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The purposes of this research were to examine relationship between person-
job misfit, individual difference, job crafting and work engagement. Participants were 
425 Thai employees from TOT Public Company Limited.  There were 5 research 
instruments: the person-job misfit scale, the job crafting scale, the proactive personality 
scale, the self-efficacy scale and the work engagement scale. The results from the 
Structural Equation Model analysis using AMOS program indicated that the model fit 

well to the empirical data (χ2 = 112.003, df = 40, χ2/df = 2.80, p < .001, GFI = 0.958, 
CFI = 0.984, RMSEA = 0.065). Job crafting mediated the relationship between person-
job misfit and work engagement. Person-job misfit, however, had a significant negative 

direct effect on job crafting (β = -0.40, p < .01). The moderating role of individual 
difference in the relationship between person-job misfit and job crafting was not found. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การยกระดับความสามารถในการแข่งขันขององค์การให้สูงขึ้นนั้น หัวใจหนึ่งที่ส าคัญ คือ 
บุคลากร เพราะเป็นทรัพยากรส าคัญท่ีสามารถเพ่ิมพูนคุณค่าให้กับตนเอง และเป็นคุณค่าที่ยิ่งใช้ก็ยิ่ง
เพ่ิมค่ามากขึ้น อีกท้ังยังเป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจความรู้สึกท่ีจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยจุดมุ่งหมายปลายทางของความส าเร็จในการมุ่งเน้นบุคลากร คือ ท าให้บุคลากรรู้สึกรัก
และผูกใจมั่นในงาน (work engagement) พนักงานจะใส่ใจการท างาน ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 
ไม่คิดย้ายงาน ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการผลิตนวัตกรรมใหม่ ๆ และสร้างผลงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การและได้งานที่มีคุณภาพ แต่จะเกิดอะไรขึ้นหากพนักงานไม่รู้สึกทุ่มเทในการท างาน มาท างาน
เพ่ือให้หมดไปวัน ๆ โดยไม่ได้ดึงเอาความสามารถของตนเองออกมาใช้อย่างเต็มที่ หรือรู้สึกเบื่อจนไม่
อยากมาท างาน ขาดงานบ่อย จนกระทั่งน าไปสู่การลาออกจากองค์การ นับเป็นความสิ้นเปลืองของ
องค์การที่ต้องหาคนมาทดแทน ฝึกอบรมเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีศักยภาพเพียงพอต่อการท างาน แต่
ในทางตรงข้าม ถ้าบุคลากรในองค์การมีความผูกใจมั่นในงานจะท าให้ความตั้งใจลาออกของบุคลากร
อยู่ในระดับต่ า (Schaufeli & Bakker, 2004)  

นอกจากความผูกใจมั่นในงานจะช่วยรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การไปนาน ๆ แล้ว การ
สร้างความผูกใจมั่นในงานยังมีผลดีต่อองค์การในหลายด้าน เช่น เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน เพ่ิมผลผลิตขององค์การ ในงานวิจัยของ Schaufeli, Salanova, González-romá, และ 
Bakker (2002) พบว่าพนักงานที่มีความผูกใจมั่นในงานมักมีสุขภาพดี มีความทุ่มเทและกระตือรือร้น
ในการท างาน และสามารถจัดการกับงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อยและ
ยากล าบาก แต่การที่องค์การจะคาดหวังให้พนักงานปฏิบัติอย่างนั้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การต้อง
อาศัยปัจจัยต่าง ๆ เป็นตัวผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกใจมั่นในงาน 

ด้วยเหตุนี้องค์การต่าง ๆ จึงหันมาให้ความสนใจในการสร้างความผูกใจมั่นในงานมากข้ึน 
โดยบางองค์การมีการส ารวจ ความผูกใจมั่นในงานของพนักงาน เพื่อที่จะหาวิธีการ แนวทาง และ
ระบบงานต่าง ๆ ที่ท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับการท างานของตนเองมากขึ้น และอยากอยู่สร้าง
ผลงานที่ดีให้กับองค์การต่อไป ทั้งนีผู้้วิจัยยังสนใจปัจจัยบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อการเกิดความผูกใจมั่นใน
งานของพนักงานในองค์การไทย เช่น การเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเอง การ
มองโลกในแง่ดี ซ่ึงเป็นปัจจัยลักษณะของแต่ละบุคคล โดยบุคคลที่ประเมินตนเองในทางบวก จะรู้สึก
ผูกพันกับงานและกิจกรรมต่าง ๆ ในงานด้วย เนื่องจากผู้ที่ผูกใจมั่นในงานมักรับรู้ว่าตนมีอิสระในการ



 

 

2 

ด าเนินการต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับงานและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับงาน 
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007)  

นอกจากนี้ แนวคิดตามโมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (Job Demands–
Resources Model : JD-R Model) ซ่ึงเป็นโมเดลที่มักน ามาใช้ท านายความผูกใจม่ันในงาน โดย
ความผูกใจมั่นในงานของบุคคลนั้น เกิดจากความสมดุลระหว่างความต้องการของงานและทรัพยากรที่
มีอยู่ในงาน ดังนั้นระดับของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานซึ่งอยู่ในโมเดลนี้ จึงท าให้เกิด
ทั้งในประเด็นความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (person-job fit) และความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน (person-job misfit) บุคคลที่รับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมีความสมดุลกัน ก็จะเกิดแรงจูงใจใน
การท างานจนน าไปสู่การเกิดความผูกใจมั่นในงานสูงขึ้น แต่ถ้ารับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมีความไม่สมดุล
เกิดข้ึนแล้ว ก็จะน าไปสู่ความผูกใจมั่นในงานต่ า 

ตามแนวคิดโมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน Tim & Bakker (2010) กล่าวไว้
ว่า เมื่อบุคคลเกิดความไมส่มดุลระหว่างความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน หรือความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน บุคคลจะสร้างพฤติกรรมหนึ่งเกิดข้ึน คือ การปั้นงาน (job crafting) 
เพ่ือให้ความต้องการของงานและทรัพยากรในงานกลับมาอยู่ในสภาวะที่สมดุลอีกครั้ง 

การปั้นงานนั้น เป็นการสร้างสมดุลระหว่างต้องการของงานและทรัพยากรในงาน ให้สมดุล
กัน และสอดคล้องกับความสามารถและความต้องการของตน และจากงานวิจัยของ Tims, Bakker, 
และ Derks (2013) พบว่าการปั้นงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกใจมั่นในงาน เนื่องจากการ
ปั้นงานท าให้บุคคลมีมุมมองต่องานในแง่บวกเพ่ิมข้ึน มีความสุขกับงาน รักในงานของตน ส่งผลให้
บุคคลผูกใจมั่นในงาน และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ลดอัตราการขาดงานและลาออกจากงาน ท าให้
องค์การมีประสิทธิผลที่ดี 

อย่างไรก็ตาม ไม่ใช่ทุกคนที่จะมีแนวโน้มปั้นงานเมื่อเผชิญกับความไม่สอดคล้อง ซึ่ง 
Bateman และ Crant (1993) กล่าวว่าบุคคลจะมีการปั้นงานหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของ
แต่ละบุคคล ตัวอย่างเช่น ลักษณะบุคลิกภาพ กล่าวคือถ้าบุคคลมีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเป็นคนที่
กระตือรือร้น เป็นคนที่รู้ว่า ตนเองต้องการอะไร และจะไม่รอให้สิ่งต่าง ๆ เกิดข้ึนกับตนเอง แต่จะท า
ให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นด้วยตนเขาเอง ดังนั้นเมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพเชิงรุกพบความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานของตน บุคคลจะแสดงกระตือรือร้น และริเริ่มที่จะปั้นงานให้สอดคล้องกับตนมากข้ึน 
นอกจากนี้อีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญ คือ การรับรู้ความสามารถของตน โดย Ashforth, Kreiner, และ 
Fugate (2000) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง จะเชื่อมโยงกับความ
ต้องการความท้าทายในงานสูง ดังนั้นบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง จึงมีแนวโน้มสูงที่จะมี
ความต้องการในการปั้นงานให้มีความท้าทายมากข้ึน  
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ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  
ความแตกต่างระหว่างบุคคล การปั้นงาน และความผูกใจมั่นในงาน ในบริบทของรัฐวิสาหกิจไทย ซ่ึง
เป็นองค์การรากฐานส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศเช่นเดียวกับหน่วยงานภาครัฐ เพราะมี
บทบาทด าเนินงานด้านโครงสร้างพ้ืนฐานของประเทศทั้งด้านสาธารณูปโภค และการขนส่งเช่น ไฟฟ้า 
ประปา โทรศัพท์ รถไฟ รถเมล์ เป็นต้น  

โดยในส่วนต่อไปจะกล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

งานวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล การปั้นงาน และความผูกใจมั่นในงาน: การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรก ากับและตัว
แปรส่งผ่าน” เป็นการศึกษาทางสหสัมพันธ์เพื่อให้หาปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้บุคลากรรักในงานตาม
ความรับผิดชอบของตน โดยมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยนี้ ดังนี้ 

1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-job fit) 
2. ความผูกใจมั่นในงาน (Work engagement) 
3. การปั้นงาน (Job crafting) 
4. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual differences) 

4.1 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) 
4.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

 
1. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-job fit) 

1.1 นิยามและขอบเขตของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-job fit) หรือท่ีนิยมเรียกกันว่า “P-J  FIT” 

Edwards (1991) ได้อธิบายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะส่วนบุคคลกับคุณลักษณะที่ต้องการในงาน ซึ่งได้แบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ 
(needs-supplies fit: N-S fit) และ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถ
ของบุคคล (demands-abilities fit: D-A fit)  

ต่อมา Kristof (1996) ได้นิยามให้ง่ายข้ึนว่าเป็นการประเมินความสอดคล้องกันระหว่าง
ความสามารถและความต้องการงานของบุคคล 



 

 

4 

Werbel และ Gilliland (1999) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน คือความ
เหมาะสมระหว่างความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSAs) ของบุคคลกับลักษณะที่จ าเป็นต้องใช้ใน
งาน 

Jaturanonda และ Nanthavanij (2005) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
หมายถึง ระดับความชอบ ความรู้ ความสามารถ ความต้องการ และค่านิยมของบุคคล มีความ
สอดคล้องหรือเข้ากันได้กับลักษณะของงาน ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือ ความเหมาะสมระหว่างบุคคล
กับงานโดยอ้างอิงความสามารถ (competency-based P-J Fit) และความเหมาะสมระหว่างบุคคล
กับงานโดยอ้างอิงความชอบ (preference-based P-J Fit) 

จากค ากล่าวของ Werbel และ Gilliland (1999) และ Jaturanonda (2005)  ข้างต้นสรุป
ได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นความเข้ากันได้ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลกับงาน 
โดยดูความเข้ากันได้ใน 2 รูปแบบ คือ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการ
สนับสนุนขององค์การ และความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของ
บุคคล 

 
1.2 แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 

Edwards (1991) แบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็น 2 ด้าน คือ ความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ และความสอดคล้องกัน
ระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้  

ด้านความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ (needs-
supplies fit: N-S fit) เป็น ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับทรัพยากรที่องค์การ
สนับสนุนให้แก่บุคคลเพื่อใช้ในการท างาน  โดยความต้องการในที่นี้ได้แก่ ความต้องการทางจิตวิทยา
ขั้นพ้ืนฐาน เป้าหมาย ค่านิยม ความชอบ เป็นต้น ส่วนทรัพยากรอาจหมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
การฝึกอบรม เป็นต้น   

ด้านความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล 
(demands-abilities fit: D-A fit) ซึ่งเป็นความสอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความ
ความรู้ ทักษะ และความสามารถที่บุคคลมี กล่าวคือบุคคลต้องมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและจ าเป็นต่อ
งานที่บุคคลท า แต่ในบางงานวิจัยความสามารถอาจหมายถึงทัศนคติของพนักงาน ประสบการณ์ 
การศึกษา รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจในงานด้วย ส่วนความต้องการในงานนั้น หมายถึง 
ข้อก าหนดต่าง ๆ ของงาน อาจรวมถึงปริมาณงานทั้งในแง่ของปริมาณและคุณภาพ 

Saks และ Ashforth (2002) วัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็น 4 ด้าน คือ 1) 
การรับรู้ของความเหมาะสมระหว่างความรู้ ทักษะ และความสามารถของแต่ละบุคคลกับความ
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ต้องการของงาน 2) ความสามารถในการท างานเพ่ือตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล 3) 
ความเหมาะสมของงานนั้น และ 4) การรับรู้ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับเสรีภาพในการท างาน 

Cable และ DeRue (2002) ได้พัฒนามาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของ 
จากแนวคิดของ Kristof (1996) และ Edwards (1991) โดยมีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ ประกอบด้วย 
2 องค์ประกอบ คือ ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนของ
องค์การ จ านวน 3 ข้อ และ ความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของ
บุคคล จ านวน 3 ข้อ พบว่า ทั้งสององค์ประกอบมีแต่ละด้านมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s  coefficient alpha) แสดงคา่ความเที่ยงเท่ากับ .89 

1.3 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
Tims และ Bakker (2010) น าเสนอโมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (Job 

Demands–Resources model: JD-R Model) ซึ่งเป็นแบบจ าลองเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน สภาพแวดล้อม เงื่อนไขในการท างาน แรงจูงใจการท างาน ความเครียด ความเหนื่อยล้า และ
ความผูกใจมั่นในงาน อันประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ 

1. ความต้องการของงาน (Job demands) หมายถึง ลักษณะของงานหรือเงื่อนไขในการ
ท างานที่องค์การมอบหมายให้บุคคลรับผิดชอบ ท าให้บุคคลต้องใช้ความอดทนพยายาม
สูงทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น ภาระงาน ระยะเวลาการท างานที่จ ากัด  

2. ทรัพยากรในงาน (Job resources) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่องค์การได้
สนับสนุนให้แก่บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย ช่วยลด
แรงกดดันทั้งทางร่างกายและจิตใจที่มีต่อความต้องการของงาน รวมถึงช่วยให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ พัฒนาและก้าวหน้าในการท างาน เช่น เงิน การสอนงานจากหัวหน้า การ
สนับสนุนทางสังคม ความมีอิสระในการท างาน การได้รับผลป้อนกลับในการท างาน 

ระดับของความต้องการของงานและทรัพยากรในงานซึ่งอยู่ในโมเดลความต้องการของงาน-
ทรัพยากรในงานท าให้เกิดได้ทั้งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน ส าหรับความสอดคล้องในงานเกิดจากการที่ระดับของความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงานมีความสมดุลกัน และรู้สึกดีกับงานท่ีท า แต่หากปัจจัยทั้งสองไม่มีความสมดุลกัน 
บุคคลก็จะเกิดความไม่สอดคล้องข้ึน (person-job misfit) (Vreugdenhil, 2012) 

ตัวอย่างเช่น หากบุคคลไม่มีโอกาสเข้าอบรมหรือเสริมความรู้ในหลักสูตรเพื่อเพ่ิมทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ให้มากข้ึน ก็อาจท าให้เกิดความรู้สึกว่าไม่เหมาะสมกับงานที่ต้องใช้ความรู้อย่างช านาญ
เกี่ยวกับการคอมพิวเตอร์ (demands–abilities misfit)  แต่หากว่าสามารถแก้ปัญหาความไม่
สอดคล้องนี้โดยการหาความรู้เพ่ิมเติมจากเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานก็สามารถเรียกคืนกลับมาได้อีกครั้ง ดังนั้น การปรับสมดุลระหว่างองค์ความรู้กับ
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ความสามารถของบุคคล อาจจะเป็นวิธีที่ดีที่จะท าให้เกิดความสอดคล้องได้เพราะพนักงานรู้สิ่งที่ท าให้
ไม่เหมาะคืออะไร และรู้วิธีการจัดการเพื่อลดความรู้สึกไม่สอดคล้องนั้นได้ 

Edwards (1991) แบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็น 2 ด้าน คือ ความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ และความสอดคล้องกัน
ระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล 

ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน หมายถึง ความเข้ากันไม่ได้ระหว่างลักษณะส่วน
บุคคลกับคุณลักษณะที่ต้องการในงาน 

 
2. ความผูกใจมั่นในงาน (Work engagement) 

2.1 นิยามและขอบเขตของความผูกใจม่ันในงาน 
นักวิชาการคนแรกท่ีได้ให้ค านิยาม คือ Kahn (1990) กล่าวว่า ความผูกใจมั่นในงาน คือ การ

แสดงออกของบุคคลที่อยากมีส่วนร่วมในการท างาน แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ เชิงกายภาพ (physical), 
เชิงปัญญา (cognitive) และเชิงอารมณ์ (emotional) รวมถึงมีความกระตือรือร้น และใช้เวลาท างาน
อย่างเต็มที่ ในขณะที่ Maslach, Schaufeli, และ Leiter (2001) เห็นว่า ความผูกใจมั่นในงาน เป็น
แนวคิดท่ีเป็นตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในงาน สามารถอธิบายความผูกใจมั่นในงานว่าเป็น
ลักษณะของการมีพลังในการท างาน มีความรู้สึกว่าตนเกี่ยวข้องกับงาน และรู้สึกว่าตนมีประสิทธิภาพ
และประสบความส าเร็จในงานได้  

นอกจากนี้ Schaufeli และคณะ (2002) ได้ให้ความหมายว่าความผูกใจมั่นในงานเป็นสภาวะ
ทางบวกของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานในเชิงสุขภาวะ บุคคลจะรู้สึกว่าตนมีพลังและต้องการมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส่งผลให้ขีดความสามารถของตนเพิ่มข้ึน โดยความผูกใจมั่นในงานมีองค์ประกอบ
ส าคัญ 3 ส่วน คือ การมีพลังในการท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และ 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (absorption) 

Bakker, Schaufeli, Leiter, และ Taris (2008) กล่าวว่า ความผูกใจมั่นในงาน เป็นสุขภาวะ
ในการท างานอย่างหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับสภาวะทางอารมณ์และแรงจูงใจทางบวก โดยพนักงานที่ผูกใจ
มั่นในงานจะมีระดับของพลังงานในการท างานสูง และมีความกระตือรือร้นที่จะเกี่ยวข้องกับการ
ท างานของตน  

ต่อมา Leiter และ Bakker (2010) ได้เพ่ิมเติมความหมายของความผูกใจมั่นในงานว่าเป็น
สภาวะทางอารมณ์และแรงจูงใจทางบวก ทีจ่ะต้องเติมเต็มทั้งในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานและชีวิต
ส่วนตัว แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบเชิงพฤติกรรม ซึ่งก็คือ ความรู้สึกมีพลังในการ
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ท างาน องค์ประกอบเชิงอารมณ์ คือ ความรู้สึกทุ่มเทในงาน และองค์ประกอบเชิงปัญญา คือ การคิด
ว่าตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 

  จากค านิยามข้างต้น ผู้วิจัยเลือกใช้ค านิยามของ Schaufeli และคณะ (2002) ที่กล่าวว่า
ความผูกใจมั่นในงานเป็นประสบการณ์ทางบวกท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทการท างานของบุคคล ทั้งนี้
บุคคลที่มีลักษณะผูกใจมั่นในงานมักมีความพร้อมที่จะท างานด้วยความมีพลังและกระตือรือร้นอยู่
เสมอ ให้ความส าคัญกับงานที่ท า โดยถือว่างานเป็นส่วนส าคัญของชีวิต โดยไม่สนใจประสบการณ์
ความล้มเหลวในอดีต หรืออุปสรรคในสิ่งที่ยังมาไม่ถึง  

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและองค์ประกอบของความผูกใจมั่นในงาน  

Leiter และ Bakker (2010) กล่าวถึง ความผูกใจมั่นในงานว่าเป็นแรงจูงใจอย่างหนึ่ง เมื่อมี
ความผูกใจมั่นในงานเกิดข้ึน พนักงานจะมุ่งมั่นเพ่ือให้ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ตน
ตั้งไว้ แรงจูงใจนี้ไม่ได้เกิดขึ้นในทันที แต่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลต้องการประสบความส าเร็จโดยการ
บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ การผูกใจมั่นในงานไม่เพียงสะท้อนถึงการใช้พลังความสามารถของบุคคล
ในการท างานเท่านั้น แต่ยังแสดงให้เห็นถึงความกระตือรือร้นที่จะใช้พลังความสามารถนั้น ๆ กับการ
ท างานด้วย คนกลุ่มนี้จะใช้พลังความสามารถอย่างเต็มที่ โดยไม่มีการส ารองพลังความสามารถไว้
ส าหรับเรื่องอ่ืนที่ไมส่ าคัญ และความผูกใจมั่นในงานยังสะท้อนถึงความเกี่ยวข้องกับงาน โดยผู้ที่ผูกใจ
มั่นในงานจะให้ความส าคัญและพิจารณารายละเอียดที่ส าคัญของปัญหาที่ท้าทาย จนกลายเป็น
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน จนเป็นความรู้สึกเพลิดเพลินไปกับงาน โดยไม่ทันรู้ตัวว่าใช้เวลา
ไปกับงานนานเพียงใด และลดการตอบสนองต่อสิ่งรบกวนอ่ืน 

Schaufeli และคณะ (2002) ได้เสนอว่าความผูกใจมั่นในงานประกอบไปด้วย 3 
องค์ประกอบ ดังนี้   

 

 
 

ภาพ 1 องค์ประกอบของความผูกใจม่ันในงานตามแนวคิดของ Schaufeli และคณะ (2002) 
 

ความผกูใจมัน่ 
ในงาน 

การมีพลงัในการท างาน 

ความทุม่เทในการท างาน 

ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 
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1. การมีพลังในการท างาน (vigor) เป็นคุณลักษณะที่บุคคลมีพลังกายและพลังใจในการท างาน
ในระดับสูง มีความตั้งใจที่จะพยายามท างานของตนให้ประสบความส าเร็จ และสามารถ
ปรับตัวกลับมาเป็นปกติได้อย่างรวดเร็ว เมื่อบุคคลต้องเผชิญกับความล้มเหลวหรืออุปสรรคที่
ยากล าบาก 

2. ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) คือ การทีบุ่คคลให้ความส าคัญกับการท างาน รู้สึก
กระตือรือร้น, รับรู้ถึงว่างานที่ตนท านั้นมีความส าคัญ, มีแรงบันดาลใจ, ภาคภูมิใจในงาน และ
รู้สึกว่างานของตนท้าทาย รวมทั้งรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท า  

3. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (absorption) คือ การที่บุคคลมีสมาธิจดจ่ออยู่กับการ
ท างานด้วยความสุข โดยรู้สึกว่าเวลาท างานมักจะผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถดึง
ตัวเองออกจากการท างานได้  
 
ต่อมา Schaufeli และคณะ (2003) ได้พัฒนามาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน The Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES) และท าการทดสอบใน 9 ประเทศแถบทวีปยุโรป โดยมาตรวัด

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีพลังในการท างานจ านวน 6 ข้อ  (α ในแต่ละประเทศอยู่

ระหว่าง .66 – .87) ความทุ่มเทในการท างานจ านวน 5 ข้อ (α ในแต่ละประเทศอยู่ระหว่าง .83 – 

.92) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (6 ข้อ) (α ในแต่ละประเทศอยู่ระหว่าง .79 – .88)  รวม

ทั้งหมด 17 ข้อ (α ในแต่ละประเทศอยู่ระหว่าง .88 – .95) 
   

2.3 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความผูกใจมั่นในงาน  
Kahn (1990) กล่าวว่า การรับรู้ถึงการมีความหมาย (psychological meaningfulness), 

การรับรู้ถึงความปลอดภัย (psychological safety), และ การรับรู้ถึงความพร้อม (psychological 
availability) เป็นเงื่อนไขสภาพจิตใจ (psychological conditions) ที่ส่งผลต่อความผูกใจมั่นในงาน
โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

1. การรับรู้ถึงการมีความหมาย เป็นการรับรู้ความรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญหลังจากท่ี
บุคคลได้ลงทุนลงแรงในการท างาน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของงาน บทบาทในการ
ท างาน และปฏิสัมพันธ์ในการท างาน  

2. การรับรู้ถึงความปลอดภัย เป็นประสบการณ์ที่บุคคลสามารถแสดงความคิด ความรู้สึกของ
ตนออกไปได้โดยไม่มีความกังวล ความกลัวผลลัพธ์ทางลบที่อาจจะเกิดขึ้นกับต่อสถานภาพ
และหน้าที่การงานของตนเอง ปราศจากสิ่งที่จะมาคุกคามตัวบุคคล รับรู้ถึงความพร้อมว่า



 

 

9 

ตนเองมีแหล่งทรัพยากรเชิงกายภาพ อารมณ ์และจิตใจมากเพียงพอที่จะท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกผูกใจมั่นได้ 
 
Bakker (2010) อธิบายว่า ทรัพยากรในงานเป็นแหล่งทรัพยากรที่ช่วยสนับสนุนทางกาย 

จิตใจ สังคม หรือองค์การในด้านงาน เช่น เงิน การสนับสนุนทางสังคม ข้อมูลป้อนกลับที่ดี ซึ่งช่วยให้
บรรลุเป้าหมายการท างาน และช่วยกระตุ้นการเติบโต การเรียนรู้ และการพัฒนาตนเอง  

งานวิจัยที่ผ่านมาจ านวนมากได้ระบุว่าทรัพยากรในงานเป็นตัวแปรส าคัญท่ีท าให้เกิดความผูก
ใจมั่นในงานตามแบบจ าลองความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (Job Demands–Resources 
model : JD-R Model) ซึ่งได้แก่ การมีอิสระในการควบคุมงาน แรงสนับสนุนจากหัวหน้างาน ข้อมูล
ย้อนกลับ บรรยากาศในการท างาน ความหลากหลายของงาน เป็นต้น (Schaufeli & Bakker, 2004) 
อีกท้ังยังช่วยยับยั้งการเกิดความเหนื่อยหน่ายในงาน ในขณะที่ความต้องการของงานที่มากเกินไปอาจ
ก่อให้เกิดความเครียดในงานและความอ่อนล้าได้ ดังนั้นระดับของความต้องการของงานและ
ทรัพยากรในงานซึ่งอยู่ในโมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงานท าให้เกิดได้ทั้งความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน บุคคลที่รับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมี
ความสอดคล้องกัน ก็จะเกิดแรงจูงใจในการท างานจนน าไปสู่การเกิดความผูกใจม่ันในงานสูงขึ้น แต่ถ้า
รับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมีความไม่สอดคล้องเกิดขึ้นแล้ว แรงจูงใจในการท างานจะลดลงน าไปสู่ความผูกใจ
มั่นในงานต่ า 

 
3. การปั้นงาน (Job crafting) 

3.1 นิยามและขอบเขตของการปั้นงาน 
การปั้นงานเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการออกแบบงานที่ให้บุคคลเป็นผู้ควบคุมหรือจัดการเพ่ือให้

งานของตนมีความหมาย (Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2013) โดยบุคคลจะมีการปรับเปลี่ยน
งานหรือขอบเขตในการท างาน 

แนวคิดของการปั้นงานถูกน ามาใช้ในการขยายมุมมองเกี่ยวกับการออกแบบงาน โดยแต่ละ
บุคคลต้องมีอิสระในการคิดหรือกระท าในการเปลี่ยนแปลงงานของตน ดังที่ Wrzesniewski และ 
Dutton (2001) ได้อธิบายความหมายของการปั้นงานว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงทางกายภาพและทาง
ปัญญาของบุคคลในงานหรือความสัมพันธ์ในการท างานของตน ท าให้พนักงานสามารถเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบทางสังคมและองค์ประกอบของภาระงาน ไม่ว่างานนั้นจะง่ายหรือซับซ้อน หรืออยู่ใน
ต าแหน่งงานใด  
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Berg, Dutton, และ Wrzesniewski (2010) กล่าวว่า พนักงานจะต้องรู้ว่าตนมีอิสระในการ
ปั้นงานเพียงใด ดังนั้นการปั้นงาน จึงเป็นการเลือกก าหนดความหมายของงานต่อความส าเร็จของ
องค์การ และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

อนึ่ง การปั้นงานเกี่ยวข้องกับการสร้างหรือการริเริ่มเปลี่ยนแปลงงาน  เพราะเป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงขอบเขตงานของพนักงานในเชิงรุก ซึ่งพนักงานใช้เพ่ือก าหนดขีดจ ากัดทาง
กาย อารมณ์ ปัญญา และความสัมพันธ์ (Grant & Ashford, 2008)  

ส่วน Lyons (2008) กล่าวว่าการปั้นงานเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนเอง อยู่ในขอบเขต
งานของตน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Tims, Bakker, และ Derks (2012) ได้ให้ความหมายของ
การปั้นงานว่าเป็นการปรับหรือก าหนดคุณลักษณะของงานใหม่ด้วยการริเริ่มของพนักงานเอง ซึ่งเป็น
กระบวนการจากล่างข้ึนสู่ข้างบน (Bottom-Up) ที่ให้พนักงานมีส่วนร่วมและสามารถต่อรองเก่ียวกับ
เงื่อนไขการท างานของตัวเองได้ โดยการปั้นงานที่เกิดข้ึน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือท าให้เกิดความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

 
3.2 แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของการปั้นงาน 

Parker และ Ohly (2008) กล่าวว่างานที่ถูกออกแบบมาอย่างดีและมีสภาพการท างานที่
เหมาะสมจะช่วยสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น แต่หาก
พนักงานอยู่ในสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสมหรือรู้สึกไม่มีความสุข พนักงานอาจมีการปรับเปลี่ยน
การออกแบบงานของพวกเขาในหลายวิธี เช่น พนักงานอาจมีการเลือกหน้าที่งานใหม่ การเจรจา
ต่อรองเนื้อหางานให้แตกต่างจากเดิม หรือก าหนดความหมายให้กับงานของพวกเขา ทั้งนี้ 
กระบวนการที่พนักงานปรับเปลี่ยนเหล่านี้ เรียกว่า การปั้นงาน 

Wrzesniewski และ Dutton (2001) แบ่งการปั้นงานเป็น 2 รูปแบบ คือ การเปลี่ยนแปลง
ขอบเขตงานทางกายภาพ (Physical changes)  เช่น การเปลี่ยนรูปแบบงาน ขอบเขตงาน หรือ
จ านวนภาระงาน ส่วนการเปลี่ยนแปลงขอบเขตงานทางปัญญา (cognitive changes) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงมุมมองที่บุคคลคนหนึ่งมีต่องานของเขา ทั้งนี้ การปั้นงานนั้นอาจเป็นได้ทั้งสิ่งที่ 'ดี' หรือ 
'ไม่ด'ี ส าหรับองค์การก็ได้ และมีอิทธิพลต่อองค์การอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในขณะนั้น  

การเปลี่ยนแปลงขอบเขตงานทางกายภาพเป็นรูปแบบหรือกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานที่มี
การเปลี่ยนแปลง กล่าวคือพนักงานสามารถสร้างผลงานที่แตกต่างกันโดยการท างานน้อยกว่า  ท างาน
มาก หรือท างานยากข้ึนกว่าที่ถูกบรรยายไว้ในลักษณะงาน  

การเปลี่ยนแปลงขอบเขตงานทางปัญญามีความแตกต่างการเปลี่ยนแปลงขอบเขตงานทาง
กายภาพ เพราะการเปลี่ยนแปลงมุมมองต่องานของพนักงาน มีการใช้รูปแบบที่แตกต่างกันไป ทั้ง
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มุมมองของพนักงานในรูปแบบการท างานที่เป็นแบบบูรณาการ หรือเป็นงานที่แยกออกจากกัน ซึ่ง
มุมมองของพนักงานที่มีต่องานนั้นมีผลต่อวิธีการที่พนักงานจะเข้าสู่การท างาน  

สาเหตุที่พนักงานต้องมีการปั้นงาน เกิดจากแรงจูงใจ 3 ประการ คือ เพื่อหลีกเลี่ยง
ผลกระทบเชิงลบที่แปลกประหลาดไปจากงาน, เพ่ือให้ตัวเองเกิดความรู้สึกทางบวกมากขึ้น ผ่านการ
ยืนยันจากคนอ่ืน และเพ่ือให้พนักงานเติมเต็มความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ที่ต้องการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น โดย Petrou, Demerouti, Peeters, และ Schaufeli (2012) เสนอว่า การที่
บุคคลปั้นงานของเขาเพ่ือให้ตนสามารถท างานได้โดยไม่มีปัญญาสุขภาพ และมีแรงบันดาลใจในการ
ท างานมากข้ึน ต่อมาเขาได้ปรับแนวคิดให้คล้ายคลึงกับ Wrzesniewski และ Dutton (2001) ว่าเป็น
การเรียนรู้เชิงสังคม (social constructionist view) นิยามว่าการปั้นงานเป็นพฤติกรรมเชิงรุกของ
พนักงาน ประกอบด้วย การหาทรัพยากร (resources seeking) การค้นหาความท้าทาย 
(challenges seeking) และการลดความต้องการงาน (demands reducing)  

การหาทรัพยากร (resources seeking) เป็นรูปแบบของการรับมือกับความต้องการในงาน 
หรือการบรรลุเป้าหมายในงาน เช่น การหาข้อมูลป้อนกลับ ค าแนะน าจากผู้ร่วมงานและ
ผู้บังคับบัญชา ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน ซึ่งในงานวิจัยก่อนหน้านี้พบผลความสัมพันธ์
ทางบวกในการหาผลป้อนกลับ (feedback seeking) และการหาการสนับสนุนจากสังคม (social 
support seeking) 

ในขณะที่ การค้นหาความท้าทาย (challenges seeking) เป็นความต้องการหางานใหม่ที่
ท้าทาย ต้องการรับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น รวมถึงการต้องการท างานตลอดทั้งวัน แสดงให้เห็นว่าพนักงาน
ที่มีความต้องการในงานสูง และสามารถควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ จะชื่นชอบสถานการณ์ที่ท้าทาย 
เพราะท าให้บุคคลรับรู้และแสดงออกถึงอ านาจในการควบคุม 

การลดความต้องการงาน (demands reducing) เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการลดความ
ต้องการงานที่ใช้ด้านอารมณ์ จิตใจ และด้านร่างกาย อีกท้ังยังต้องการลดจ านวนงานที่มากเกินไป 
หรือลดงานที่ไปกระทบต่อชีวิตส่วนตัว    

ดังนั้นการปั้นงานสามารถเกิดขึ้นได้ในชีวิตประจ าวันและถูกก ากับไปยังสภาพแวดล้อมการ
ท างานของแต่ละคน  แม้ว่าในสภาพแวดล้อมที่มีความคงท่ีสูง หรือคุณลักษณะของงานได้อธิบายอย่าง
ชัดเจนแล้ว บุคคลก็สามารถที่จะปรับงานและโยกย้ายทรัพยากรที่เขาต้องการไปยังงานของเขาได้และ
ยังเป็นการรักษาสุขภาพและแรงจูงใจได้  

ในขณะที่ Berg และคณะ (2010) กล่าวว่าการออกแบบงานจะเน้นลักษณะโครงสร้างของ
งานที่จะสร้างและก าหนดโดยผู้บังคับบัญชา ส่วนการปั้นงานนั้นเป็นรูปแบบของพฤติกรรมเชิงรุกที่
พนักงานท าการเปลี่ยนแปลงตนเองในขอบเขตงานของตน โดยไม่จ าเป็นต้องการกระตุ้นเตือนจาก
ผู้บังคับบัญชา (Lyons, 2008) 
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นอกจากนี้ Bateman และ Crant (1993) กล่าวว่า ในอดีตนั้นพฤติกรรมเชิงรุก (proactive 
behavior)  อย่างเช่นการปั้นงานมักจะถูกมองว่าเป็นแนวความคิดที่เกิดจากความแตกต่างส่วนบุคคล
และเป็นลักษณะที่ค่อนข้างคงที่ แต่ในงานวิจัยส่วนใหญ่ปัจจุบันเป็นพฤติกรรมเชิงรุกเป็นที่สามารถ
ท านายได้จากปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ และพฤติกรรมเหล่านี้ไม่คงที่ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ โดย 
Tims และ Bakker (2010) ได้เสนอว่าการปั้นงานนั้นไม่จ าเป็นต้องมุ่งศึกษาในระยะเวลาที่ยาวนาน 
มันอาจเกิดในช่วงสั้น ๆ ก็ได ้ 

Leana, Appelbaum, และ Shevchuk (2009) การปั้นงานแสดงให้เห็นความพยายามของ
พนักงานที่ต้องการปรับให้ตนมีความสอดคล้องระหว่างความชื่นชอบในงาน ความสามารถ ความ
ต้องการ และสถานการณ์ สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าบุคคลจะท าการปั้นงานเมื่อพวกเขารู้สึกถึงความไม่
สอดคล้องในงาน ดังนั้นความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานจึงเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดการปั้นงาน
(Wrzesniewski & Dutton, 2001) 

Tims และ Bakker (2010) ได้นิยามความหมายของการปั้นงานตามโมเดลของความ
ต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน (Job Demands–Resources Model: JD–R Model) ว่าเป็นการ
ปรับเปลี่ยนตัวเองของพนักงานเพื่อท าให้เกิดความสมดุลระหว่างความต้องการของงานทรัพยากรใน
งาน ความสามารถ และความต้องการของพนักงาน   

Tims และคณะ (2012) จึงได้พัฒนามาตรวัดการปั้นงานขึ้นตามโมเดลของความต้องการ
ของงาน-ทรัพยากรในงาน โดยท าการวิจัยในกลุ่มคนท างานชาวเนเธอร์แลนด์จ านวน 1,811 คน  
พบว่าองค์ประกอบของการปั้นงานมี 4 องค์ประกอบ รวมทั้งหมด 21 ข้อ ดังนี้ คือ  

1. การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (increasing structural job resources) คือ 
การเพ่ิมระดับของทรัพยากรในงานที่เป็นปัจจัยภายใน และมักเป็นนิสัยเฉาะตัวของ
บุคคล เช่น ความมีอิสระในงาน การพัฒนาส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 

ข้อ (α = .82, Tims et al, 2012) 
2. การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน (decreasing hindering job 

demands) คือ การลดระดับของความต้องการของงานลง เมื่อบุคคลรู้สึกว่าความ
ต้องการของงานเกินความสามารถของตน หรือความต้องการของงานที่มากเกินไป ไป
ขัดขวางการไปถึงเป้าหมายของตน โดยอาจขอให้เพ่ือนร่วมงานช่วยงานของตน หรือ
อาจจะลดจ านวนของการสื่อสารกับลูกค้าหรือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมีข้อค าถามจ านวน 6 

ข้อ (α = .79, Tims et al, 2012)  
3. การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (increasing social job resources) คือ การเพิ่ม

ทรัพยากรในงาน โดยเฉพาะการแสวงหาการสนับสนุนจากสังคมหรือสิ่งแวดล้อมรอบตัว 
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เช่น การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ค าแนะน าจากหัวหน้างาน ฯลฯ อย่างไรก็ตาม ใน
สถานการณ์การท างานบางครั้งระดับของทรัพยากรงานอาจจะต่ า เนื่องจากเพ่ือน
ร่วมงานหรือหัวหน้าที่ไม่สามารถให้การสนับสนุนเราได้ ในสถานการณ์เช่นนี้ ถ้าบุคคล
สามารถระดมทรัพยากรงานให้มากข้ึนได้ ก็จะเป็นสิ่งที่ดีที่จะช่วยในการจัดการหรือลด

ความต้องการของงานที่มากเกินไปได้ โดยมีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ (α = .77, Tims et 
al, 2012) 

4. การเพ่ิมความต้องการของงานด้านความท้าทาย (increasing challenging job 
demands) คือ การที่บุคคลสร้างระดับความต้องการงานในที่ท างานให้สูงขึ้น โดย
บุคคลจะพยายามสร้างความท้าทายในการท างานให้มากข้ึนเมื่อพวกเขารู้สึกว่างานของ
ตนไม่ได้น าเสนอความสามารถของพวกเขาได้ทั้งหมด บุคคลอาจเพ่ิมระดับของความ
ต้องการของงานโดยการเพ่ิมความท้าทายให้กับงานของพวกเขา อาจเป็นอาสาสมัครใน
โครงการที่น่าสนใจ หรือการรับภาระงานทั้งหมดจากผู้บังคับบัญชาของพวกเขา ซึ่งมีข้อ

ค าถามจ านวน 5 ข้อ (α = .75, Tims et al, 2012) 
 

3.3 ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการปั้นงาน 
Wrzesniewski และ Dutton (2001) บอกว่าพฤติกรรมการปั้นงานจะเกิดขึ้นได้ต้องมี

เงื่อนไขหรือปัจจัยอะไรบางอย่าง เช่น การมีอิสระในการคิดหรือการท างาน บุคลิกภาพของแต่ละคน 
มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ซึ่งในหลายงานวิจัย เช่น Leana และคณะ (2009) และ Lyons (2008) 
ได้ยืนยันความคิดนี้ โดยกล่าวว่าการมีอิสระในการคิดหรือกระท ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปั้น
งาน 

นอกจากนี้  Bakker, Tims, และ Derks (2012) เสนอว่าบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive 
personality), การควบคุมในงาน (job control) (Lyons, 2008), ลักษณะงานที่ต้องพ่ึงพาซึ่งกันและ
กัน (task interdependence) ความมีอิสระในการปั้นงาน (Leana et al., 2009), ความต้องการ
งาน (job demands) (Wrzesniewski & Dutton, 2001), ความซับซ้อนของงาน (task 
complexity) (Ghitulescu, 2007) และความท้าทายในงาน (job challenges) (Berg et al., 2010) 
ต่างเป็นปัจจัยที่สามารถท านายการปั้นงานได้ 

อย่างไรก็ตามความซับซ้อนของงานและความท้าทายในงานพบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การปั้นงาน จัดเป็นตัวชี้วัดถึงการมีพฤติกรรมเชิงรุก (Berg et al., 2010; Ghitulescu, 2007)  

ผลการทดสอบในงานวิจัยของ Petrou และคณะ (2012) เพ่ือพิสูจน์ว่าสถานการณ์ต่าง ๆ มี
อิทธิพลต่อการปั้นงานแต่ละวันหรือไม่ ผลการวิจัยพบว่าในวันที่งานมีความกดดัน แต่บุคคลมีอิสระใน



 

 

14 

การท างานสูง บุคคลจะมีพฤติกรรมในการหาแหล่งทรัพยากรเพื่อมาสนับสนุนการท างานที่สูงขึ้น และ
จะพยายามลดความต้องการในงานให้อยู่ในระดับต่ า 

Berg และคณะ (2010) ได้สัมภาษณ์พนักงานในองค์การธุรกิจและองค์การที่ไม่หวังผลก าไร 
เพ่ือดูว่าพนักงานที่อยู่ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการปั้นงานแตกต่างกันหรือไม่ 
ผลการวิจัยพบว่าการปั้นงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับต าแหน่งงาน แต่ขึ้นอยู่การรับรู้ความท้าทายของการปั้น
งานของตน โดยพนักงานที่อยู่ในต าแหน่งที่สูงกว่ามักจะมีแนวโน้มเห็นว่าความท้าทายเป็นสิ่งที่ต้อง
เผชิญหน้า และจัดว่าความคาดหวังอย่างหนึ่งที่ต้องใช้เวลากับงานเหล่านั้น ในขณะที่พนักงานที่มี
ต าแหน่งต่ ากว่ามีแนวโน้มเห็นว่าการจะท างานท้าทายนั้นต้องได้รับค าสั่งให้ท าจากบุคคลอ่ืน ไม่ได้มา
จากตัวเขาเอง 

 
4. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual differences) 

ไม่มีบุคคลใดที่เกิดมาจะมีความเหมือนกันทุกประการ บุคคลจะมีความแตกต่างกันอันเป็น
ผลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม ซึ่งไม่อาจจะสรุปว่าสิ่งใดมีอิทธิพลมากกว่ากัน การมีพันธุกรรม 
การเลี้ยงดู หรือประสบการณ์ที่ได้รับที่ไม่เหมือนกัน ท าให้บุคคลมีความคิด อารมณ์ บุคลิกภาพ 
รวมถึงพฤติกรรมต่าง ๆ แตกต่างกันไป ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าไม่ใช่ทุกคนที่จะปรับตนเองให้สอดคล้องกับ
งาน เมื่อเผชิญกับความไม่สอดคล้อง ซึ่งเกิดจากความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 
4.1 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive personality) 

4.1.1 นิยามและขอบเขตของบุคลิกภาพเชิงรุก 
บุคลิกภาพ (Personality) มาจากค าว่า“Persona” ในภาษาละติน หมายถึง หนา้กากใช้ใส่

แสดงละครหรือบนเวทีในสมัยโบราณ เปรียบความหมายไดเ้หมือนกับการทีบุ่คคลต้องแสดงบทบาท
ไปตามความคาดหวังของสังคม เพื่อให้ได้รับการยอมรับ  

ดังนั้น บุคลิกภาพ จึงหมายถึงลักษณะการแสดงออกทั้งในด้านสรีระ พฤติกรรม การแต่งกาย 
ท่าทางในการแสดงออกของบุคคล ซึ่งมีความซับซ้อนแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล จึงเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะของบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับความคิดของ Cattell (1973) ที่กล่าวว่า บุคลิกภาพ คือ ลักษณะ
ของบุคคลที่สามารถสังเกตเห็นได้ จากประวัติ การสังเกต สอบถาม การแสดงพฤติกรรม และการ
ทดสอบต่าง ๆ เช่น เป็นมิตร ใจดี โดยเห็นว่าบุคลิกภาพเป็นคุณลักษณะที่ไม่แปรเปลี่ยน และรวมกัน
เป็นตัวตนบุคคล ซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมีลักษณะมาก-น้อยแตกต่างกัน 

บุคลิกภาพเชิงรุก เป็นลักษณะบุคลิกภาพแบบหนึ่ง Covey (1989) ยกตัวอย่างว่าผู้ที่กล้า
เผชิญกับความเป็นจริง และรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้ก าหนดทางเลือกได้เอง เพ่ือให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี
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ที่สุด จัดเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก ทั้งนี้ Bateman และ Crant (1993) เสริมว่า คนที่มีบุคลิกภาพเชิง
รุกจะเป็นเป็นผู้ริเริ่มเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวให้เหมาะสมกับตน โดยการลงมือท าทันทีด้วย
ตัวเอง โดยไม่จ าเป็นต้องมีสถานการณม์าก าหนดหรือบังคับให้กระท าการณ์นั้น ๆ 

 
4.1.2 แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของบุคลิกภาพเชิงรุก 

Covey (1989) กล่าวว่าใครก็ตามที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกก็จะพยายามท าทุกสิ่งอย่าง
สุดก าลังความสามารถ อีกทั้งยังเป็นผู้ที่ท างานเข้ากับผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดี  เพราะเขาจะไม่ใส่ใจ
รายละเอียดปลีกย่อยของปัญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น ดังนั้น คนที่มีลักษณะบุคลิกภาพเช่นนี้จึงเป็น
บุคคลที่กล้าเผชิญหน้ากับความจริง เลือกแนวทางด าเนินงานได้เอง เพ่ือน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด  

อย่างไรก็ตาม Bateman และ Crant (1993) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพเชิงรุกที่ได้รับ
ความนิยมอีกแนวคิดหนึ่ง ว่าลักษณะเชิงรุก (Proactive) เป็นส่วนประกอบของพฤติกรรมองค์การ ที่มี
แนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีลักษณะนิสัยของ Allport (1961 อ้างถึงใน Bateman & Crant, 1993)  
โดยคนที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้นที่จะริเริ่มเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม
รอบตัวให้เหมาะสมกับตน พร้อมทั้งแสวงหาโอกาสที่มีให้เป็นประโยชน์ การกระท าใด ๆ ก็ตาม จะ
เกิดจจากการตัดสินใจด้วยตัวเอง พึ่งพาตนเอง เพราะบุคคลเหล่านั้นเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง อีกท้ังมีความมุ่งม่ันบากบั่นจนกว่าความพยายามนั้นจะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ บุคคลเหล่านี้จะ
เป็นที่ต้องการขององค์การ เนื่องจาก เป็นก าลังส าคัญในการผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์การ นอกจากนี้ยังเป็นผู้ที่ชอบแสวงหาแนวทางของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมองหาโอกาส
ปรับปรุงหรือพัฒนาตนเอง โดย Bateman และ Crant ได้ท าการวัดบุคลิกภาพเชิงรุกผ่านมาตรวัด
บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality Scale: PPS) ข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ พบค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยงเท่ากับ  .72 

นอกจากนี้ Crant (1996) ยังพบว่าบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน เพราะหากเชื่อว่าสภาพแวดล้อมและการแสดงพฤติกรรมต่างส่งอิทธิพลต่อ
กันและกัน บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกซึ่งมักมีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวด้วย
ตนเองก็ย่อมจะดัดแปลง ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมนั้น ๆ ให้เหมาะกับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานตามไปด้วย ดังนั้น บุคคลที่มรีะดับบุคลิกภาพเชิงรุกสูงจึงถูกคาดหวังว่าจะเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 
และท างานด้วยความคิดสร้างสรรค์ อันน าไปสู่ศักยภาพในการท างานที่สูงขึ้น 

Bateman และ Crant (1999) ได้ท าศึกษาวิจัยในกลุ่มตัวอย่างต่าง ๆ ที่มีความหลากหลาย
ในสายงานและอาชีพ เช่น พนักงานธนาคาร พนักงานขายอาชีพ นักศึกษาบริหารธุรกิจ เพ่ือหา
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกกับด้านต่าง ๆ เช่น ความส าเร็จ ภาวะผู้น า ผลการ
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ปฏิบัติงาน ความส าเร็จในอาชีพ จากกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย พบว่า บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมเชิง
รุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลลัพธ์ของบุคคลและองค์การ ทั้งนี้ยังพบว่าบุคคลที่มีลักษณะเชิงรุก 
ส่วนใหญ่จะมีพฤติกรรมดังนี้ 

1. แสวงหาโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
2. ก าหนดเป้าหมายและวิธีการที่จะได้มาซึ่งความส าเร็จ พร้อมทั้งพยายามวิเคราะห์ปัญหา

และหาวิธีป้องกัน 
3. ท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน  
4. เป็นผู้บุกเบิก หรือชอบลงมือปฏิบัติท าสิ่งนั้นเป็นคนแรกมาก่อน  
5. มีความอดทน ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค  
6. การกระท าการณ์ใด ๆ ต้องประสบความส าเร็จ และมผีลต่อองค์การ หรือสถานการณ์  
ต่อมา Crant (2000) ได้อธิบายว่า บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดของ

พฤติกรรมเชิงรุก เช่น การปั้นงาน บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกยังถูกคาดหวังจะมีความผูกใจมั่นในงาน
ด้วย (Seibert, Kraimer, & Crant, 2001)   

Tims และ Bakker (2010) บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโน้มที่จะตอบสนองต่อ
สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงด้วยพฤติกรรมเชิงรุกในงานของเขา จึงสันนิษฐานว่าบุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุกจะมีส่วนร่วมในการปั้นงานมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้มีลักษณะนี้ 

จากการศึกษานิยามและแนวคิดเก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีกล่าวแล้วข้างต้น ในการ
วิจัยครั้งนี้จึงให้ความหมายของบุคลิกภาพเชิงรุก ว่าเป็นลักษณะของบุคคลที่มีความพยายามในการ
ริเริ่มเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พยายามท าความคิดของตนให้ออกมาเป็น
ความจริง โดยไม่ยอมให้สถานการณ์ต่าง ๆ มาบังคับหรือกดดัน 
 
4.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

4.2.1 นิยามและขอบเขตของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามนิยามของ Bandura (1986) หมายถึง การที่บุคคลท า

การพิจารณาประเมินระดับความสามารถของตนเอง ในการที่จะกระท าหรือปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะที่บุคคลมีเพียง
อย่างเดียว แต่ยังขึ้นอยู่กับการที่บุคคลพิจารณาตัดสินว่า ตนจะสามารถท าอะไรได้จากทักษะที่มี 

Parker (1998) การรับรู้ความสามารถของตนเอง คือการตัดสินใจของบุคคลต่อ
ความสามารถของตนเองในการที่จะปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นความเชื่อของบุคคลต่อ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของตน 
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Hoyt, Murphy, Halverson, และ Watson (2003) กล่าวว่าการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองเป็นแรงจูงใจส าคัญที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจในงาน การก าหนดเป้าหมายในการท างาน ความ
พยายามท างานให้ส าเร็จ  

 
4.2.2 แนวคิด ทฤษฎี และองค์ประกอบของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
แนวคิดในช่วงแรกของ Bandura นั้น ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการคาดหวังในความสามารถ

ของตนเอง (efficacy expectation) โดยมองว่าความคาดหวังเป็นตัวก าหนดการแสดงออกของ
พฤติกรรม ต่อมาในปี 1997 ได้เปลี่ยนค าว่า “ความคาดหวังในความสามารถของตนเอง” เป็น “การ
รับรู้ความสามารถของตนเอง” แม้ว่าแต่ละคนจะมีความสามารถไม่แตกต่างกัน แต่อาจมีผลต่อการ
กระท า และการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างได้ เนื่องมาจากการรับรู้ความสามารถของตนเองที่แตกต่าง
กัน  

อนึ่ง ในการแสดงพฤติกรรมหนึ่ง ๆ นอกจากความความคาดหวังในความสามารถของตนแล้ว 
บุคคลจะคาดหวังผลลัพธ์ที่ตามมาหลังจากท าพฤติกรรมนั้นด้วย กล่าวคือ ยิ่งบุคคลมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับสูงและคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้นสูง บุคคลนั้นย่อมมีแนวโน้มในการ
ลงมือท าพฤติกรรมนั้น ๆ  ในทางกลับกัน ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และคาดหวัง
ผลที่จะเกิดขึ้นอยู่ในระดับต่ า บุคคลก็มีแนวโน้มในการไม่ท าพฤติกรรมหรือเลี่ยงโอกาสที่จะท า
พฤติกรรมนั้น 

Chen, Gully, และ Eden (2001) มาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง New General 
Self-Efficacy Scale ได้พัฒนามาจากแนวคิดของ Bandula (1986) มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคแสดงค่าความเที่ยงเท่ากับ .92 

ดังเช่นที่ Tims และ Bakker (2010) กล่าวว่าบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
จะรู้สึกว่าตนมีโอกาสสูงที่จะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน โดย Morrison และ Phelps 
(1999 อ้างถึงใน Tims & Bakker, 2010) พบหลักฐานว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธ์กับลักษณะเชิงรุกต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจริง นอกจากนี้ Ventura, Salanova, 
และ Llorens (2015) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง จะเชื่อมโยงกับความ
ต้องการความท้าทายในงานสูง ดังนั้นบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง จึงมีแนวโน้มสูงที่จะมี
ความต้องการในการปั้นงานให้มีความท้าทายมากข้ึน 
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ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน 

Frese และ Fay (2001) กล่าวว่า การเกิดความรู้สึกทางลบในการท างาน เช่น ความไม่
พอใจในการท างาน ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มักจะเป็นเหตุให้พนักงานเกิดพฤติกรรม
เชิงรุก เช่น การปั้นงาน เพื่อให้กลับมาสู่สภาวะสมดุลระหว่างตนเองกับงานที่ท าอยู่ ทั้งนี้การปั้นงาน
แสดงให้เห็นความพยายามของบุคคลที่ต้องการปรับให้ตนมีความสอดคล้องระหว่างความชื่นชอบใน
งาน ความสามารถ ความต้องการ และสถานการณ์ (Leana et al., 2009) สิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่า
บุคคลจะท าการปั้นงานเมื่อเขารู้สึกถึงความไม่สอดคล้องในงาน ดังนั้นความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานจึงเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดการปั้นงาน 

Tims และ Bakker (2010) ได้กล่าวว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เป็นการรับรู้
ความสมดุลของ 2 ปัจจัย คือ ความต้องการของงาน และทรัพยากรในงาน เมื่อสองปัจจัยดังกล่าวมี
ความสมดุล บุคคลจะรู้สึกว่าตนมีประสบการณ์ท่ีดีกับงานท่ีท า แต่หากปัจจัยทั้งสองไม่สมดุล หรือมี
เพียงแค่ตัวใดตัวหนึ่งที่ไม่สมดุล บุคคลก็จะเกิดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  เมื่อบุคคล
เกิดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานขึ้นแล้ว การปั้นงานจะเป็นวิธีที่ดีที่จะท าให้บรรลุเป้าหมาย
ในงาน เพราะบุคคลแสวงหาสาเหตุหรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่สอดคล้องนี้ขึ้น และหาวิธีการเพื่อลด
ความไม่สอดคล้องนั้น ทั้งนี้การคงอยู่ของความไม่สอดคล้องจะกระตุ้นให้เกิดความผูกใจมั่นในงาน โดย
ผ่านการปั้นงานเช่นกัน  

จากแนวคิดและงานวิจัยที่กล่าวถึงข้างต้นแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน เมื่อบุคคลเกิดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งานสูง บุคคลจะมีความพยายามในการปั้นงานสูงเช่นกัน  

 
สมมติฐานที่ 1 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับการปั้นงาน 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างการปั้นงานและความผูกใจมั่นในงาน 

จากงานวิจัยของ Leana และคณะ (2009) นอกจากจะพบว่าการปั้นงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การแล้ว งานวิจัยยังขยายผลและแสดงให้
เห็นความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการปั้นงานกับความผูกใจมั่นในงาน โดยผู้ที่มีการปั้นงานสูงจะมี
ความผูกใจมั่นในงานสูงด้วย 

การปั้นงานของพนักงานมีสาเหตุมาจากแรงจูงใจ 3 ประการ คือ เพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบ
เชิงลบที่เกิดจากงาน เพื่อให้ตัวเองเกิดความรู้สึกทางบวกมากข้ึนผ่านการยืนยันจากคนอ่ืน และเพ่ือให้
พนักงานเติมเต็มความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ที่ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน โดย Petrou และ
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คณะ (2012) เสนอว่า การที่บุคคลท าการปั้นงานของตนนั้นเพื่อให้สามารถท างานได้โดยไม่มีปัญญา
สุขภาพ และมีแรงบันดาลใจในการท างานมากขึ้น 

นอกจากนี้ Bakker และคณะ (2012) กล่าวว่า การปั้นงานยังเป็นตัวท านายความผูกใจมั่น
ในงาน และผลการปฏิบัติงานด้วย โดยผู้ที่มีความต้องการในการปั้นงานสูง มีแนวโน้มที่จะมีความผูก
ใจมั่นในงานสูง และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีด้วย และยังพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการปั้นงาน
และผลการปฏิบัติงานตามบทบาหน้าที่ (in-role performance) การมีเจตคติและพฤติกรรมที่ดีต่อ
องค์การด้วย  

จากงานวิจัยของ Tims และคณะ (2013) พบว่าการปั้นงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความ
ผูกใจมั่นในงาน เนื่องจากการปั้นงานท าให้บุคคลมีมุมมองต่องานในแง่บวกเพ่ิมข้ึน มีความสุขกับงาน 
รักในงานของตน จึงส่งผลให้บุคคลผูกใจมั่นในงาน และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ลดอัตราการขาดงาน
และลาออกจากงาน ท าให้องค์การมีประสิทธิผลที่ดีเช่นกัน  

จากแนวคิดและงานวิจัยข้างต้นแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการปั้นงานและความผูก
ใจมั่นในงาน โดยบุคคลที่มีการปั้นงานสูงท าให้บุคคลมีมุมมองต่องานในแง่บวกและผูกใจมั่นในงานสูง 

 
สมมติฐานที่ 2 การปั้นงานจะมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกใจมั่นในงาน 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและความผูกใจมั่นในงาน 

Kristof-Brown (2001) กล่าวว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีบทบาทส าคัญเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพขององค์การ เพิ่มความพึงพอใจในงาน มีความมุ่งมั่นท างานเพ่ือองค์การ และลด
ความตั้งใจที่จะลาออก บุคคลที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานจะมีความรักทุ่มเท ผูกใจมั่นใน
งานสูงด้วย และในทางตรงข้ามบุคคลที่รู้สึกว่างานที่ท านั้นไม่มีความเหมาะสมกับตนแล้ว บุคคลจะมี
แนวโน้มต่อความผูกใจมั่นในงานต่ า 

เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Hamid และ Yahya (2011) พบว่าการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับ
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี จะท าให้บุคคลนั้นมีความรู้สึกทางบวกกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน หาก
บุคคลใดรู้สึกเข้ากันได้กับงานที่ท าแล้ว ก็มีแนวโน้มที่จะสนใจ ทุ่มเทในการท างาน บทบาทและหน้าที่
ความรับผิดชอบของตนมากขึ้น แต่ถ้าปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมในการท างานเป็นไปในทาง
ลบก็จะท าให้บุคคลนั้นมีความรู้สึกทางลบกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ลดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างาน 

จากโมเดลความต้องการของงาน-ทรัพยากรในงาน ของ Tims และ Bakker (2010) ซึ่งเป็น
แบบจ าลองเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 2 ประการ คือ  ความ
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ต้องการของงาน และ ทรัพยากรในงาน โดยปัจจัยทั้งสองชนิดต่างมีความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการ
ทางจิตวิทยา 2 ประการที่เป็นอิสระต่อกัน คือ กระบวนการเสื่อมถอย (Health impairment 
process) และกระบวนการเกิดแรงจูงใจ (Motivation process) ซึ่งกระบวนการนี้เชื่อมโยงระหว่าง
ผลลัพธ์เชิงบวกกับความผูกใจมั่นในงาน โดยบุคคลที่รับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมีความสอดคล้องกัน ก็จะเกิด
แรงจูงใจในการท างานจนน าไปสู่การเกิดความผูกใจมั่นในงานสูงขึ้น แต่ถ้ารับรู้ว่าปัจจัยทั้งสองมีความ
ไม่สอดคล้องเกิดขึ้นแล้ว แรงจูงใจในการท างานจะลดลงน าไปสู่ความผูกใจมั่นในงานต่ า 

จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกใจมั่นในงาน โดยบุคคลที่รู้สึกว่าตนมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง ก็จะมีความผูกใจมั่น
ในงานสูง ในทางตรงข้ามหากบุคคลรู้สึกว่าตนมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานต่ าหรือเกิดความ
ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง จะน าไปสู่ความผูกใจมั่นในงานในระดับต่ า 
 

สมมติฐานที่ 3 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีความสัมพันธ์ทางลบความผูกใจมั่น
ในงาน 

 
อิทธิพลส่งผ่านของการปั้นงาน 

บุคคลที่รู้สึกว่าตนไม่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน บางครั้งไม่ได้รู้สึกลบต่องาน
เสมอไป บุคคลจะมีความพยายามท าบางอย่างเพ่ือปรับเปลี่ยนตัวเองหรืองานที่ท า เพ่ือให้ตัวเอง
สามารถท างานนั้นได้อย่างเป็นสุข และรักในงานที่ท ามากขึ้น  

Wrzesniewski และ Dutton (2001) เสนอว่าการปั้นงานสามารถน าไปสู่ความรู้สึกต่องาน
ว่าเป็นงานที่มีคุณค่าและมีความหมาย โดยท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างาน ในอีกความหมาย
หนึ่งคือความพยายามในการปั้นงานเพื่อให้ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานที่เกิดขึ้นกับตนนั้น
ลดลงจนมีความสมดุล ซึ่งความสมดุลนี้น าไปสู่ความพึงพอใจในงานและผลลัพธ์องค์การที่สูงขึ้น เช่น 
ความผูกพันต่อองค์การ การรักษาบุคลากรไว้กับองค์การ ความผูกใจมั่นในงาน ฯลฯ  

Parker และ Ohly (2008) กล่าวว่า สภาพการท างานที่เหมาะสมจะช่วยสร้างแรงจูงใจและ
กระตุ้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดี แต่หากอยู่ในสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสม 
พนักงานอาจมีการปั้นงานในหลายวิธี เพื่อให้กลับมาอยู่ในสภาพการท างานที่เหมาะสมกับตนเองและ
น าไปสู่กระบวนการสร้างแรงจูงใจและเพ่ิมระดับความผูกใจมั่นในงาน 

Leana และคณะ (2009) กล่าวว่าความพยายามของพนักงานที่ต้องการปรับให้ตนเองมี
ความสอดคล้องกับงานท่ีท าหรือมีความพยายามในการปั้นงาน จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมี
ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน และมีความผูกใจมั่นในงานมากขึ้น 
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เพ่ือพิสูจน์ว่าสถานการณ์ต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อการปั้นงานแต่ละวันหรือไม่ ผลการวิจัยของ 
Petrou และคณะ (2012) พบว่าในวันที่งานมีความกดดัน แต่บุคคลมีอิสระในการท างานสูง บุคคลจะ
มีพฤติกรรมในการหาแหล่งทรัพยากรเพ่ือมาสนับสนุนการท างานที่สูงขึ้น และจะพยายามลดความ
ต้องการในงานให้อยู่ในระดับต่ า ซึ่งการได้รับการสนับสนุนจากทรัพยากรในงานจะส่งผลให้บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการท างานจนน าไปสู่การเกิดความผูกใจมั่นในงานสูงขึ้น  
 จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
และความผูกใจมั่นในงานโดยมีอิทธิพลส่งผ่านของการปั้นงาน เมื่อบุคคลเกิดความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงานข้ึน บุคคลจะพยายามปั้นงานเพ่ือปรับตนเองให้มีความสอดคล้องกับงานมากขึ้น 
และน าไปสู่ความผูกใจมั่นในงาน 
 

สมมติฐานที่ 4 การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานและความผูกใจมั่นในงาน 

 
อิทธิพลก ากับของความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ในบางกรณีบุคคลที่รู้สึกว่าตนไม่เหมาะหรือไม่สามารถเข้ากันได้กับงาน ก็อาจไม่ได้รู้สึกลบต่อ
งานเสมอไป ตรงข้ามบุคคลจะมีความกระตือรือร้นที่จะมีการปั้นงานให้สอดคล้องกับทักษะ 
ความสามารถ ความชอบ ของตน ซึ่ง Bateman และ Crant (1993) กล่าวว่าบุคคลจะมีการปั้นงาน
หรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของแต่ละบุคคล เช่น ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก โดยผู้ที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุกมักจะแสดงพฤติกรรมเชิงรุก เช่น เป็นคนที่กระตือรือร้น เป็นคนที่รู้ว่า ตนเอง
ต้องการอะไร และจะไม่รอให้สิ่งต่าง ๆ เกิดข้ึนกับตนเอง แต่จะท าให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นด้วยตนเขาเอง 
ดังนั้นเมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพเชิงรุกพบความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของตน บุคคลจะแสดง
กระตือรือร้น และริเริ่มที่จะปั้นงานให้สอดคล้องกับตนมากขึ้น Bateman และ Crant ยังกล่าว
เพ่ิมเติมว่า บุคลิกภาพเชิงรุกสามารถอธิบายได้ว่าท าไมคนบางคนจึงปั้นงาน ในขณะที่อีกคนไม่ท า 
ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับความแตกต่างของบุคคลในการมีระดับลักษณะเชิงรุกมากหรือน้อยนั่นเอง หากบุคคลมี
บุคลิกภาพเชิงรุกที่อยู่ในระดับสูง ย่อมมีแนวโน้มในการต้องการปั้นงานที่สูงด้วย 

ต่อมา Crant (2000) ได้อธิบายว่า บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดของ
พฤติกรรมเชิงรุก เช่น การปั้นงาน บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกยังถูกคาดหวังจะมีความผูกใจมั่นในงาน  

Tims และ Bakker (2010) ได้ระบุว่าบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโน้มที่จะตอบสนองต่อ
สถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงด้วยพฤติกรรมเชิงรุกในงานของเขา จึงสันนิษฐานว่าบุคคลที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุกจะมีส่วนร่วมในการปั้นงานมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้มีลักษณะนี้ 
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นอกจากบุคลิกภาพเชิงรุกแล้ว อีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญ คือ การรับรู้ความสามารถของตน โดย
การรับรู้ความสามารถของตนเองจะมีผลต่อการกระท าของบุคคล การรับรู้ความสามารถของตนเองที่
ต่างกัน แม้ว่าแท้จริงแล้วแต่ละคนไม่ได้มีความสามารถที่แตกต่างกัน ก็อาจแสดงพฤติกรรมที่แตกต่าง
กันได้ โดย Ventura และคณะ (2015) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ความสามารถของตนในระดับสูง จะ
เชื่อมโยงกับความต้องการความท้าทายในงานสูง ดังนั้นบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง จึงมี
แนวโน้มสูงที่จะมีความต้องการในการปั้นงานให้มีความท้าทายมากขึ้น 

การแสดงพฤติกรรมหนึ่ง ๆ นอกจากความความคาดหวังในความสามารถของตนแล้ว บุคคล
จะคาดหวังผลลัพธ์ที่ตามมาหลังจากท าพฤติกรรมนั้นด้วย หากบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองอยู่ในระดับสูงและคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนสูง บุคคลนั้นย่อมมีแนวโน้มในการลงมือท าพฤติกรรม
นั้น ๆ  ในทางกลับกัน ถ้าบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนอยู่ใน
ระดับต่ า บุคคลก็มีแนวโน้มในการไม่ท าพฤติกรรมหรือเลี่ยงโอกาสที่จะท าพฤติกรรมนั้น 

จากอิทธิพลก ากับของความแตกต่างระหว่างบุคคลน ามาสู่สมมติฐานที่ว่าความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่น บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะมีแนวโน้มสูงที่ท าให้บุคคล
อยากปรับเปลี่ยนหรือไม่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และน าไปสู่ความต้องการในการปั้นงานด้วย 

 
สมมติฐานที่ 5  ความแตกต่างระหว่างบุคคลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
สมมติฐานที่ 5.1 บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
โดยบุคคลที่มีความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง จะท าการปั้นงานก็
ต่อเมื่อบุคคลมีบุคลิกภาพเชิงรุกสูง 

สมมติฐานที่ 5.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
โดยบุคคลที่มีความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง จะท าการปั้นงาน 
ก็ต่อเมื่อบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

PJ หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงาน 

JC หมายถึง การปั้นงาน ENG หมายถึง ความผูกใจมั่นใน
งาน 

NS หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการ
สนับสนุนขององค์การ 

STR หมายถึง การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ด้านโครงสร้าง 

VI หมายถึง การมีพลังในการ
ท างาน 

DA หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของงานกับ
ความสามารถของบุคคล 

HIN หมายถึง การลดความต้องการของ
งานที่ขัดขวางการท างาน 

DE หมายถึง ความทุ่มเทในการ
ท างาน 

PRO หมายถึง บุคลิกภาพเชิงรุก SOC หมายถึง การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ด้านสังคม 

AB หมายถึง ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับงาน 

SE หมายถึง การรับรู้ความสามารถของตนเอง CHA หมายถึง การเพิ่มความต้องการของ
งานด้านความท้าทาย 

   

ภาพ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งานและความผูกใจม่ันในงาน โดยมีความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นตัวแปรก ากับ และมีการปั้นงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน กับความผูกใจมั่นใน
งาน โดยมีการปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลก ากับของความแตกต่างระหว่างบุคคล ต่อความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน และการปั้นงาน  
 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับการปั้นงาน 
2. การปั้นงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกใจมั่นในงาน 
3. ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางลบกับความผูกใจมั่นในงาน 
4. การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน

และความผูกใจมั่นในงาน  
5. ความแตกต่างระหว่างบุคคลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

งานและการปั้นงาน  
5.1. บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับงานและการปั้นงาน  
5.2. การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่

สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
 
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ คือ ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ตัวแปรตาม คือ ความผูกใจมั่นในงาน 
ตัวแปรส่งผ่าน คือ การปั้นงาน 
ตัวแปรก ากับ คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล (บุคลิกภาพเชิงรุก, การรับรู้ความสามารถของตน) 
 

ค าจ ากัดความของตัวแปรที่ศึกษา 

1. ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน หมายถึง ความเข้ากันไม่ได้ระหว่างลักษณะ
ส่วนบุคคลกับคุณลักษณะที่ต้องการในงาน 
 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการ
ตอบมาตรวัดที่พัฒนามาจากมาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของ Cable และ Derue 
(2002) มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ (3 ข้อ) และ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการ
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ของงานกับความสามารถของบุคคล (3 ข้อ) มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

2. การปั้นงาน หมายถึง การปรับเปลี่ยนตัวเองของพนักงานเพ่ือท าให้เกิดความสมดุล
ระหว่างความต้องการของงานและทรัพยากรในงาน 
 การปั้นงาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัดการปั้นงาน ของ 
Tims และคณะ (2012) มีข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ การเพ่ิม
ทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (5 ข้อ) การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน (6 ข้อ) 
การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (5 ข้อ) และ การเพ่ิมความต้องการของงานด้านความท้าทาย (5 
ข้อ) มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วย
อย่างยิ่ง  
 

3. บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง ลักษณะของบุคคลที่มีความพยายามในการริเริ่ม
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พยายามท าความคิดของตนให้ออกมาเป็นความ
จริง โดยไม่ยอมให้สถานการณ์ต่าง ๆ มาบังคับหรือกดดัน 
 บุคลิกภาพเชิงรุกในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัดของ 
Bateman และ Crant (1993) มีข้อค าถามท้ังหมด 6 ข้อ มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า
แบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

4. การรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง การที่บุคคลท าการพิจารณาประเมินระดับ
ความสามารถของตนเอง ในการที่จะกระท าหรือปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
รวมถึงการพิจารณาว่าตนจะสามารถท าอะไรได้จากทักษะที่มี 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตร
วัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (New General Self-Efficacy Scale) ของ Chen และคณะ 
(2001) มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

5. ความผูกใจมั่นในงาน หมายถึง สภาวะทางบวกที่เกี่ยวข้องกับบทบาทการท างานของ
บุคคล โดยบุคคลที่มีลักษณะผูกใจมั่นในงานจะมีพลัง มีสมาธิจดจ่อกับงาน และพร้อมที่จะท างานอยู่
เสมอ อีกท้ังยังถือว่างานที่ท าเป็นสิ่งส าคัญในชีวิต 
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 ความผูกใจมั่นในงาน ส าหรับงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัด
ความผูกใจมั่นในงาน จาก The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli และ
คณะ (2002) เป็นมาตรวัดที่ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีพลังในการท างาน (6 ข้อ) 
ความทุ่มเทในการท างาน (5 ข้อ) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (6 ข้อ) มีรวมทั้งหมด 17 ข้อ โดย
เป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เคยเลย จนถึง เป็นประจ า 
 
ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการปั้นงาน กับความผูกใจมั่นในงาน 

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ซึ่งปฏิบัติงาน

อยู่ในส านักงานใหญ่ ทีโอที แจ้งวัฒนะ ทั้งเพศชายและเพศหญิง และอายุงานไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
425 คน 
  
ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. เป็นการทดสอบโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล การปั้นงาน และความผูกใจมั่นในงาน ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานจาก
องค์การรัฐวิสาหกิจไทย  

2. ได้ข้อมูลความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความแตกต่างระหว่างบุคคล การปั้นงาน  
และความผูกใจมั่นในงาน ไปใช้ประโยชน์ในกระบวนการสร้างความผูกใจมั่นในงานของ
พนักงาน 

3. ได้เครื่องมือวัด ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน การปั้นงาน บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้
ความสามารถของตนเอง และความผูกใจมั่นในงาน ฉบับภาษาไทย 



 

 

บทที่ 2 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน ความแตกต่างระหว่างบุคคล การปั้นงาน กับความผูกใจมั่นในงาน โดยผู้วิจัย
น าเสนอรายละเอียดวิธีการด าเนินการวิจัยเป็น 4 หัวข้อ คือ 1) กลุ่มตัวอย่าง 2) การเก็บรวบรวม
ข้อมูล 3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 4) การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 
กลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานรัฐวิสากิจไทย ซึ่งเป็นองค์การซึ่งเป็นรากฐาน
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ แต่ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยขอเลือกองค์การรัฐวิสากิจไทยเพียง
องค์การเดียวเท่านั้นเพ่ือเป็นตัวแทน คือ บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นรัฐวิสากิจที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมที่มีอัตราการแข่งขันสูงมาก เมื่อเทียบกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ที่ส่วนใหญ่แล้วเป็นผู้ผูกขาด
การให้บริการเพียงรายเดียว  

ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ าของบริษัท ทีโอที จ ากัด 
(มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานใหญ่ ทีโอที แจ้งวัฒนะ และท างานอย่างน้อย 1 ปีขึ้นไป โดยไม่
จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน จ านวน 425 คน และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จาก
การประมาณค่าพารามิเตอร์ซึ่ง Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) ได้ก าหนดหลักเกณฑ์
ของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ที่ 10-20 หน่วย ต่อ 1 เส้นพารามิเตอร์ 
ส าหรับโมเดลในงานวิจัยนี้มีเส้นพารามิเตอร์ที่ใช้ในโมเดลทั้งสิ้น 23 ค่า โดยผู้วิจัยเลือกใช้จ านวน
ตัวอย่าง 10 หน่วย ต่อ 1 เส้นพารามิเตอร์ ท าให้กลุ่มตัวอย่างข้ันต่ าจึงเท่ากับ 230 คน และเนื่องจาก
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์โมเดลกลุ่มพหุ 2 กลุ่ม ท าให้ต้องเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างอีก 2 เท่า กลุ่มตัวอย่างข้ัน
ต่ าจึงควรใกล้เคียงกับจ านวน 460 คน 

ผู้วิจัยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ความน่าจะเป็น (probability sampling) เป็นการสุ่มกลุ่ม
ตัวอย่างที่สมาชิกทุก ๆ หน่วยของประชากรมีโอกาสอย่างเท่าเทียมกันที่จะเป็นตัวแทนที่ดีที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย โดยใช้วิธสีุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Stratified random 
sampling) โดยการแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มย่อยซึ่งมีลักษณะงานที่แตกต่างกันได้ 56 กลุ่ม แล้วสุ่ม
ตัวอย่างมาให้ครบทุกกลุ่ม ตามสัดส่วนจ านวนคนที่อยู่ภายในกลุ่มย่อย ซึ่งประมาณได้ร้อยละ 9 ของ
จ านวนสมาชิกกลุ่มย่อยแต่ละกลุ่ม 
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การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่างมีข้ันตอนดังนี้  
1. การขอความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลไปยัง

บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พร้อมทั้งแสดงรายละเอียดของโครงการวิจัย  
2. ผู้วิจัยเขียนจดหมายปะหน้าแบบสอบถามทุกฉบับเพ่ือแจ้งให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยทราบว่า 

การเข้าร่วมในการวิจัยในครั้งนี้เป็นโดยสมัครใจ ทั้งนี้ผู้เข้าร่วมการวิจัยสามารถปฏิเสธที่
จะเข้าร่วมหรือถอนตัวจากการวิจัยได้ทุกขณะ โดยไม่ต้องให้เหตุผลและไม่สูญเสีย
ประโยชน์ที่พึงได้รับในการท างาน และข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้ร่วมการวิจัยจะถูกเก็บเป็น
ความลับ และเก็บรวบรวมไว้ด้วยกันในตู้ที่ปิดกุญแจ มีเพียงผู้วิจัยเท่านั้นที่เข้าถึงข้อมูลได้ 
หากมีการเสนอผลการวิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม ไม่มีข้อมูลใดที่สามารถระบุถึงผู้เข้าร่วม
การวิจัย หลังการเผยแพร่ผลการวิจัยแล้ว ข้อมูลดังกล่าวจะถูกน าไปท าลายโดยเครื่อง
ท าลายเอกสาร 

3. หากผู้เข้าร่วมการวิจัยต้องการทราบผลการวิจัยภายหลังการวิจัยสิ้นสุดลงสามารถติดต่อ
รับทราบผลการวิจัยผ่านผู้วิจัยได้โดยตรง แต่จะน าเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวมเท่านั้น 
จะไม่มีการระบุเป็นรายบุคคล 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาในครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ครั้ง ได้แก่ การเก็บรวบรวมข้อมูลขั้นตรวจสอบ
สอบความตรงมาตรวัด และการเก็บข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีขั้นตอนในการ
ด าเนินการดังต่อไปนี้ 

การเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทีโอที จ ากัด 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่ ทีโอที แจ้งวัฒนะ และท างานอย่างน้อย 1 ปีขึ้นไป จ านวน 113 คน ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างมีความใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง เพ่ือน ามาใช้ในขั้นตอนการแปลมาตรวัด  และส่งให้
แบบสอบถามทั้งหมดในงานวิจัยให้กับคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พิจารณาตรวจสอบรายละเอียดของมาตรวัด ผลการพิจารณาผ่าน ณ วันที่ 
10 พฤศจิกายน 2558 (ดังภาคผนวก ก) 

การเก็บข้อมูลครั้งที่ 2 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท ทีโอ
ที จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานใหญ่ ทีโอที แจ้งวัฒนะ และท างานอย่างน้อย 1 ปีขึ้น
ไป จ านวน 425 คน เพื่อน าข้อมูลมาใช้ทดสอบสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 
  ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบกระดาษ-ปากกา โดยแบบสอบถามแต่ละชุด
จะแนบซองจดหมายไว้ มอบให้แก่ผู้ประสานงานของแต่ละส่วนงาน จากนั้นให้ผู้ตอบใส่แบบสอบถาม
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ที่ตอบค าถามเรียบร้อยแล้วในซองจดหมายที่แนบมาด้วยและปิดผนึกซอง ส่งซองจดหมายปิดผนึกไป
ยังผู้ประสานงาน ซึ่งจะเป็นผู้รวบรวมซองจดหมายปิดผนึกพร้อมแบบสอบถามส่งคืนให้กับผู้วิจัย  โดย
ผู้วิจัยจะเลือกแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในส่วนการเตรียมเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 2 ส่วนคือ 1) การแปล
เครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ และ 2) แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างาน
ในองค์การ โดยมีเนื้อหาดังนี้ 

1) การแปลเครื่องมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้การแปลมาตรวัด (back translation) ตามวิธีของ Spercer (2004) 
โดยน ามาตรวัดภาษาต่างประเทศมาใช้ในงานวิจัยที่ต้องการศึกษาข้ามวัฒนธรรม (Cross-cultural 
research) มาแปลเป็นภาษาไทย โดยมีขั้นตอนการแปลและการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดดังนี้ 

1. ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย ความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน การปั้นงาน บุคลิกภาพเชิงรุก การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
ความผูกใจมั่นในงาน รวมเป็น 5 มาตรวัด มาแปลเป็นภาษาไทย  

2. น ามาตรวัดฉบับแปลภาษาไทยที่ได้ในข้อ 1 แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษ โดย
ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาอังกฤษที่สามารถใช้ภาษาไทยได้และเป็นผู้ที่ไม่เคยเห็นต้นฉบับ
ภาษาอังกฤษของแบบวัดมาก่อนเป็นผู้แปลกลับเป็นภาษาอังกฤษอีกครั้ง 

3. น ามาตรภาษาอังกฤษที่ได้ในข้อ 2 มาเปรียบเทียบกับมาตรภาษาอังกฤษที่เป็นต้นฉบับ 
โดยมีการเปรียบเทียบ 2 รูปแบบ คือ การเปรียบเทียบด้านการใช้ค า (wordings) และ
การเปรียบเทียบด้านความหมาย (interpretation) โดยให้ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญด้าน
ภาษาอังกฤษ จ านวน 10 คน เป็นผู้ประเมินตามแบบประเมินในภาคผนวก ข ด้วย
รูปแบบการประเมินค่าแบบ 7 ระดับ (1 คือ ไม่สอดคล้องอย่างยิ่ง ถึง 7 คือ สอดคล้อง
อย่างยิ่ง) หากข้อกระทงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่า 5 คะแนน ก็แสดงว่ามาตรวัดที่แปลมี
ความใกล้เคียงกับมาตรวัดภาษาอังกฤษต้นฉบับ 

4. ผลการประเมินจากข้อ 3 พบว่าทุกข้อกระทงมีคะแนนเฉลี่ยมากกว่า 5 คะแนน 
(คะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 5.05 - 6.80)  

5. น ามาตรวัดที่แปลไปทดลองใช้กับพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ที่ไม่ใช่กลุ่ม
เดียวกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 113 คน  
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6. ผู้วิจัยน ามาตรวัดมาทดสอบด้วยค่าสถิติที (t-test) เพ่ือทดสอบอ านาจจ าแนกของแต่
ละมาตรวัด ด้วยการวิเคราะห์กลุ่มสูง – กลุ่มต ่า ที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 73 และ 27 
ตามล าดับ โดยข้อกระทงท่ีผ่านการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติที คือ ข้อกระทงที่มีคะแนน
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

7. น าข้อกระทงที่ผ่านการวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติที มาค านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(corrected item-total correlation: CITC) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่
.05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(111) = .159, 

α = .05, (หนึ่งหาง)] โดยข้อกระทงที่มีค่า CITC น้อยกว่า .159 จะถูกคัดทิ้ง 
8. วิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (reliability) โดยวิเคราะห์ความเที่ยงแบบสอดคล้องภายใน

ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient) โดย
ความเที่ยงควรมีค่าเกินกว่า .70 (Kline, 2005) 

9. วิเคราะห์ความตรงตามภาวะสันนิษฐาน (construct validity) และความเท่ียงของตัว
แปรแฝงของแต่ละมาตรวัดที่ใช้ในการวิจัยด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) 

ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผู้วิจัยตรวจสอบความเพียงพอของ
ข้อมูลด้วยการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ด้วยค่าสหสัมพันธ์ ตัวแปร
สังเกตได้ควรมีความสัมพันธ์ไม่ควรเกิน 0.95 เพราะจะเกิดปัญหา collinearity 
(Kline, 2005) หลังจากนั้นจึงน าข้อมูลไปทดสอบ Bartlett’s test of sphericity ซ่ึง
ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ที่ได้จากการทดสอบควรมีนัยส าคัญทางสติติที่ระดับ .05 
และค่า Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ควรมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้มี
ความสัมพันธ์เพียงพอที่จะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบได้ (Kline, 2005) 

ขั้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง
ด้วยค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ องศาอิสระ (degree of freedom) ต้องมีค่าเป็นบวก, 
ค่าอัตราส่วนระหว่างไค-สแควร์กับองศาอิสระ มีค่าน้อยกว่า 3, root mean square 
error of approximation (RMSEA) ควรน้อยกว่า .08, goodness of fit index 
(GFI) และ comparative fit index (CFI) ควรมากกว่า .90 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแต่ละมาตรวัดที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้ จะกล่าวถึงอย่างละเอียดในหัวข้อถัดไป  
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2) แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานในองค์การ 
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานในองค์การที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 

6 ส่วนส าคัญ อันประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบ 
ส่วนที่ 2 มาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  
ส่วนที่ 3 มาตรวัดการปั้นงาน  
ส่วนที่ 4 มาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
ส่วนที่ 5 มาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ส่วนที่ 6 มาตรวัดความผูกใจมั่นในงาน 

 โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบ 
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบ ประกอบด้วย เพศ, อายุ, สถานภาพสมรส, ระดับการศึกษา, ระยะเวลา

ที่ท างานในองค์การปัจจุบัน, ต าแหน่งงาน, ส่วนงานปัจจุบัน, กลุ่มงานปัจจุบัน, ระยะเวลาปฏิบัติงาน
ในกลุ่มงานปัจจุบัน, เงินเดือน  

 
ส่วนที่ 2 มาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  
มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของ Cable และ DeRue (2002) มีข้อค าถาม

ทั้งหมด 6 ข้อ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ (3 ข้อ) และ องค์ประกอบที่  2 ความสอดคล้อง
ระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล (3 ข้อ) และท าการกลับค่าระดับคะแนน
จากมาตรต้นฉบับ เพ่ือให้ได้คะแนนของมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  

ลักษณะของมาตรวัด มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง ถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

การคิดคะแนน  ภายหลังจากการกลับค่าระดับคะแนนข้อค าถามตามเกณฑ์การให้คะแนน
แล้ว จากนั้นจึงคิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานสูง หมายถึง พนักงานมีความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง และค่าคะแนนมาตร
วัดมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานต่ า หมายถึง พนักงานมีความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานต่ า 
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การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
1. การทดลองใช้มาตรวัดและการพิจารณาคัดเลือกข้อกระทง  

ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ผ่านขั้นตรวจสอบการแปลแล้ว ไปทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 113 
คน โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในภาคผนวก ค หลังจากนั้นท าการประเมินคุณภาพของข้อ
กระทงรายข้อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาอ านาจการ
จ าแนกระหว่างกลุ่มสูง (ผู้ที่ตอบได้คะแนนตั้งแต่เปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 73) และกลุ่มต่ า (ผู้ที่ได้คะแนนตั้งแต่
เปอร์เซ็นไทล์ที ่27) พบว่า ข้อกระทงท้ัง 6 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูงกลุ่มต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หลังจากนั้นน าข้อกระทงทั้ง 6 ข้อ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ
ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์

สัน [r(111) = .159, α = .05, (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ท้ังหมด (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ง) 
2. การหาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

ผู้วิจัยได้น าข้อกระทงจากขั้นตอนที่ 1 จ านวน 6 ข้อ มาค านวณหาค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน แยกตามมาตรย่อย ผลการวิเคราะห์ พบว่า ด้านความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .91 ด้านความไม่
สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคลมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 
.93 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเท่ากับ .94 (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ง) 
3. การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  

ก่อนการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ผู้วิจัยท าการทดสอบความเหมาะสมของ
ข้อมูลก่อนวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 2 ของ
ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r = .81) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ถึงแม้ว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวจะสูง แต่ระดับความสัมพันธ์ดังกล่าวไม่
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์กันเองระหว่าง 2 องค์ประกอบ ดังนั้นจึงน าข้อมูลไปทดสอบ Bartlett’s test 
of sphericity และ KMO พบว่า เมริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแตกต่างจากเมริกซ์เอกลักษณ์อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ  (2 = 117.026, df = 1, N = 113, p < .001) แต่เมื่อวิเคราะห์ KMO พบค่า 
.50 เนื่องจากตัวแปรแฝงมีตัวแปรสังเกตได้เพียง 2 องค์ประกอบ อย่างไรก็ตามผู้วิจัยยังคงน าข้อมูลชุด
นี้ไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
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ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน พบว่า โมเดลความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานแบบ 2 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี (2 = 1.805, df = 4, 2/df = 0.451, p= .772, GFI = 0.995, 
CFI = 1.000 & RMSEA = 0.000) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบที่ 1 
และ 2 เท่ากับ .88 และ .94 ตามล าดับ  

เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าสถิติไค-สแควร์เปรียบเทียบ หรือ ค่าสถิติไค-สแควร์

สอดแทรก (nested chi-square) กับโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ (2 = 5.898, df = 5, 2/df = 
1.180, p= .316, GFI = 0.983, CFI = 0.999 & RMSEA = 0.040) พบว่าโมเดล 2 องค์ประกอบ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 

 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 5.898 5 1.180 .316 0.983 0.999 0.040 
โมเดล 2 องค์ประกอบ 1.805 4 0.451 .772 0.995 1.000 0.000 

2∆ 4.093* 1      

  *p < .05. 
 

4. ทั้งนี้จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสามารถสรุปได้ว่า มาตรวัดชุดนี้มีโครงสร้างแบบ 
2 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Cable และ Derue (2002) ดังภาพ 3  
 
 
 
 
 

ภาพ 3 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
หมายเหตุ. PJ หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน, NS หมายถึง ความไม่
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ, DA หมายถึง ความไม่
สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล. 

 

NS 

DA 

0.88 

0.94 

PJ 
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ส่วนที่ 3 มาตรวัดการปั้นงาน 
ส าหรับมาตรวัดการปั้นงาน ผู้วิจัยแปลมาตรวัดของ Tims และคณะ (2012) ซึ่งมีข้อค าถาม

ทั้งหมด 21 ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบที่ 1 การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้าน
โครงสร้าง (5 ข้อ) องค์ประกอบที่ 2 การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน (6 ข้อ) 
องค์ประกอบที่ 3 การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (5 ข้อ) และองค์ประกอบที่ 4 การเพ่ิมความ
ต้องการของงานด้านความท้าทาย (5 ข้อ)  

ลักษณะของมาตรวัด  มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

การคิดคะแนน  ข้อกระทงใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจึงคิด
คะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดการปั้นงานสูง หมายถึง พนักงานมีการปั้นงาน
สูง และค่าคะแนนมาตรวัดการปั้นงานต่ า หมายถึง พนักงานมีการปั้นงานต่ า 
 
การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัดการปั้นงาน 
1. การทดลองใช้มาตรวัดและการพิจารณาคัดเลือกข้อกระทง  

ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ผ่านขั้นตรวจสอบการแปลแล้ว ไปทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 113 
คน โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในภาคผนวก ค หลังจากนั้นท าการประเมินคุณภาพของข้อ
กระทงรายข้อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาอ านาจการ
จ าแนกระหว่างกลุ่มสูง (ผู้ที่ตอบได้คะแนนตั้งแต่เปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 73) และกลุ่มต่ า (ผู้ที่ได้คะแนนตั้งแต่
เปอร์เซ็นไทล์ที ่27) พบว่า ข้อกระทงท้ัง 21 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูงกลุ่มต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หลังจากนั้นน าข้อกระทงทั้ง 21 ข้อ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่
ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน [r(111) = .159, α = .05, (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ทั้งหมด (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก จ) 
2. การหาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

ผู้วิจัยได้น าข้อกระทงจากขั้นตอนที่ 1 จ านวน 21 ข้อ มาค านวณหาค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน แยกตามมาตรย่อย ผลการวิเคราะห์ พบว่า ด้านการเพิ่มทรัพยากรในงานด้าน
โครงสร้างมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .88 ด้านการลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างานมี
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .84 ด้านการเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคมมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
เท่ากับ .87 ด้านการเพ่ิมความต้องการของงานด้านความท้าทายมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .90 
และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดการปั้นงาน เท่ากับ .92 (ดูรายละเอียดใน ภาคผนวก จ) 
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3. การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  
ก่อนการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ผู้วิจัยท าการทดสอบความเหมาะสมของ

ข้อมูลก่อนวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 4 ของการ
ปั้นงาน พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง .41 ถึง .53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึง
ไม่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์กันเองระหว่าง 4 องค์ประกอบ ดังนั้นจึงน าข้อมูลไปทดสอบ Bartlett’s test 
of sphericity และ KMO พบว่า เมริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแตกต่างจากเมริกซ์เอกลักษณ์อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติ  (2 = 119.220, df = 6, N = 113, p < .001) และเมื่อวิเคราะห์ KMO พบค่า
เท่ากับ .764 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้เหมาะสมที่จะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขั้นต่อไป 

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน พบว่า โมเดลการปั้นงานแบบ 4 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ที่ดี (2 = 237.198, df = 166, 2/df = 1.429, p= .000, GFI = 0.850, CFI = 0.953 & 
RMSEA = 0.062) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทั้ง 4 องค์ประกอบ อยู่ระหว่าง .54 ถึง .85 

เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่าง คาไค-สแควร์สอดแทรก กับโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ 

(2 = 5.898, df = 5, 2/df = 1.180, p= .316, GFI = 0.983, CFI = 0.999 & RMSEA = 0.040) 
พบว่าโมเดล 4 องค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ ดังตาราง 2 

ตาราง 2  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของการปั้นงาน 

 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 435.421 170 2.561 .000 0.745 0.823 0.118 
โมเดล 4 องค์ประกอบ 237.198 166 1.429 .000 0.850 0.953 0.062 

2∆ 201.223*** 4      

***p < .001. 
 

4. ทั้งนี้จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสามารถสรุปได้ว่า มาตรวัดชุดนี้มีโครงสร้างแบบ 
4 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Tims และคณะ (2012) ดังภาพ 4  
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ภาพ 4 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมาตรวัดการปั้นงาน 

หมายเหตุ. JC หมายถึง การปั้นงาน, STR หมายถึง การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง, 
HIN หมายถึง การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน, SOC หมายถึง การเพ่ิม
ทรัพยากรในงานด้านสังคม, CHA หมายถึง การเพ่ิมความต้องการของงานด้านความท้าทาย. 

 
ส่วนที่ 4 มาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
มาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality Scale: PPS) ตามแนวคิดของ 

Bateman และ Crant (1993) มีข้อค าถามท้ังหมด 6 ข้อ  
ลักษณะของมาตรวัด  มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็น

ด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
การคิดคะแนน  ข้อกระทงใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจึงคิด

คะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุกสูง หมายถึง พนักงานมี
บุคลิกภาพเชิงรุกสูง และค่าคะแนนมาตรวัดการปั้นงานต่ า หมายถึง พนักงานมีบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า 
 
การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด 
1. การทดลองใช้มาตรวัดและการพิจารณาคัดเลือกข้อกระทง  

ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ผ่านขั้นตรวจสอบการแปลแล้ว ไปทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 113 
คน โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในภาคผนวก ค หลังจากนั้นท าการประเมินคุณภาพของข้อ
กระทงรายข้อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาอ านาจการ
จ าแนกระหว่างกลุ่มสูง (ผู้ที่ตอบได้คะแนนตั้งแต่เปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 73) และกลุ่มต่ า (ผู้ที่ได้คะแนนตั้งแต่
เปอร์เซ็นไทล์ที ่27) พบว่า ข้อกระทงท้ัง 6 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูงกลุ่มต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หลังจากนั้นน าข้อกระทงทั้ง 6 ข้อ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ
ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์

STR 
0.85 

0.65 HIN 

SOC 
0.54 

0.63 

CHA 

JC 
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สัน [r(111) = .159, α = .05, (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ท้ังหมด (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ฉ) 
2. การหาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

ผู้วิจัยได้น าข้อกระทงจากขั้นตอนที่ 1 จ านวน 6 ข้อ มาค านวณหาค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุกเท่ากับ .88 (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ฉ) 
3. การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน พบว่า โมเดลบุคลิกภาพเชิงรุกมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี  

(2 = 9.406, df = 7, 2/df = 1.344, p = .225, GFI = 0.975, CFI = 0.993 & RMSEA = 0.055) 
มีค่าน้ าหนักข้อกระทง ระหว่าง .57 ถึง .85 

 
ส่วนที่ 5 มาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
มาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง (New General Self-Efficacy Scale) ของ  

Chen และคณะ (2001) มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ  
ลักษณะของมาตรวัด  มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เห็น

ด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
การคิดคะแนน  ข้อกระทงใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจึง 

คิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
หมายถึง พนักงานรับรู้ว่าความสามารถของตนเองสูง และค่าคะแนนมาตรวัดการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองต่ า หมายถึง พนักงานรับรู้ว่าความสามารถของตนเองต่ า  
 
การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด 
1. การทดลองใช้มาตรวัดและการพิจารณาคัดเลือกข้อกระทง  

ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ผ่านขั้นตรวจสอบการแปลแล้ว ไปทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 113 
คน โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในภาคผนวก ค หลังจากนั้นท าการประเมินคุณภาพของข้อ
กระทงรายข้อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาอ านาจการ
จ าแนกระหว่างกลุ่มสูง (ผู้ที่ตอบได้คะแนนตั้งแต่เปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 73) และกลุ่มต่ า (ผู้ที่ได้คะแนนตั้งแต่
เปอร์เซ็นไทล์ที ่27) พบว่า ข้อกระทงท้ัง 8 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูงกลุ่มต่ า
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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หลังจากนั้นน าข้อกระทงทั้ง 8 ข้อ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละ
ข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์

สัน [r(111) = .159, α = .05, (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ท้ังหมด (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ช) 
2. การหาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

ผู้วิจัยได้น าข้อกระทงจากขั้นตอนที่ 1 จ านวน 8 ข้อ มาค านวณหาค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของมาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองเท่ากับ 
.90 (ดูรายละเอียดใน ภาคผนวก ช) 
3. การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน พบว่า โมเดลการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ที่ดี (2 = 19.793, df = 15, 2 /df = 1.320, p = .180, GFI = 0.959, CFI = 0.992 & 
RMSEA = 0.053) มีค่าน้ าหนักข้อกระทง  ระหว่าง .42 ถึง .94 
 

ส่วนที่ 6 มาตรวัดความผูกใจมั่นในงาน 
ผู้วิจัยน ามาตรวัดความผูกใจมั่นในงาน จาก The Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES) ของ Schaufeli และคณะ (2002) มาแปลเป็นข้อค าถามทั้งหมด 17 ข้อ ซึ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การมีพลังในการท างาน (6 ข้อ) องค์ประกอบที่ 2 ความทุ่มเท
ในการท างาน (5 ข้อ) และองค์ประกอบที่ 3 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (6 ข้อ)  

 ลักษณะของมาตรวัด  มาตรวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 7 ระดับ ตั้งแต่ ไม่เคย
เลย จนถึง เป็นประจ า  

การคิดคะแนน  ข้อกระทงใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามรายละเอียดข้างต้น จากนั้นจึง 
คิดคะแนนรวมของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดความผูกใจมั่นในงานสูง หมายถึง พนักงาน
มีความผูกใจมั่นในงานสูง และค่าคะแนนมาตรวัดความผูกใจมั่นในงานต่ า หมายถึง พนักงานมีความ
ผูกใจมั่นในงานต่ า  
 
การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด 
1. การทดลองใช้มาตรวัดและการพิจารณาคัดเลือกข้อกระทง  

ผู้วิจัยน ามาตรวัดที่ผ่านขั้นตรวจสอบการแปลแล้ว ไปทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 113 
คน โดยมีรายละเอียดกลุ่มตัวอย่างดังแสดงในภาคผนวก ค หลังจากนั้นท าการประเมินคุณภาพของข้อ
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กระทงรายข้อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ โดยผู้วิจัยน าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์หาอ านาจการ
จ าแนกระหว่างกลุ่มสูง (ผู้ที่ตอบได้คะแนนตั้งแต่เปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 73) และกลุ่มต่ า (ผู้ที่ได้คะแนนตั้งแต่
เปอร์เซ็นไทล์ที ่27) พบว่า ข้อกระทงท้ัง 17 ข้อ มีค่าเฉลี่ยรายข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูงกลุ่มต่ า 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

หลังจากนั้นน าข้อกระทงทั้ง 17 ข้อ วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่
ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน [r(111) = .159, α = .05, (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ทั้งหมด (ดู
รายละเอียดใน ภาคผนวก ซ) 
2. การหาค่าความเที่ยงของมาตรวัด 

ผู้วิจัยได้น าข้อกระทงจากขั้นตอนที่ 1 จ านวน 17 ข้อ มาค านวณหาค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน แยกตามมาตรย่อย ผลการวิเคราะห์ พบว่า ด้านการมีพลังในการท างานมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .89 ด้านความทุ่มเทในการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .90 ด้าน
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ .87 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ
มาตรวัดความผูกใจมั่นในงานเท่ากับ .96 (ดูรายละเอียดใน ภาคผนวก ซ) 
3. การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน  

ก่อนการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ผู้วิจัยท าการทดสอบความเหมาะสมของ
ข้อมูลก่อนวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั้ง 3 ของ
ความผูกใจมั่นในงาน พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง .84 ถึง .89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ถึงแม้ว่าความสัมพันธ์ดังกล่าวจะสูง แต่ระดับความสัมพันธ์ดังกล่าวไม่ก่อให้เกิด
ความสัมพันธ์กันเองระหว่าง 3 องค์ประกอบ ดังนั้นจึงน าข้อมูลไปทดสอบ Bartlett’s test of 
sphericity และ KMO พบว่า เมริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแตกต่างจากเมริกซ์เอกลักษณ์อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ  (2 = 352.119, df = 3, N = 113, p < .001) และเมื่อวิเคราะห์ KMO พบค่า
เท่ากับ .764 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้เหมาะสมที่จะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขั้นต่อไป 

ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน ด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน พบว่า โมเดลความผูกใจมั่นในงานแบบ 3 องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

อยู่ในเกณฑ์ที่ดี (2 = 116.840, df = 95, 2 /df = 1.230, p = .064, GFI = 0.899, CFI = 0.987 
& RMSEA = .045) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ของทั้ง 3 องค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 
.94 ถึง 1.03 
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เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าไค-สแควร์สอดแทรก กับโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ 

(2 = 5.898, df = 5, 2 /df = 1.180, p= .316, GFI = 0.983, CFI = 0.999 & RMSEA = 0.040) 
พบว่าโมเดล 3 องค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ ดังตาราง 3 
 
ตาราง 3  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของความผูกใจมั่นในงาน 

 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 129.619 96 1.350 .013 0.886 0.980 .056 
โมเดล 3 องค์ประกอบ 116.840 95 1.230 .064 0.899 0.987 .045 

2∆ 12.779*** 1      

 ***p < .001. 
 

4. ทั้งนี้จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสามารถสรุปได้ว่า มาตรวัดชุดนี้มีโครงสร้างแบบ 
3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Schaufeli และคณะ (2002) ดังภาพ 5  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 5 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันมาตรวัดความผูกใจมั่นในงาน 
หมายเหตุ. ENG หมายถึง ความผูกใจมั่นในงาน, VI หมายถึง การมีพลังในการท างาน,  
DE หมายถึง ความทุ่มเทในการท างาน, AB หมายถึง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน. 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น ขั้นตอนดังนี้  
1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง  

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก ่ผลการวิเคราะห์การแจกแจงความถ่ี
และร้อยละเพ่ือให้ทราบลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 

VI 
1.03 

0.94 DE 

1.02 

AB 

ENG 
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2. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น  

การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ได้แก่ การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย และประมาณค่าทดแทน
ด้วยวิธีการทางสถิติ การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมต่อ การวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือตอบสมมติฐานในการวิจัยด้วยวิธีการสร้างสมการโครงสร้าง structural equation 
modeling  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 

 
3. การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation 
modeling) รวมไปถึงการวิเคราะห์ผลการประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพล
ทางอ้อม (indirect effect) และอิทธิผลรวม (total effect) ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดล ด้วย
โปรแกรมเอมอส (AMOS)  

 
4. การวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ (moderating effect) 

เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรก ากับ (Moderating Effect) ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
โมเดลกลุ่มพหุ (Multiple-groups SEM) 
 
 



 

 

บทที่ 3 
ผลการวิจัย 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
พรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผลการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่และร้อยละเพ่ืออธิบายลักษณะ
ของกลุ่มตัวอย่าง (2) การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ได้แก่ การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการ
วิจัย การสร้างตัวแปรสังเกตได้ (observed variable) ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกต
ได้ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และ (3) การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ (4) การวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ (moderating effect) 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 

การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรดังต่อไปนี้ 
 
ตัวแปรสังเกตได้ 
NS       แทน ความไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ  

(need - supplies) 
DA       แทน ความไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล  

(demands - abilities) 
STR  แทน การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (increasing structural job resources) 
HIN      แทน การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน (decreasing hindering  

job demands) 
SOC  แทน การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (increasing social job resources) 
CHA  แทน การเพ่ิมความต้องการของงานด้านความท้าทาย (increasing challenging job 

demands) 
VI  แทน การมีพลังในการท างาน (vigor) 
DE  แทน ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) 
AB  แทน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (absorption) 
PRO  แทน บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) 
SE  แทน การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
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ตัวแปรแฝง 
PJ แทน ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (person - job misfit) 
JC  แทน การปั้นงาน (Job crafting) 
ENG  แทน ความผูกใจมั่นในงาน (work engagement) 
PROP  แทน บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality) 
SELF  แทน การรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
 
สัญลักษณ์ทางสถิติ 
M  แทน ค่าเฉลี่ย  
SD  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
SE  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
MIN  แทน ค่าต่ าสุด  
MAX  แทน ค่าสูงสุด  
SK  แทน ค่าความเบ้  
SESK  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้  
KU  แทน ค่าความโด่ง  
SEKU  แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่ง  

2  แทน ค่าสถิติไค-สแควร์  
R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย  
r  แทน ความสัมพันธ์  
b  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายของสมการท านายในรูปคะแนนดิบ  

β  แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
df  แทน ค่าองศาอิสระ  
p  แทน ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
RMSEA แทน ค่าดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ  

(Root Mean Square Error of Approximation)  
GFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index)  
AGFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index)  
NFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทั่วไป (Normal fit index)  
CFI  แทน ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง  

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี้ น าเสนอผลการวิเคราะห์การแจกแจงความถี่
และร้อยละ เพื่ออธิบายข้อมูลเชิงพรรณนาลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาที่ท างานในองค์การปัจจุบัน ต าแหน่งงาน ส่วนงานปัจจุบัน และ เงินเดือน 
รายละเอียด ดังตาราง 4  

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในส านักงานใหญ่ ทีโอที แจ้งวัฒนะ และท างานอย่างน้อย 1 ปีขึ้นไป จ านวน 500 ชุด และได้รับ
มาตรกลับคืนมาจ านวน 434 ชุด คิดเป็นร้อยละ 87 ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบข้อมูล

สุดโต่งด้วยการวิเคราะห์ Mahalanobis Distances  โดยค่าที่มากกว่า 2 (5) = 20.52 ที่ระดับ p < 
.001 ถือเป็นค่าผิดปกติ ซึ่งพบว่ามีตัวอย่างจ านวน 9 คน ที่มีค่าผิดปกติจึงถูกคัดออก ดังนั้นเหลือกลุ่ม
ตัวอย่างในการวิเคราะห์ในขั้นสุดท้ายทั้งสิ้น 425 คน แบ่งเป็นเพศชาย 159 คน คิดเป็นร้อยละ 37.40 
เพศหญิง 266 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 

ผลการวิเคราะห์อายุจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 425 คน ที่มีอายุระหว่าง 24 ปี ถึง 59 ปี 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างนี้มีอายุเฉลี่ยอยู่ที่ 42.52 ปี (SD = 9.75) โดยกลุ่มตัวอย่างในช่วงอายุ 46 - 50 ปี 
มีจ านวนมากที่สุดถึง 118 คน (ร้อยละ 27.76) รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างในช่วงอายุ 41-45 ปี มี
จ านวน 75 คน (ร้อยละ 17.65) 

ผลการวิเคราะห์ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญา
ตรีจ านวน 237 คน (ร้อยละ 55.76) รองลงมา คือ ระดับปริญญาโทเป็นจ านวน 158 คน (ร้อยละ 
37.18)  

ผลการวิเคราะห์อายุงานที่ปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบันที่มีอายุงานระหว่าง 1 ปี ถึง 36 ปี 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างนี้มีอายุงานเฉลี่ยอยู่ที่ 17.02 ปี (SD = 9.44) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานตั้งแต่ 
20 ปี ขึ้นไป จ านวน 202 คน (ร้อยละ 47.53) รองลงมาคืออายุงานมากกว่า 1 ปี ถึง 5 ปี มีจ านวน 
88 คน (ร้อยละ 20.71) 

ผลการวิเคราะห์ต าแหน่งงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่คือพนักงานระดับปฏิบัติการ 
มีจ านวน 344 คน (ร้อยละ 80.94) รองลงมา คือ ผู้บริหารระดับต้น มีจ านวน 49 คน (ร้อยละ 11.53) 
 
 
 
 



 

 

45 

ตาราง 4 
จ านวนและร้อยละของตัวอย่างในการเก็บข้อมูลจริง (N = 425) 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 159 37.40 
 หญิง 266 62.60 
อายุ   
 20 - 25 ปี 15 3.53 
 26 - 30 ปี 71 16.71 
 31 - 35 ปี 26 6.12 
 36 - 40 ปี 31 7.29 
 41 - 45 ปี 75 17.65 
 46 - 50 ปี 118 27.76 
 51 - 55 ปี 70 16.47 
 56 - 60 ปี 19 4.47 
 M = 42.52 ปี, SD = 9.75, พิสัย = 24 ถึง 59 ปี   

ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 28 6.59 
 ปริญญาตรี 237 55.76 
 ปริญญาโท 158 37.18 
 ปริญญาเอก 2 0.47 

อายุงาน   
 1 ปี ถึง 5 ปี 88 20.71 
 5 ปี 1 เดือน ถึง 10 ปี 36 8.47 
 10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี 29 6.82 
 15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี 70 16.47 
 ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้น ไป 202 47.53 
 M = 17.02 ปี, SD = 9.44, พิสัย = 1 ปี ถึง 36 ปี   
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 รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน   
 พนักงานระดับปฏิบัติการ 344 80.94 
 ผู้บริหารระดับต้น (หัวหน้างาน) 49 11.53 
 ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้จัดการ) 28 6.59 
 ผู้บริหารระดับสูง (กรรมการบรหิาร) 4 0.94 
ส่วนงาน   
 ฝ่าย 1 4 0.94 
 ฝ่าย 2 4 0.94 
 ฝ่าย 3 5 1.18 
 ฝ่าย 4 4 0.94 
 ฝ่าย 5 6 1.41 
 ฝ่าย 6 3 0.71 
 ฝ่าย 7 3 0.71 
 ฝ่าย 8 4 0.94 
 ฝ่าย 9 3 0.71 
 ฝ่าย 10 2 0.47 
 ฝ่าย 11 3 0.71 
 ฝ่าย 12 3 0.71 
 ฝ่าย 13 6 1.41 
 ฝ่าย 14 2 0.47 
 ฝ่าย 15 5 1.18 
 ฝ่าย 16 5 1.18 
 ฝ่าย 17 4 0.94 
 ฝ่าย 18 2 0.47 
 ฝ่าย 19 8 1.88 
 ฝ่าย 20 8 1.88 
 ฝ่าย 21 15 3.53 
 ฝ่าย 22 8 1.88 
 ฝ่าย 23 9 2.12 
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รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

 ฝ่าย 24 5 1.18 
 ฝ่าย 25 18 4.24 
 ฝ่าย 26 6 1.41 
 ฝ่าย 27 9 2.12 
 ฝ่าย 28 14 3.29 
 ฝ่าย 29 9 2.12 
 ฝ่าย 30 5 1.18 
 ฝ่าย 31 14 3.29 
 ฝ่าย 32 5 1.18 
 ฝ่าย 33 11 2.59 
 ฝ่าย 34 11 2.59 
 ฝ่าย 35 13 3.06 
 ฝ่าย 36 3 0.71 
 ฝ่าย 37 8 1.88 
 ฝ่าย 38 3 0.71 
 ฝ่าย 39 10 2.35 
 ฝ่าย 40 5 1.18 
 ฝ่าย 41 4 0.94 
 ฝ่าย 42 10 2.35 
 ฝ่าย 43 13 3.06 
 ฝ่าย 44 4 0.94 
 ฝ่าย 45 28 6.59 
 ฝ่าย 46 15 3.53 
 ฝ่าย 47 15 3.53 
 ฝ่าย 48 21 4.94 
 ฝ่าย 49 11 2.59 
 ฝ่าย 50 2 0.47 
 ฝ่าย 51 10 2.35 
 ฝ่าย 52 4 0.94 



 

 

48 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

 ฝ่าย 53 6 1.41 
 ฝ่าย 54 5 1.18 
 ฝ่าย 55 8 1.88 
 ฝ่าย 56 4 0.94 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 425 100 
 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ประกอบไปด้วยเนื้อหาทั้งหมด 3 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์
ข้อมูลขาดหาย ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการวิจัย ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลขาดหาย 
จากการตรวจสอบข้อมูลขาดหายของข้อมูลในตัวแปรต่าง ๆ พบว่ามีเพียงร้อยละ 1.60 

เท่านั้นที่ขาดหายไป ทั้งนี้ Hair และคณะ (2010) กล่าวว่า กรณีที่มีข้อมูลขาดหายในระดับต ่า โดยไม่
เกินร้อยละ 10 ผู้วิจัยสามารถแทนที่ข้อมูลที่ขาดหายด้วยวิธีใดก็ได้ ผู้วิจัยจึงเลือกวิธีการทดแทนข้อมูล
ขาดหายไปด้วยวิธี Linear trend at point ซึ่งเป็นการแทนที่ค่าท่ีขาดหายไปด้วยการคาดคะเนค่า
แนวโน้มเชิงเส้นตรงบริเวณท่ีข้อมูลนั้นขาดหายไป แล้วน าข้อมูลที่สมบูรณ์ไปใช้ในการวิเคราะห์ต่อไป 

2.2 ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรในการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 11 ตัวแปร ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย 

(M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าต่ าสุด (MIN) ค่าสูงสุด (MAX) ค่าความเบ้ (SK) และค่าความโด่ง 
(KU) มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรสังเกตได้ของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ประกอบด้วย ความไม่
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ ความไม่สอดคล้องระหว่าง
ความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าระหว่าง 3.00 ถึง 3.39 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 1.29 ถึง 1.47 ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ขวา 
เมื่อพิจารณาจากค่าความเบ้ ตั้งแต่ 0.43 ถึง 0.44 และมีความโด่ง ตั้งแต่ -0.47 ถึง -0.27 

ตัวแปรสังเกตได้ของการปั้นงาน ประกอบด้วย การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง การ
ลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม และการเพิ่มความ
ต้องการของงานด้านความท้าทาย มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.88 ถึง 5.69 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่
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ระหว่าง 0.80 ถึง 1.26 ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้าย เมื่อพิจารณาจากค่า
ความเบ้ ตั้งแต่ -0.79 ถึง -0.14 และมีความโด่ง ตั้งแต่ -0.28 ถึง 0.84 

ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกใจมั่นในงาน ประกอบด้วย การมีพลังในการท างาน ความทุ่มเท
ในการท างาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีค่าเฉลี่ยระหว่าง 5.14 ถึง 5.31 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 1.05 ถึง 1.13 ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้าย เมื่อ
พิจารณาจากค่าความเบ้ ตั้งแต่ -0.48 ถึง -0.41 และมีความโด่ง ตั้งแต่ -0.20 ถึง -0.33 

ตัวแปรสังเกตได้ของบุคลิกภาพเชิงรุก มีค่าเฉลี่ย 5.23 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 
1.00 ตัวแปรมีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายเท่ากับ -0.30 และมีความโด่ง เท่ากับ -0.04 

ตัวแปรสังเกตได้ของการรับรู้ความสามารถของตนเองมีค่าเฉลี่ย 5.42 มีส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ระหว่าง 1.00 ตัวแปรมีการแจกแจงของข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้ายเท่ากับ -0.47 และมี
ความโด่ง เท่ากับ 0.77 
 สรุปได้ว่าข้อมูลทั้งหมดมีการกระจายเป็นโค้งปกติ เนื่องจากอยู่ในช่วงเกณฑ์ที่ยอมรับได้ โดย
ค่าความเบ้ต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับค่าสัมบูรณ์ของ 3.00 ส่วนค่าความโด่งต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับค่า
สัมบูรณ์ของ 8.00  (Kline, 2005)   

2.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 11 ตัวแปร จากตาราง 5 พบว่า ค่า

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่าระหว่าง -.36 ถึง .88 ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่มีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ ความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของงานกับความสามารถของบุคคลกับการเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม มีค่าสหสัมพันธ์
เท่ากับ -.36 และตัวแปรที่มีค่าสหสัมพันธ์สูงที่สุด ได้แก่ การมีพลังในการท างานกับความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับงาน โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .88 ซึ่งไม่พบปัญหาความสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ (multicollinearity) ทั้ง 11 ตัวแปร  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน พบว่า ตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์
กันสูงสุด คือ ตัวแปรความไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ
(NS) กับความไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล (DA) โดยมี
ขนาดความสัมพันธ์ที่ระดับ .82 ส่วนตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ตัวแปรความไม่
สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล (DA) กับการเพ่ิมทรัพยากรใน
งานด้านสังคม (SOC) มีค่าสหสัมพันธ์ต่อกันต่ า เท่ากับ -.36 โดยตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงความ
ไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานทุกตัวแปร มีความสัมพันธ์ทางลบกับตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปร
แฝงการปั้นงาน ซึ่งไม่ตรงกับความคาดหวังที่ว่า ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานควรมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการปั้นงาน 
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เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรอิสระที่มี
ความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ตัวแปรความไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถ
ของบุคคล (DA) กับความทุ่มเทในการท างาน (DE) โดยตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีความสัมพันธ์ทางลบกับตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงความ
ผูกใจมั่นในงาน ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวตรงตามกับคาดหวังไว้ และตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปร
แฝงการปั้นงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวของตัวแปรแฝงความผูกใจมั่นใน
งาน ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวตรงตามกับคาดหวังไว้ 
 

ตาราง 5  
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ (N = 425) 

 NS DA STR HIN SOC CHA VI DE AB PRO SE 
NS (.91)           
DA .82** (.93)          
STR -.44** -.51** (.88)         
HIN -.46** -.39** .43** (.84)        
SOC -.43** -.36** .41** .49** (.87)       
CHA -.41** -.41** .53** .49** .58** (.90)      
VI -.50** -.53** .53** .43** .46** .55** (.89)     
DE -.60** -.61** .60** .41** .44** .51** .87** (.90)    
AB -.53** -.56** .56** .44** .49** .54** .88** .87** (.87)   

PRO -.50** -.52** .65** .59** .56** .68** .59** .57** .60** (.88)  
SE -.51** -.60** .58** .48** .48** .64** .58** .58** .57** .75** (.90) 
M 3.39 3.00 5.69 4.93 4.88 5.08 5.25 5.31 5.14 5.23 5.42 

SD 1.47 1.29 0.80 1.01 1.26 1.11 1.05 1.13 1.12 1.00 0.91 
MIN 1.00 1.00 2.60 1.50 1.60 2.00 1.50 1.40 1.67 2.00 2.00 

MAX 7.00 6.67 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 7.00 

หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยง คือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของแต่ละองค์ประกอบ,  
**p < .01. 
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ตอนที่ 3 การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน รวม
ไปถึงการวิเคราะห์ผลการประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (indirect 
effect) และอิทธิผลรวม (total effect) ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดล  

ผลการวิเคราะห์โมเดลซึ่งแสดงไว้ในภาพ 6 และ ตาราง 6 พบว่า โมเดลมีข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2 = 112.003, df = 40, N = 425, p < .001 ค่าอัตราส่วนระหว่างไค-สแควร์กับองศาอิสระ มีค่า

น้อยกว่า 3 (2/df = 2.80) ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมีค่าเข้าใกล้ 0 (RMSEA 
= .065) ดัชนีชี้วัดความกลมกลืนมีค่าเข้าใกล้ 1 (GFI = .958) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .918 ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนทั่วไปมีค่าเข้าใกล้ 1 (NFI = 
.976) ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนมีค่าเข้าใกล้ 1 (CFI = .984) 

 
 หมายเหตุ. ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงก่อนใส่ตัวแปรส่งผ่าน (N = 425) 

PJ หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงาน 

JC หมายถึง การปั้นงาน ENG หมายถึง ความผูกใจมั่นใน
งาน 

NS หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการ
สนับสนุนขององค์การ 

STR หมายถึง การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ด้านโครงสร้าง 

VI หมายถึง การมีพลังในการ
ท างาน 

DA หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของงานกับ
ความสามารถของบุคคล 

HIN หมายถึง การลดความต้องการของ
งานที่ขัดขวางการท างาน 

DE หมายถึง ความทุ่มเทในการ
ท างาน 

PRO หมายถึง บุคลิกภาพเชิงรุก SOC หมายถึง การเพิ่มทรัพยากรในงาน
ด้านสังคม 

AB หมายถึง ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกับงาน 

SE หมายถึง การรับรู้ความสามารถของตนเอง CHA หมายถึง การเพิ่มความต้องการของ
งานด้านความท้าทาย 

   

ภาพ 6 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน 

2 = 112.003, df = 40, 2/df = 2.80, p < .001, GFI = 0.958, CFI = 0.984, RMSEA = 0.065 
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 เมื่อพิจารณาผลการวิจัยจากตาราง 6 พบว่า ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมี
อิทธิพลลบทางตรง (negative direct effect) กับการปั้นงานเท่ากับ 0.64 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 ส่วนการปั้นงานมีอิทธิพลบวกทางตรง (positive 
direct effect) กับความผูกใจมั่นในงานเท่ากับ 0.61 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เท่ากับ
สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2  ทั้งนี้ก่อนใส่ตัวแปรการปั้นงานเข้ามาเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีต่ออิทธิพลลบทางตรงกับความผูกใจมั่นในงานเท่ากับ 0.63 จึง
สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 3 แต่เมื่อใส่ตัวแปรส่งผ่านดังกล่าว กลับพบอิทธิพลลบทางตรงที่ลดลง
ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานต่อความผูกใจมั่นในงานเท่ากับ 0.23 

เมื่อทดสอบอิทธิพลทางอ้อมด้วยวิธี bootstrap โดยการจ าลองสร้างกลุ่มตัวอย่างที่เก็บมา 
ซ้ า ๆ กัน จ านวน 1,000 ครั้ง (Shrout & Bolger, 2002) พบว่าความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งานมีขนาดอิทธิพลลบทางอ้อม (negative indirect effect) กับความผูกใจมั่นในงาน เท่ากับ 0.40 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและความผูกใจมั่นในงานจึงสนับสนุนสมมติฐานข้อ
ที่ 4   

ดังนั้น การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงานและความผูกใจมั่นในงานบางสวน (partial  mediation) เนื่องจากยังคงพบอิทธิพลทางตรง
ของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานที่มีต่อความผูกใจมั่นในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 

.01  (β= -0.23, p < .01) 
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่า ตัวแปรความผูกใจมั่นในงาน มีค่า

เท่ากับ 0.68 แสดงว่า ตัวแปรความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและตัวแปรการปั้นงาน ร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความผูกใจมั่นในงานในภาพรวมได้ร้อยละ 68 
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ตาราง 6  
อิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม 
(Total Effects: TE) 

ตัวแปรผล R2 อิทธิพล 
ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

PJ JC 

JC 0.42 DE -0.64**  

  IE   

  TE -0.64**  

ENG 0.68 DE -0.23** 0.61** 

  IE -0.40**  

  TE -0.63** 0.61** 

**p < .01. 
 

 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ (Moderating Effect) 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 5 เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ (Moderating Effect) ด้วย
เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลกลุ่มพหุ (Multiple-groups SEM) ของความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ประกอบด้วย ตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก และตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีรายละเอียด
การวิเคราะห์ ดังนี้ 
 4.1 บุคลิกภาพเชิงรุก 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับของตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก โดยจัดกลุ่มตัวอย่างเป็น 
2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มที่มีคะแนนบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า (ต่ ากว่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 50) จ านวน
209 คน และกลุ่มท่ี 2 เป็นกลุ่มบุคลิกภาพเชิงรุกสูง (ตั้งแต่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 50) จ านวน 216 คน  

ในการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับของตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุก ผู้วิจัยท าการทดสอบ 2 กลุ่ม โดย
ท าการทดสอบตัวแบบวิจัย เป็น 2 ครั้ง ครั้งที่ 1 คือตัวแบบวิจัยที่ปล่อยให้มีการค านวณ
ค่าพารามิเตอร์อย่างอิสระ เรียกว่าตัวแบบอิสระ (Unconstrained Model) และครั้งที่ 2 คือตัวแบบ
วิจัยที่มีการค าหนดค่าพารามิเตอร์ของเส้นทางที่ไม่ต้องการศึกษาให้มีค่าเหมือนกันทั้งสองกลุ่ม 
เรียกว่า ตัวแบบจ ากัด (Constrained Model) โดยหลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณาคือ ค่านัยส าคัญ
ทางสถิติ ของความแตกต่างของค่าไค-สแควร์ และระดับความเป็นอิสระ ระหว่างตัวแบบอิสระและตัว
แบบจ ากัด ผลการวิเคราะห์แสดงค่าในตาราง 7 และมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 7  
ผลการทดสอบอิทธิพลก ากับของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน เมื่อจ าแนก
กลุ่มตามบุคลิกภาพเชิงรุก 

โมเดล 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

ตัวแบบอิสระ 263.156 90 2.924 .000 0.908 0.956 0.067 
ตัวแบบจ ากัด 310.329 101 3.073 .000 0.893 0.946 0.070 
ความแตกต่าง 47.173*** 11      

***p < .001. 

 จากตาราง 7 เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าสถิติไค-สแควร์ของตัวแบบจ ากัดที่ 
310.329 ค่าองศาอิสระ 101 และค่าไค-สแควร์ของตัวแบบอิสระ 263.156 ค่าองศาอิสระ 90 พบว่ามี
ค่าความแตกต่างระหว่างค่าไค-สแควร์ที่ 47.173 และค่าองศาอิสระ 11 จึงน าไปเปรียบเทียบกับค่า

ไค-สแควร์จากตารางวิกฤตที่ค่าองศาอิสระ 11 ที่ระดับ p < .05 (2 (11) = 19.675) พบว่าทั้งสอง
โมเดลมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ p < .001 สรุปได้ว่า ความแตกต่างของบุคลิกภาพ
เชิงรุก ส่งผลต่อโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน (model level) แต่เมื่อ
ทดสอบในระดับเส้นทางอิทธิพล (path level) ของความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานและการปั้นงาน (รายละเอียดตามภาพ 7)  ไม่พบความแตกต่างของเส้นทางอิทธิพล

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (2= 1.704, df = 1, p = .192) ระหว่างกลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า  

(β = -0.61) และกลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูง (β = -0.58) ท าให้ทั้งสองกลุ่มมีรูปแบบลักษณะ
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นแบบเดียวกัน ไม่แปรเปลี่ยนระหว่างกลุ่ม  กล่าวคือความ
แตกต่างของบุคลิกภาพเชิงรุกไม่ได้มีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานและการปั้นงาน จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 5.1 
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ภาพ 7 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน เมื่อจ าแนกกลุ่มตามบุคลิกภาพเชิงรุก 
หมายเหตุ. ตัวเลขนอกวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงของกลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูง,  
     ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงของกลุ่มท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า, 
*p < .05, **p < .01. 
 
 4.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับของตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยจัด
กลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 เป็นกลุ่มท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า (ต่ ากว่า
เปอร์เซ็นไทล์ที่ 50) จ านวน 217 คน และกลุ่มท่ี 2 เป็นกลุ่มท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง 
(ตั้งแต่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 50) จ านวน  208 คน  

ในการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับของตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง ผู้วิจัยท าการ
ทดสอบ 2 กลุ่ม โดยท าการทดสอบตัวแบบวิจัย เป็น 2 ครั้ง เช่นเดียวกับข้อ 4.1 ผลการวิเคราะห์
แสดงค่าในตาราง 8 และมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ตาราง 8  
ผลการทดสอบอิทธิพลก ากับของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน เมื่อจ าแนก
กลุ่มตามการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

โมเดล 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

ตัวแบบอิสระ 266.860 86 3.103 .000 0.906 0.955 0.071 
ตัวแบบจ ากัด 284.786 97 2.936 .000 0.900 0.953 0.068 
ความแตกต่าง 17.926 11      
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 จากตาราง 8 เมื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าสถิติไค-สแควร์ของตัวแบบจ ากัดที่ 
284.786 ค่าองศาอิสระ 97 และค่าไค-สแควร์ของตัวแบบอิสระ 266.860 ค่าองศาอิสระ 86 พบว่ามี
ค่าความแตกต่างระหว่างค่าไค-สแควร์ที่ 17.926 และค่าองศาอิสระ 11 จึงน าไปเปรียบเทียบกับค่า

ไค-สแควร์จากตารางวิกฤตที่ค่าองศาอิสระ 11 ที่ระดับ p < .05 (2 (11) = 19.675)  พบว่าทั้งสอง
โมเดลไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ สรุปได้ว่า ความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองไม่ได้ส่งผลต่อโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน และเมื่อทดสอบในระดับ
เส้นทางอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน 

(รายละเอียดตามภาพ 8) ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (2= 0.014, df = 1, p = 

.906) ของเส้นทางอิทธิพลระหว่างกลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า (β = -0.52) และกลุ่ม

ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง (β = -0.55) ดังนั้นความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองไม่ได้มีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการ
ปั้นงาน จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 5.2 
 

 
ภาพ 8 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่นในงาน เมื่อจ าแนกกลุ่มตามการรับรู้

ความสามารถของตนเอง 

หมายเหตุ. ตัวเลขนอกวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงของกลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง,  
     ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงของกลุ่มท่ีมกีารรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า, 
*p < .05, **p < .01. 
 
 



 

 

บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

ในบทที่ 4 นี้ ผู้วิจัยจะเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งได้รวบรวมตามขั้นตอนที่น าเสนอไว้ใน
บทที่ 3 การวิเคราะห์นี้มุ่งเน้นในประเด็น ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งาน ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการปั้นงาน กับความผูกใจมั่นในงาน โดยผู้วิจัยเลือกน าเสนอ
การอภิปรายผลการวิจัยที่ได้ตามล าดับสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

 
สมมติฐานที่ 1 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับการปั้นงาน 

ผลการวิจัย พบว่า ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีอิทธิพลลบทางตรงกับตัวแปร
การปั้นงานเท่ากับ 0.64 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งไม่สนับสนุนตามสมมติฐานของการวิจัย 
ทั้งนี้อาจเกิดได้จากหลายสาเหตุ 

 
1.1  บุคคลมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานแล้ว 
จากผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าเมื่อบุคคลรับรู้ว่าตนมีความสอดคล้องกับงานจึงมี

แนวโน้มที่จะปั้นงาน ซึ่งแตกต่างจากท่ีคาดไว้ อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้รายงานคะแนน
ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีค่าเฉลี่ยของแต่ละองค์ประกอบของการปั้นงานเท่ากับ 
3.39 และ 3.00 จากมาตรประมาณค่า 7 ระดับ ซึ่งค่อนข้างต่ า นั่นคือพนักงานส่วนใหญ่มีความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานค่อนข้างสูง จากแนวคิดของ Kristof-Brown, Zimmerman, และ 
Johnson (2005) กล่าวว่า การปั้นงานไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรู้สึกว่าไม่มีความสอดคล้องกับ
งานเท่านั้น การปั้นงานอาจจะเพ่ิมข้ึนในบุคคลที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานแล้วก็ได้
เช่นกัน เพราะการทีบุ่คคลมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานอาจน าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท างานในระดับสูง และมีแนวโน้มในการปรับสภาพแวดล้อมของตัวเองสูงด้วย เพราะบุคคลจะรู้สึกว่า
พวกเขาสามารถควบคุมสภาพแวดล้อมของพวกเขาได้ 

 
1.2 อายุของพนักงาน  
จากงานวิจัยของ Vreugdenhil (2012) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานกับการปั้นงานในกลุ่มพนักงานอาวุโสที่มีอายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป พบว่า พนักงาน
อาวุโสที่มีความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานไม่ได้ส่งผลท าให้บุคคลเหล่านั้นเกิดการปั้นงาน 
เนื่องจากพนักงานเหล่านั้นขาดแรงจูงใจในการพยายามท่ีจะปรับงานของพวกเขาด้วยตัวเอง หรือขาด
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แรงจูงใจที่จะท างานต่อ (Wrzesniewski & Dutton, 2001) เช่นเดียวกับ กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยนี้
ที่มีอายุเฉลี่ยในการวิจัยครั้งนี้ประมาณ 42.52 ปี (ร้อยละ 66.35) ซึ่งถือว่าอยู่ในช่วงอายุมากและอยู่
กับองค์การมานาน อีกท้ังพบว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างอายุของพนักงานกับการปั้นงานมีค่าเท่ากับ  
-0.102 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 หมายความว่าอายุของพนักงานที่เพ่ิมข้ึน การปั้นงาน
ของพนักงานก็จะลดลง 

ผู้วิจัยจึงท าการส ารวจข้อมูลเพ่ิมเติมจากกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสัมภาษณ์ด้วยค าถาม
ปลายเปิด เพ่ือส ารวจว่า หากพนักงานพบว่าตนเองไม่สอดคล้องกับงานที่ท าแล้ว พนักงานจะมีวิธีการ
ในการปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างไรบ้าง แล้วท าไมจึงเลือกวิธีการเหล่านั้น ผลการพิจารณาข้อมูลที่
รวบรวมจากการสัมภาษณ์พนักงานที่มีอายุระหว่าง 38-59 ปี และท างานกับองค์การมาแล้ว 17-24 ปี 
จ านวน 10 คน เป็นเพศชาย 3 คน เพศหญิง 7 คน พบว่า ร้อยละ 40 ไม่มีการปั้นงานซึ่งมีสาเหตุมา
จากอายุ ท าให้ผลการวิจัยนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vreugdenhil ตัวอย่าง เช่น 

“พ่ีก็อายุ 55 แล้ว จะให้พ่ีมาปรับเปลี่ยน หรือเรียนรู้อะไรเพ่ิม
ตอนนี้ พ่ีก็ไม่อยากท าแล้ว” 

 ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 

“พ่ีเตรียมเกษียณแล้ว ขอท างานแค่นี้พอ” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 8 

นอกจากนี้ ยังมีประเด็นอื่นที่กลุ่มตัวอย่างกล่าวถึงในรายงาน ในสถานการณ์ที่เริ่มรู้สึกว่าตน
ไม่สอดคล้องกับงานที่ท า เช่น รู้สึกไม่มีความสุขกับงาน งานที่ท าไม่ตรงกับความถนัด งานไม่ตรงกับ
ความรู้ความสามารถท่ีตนมี หรืองานที่ท าไม่ได้รับการสนับสนุนจากองค์การแล้ว พนักงานเหล่านี้ได้คิด
วิธีจัดการตนเองไว้หลากหลาย เช่น การย้ายไปหาส่วนงานใหม่ การจัดการกับอารมณ์ความคิดของ
ตนเอง และท าการปั้นงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
1.3 ย้ายไปส่วนงานใหม่ 
แม้ว่าการย้ายไปยังส่วนงานใหม่ที่คิดว่าเหมาะสมกับตนจะไม่สามารถท าได้ทันที เพราะ มี

หลายเงื่อนไข เช่น เรื่องอัตราก าลัง หน้าที่งาน เป็นต้น แต่พนักงานร้อยละ 60 ก็ยังเลือกจะย้ายงาน
ทันทีเม่ือมีโอกาส อีกท้ังในช่วงระหว่างการรอย้ายงาน พนักงานก็ยังคงท างานเฉพาะตามที่ได้รับ
มอบหมายเท่านั้น โดยไม่มีความมุ่งมั่นหรือพยายามปรับปรุงหรือพัฒนาใด ๆ ตัวอย่างเช่น 
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“พ่ีถูก map มาตามโครงสร้างใหม่ พ่ีถนัดงานด้านช่างมากกว่า แต่
อยู่ ๆ ถูกให้มาอยู่ส่วนงานนี้ ต้องมานั่งโต๊ะท าเอกสาร พ่ีไม่ชอบ ไม่ถนัด
เลย ตอนนี้ก็ท าเรื่องอนุมัติขอย้ายอยู่” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 

“พ่ีจบสายบัญชีมา ตั้งแต่ท างานก็ท างานด้านการเงินมาโดยตลอด 
ตอนนี้ต้องมาท างาน e-doc รับส่งเอกสาร ซึ่งมันก็ไม่ต้องใช้ความรู้
อะไรมากมายอาศัยความช านาญ ท าบ่อย ๆ เดี๋ยวก็ได้เอง แต่ถามว่า
ชอบมั้ย ก็ไม่ได้ชอบนะ แต่พอท าได้ ก็เลยยังพออยู่กับงานนี้ได้” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7 

 
1.4 จัดการกับอารมณ์ ความคิดของตัวเอง 
หากพนักงานพบว่าตนเองยังมีความสามารถไม่พอหรือไม่เหมาะสมกับงาน และยังไม่สามารถ

ย้ายงานได้ ท าให้พนักงานต้องอยู่ส่วนงานเดิมต่อไป พนักงานร้อยละ 20 จึงเลือกวิธีปรับอารมณ์และ
ความคิดของตัวเอง เพื่อลดอารมณ์ทางลบที่มีต่องาน สร้างความคิดทางบวกด้านอ่ืน ๆ มาแทน ท าให้
อยู่กับงานและเพ่ือนร่วมงานให้ได้อย่างมีความสุข ตัวอย่างเช่น 

“พ่ีก็อยากย้ายนะ แต่หัวหน้าไม่อยากให้ย้าย พี่ก็ไม่รู้จะท ายังไง ก็
เลยต้องท าใจ พ่ีก็เลยคิดว่าอย่างน้อยงานนี้ก็ยังดี มีเพ่ือนร่วมงาน
น่ารัก” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 

“ในเมื่อท าอะไรไม่ได้ก็ต้องทนอยู่ต่อไป สั่งอะไรมาก็ท าตามนั้น” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5 

นอกจากนี้อาจเป็นไปได้ที่วัฒนธรรมมีผลต่อการตอบสนองของบุคคลต่อความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน โดยเฉพาะในสังคมไทยที่มีวัฒนธรรมการท างานแบบคติรวมหมู่ 
(Collectivism)  ซึ่งให้ความส าคัญกับการยอมรับจากผู้ร่วมกลุ่มหรือสังคมรอบข้าง ผู้ใดมีคะแนน 
คติรวมหมู่สูง จะมีความเหนียวแน่นทั้งกับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน (Hofstede, 1980) ในขณะ
ที่สังคมของชาวตะวันตกจะมุ่งเน้นวัฒนธรรมการท างานแบบปัจเจกบุคคล (Individualism) ซึ่งมี
ความเป็นอิสระ ไม่ยึดติดกับกลุ่ม มุ่งเฉพาะความส าเร็จของตน (Triandis, 1994) ประกอบกับ 
สังคมไทยมีระดับของความไม่เท่าเทียมกันในสังคมสูง (High Power distance culture) พนักงาน
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ย่อมรู้สึกถึงความแตกต่างระหว่างตนกับผู้บริหารสูง ท าให้ผู้น้อยมีความเกรงกลัวและเคารพผู้ใหญ่ใน
ระดับสูง  ซึ่งแสดงออกมาทางพฤติกรรมสะท้อนให้เห็นถึงความกังวล หวาดกลัวผลกระทบที่จะตามมา
จนกระท่ังไม่กล้าท าอะไรและโอนการตัดสินใจไปยังหัวหน้างานของพวกเขาแทน (Hofstede, 1980) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น อาจสรุปได้ว่าวัฒนธรรมมีผลต่อการตอบสนองของบุคคลต่อความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน จึงท าให้บุคคลเลือกที่จะจัดการกับอารมณ์ ความคิดของตัวเอง น้อม
รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา แทนที่การท้าทายท าสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือหลีกเลี่ยงการรับผิดชอบต่อผลกระทบ
ที่อาจเกิดข้ึน  

อีกท้ังในการวิจัยครั้งนี้ มาตรวัดปั้นงานของ Tims และคณะ (2012) ไม่มีการปั้นงานในมิติที่
เกี่ยวข้องกับการปรับวิธีคิด จึงอาจเป็นไปได้ที่ผลการวิจัยจะพบอิทธิพลทางลบของความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับการปั้นงาน 

 
1.5 ท าการปั้นงาน  
วิธีปั้นงานเป็นวิธีที่มีพนักงานเพียงร้อยละ 10 เท่านั้นเลือกใช้ โดยผู้ที่เลือกวิธีนี้มักจะพยายาม

พัฒนาตัวเองก่อน และรายงานว่าตนเป็นคนที่ชอบขวนขวายหาความรู้ใหม่ ๆ จึงพยายามอ่าน 
ฝึกอบรมเพ่ิมเติม เรียนรู้ที่จะอยู่กับงานให้ได้ เพราะท าให้ตนได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ และมีความท้าทาย
กับความสามารถของตน ตัวอย่างเช่น 

“ก่อนหน้านี้ พ่ีถูกให้ท างานที่เกี่ยวข้องด้านกฎหมาย มันเป็นงานที่
พ่ีไม่รู้เรื่องเลย พ่ีเรียนคอมพิวเตอร์มา ถนัดเขียนค าสั่ง เขียนโปรแกรม
มากกว่า แต่พ่ีก็ไม่สนนะว่ามันจะตรงหรือไม่ตรงกับความสามารถพ่ีหรือ
เปล่า พี่ไม่อยู่เฉยไง เป็นพวกชอบอ่าน อ่านไปเรื่อย หนังสือบ้าง 
อินเตอร์เน็ตบ้าง ถามคนโน้นคนนี้ บางทีก็ขอไปอบรมบ้าง  เพราะงั้น
งานกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับอะไรเนี่ย พ่ีรู้หมดแล้ว” 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 

 
สมมติฐานที่ 2 การปั้นงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกใจมั่นในงาน 

ผลการวิจัยพบว่า การปั้นงานมีอิทธิพลบวกทางตรงกับความผูกใจม่ันในงานเท่ากับ 0.61 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย โดยพนักงานที่มีการปั้นงานสูง 
จะส่งผลให้มีความผูกใจมั่นในงานสูงเช่นกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Tims และคณะ (2013) ที่
พบว่าการปั้นงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกใจมั่นในงาน เนื่องจากการปั้นงานท าให้บุคคลมี
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มุมมองต่องานในแง่บวกเพ่ิมข้ึน มีความสุขกับงาน รักในงานของตน จึงส่งผลให้บุคคลผูกใจมั่นในงาน 
และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 
สมมติฐานที่ 3 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางลบกับความผูกใจมั่นในงาน 

ผลการวิจัย พบว่า ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางลบกับความผูกใจมั่น
ในงานเท่ากับ 0.63 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  แต่เมื่อเพ่ิมการปั้นงานเข้ามาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
กลับท าให้อิทธิพลลบทางตรงระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานกับความผูกใจม่ันในงาน
ที่ลดลงเหลือ 0.23 จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Tims และ 
Bakker (2010) ที่ระบุว่าบุคคลที่มีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานต่ าหรือเกิดความความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานสูง จะน าไปสู่ความผูกใจม่ันในงานในระดับต่ า  
 
สมมติฐานที่ 4 การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงานและความผูกใจมั่นในงาน 

เมื่อวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน พบว่า การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความ
ไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานกับความผูกใจมั่นในงาน แต่กลับแสดงให้เห็นอิทธิพลทางลบ 
เท่ากับ 0.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสมมติฐานนี้ได้รับการสนับสนุนเพียงบางส่วน 
โดยการปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานกับ
ความผูกใจมัน่ในงาน แต่กลับมีอิทธิพลในทิศทางตรงข้ามกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ซึ่งอาจเกิดจาก
สาเหตุดังนี้  

จากการสัมภาษณ์พนักงานเพ่ิมเติมก็พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ร้อยละ 90 เลี่ยงวิธีการปั้นงาน 
แต่กลับเลือกใช้วิธีที่แตกต่างออกไป เช่น การย้ายงาน การปรับอารมณ์ ความคิด ในการปรับรูปแบบ
การท างานมากกว่าการปั้นงานโดยมุ่งเน้นตาม 4 องค์ประกอบของ Tims และคณะ (2012) เพราะคิด
ว่าเป็นวิธีที่เปิดโอกาสให้ได้งานใหม่ที่เหมาะสมกับตนมากกว่าการท างานอยู่ที่เดิม  ดังนั้นเหตุผลที่
ทิศทางอิทธิพลของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานต่อความผูกใจมั่นในงานเป็นอิทธิพลทาง
ลบ อาจเป็นเพราะกลุ่มตัวอย่างมีแนวโน้มที่จะรับมือกับความไม่สอดคล้องโดยวิธีอ่ืนที่นอกเหนือจาก
การปั้นงานตามแนวคิดของ Tims และคณะ ซึ่งเป็นมาตรวัดที่พัฒนาในสังคมตะวันตก จึงท าให้
ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานเพียงบางส่วน จึงเป็นที่น่าสนใจหากจะลองใช้มาตรวัดอ่ืน เพื่อดูว่าจะ
ให้ผลที่แตกต่างกันหรือไม่ เช่น มาตรวัด Job Crafting Questionnaire (JCQ) ที่พัฒนาโดย Slemp 
& Vella-Brodrick (2013) ตามแนวคิดของ Wrzesniewski และ Dutton (2001) ที่ดูเหมือนจะ
ใกล้เคียงกับสังคมไทย โดยแบ่งการปั้นงานออกเป็น 3 องค์ประกอบ ที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยน
ประเภทงาน, การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และความคิดเกี่ยวกับตัวงานที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ 
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นอกจากนี้ปัจจัยอื่น ๆ ก็อาจส่งผลต่อการปั้นงาน เช่น การรับรู้ความสามารถในการปั้นงาน 
วัฒนธรรมองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การ อย่างไรก็ตาม แม้พนักงานส่วนหนึ่งจะรับรู้ว่า
องค์การยังสนับสนุนในเรื่องการพัฒนาความรู้ความสามารถ หรือรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่มีการ
ท างานที่เร็วขึ้น ไม่ท างานแบบเช้าชามเย็นชาม เช่นที่ผ่านมา แต่ระบบขององค์การและวัฒนธรรม
องค์การได้หลอมรวมให้พนักงานขาดแรงผลักดันในการพัฒนาตัวเอง เพราะถึงจะท างานล่าช้า ต่ ากว่า
มาตรฐานเพียงใด ก็ยังได้ผลตอบแทนและสวัสดิการที่ดีเหมือนเดิม อีกท้ัง การที่เห็นคนอ่ืนได้ดีเพราะ
ระบบอุปถัมภ์ ก็ยิ่งบั่นทอนความกระตือรือร้นในการท างานให้น้อยลงไปอีกด้วย 

 
สมมติฐานที่ 5 ความแตกต่างระหว่างบุคคลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานและการปั้นงาน  

ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 5 นี้ ผู้วิจัยมุ่งวิเคราะห์อิทธิพลก ากับของความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล อันประกอบด้วย ตัวแปรบุคลิกภาพเชิงรุกและตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ระบุไว้ในสมมติฐาน จึงน าเสนอผลวิเคราะห์แยกตาม
สมมติฐานได้ดังนี้  

 
สมมติฐานที่ 5.1 บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกใจมั่น

ในงาน (model level) แต่เมื่อวิเคราะห์ในระดับเส้นทางอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างความไม่
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน กลับไม่พบความแตกต่างของเส้นทางอิทธิพลระหว่าง
กลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกต่ า กับกลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูง นั่นแสดงให้เห็นว่าบุคลิกภาพเชิงรุกไม่ได้
ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน จึงไม่สนับสนุน
สมมติฐานที่ 5.1 

อนึ่ง ผลการวิจัยในอดีตอาจท าให้เกิดความคาดหวังว่า คนที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูงมีแนวโน้มที่
จะลดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานด้วยการปั้นงาน เนื่องจากบุคคลเหล่านั้นก าลังมองหา
โอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ และริเริ่มที่จะคิดเปลี่ยนแปลงคุณค่าความหมายของงานนั้น 
(Bateman & Crant, 1993; Crant, 2000; Grant & Ashford, 2008) จึงอาจเป็นไปได้ว่าพนักงานที่
มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูงจะเลือกและสร้างสภาพแวดล้อมที่ตรงกับความต้องการและความสนใจ มากกว่า
คนที่มีบุคลิกเชิงรุกต่ า (Seibert et al., 2001) ดังนั้นพนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกสูงจึงอาจจะ
สามารถที่จะได้รับหรือสร้างงานใหม่ทั้งหมดแทนการพยายามท่ีจะปรับงานของพวกเขา อีกท้ังจากการ
ค้นคว้าของ Li, Liang, และ Crant (2010) พบว่า คนที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโน้มที่จะมี
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ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาของตน และหาโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านต่าง ๆ ใน
ระดับสูง ดังนั้นบุคคลเหล่านี้ก็อาจสามารถลดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของพวกเขา
ด้วยความช่วยเหลือ หรือรับการปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชา เช่น การเปลี่ยนรายละเอียดงาน หรือ 
การพยายามที่จะหางานที่เหมาะสมที่ดีกว่าในองค์การ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้วิธีการปั้นงาน เช่นเดียวกับ
คนที่มีบุคลิกเชิงรุกต่ าที่ไม่ใช้วิธีการปั้นงาน เมื่อเจอกับสถานการณ์ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงาน 

 
สมมติฐานที่ 5.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน 
ผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง ไม่ส่งผลทั้งในระดับโมเดล และระดับ

เส้นทางอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน 
ทั้งนี้ ไม่พบความแตกต่างระหว่างกลุ่มที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า และกลุ่มท่ีมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองสูง จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 5.2 
 การวิจัยครั้งนี้ คาดว่าความแตกต่างของการรับรู้ความสามารถของตนเอง จะแสดงให้เห็นถึง
การริเริ่มเปลี่ยนสถานการณ์งาน เมื่อเกิดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานข้ึน แต่ดูเหมือนว่า
การวิจัยครั้งนี้ให้ผลในทางตรงข้าม แต่ให้ผลคล้ายคลึงกับงานวิจัยของ Janse (2015) ที่ศึกษาอิทธิพล
ของการรับรู้ว่าตนมีคุณสมบัติเกินกว่าที่ก าหนด (over qualification) ต่อการปั้นงาน โดยมีของ
ทรัพยากรส่วนบุคคล (personal resources) ซึ่งประกอบด้วย ความหวัง (hope), การมองโลกในแง่
ดี (optimism), ความสามารถท่ีจะฟ้ืนตัว (resilience) และการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-
efficacy) เป็นตัวแปรก ากับ โดย Janse พบว่า ทรัพยากรส่วนบุคคล ไม่สามารถก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ว่าตนมีคุณสมบัติเกินกว่าที่ก าหนดและการปั้นงานได้  
 อนึ่ง การรับรู้ว่าตนมีคุณสมบัติเกินกว่าที่ก าหนด ได้ถูกอธิบายว่าเป็นความไม่สอดคล้องอย่าง
หนึ่งระหว่างประเภทของงาน กับประเภทของบุคคลที่มีทักษะหรือคุณสมบัติอันไม่จ าเป็นหรือไม่ได้ใช้
ในงาน (Erdogan, Bauer, PEIRÓ, & Truxillo, 2011) และความเป็นไปได้ที่ทรัพยากรส่วนบุคคล
ดังกล่าว ไม่สามารถก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ว่าตนมีคุณสมบัติเกินกว่าที่ก าหนดและการ
ปั้นงานได้ เพราะบุคคลให้ความส าคัญในกระบวนการเปลี่ยนแปลงปัจจัยภายในตัวเองน้อยลง แต่กลับ
ให้ความส าคัญกับการเปลี่ยนแปลงทรัพยากรในงาน เช่น การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การสอน
งานจากผู้บังคับบัญชา มากกว่า ฉะนั้น Van den Tooren, de Jonge, Vlerick, Daniels, และ Van 
de Ven (2011) จึงกล่าวว่า บุคคลจะเลือกใช้ทรัพยากรในงานเมื่อพบเจอกับสถานการณ์ท่ัวไป 
ในขณะที่ การเลือกทรัพยากรส่วนบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยภายในของตัวเองนั้น จะพิจารณาตาม
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สถานการณ์ที่พบเจอเป็นกรณีไป ที่เป็นเช่นนี้ เนื่องจาก ความง่ายในการเข้าถึงและสร้างความ
เปลี่ยนแปลงทรัพยากรในงานมีมากกว่า  
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  

เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และการปั้นงาน กับความผูกใจมั่นในงาน 
 
สมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 1 ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับการปั้นงาน 
สมมติฐาน 2  การปั้นงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกใจมั่นในงาน 
สมมติฐาน 3  ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางลบกับ 

ความผูกใจมั่นในงาน 
สมมติฐาน 4  การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและความผูกใจม่ันในงาน  
สมมติฐาน 5  ความแตกต่างระหว่างบุคคลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
สมมติฐาน 5.1 บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน  
สมมติฐาน 5.2 การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและการปั้นงาน 
 
สรุปผลการวิจัย 
 

1. โมเดลมีข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2 = 112.003, df = 40, 2/df = 2.80, p < 
.001, GFI = 0.958, CFI = 0.984, RMSEA = 0.065)  

2. ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลลบทางตรงกับการปั้นงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
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3. การปั้นงานมีอิทธิพลบวกทางตรงกับความผูกใจมั่นในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

4. ความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีต่ออิทธิพลลบทางตรงกับความผูกใจมั่นในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
และความผูกใจมั่นในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6. ความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ว่าจะเป็น บุคลิกภาพเชิงรุก หรือการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ไม่มีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและ
การปั้นงาน 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

1. การวิจัยโมเดลเชิงสาเหตุของความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและความผูกใจมั่นใน
งานในครั้งนี้ เป็นการศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานรัฐวิสาหกิจเพียงแห่งเดียว ในครั้ง
ต่อไปจึงควรศึกษากลุ่มผู้ประกอบการอ่ืนเพ่ิมเติม เช่น องค์การของรัฐ เอกชน หรือ กลุ่ม
ผู้บริหารระดับสูง เช่น กลุ่มผู้จัดการ กลุ่มผู้บริหาร เป็นต้น เพ่ือเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์
ที่ได้ เพราะความแตกต่างระหว่างกลุ่มอาชีพก็มีผลต่อการปั้นงานและความผูกใจม่ันในงาน 
(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) ได้เช่นกัน  

2. เหตุผลที่การวิจัยในครั้งนี้ไม่สอดคล้องตามสมมติฐาน และแตกต่างจากผลการวิจัยใน
ต่างประเทศ อาจเป็นผลมาจากโครงสร้างของมาตรวัดที่น ามาใช้ซึ่งเป็นของต่างประเทศ 
อาจจะยังไม่ครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรมการปั้นงานของคนไทย ดังนั้น ในครั้งต่อไป
อาจจะเลือกใช้มาตรวัดอ่ืนที่สอดคล้องกับบริบทสังคมไทยแทน เช่น มาตรวัด Job Crafting 
Questionnaire (JCQ) ที่พัฒนาโดย Slemp และ Vella-Brodrick (2013) อาจจะให้ผลที่
แตกต่างออกไป อีกท้ังอาจศึกษาอิทธิพลก ากับด้วยตัวแปรก ากับอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น การรับรู้
ความท้าทายในการปั้นงาน (perceived the challenges in job crafting) โดย Berg และ
คณะ (2013) กล่าวว่า บุคคลทีม่ีรับรู้ความท้าทายในการปั้นงานต่างกัน จะมีการตั้งเป้าหมาย
และประเมินความพร้อมของตนในการปั้นงานที่ต่างกันด้วย  

3. การวิจัยในครั้งนี้ มีการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะเวลาเดียวกันทั้งหมด  ดังนั้นจึงมีความ
จ ากัดในการอ้างอิงเหตุและผลของความผูกใจม่ันในงาน ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไป จึงควร
เป็นการศึกษาระยะยาว (longitudinal study) และควรมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ
ประกอบ เพื่อช่วยในการอธิบายกระบวนการ ที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันในงานได้
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อย่างครอบคลุมยิ่งขึ้น เนื่องจากมีงานวิจัยที่เสนอว่าตัวแปรการปั้นงานเป็นสิ่งที่บุคคลอาจจะ
ท าอยู่เป็นกิจวัตร (on-going) ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าการปั้นงานอาจจะเกิดก่อนหรือหลังการรับรู้
ความสอดคล้องในงาน การศึกษาระยะยาวจะสามารถช่วยอธิบายความเป็นเหตุเป็นผลได้ 

4. การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงานและความผูกใจมั่นในงาน โดยมีการปั้นงานเป็นการส่งผ่าน ในครั้งต่อไปอาจลองศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างการปั้นงานต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยมีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ตามแนวคิดของ Petrou และคณะ (2012) เพ่ือเป็นการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการปั้นงานต่อความผูกใจมั่นในงาน ในมุมมองของบุคคลที่ผ่าน
ประสบการณ์การปั้นงานจนเกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานขึ้นแล้ว จะน าไปสู่
ความผูกใจมั่นในงานได้หรือไม่ 

 
ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

จากผลการวิจัย พบว่า การปั้นงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความไม่สอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงานและความผูกใจม่ันในงาน และยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกใจมั่นใน
งาน ดังนั้น ก็ควรส่งเสริมหรือพัฒนาให้พนักงานมีพฤติกรรมการปั้นงาน เพ่ือให้พนักงานมีแนวโน้มให้
ความส าคัญกับงาน และเกิดความผูกใจมั่นในงานยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

ผลการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอย่างแบบประเมินที่ใช้ในขั้นตอนการแปลมาตรวัด 
 
Please circle the response which most closely represents how you would rate 
the following pairs of items in terms of: 

(A) Comparability of language (how comparable is the formal wording?)  
(B) Similarity of interpretation (would the paired items be interpreted 

similarly, even if the wording is different?). 
Please circle only one response for (A) and one response for (B) for each pair of 
items. 
 

 Original 
English 
version 

Back-
translated 

English 
version 

 Not at all 
comparable 

Moderately 
comparable 

Extremely 
comparable 

1 2 3 4 5 6 7 
1. 1 There is a 

good fit 
between 
…………. 

There is 
balance 
between 
………… 

A 1 2 3 4 5 6 7 

B 1 2 3 4 5 6 7 

2. 2 The 
attributes 
that ………… 

What I look 
for ………… 

A 1 2 3 4 5 6 7 

B 1 2 3 4 5 6 7 

3. 3 The job 
that I 
currently 
hold 
………….. 

My current 
job gives 
me ………… 

A 1 2 3 4 5 6 7 

B 1 2 3 4 5 6 7 

หมายเหตุ. A คือ การเปรียบเทียบด้านการใช้ค า (wordings),  
              B คือ การเปรียบเทียบด้านความหมาย (interpretation). 
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ภาคผนวก ค 

ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง ขั้นตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 

 
ตาราง ค  
จ านวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลขั้นตรวจสอบคุณภาพมาตร (N = 113) 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 45 39.80 
 หญิง 68 60.20 
อายุ   
 20 - 25 ปี 4 3.54 
 26 - 30 ปี 18 15.93 
 31 - 35 ปี 14 12.39 
 36 - 40 ปี 7 6.19 
 41 - 45 ปี 22 19.47 
 46 - 50 ปี 20 17.70 
 51 - 55 ปี 19 16.81 
 56 - 60 ปี 9 7.96 
 M = 41.93 ปี, SD = 10.46, พิสัย = 24 ถึง 59 ปี   
อายุงาน   
 1 ปี ถึง 5 ปี 26 23.01 
 5 ปี 1 เดือน ถึง 10 ปี 8 7.08 
 10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี 13 11.50 
 15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี 19 16.81 
 ตั้งแต่ 20 ปี ขึ้น ไป 47 41.59 
 M = 16.39 ปี, SD = 9.95, พิสัย = 1 ปี ถึง 36 ปี   

จ านวนกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 113 100 
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ภาคผนวก ง 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
 

ตาราง ง 1  

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมดในองค์ประกอบที่ 1 ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนของ

องค์การ 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=32) 

กลุ่มต่ า  
(n=30) 

t p 

M SD M SD   3 ข้อ 
1 + 4.72 1.33 1.57 0.50 12.52*** .000 .78 ผ่าน 
2 + 5.66 0.75 2.10 0.60 20.65*** .000 .89 ผ่าน 
3 + 5.72 0.85 2.07 0.64 19.17*** .000 .77 ผ่าน 

α .91  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     3 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 3 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง ง 2 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมดในองค์ประกอบที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของ

บุคคล 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=36) 

กลุ่มต่ า  
(n=31) 

t p 

M SD M SD   3 ข้อ 
4 + 4.92 0.99 1.81 0.40 17.18*** .000 .85 ผ่าน 
5 + 4.56 0.91 1.74 0.44 16.44*** .000 .85 ผ่าน 
6 + 4.64 0.83 1.77 0.50 17.34*** .000 .86 ผ่าน 

α .93  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     3 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 3 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก จ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดมาตรวัดการปั้นงาน 
 

ตาราง จ 1 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 1 การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=45) 

กลุ่มต่ า  
(n=35) 

t p 

M SD M SD   5 ข้อ 
1 + 6.27 0.49 4.63 0.88 9.88*** .000 .73 ผ่าน 
2 + 6.16 0.52 4.43 0.92 9.97*** .000 .76 ผ่าน 
3 + 6.38 0.53 4.74 0.92 9.37*** .000 .81 ผ่าน 
4 + 6.40 0.58 5.23 1.09 5.77*** .000 .68 ผ่าน 
5 + 6.16 0.74 4.60 1.01 7.69*** .000 .60 ผ่าน 

α .88  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     5 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 5 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง จ 2 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 2 การลดความต้องการของงานที่ขัดขวางการท างาน 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=30) 

กลุ่มต่ า  
(n=36) 

t p 

M SD M SD   6 ข้อ 
6 + 6.10 0.66 3.50 1.34 10.23*** .000 .57 ผ่าน 
7 + 5.97 0.76 3.93 1.42 7.41*** .000 .61 ผ่าน 
8 + 5.90 0.61 3.22 1.57 9.43*** .000 .65 ผ่าน 
9 + 5.83 0.65 2.97 1.28 11.76*** .000 .72 ผ่าน 
10 + 6.00 0.64 3.20 1.37 10.93*** .000 .65 ผ่าน 
11 + 5.91 0.75 4.75 1.32 4.43*** .000 .49 ผ่าน 

α .84  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     6 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 6 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง จ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 3 การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านสังคม 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=34) 

กลุ่มต่ า  
(n=35) 

t p 

M SD M SD   5 ข้อ 
12 + 5.97 1.09 3.11 1.27 10.01*** .000 .71 ผ่าน 
13 + 5.97 0.72 3.02 1.32 11.57*** .000 .77 ผ่าน 
14 + 6.11 0.69 3.23 1.26 11.86*** .000 .72 ผ่าน 
15 + 5.94 0.60 3.54 1.17 10.75*** .000 .65 ผ่าน 
16 + 6.41 0.56 4.06 1.39 9.27*** .000 .64 ผ่าน 

α .87  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 

    5 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 5 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง จ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 4 การเพิ่มความต้องการของงานด้านความท้าทาย 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=35) 

กลุ่มต่ า  
(n=33) 

t p 

M SD M SD   5 ข้อ 
17 + 6.09 0.82 3.39 1.06 11.77*** .000 .73 ผ่าน 
18 + 6.03 0.89 3.46 0.87 12.05*** .000 .78 ผ่าน 
19 + 6.29 0.62 4.06 1.09 10.27*** .000 .76 ผ่าน 
20 + 6.31 0.68 3.46 1.18 12.21*** .000 .67 ผ่าน 
21 + 6.29 0.62 3.70 0.85 14.42*** .000 .80 ผ่าน 

α .90  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     5 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 5 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดบุคลิกภาพเชิงรุก 
 

ตาราง ฉ 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=31) 

กลุ่มต่ า  
(n=32) 

t p 

M SD M SD   6 ข้อ 
1 + 6.32 0.60 4.41 0.91 9.89*** .000 .60 ผ่าน 
2 + 6.39 0.56 4.34 1.00 10.03*** .000 .69 ผ่าน 
3 + 5.94 0.85 3.12 1.06 11.35*** .000 .68 ผ่าน 
4 + 5.74 0.82 3.41 1.10 9.53*** .000 .76 ผ่าน 
5 + 6.19 0.54 4.19 1.03 9.71*** .000 .74 ผ่าน 
6 + 6.39 0.56 3.97 1.03 11.52*** .000 .75 ผ่าน 

α .88  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     6 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 6 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ช 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 
ตาราง ช  

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=36) 

กลุ่มต่ า  
(n=30) 

t p 

M SD M SD   8 ข้อ 
1 + 6.14 0.68 4.20 1.21 7.78*** .000 .74 ผ่าน 
2 + 6.22 0.64 4.57 0.90 8.47*** .000 .52 ผ่าน 
3 + 5.94 0.75 3.87 1.25 7.97*** .000 .61 ผ่าน 
4 + 6.56 0.56 4.67 1.30 7.43*** .000 .70 ผ่าน 
5 + 6.31 0.58 4.13 1.11 10.24*** .000 .83 ผ่าน 
6 + 6.28 0.66 4.47 1.11 7.88*** .000 .60 ผ่าน 
7 + 5.75 0.77 3.63 1.07 9.35*** .000 .76 ผ่าน 
8 + 6.08 0.73 3.97 1.07 9.53*** .000 .79 ผ่าน 

α .90  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     8 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 8 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ซ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน 
 
ตาราง ซ 1  

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 1 การมีพลังในการท างาน 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=31) 

กลุ่มต่ า  
(n=32) 

t p 

M SD M SD   6 ข้อ 
1 + 6.34 0.64 3.58 0.96 13.59*** .000 .73 ผ่าน 
4 + 6.26 0.51 3.52 1.09 12.82*** .000 .78 ผ่าน 
8 + 6.26 0.74 3.39 1.15 11.92*** .000 .72 ผ่าน 
12 + 6.26 0.61 3.74 1.12 11.09*** .000 .72 ผ่าน 
15 + 6.37 0.55 4.10 1.25 9.38*** .000 .62 ผ่าน 
17 + 6.49 0.70 4.10 0.94 11.76*** .000 .66 ผ่าน 

α .89  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     6 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 6 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง ซ 2 

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 2 ความทุ่มเทในการท างาน 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=31) 

กลุ่มต่ า  
(n=33) 

t p 

M SD M SD   5 ข้อ 
2 + 6.42 0.56 4.03 1.26 9.88*** .000 .76 ผ่าน 
5 + 6.68 0.48 3.79 1.08 13.97*** .000 .81 ผ่าน 
7 + 6.45 0.77 3.18 1.04 14.20*** .000 .80 ผ่าน 
10 + 6.58 0.56 3.67 1.29 11.82*** .000 .80 ผ่าน 
13 + 6.29 0.78 3.85 1.23 9.42*** .000 .56 ผ่าน 

α .90  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     5 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 5 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ตาราง ซ 3  

ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ทั้งหมด องค์ประกอบที่ 3 ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 

ข้อที่ 
ทิศ
ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงวิธีกลุ่มสูง – ต่ า 
CITC 

(N=113) 
ข้อที่ผ่าน

การ
วิเคราะห์ 

กลุ่มสูง  
(n=30) 

กลุ่มต่ า  
(n=33) 

t p 

M SD M SD   6 ข้อ 
3 + 6.43 0.63 4.42 1.30 7.93*** .000 .58 ผ่าน 
6 + 6.43 0.50 3.69 1.09 12.60*** .000 .62 ผ่าน 
9 + 6.17 0.65 3.33 1.51 9.81*** .000 .67 ผ่าน 
11 + 6.37 0.67 3.24 1.23 12.71*** .000 .77 ผ่าน 
14 + 6.27 0.69 3.52 1.23 11.08*** .000 .73 ผ่าน 
16 + 6.17 0.70 3.39 1.20 11.35*** .000 .64 ผ่าน 

α .87  
หมายเหตุ. ค่า t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน (Equal variances not assumed) 
     6 ข้อ คือ ค่า CITC วิเคราะห์ 6 ข้อกระทง 
     ค่าวิกฤติของ r(111, .05, หนึ่งหาง)  .159 
*p < .05, หนึ่งหาง. **p < .01, หนึ่งหาง. ***p < .001, หนึ่งหาง. 
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ภาคผนวก ฌ 

ตัวอย่างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานในองค์การ 
ค าชี้แจง 

 
 

 มนชนก เฮงสุวรรณ 
นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาสังคม 

คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์หาวิทยาลัย 
  

แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานใน
องค์การไทย ของพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานปัจจุบันตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป 
และเพ่ือเป็นประโยชน์ทางการศึกษาวิจัยของนิสิตระดับปริญญาบัณฑิตคณะจิตวิทยา  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

โดยผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามโดยใช้เวลา
ประมาณ 10-15 นาท ีค าตอบของท่านจะถือเป็นความลับ และจะไม่ส่งผลใด ๆ ต่อตัว
ท่าน และหากมีการเสนอผลการวิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม ไม่มีข้อมูลใดที่สามารถระบุถึง
ผู้เข้าร่วมการวิจัย ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่ใช้เวลาตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสนี้  

หากท่านมีข้อสงสัยประการใด โปรดติดต่อผู้วิจัยโดยตรงที่ 0 2574 8403 หรือ 
monchanok.heng@gmail.com  
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง ☐ หรือ “เติมข้อความ” ให้ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

1. เพศ : ☐ ชาย  ☐ หญิง 

2. อาย ุ:                ปี 

3. ระดับการศึกษา :   ☐  ต่ ากว่ามธัยมปลาย  ☐  มัธยมศึกษาตอนปลาย/, ปวช. หรือเทียบเท่า  

☐  อนุปริญญา, ปวส. หรือเทียบเท่า          ☐ ปริญญาตรี          ☐ ปริญญาโท  

☐  ปริญญาเอก    ☐   อื่นๆ โปรดระบุ__________________ 

4. อายงุานท่ีอยูใ่นองค์การ : _________ปี_________เดือน 

5. เงินเดือน :     ☐  15,000 – 20,000 บาท ☐  20,001 – 30,000 บาท 

       ☐  30,001 – 40,000 บาท ☐  40,001 – 50,000 บาท 

       ☐  50,001 – 60,000 บาท ☐  60,001 – 70,000 บาท 

       ☐  70,001 – 80,000 บาท ☐  มากกว่า 80,000 บาท 

6. ต าแหน่งงาน :     ☐ พนักงานระดับปฏิบัติการ  ☐  ผู้บริหารระดับต้น (หัวหนา้งาน) 

☐  ผู้บริหารระดับกลาง (ผู้จัดการ) ☐  ผู้บรหิารระดับสูง (กรรมการบรหิาร) 

☐  อื่นๆ โปรดระบุ___________________________________________ 

7. สายงานปัจจุบัน : 

☐  คณะกรรมการ ทีโอที   ☐  กรรมการผูจ้ัดการใหญ่ บมจ.ทีโอที (กจญ.) 

☐  สายงานพัฒนาองค์กร (อ.)   ☐  สายงานการตลาดและเทคโนโลยสีารสนเทศ (ส.)  

☐  สายงานการเงินและบริหารทรัพย์สิน (ง.) ☐  สายงานพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ (พ.) 

☐  สายงานปฏิบตัิการ (ป.)   ☐  สายงานขายและบริการภาครัฐและภาคเอกชน (ข.) 

☐  สายงานขายและบริการลูกคา้ (ล.)  

8. ฝ่าย : ___________________________________________ 

9. กลุ่มงานปัจจุบัน : 

☐ กฎหมาย    ☐ การขายและการตลาด ☐ การเงินและการบญัชี 

☐ เครือข่ายธรุกิจ    ☐ จัดการแผนกลยุทธ์ ☐ ตรวจสอบ 

☐ บุคคล   ☐ ปฏิบัติการเทคโนโลยีและการบ ารุงรักษา 

☐ เทคโนโลยสีารสนเทศ  ☐ วิจัยและพัฒนา  ☐ วิศวกรรม 

☐ สื่อสารและการสร้างภาพลักษณ์องค์กร  ☐ อ านวยการและสนับสนุนองคก์ร 

10. ระยะเวลาปฏิบัติงานในกลุม่งานปัจจุบัน (ตามข้อ 9 ) : _________ปี_________เดือน 

http://intra.tot.co.th/Sitemap/OpenOrgUrl.aspx?url=http%3a%2f%2f10.0.245.149%2fod.PDF&hirachy=0009000000
http://intra.tot.co.th/Sitemap/OpenOrgUrl.aspx?url=http%3a%2f%2f10.0.57.157%2fwebnor%2fhtml%2findex.php&hirachy=0015000000
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ส่วนที ่2  
ค าชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบ  หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5, 6 
หรือ 7” ที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน เพียงหมายเลข
เดียวในแต่ละข้อ และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ  

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  2 = ไม่เห็นด้วย  3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 5 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย  
6 = เห็นด้วย    7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อความ 1 2 3 4 5 6 7 
1. งานที่ท าอยู่ตอนนี้สอดคล้องเหมาะสมกับความต้องการ
ของฉัน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันพบสิ่งที่แสวงหามานานในงานปัจจุบันที่ท าอยู่ 1 2 3 4 5 6 7 

. 

. 

. 
       

6. ความรู้และความสามารถของฉันสอดคล้องกับงานที่ฉัน
ท าอยู่ 

1 2 3 4 5 6 7 

 
ส่วนที ่3  

ค าชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบ  หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5, 6 
หรือ 7” ที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน เพียงหมายเลข
เดียวในแต่ละข้อ และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ  

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  2 = ไม่เห็นด้วย  3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 5 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย  
6 = เห็นด้วย    7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อความ 1 2 3 4 5 6 7 

1. ฉันพยายามพัฒนาขีดความสามารถของตัวเอง 1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันพยายามพัฒนาตนเองให้เป็นมืออาชีพ 1 2 3 4 5 6 7 

. 

. 
       

21. ฉันพยายามท าให้งานของฉันมีความท้าทายมากข้ึน 
โดยศึกษาเชื่อมโยงงานในมุมมองที่แตกต่างกัน 

1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่4  
ค าชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบ  หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5, 6 
หรือ 7” ที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน เพียงหมายเลข
เดียวในแต่ละข้อ และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ  

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  2 = ไม่เห็นด้วย  3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย  
6 = เห็นด้วย    7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อความ 1 2 3 4 5 6 7 

1. ฉันจะปรับแก้ในสิ่งที่ฉันไม่ชอบ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ไม่ว่าจะยากล าบากแค่ไหน แต่ถ้าฉันมั่นใจฉันจะท ามัน 1 2 3 4 5 6 7 

. 

. 

. 

       

6. อุปสรรคใด ๆ ก็ไม่สามารถขัดขวางฉันไม่ให้ท าสิ่งที่มั่นใจ
ได้ 

1 2 3 4 5 6 7 

 
ส่วนที ่5  

ค าชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบ  หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5, 6 
หรือ 7” ที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด เพียงหมายเลขเดียวในแต่ละข้อ และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ  

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  2 = ไม่เห็นด้วย  3 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
4 = เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 5 = ค่อนข้างเห็นด้วย  
6 = เห็นด้วย    7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อความ 1 2 3 4 5 6 7 

1. ฉันสามารถท าตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ได้ 1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันมั่นใจว่าสามารถท างานที่ยากล าบากให้ส าเร็จได้ 1 2 3 4 5 6 7 

. 

. 

. 

       

8. ฉันก็สามารถท าออกมาได้ค่อนข้างดีแม้ว่างานนั้นจะยาก 1 2 3 4 5 6 7 
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ส่วนที ่6 
ค าชี้แจง ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อและวงกลมล้อมรอบ  หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5, 6 
หรือ 7” ที่ตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับงานที่ท่านท าอยู่ในปัจจุบัน เพียงหมายเลข
เดียวในแต่ละข้อ และโปรดตอบให้ครบทุกข้อ 

กรุณาใช้มาตร 7 ระดับด้านล่างในการประเมินว่า  
“บ่อยแค่ไหนที่คุณท าพฤติกรรมต่อไปนี้ในช่วงหนึ่งปีที่ผ่านมา” 

1 = ไม่เคยเลย     2 = แทบจะไม่เลย (เคยบ้างครั้งสองครั้งต่อปี) 
3 = นาน ๆ ครั้ง (1 ครั้งหรือ 2 ครั้งต่อเดือน) 4 = บางครั้ง (มากกว่า 2 ครั้งต่อเดือน) 
5 = บ่อย (1 ครั้งหรือ 2 ครั้งต่อสัปดาห์) 6 = บ่อยมาก (มากกว่า 2 ครั้งต่อสัปดาห์)  
7 = เป็นประจ า (ทุกวัน) 
 

บ่อยแค่ไหนที่คุณท าพฤติกรรมต่อไปนี้ 
ในช่วงหนึ่งปีท่ีผ่านมา 

1 2 3 4 5 6 7 

1. เวลาที่ฉันท างาน ฉันรู้สึกเปี่ยมล้นด้วยพละก าลัง 1 2 3 4 5 6 7 

2. ฉันคิดว่า งานที่ฉันท ามีความหมายและเป้าหมาย 1 2 3 4 5 6 7 

. 

. 

. 

       

17. ในที่ท างาน ฉันจะมุ่งมั่นอดทนแม้ว่าจะมีอุปสรรค 1 2 3 4 5 6 7 

 
 
 
 
 
 

“ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม” 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวมนชนก  เฮงสุวรรณ เป็นชาวตรังโดยก าเนิด  ส าเร็จการศึกษาปริญญาตรี วิทยา
ศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง) จากคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี
การศึกษา 2552 และในปีการศึกษา 2556 ได้เข้าศึกษาต่อในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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