถในการสะท้อนกลบั  (reflexivity) คือ  การให้ความสนใจในการทบทวนและ
สะท้อนถึงวตัถปุระสงค์  กลยทุธ์  กระบวนการการทํางาน  และสภาพแวดล้อมในระดบักว้าง 

3. บรรยากาศองค์การด้านการกําหนดเป้าหมายอยา่งมีเหตผุล  (Rational Goal Model) เป็นการทีÉ
องค์การมุง่แสวงหาให้ได้มาซึÉงวตัถปุระสงค์ทีÉถกูกลัÉนกรองเป็นอยา่งดี  มีบรรทดัฐานและคา่นิยมทีÉ
เกีÉยวข้องกบัผลิตภาพ  ประสิทธิภาพ  การเตมิเตม็เป้าหมาย  และการให้ผลป้อนกลบัจากผล
ปฏิบตังิาน  ด้านย่อยของบรรยากาศองค์การด้านเป้าหมายทีÉสมเหตผุล  ได้แก่ 
3.1. ความชดัเจนของเป้าหมายองค์การ  (clarity of organizational goals) คือ  การเน้นยํ Êาในการ

นิยามเป้าหมายขององค์การอยา่งชดัเจน 

3.2. ความพยายาม  (effort) คือวิถีทางของบคุคลในองค์การทํางานเพืÉอให้บรรลเุป้าหมาย 

3.3. ประสิทธิภาพ  (efficiency) คือ  การให้ความสําคญัตอ่ประสิทธิภาพการทํางานของพนกังาน 

3.4. คณุภาพ  (quality) คือ  การเน้นยํ Êาตอ่กระบวนการในเชิงคณุภาพ 

3.5. ความกดดนัในการผลิต  (pressure to produce) คือ  การสร้างความกดดนัตอ่พนกังานเพืÉอให้
บรรลเุป้าหมายทีÉองค์การได้มอบหมายไว้ 

3.6. ผลป้อนกลบัเกีÉยวกบัการปฏิบตังิาน  (performance feedback) คือ  การให้ผลป้อนกลบัแก่
พนกังานเกีÉยวกบัผลการปฏิบตังิาน 

4. บรรยากาศองค์การด้านกระบวนการภายใน  (Internal Process Model) มีจดุเน้นยํ Êาคือความ
มัÉนคงขององค์การ  โดยลดความสําคญัหรือเพิกเฉยตอ่ผลกระทบของความไมแ่นน่อนใน
สภาพแวดล้อม  การประสานงานและการควบคมุสําเร็จได้ด้วยการยึดมัÉนในกฏและกระบวนการทีÉ
เป็นทางการ  ได้แก่ 
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4.1. ความเป็นทางการ  (formalization) คือ  การมุง่ความสนใจในกฏและกระบวนการทีÉเป็น
ทางการ 

4.2. ธรรมเนียมปฏิบตั ิ (tradition) คือ  ระดบัของวิถีทางในการทําสิÉงตา่งๆถกูให้คณุคา่ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง  คณะผู้วิจยัได้พบว่าบรรยากาศองค์การด้าน
มนษุยสมัพนัธ์มีมิตยิ่อยทีÉสอดคล้องกบัตวัแปรอืÉน  ๆ  ทีÉเกีÉยวข้องในการวิจยัครั Êงนี Ê  โดยพบวา่มิติของ
บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์มีความคล้ายคลงึกนักบัตวัแปรทีÉเป็นปัจจยัทีÉก่อให้เกิดความทุม่เท
ในงาน  ตวัอย่างเชน่  การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาตน  การมีอิสระในการทํางาน  (Schaufeli, Bakker, & 

Van Rhenen, 2009 อ้างถึงใน  Bakker, 2011) การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  และบรรยากาศของ
องค์การ  (Bakker et al., 2007 อ้างถึงใน  Bakker and Demerouti, 2008) เป็นต้น  คณะผู้วิจยัจงึได้
พิจารณานําบรรยากาศองค์การทั Êงหมด  6 มิต ิ มาใช้เป็นตวัแปรในการวิจยัครั Êงนี Ê 

ผลกระทบของบรรยากาศองค์การ 
การรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์ในหลายระดบัด้วยกนั  ทั Êงในระดบัปัจเจก

บคุคล  ระดบักลุม่  ตลอดจนระดบัองค์การ  มีงานวิจยัมากมายทีÉได้ค้นพบความสมัพนัธ์ของบรรยากาศ
องค์การทีÉมีตอ่ตวัแปรตา่ง  ๆ  อาทิ  พฤตกิรรมผู้ นํา  (leader behavior; Rousseau, 1988; Rentsch, 1990 

อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) ความตั Êงใจในการลาออกจากงาน  (turnover intentions; Rousseau, 

1988; Rentsch, 1990 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) ความพงึพอใจในงาน  (job satisfaction; 

Mathieu, Hoffman, & Farr, 1993; James & Tetrick, 1986; James & Jones, 1980 อ้างถึงใน  
Patterson et al., 2004) ผลการปฏิบตังิานของปัจเจกบคุคล  (Individual job performance; Brown & 

Leigh, 1996; Pritchard & Karasick, 1973 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) และผลการปฏิบตังิานของ
องค์การ  (organizational performance; Lawler et al., 1974 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) โดย
ความสมัพนัธ์ทีÉมีตอ่ตวัแปรเหลา่นี Ê  จะมีความแตกตา่งกนัไปขึ Êนอยู่กบับรรยากาศองค์การทีÉเฉพาะเจาะจง  
เชน่  Brown และ  Leigh (1996 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) พบวา่การรับรู้บรรยากาศองค์การทีÉ
เสริมสร้างแรงจงูใจและความมีสว่นร่วมของพนกังาน  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการให้คะแนนของหวัหน้า
งานเกีÉยวกบัผลปฏิบตังิาน  นอกจากนี Ê  Day และ  Bedeian (1991 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2004) พบวา่
พนกังานจะทํางานได้ดีกว่าในบรรยากาศองค์การทีÉบคุคลรับรู้วา่มีความชดัเจนและสนบัสนนุการเสีÉยง  เป็น
ต้น 
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ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน (Occupational self-efficacy) 
นิยามและความหมายของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน 
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  (self-efficacy) มีพื Êนฐานแนวคดิมาจากทฤษฎีปัญญาทาง

สงัคม  (social cognitive theory) ของ  Bandura (1997) ซึÉงเดมิใช้ชืÉอวา่ทฤษฎีการเรียนรู้จากสงัคม  (social 

learning theory) (Bandura, 1977) โดยนิยามของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนวา่เป็นการทีÉ
บคุคลประเมินความสามารถของตนและมีความเชืÉอวา่ความสามารถของตนในด้านนั Êน  ๆ  มีมากพอทีÉจะทํา
ให้เกิดผลลพัธ์ทีÉนา่พงึพอใจได้  หากบคุคลมีความเชืÉอมัÉนก็จะเลือกทํากิจกรรมตา่ง  ๆ  ทีÉมีพื Êนฐานมาจาก
ความสามารถนั Êนเป็นหลกั  และจะทุม่เทความพยายามฝ่าฟันอปุสรรค์ตา่ง  ๆ  บนพื Êนฐานของความสามารถ
ทีÉบคุคลประเมินไว้ 

ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนได้รับความนิยมและความสนใจเป็นอยา่งมาก  และได้มีการ
ประยกุต์แนวคิดนี Êไปใช้ในองค์การอยา่งจริงจงั  จงึกลายเป็นทีÉมาของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน
ในการทํางาน  (work self-efficacy) ซึÉงเป็นการนําแนวคิดมาปรับใช้ให้มีความเฉพาะเจาะจงกบัการใช้ใน
องค์การมากยิÉงขึ Êน  เนืÉองจากความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนนั Êนสามารถทํานายผลลพัธ์ในการทํางาน
ได้เมืÉอมีการระบคุวามเฉพาะเจาะจงของความสามารถด้านนั Êนๆ  (Bandura, 1977) 

ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานได้มีผู้นิยามความหมายไว้อยา่งหลากหลาย  
และสามารถสงัเคราะห์ได้วา่  เป็นการประเมินความสามารถตนเองของบคุคล  ซึÉงทําให้เกิดความเชืÉอมัÉนวา่
ตนจะสามารถประสบความสําเร็จในการแสดงพฤติกรรมทีÉมีความสมัพนัธ์กบัการทํางานของตนได้  
(Schyns & von Collani, 2002) หรือหมายถึงการทีÉบคุคลรับรู้ถึงความสามารถของตนเองทีÉเกีÉยวข้องกบั
การทํางานให้ประสบความสําเร็จได้ตามเป้าหมาย  (Rigotti, Schyns, & Mohr, 2008) และทุม่เทแรงกาย
และแรงใจในการปฏิบตังิานจากทกัษะและความสามารถภายในตนเพืÉอให้งานสําเร็จและเอาชนะอปุสรรค
ในการทํางานได้  (Pepe, Farnese, Avalone, & Vacchione, 2010) 

ปัจจัยทีÉก่อให้เกิดความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน 
ปัจจยัทีÉก่อให้เกิดความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนมี  4 ปัจจยั  ได้แก่ 

1. การบรรลผุลปฏิบตังิาน  (performance accomplishment) คือ  ประสบการณ์ตรงทีÉบคุคลมี
เกีÉยวกบัการประสบความสําเร็จในกิจกรรมหนึÉงๆ  ซึÉงจะเพิÉมความคาดหวงัในความสามารถของตน  
และสง่ผลทางบวกตอ่ความมัÉนใจและความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนเอง 
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2. ประสบการณ์จากตวัแบบ  (vicarious experience) คือ  ประสบการณ์ทีÉได้มาจากการสงัเกตตวั
แบบทีÉได้ผลลพัธ์ทางบวกจากการทําพฤตกิรรมหนึÉงๆทีÉมีความคล้ายคลงึกนักบัของบคุคล  โดยทีÉ
ผลลพัธ์ทางบวกจะต้องมีความชดัเจนจงึจะสามารถเพิÉมความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนได้  
เชน่  ตวัแบบทีÉมีลกัษณะบางอยา่งคล้ายคลงึกบัตวับคุคล  เชน่  เพศ  เชื Êอชาต ิ หรือเจตคต ิ เพืÉอทีÉตวั
บคุคลจะได้สามารถลอกเลียนแบบได้ง่าย  หรือการทีÉตวัแบบมีความใกล้ชิดกบับคุคล  อาจเป็นคน
ในครอบครัว  เพืÉอน  เป็นต้น  เมืÉอทําพฤตกิรรมแล้วได้ผลลพัธ์ทางบวกทีÉชดัเจน  บคุคลจะเลียนแบบ
พฤตกิรรมเหล่านั Êน 

3. การจงูใจด้วยคําพดู  (verbal persuasion) คือ  คําพดูทีÉจงูใจและเสริมความมัÉนใจให้บคุคลเกิด
ความเชืÉอมัÉนในตนเอง  โดยต้องสอดคล้องกบัการกระทําหรือประสบการณ์ทีÉบคุคลประสบมา  หาก
ผู้ ทีÉพดูจงูใจมีความสําคญักบัผู้ ทีÉถกูชกัจงูมากจะยิÉงมีผลในการสร้างความเชืÉอมัÉนในตนเองมาก
ยิÉงขึ Êน 

4. การกระตุ้นทางอารมณ์  (emotional arousal) คือ  สภาพอารมณ์ทีÉบคุคลมีในขณะทีÉบคุคลประเมิน
ความสามารถของตนเอง  โดยอารมณ์บวกจะสง่เสริมให้บคุคลประเมินความสามารถของตน
ในทางทีÉดี  และอารมณ์ทางลบจะสง่ผลให้บคุคลประเมินความสามารถของตนในทางลบ 
Bandura (1997) ได้อธิบายวา่  ก่อนทีÉบคุคลจะตดัสินใจแสดงพฤตกิรรมหรือทํากิจกรรมหนึÉง  ๆ  

บคุคลจะประเมินความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนใน  3 มิตด้ิวยกนั  ได้แก่  1) ระดบัความยากของงาน  
(level or magnitude) คือ  ระดบัการรับรู้ความยากของงานนั Êนๆ  ซึÉงการรับรู้นี Êแตกตา่งกนัในแตล่ะบคุคล  ใน
ขณะเดียวกนัในบคุคลคนเดียวกนัเองก็มีความแตกตา่งกนัในแตล่ะสถานการณ์  2) ความหนกัแนน่มัÉนใจ  
(strength) คือ  ความมัÉนใจเกีÉยวกบัความสําเร็จในการทํากิจกรรมนั Êนๆ  ในระดบัความยากทีÉตา่งกนั  หากมี
ความหนกัแนน่มัÉนใจมากก็จะทําให้ความเชืÉอในความสามารถของตนมากยิÉงขึ Êน  3) การแผข่ยาย  
(generality) หมายถึงการแผ่ขยายของความเชืÉอในความสามารถของตนจากความสําเร็จในการทํา
กิจกรรมหนึÉง  สู่กิจกรรมแบบเดมิในสถานการณ์ทีÉตา่งไปหรือกิจกรรมทีÉมีลกัษณะคล้ายกนั 

ผลกระทบของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน 
Schyns และ  von Collani (2002) ได้ทําการวิจยัเกีÉยวกบัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนใน

การทํางานกบัความพงึพอใจในงาน  พบวา่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมีผลทางตรง
ซึÉงสง่เสริมความพงึพอใจในงาน  นอกจากนี Êยงัผลตอ่การเลือกแสดงพฤตกิรรมของบคุคลอีกด้วย  โดย  
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Bandura (1969) ได้เสนอผลกระทบของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนทีÉมีตอ่พฤตกิรรมไว้ทั Êงหมด  4 
ด้าน  ได้แก่ 

1. พฤตกิรรมการเลือก  (Choice behavior) การประเมินความสามารถของตนเองจะสง่ผลตอ่การ
เลือกแสดงพฤตกิรรมของบคุคล  การประเมินความสามารถได้อย่างถกูต้องจะทําให้โอกาสในการ
แสดงพฤตกิรรมนั Êนสําเร็จสงูขึ Êน  ซึÉงบคุคลทีÉมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนสงูจะมีโอกาส
แสดงศกัยภาพของตนเองมากกวา่เนืÉองจากมีความมัÉนใจในความสําเร็จ  โดยการประเมิน
ความสามารถทีÉดีควรประเมินให้สงูกวา่ความเป็นจริงเล็กน้อยเพืÉอให้เกิดความท้าทายและเกิดการ
พฒันาตนเอง 

2. พฤตกิรรมการใช้ความพยายามและความมุง่มัÉนในงานอย่างตอ่เนืÉอง  (Persistence and effort 
expenditure) เป็นการทีÉบคุคลสามารถยืนหยดั  มีความกระตือรือร้น  มีความมมุานะ  และใช้ความ
พยายามอยา่งมากเพืÉอทีÉจะแสดงพฤตกิรรมหรือประกอบกิจกรรมนั Êนตอ่เนืÉองจนประสบ
ความสําเร็จ  พฤติกรรมการคงทนนี Ê  จะพบในผู้ ทีÉมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนสงูมากกวา่
ผู้ ทีÉมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนตํÉา 

3. การตอบสนองทางอารมณ์  (Emotional reactions) เป็นการตอบสนองทางอารมณ์ทั Êงด้านบวกและ
ด้านลบของบคุคลทีÉมีตอ่ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  โดยอารมณ์ด้านบวกจะนํามาซึÉง
ความพยายามและความเอาใจใสซ่ึÉงสง่ให้เกิดโอกาสในการแสดงพฤตกิรรมนั Êนได้อยา่งสําเร็จ
มากกวา่การตอบสนองทางอารมณ์ด้านลบ 

4. การเป็นผู้ เลือกกระทําพฤตกิรรมมากกวา่เป็นผู้ ทํานายพฤตกิรรม  (Human as producers rather 
than simply foretellers of behavior) บคุคลทีÉมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนสงู  จะมี
ความเชืÉอวา่ผลของการแสดงพฤตกิรรมตา่งๆนั Êนเกิดขึ Êนมาจากตนเอง  ตวับคุคลจงึเป็นผู้ เลือก
กระทําพฤติกรรมเหลา่นั ÊนและยอมรับผลทีÉเกิดขึ Êนเหลา่นั Êน  ด้วยความเชืÉอวา่ตนเป็นผู้ควบคมุผลทีÉ
เกิดขึ Êนจากพฤติกรรมเหลา่นี Êได้  บคุคลนําความล้มเหลวทีÉเกิดขึ Êนมาเป็นแรงสนบัสนนุ  อีกทั Êงยงั
เลือกสิÉงทีÉท้าทาย  เพืÉอให้ตนมีโอกาสได้ใช้ความพยายามและพฒันาตนให้ประสบความสําเร็จโดย
ไมไ่ด้ย้อท้อตอ่อปุสรรค  ซึÉงแตกตา่งจากผู้ ทีÉเชืÉอในความสามารถของตนตํÉาอยา่งสิ Êนเชิง 
จะเห็นได้วา่ผลของความเชืÉอในความสามารถของตนสง่ผลมากตอ่การแสดงพฤติกรรม  

เชน่เดียวกบัพฤตกิรรมในการทํางาน  หากเราสามารถกระตุ้นพนกังานให้เกิดความเชืÉอมัÉนในการทํางานใน
ระดบัสงูก็จะสง่ผลดีตอ่องค์ของนั Êนๆ  และขณะเดียวกนัตวัพนกังานเองก็ได้มีโอกาสแสดงศกัยภาพและ
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พฒันาความสามารถในการทํางาน  ซึÉงทําให้มีโอกาสก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพและประสบความสําเร็จใน
อาชีพในทีÉสดุ  นอกจากนี Êผลลพัธ์ของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานนั Êนได้มีผู้วิจยั
ทําการศกึษาโดย  Stajkovic และ  Luthans (1998) ได้ใช้วิธีการอภิวิเคราะห์  (meta-analysis) พบวา่ความ
เชืÉอมัÉนในความสามารถของตนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลปฏิบตังิาน  นั ÊนหมายถึงยิÉงพนกังานมีความ
เชืÉอมัÉนในความสามารถของตนสงูมากเทา่ไร  อาจจะมีโอกาสทีÉผลการปฏิบตังิานของพนกังานคนนั Êนจะสงู
มากไปด้วยเชน่กนั  แตง่านวิจยัของ  Del Libano และคณะ  (2012) พบวา่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนสามารถทําให้บคุคลกลายเป็นได้ทั Êงคนทุม่เทในงานและคนตดิงาน  ฉะนั Êนคณะผู้วิจยัจงึอยากหา
คําตอบเพิÉมเตมิถึงอิทธิพลของความเชืÉอมัÉนในความสามารถตนวา่มีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในงานและการ
ตดิงานมากน้อยแคไ่หน  แตกตา่งกนัอยา่งไร 
 

โมเดลอุปสงค์และทรัพยากรในงาน  (The job demands-resources model) 
Schaufeli & Bakker (2004) ได้รวบรวมงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องให้เห็นวา่ลกัษณะงาน  (job 

characteristics) สามารถมีผลกระทบอยา่งมากตอ่สขุภาวะของพนกังาน  เชน่  ความตงึเครียดจากงาน  
(job strain) การหมดไฟในการทํางาน  (burnout) และ  ความทุม่เทในงาน  (work engagement) การวิจยั
เผยให้เห็นวา่  อปุสงค์จากงาน  (job demand) อยา่งเชน่  ความกดดนัในงานระดบัสงู  ความเรียกร้องในงาน
เชิงอารมณ์  และ  ความคลมุเครือในบทบาทการทํางาน  มีผลนําให้เกิดปัญหาในการนอนหลบั  ความอ่อนล้า  
และสขุภาพทีÉไมแ่ข็งแรง  (Doi, 2005; Halbesleben & Buckley, 2004 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 

2004) ในขณะทีÉทรัพยากรในงาน  (job resource) อยา่งเชน่  การสนบัสนนุจากสงัคม  (social support) ผล
ป้อนกลบัเกีÉยวกบัผลปฏิบตังิาน  (performance feedback) และ  การมีอิสระในการทํางาน  (autonomy) 

สามารถกระตุ้นกระบวนการเชิงแรงจงูใจทีÉนําไปสู ่ การเรียนรู้ทีÉเกีÉยวข้องกบังาน  ความทุม่เทในงาน  และ
ความผกูผนักบัองค์การ   (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2005; Taris and Feij, 2004 อ้างถึง
ใน Schaufeli & Bakker, 2004) 

Schaufeli & Bakker (2004) ได้เสนอโมเดลอปุสงค์และทรัพยากรในงาน  ซึÉงเป็นสมมติฐานทีÉวา่ใน
ทกุๆอาชีพนั Êน  ย่อมมีปัจจยัเสีÉยงทีÉเฉพาะเจาะจงของตนซึÉงเกีÉยวโยงกบัความเครียดในงาน  ปัจจยัเหล่านี Ê
สามารถแบง่ออกได้เป็น  2 ประเภท  คือ 

1. อปุสงค์ในงาน  (job demands) หมายถึง  การรับรู้ของบคุคลทั Êงเชิงกายภาพ  จิตวิทยา  สงัคม  และ
องค์การของงานทีÉมีความต้องการความคงทนในความพยายามและทกัษะทั Êงเชิงกายภาพ  และ/
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หรือจิตวิทยา  (ทั Êงเชิงปัญญาและเชิงอารมณ์)  ซึÉงเกีÉยวโยงกบัต้นทนุเชิงสรีรวิทยาและเชิงจิตวิทยา  
ตวัอยา่งเชน่  ความกดดนัในงานระดบัสงู  สิÉงแวดล้อมเชิงกายภาพทีÉไมเ่ป็นทีÉพงึพอใจ  หรือความ
ต้องการเชิงอารมณ์ทีÉต้องใช้ในการปฏิสมัพนัธ์กบัลกูค้า  เป็นต้น 

2. ทรัพยากรในงาน  (job resources) หมายถึง  การรับรู้ของบคุคลทั Êงเชิงกายภาพ  จิตวิทยา  สงัคม  
และองค์การของงาน  ทีÉสามารถนําไปใช้ได้ในการบรรลเุป้าหมายในงาน  สามารถลดอปุสงค์ในงาน  
และต้นทนุทั Êงเชิงสรีรวิทยาและจิตวิทยาได้  กระตุ้นให้เกิดความงอกงามสว่นบคุคล  การเรียนรู้  และ
การพฒันาตน 
โมเดลอปุสงค์และทรัพยากรในงานนี Ê  เสนอวา่  มีกระบวนการพื ÊนฐานทางจิตวิทยาทีÉแตกตา่งกนั  2 

กระบวนการ  ซึÉงทําหน้าทีÉในการพฒันาของความตงึเครียดจากงานและแรงจงูใจในการทํางาน  ใน
กระบวนการแรกหรือกระบวนการความบกพร่องเชิงสขุภาพ  (health impairment process) เสนอวา่  งานทีÉ
ถกูออกแบบมาไมดี่หรืองานทีÉมีอปุสงค์ในงานตลอดเวลา  เชน่  การทํางานหนกัเกิน  หรือความต้องการเชิง
อารมณ์ทีÉมากเกิน  จะทําให้ทรัพยากรในงานของพนกังานทั Êงเชิงจิตใจและเชิงกายภาพลดลงและอาจ
นําไปสูก่ารหมดสิ Êนของพลงังานและนําไปสู่ปัญหาสขุภาพ  (Demerouti et al., 2000, 2001a, b; Leiter, 
1993 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 2004) สว่นกระบวนการทีÉ  2 เป็นกระบวนการทีÉเป็นแรงจงูใจทีÉเป็น
ธรรมชาตขิองบคุคล  โดยเสนอวา่  ทรัพยากรในงานจะมีสว่นชว่ยให้พนกังานเกิดความทุ่มเทในงานและมีผล
ปฏิบตังิานทีÉเป็นเลิศ  เพราะทรัพยากรในงานจะสามารถช่วยพฒันาการเรียนรู้ของพนกังานหรือชว่ยให้
พนกังานบรรลเุป้าหมายในงาน  เพราะทรัพยากรในงานจะเป็นแหลง่สง่เสริมสนบัสนนุหรือเป็นแหลง่ปัจจยั
ทีÉชว่ยให้พนกังานสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ตวัอยา่งเชน่  ผลป้อนกลบัในงานจากเพืÉอนหรือ
หวัหน้างาน  เพราะฉะนั Êนการมีแหลง่ทรัพยากรในงานจะชว่ยนําไปสู่ความทุม่เทในงาน  แตใ่นขณะทีÉการ
ขาดทรัพยากรในงานจะนําไปสูก่ารแคลงใจในงาน 

จากข้อเสนอของ  Meijman และ  Mulder (1998 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 2004) ทีÉวา่  
“work  environments  that  offer  many  resources  foster  the  willingness  to  dedicate  one’s  efforts  

and  abilities  to  the  work  task”  (p.  298)  จะพบวา่  บรรยากาศองค์การจดัเป็นทรัพยากรในงานประเภท
หนึÉง  เพราะบรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ของพนกังานในองค์การทีÉสะท้อนให้เห็นถึงทรัพยากรในงานใน
มิตติา่ง  ๆ  ทีÉเฉพาะเจาะจงและแตกตา่งกนัไป  ดงันั Êน  บรรยากาศองค์การจงึสามารถจดัเป็นทรัพยากรในงาน
ทีÉอาจเป็นปัจจยัสง่เสริมให้เกิดความทุม่เทในงานได้เชน่กนั 
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นอกจากนี Êทรัพยากรในงานอาจมาจากแหลง่ทีÉเป็นสว่นบคุคลหรือเป็นแหลง่ทรัพยากรภายในของ
บคุคลได้เชน่กนั  โดย Schaufeli และ  Bakker (2004) ได้เสนอถึงทรัพยากรสว่นบคุคล  (Personal 

resource) ซึÉงมีผลตอ่โมเดลอปุสงค์และทรัพยากรในงาน  Xanthopoulou และคณะ  (2006 อ้างถึงใน
Schaufeli & Bakker, 2004) ได้ทําการตรวจสอบบทบาทของทรัพยากรสว่นบคุคล  ได้แก่  ความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตน  ความเห็นคณุคา่ในตนเองเชิงองค์การ  และ  การมองโลกในแง่ดี  ในการทํานายความ
ออ่นล้าและความทุม่เทในงาน  โดยผลพบว่า  ทรัพยากรสว่นบคุคลเหลา่นี Êเป็นตวัแปรสง่ผา่นให้แก่
ความสมัพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรในงาน  และความทุม่เทในงาน  ดงันั Êนอาจกล่าวได้ว่า  ทรัพยากรในงานจะ
ชว่ยสง่เสริมการพฒันาทรัพยากรสว่นบคุคลเหล่านี Êได้  ซึÉงจะมีผลให้เกิดเป็นความทุม่เทในงานในทีÉสดุ  
ดงันั Êน  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนจงึจดัเป็นทรัพยากรสว่นบคุคลทีÉมีผลสนบัสนนุให้เกิดความ
ทุม่เทในงานได้ 

 

เอกสารและงานวิจัยทีÉเกีÉยวข้อง 
คณะผู้วิจยัได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆทีÉใช้ใน

การวิจยั  อนัได้แก่  บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการ
ทํางาน  ความทุม่เทในงานและการติดงาน  โดยได้ค้นพบข้อมลูตา่งๆทีÉเกีÉยวข้องกบังานวิจยั  ซึÉงสามารถ
อธิบายรายละเอียดได้ดงัหวัข้อตอ่ไปนี Ê 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์กับความทุ่มเทในงาน 

จากการศกึษาและทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องเกีÉยวกบัความสมัพนัธ์ของบรรยากาศองค์การและ
ความทุม่เทในงาน  โดยภาพรวมแล้วบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความทุม่เทในงาน  ซึÉงสามารถอธิบายรายละเอียดเพิÉมเติมได้ดงัตอ่ไปนี Ê 

จากการศกึษาอภิวิเคราะห์  (Meta-analysis) เกีÉยวกบัการความทุม่เทในงานของ  Halbesleben 

(2010 อ้างถึงใน  Chaudhary, Rangnekar & Barua, 2012a) พบวา่บรรยากาศองค์การในฐานะทรัพยากร
ในงาน  (job resources) มีความสมัพนัธ์กบับางองค์ประกอบของความทุม่เทในงาน  ได้แก่  ความ
กระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) และการอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) แตไ่มมี่ความสมัพนัธ์กบั
องค์ประกอบการเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) และความทุม่เทในงานโดยรวม 
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Schaufeli และ  Bakker (2004) พบวา่  บรรยากาศองค์การทีÉเตม็ไปด้วยแหลง่ทรัพยากรในงานจะมี
สว่นเอื Êอให้บคุคลเตม็ใจทีÉจะอทุิศตนและทุม่เทความพยายามลงไปในงานของตน  เชน่  การมีเพืÉอนร่วมงาน
หรือหวัหน้างานทีÉให้ผลป้อนกลบัในการทํางาน  (Feedback) หรือการมีอิสระในการทํางานอย่างเตม็ทีÉ  
(Autonomy) จะทําให้บคุคลเกิดความทุม่เทในงานได้  (Hallberg and Schaufeli, 2006) อาจกลา่วได้วา่
บรรยากาศองค์การจดัเป็นแหลง่ทรัพยากรในงานทีÉสําคญัทีÉทําให้บคุคลเกิดความทุม่เทในงาน  (Bakker, 

Hakanen, Demerouti, and Xanthopoulou, 2007 อ้างถึงใน  Bakker, 2011) 

Bakker และ  Demerouti (2008) กลา่วว่า  แหลง่ทรัพยากรในงาน  อนัได้แก่  การชว่ยเหลือซึÉงกนั
และกนัระหวา่งเพืÉอนร่วมงานหรือระหวา่งหวัหน้างานกบัลกูน้อง  การให้ผลป้อนกลบัในผลงาน  การมีทกัษะ
ในงาน  งานทีÉมีความหลากหลาย  หรือการทีÉพนกังานมีอํานาจในการตดัสินใจในเรืÉองงาน  เป็นต้น  เป็นปัจจยั
ทีÉก่อให้เกิดความทุม่เทในงานได้ 

Hakanen, Bakker และ  Schaufeli (2006 อ้างถึงใน  Chaudhary, Rangnekar & Barua, 2012a) 

ได้ทําการศกึษากลุม่ตวัอยา่งอาชีพครูในโรงเรียนประเทศฟินแลนด์  พบวา่  การมีทรัพยากรในงานทีÉ
หลากหลาย  (Job resource) อยา่งเชน่  การสามารถควบคมุงานได้  (Job control) การสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน  (Supervisory support) การเข้าถงึแหลง่ข้อมลู  (Access to information) และบรรยากาศ
องค์การทีÉดี  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความทุม่เทในงาน 

Chaudhary, Rangnekar และ  Barua (2012b) ได้ทําการศกึษาและวิจยัความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  
และ  ความทุม่เทในงานในกลุ่มตวัอยา่งชาวอินเดีย  โดยได้ตั Êงสมมตฐิานไว้ว่า  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนในการทํางานเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์กบัความทุม่เทในงาน  และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานเป็นตวัแปร
กํากบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัความทุม่เทในงาน  โดย
ทําการเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานบริษัททัÉวไปชาวอินเดีย  เป็นจํานวน  214 คน  ผลพบวา่
ทั Êงตวัแปรบรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนใน
การทํางานเป็นตวัแปรทํานายตอ่ความทุม่เทในงาน  และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนเป็นตวัแปร
ทํานายทีÉสําคญัตอ่ความทุม่เทในงานมากกวา่บรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์  
นอกจากนี ÊความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานยงัเป็นตวัแปรสง่ผา่นทางบวกใน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัความทุม่เทในงาน  
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หมายความวา่ยิÉงพนกังานมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมากเทา่ใดจะยิÉงทําให้
บรรยากาศองค์การด้านการพฒันาทรัพยากรมนษุย์มีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทในงานมากเทา่นั Êน 

กลา่วโดยสรุปแล้ว  บรรยากาศองค์การทีÉดี  เชน่  การทีÉพนกังานมีอิสระในการทํางานของตนอย่าง
เตม็ทีÉ  การได้รับผลป้อนกลบัจากหวัหน้างาน  การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมหรือการสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน  เป็นตวัแปรสําคญัทีÉก่อให้เกิดความทุม่เทในงานได้ ซึÉงมิตยิอ่ยดงัทีÉกล่าวมานี Ê  มีความสอดคล้อง
และคล้ายคลงึกบัมิตขิองบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์ทั Êง  6 มิตทีิÉใช้ในการวิจยั 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์กับการตดิงาน 

จากการศกึษาและทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องเกีÉยวกบัความสมัพนัธ์ของบรรยากาศองค์การด้าน
มนษุย์สมัพนัธ์และการตดิงาน  โดยภาพรวมแล้วบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการติดงาน  ซึÉงสามารถอธิบายรายละเอียดเพิÉมเตมิได้ดงัตอ่ไปนี Ê 

Johnstone และ  Johnston (2005) ได้ทําการศกึษาและการวิจยัความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องค์การ  ประเภทอาชีพและการติดงาน  โดยทําการสํารวจความสมัพนัธ์ระหวา่งการติดงานใน  2 

องค์ประกอบ  ได้แก่  แรงผลกัดนัในการทํางาน  (drive to work) และความเพลิดเพลินในการทํางาน  
(enjoyment of work) กบับรรยากาศองค์การใน  4 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความเหนีÉยวแนน่ระหวา่งเพืÉอน
ร่วมงาน  (co-worker cohesion) การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory support) ความกดดนัในการ
ทํางาน  (work pressure) และ  การมีสว่นร่วมของพนกังาน  (involvement) โดยศกึษาความสมัพนัธ์ของตวั
แปรทั Êง  2 นี Êกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉมีประเภทของอาชีพแตกตา่งกนั  นัÉนคือ  ประเภทงานบริการเชิงธุรกิจ  และ
ประเภทงานบริการเชิงสงัคม  [โดยใช้มาตรวดัการตดิงาน  (WorkBAT-R) ของ  McMillan และคณะ  (2002 

อ้างถึงใน  Johnstone & Johnston, 2005) และมาตรวดับรรยากาศองค์การ  (Work Environment Scale - 

WES) ของ  Moos (1994, อ้างถึงใน  Johnstone & Johnston, 2005)] โดยทําการเก็บข้อมลูกบักลุม่
ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานทัÉวไปจาก  2 ประเภทอาชีพ  เป็นจํานวน  151 คน  ผลพบวา่  บรรยากาศองค์การมี
ความสมัพนัธ์กบัการตดิงาน  โดยบรรยากาศองค์การด้านการมีสว่นร่วมของพนกังาน  ความเหนีÉยวแนน่
ระหวา่งเพืÉอนร่วมงาน  และการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเพลิดเพลินใน
การทํางาน  เทา่กบั  .25 .32 และ  .30 ตามลําดบั  และความกดดนัในการทํางาน  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
แรงผลกัดนัในการทํางาน  เท่ากบั  .21 และมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเพลิดเพลินในการทํางาน  เทา่กบั  
-.17 
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Shimazu และ  Schaufeli (2009) พบวา่  บรรยากาศองค์การทีÉเอื Êอให้บคุคลเกิดการติดงาน  ได้แก่  
วฒันธรรมองค์การหรือบรรยากาศองค์การทีÉให้คณุคา่กบัพนกังานทีÉทํางานอยา่งยาวนานหลายชัÉวโมงโดย
มองวา่เป็นคนทีÉน่านบัถือ  ดงันั Êน  องค์การทีÉองค์การจะเปลีÉยนพนกังานทีÉตดิงานให้เป็นพนกังานทีÉทุม่เทใน
งานได้นั Êน  องค์การจะต้องสนบัสนนุให้พนกังานสามารถทํางานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ทํางาน
อยา่งหนกั  ซึÉงทําได้โดยการเปลีÉยนมายกย่องบคุคลทีÉทํางานอย่างชาญฉลาดมากกวา่บคุคลทีÉทํางานอย่าง
หนกัและหมกมุน่กบังาน  รวมทั Êงการสง่เสริมเรืÉองของความสมดลุระหวา่งงานและชีวิตสว่นตวัให้แก่
พนกังาน  เชน่  การให้ความรู้เรืÉองการบริหารจดัการเวลา  เป็นต้น 

กลา่วโดยสรุปได้ว่า  บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์ทั Êงทางบวกและทางลบ
ตอ่การติดงาน  ขึ Êนอยูก่บัการให้คณุคา่และการเน้นยํ Êาในบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ในด้านทีÉ
เฉพาะเจาะจงซึÉงมีความสมัพนัธ์กบัการติดงาน 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์กับความเชืÉอมัÉนใน

ความสามารถของตนในการทาํงาน 
จากการศกึษาและทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องเกีÉยวกบัความสมัพนัธ์ของบรรยากาศองค์การด้าน

มนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  โดยภาพรวมแล้วบรรยากาศ
องค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์กบัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมีความสมัพนัธ์กนัในเชิง
ตวัแปรกํากบัและตวัแปรสง่ผา่น  ซึÉงสามารถอธิบายรายละเอียดเพิÉมเตมิได้ดงัตอ่ไปนี Ê 

Chaudhary และคณะ  (2012b) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถเชิงอาชีพของตน  และ  ความทุม่เทในงาน  ในกลุม่
ตวัอยา่งทีÉเป็นผู้บริหารธุรกิจในประเทศอินเดียเป็นจํานวน  214 คน  พบวา่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถเชิง
อาชีพของตน  มีความสามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งความสมัพนัธ์ของบรรยากาศองค์การด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัความทุม่เทในงานได้ 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนกับความทุ่มเทในงานและการ

ตดิงาน 
จากการศกึษาและทบทวนงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องเกีÉยวกบัความสมัพนัธ์ของความเชืÉอมัÉนใน

ความสามารถของตนในการทํางานกบัความทุม่เทในงานและการติดงาน  โดยภาพรวมแล้วความเชืÉอมัÉนใน
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ความสามารถของตนในการทํางานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความทุม่เทในงานและการติดงาน  ซึÉง
สามารถอธิบายรายละเอียดเพิÉมเตมิได้ดงัตอ่ไปนี Ê 

Del Libano และคณะ  (2012) พบวา่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  
(Occupational self-efficacy) เป็นปัจจยัภายในของบคุคลทีÉอาจก่อให้เกิดได้ทั Êงความทุม่เทในงานหรือการ
ตดิงานได้  เนืÉองจากความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  เป็นการทีÉบคุคลมีความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนเองวา่สามารถทีÉจะบริหารจดัการและกระทําการตา่งๆทีÉจําเป็นต้องทําเพืÉอก่อให้เกิด
ผลสําเร็จ  หรือการเชืÉอมัÉนวา่ตนมีพลงัอํานาจทีÉจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ทีÉนา่พงึพอใจได้ด้วยการกระทําของ
ตนเอง  สามารถขบัเคลืÉอนหรือมีแรงผลกัดนัตอ่การกระทําของตน  อดทนตอ่ความยากลําบากและสามารถ
รู้สกึผอ่นคลายได้เมืÉอเกิดความเครียด  (Bandura, 1997 อ้างถึงใน  Del Libano et al., 2012) เมืÉอบคุคลมี
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานสงู  จะเชืÉอมัÉนวา่ตนเองสามารถควบคมุสภาพแวดล้อม
ในการทํางานได้  ซึÉงทําให้การรับรู้ข้อเรียกร้องในงาน  (Job demand) ตา่งๆ  ลดลง  อีกทั ÊงยงัสามารถเพิÉม
แหลง่ทรัพยากรในงาน  (Job resource) ตา่งๆได้มากขึ Êน  เพราะจะทําให้ข้อเรียกร้องในงานตา่งๆ  ดเูหมือน
เป็นสิÉงทีÉนา่ท้าทาย  ไมใ่ชอ่ปุสรรคหรือสิÉงทีÉก่อให้เกิดความเครียด  และสง่ผลตอ่เนืÉองทําให้พนกังานเกิด
ความพงึพอใจในงานมากขึ Êน  ประสบความสําเร็จในเป้าหมายและก่อให้เกิดความทุม่เทในงานได้  (Llorens, 

Bakker, Schaufeli, & Salanova, 2006; Salanova, Schaufeli, Xanthapoulou, & Bakker, 2010 อ้างใน  
Del Libano et al., 2012) ในขณะเดียวกนัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานสงูก็
ก่อให้เกิดการติดงานได้เชน่กนั  โดยบคุคลทีÉเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานสงูกวา่ในเรืÉองอืÉนๆ
ทีÉไมเ่กีÉยวข้องกบังาน  มีความเป็นไปได้ว่าจะกลายเป็นคนตดิงาน  (Ng, Sorensen, & Feldman, 2007; 

Bandura, 1997) เพราะบคุคลเหลา่นี ÊเชืÉอมัÉนวา่ตนเก่งในเรืÉองการจดัการหรือการรับมือกบังานมากกวา่การ
ทําเรืÉองอืÉนๆทีÉอยูน่อกเหนือจากงาน  ดงันั Êนบคุคลเหลา่นี Êจะอุทิศทุม่เทเวลาของตนไปกบัเรืÉองงานและ
หลีกเลีÉยงกิจกรรมอืÉนๆ  ทีÉไมเ่กีÉยวข้องกบังานซึÉงพวกเขาเชืÉอมัÉนวา่ตนขาดทกัษะในเรืÉองเหลา่นั Êน  แตท่ั Êงนี Êก็ยงั
ไมมี่ข้อสรุปยืนยนัทีÉแนช่ดัวา่ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของบคุคลในการทํางานนั Êนเป็นปัจจยัสําคญัทีÉ
เกีÉยวข้องกบัการติดงานหรือไม ่ ซึÉงดรูาวกบัวา่มีความแตกตา่งของความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนเมืÉอ
ใช้ในบทบาทหน้าทีÉทีÉแตกตา่งกนั  แตท่ั Êงนี Ê  เมืÉอบคุคลมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน
สงูก็จะทําให้กลายเป็นคนตดิงานและผลลพัธ์ทีÉตามมาก็คือการทํางานหนกัมากเกินไป  และมีปัญหาขดัแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัว  (Shaufeli, Taris, & Bakker, 2008; Snir & Harpaz, 2004 อ้างใน  Del Libano 
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et al., 2012) จงึอาจกลา่วโดยสรุปได้ว่า  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนมีความสมัพนัธ์ทางบวกทั Êง
ตอ่ความทุม่เทในงานและการตดิงาน 
 

กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 
ภาพทีÉ  2 โมเดลกรอบการวิจยั 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพืÉอศกึษาความแตกตา่งของความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การด้านมนษุ

สมัพนัธ์และความเชืÉอในความสามารถของตนในการทํางาน กบัความทุม่เทในและการตดิงาน 
2. เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอใน

ความสามารถของตนในการทํางานตอ่ความทุม่เทในงาน  เพืÉอเป็นแนวทางในการสง่เสริมความ
ทุม่ทในงานให้เกิดผลดีตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 

3. เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอใน
ความสามารถของตนในการทํางานตอ่การติดงาน เพืÉอเป็นแนวทางในการควบคมุการเกิดการติด
งานซึÉงเป็นผลเสียตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 
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ตัวแปรทีÉใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรอิสระ 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  แบง่เป็น  6 ระดบั 

1.1. การมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy) 

1.2. การผสานร่วมกนั (Integration) 

1.3. การมีสว่นในการตดัสินใจ (Involvement) เป็นองค์ประกอบทีÉเกิดจากการรวมกนัของ
องค์ประกอบ  การมีสว่นร่วม  (Participation) และการสืÉอสาร  (Communication) ทําให้
บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์เหลือเพียง  6 องค์ประกอบ  (Patterson et al., 2005) 

1.4. การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisory support) 

1.5. การฝึกอบรมและพฒันา (Training) 

1.6. การมีสวสัดภิาพ (Welfare) 

2. ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy) 

ตวัแปรตาม 

3. ความทุม่เทในงาน  (Work Engagement) แบง่เป็น  3 ระดบั 

3.1. ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน (Vigor) 

3.2. การอทุิศตนให้กบังาน (Dedication) 

3.3. การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน (Absorption) 

4. การติดงาน  (Workaholic) แบง่เป็น  2 ระดบั 

4.1. การทํางานอย่างหนกั  (Working excessively) 

4.2. ความหมกมุน่กในงาน  (Working compulsively) 

 

การพัฒนาสมมติฐานงานวิจัย 

ในการวิจยัครั Êงนี Ê  คณะผู้วิจยัต้องการศกึษาอิทธิพลในการทํานายร่วมกนัของบรรยากาศองค์การ
ด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานทีÉมีตอ่ความทุม่เทในงานและ
การติดงาน  โดยมีรายละเอียดการพฒันาสมมตฐิานดงัตอ่ไปนี Ê 

คณะผู้วิจยัได้พฒันากรอบแนวคิดในการวิจยัจากโมเดลอปุสงค์และทรัพยากรในงาน  (The job 

demands-resources model: JD-R) ของ Schaufeli และ  Bakker (2004) ซึÉงได้เสนอวา่ทรัพยากรในงาน
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เป็นปัจจยัสําคญัทีÉทําหน้าทีÉเป็นทั ÊงแรงจงูใจภายในและภายนอกของบคุคลซึÉงนําไปสู่ความทุม่เทในการ
ทํางานของบคุคลให้เกิดเป็นผลการปฏิบตังิานทีÉเป็นเลิศ  คณะผู้วิจยัจงึได้ทําการพิจารณาเพืÉอกําหนดตวั
แปรในงานวิจยัซึÉงทําหน้าทีÉเป็นทรัพยากรในงาน  โดยพิจารณาจาก  2 แหลง่ด้วยกนั  นัÉนคือ  ทรัพยากรในงาน
จากแหลง่ภายนอกบคุคล  (External resource) และทรัพยากรในงานจากแหลง่ภายในบคุคล  (Personal 

resource) โดยตวัแปรทีÉเป็นทรัพยากรในงานจากแหลง่ภายนอกบคุคล  คณะผู้วิจยัได้ทําการพิจารณาจาก
ข้อเสนอของ  Meijman และ  Mulder (1998 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 2004, p. 298) ทีÉวา่  
“สภาพแวดล้อมในการทํางานทีÉเสนอทรัพยากรในงานจะชว่ยสง่เสริมความมุง่มัÉนตั Êงใจในการทุม่เทความ
พยายามและความสามารถของบคุคลในการปฏิบตังิาน”  คณะผู้วิจยัจงึได้พิจารณาตวัแปรสภาพแวดล้อม
ในการทํางานและพบวา่ตวัแปรบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์เป็นตวัแปรทีÉเหมาะสมในการ
นํามาใช้เป็นตวัแปรทีÉมีผลตอ่การสร้างแรงจงูใจภายนอกหรือทรัพยากรในงานจากแหล่งภายนอกบคุคล  
เพราะบคุคลสามารถรับรู้และแสดงออกตามการปรับเปลีÉยนของสิÉงแวดล้อมรอบ  ๆ  ตวัและองค์การยงั
สามารถจดักระทําหรือปรับเปลีÉยนสิÉงแวดล้อมรอบ  ๆ  ตวัของพนกังานนั Êนได้ง่ายกว่าการใช้เรืÉองวฒันธรรม  
(Culture) และสําหรับการพิจารณาตวัแปรทีÉเป็นแหลง่ทรัพยากรในงานจากภายในบคุคล  คณะผู้วิจยัได้ทํา
การพิจารณาข้อเสนอของ Schaufeli และ  Bakker (2004) ซึÉงเสนอวา่ทรัพยากรในงานอาจมาจากแหลง่
สว่นบคุคล  เช่น  บคุลิกภาพ  หรือเป็นแหลง่ทรัพยากรภายในของบคุคลอืÉนๆทีÉสามารถสร้างได้  ร่วมกบั
ข้อเสนอของ  Xanthopoulou และคณะ  (2006 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 2004) ทีÉวา่  ทรัพยากรส่วน
บคุคล  อนัได้แก่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  ความเห็นคณุคา่ในตนเองเชิงองค์การ  และการมอง
โลกในแง่ดีเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งทรัพยากรในงานและความทุม่เทในงาน  ผู้วิจยัได้มี
ความสนใจในตวัแปรความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  เนืÉองจากเป็นตวัแปรทีÉมีความ
เคลืÉอนไหวสามารถสง่เสริมให้บคุคลมีเพิÉมขึ Êนได้จงึพิจารณาใช้เป็นตวัแปรในการวิจยัสําหรับแหลง่
ทรัพยากรในงานทีÉมาจากภายในบคุคล 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้องของบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และ
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  พบว่าตวัแปรทั Êงสองมีความสมัพนัธ์ทีÉเกีÉยวโยงกบัตวั
แปรทีÉเกีÉยวข้องกบัการปฏิบตัิงานทีÉสําคญัคือความทุม่เทในงาน  กลา่วคือความเชืÉอมัÉนในความสามารถเชิง
อาชีพของตน  มีความสมัพนัธ์เป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์กบัความทุม่เทในงาน (Chaudhary et al., 2012b) การมีทรัพยากรในงานทีÉ
หลากหลาย  (Job resource) เชน่  บรรยากาศองค์การทีÉดี  มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความทุม่เทในงาน  
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(Hakanen et al., 2006 อ้างถึงใน  Chaudhary et al., 2012b) และ  บรรยากาศองค์การในฐานะของ
ทรัพยากรในงาน  (Job resource) มีความสมัพนัธ์กบัความทุม่เทในงานในมิต ิ ความกระปรี Êกระเปร่าในการ
ทํางาน  (vigor) และ  การอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) (Halbesleben, 2010 อ้างถึงใน  Chaudhary et 

al., 2012b) คณะผู้วิจยัจงึได้ตั Êงสมมตฐิานว่า“บรรยากาศองค์การดา้นมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนในการทํางานมีอิทธิพลร่วมกนัในการทํานายต่อความทุ่มเทในงาน” 

นอกจากนี Ê  คณะผู้วิจยัมีจดุประสงค์ในการวิจยัครั Êงนี Ê  เพืÉอศกึษาปัจจยัทีÉจะสง่เสริมสขุภาวะในการ
ทํางาน  นัÉนคือมุง่แสวงหาปัจจยัทีÉจะนําไปสูค่วามทุม่เทในงานมากกว่าการตดิงาน  โดยคณะผู้วิจยัได้
พิจารณาความแตกตา่งของความทุม่เทในงานและการติดงาน  พบวา่  แม้ภาวะสนันิษฐานของความทุม่เท
ในงานและการตดิงานแม้จะมีความคล้ายคลงึกนัในลกัษณะของการทํางานอยา่งหนกัและทํางานเป็น
จํานวนมาก  แตค่วามทุม่เทในงานจะทํางานอยา่งหนกัด้วยสภาวะทางจิตด้านบวก  รู้สึกวา่งานมีคณุคา่และ
ความหมาย  ซึÉงนําไปสูผ่ลลพัธ์ทางบวกตา่งๆ  ได้แก่  ความพงึพอใจในงานสงู  ความกระตือรือร้นในหน้าทีÉ
การงาน  ความใสใ่จในงานทีÉนอกเหนือจากภาระหน้าทีÉหลกั  เกิดความสมัพนัธ์ทั ÊงกบัเพืÉอนร่วมงานหรือกบั
คนในครอบครัวในทางทีÉดี  มีอารมณ์ทางบวกซึÉงรวมถึงความสขุ  ความสนุก  และความความกระตือรือร้น  
(Shimazu & Schaufeli, 2009) สามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรในงานและแหลง่ทรัพยากรในตวับคุคลเพืÉอ
เอื Êอตอ่การทํางานได้ด้วยตวัเอง  สง่เสริมให้บคุคลมีสขุภาพและผลการทํางานทีÉดีกวา่บคุคลทีÉมีความติดงาน  
(Bakker & Demerouti, 2008) และความทุม่เทในงานยงัสามารถแผ่อิทธิพลขยายถึงบคุคลอืÉนๆรอบข้างได้
อีกด้วย  (Shimazu & Schaufeli, 2009) ในขณะทีÉการติดงานจะทํางานอยา่งหนกัด้วยสภาวะทางจิตด้าน
ลบ  ใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกบัการทํางานโดยมีความคดิหมกมุน่อยูก่บังานแม้ในขณะทีÉไม่ได้กําลงัทํางานอยูก็่
ตาม  ซึÉงนําไปสู่  ความพงึพอใจในงานตํÉา  ประสบกบัความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานทีÉไมดี่เนืÉองจากมีความ
ยืดหยุ่นตํÉา  เกิดความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว  สญูเสียความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิต  เกิดความ
เหนืÉอยหนา่ยในงาน  มีมาตรฐานในงานทีÉสงูเกินความเป็นจริงและไมส่มเหตสุมผล  มีทศันคตแิละพฤตกิรรม
ในงานทางลบ  และมกัจะสร้างปัญหาและความยุง่ยากในงานเสมอ  แม้จะทํางานหนกัและทํางานมากแต่
ผลการทํางานออกมาไมดี่  มกัจะทํางานทีÉนอกเหนือจากหน้าทีÉหลกัแตไ่มทํ่างานในหน้าทีÉตรง  อีกทั Êงยงัมี
ปัญหาด้านสขุภาพทั Êงปัญหาทางกายและปัญหาทางด้านอารมณ์และจิตใจอีกด้วย  (Shimazu & 

Schaufeli, 2009) 

ด้วยเหตนีุ Ê  คณะผู้วิจยัจงึได้ตั Êงสมมตฐิานวา่“บรรยากาศองค์การดา้นมนษุยสมัพนัธ์และความ
เชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานไม่สามารถการทํานายต่อการติดงาน”  เพืÉอตรวจสอบความ
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แตกตา่งของการติดงานกบัความทุม่เทในงานอนัเกิดจากทรัพยากรในงานแบบเดียวกนั  โดยมุง่หวงัให้
ผลการวิจยัจะสอดคล้องกบัสมมตฐิานซึÉงจะแสดงให้เห็นถึงความแตกตา่งของบรรยากาศองค์การด้าน
มนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนทีÉสามารถทํานายให้เกิดความทุม่เทในงานและการ
ตดิงาน 

 
สมมตฐิานการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมี
อิทธิพลร่วมกนัในการทํานายความทุม่เทในงาน 

2. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานไม่
สามารถทํานายการติดงานได้ 

 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจยันี Êมุง่ศกึษาถึงอิทธิพลบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอใน
ความสามารถของตนในการทํางานในระดบัตา่งๆตอ่การทํานายความทุม่เทในงานและการติดงานของ
พนกังานบริษัท  กลุม่ประชากรทีÉใช้ศกึษาในงานวิจยันี Ê  คือ  พนกังานบริษัททัÉวไปซึÉงมีลกัษณะการทํางานทีÉไม่
ต้องใช้แรงงาน  (white-collar) โดยมีกลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษัทในประเทศไทย  เป็นจํานวน  176 คน  
และเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั  ได้แก่  มาตรวดับรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  มาตรวดัความเชืÉอใน
ความสามารถของตนในการทํางาน  มาตรวดัความทุม่เทในงาน  และมาตรวดัการตดิงาน 
 
คาํจาํกัดความในการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  (Human relations organizational climate) คือการรับรู้
ของพนกังานร่วมกนัเกีÉยวกบับรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานภายในองค์การทีÉเน้นไป
ในเรืÉองของความสมัพนัธ์ของบคุลากรในบริษัทและการได้รับการชว่ยเหลือและสนบัสนนุจาก
พนกังานด้วยกนัและจากบริษัท 

2. ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy) คือสภาวะทีÉ
บคุคลมีการรับรู้ว่าตนเองสามารถทํากิจกรรมทีÉเกีÉยวข้องกบัการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
มัÉนใจวา่จะสามารถทํากิจกรรมทีÉเกีÉยวข้องกบังานได้สําเร็จลลุว่งเป็นอย่างดี 
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3. ความทุม่เทในงาน  (Work engagement) คือสภาวะทีÉบคุคลอทุิศกายและใจให้กบัการทํางานอยา่ง
เตม็ทีÉและมีสมาธิจดจ่ออยู่กบัการทํางาน  โดยเป็นการทํางานเนืÉองจากบคุคลมีความสขุในการ
ทํางาน  โดยไมมี่ผลกระทบตอ่ร่างกายและสง่ผลดีตอ่สขุภาพจิตของบคุคลอีกด้วย 

4. การติดงาน  (Workaholism) คือสภาวะทีÉบคุคลใช้เวลาอย่างมากไปกบัการทํางานอยา่งหนกั  โดยทีÉ
ไมส่ามารถเลิกครุ่นคิดเกีÉยวกบัภาระงานของตนแม้ในเวลาพกัผอ่น  ทําให้ไมมี่เวลาในการรักษา
สขุภาพและไมใ่สใ่จดแูลตนเอง  และสร้างความเครียดและความเหนืÉอยล้าทางใจจากการทํางาน
อยา่งหนกัและตอ่เนืÉองเป็นเวลานาน 

 
ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนนารทํางานทีÉมีตอ่ความทุม่เทในงาน  โดยข้อค้นพบอาจเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างความทุม่เทในงานให้เกิดผลดีตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 

2. ทราบความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนนารทํางานทีÉมีตอ่การตดิงาน  โดยข้อค้นพบอาจเป็นแนวทางในการหลีกเลีÉยง
หรือควบคมุการติดงานซึÉงเป็นผลเสียตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 
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บททีÉ  2 
วิธีดาํเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัครั Êงนี Êเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ  (survey study) มีวตัถปุระสงค์เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของ

บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานตอ่ความทุม่เท
ในงานและการตดิงาน  โดยมีรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจยั  ดงันี Ê 
 
ประชากร 

ประชากรทีÉมุง่เน้นในการวิจยัครั Êงนี ÊคือพนกังานบริษัทเอกชนทัÉวไป  (white-collar) ในองค์การทกุระดบั
ทั Êงระดบัใหญ่  กลางและเล็ก  ในธุรกิจการบริการ  อตุสาหกรรมอปุโภคบริโภค  อปุกรณ์ไฟฟ้า  และสินค้า
สว่นประกอบในการสร้างบ้าน  โดยประกอบด้วยทั Êงเพศชายและเพศหญิง  ในช่วงอาย ุ 22 - 60 ปี  และมี
ประสบการณ์ทํางานอย่างน้อย  1 ปี 

 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการวิจยัแบง่ออกเป็น  2 กลุม่  ดงันี Ê 
1. กลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการพฒันามาตรวดั 

คณะผู้วิจยัทําการเก็บข้อมลูกลุม่ตวัอยา่งจากการแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานบริษัททัÉวไป  
(white-collar) จากบริษัทตา่ง ๆ  จํานวน  60 คน 

2. กลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการวิจยั 

กลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยัเป็นพนกังานบริษัททัÉวไป  (white-collar) จากบริษัทตา่ง ๆ  ทั Êงเพศชายและเพศ
หญิง  ทั Êงนี Êการกําหนดจํานวนกลุม่ตวัอยา่งอ้างอิงเกณฑ์ทีÉนําเสนอโดย  Hair, Black, Babin และ  Anderson 
(2006) ซึÉงกําหนดให้ใช้กลุม่ตวัอยา่งอยา่งตํÉา  20  คน  ตอ่ตวัแปรอิสระแตล่ะตวั  เนืÉองจากการศกึษาครั Êงนี Êมีตวั
แปรอิสระจํานวน  7  ตวัคํานวณได้กลุม่ตวัอย่างอยา่งตํÉาจํานวน140  คน 

  
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ผู้ ร่วมการวิจยัจํานวน  176 คน  แบง่เป็นเพศชาย  71 คน  คิดเป็น  40.3 เปอร์เซ็นต์  เพศหญิง  105 คน  คดิ
เป็น  59.7 เปอร์เซ็นต์  ซึÉงทั Êงหมดเป็นพนกังานบริษัท  (white-collar) มีอายเุฉลีÉยเทา่กบั  34.71ปี  และมีสว่น
เบีÉยงเบนมาตรฐานของอายเุฉลีÉยเทา่กบั  9.01ปี  มีประสบการณ์ในการทํางานเฉลีÉย  5.56 ปี  และมีสว่นเบีÉยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั  6.96 
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ตารางทีÉ  ř 

ตารางแสดงการวิเคราะห์ค่ามชัฌิมเลขคณิตและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอย่าง  (N=176) 

เพศ ตวัแปร 
คา่เฉลีÉย 

M SD Min Max 
ชาย(n=71) อาย ุ 35.44 9.52 23 58 

 

ประสบการณ์การทํางาน  (ปี) 6.08 7.1 1 26.41 

หญิง(n=105) อาย ุ 34.22 8.67 22 57 

 

ประสบการณ์การทํางาน  (ปี) 5.41 6.72 1 32.66 

ทั Êงหมด(n=105) อาย ุ 34.71 9.01 22 58 

  ประสบการณ์การทํางาน  (ปี) 5.56 6.96 1 32.66 

 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจัย 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยัครั Êงนี Ê  แบง่เป็น  5 สว่น  ไดแ่ก่ 
 สว่นทีÉ  1 แบบสอบถามข้อมลูทัÉวไป 

 สว่นทีÉ  2 มาตรวดัการติดงาน 

 สว่นทีÉ  3 มาตรวดับรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ 

 สว่นทีÉ  4 มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน 

 สว่นทีÉ  5 มาตรวดัความทุม่เทในงาน 
 
ขั Êนตอนการสร้างเครืÉองมือ 

1. แบบสอบถามข้อมูลทัÉวไป 

เป็นเครืÉองมือทีÉใช้รายงานข้อมลูทัÉวไปของกลุม่ตวัอยา่ง  โดยสอบถามเกีÉยวกบัข้อมลูส่วนตวัของกลุม่
ตวัอยา่ง  ได้แก่  เพศ  อาย ุ หน่วยงานทีÉสงักดั  ตําแหนง่งาน  และอายใุนตําแหนง่งานปัจจุบุนั 

2. มาตรวัดการตดิงาน 
มาตรวดัการติดงาน  (Dutch Work Addiction Scale: DWAS-9) ของ Schaufeli, Shimazu และ Taris 

(2009) เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต  (Likert scale) แบบ  4 ชว่ง (1 = ไมเ่คย, 2 = นาน ๆ ครั Êง, 3 = 

บอ่ยครั Êง  และ  4 = เป็นประจํา) ประกอบไปด้วยข้อกระทงทางบวกทั Êงหมด  10 ข้อ  โดยแบง่เป็น 2 องค์ประกอบ  
การทํางานอย่างหนกั  (working excessively) จํานวน  5 ข้อ และ  การหมกมุน่กบังาน  (working 

compulsively) จํานวน 5 ข้อ  โดยเป็นการพฒันาตอ่เนืÉองมาจากมาตรวดัการตดิงาน  (Dutch Work-Addiction 
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Scale: DWAS-17) ของ  Schaufeli, Taris และ Bakker (2006) เพืÉอให้อยูใ่นรูปแบบฉบบัสั Êน  ซึÉงพฒันามาตรวดั
จากกลุม่ตวัอย่าง  2 กลุม่  ได้แก่ พนกังานชาวเนเธอร์แลนด์ จํานวน  7,594 คน  และพนกังานชาวญีÉปุ่ นจํานวน 

3,311 คน  พบวา่มาตรวดัทั Êงฉบบัมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .70 

และ  .68 ตามลําดบั  และยงัได้ทําการวดัความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน  (construct validity) แล้วพบวา่
โครงสร้างของโมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Del Líbano et al., 2010) 

นอกจากนี Ê Schaufeli และคณะ  (2009) ได้ทําการตรวจสอบประสิทธิภาพของมาตรวดัการติดงานฉบบั
สั Êนด้วยการหาคา่สหสมัพนัธ์  (correlation coefficient) กบัมาตรวดัการตดิงานฉบบัเต็มของ Schaufeli และ
คณะ  (2006) โดยพบว่าในกลุม่ตวัอยา่งชาวเนเธอร์แลนด์  ในองค์ประกอบ  การทํางานอยา่งหนกัและการ
หมกมุน่กบังาน  มีคา่สหสมัพนัธ์  เทา่กบั  .91 และ  .95 ตามลําดบั  และในกลุม่ตวัอยา่งชาวญีÉปุ่ นมีคา่สหสมัพนัธ์  
เทา่กบั  .92 และ  .90 ตามลําดบัซึÉงผา่นเกณฑ์มาตรฐานทีÉ  .65 ของ  Devellis (2003) 

การพฒันาและตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั 

1. คณะผู้วิจยัได้นําข้อกระทงจากมาตรวดัการติดงาน (Dutch Work Addiction Scale: DWAS-9) ของ
Schaufeli และคณะ  (2009) เป็นจํานวน  10 ข้อ  มาแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย 

2. คณะผู้วิจยันําข้อกระทงทั Êงหมดจํานวน  10 ข้อ  ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานบริษัททีÉมี
ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการทดลองจริงเป็นจํานวน  60 คน 

3. นําข้อมลูทีÉได้จากการทดลองใช้มาตรวดัมาประมวลผลด้วยโปรแกรม  SPSS for Windows เพืÉอทําการ
ทดสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนนําไปใช้จริงโดยทดสอบหาความเทีÉยงของมาตรวดัด้วยคา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  alpha)  และ  คา่
สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อกระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  
(Corrected Item-Total Correlation - CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อกระทงเฉพาะข้อทีÉมีค่า
มากกวา่.254 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์วิกฤต  (critical r) ทีÉระดบั
นยัสําคญั  .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง  60 คน  พบวา่ ข้อกระทงผา่นเกณฑ์ทั Êงหมดในองค์ประกอบการ
ทํางานอยา่งหนกั  (working excessively) และองค์ประกอบการหมกมุน่กบังาน  (working 

compulsively) โดยมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .78 และ  
.67 ตามลําดบั   

3. มาตรวัดบรรยากาศองค์การด้านมนุษย์สัมพันธ์ 

มาตรวดับรรยากาศองค์การ  (Organizational Climate Measure) ของ Patterson และคณะ  (2005) 

เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต  (Likert scale) 4 ชว่ง (1 = ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิÉง, 2 = ไมเ่ห็นด้วย, 3 = เห็น
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ด้วย  และ  4 = เห็นด้วยอยา่งยิÉง) ประกอบด้วยข้อกระทงทางบวก  50 ข้อ  และข้อกระทงทางลบ  32 ข้อรวมข้อ
กระทงทั Êงสิ Êน82 ข้อ  ถกูพฒันาขึ Êนภายใต้แนวคดิโมเดลการแขง่ขนัของคา่นิยม  (The Competing Values 

Model) ของ  Quinn และ  Rohrbaugh (1983 อ้างถึงใน  Patterson et al., 2005a) เพืÉอใช้วดับรรยากาศ
องค์การ  ซึÉงสามารถจดักลุม่เป็น  4 ด้านตามโมเดลการแข่งขนัของคา่นิยม  ได้ดงันี Ê 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  (human relations) มี  6 องค์ประกอบ  ได้แก่ 
1.1. การมีอิสระในการทํางาน  (autonomy) 

1.2. การผสานรวมกนั  (integration) 

1.3. การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  (involvement) เป็นองค์ประกอบทีÉเกิดจากการรวมกนัของ
องค์ประกอบ  การมีสว่นร่วม  (participation) และการสืÉอสาร  (communication) ทําให้
บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์เหลือเพียง  6 องค์ประกอบ  (Patterson et al., 2005) 

1.4. การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory support) 

1.5. การฝึกอบรมและพฒันา  (training) 

1.6. การมีสวสัดภิาพ  (welfare) 

2. บรรยากาศองค์การด้านระบบเปิด  (open systems) มี  3 องค์ประกอบ 

3. บรรยาการองค์การด้านการกําหนดเป้าหมายอย่างมีเหตผุล  (rational goal) มี  6 องค์ประกอบ 

4. บรรยากาศองค์การด้านกระบวรการภายใน  (internal process) มี  2 องค์ประกอบ 

Patterson และคณะ  (2005a) ได้ทําการพฒันามาตรวดับรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์นี Ê  จาก
กลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานบริษัททัÉวไปเป็นจํานวน  6,869 คน  จาก  55 บริษัทภายในประเทศสหราชอาณาจกัร  
(United Kingdom) โดย  พบวา่  มาตรวดัมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  
(Cronbach’s  alpha) แยกตามองค์ประกอบได้ดงันี Êการมีอิสระในการทํางาน  (autonomy) มีคา่สมัประสิทธิÍ
ความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .67 การผสานร่วมกนั  (integration) มีคา่สมัประสิทธิÍ
ความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .86 การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  (involvement) มี
คา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .87การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  
(supervisory support)  มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั.88 การผกึ
อบรมและพฒันา  (training) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .83 การ
มีสวสัดภิาพ (welfare) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .91 และยงัได้
ทําการวดัความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน  (construct validity) แล้วพบวา่โครงสร้างของโมเดลมีความกลมกลืน
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Patterson et al., 2005a) 
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การพฒันาและตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั 

1. คณะผู้วิจยัได้นําข้อกระทงจากมาตรวดับรรยากาศองค์การ  (Organizational Climate Measure) ของ
Patterson และคณะ  (2005a) เฉพาะด้านมนษุย์สมัพนัธ์ประกอบด้วยข้อกระทงทางบวก  17 ข้อ  ข้อ
กระทงทางลบ  12 ข้อ  รวมข้อกระทงทั Êงหมด  29 ข้อ  มาแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทยโดย
คํานงึถึงบริบทในสงัคมไทย 

2. จากนั Êนนําข้อกระทงทั Êงหมดจํานวน  29 ข้อ  ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานบริษัททีÉมีลกัษณะ
ใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการทดลองจริงเป็นจํานวน  60 คน 

3. นําข้อมลูทีÉได้จากการทดลองใช้มาตรวดัมาประมวลผลด้วยโปรแกรม  SPSS for Windows เพืÉอทําการ
ทดสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนนําไปใช้จริง  โดยทดสอบหาความเทีÉยงของมาตรวดัด้วยคา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  alpha)  และ  คา่
สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อกระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  
(Corrected Item-Total Correlation - CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อกระทงเฉพาะข้อทีÉมีคา่
มากกวา่.25 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์วิกฤต  (critical r) ทีÉระดบั
นยัสําคญั  .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง  60 คน  พบว่ามีข้อกระทงผา่นเกณฑ์ทั Êงหมด  27 ข้อ  โดยข้อกระทง
ทีÉไมผ่า่นเกณฑ์  ได้แก่  ข้อกระทง  ข้อทีÉ  7 จากองค์ประกอบ  (autonomy) และ  ข้อกระทงข้อทีÉ  21 จาก
องค์ประกอบ  (Integration) ซึÉงมีคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อ
กระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  (Corrected Item-Total Correlation - CITC) เทา่กบั  -.25 และ  .17 

ตามลําดบั  คณะผู้วิจยัจงึได้ทําการพิจารณาตดัข้อกระทง  2 ข้อนั Êนออก  และเมืÉอวิเคราะห์ตาม
องค์ประกอบ  พบว่าการมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy) มีคา่ความสอดคล้องภายในแบบอลัฟา
ของครอนบาค  เทา่กบั  .67 การผสานรวมกนั  (Integration) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายใน
แบบอลัฟาของครอนบาค  เท่ากบั  .78 การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  (Involvement) มีคา่คา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .64 การสนบัสนนุจากหวัหน้า
งาน  (Supervisory support) มีคา่คา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  
เทา่กบั  .88 การฝึกอบรมและพฒันา  (Training) คา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟา
ของครอนบาค  เทา่กบั  .75 และ  การมีสวสัดภิาพ  (Welfare) คา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายใน
แบบอลัฟาของครอนบาค  เท่ากบั  .80 

4. มาตรวัดความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน 

มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy scale) ของ  
Schyns และ  von Collani (2002) เป็นมาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานฉบบัสั ÊนทีÉ
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พฒันาตอ่เนืÉองมาจากมาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  มาตรวดัความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy scale) ของ  Schynes และ von Collani 

(2002) ซึÉงถกูพฒันาขึ ÊนเพืÉอวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในมิติทีÉเฉพาะเจาะจงไปในด้านการทํางาน  
โดยพฒันามาตรวดัด้วยการผสมผสานข้อกระทงจากมาตรวดั  4 มาตรทีÉวดัทีÉมีภาวะสนันิษฐานแตกตา่งกนั  
ได้แก่  มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในตนเองแบบทัÉวไป  (General Self-efficacy) จํานวน  10 ข้อ  มาตรวดัความเชืÉอมัÉน
ในตนเองแบบแผข่ยาย  (Generalized self-efficacy) จํานวน  7 ข้อ  มาตรวดัความหวงั  (Hope scale) จํานวน  
2 ข้อ  และ  มาตรวดัสมรรถนะอยา่งง่าย  (The heuristic competence scale) (Schwarzer., 1994; Sherer, 

Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn, Jacobs, & Rogers,1982; Snyder, Harris,  Anderson, 

Holleran, Irving, Sigmon, ... & Harney, 1991; Stäudel, 1988 อ้างถึงใน  Schynes & von Collani, 2002) 

รวมกนัทั Êงหมด  20 ข้อกระทง  ทําการพฒันามาตรวดันี Êกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นนกัศกึษาใน  University of Leipzig 

เป็นจํานวน  158 คน  และได้พิจารณาตดัข้อกระทงเป็นจํานวน  1 ข้อ  เพืÉอรักษามาตรฐานของมาตรวดัให้อยูใ่น
ระดบัสงู  กล่าวคือเพืÉอให้มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนฉบบันี Êมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้อง
ภายในแบบอลัฟาของครอนบาคมากกว่า  .90 จงึทําให้มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการ
ทํางานฉบบัสมบรูณ์ของ  Schynes และ  von Collani (2002) มีข้อกระทงทั Êงหมด  19 ข้อ  แบง่เป็นข้อกระทง
ทางบวก  13 ข้อ  ข้อกระทงทางลบ  6 ข้อ  และมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค
ของมาตรวดัทั Êงฉบบั  เท่ากบั  .92 

Schyns และ  von Collani (2002) ได้ทําการพฒันามาตรวดัเพิÉมเตมิเพืÉอทํามาตรวดัความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนด้านการทํางานฉบบัสั Êน  โดยได้ทําการคดัเลือกข้อกระทงบางข้อจากมาตรวดัฉบบัเดมิไป
พฒันากบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นนกัศกึษาใน  University of Leibzig เป็นจํานวน  153 คน  ผลจากการพฒันามาตร
วดัทําให้มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนฉบบัสั Êนนี Ê  มีข้อกระทงทั Êงหมด  8 ข้อ  โดยเป็นข้อกระทง
ทางบวกทั Êงหมด  นอกจากนี Ê  Schyns และ  von Collani ทําการตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดัฉบบัสั Êนด้วยการ
หาสหสมัพนัธ์  (correlation coefficient) กบัมาตรวดัฉบบัเดมิ  พบวา่มาตรวดัฉบบัสั Êนนี Êมีค่าสหสมัพนัธ์กบั
มาตรวดัฉบบัเตม็เท่ากบั  .94 และยงัได้ทําการวดัความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน  (construct validity) แล้วพบวา่
โครงสร้างของโมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ซึÉงแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของมาตรวดัฉบบั
สั ÊนทีÉไมแ่ตกตา่งจากมาตรวดัฉบบัเตม็ 

โดยมาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานฉบบัสั Êน  (Occupational self-efficacy 

scale) ของ  Schynes และ  von Collani (2002) เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต  (Likert scale) 5 ชว่ง  (1 = 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิÉง, 2 = ไมเ่ห็นด้วย, 3 = เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วย, 4 = เห็นด้วย  และ  5 = เห็นด้วยอยา่งยิÉง)  
ประกอบไปด้วยข้อกระทงทางบวกทั Êงหมด  8 ข้อ 
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การพฒันาและตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั 

1. คณะผู้วิจยัได้นําข้อกระทงจากมาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  
(Occupational self-efficacy scale) ของ Schynes และ  von Collani (2002) เป็นจํานวน  8 ข้อ  มา
แปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย 

2. คณะผู้วิจยันําข้อกระทงทั Êงหมดจํานวน  8 ข้อ  ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอย่างทีÉเป็นพนกังานบริษัททีÉมี
ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการทดลองจริงเป็นจํานวน  60 คน 

3. นําข้อมลูทีÉได้จากการทดลองใช้มาตรวดัมาประมวลผลด้วยโปรแกรม  SPSS for Windows เพืÉอทําการ
ทดสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนนําไปใช้จริง  โดยทดสอบหาความเทีÉยงของมาตรวดัด้วยคา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  alpha)  และ  คา่
สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อกระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  
(Corrected Item-Total Correlation - CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อกระทงเฉพาะข้อทีÉมีคา่
มากกวา่.254 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์วิกฤต  (critical r) ทีÉระดบั
นยัสําคญั  .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง  60 คน  พบวา่  มีข้อกระทงผา่นเกณฑ์ทั Êงหมด  8 ข้อมาตรวดัทั Êง
ฉบบัมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  เทา่กบั  .86 

5. มาตรวัดความทุ่มเทในงาน 

มาตรวดัความทุม่เทในงาน  (Utrecht Work Engagement Scale) Schaufeli, Bakker และ Salanova 

(2006) เป็นมาตรวดัความทุ่มเทในงานฉบบัสั ÊนทีÉพฒันาตอ่เนืÉองมาจากมาตรวดัความทุม่เทในงาน  (Utrecht 

Work Engagement Scale) ของ Schaufeli และ Bakker (2003) พฒันาขึ ÊนเพืÉอวดัความทุม่เทในงาน  โดยแบง่
ออกเป็น  3 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) การอทุิศตนให้กบังาน  
(dedication) และ  การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) พฒันาจากกลุม่ตวัอยา่งจาก  10 ประเทศ  ได้แก่
ออสเตรเลีย  เบลเยีÉยม  แคนาดา  ฟินแลนด์  ฝรัÉงเศส  เยอรมนันี  เนเธอร์แลนด์  แอฟริกาใต้  และสเปน  เป็นจํานวน
ทั Êงหมด  14,207 คน  พบวา่  มาตรวดัความทุม่เทในงานฉบบัสั Êนทั Êงฉบบัมีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายใน
แบบอลัฟาของครอนบาคอยู่ในชว่งตั Êงแต ่ .85 ถึง  .92 โดยเมืÉอทําการวิเคราะห์แยกตามองค์ประกอบพบวา่  
ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค
อยูใ่นชว่งตั Êงแต ่ .60 ถึง  .88 การอทุิศตนให้กบังาน (dedication) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายใน
แบบอลัฟาของครอนบาคอยู่ในชว่งตั Êงแต ่ .75 ถึง  .90 การเป็นหนึÉงเดียวกนักบั (absorption) มีคา่สมัประสิทธิÍ
ความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาคอยูใ่นชว่งตั Êงแต ่ .66 ถึง  .86 และยงัได้ทําการวดัความตรงเชิง
ภาวะสนันิษฐาน  (construct validity) แล้วพบวา่โครงสร้างของโมเดลมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

(Schaufeli et al., 2006) โดยมาตรวดัความทุม่เทในงาน  (Utrecht Work Engagement Scale) Schaufeli, 
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Bakker และ Salanova (2006) เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต  (Likert scale) แบบ  7 ชว่ง (0 = ไมเ่คย, 1 = 

แทบจะไมเ่คย, 2 = นานๆครั Êง, 3 = บางครั Êง, 4 = คอ่นข้างบอ่ย, 5 = บอ่ยมาก  และ  6 = เป็นประจํา) ประกอบ
ไปด้วยข้อกระทงทางบวกทั Êงหมด  9 ข้อ  โดยแบง่ออกเป็น  3 องค์ประกอบ  ได้แก่  ความกระปรี Êกระเปร่าในการ
ทํางาน  (vigor) มีข้อกระทง  3 ข้อ  การอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) มีข้อกระทง  3 ข้อ  และ  การเป็นหนึÉง
เดียวกบังาน  (absorption) มีข้อกระทง  3 ข้อ 

การพฒันาและตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั 

1. คณะผู้วิจยัได้นําข้อกระทงจากมาตรวดัความทุม่เทในงาน  (Utrecht Work Engagement Scale) 

Schaufeli, Bakker และ  Salanova (2006) เป็นจํานวน  9 ข้อ  มาแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย
และได้ทําการคิดข้อกระทงเพิÉมเตมิเป็นจํานวน  1 ข้อ  จากข้อกระทงทีÉ  9 ทีÉมีเนื Êอความวา่ “I  get  carried  

away  when  I  am  working”  ในองค์ประกอบการเป็นหนึÉงเดียวกบังาน (absorption) เนืÉองจากข้อ
กระทงทีÉ  9 ของมาตรวดันี Êมีความยากในการแปลเนื Êอความให้ตรงกบัใจความเดมิในบริบทของ
ภาษาองักฤษ  ผู้วิจยัจงึแปลข้อกระทงทีÉ  9 นี Êออกมาเป็น  2 ข้อกระทง  เป็นข้อกระทงทีÉ  9 ในแบบวดัทีÉเป็น
ภาษาไทยทีÉมีข้อความวา่ “ในขณะทีÉฉนักําลงัทํางาน  ฉนัมีอารมณ์ร่วมกบังานนั Êนเป็นอยา่งมาก”  และ
ข้อกระทงทีÉ  10 ในแบบวดัทีÉเป็นภาษาไทยทีÉมีข้อความว่า  “ฉนัรู้สกึเพลิดเพลินในขณะทีÉฉนักําลงั
ทํางาน” 

2. คณะผู้วิจยันําข้อกระทงทั Êงหมดจํานวน  10 ข้อ  ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งทีÉเป็นพนกังานบริษัททีÉมี
ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการทดลองจริงเป็นจํานวน  60 คน 

3. นําข้อมลูทีÉได้จากการทดลองใช้มาตรวดัมาประมวลผลด้วยโปรแกรม  SPSS for Windows เพืÉอทําการ
ทดสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนนําไปใช้จริง  โดยทดสอบหาความเทีÉยงของมาตรวดัด้วยคา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค  (Cronbach’s  alpha)  และ  คา่
สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อกระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  
(Corrected Item-Total Correlation - CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อกระทงเฉพาะข้อทีÉมีคา่
มากกวา่.254 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์วิกฤต  (critical r) ทีÉระดบั
นยัสําคญั  .05 สําหรับกลุม่ตวัอยา่ง  60 คน  พบวา่  มีข้อกระทงผา่นเกณฑ์ทั Êงหมด  9 ข้อ  และทําการตดั
ข้อกระทงทีÉ  9 ออก  เนืÉองจากมีคา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อ
กระทงทั Êงหมดในมาตรวดั  (Corrected Item-Total Correlation - CITC) เทา่กบั  .24 ซึÉงไมผ่า่นเกณฑ์  
คณะผู้วิจยัจงึได้พิจารณาตดัข้อกระทงข้อนั Êนทิ ÊงและเมืÉอทําการวิเคราะห์แยกตามแตล่ะองค์ประกอบ  
พบวา่  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟา
ของครอนบาคเท่ากบั  .88 การอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) มีคา่สมัประสิทธิÍความสอดคล้อง
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ภายในแบบอลัฟาของครอนบาคเท่ากบั  .87 และ  การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) มีคา่
สมัประสิทธิÍความสอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาคเท่ากบั  .86 

 
การเก็บข้อมูล 

คณะผู้วิจยัทําการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเอง  2 วิธีด้วยกนั  โดยมีวีธีดําเนินการดงันี Ê 
1. การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม 

1. คณะผู้วิจยัทําการตดิตอ่บริษัทตา่งๆทีÉมีคณุสมบตัติรงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการวิจยั  เพืÉอข้อ
อนญุาตเก็บข้อมลูเพืÉอการวิจยั  โดยคณะผู้วิจยัแนะนําตนเอง  อธิบายวตัถปุระสงค์ในการวิจยั  
และสิทธิของผู้ เข้าร่วมการวิจยัแก่ผู้ ทีÉมีอํานาจในการตดัสินใจ 

2. ภายหลงัทีÉได้รับการตอบกลบัและได้รับการอนญุาตจากบริษัทเหล่านั Êน  ผู้วิจยัได้นําส่ง
แบบสอบถามตามจํานวนทีÉได้ตกลงไว้  ชี Êแจงวิธีการตอบแบบสอบถามและขอความร่วมมือให้
กลุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนสมบรูณ์และตรงตามความเป็นจริง  พร้อมทั Êงกําหนด
วนัในการรับแบบสอบถามคืนจากบริษัทเหลา่นั Êน 

3. คณะผู้วิจยันําข้อมลูทีÉได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิตเิพืÉอทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

2. การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามออนไลน์ 

1. คณะผู้วิจยัได้จดัทําแบบสอบถามฉบบัออนไลน์  โดยได้ทําการกระจายลิ Êงค์แบบสอบถามนั Êนผา่น
ทางอีเมล์และโซเชียลมีเดียตา่งๆแก่กลุม่เป้าหมายทีÉมีคณุสมบตัิตรงกบักลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการ
วิจยั  โดยคณะผู้วิจยัแนะนําตนเอง  อธิบายวตัถปุระสงค์ในการวิจยั  และสิทธิของผู้ เข้าร่วมการวิจยั  
ตลอดจนชี Êแจงวิธีการตอบแบบสอบถามและขอความร่วมมือให้กลุม่ตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม
ให้ครบถ้วนสมบรูณ์และตรงตามความเป็นจริง 

2. คณะผู้วิจยันําข้อมลูทีÉได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิตเิพืÉอทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

คณะผู้วิจยัตรวจสอบความสมบรูณ์และความถกูต้องของข้อมลูก่อนนําไปวิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีการ
ทางสถิต ิ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรุป  SPSS for Windows ดงัตอ่ไปนี Ê 

1. แสดงคา่มฌัชิมเลยคณิต  (mean) คา่เบีÉยงเบนมาตรฐาน  (standard deviation) ของตวัแปรทีÉศกึษา  
และผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ในแตล่ะองค์ประกอบบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์  ความ
เชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  ความทุม่เทในงาน  และการติดงาน  โดยใช้สถิติ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  (Pearson’s  product  moment  correlation  coefficient) 
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2. แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู  (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการใสต่วัแปร
ทั Êงหมดเข้าไปในสมการ  (enter method) เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์
สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานตอ่องค์ประกอบของความทุม่เทในงาน
และการติดงาน  จากการพิจารณาคา่สมัประสิทธิÍถดถอยมาตรฐาน (β) เปรียบเทียบอิทธิพลทีÉตวัแปร
แตล่ะตวัมีในการทํานาย 
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บททีÉ  3 
ผลการวิจัย 

 
การวิจยัครั Êงนี Ê  มีวตัถปุระสงค์เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และ

ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนด้านการทํางานตอ่ความทุม่เทในงานและการติดงานของพนกังานบริษัท
ทัÉวไป   ซึÉงสามารถนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูได้ดงันี Ê 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู  คณะผู้วิจยัได้นําเสนอโดยใช้สญัลกัษณ์แทนความหมายตา่ง  
และสญัลกัษณ์ทางสถิตทีิÉใช้ในการวิจยั  ดงันี Ê 
 
สัญลักษณ์ทีใช้แทนตัวแปรในการวิจัย 
WA    หมายถึง  การติดงาน 
WkE   หมายถึง  การทํางานอย่างหนกั 
WkC  หมายถึง  ความหมกมุ่นในงาน 

WE    หมายถึง  ความทุม่เทในงาน 

Vi       หมายถึง  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน 

De     หมายถึง  การอทุิศตนให้กบังาน 

Ab     หมายถึง  การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน 

OCR  หมายถึง  บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ 

Auto  หมายถึง  การมีอิสระในการทํางาน 

Int     หมายถึง  การผสานร่วมกนั 

Inv     หมายถึง  การมีสว่นในการตดัสินใจ 

Ss     หมายถึง  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 

Trn    หมายถึง  การฝึกอบรมและพฒันา 

Wef   หมายถึง  การมีสวสัดภิาพ 

OSE  หมายถึง  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน 
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สัญลักษณ์ทีใช้แทนค่าสถิตใินการวิจัย 

N       หมายถึง  จํานวนกลุม่ตวัอยา่งทั ÊงหมดทีÉใช้ในการวิจยั  หรือในขั Êนตอนการพฒันามาตรวดั 

M      หมายถึง  คา่มชัฌิมเลขคณิต  หรือคา่เฉลีÉยนเลขคณิตของคะแนน 

SD     หมายถึง  คา่สว่นเบีÉยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

r        หมายถึง  คา่สมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

B       หมายถึง  คา่สมัประสิทธิÍถดถอย  (Regression coefficient) 

SE B  หมายถึง  คา่ความคลาดเคลืÉอนของสมัประสิทธิÍถดถอย  (Standard error of regression coefficient) 

β       หมายถึง  คา่สมัประสิทธิÍถดถอยมาตรฐาน  (Standardized regression coefficient) 

R       หมายถึง  คา่สหสมัพนัธ์พหคุณุ  (Multiple correlations)                                                    

R2     หมายถึง  คา่กําลงัสองของสหสมัพนัธ์พหคุณู  หรือความแปรปรวนทีÉสามารถทํานายตวัแปรตามได้ด้วย
ตวัแปรอิสระ  (Square of multiple correlation) 

 
ตอนทีÉ1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 

        เมืÉอพิจารณาคา่เฉลีÉยขององค์ประกอบทั Êง  6 ด้านของตวัแปรทํานายบรรยากาศองค์การด้านมนษุย
สมัพนัธ์  (OCR) พบวา่องค์ประกอบการมีสว่นในการตดัสินใจ  (Inv) มีคา่เฉลีÉยคะแนนสงูทีÉสดุ  (M = 16.17, SD 

= 2.59) และองค์ประกอบความอิสระในการทํางาน  (Auto) (M = 10.24, SD = 1.76) มีคา่เฉลีÉยตํÉาทีÉสดุสว่น
ขององค์ประกอบทั Êง  3 ด้านของ  ตวัแปรตามการทุม่เทในงาน  (WE) นั Êนปรากฎวา่องค์ประกอบการอทุิศตน
ให้กบังาน  (De) มีคา่เฉลีÉยสงูทีÉสดุ  (M = 15.34, SD = 3.34) และองค์ประกอบความกระปรี Êกระเปร่าในการ
ทํางาน  (Vi) (M = 14.73, SD = 3.52) มีคา่เฉลีÉยตํÉาทีÉสดุ  ในสว่นของตวัแปรการติดงาน  (WA) ทั Êง  2 

องค์ประกอบ  องค์ประกอบทีÉมีคา่เฉลีÉยมากกวา่คือ  การทํางานอย่างหนกั  (WkE) (M = 13.25, SD = 2.61) และ
ตวัแปรทํานายสดุท้ายคือความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (OSE)  (M = 29.84, SD = 3.75) 

ดงัตารางทีÉ 2 
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ตารางทีÉ 2 
คะแนนตํÉาสดุ  สูงสดุ  ค่ามชัฌิมเลขคณิตและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน  (N= 176)  

 
ตวัแปร 

คา่ทีÉเป็นไปได้ คา่ทีÉได้ตามจริง 
M SD 

Min Max Min Max 
WkE 5.00 20.00 7.00 20.00 13.25 2.61 
WkC 5.00 20.00 5.00 20.00 11.66 2.49 
Auto 4.00 16.00 5.00 16.00 10.24 1.76 
Inv 6.00 20.00 7.00 23.00 16.17 2.59 
Ss 5.00 20.00 5.00 20.00 14.24 2.61 
Trn 4.00 16.00 5.00 16.00 10.96 2.11 
Int 4.00 16.00 4.00 16.00 11.61 1.97 

Wef 4.00 16.00 4.00 16.00 11.53 2.29 
SE 8.00 40.00 19.00 40.00 29.84 3.75 
Ab 3.00 21.00 3.00 21.00 15.26 3.42 
De 3.00 21.00 3.00 21.00 15.34 3.34 
Vi 3.00 21.00 3.00 21.00 14.73 3.52 

 
ตอนทีÉ  2 ผลการวิเคราห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร    

ผลการวิเคราะห์ด้วยคา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัเป็นดงัตารางทีÉ  3 
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ตารางทีÉ  3 

ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทีÉใช้ในการวิจยั  (N= 176) 
  ตวัแปร 

    
    

r 
       1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 WkE .783                       
2 WkC .577** .676 

          3 Auto -.063 -.031 .676 
         4 Inv -.115 -.191* .556** .643 

        5 Ss .042 -.103 .365** .479** .884 
       6 Trn .008 -.166* .326** .552** .538** .757 

      7 Int -.155* -.156* .592** .641** .587** .479** .780 
     8 Wef -.092 -.232** .368** .654** .614** .598** .535** .800 

    9 SE .043 -.060 .211** .303** .223** .108 .272** .336** .865 
   10 Ab .044 -.117 .184* .273** .406** .307** .287** .379** .357** .864 

  11 De .078 -.093 .158* .268** .416** .339** .273** .374** .333** .875** .878 
 12 Vi -.009 -.112 .198* .326** .404** .321** .316** .341** .335** .831** .873** .883 

หมายเหต ุตวัเลขในวงเล็บแนวทแยง คือ ค่าสมัประสิทธ์แอลฟา 
*p  < .05, หนึÉงหาง.  **p  < .01, หนึÉงหาง
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ตอนทีÉ  3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 ในการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัแบง่ตวัแปรต้นทีÉใช้ในการทํานายออกเป็น  7 ตวั  โดยประกอบไปด้วย
องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การทั Êง  6 องค์ประกอบและความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน
เป็นอีก  1 องค์ประกอบเพืÉอใช้ในการทํานายองค์ประกอบยอ่ยของความทุ่มเทในงาน  3 องค์ประกอบและการ
ตดิงาน  2 องค์ประกอบโดยแยกทํานายทีละองค์ประกอบ  

การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูทีÉใช้วิเคราะห์สมมตฐิานทีÉ  1  และ  2 เป็นสถิตทีิÉต้องตรวจสอบข้อตกลง
เบื Êองต้นก่อน  ดงันั Êนผู้วิจยัจงึทําการตรวจสอบข้อตกลงเบื Êองต้นตามแนวคิดของ  Hair และคณะ  (2006) โดย
พิจารณาจากหลกัเกณฑ์ดงัตอ่ไปนี Ê 

1. ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ  2 ตวั  ต้องไมเ่กิน  .80 

2. คา่  Tolerance ต้องมีคา่มากกวา่  .10 

3. คา่  VIF ต้องมีคา่ไมเ่กิน  10 

        จากการตรวจสอบพบวา่คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรต้นทั Êง  7 องค์ประกอบทกุตวัมีคา่ตํÉากวา่  .80 และตวั
แปรต้นทกุตวัทีÉมีคา่  Tolerance ตํÉาทีÉสดุคือ  การมีสว่นในการตดัสินใจ  (Inv) เทา่กบั  .39 และทกุๆตวัแปรต้นมี
คา่มากกวา่  .10 หลงัจากตรวจสอบข้อตกลงดงักลา่วแล้ว  ไมพ่บการละเมิด  ดงันั Êนแสดงวา่ผา่นข้อตกลง
เบื Êองต้นทางสถิต ิ ซึÉงคา่  ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ  2 ตวั  และคา่  Tolerance รวมถึงคา่  VIF (Variance 
Inflation Factor) ของตวัแปรอิสระตา่ง  ๆ  ดงัในตารางทีÉ  3 และตารางทีÉ  4 

   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตารางทีÉ  4 
ตารางแสดงค่าtolerance  และ  VIF ของตวัแปรทํานาย 

 ตวัแปรต้น Tolerance VIF 
Auto 0.592 1.688 
Inv 0.395 2.531 
Ss 0.496 2.017 
Trn 0.543 1.841 
Int 0.418 2.392 
Wef 0.407 2.455 
SE 0.844 1.185 
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จากนั Êนจงึทําการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู  (Multiple regression) เพืÉอทดสอบสมมตฐิานทีÉ  1 และ  
2  โดยรายงานผลการวิเคราะห์งานวิจยัเป็นตารางดงัตอ่ไปนี Ê 

 
ตารางทีÉ  5 
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรทํานายต่อองค์ประกอบแต่ละของตวัแปรตาม (N= 176) 

ตวัแปร 
 

ความทุม่เทในงาน 
 

การติดงาน 
Vi Ab De WkE WkC 

การมีอิสระในการทํางาน -.03 .00 .06 .05 .13 
การมีสว่นในการตดัสนิใจ .08 -.05 -.04 -.06 -.80 
การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน .26** .25** .27** .23* .10 
การฝึกอบรมและพฒันา .13 .11 .16 .13 -.30 
การผสานร่วมกนั .01 -.01 -.03 -.28* -.11 
การมีสวสัดิภาพ -.03 .10 .07 -.18 -.20 
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนในการทํางาน .25** .27** .28** .12 .02 

  R2 .246** .257** .260** .082* .074 
*p  < .Řŝ, หนึÉงหาง.  **p  < .Řř, หนึÉงหาง 
 
สมมตฐิานทีÉ  1 บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน
มีอิทธิพลทํานายร่วมกนัตอ่ความทุม่เทในงาน 
 
        จากการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉน
ในความสามารถของตนในการทํางานกบัความทุม่เทในงานทั Êง  2 องค์ประกอบตามสมมตฐิานทีÉ  1 พบวา่  
บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  (OCR) และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (OSE) 
สามารถร่วมกนัทํานายทั Êง  3 องค์ประกอบของ  ความทุม่เทในงาน  (WE) ได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตทิั Êงความ
กระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (Vi) การเป็นหนึÉงเดียวกนักบังาน  (Ab) และการอทุิศตนให้กบังาน  (De) คดิเป็น
ร้อยละ  24 ,25 ,และ  26 ตามลําดบั 
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เมืÉอพิจารณารายองค์ประกอบยอ่ยของตวัแปรทํานายพบวา่มีเพียง  2 ตวัแปรทํานายจาก  7 
องค์ประกอบเทา่นั ÊนทีÉสามารถทํานายความทุม่เทในงาน  (WE) คือ  องค์ประกอบด้านการได้รับความช่วยเหลือ
จากหวัหน้า  (Ss) ทํานายระดบัของความทุม่เทในงาน  (WE)  ทกุองค์ประกอบอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั  
.01ทั Êง  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (Vi) (β = 0.26, p < .01) การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (Ab) (β = 0.25, 
p < .01) และการอทุิศตนให้กบังาน  (De) (β = 0.27, p < .01) และอีกหนึÉงองค์ประกอบของตวัแปรทํานายทีÉ
สามารถทํานายความทุม่เทในงานได้คือ  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (OSE) ทีÉทํานาย
ระดบัของความทุม่เทในงาน  (WE) ได้ทกุองค์ประกอบอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั  .01ทั Êงความ
กระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (Vi) (β = 0.25, p < .01) การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (Ab) (β = 0.27, p < .01) 
และการอทุิศตนให้กบังาน  (De) (β = 0.28, p < .01)  หรืออาจกลา่วได้วา่เมืÉอคะแนนมาตรฐานของการ
สนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (Ss) และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (OSE) เพิÉมขึ Êน  1 หนว่ย  
จะทํานายได้วา่คะแนนมาตรฐานของการทุม่เทในงานทั Êง  3 องค์ประกอบจะเพิÉมขึ Êนอย่างมีนยัสาคญัทางสถิติทีÉ
ระดบั  .01 ตามลําดบั 

        จากผลการวิจยัข้างต้นจงึสามารถกลา่วได้วา่บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉน
ในความสามารถของตนในการทํางาน  สามารถร่วมกนัทํานาย  ตวัแปรตาม  คือความทุ่มเทในงาน  อยา่งมีนยั
สาคญัทางสถิต ิ ผลการวิจยันี ÊจงึสนบัสนนุสมมตฐิานทีÉ  1 

 
สมมตฐิานทีÉ  2 บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน
ไมส่ามารถทํานายการติดงานได้   
        
        จากการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูระหวา่งบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉน
ในความสามารถของตนในการทํางานกบัการติดงานทั Êง  2 องค์ประกอบตามสมมตฐิานทีÉ  2 พบวา่  บรรยากาศ
องค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  (OCR)  และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (OSE) สามารถ
ร่วมกนัทํานายได้เพียงหนึÉงองค์ประกอบจากทั Êงหมด  2 องค์ประกอบของ  การติดงาน  (WA) ได้อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิต ิ คือ  การทํางานอยา่งหนกั  (WkE) คดิเป็นร้อยละ  8 

เมืÉอพิจารณารายองค์ประกอบพบวา่มีตวัแปรทํานายเพียง  2 ตวัจาก  7 ตวัเท่านั ÊนทีÉสามารถทํานายการ
ตดิงาน  (WA) ในองค์ประกอบ  การทํางานอยา่งหนกั  (WkE) นัÉนคือองค์ประกอบด้านการได้รับความช่วยเหลือ
จากหวัหน้า  (Ss) ทํานายระดบัของการทํางานอยา่งหนกั  (WkE) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั  .05 (β = 
0.238, p < .05) และอีกหนึÉงตวัแปรทํานายคือ  ความเป็นหนึÉงเดียวกนั  (Int) มีอิทธิพลทํานายตอ่ระดบัของการ
ทํางานอยา่งหนกั  (WkE)  อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีÉระดบั  .05 (β = -0.286, p < .05) 
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ผลการวิเคราะห์เพิÉมเตมิ 
 คณะผู้วิจยันําอายแุละประสบการณ์การทํางานของกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์เพิÉมเตมิเพืÉอผลของอายุ
และประสบการณ์ทํางานทีÉมีอิทธิพลตอ่องค์ประกอบของความทุม่เทในและการตดิงาน  โดยการใช้การวิเคราะห์
การถดถอยพหคุณูแบบลําดบัขั Êน  (Hierarchical multiple regression analysis) ซึÉงมีลําดบัขั Êนในการใสต่วัแปร
ดงันี Ê  

ขั ÊนตอนทีÉ 1 ใสต่วัแปรอายแุละประสบการณ์การทํางาน 
ขั ÊนตอนทีÉ 2 ใส ่ 7 องค์ประกอบทํานาย  ได้แก่ องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์

ทั Êง  6 องค์ประกอบและตวัแปรความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน เพืÉอทํานายองค์ประกอบของ
ความทุม่เทในงานและการติดงาน  

ผลการวิเคราะห์ปรากฎวา่อายแุละประสบการณ์การทํางานไมมี่ผลตอ่ความสามารถในทํานายตอ่
องค์ประกอบใดๆของทั Êงความทุม่เทในงานและการตดิงาน  และผลการวิเคราะห์อิทธิพลทํานายของตวัแปร
ทํานายทั Êง  7 ตวัยงัคงลกัษณะเดมิทั Êงจํานวนองค์ประกอบทีÉสามารถทํานายองค์ประกอบของทั Êงความทุม่เทใน
งานและการตดิงานรวมไปถึงทิศทางในการทํานาย  โดยมีความเปลีÉยนแปลงของอิทธิทํานายเพียงเล้กน้อย
เทา่นั Êน 
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บททีÉ  4 

อภปิรายผลการวิจัย 
 

การวิจยัครั Êงนี Ê  มีวตัถปุระสงค์เพืÉอศกึษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความ
เชืÉอมัÉนในความสามารถของตนด้านการทํางาน  ทีÉมีตอ่ความทุม่เทในงานและการติดงานของพนกังานบริษัท
โดยทัÉวไปในประเทศไทย  สามารถอภิปรายผลการวิจยัได้ดงันี Ê 

 
สมมตฐิานการวิจัย 
สมมตฐิานทีÉ  1 บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนใน

การทํางานมีอิทธิพลร่วมกนัในการทํานายตอ่ความทุม่เทในงาน  ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานทีÉ  1 โดยจาก
การวิเคราะห์สถิตกิารถดถอยพหคุณูแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนในงาน  สามารถร่วมกนัทํานายความทุม่เทในงานได้ทั Êง  3 องค์ประกอบ 

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานทีÉ  1 โดยจากการวิเคราะห์สถิตกิารถดถอยพหคุณูแสดงให้เห็นวา่  
บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในงาน  สามารถร่วมกนัทํานาย
ความทุม่เทในงาน  และสามารถอธิบายความแปรปรวนของความทุ่มเทในงานได้ร้อยละ  27 

จากผลการวิจยัข้างต้น  เมืÉอวิเคราะห์แยกย่อยตามองค์ประกอบ  พบวา่ตวัแปรทํานายการสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน  (supervisory support) และตวัแปรทํานายความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  
สามารถทํานายความทุม่เทในงานได้ทั Êง  3 องค์ประกอบ  อนัได้แก่  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  (vigor) 
ความเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) และความอทุิศตนให้กบังาน  (dedication) ซึÉงข้อค้นพบนี Êสอดคล้อง
กบังานวิจยัของ  Bakker และคณะ  (2007, อ้างถึงใน  Bakker & Demerouti, 2008) และงานวิจยัของ  
Xanthopoulou และคณะ  (2006, อ้างถึงใน  Schaufeli & Bakker, 2004) ซึÉงศกึษาปัจจยัทีÉก่อให้เกิดความ
ทุม่เทในงาน  โดยพบปัจจยัสําคญัจาก  2 แหลง่ด้วยกนั  อนัได้แก่  แหลง่ทรัพยากรในงาน  (job resources or 
environmental resources) ซึÉงได้แก่  บรรยากาศองค์การและการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  และ
แหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคล  (personal resources) ซึÉงได้แก่  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  การเห็น
คณุคา่ในตนเองเชิงองค์การ  และการมองโลกในแง่ดี  โดยพบวา่ปัจจยัจากทั Êง  2 แหลง่นี Ê  จะมีสว่นเอื Êอให้บคุคล
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เตม็ใจทีÉจะอทุิศตนและทุม่เทความพยายามของตนในการทํางาน  ก่อให้เกิดความเป็นความทุม่เทในงานได้ใน
ทีÉสดุ 

ข้อค้นพบจากงานวิจยัในครั Êงนี Ê  สามารถอธิบายได้ด้วยแนวคดิโมเดลอปุสงค์และทรัพยากรในงานของ  
Schaufeli & Bakker (2004) ซึÉงได้เสนอวา่ทรัพยากรในงานเป็นปัจจยัสําคญัทีÉทําหน้าทีÉเป็นทั Êงแรงจงูใจภายใน  
(internal motivation) และแรงจงูใจภายนอก  (external motivation) ของบคุคลซึÉงสามารถนําไปสู่ความทุม่เท
ในการทํางานของบคุคลและเกิดเป็นผลการปฏิบตังิานทีÉเป็นเลิศ  โดยทรัพยากรในงานทีÉสําคญั  มาจาก  2 แหลง่
ด้วยกนั  คือ  แหลง่ทรัพยากรในงาน  (job resources or environmental resources) ซึÉงสําหรับในงานวิจยันี Ê  คือ  
บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์  ในมิตกิารสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และทรัพยากรสว่นบคุคล  
(personal resources) ซึÉงในงานวิจยันี Ê  คือ  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  โดยการได้รับ
การสนบัสนนุจากหวัหน้างานและความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนสามารถร่วมกนัทํานายความทุม่เทใน
งานได้  อาจมีสาเหตมุาจากการทีÉบคุคลรับรู้แหลง่ทรัพยากรในงานทั Êงจากแหลง่ภายในและแหลง่ภายนอก  นัÉน
คือ  การรับรู้บรรยากาศองค์การเกีÉยวกบัการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  เป็นการรับรู้วา่หวัหน้างานของ
ตนพร้อมทีÉจะให้ความช่วยเหลือและใสใ่จในตวับคุคลในการทํางาน  เกิดเป็นการรับรู้ถึงความรู้สกึดีซึÉงสามารถ
ได้รับมาจากการปฏิบตังิานอยา่งเตม็ทีÉ  การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานจงึทําหน้าทีÉเป็นแรงจงูใจจาก
ภายนอกของบคุคลซึÉงมีสว่นสนบัสนนุให้บคุคลเกิดความมุง่มัÉนตั Êงใจและทุม่เทความพยายามของตนในการ
ปฏิบตังิานอย่างเตม็ทีÉเพืÉอเติมเตม็ความรู้สึกเป็นส่วนหนึÉงของสงัคม  สว่นการรับรู้ความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนในการทํางาน  จะทําให้บคุคลเกิดความมัÉนใจวา่ความสามารถของตนในการปฏิบตังิานจะนําไปสูก่าร
ประสบความสําเร็จในการทํางานได้เป็นอยา่งดี  การพยายามทุม่เทความสามารถของตนในการทํางานด้วย
ความมัÉนใจจงึเป็นการเตมิเต็มความงอกงามและพฒันาการเรียนรู้ของบคุคล  ซึÉงทําหน้าทีÉเป็นแรงจงูใจภายใน
ของบคุคลทีÉผลกัดนัให้บคุคลทุม่เทความพยายามในการทํางานเพืÉอเตมิเตม็ความงอกงามสว่นบคุคลและ
พฒันาการเรียนรู้ของตนเอง  เมืÉอบคุคลรับรู้แหลง่ทรัพยากรในการทํางานจากแหลง่ทรัพยากรทั Êงจากภายใน
และภายนอกดงัทีÉกลา่วมานี Ê  ยอ่มนําไปสู่การทีÉบคุคลทุม่เทความพยายามในการทํางานหรือก่อให้เกิดเป็นความ
ทุม่เทในงานในทีÉสดุ 
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อยา่งไรก็ตามจากผลการวิจยัซึÉงพบวา่มิตขิองบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์มิตอืิÉน  ๆ  ซึÉงได้แก่  
การมีอิสระในการทํางาน  การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  การผสานร่วมกนั  การฝึกอบรมและพฒันา  การมีสวสัดิ
ภาพ  ไมส่ามารถทํานายองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึÉงของความทุม่เทในงานได้นั Êน  อาจอธิบายได้วา่เกิด
จากการทีÉกลุม่ตวัอย่างทีÉใช้ในงานวิจยันี Êมีความแตกตา่งเรืÉองตําแหนง่งาน  โดยทีÉตําแหนง่งานสว่นใหญ่ของ
กลุม่ตวัอยา่งนั Êนเป็นตําแหน่งงานในขั Êนต้นซึÉงมกัเป็นตําแหนง่ทีÉไมค่อ่ยมีอํานาจในการตดัสินใจในเรืÉองตา่ง  ๆ  
ยงัอยูใ่นชว่งศกึษาวิธีการทํางานของบริษัทหรือภาระหน้าทีÉสว่นใหญ่จะถกูกําหนดไว้อยา่งชดัเจน  หรืออาจเป็น
เพราะประสบการณ์การทํางานทีÉกําหนดในการวิจยัครั Êงนี Êคืออยา่งน้อยหนึÉงปีเทา่นั Êน  จึงอาจสง่ผลให้กลุม่
ตวัอยา่งดงักล่าวยงัไมส่ามารถรับรู้ถึงบรรยากาศองค์การในด้านการทีÉการมีอิสระในการทํางาน  การมีสว่นร่วม
ในการตดัสินใจ  การผสานร่วมกนั  ได้อยา่งชดัเจนเพราะมีเวลาในการซมึซบัเพียง  1 ปีเทา่นั Êน  ซึÉงแตกตา่งจาก
การรับรู้ด้านการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้า  เพราะหวัหน้างานมกัเป็นผู้สอนงานและใกล้ชิดกบัพนกังาน
ใหมใ่นชว่งต้นทําให้องค์ประกอบทีÉเป็นปัจจยัภายนอกด้านนี Êสามารถถกูรับรู้ได้ชดัเจนกวา่ด้านอืÉน  ๆ  ส่วนใน
ด้านการฝึกอบรมและพฒันา  การมีสวสัดภิาพ  นั Êนผู้วิจยัคาดวา่พนกังานอาจจะมองวา่ทั Êง  2 องค์ประกอบนี Êเป็น
สิÉงทีÉตนเองหรือพนกังานคนอืÉน  ๆ  ควรได้รับจากบริษัทอยูแ่ล้วทําให้ทั Êง  2 ด้านนี Êไมส่ง่ผลเพิÉมความพงึพอใจใน
การทํางาน  รวมไปถึงความทุ่มเทในงานด้วย  ซึÉงเป็นลกัษณะเดียวกบัทฤษฎีสององค์ประกอบ  (The two-factor 
theory) ของ  Herzberg (1968) 
 

สมมตฐิานทีÉ  2 บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนใน
การทํางานไมส่ามารถร่วมกนัทํานายการตดิงานได้ 

ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานทีÉ  2 ในบางสว่น  เนืÉองจากการวิเคราะห์สถิตกิารถดถอยพหคุณูแสดง
ให้เห็นวา่บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนไมส่ามารถร่วมกนั
ทํานายการตดิงานได้  แตอ่ย่างไรก็ตาม  มีตวัแปรทํานายในบางองค์ประกอบทีÉสามารถทํานายการตดิงานได้  นัÉน
คือ  บรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์ในองค์ประกอบการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory 
support) และการผสานร่วมกนั  (integration) สามารถทํานายการติดงานในองค์ประกอบการทํางานอยา่งหนกั  
(work excessively) ได้ 
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จากผลการวิจยัข้างต้น  เมืÉอวิเคราะห์แยกย่อยตามองค์ประกอบพบสิÉงทีÉนา่สนใจคือตวัแปรทํานายของ
บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ในองค์ประกอบ  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory support) 

และการผสานร่วมกนั  (Integration) สามารถทํานายองค์ประกอบการทํางานหนกั  (work excessively) ของ
การติดงานได้  โดยพบว่าการสนบัสนนุจากหวัหน้างานในระดบัสงูจะทําให้การทํางานอยา่งหนกัสงูขึ Êนตามไป
ด้วย  ในขณะทีÉการผสานร่วมกนัในระดบัสงูจะทําให้การทํางานอย่างหนกัตํÉาลง  ข้อค้นพบนี Êสอดคล้องใน
บางสว่นกบังานวิจยัของ  Johnstone & Johnston (2005) นัÉนคือ  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisor 

support) มีอิทธิพลให้เกิดการตดิงานเพิÉมขึ Êน  ในขณะทีÉขดัแย้งกบัข้อค้นพบทีÉวา่การชว่ยเหลือซึÉงกนัและกนัในทีÉ
ทํางาน  (co-worker help each other) มีอิทธิพลให้เกิดการติดงานลดลง  ส่วนตวัแปรทํานายความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนในการทํางาน  (occupational self-efficacy) ไมมี่อิทธิพลทํานายตอ่การตดิงานและมีคา่
สหสมัพนัธ์ในระดบัตํÉา  ซึÉงข้อค้นพบนี Êขดัแย้งกบังานวิจยัอืÉนๆ  ทีÉพบความสมัพนัธ์ระหว่างความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของตนในการทํางานกบัการตดิงานในระดบัสงู  (Spence & Robins, 1992; Ng et al., 2007) 

สําหรับผลการวิจยัทีÉพบวา่  การผสานร่วมกนั  (integration) ในระดบัสงูจะทําให้มีโอกาสเกิดการทํางาน
อยา่งหนกั  (work excessively) ตํÉาลง  อาจอธิบายได้วา่  การรับรู้ถึงการผสานร่วมกนัในองค์การ  จะทําบคุคลให้
รับรู้ถึงความเป็นหนึÉงเดียวกนัของสมาชิกภายในองค์การ  เกิดเป็นความไว้เนื ÊอเชืÉอใจและการร่วมมือกนัระหว่าง
ฝ่ายภายในองค์การในการทํางานหนึÉงๆ  ซึÉงอาจทําให้บคุคลรู้สกึว่าตนเองภาระงานทั Êงหมดไมไ่ด้เป็นความ
รับผิดชอบของตนแตเ่พียงผู้ เดียวและสามารถไว้วางใจให้เพืÉอนร่วมงานทํางานนั Êนออกมาได้สําเร็จสมบรูณ์  จงึ
ทําให้บคุคลรู้สกึวา่ตนไมต้่องออกแรงทํางานหรือใช้เวลาในการทํางานอย่างมากเพืÉอให้ผลงานดีและไมมี่
ข้อผิดพลาดตามมาตรฐานในงานเกินความเป็นจริง  (Porter, 1996 ; van Beek, Hu, Schaufeli, Taris, & 

Schreurs, 2012) 

สําหรับผลการวิจยัทีÉพบวา่  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  (supervisory support) ในระดบัสงูจะทําให้
มีโอกาสเกิดการตดิงาน  (work excessively) สงูขึ Êน  อาจอธิบายได้ว่า  การรับรู้ถึงการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน
เป็นปัจจยัทีÉสร้างความพร้อมในการทํางานให้แก่บคุคล  ให้สามารถทํางานได้อยา่งราบรืÉนโดยไมมี่อปุสรรค์ใน
การทํางาน  และทําให้บคุคลรู้สกึวา่ตนเองได้รับการจดจํา  (recognition) จากหวัหน้างานซึÉงจะเป็นแรงจงูใจ
ภายนอกของบคุคลในการทํางานอย่างหนกั  ซึÉงการทํางานหนกันั Êนอาจเป็นไปด้วยเหตผุลทีÉวา่บคุคลต้องการให้
หวัหน้ารับรู้ถึงความพยายามและความตั Êงใจของตน  ซึÉงจะเป็นผลดีตอ่การประเมินผลปฏิบตังิาน  การเลืÉอนขั Êน
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เลืÉอนตําแหนง่  ตลอดจนการเพิÉมโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพในอนาคตของตน  (Schaufeli, Taris, & Van 

Rhenen, 2008) 

สําหรับผลการวิจยัทีÉพบวา่  บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนในการทํางานไมส่ามารถร่วมกนัทํานายองค์ประกอบการหมกมุน่ในงาน  (work compulsively) ได้นั Êน  
อาจอธิบายได้วา่  ความหมกมุน่ในงานจะทําให้บคุคลไมส่ามารถหยดุครุ่นคดิเกีÉยวกบังานได้  จนเกิดเป็นแรงขบั
ภายในตวับคุคลให้ทํางานอยา่งตอ่เนืÉองตลอดชว่งเวลา  ซึÉงความคิดหมกมุน่นี Êอาจรบกวนชีวิตโดยปกตขิอง
บคุคล  โดยมีความเป็นไปได้วา่จะทําให้บคุคลละเลยทีÉจะหาทรัพยากรมาสนบัสนนุตนเองในการปฏิบตังิาน
ตลอดจนไมรั่บรู้ถึงความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนเอง  คําอธิบายนี Êสามารถสงัเกตเห็นได้จากคา่
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทํานายบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถ
ของตนทีÉมีตอ่การหมกมุน่ในงาน  ซึÉงมีคา่ความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัตํÉามาก  (r = -.06) ฉะนั Êนจงึเป็นไปได้วา่การ
หมกมุน่ในงานอาจได้รับอิทธิพลจากปัจจยัอืÉน ๆ มากกว่าปัจจยับรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และ
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  ตวัแปรอืÉนทีÉอาจเกีÉยวข้องซึÉงอยูน่อกเหนือของเขตของงานวิจยันี Ê  เชน่  
ความนิยมความสมบรูณ์แบบ  (perfectionism) ซึÉงมีความสมัพนัธ์กบัการตดิงานในระดบัสงู  (Stoeber et al., 

2013) เป็นต้น 

นอกจากนี Ê  จากข้อค้นพบในงานวิจยัทีÉพบวา่ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานกบัการ
ตดิงาน  (workaholism) มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัทีÉไมถ่ึงระดบันยัสําคญัทางสถิติและไมส่ามารถทํานายการ
ตดิงานได้  ซึÉงไมส่อดคล้องกบังานวิจยัอืÉนๆ  ทีÉค้นพบวา่ว่าตวัแปรทั Êง  2 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู  อาจ
อธิบายได้วา่  เป็นเพราะกลุม่ตวัอยา่งทีÉใช้ในการวิจยัมีความหลากหลายในเรืÉองของประเภทองค์การ  ขนาดของ
องค์การ  และลกัษณะงานของกลุม่ตวัอยา่งซึÉงมีความแตกตา่งกนั  การรับรู้ความสามารถของตนในการทํางาน
จงึมีความแตกตา่งหลากหลายในมิตขิองการให้ความสําคญักบัการเห็นคณุคา่ในการทํางานของตนเองตามแต่
ละประเภทของงาน   

โดยสรุปแล้ว  จากผลการวิจยัทั Êงหมดจะเห็นได้ว่าบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  (human 

relations organizational climate) กบัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (occupational 

self-efficacy) สามารถร่วมกนัทํานาย  ความทุม่เทในงาน  (work engagement) ในองค์ประกอบความ
กระปรี Êกระเปร่าในกานทํางาน  (vigor) คดิเป็น  24.6 เปอร์เซ็นต์  องค์ประกอบการอทุิศตนให้กบังาน  
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(dedication) คิดเป็น  26 เปอร์เซ็นต์  และองค์ประกอบความเป็นหนึÉงเดียวกบังาน  (absorption) คิดเป็น  25.5 
เปอร์เซ็นต์  และการติดงาน  (workaholism) ในองค์ประกอบ  การทํางานอยา่งหนกั  (work excessively) คดิเป็น  
8.2 เปอร์เซ็นต์  และในองค์ประกอบความหมกหมุน่ในงาน  (work compulsively) คดิเป็น  7.4 เปอร์เซ็นต์  จะ
เห็นได้วา่มีความแตกตา่งในระดบัของความสามารถร่วมกนัในการทํานาย  ซึÉงอาจกล่าวได้วา่ได้วา่บรรยากาศ
องค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมีอิทธิพลตอ่ความทุม่เทใน
งานมากกว่าการตดิงาน 

ข้อค้นพบจากวิจยัในครั Êงนี Ê  สามารถนําไปประยกุต์ใช้กบัการจดัการและการพฒันาทรัพยากรมนษุย์
ภายในองค์การได้  กลา่วคือ  หากองค์การต้องการพฒันาความทุม่เทในงานของพนกังานโดยหลีกเลีÉยงการตดิ
งานซึÉงมกัสง่ผลเสียตอ่สขุภาวะทีÉดีของพนกังานในระยะยาว  องค์การสามารถทําได้โดยการเสริมสร้างการรับรู้
ของพนกังานเกีÉยวกบัการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานประกอบกบัการรับรู้การผสานร่วมกนัระหวา่งฝ่าย
งานและการรับรู้ความสามารถของตนในการทํางาน  โดยองค์การอาจจดักระทําในรูปแบบของการจดัการ
ฝึกอบรมและพฒันาความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนให้แก่พนกังาน  การปรับปรุงระบบการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานโดยให้หวัหน้างานมอบผลป้อนกลบัเกีÉยวกบัการปฏิบตังิานทีÉเป็นธรรมและสร้างสรรค์แก่
ผู้ใต้บงัคบับญัชา  การปรับปรุงวฒันธรรมองค์การโดยเน้นยํ Êาการเสริมสร้างมนษุย์สมัพนัธ์ทีÉดีและการร่วมมือ
ระหวา่งกนัและกนั  หรือการเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดีด้วยการจดักิจกรรมกระชบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง
หนว่ยงาน  เป็นต้น  ด้วยการประยกุต์ข้อค้นพบเหลา่นี Êไปใช้ในการจดัการและการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้
บคุคลเกิดการรับรู้ถึงการได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  การรับรู้การผสานร่วมมือกนัในการทํางานซึÉงจะ
ทําหน้าทีÉเป็นแรงจงูใจภายนอกให้แก่พนกังานในการปฏิบตังิานด้วยความทุม่เท  ประกอบกบัการรับรู้
ความสามารถของตนในการทํางานนี Ê  ซึÉงทําหน้าทีÉเป็นแรงจงูใจภายในของพนกังานทีÉจะผลกัดนัตนให้ทํางาน
ด้วยความทุม่เทเพืÉอผลประโยชน์แก่ตนเอง  อาทิ  ความงอกงามสว่นบคุคล  และการพฒันาการเรียนรู้ของตนเอง  
เป็นต้น  ด้วยการสง่เสริมตวัแปรเหลา่นี Êในองค์การ  จะทําให้องค์การสามารถพฒันาให้พนกังานเกิดความทุม่เท
ในงานโดยหลีกเลีÉยงการโอกาสในการเกิดการติดงานได้  ซึÉงจะนําไปสูผ่ลปฏิบตังิานทีÉเป็นเลิศและนําไปสูก่ารมี
ประสิทธิภาพขององค์การ  (organizational effectiveness) ในภาพรวมได้ในทีÉสดุ 

นอกจากนี Ê  ข้อค้นพบในงานวิจยัยงัได้ให้ข้อแนะนําซึÉงองค์การควรพงึระวงัไว้ในการเสริมสร้างความ
ทุม่เทในงาน  นัÉนคือ  การสง่เสริมบรรยากาศองค์การในด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน  อาจก่อให้เกิดได้ทั Êง
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ความทุม่เทในงานและการติดงานในหมูพ่นกังาน  หากองค์การไมไ่ด้สง่เสริมการรับรู้การผสานร่วมมือกนั
ระหวา่งฝ่ายงาน  และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานควบคูไ่ปด้วย  ดงันั Êนในการเสริมสร้าง
ความทุม่เทในงานแก่พนกังาน  องค์การควรคํานงึถึงการส่งเสริมการรับรู้ความร่วมมือซึÉงกนัและกนัและการรับรู้
ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตน  ซึÉงทั Êง  2 ตวัแปรนี Êจะชว่ยลดการติดงานลงได้  และทําให้พนกังานเกิด
ความทุม่เทในงานอนัได้แก่  ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน  การอทุิศตนให้กบังาน  และความเป็นหนึÉง
เดียวกบังานโดยหลีกเลีÉยงการเกิดความหมกมุน่ในงานและการทํางานอยา่งหนกัได้ในทีÉสดุ  ซึÉงจะสง่ผลดีตอ่ทั Êง
องค์การและตอ่ตวัผู้ปฏิบตังิานในระยะยาว  ทําให้องค์การได้รับความสําเร็จทีÉยัÉงยืน 
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บททีÉ  5 

สรุปผลการวิจัย  และข้อเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพืÉอศกึษาความแตกตา่งของความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การด้านมนษุ

สมัพนัธ์และความเชืÉอในความสามารถของตนในการทํางาน กบัความทุม่เทในและการตดิงาน 
2. เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอในความสามารถ

ของตนในการทํางานตอ่ความทุม่เทในงาน  เพืÉอเป็นแนวทางในการสง่เสริมความทุม่ทในงานให้เกิดผล
ดีตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 

3. เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอในความสามารถ
ของตนในการทํางานตอ่การตดิงาน เพืÉอเป็นแนวทางในการควบคมุการเกิดการติดงานซึÉงเป็นผลเสีย
ตอ่ทั Êงองค์การและพนกังานบริษัท 

 
ตัวแปรทีÉใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรอิสระ 
1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์  แบง่เป็น  6 ระดบั 

1.1. การมีอิสระในการทํางาน  (Autonomy) 
1.2. การผสานร่วมกนั (Integration) 
1.3. การมีสว่นในการตดัสินใจ (Involvement) 
1.4. การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisory support) 
1.5. การฝึกอบรมและพฒันา (Training) 
1.6. การมีสวสัดภิาพ (Welfare) 

2. ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy) 
ตวัแปรตาม 

1. ความทุม่เทในงาน  (Work Engagement) แบง่เป็น  3 ระดบั 
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1.1. ความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน (Vigor) 

1.2. การอทุิศตนให้กบังาน (Dedication) 

1.3. การเป็นหนึÉงเดียวกบังาน (Absorption) 

2. การติดงาน  (Workaholic) แบง่เป็น  2 ระดบั 

2.1. การทํางานอย่างหนกั  (Working excessively) 

2.2. ความหมกมุน่ในงาน  (Working compulsively) 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานมี
อิทธิพลร่วมกนัในการทํานายความทุม่เทในงาน 

2. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานไม่
สามารถทํานายการติดงานได้ 

 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

1. กลุม่ตวัอยา่ง 
พนกังานบริษัทเอกชนทัÉวไป  (White collar) ในองค์การทกุระดบัทั Êงระดบัใหญ่  กลางและเล็ก  ในธุรกิจ

การบริการ  อตุสาหกรรมอปุโภคบริโภค  อปุกรณ์ไฟฟ้า  และสินค้าสว่นประกอบในการสร้างบ้าน  โดย
ประกอบด้วยทั Êงเพศชายและเพศหญิง  ในชว่งอาย ุ 22 - 60 ปี  และมีประสบการณ์ทํางานอย่างน้อย  1 ปีจํานวน
ทั Êงสิ Êน176 คน 

2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยัครั Êงนี Ê  ประกอบด้วย  4 สว่น  ได้แก่ 
2.1. มาตรวดัความทุม่เทในงานUtrecht Work Engagement Scale) ของ  Schaufeli และคณะ  (2006) 

2.2. มาตรวดัการติดงาน(Dutch Work Addiction Scale: DWAS-9) ของ  Schaufeli และคณะ  (2009) 

2.3. มาตรวดับรรยากาศองค์การ  (Organizational Climate Measure) ของ  Patterson และคณะ  (2005) 



64 

 

2.4. มาตรวดัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (Occupational self-efficacy scale) 

ของ  Schyns และของ  von Collani (2002) 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมลูการศกึษาครั Êงนี Ê  ผู้วิจยัใช้วิธีแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานบริษัททัÉวไปซึÉงมี
ลกัษณะการทํางานทีÉไมต้่องใช้แรงงาน  (white-collar) โดยใช้  2 วิธีการในการเก็บแบบสอบถาม  คือ  วิธีทีÉหนึÉง  
การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถาม  และวิธีทีÉสอง  คือ  การเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยแบบสอบถามออนไลน์ 

 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

ใช้วิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีการทางสถิต ิ โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรุป  SPSS for Windows ดงัตอ่ไปนี Ê 
1. ใช้วิธีการวิเคราะห์คา่มฌัชิมเลยคณิต  (Mean) คา่เบีÉยงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation) ของตวั

แปรทีÉศกึษา  และผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ในแตล่ะองค์ประกอบบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์
สมัพนัธ์  ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  ความทุม่เทในงาน  และการติดงาน  โดยใช้
สถิตสิหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  (Pearson’s  product  moment correlation coefficient) 

2. ใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู  (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการใส่ตวัแปรทั Êงหมด
เข้าไปในสมการ  (Enter method) เพืÉอศกึษาอิทธิพลทํานายของบรรยากาศองค์การด้านมนษุย์สมัพนัธ์
และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานตอ่องค์ประกอบของความทุม่เทในงานและการ
ตดิงาน  จากการพิจารณาคา่สมัประสิทธิÍถดถอยมาตรฐาน  (β) เปรียบเทียบอิทธิพลทีÉตวัแปรแตล่ะตวัมี
ในการทํานาย 

 

ผลการวิจัย 

1. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  
สามารถร่วมกนัทํานายความทุม่เทในงานได้อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ ทั Êง  3 องค์ประกอบได้แก่ ความ
กระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน(Vigor) คดิเป็นร้อยละ  24 [R2 = .246, p < .001] การเป็นหนึÉงเดียวกบั
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งาน(Absorption) คดิเป็นร้อยละ  25 [R2 = .257, p < .001] และการอทุิศตนให้กบังาน(Dedication) 

คดิเป็นร้อยละ 26 [R2 = .260, p < .001] โดยบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ในองค์ประกอบ
การสนบัสนนุจากหวัหน้างานมีอิทธิพลในการทํานายความทุม่เทในงานได้  (β = 0.277, p < .01) 

มากกวา่ความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน  (β = 0.274, p < .001) 

2. บรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์และความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางานไม่
สามารถร่วมกนัทํานายการติดงานได้  แตเ่มืÉอวิเคราะห์แบบแยกองค์ประกอบพบว่า  2 ใน  6 

องค์ประกอบของตวัแปรทํานายบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์สามารถทํานายองค์ประกอบ
การทํางานอย่างหนกั (working excessively) ของการติดงานได้  โดยทีÉการผสานร่วมกนั (β = -0.286, 

p < .05) มีอิทธิพลในการทํานายการทํางานอยา่งหนกัมากกวา่องค์ประกอบด้านการสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน (β = 0.238, p < .05) 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัÊงต่อไป 

1. การได้รับความชว่ยเหลือจากหวัหน้าสามารถเพิÉมความทุม่เทในงานได้  ขณะเดียวกนัก็สามารถเพิÉม
การติดงานเชน่กนั  ทําให้ผู้วิจยัเกิดความสงสยัว่ามีปัจจยัใดเป็นตวัสง่ผา่นหรือกํากบัตวัแปรการได้รับ
ความชว่ยเหลือจากหวัหน้าหรือไม ่ ทีÉสามารถป้องกนัหรือลดโอกาสการเกิดการติดงาน 

2. การรับรู้ความเป็นหนึÉงเดียวกนัในองค์การมีผลชว่ยลดความตดิงานของพนกังาน  ซึÉงผู้วิจยัเชืÉอวา่เป็น
ผลมาจากลกัษณะสมบรูณ์แบบนิยม  (Perfectionism) ทีÉตั Êงมาตรฐานการทํางานในระดบัสงู  แตรั่บรู้วา่
มีบคุคลอืÉนทีÉสามารถไว้ใจได้ชว่ยทํางานจนถึงมาตรฐานของตน  ทําให้ลดความพยายามและเวลาใน
การทํางานนั Êนลง  ซึÉงยงัขาดหลกัฐานเชิงประจกัษ์  จงึเสนอให้ลองศกึษาความสมัพนัธ์ของความ
สมบรูณ์แบบนิยมกบัการรับรู้ความเป็นหนึÉงเดียวกนัตอ่การตดิงาน 
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แบบสอบถามทางจติวิทยา 
 

แบบสอบถามนี Êเป็นส่วนหนึÉงของงานวิจยัทางจิตวิทยาของนิสิตคณะจิตวิทยาชั ÊนปีทีÉ  Ŝจฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั  โดยการวิจยันี Êมีวตัถปุระสงค์เพืÉอศกึษาปัจจยัทีÉสง่ผลให้พนกังานบริษัทเกิดความรู้สกึดีกบังานทีÉ
ทําในปัจจบุนั  โดยจะนําความรู้ไปใช้ปรับปรุงระบบการทํางานเพืÉอให้พนกังานมีความสขุในการทํางานมากขึ Êน   

กรุณาตอบคาํถามทุกข้อและตอบตามจริง  คณะผู้วิจยัขอขอบคณุเป็นอยา่งสงู 
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น  ŝ  สว่น   

สว่นทีÉ  ř  –  ข้อมลูทัÉวไป 
สว่นทีÉ  Ś  –  แบบสอบถามเกีÉยวกบัการติดงาน 
สว่นทีÉ  ś  -  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การด้านมนษุยสมัพนัธ์ 
สว่นทีÉ  Ŝ  –  แบบสอบถามเกีÉยวกบัความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทํางาน 
สว่นทีÉ  ŝ  –  แบบสอบถามความทุม่เทในงาน 

 
ส่วนทีÉ  ř  –  ข้อมูลทัÉวไป   
โปรดกรอกข้อมูลของท่านลงในช่องว่าง 
เพศ  :                                    ชาย                                  หญิง                    อาย.ุ...............ปี       
เบอร์โทรศพัท์............................................  (ใช้ในการติดตอ่กบัมาในกรณีทีÉตอบแบบสอบถามไมค่รบเท่านั Êน) 
บริษัท.........................................หนว่ยงาน...........................................ตําแหนง่
............................................ 
อายงุานในตําแหนง่ปัจจบุนั........................ปี   
 
 

 
แบบสอบถามฉบบันี Ê  ไม่มีส่วนเกีÉยวข้องกับการประเมินผล  การทํางานใดๆทั Êงสิ Êน 

และจะได้รับการ  เก็บเป็นความลับ 
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ส่วนทีÉ  Ś  –  แบบสอบถามเกีÉยวกับการตดิงาน 
คาํชี Êแจง  –  ในสว่นนี Êมีคําถามทั Êงหมด  řŘ  ข้อซึÉงเป็นคําถามเกีÉยวกบัลกัษณะการทํางานของทา่น  โปรดเลือก
ตวัเลือกทีÉตรงกบัตวัทา่นมากทีÉสดุ  เพียงตวัเลือกเดียวโดย                    ทีÉตวัเลข  โดยแตล่ะตวัมีความหมายดงัตอ่ไปนี Ê        
ř= ไมเ่คย,  Ś  = นานๆครั Êง,  ś  = บอ่ยครั Êง,  Ŝ  =  ทําเป็นประจํา 
 

 
 

 
  

ข้อ ข้อกระทง ไมเ่คย นานๆ
ครั Êง 

บอ่ยครั Êง ทําเป็น
ประจํา 

ř. ฉนัทํางานอยา่งรีบเร่งและแข่งกบัเวลา 1 2 3 4 
Ś. ฉนัพบวา่ตวัเองยงัคงทํางานตอ่หลงัจากทีÉเพืÉอนร่วมงานของฉนัหยดุพกั 1 2 3 4 
ś. การทํางานหนกัเป็นสิÉงสําคญัสําหรับฉนั  ถึงแม้วา่ฉนัไมไ่ด้สนกุกบังานนั Êนก็

ตาม 
1 2 3 4 

Ŝ. ฉนัยุง่อยู่ตลอดเวลา  และมีหลายสิÉงหลายอยา่งทีÉต้องทําในเวลาเดียวกนั 1 2 3 4 
ŝ. ฉนัรู้สกึวา่มีบางสิÉงบางอยา่งในตวัฉนัทีÉผลกัดนัให้ฉนัทํางานอย่างหนกั 1 2 3 4 
Ş. ฉนัใช้เวลาอยูก่บัการทํางานมากกวา่การออกไปสงัสรรค์กบัเพืÉอน  หรือการ

ทํากิจกรรมพกัผ่อนหยอ่นใจตา่งๆ 
1 2 3 4 

ş. ฉนัรู้สกึถึงความจําเป็นทีÉจะต้องทํางานหนกั  ถึงแม้ว่างานนั Êนจะไมส่นกุก็
ตาม 

1 2 3 4 

Š. ฉนัพบวา่ตวัเองทําสิÉงตา่งๆ  สองหรือสามอยา่งในเวลาเดียวกนั  เชน่  ทาน
อาหารกลางวนัและจดบนัทึก  พร้อมกบัคยุโทรศพัท์ 

1 2 3 4 

š. ฉนัรู้สกึผิดเมืÉอฉนัหยดุพกัจากการทํางาน 1 2 3 4 
řŘ. มนัเป็นเรืÉองยากทีÉจะผอ่นคลายในขณะทีÉฉนัไมไ่ด้ทํางาน 1 2 3 4 
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ส่วนทีÉ  3  –  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ 
คาํชี Êแจง  -  ในสว่นนี Êมีคําถามทั Êงหมด  Śš  ข้อเกีÉยวกบับรรยากาศในทีÉทํางานของทา่น  โดยเลือกตวัเลือกทีÉตรงกบั
ตวัทา่นมากทีÉสดุ  เพียงตวัเลือกเดียว  โดย                    ทีÉตวัเลข  โดยแตล่ะตวัมีความหมายดงัตอ่ไปนี Ê        ř= ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิÉง,  Ś  = ไมเ่ห็นด้วย,  ś  = เห็นด้วย,  Ŝ  =  เห็นด้วยอย่างยิÉง   

ข้อ ข้อกระทง ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิÉง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อยา่ง
ยิÉง 

ř. องค์การเอื Êอให้พนกังานตดัสินใจด้วยตวัเองเป็นสว่นใหญ่ 1 2 3 4 
Ś. การร่วมมือกนัทํางานระหวา่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 1 2 3 4 
ś. พนกังานไมไ่ด้รับการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสมเมืÉอมีการนําเอาเทคโนโลยีหรือ

ความรู้ในการทํางานใหม่ๆ เข้ามาใช้ 
1 2 3 4 

Ŝ. ในองค์การนี Ê  หวัหน้าสามารถเข้าใจปัญหาตา่งๆ  ของพนกังานได้เป็นอย่างดี 1 2 3 4 

ŝ. พนกังานได้รับการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอเมืÉอต้องใช้เทคโนโลยีหรือความรู้ใน
การทํางานใหม่ๆ  

1 2 3 4 

Ş. หวัหน้าสามารถเป็นทีÉพึÉงและให้คําแนะนําทีÉดีแก่พนกังาน 1 2 3 4 

7. องค์การใสใ่จในตวัพนกังาน 1 2 3 4 
8. องค์การให้พนกังานได้รับการฝึกอบรมในปริมาณทีÉน้อยทีÉสดุ  เฉพาะในสว่นทีÉจํา

อยา่งมากเป็นตอ่การทํางานเทา่นั Êน 
ř Ś ś Ŝ 

9. พนกังานไมมี่ปากไมมี่เสียงในการตดัสินใจทีÉสง่ผลกระทบตอ่การทํางานของตน 1 2 3 4 
10. พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่ายพร้อมทีÉจะแลกเปลีÉยนข้อมลูในการทํางาน 1 2 3 4 
11. องค์การไว้วางใจให้พนกังานตดัสินใจในเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังานโดยไมต้่องขอ

อนญุาต 
1 2 3 4 

12. องค์การไมค่อ่ยใสใ่จผลประโยชน์ของพนกังาน 1 2 3 4 
13. พนกังานได้รับการสนบัสนนุอยา่งเตม็ทีÉในการพฒันาทกัษะตา่งๆ 1 2 3 4 
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ข้อ ข้อกระทง ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิÉง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อยา่งยิÉง 

14. หวัหน้าแสดงให้เห็นถึงความมัÉนใจในการบริหารจดัการของตน 1 2 3 4 
15. ในองค์การนี Êหวัหน้าเป็นมิตรและเข้าถึงได้ง่าย 1 2 3 4 

16. พนกังานทีÉมีสว่นเกีÉยวข้องไม่ได้รับบอกกลา่ว  เมืÉอมีการเปลีÉยนแปลงเกิดขึ Êนใน
องค์การ 

1 2 3 4 

17. พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานไมค่อ่ยไว้วางใจกนั 1 2 3 4 
18. การให้หวัหน้าตรวจสอบทกุสิÉงทกุอยา่งก่อนการตดัสินใจเป็นสิÉงสําคญั 1 2 3 4 
19. หวัหน้าใช้อํานาจเดด็ขาดในการจดัการทกุเรืÉองในการทํางาน 1 2 3 4 
20. พนกังานรู้สกึวา่ตนมกัจะถกูมองข้ามในการตดัสินใจตา่งๆทีÉเกิดขึ Êน 1 2 3 4 
21. พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานในองค์การนี Êไมค่อ่ยให้ความเคารพซึÉงกนั

และกนั 
1 2 3 4 

22. องค์การให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจทีÉสง่ผลกระทบตอ่ตวัพนกังาน 1 2 3 4 
23. หวัหน้าแสดงให้เห็นถึงความเข้าอกเข้าใจในตวัพนกังานทีÉตนดแูล 1 2 3 4 
24. ข้อมลูขา่วสารถกูแบง่ปันอย่างทัÉวถึงในองค์การ 1 2 3 4 
25. องค์การพยายามดแูลพนกังานของตน 1 2 3 4 
26. องค์การพยายามปฏิบตัติอ่พนกังานทกุคนอยา่งยตุธิรรมและเทา่เทียม 1 2 3 4 
27. ปัญหาเรืÉองการสืÉอสารมกัจะเกิดขึ Êนในองค์การ 1 2 3 4 
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ส่วนทีÉ  Ŝ  –  แบบสอบถามเกีÉยวกับความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน 
คาํชี Êแจง  –  ในสว่นนี Êมีคําถามทั Êงหมด  Š  ข้อ  กรุณาทําให้ครบทกุข้อและเลือกตวัเลือกทีÉตรงกบัความมัÉนใจของ
ทา่นมากทีÉสดุ  ในแตล่ะคําถาม  โดย                  ทีÉตวัเลข  โดยแตล่ะตวัมีความหมายดงัตอ่ไปนี Ê  ř= ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิÉง
,  Ś  = ไมเ่ห็นด้วย,  ś  = เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆ  กนั,  Ŝ  =  เห็นด้วย,  ŝ  = เห็นด้วยอยา่งยิÉง 

 
 
 
  
 
  

ข้อ ข้อกระทง ไมเ่ห็น
ด้วย
อยา่งยิÉง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆ  กนั 

เห็นด้วย เห็นด้วย
อยา่งยิÉง 

ř. ฉนัสามารถบรรลเุป้าหมายส่วนใหญ่ทีÉฉนัตั Êงให้ตวัเองได้ 1 2 3 4 5 
Ś. เมืÉอเผชิญกบังานทีÉยากลําบาก  ฉนัมัÉนใจว่าฉนัสามารถทํางาน

เหลา่นั Êนให้สําเร็จลลุ่วงไปได้ 
1 2 3 4 5 

ś. โดยทัÉวไปแล้ว  ฉนัคิดว่าฉนัสามารถบรรลผุลลพัธ์ในการทํางานทีÉ
สําคญัตอ่ฉนั 

1 2 3 4 5 

Ŝ. ฉนัเชืÉอวา่ฉนัสามารถประสบความสําเร็จในทกุๆ  ความพยายามทีÉ
ฉนัตั Êงใจไว้ 

1 2 3 4 5 

ŝ. ฉนัจะสามารถจดัการกบัเรืÉองท้าทายตา่งๆ  ได้อยา่งประสบ
ความสําเร็จ 

1 2 3 4 5 

Ş. ฉนัมัÉนใจวา่ฉนัสามารถทํางานหลายๆ  งานทีÉแตกตา่งกนัได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 2 3 4 5 

ş. เมืÉอเทียบกบัคนอืÉนแล้ว  ฉันสามารถทํางานตา่งๆ  ได้เป็นอยา่งดี 1 2 3 4 5 
Š. ถึงแม้วา่สิÉงตา่งๆ  จะไมร่าบรืÉนและเตม็ไปด้วยอปุสรรค  ฉันยงั

สามารถทํางานออกมาได้ดี 
1 2 3 4 5 
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ส่วนทีÉ  ŝ  –  แบบสอบถามความทุ่มเทในงาน 
คาํชี Êแจง–  ในสว่นนี Êมีคําถามทั Êงหมด  řş  ข้อเกีÉยวกบัความรู้สกึของคณุกบังานทีÉทาํอยู ่ โดยเลอืกตวัเลอืกอยา่งระมดัระวงัและ
ตดัสนิใจเลอืกคาํตอบทีÉตรงกบัสิÉงทีÉคณุคดิเกีÉยวกบังานจของคณุมากทีÉสดุ  หากคณุไมเ่คยรู้สกึเช่นนั Êนให้                ทีÉเลข  “Ř”  แตห่าก
รู้สกึเช่นเดียวกบัสิÉงทีÉคาํถามถามให้ประเมินความบอ่ยทีÉเกิดความรู้สกึนั Êนจากระดบั  “ř”(แทบจะไมเ่คย)  จนถงึระดบั  “Ş”(เป็น
ประจํา) 
 
 
 
 
  

ข้อ ข้อกระทง ไมเ่คย แทบจะ
ไมเ่คย 

นานๆ
ครั Êง 

บางครั Êง คอ่นข้า
งบอ่ย 

บอ่ย
มาก 

เป็น
ประจํา 

ř. เวลาทีÉฉนัทํางาน  ฉนัรู้สกึเตม็เปีÉ ยมไปด้วยพลงังาน 0 1 2 3 4 5 6 
Ś. ฉนัรู้สกึมีพลงัและกระปรี Êกระเปร่าเวลาทํางาน 0 1 2 3 4 5 6 
ś. ฉนักระตือรือร้นทีÉจะทํางาน 0 1 2 3 4 5 6 
Ŝ. งานทีÉฉนัทําให้แรงบนัดาลใจแก่ฉนั 0 1 2 3 4 5 6 
ŝ. ฉนัรู้สกึอยากไปทํางานเมืÉอตืÉนขึ Êนมาในตอนเช้า 0 1 2 3 4 5 6 
Ş. ฉนัมีความสขุเมืÉอฉนักําลงัทํางานอย่างเตม็ทีÉ 0 1 2 3 4 5 6 
ş. ฉนัภมูิใจในงานทีÉฉนัทํา 0 1 2 3 4 5 6 
Š. ฉนัรู้สกึเป็นหนึÉงเดียวกบังานของฉนั 0 1 2 3 4 5 6 
9. ฉนัรู้สกึเพลิดเพลินในขณะทีÉฉนักําลงัทํางาน 0 1 2 3 4 5 6 

Ř 

ไมเ่คย 

แทบจะไมเ่คย 

ř 
ไม่กีÉครั Êงตอ่ปีหรือ 

น้อยกว่า 

นานๆครั Êง 
Ś 

หนึÉงครั Êงตอ่เดือน 

หรือน้อยกว่า 

บางครั Êง 
ś 

Ś-śครั Êงตอ่เดือน 

หรือน้อยกว่า 

คอ่นข้างบอ่ย 

Ŝ 
หนึÉงครั Êงตอ่สปัดาห์ 

หรือน้อยกว่า 

บอ่ยมาก 

ŝ 
Ś-śครั Êงตอ่สปัดาห์ 

หรือน้อยกว่า 

เป็นประจํา 
Ş 

ทกุวนั 
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ภาคผนวก  ข 
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ตารางทีÉ  ř 
ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิÍสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อคาถามแต่ละข้อกบัข้อคําถามอืÉนทัÊงหมดในแต่ละด้าน
(Corrected Item-Total Correlation-CITC) และค่าสมัประสิทธิÍความคงทีÉภายในแบบแอลฟา  (Cronbach’s  
Coefficient of Internal Consistency) ของแบบสอบถามในการสร้างมาตรการวดั  (N=60) 
 
 

ข้อ ข้อความ ทิศทาง CITC ครั ÊงทีÉ  1 
(N=60) 

CITC ครั ÊงทีÉ  2 
(N=60) 

 
แบบสอบถามบรรยากาศองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ 
องค์ประกอบการมีอิสระในการทํางาน 

1 องค์การเอื Êอให้พนกังานตดัสินใจด้วยตวัเองเป็นสว่นใหญ่ + .496 .565 
7 หวัหน้าควบคมุการทํางานของพนกังานทีÉตนดแูลอย่างเข้มงวด - -.254 ข้อกระทงทีÉถกู

ตดั 
12 องค์การไว้วางใจให้พนกังานตดัสินใจในเรืÉองทีÉเกีÉยวกบังานโดย

ไมต้่องขออนญุาต 
+ .347 .518 

19 การให้หวัหน้าตรวจสอบทกุสิÉงทกุอยา่งก่อนการตดัสินใจเป็นสิÉง
สําคญั 

- .227 .356 

20 หวัหน้าใช้อํานาจเดด็ขาดในการจดัการทกุเรืÉองในการทํางาน - .399 .422 
Alpha   .676 

องค์ประกอบการมีส่วนในการตดัสินใจ 
10 พนกังานไมมี่ปากไมมี่เสียงในการตดัสินใจทีÉสง่ผลกระทบตอ่การ

ทํางานของตน 
- .369 .369 

17 พนกังานทีÉมีสว่นเกีÉยวข้องไม่ได้รับบอกกลา่วเมืÉอมีการ
เปลีÉยนแปลงเกิดขึ Êนในองค์การ 

- .373 .373 

22 พนกังานรู้สกึวา่ตนมกัจะถกูมองข้ามในการตดัสินใจตา่งๆทีÉ
เกิดขึ Êน 

- .626 .626 

24 องค์การให้พนกังานมีสว่นร่วมในการตดัสินใจทีÉสง่ผลกระทบตอ่
ตวัพนกังาน 

+ .273 .273 



82 
 

ข้อ ข้อความ ทิศทาง CITC ครั ÊงทีÉ  1 
(N=60) 

CITC ครั ÊงทีÉ  2 
(N=60) 

26 ข้อมลูขา่วสารถกูแบง่ปันอย่างทัÉวถึงในองค์การ + .287 .287 
29 ปัญหาเรืÉองการสืÉอสารมกัจะเกิดขึ Êนในองค์การ - .326 .326 

Alpha   .643 
องค์ประกอบการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 

4 ในองค์การนี Ê  หวัหน้าสามารถเข้าใจปัญหาตา่งๆของพนกังานได้
เป็นอย่างดี 

 .636 .636 

6 หวัหน้าสามารถเป็นทีÉพึÉงและให้คําแนะนําทีÉดีแก่พนกังาน + .785 .785 
15 หวัหน้าแสดงให้เห็นถึงความมัÉนใจในการบริหารจดัการของตน + .783 .783 
16 ในองค์การนี Êหวัหน้าเป็นมิตรและเข้าถึงได้ง่าย + .818 .818 
25 หวัหน้าแสดงให้เห็นถึงความเข้าอกเข้าใจในตวัพนกังานทีÉตน

ดแูล 
+ .604 .604 

Alpha   .884 
องค์ประกอบการฝึกอบรมและพฒันา 

3 พนกังานไมไ่ด้รับการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสมเมืÉอมีการนําเอา
เทคโนโลยีหรือความรู้ในการทํางานใหม่ๆ เข้ามาใช้ 

- .644 .644 

5 พนกังานได้รับการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอเมืÉอต้องใช้เทคโนโลยี
หรือความรู้ในการทํางานใหม่ๆ  

+ .445 .445 

9 องค์การให้พนกังานได้รับการฝึกอบรมในปริมาณทีÉน้อยทีÉสดุ
เฉพาะในสว่นทีÉจําอยา่งมากเป็นตอ่การทํางานเท่านั Êน 

- .537 .537 

14 พนกังานได้รับการสนบัสนนุอยา่งเตม็ทีÉในการพฒันาทกัษะ
ตา่งๆ 

+ .611 .611 

Alpha   .757 
องค์ประกอบการผสานร่วมกนั 

2 การร่วมมือกนัทํางานระหวา่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 .465 .500 

11 พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่ายพร้อมทีÉจะแลกเปลีÉยนข้อมลูในการทํางาน + .635 .551 
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ข้อ ข้อความ ทิศทาง CITC ครั ÊงทีÉ  1 
(N=60) 

CITC ครั ÊงทีÉ  2 
(N=60) 

18 พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานไมค่อ่ยไว้วางใจกนั - .549 .627 
21 ในองค์การนี Êแทบจะไมมี่ความขดัแย้งระหว่างฝ่ายเกิดขึ Êนเลย + .177 ข้อกระทงทีÉถกู

ตดั 
23 พนกังานทีÉอยูต่า่งฝ่าย/แผนก/สว่นงานในองค์การนี Êไมค่อ่ยให้

ความเคารพซึÉงกนัและกนั 
- .532 .669 

Alpha   .780 
องค์ประกอบการมีสวสัดภิาพ 

8 องค์การใสใ่จในตวัพนกังาน + .565 .565 
13 องค์การไมค่อ่ยใสใ่จผลประโยชน์ของพนกังาน - .487 .487 
27 องค์การพยายามดแูลพนกังานของตน + .748 .748 
28 องค์การพยายามปฏิบตัติอ่พนกังานทกุคนอยา่งยตุธิรรมและเทา่

เทียม 
+ .691 .691 

Alpha   .800 
 
แบบสอบถามความเชืÉอมัÉนในความสามารถของตนในการทาํงาน 

1 ฉนัสามารถบรรลเุป้าหมายส่วนใหญ่ทีÉฉนัตั Êงให้ตวัเอง + .464 .464 
2 เมืÉอเผชิญกบังานทีÉยากลําบากฉนัมัÉนใจวา่ฉันสามารถทํางาน

เหลา่นั Êนให้สําเร็จลลุ่วงไปได้ 
+ .604 .604 

3 โดยทัÉวไปแล้วฉันคิดวา่ฉนัสามารถบรรลผุลลพัธ์ในการทํางานทีÉ
สําคญัตอ่ฉนั 

+ .741 .741 

4 ฉนัเชืÉอวา่ฉนัสามารถประสบความสําเร็จในทกุๆความพยายามทีÉ
ฉนัตั Êงใจไว้ 

+ .554 .554 

5 ฉนัจะสามารถจดัการกบัเรืÉองท้าทายตา่งๆ  ได้อยา่งประสบ
ความสําเร็จ 

+ .726 .726 

6 ฉนัมัÉนใจวา่ฉนัสามารถทํางานหลายๆงานทีÉแตกตา่งกนัได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

+ .585 .585 
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ข้อ ข้อความ ทิศทาง CITC ครั ÊงทีÉ  1 
(N=60) 

CITC ครั ÊงทีÉ  2 
(N=60) 

7 เมืÉอเทียบกบัคนอืÉนแล้ว  ฉันสามารถทํางานตา่งๆ  ได้เป็นอยา่งดี + .707 .707 
8 ถึงแม้วา่สิÉงตา่งๆ  จะไมร่าบรืÉนและเตม็ไปด้วยอปุสรรคฉนัยงั

สามารถทํางานออกมาได้ดี 
+ .606 .606 

Alpha   .865 
 
แบบสอบถามการตดิงาน 
องค์ประกอบการทํางานอยา่งหนกั 

1 ฉนัทํางานอยา่งรีบเร่งและแข่งกบัเวลา + .566 .566 
2 ฉนัพบวา่ตวัเองยงัคงทํางานตอ่หลงัจากทีÉเพืÉอนร่วมงานของฉนั

หยดุพกั 
+ .595 .595 

4 ฉนัยุง่อยู่ตลอดเวลาและมีหลายสิÉงหลายอยา่งทีÉต้องทําในเวลา
เดียวกนั 

+ .587 .587 

6 ฉนัใช้เวลาอยูก่บัการทํางานมากกวา่การออกไปสงัสรรค์กบัเพืÉอน
หรือการทํากิจกรรมพกัผอ่นหยอ่นใจตา่งๆ 

+ .589 .589 

8 ฉนัพบวา่ตวัเองทําสิÉงตา่งๆ  สองหรือสามอยา่งในเวลาเดียวกนั  
เชน่ทานอาหารกลางวนัและจดบนัทึก  พร้อมกบัคยุโทรศพัท์ 

+ .503 .503 

Alpha   .783 
องค์ประกอบความหมกมุน่ในงาน 

3 การทํางานหนกัเป็นสิÉงสําคญัสําหรับฉนัถึงแม้วา่ฉนัไมไ่ด้สนกุกบั
งานนั Êนก็ตาม 

+ .403 .403 

5 ฉนัรู้สกึวา่มีบางสิÉงบางอยา่งในตวัฉนัทีÉผลกัดนัให้ฉนัทํางาน
อยา่งหนกั 

+ .293 .293 

7 ฉนัรู้สกึถึงความจําเป็นทีÉจะต้องทํางานหนกัถึงแม้วา่งานนั Êนจะไม่
สนกุก็ตาม 

+ .509 .509 

9 ฉนัรู้สกึผิดเมืÉอฉนัหยดุพกัจากการทํางาน + .536 .536 
10 มนัเป็นเรืÉองยากทีÉจะผอ่นคลายในขณะทีÉฉนัไมไ่ด้ทํางาน + .414 .414 
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ข้อ ข้อความ ทิศทาง CITC ครั ÊงทีÉ  1 
(N=60) 

CITC ครั ÊงทีÉ  2 
(N=60) 

Alpha   .676 
 
แบบสอบถามความทุ่มเทในงาน 
องค์ประกอบความกระปรี Êกระเปร่าในการทํางาน 

1 เวลาทีÉฉนัทํางาน  ฉนัรู้สกึเตม็เปีÉ ยมไปด้วยพลงังาน + .834 .834 
2 ฉนัรู้สกึมีพลงัและกระปรี Êกระเปร่าเวลาทํางาน + .839 .839 
5 ฉนัรู้สกึอยากไปทํางานเมืÉอตืÉนขึ Êนมาในตอนเช้า + .699 .699 

Alpha   .883 
องค์ประกอบการอทุิศตนให้กบังาน 

3 ฉนักระตือรือร้นทีÉจะทํางาน + .776 .776 
4 งานทีÉฉนัทํา  ให้แรงบนัดาลใจแก่ฉนั + .786 .786 
7 ฉนัภมูิใจในงานทีÉฉนัทํา + .733 .733 

Alpha   .878 
องค์ประกอบการเป็นหนึÉงเดียวกบังาน 

6 ฉนัมีความสขุเมืÉอฉนักําลงัทํางานอย่างเตม็ทีÉ + .Şŝŝ .670 
8 ฉนัรู้สกึเป็นหนึÉงเดียวกบังานของฉนั + .ŝşş .758 
9 ในขณะทีÉฉนักําลงัทํางาน  ฉนัมีอารมณ์ร่วมกบังานนั Êนเป็นอยา่ง

มาก 
+ .ŚŜŜ ข้อกระทงทีÉถกู

ตดั 
10 ฉนัรู้สกึเพลิดเพลินในขณะทีÉฉนักําลงัทํางาน + .ŞŜŠ .799 

Alpha   .864 
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