
บทท่ี1  

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 

“บุคคลที่มีสุขภาวะองค์รวมจะแสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์ส่วนบุคคลและผลลัพธ์ต่อองค์กรที่ดี 

เพราะพวกเขาไม่เพียงแค่มีความสขุเท่านัน้ แต่พวกเขายงัสามารถท างานไดดี้อีกดว้ย” 

(Keyes, 2002) 

 แนวโน้มกระแสนิยมท่ีเกิดขึน้อย่างแพร่หลายในปัจจุบนัมกัเป็นการให้ความส าคญักับการพฒันาจาก

ภายในสู่ภายนอกมากย่ิงขึน้ ซึ่งหนึ่งในนัน้ก็คือ “ความสขุ” ความสขุนัน้สามารถถูกอธิบายได้จากหลายแง่มมุ 

แตใ่นบริบทของการท างานในองค์กร ความสขุมกัมีความเก่ียวข้องกบัตวังานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ซึ่งเป็นสิ่งท่ีองค์กรหันมาให้ความสนใจมากขึน้ดงัในประโยคข้างต้น เพราะความสขุไมเ่พียงน ามาซึ่งผลลพัธ์ท่ีดี

ตอ่องค์กรในระยะยาว แต่การท่ีองค์กรจดัสิ่งแวดล้อมท่ีเอือ้ตอ่การเกิดความสขุในการท างานให้กบัพนักงานยัง

ถือเป็นความรับผิดชอบและความใส่ใจตอ่ทรัพยากรบคุคลซึ่งถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรหลกัของการขบัเคลื่อน

องค์กรด้วย  

การศึกษาวิจัยด้านจิตวิทยาเชิงบวกในหลายทศวรรษท่ีผ่านมาต่างเป็นท่ียอมรับกันว่าบุคคลท่ีมี

ความสขุจะสามารถสร้างผลลพัธ์ให้กบัองค์กรได้ดี มกัมีความพึงพอใจในงานและชีวิต มีอารมณ์ทางบวก มอง

โลกในแง่ดี มีความเป็นห่วงชนรุ่นหลงั มีสขุภาวะทางจิตท่ีดี และมีความผกูพนัตอ่องค์กรมากกวา่ ดงันัน้องค์กร

จึงจ าเป็นต้องมีการเสริมสร้างและเอือ้อ านวยให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีน ามาซึ่งความสขุในการท างาน เพ่ือเพ่ิม

ผลลพัธ์สว่นบคุคลและผลลพัธ์ต่อองค์กรตอ่ไปซึ่งตวัแปรทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีได้รับความสนใจในปัจจบุัน คือ

สขุภาวะองค์รวม (Flourishing) ทัง้นีสุ้ขภาวะองค์รวม หมายถึง การท่ีบุคคลมีสุขภาพจิตและสุขภาวะส่วน

บุคคลท่ีดีทัง้ในด้านสภาวะทางอารมณ์ จิตใจ และสงัคม (Keyes & Waterman, 2008) สามารถท างานได้ดี 

ไว้ใจในความสมัพนัธ์ พัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีเป้าหมายในการด าเนินชีวิต ตดัสินใจเลือกสิ่งต่างๆด้วย

ตนเอง ถกูเติมเตม็ด้วยอารมณ์ทางบวก มีสภาพจิตใจท่ีดี และอยู่ร่วมกบัผู้ อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
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Keyes (1998) ได้แบ่งสขุภาวะองค์รวมออกเป็น 3 องค์ประกอบใหญ่ 14 องค์ประกอบย่อย กลา่วคือ

องค์ประกอบแรก สขุภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) ซึ่งประกอบด้วย ความสนใจ (Positive affect: 

interest), อารมณ์สขุ (Positive affect: happy) และความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) องค์ประกอบท่ี

สอง สขุภาวะทางสงัคม (Social well-being) ซึ่งประกอบด้วย การบรูณาการทางสงัคม (Social integration), 

การตอบแทนสงัคม (Social contribution), การบรรลศุกัยภาพทางสงัคม (Social actualization), การยอมรับ

ทางสงัคม (Social acceptance) และความสอดคล้องทางสงัคม (Social coherence) องค์ประกอบท่ีสาม สขุ

ภาวะทางจิต  (Psychological well-being) ซึ่ งป ระกอบ ด้วย  การยอมรับ ในตน  (Self acceptance), 

ความสามารถในการจัดการสิ่งแวดล้อม (Environmental mastery), ความสัมพันธ์ทางบวกกับคนรอบข้าง 

(Positive relationships with others) , ความ งอก งามส่ วน บุ ค คล  (Personal growth), ค วามมี อิ ส ระ 

(Autonomy) และ การมีจดุมุง่หมายในชีวิต (Purpose in life) 

งานวิจัยท่ีผ่านมา ระบุว่า สุขภาวะองค์รวม มีความสมัพันธ์กับข้อเรียกร้องในงาน (Job demand), 

คณุลกัษณะงาน (Job characteristics), ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและ

มโนทศัน์แห่งตน (Work-role fit), ความผกูพนัตอ่องค์กร (Organizational commitment), ประสิทธิภาพในการ

ท างาน (Job performance), ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)และ ความพึงพอใจในชีวิต (Life 

satisfaction) โดยตัวแปรท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยสนใจศึกษาคือ ความหลากหลายในงาน (Skill variety), ความมี

อิสระในตนเอง (Autonomy) ซึ่งเป็นองค์ประกอบของคุณลักษณะงาน  (Skill variety) และความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน (Work-role fit) 

ส าหรับคุณลักษณะงาน (Job characteristics) เป็นคุณลักษณะของงานท่ีประกอบไปด้วย 5 มิติ 

ได้แก่ ความหลากหลายในงาน (Skill variety), เอกลกัษณ์ในงาน (Task identity), ความส าคญัของงาน (Task 

significance), ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy), และข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จากแบบจ าลอง

ลกัษณะงานของ Hackman และ Oldham (1974) ได้อธิบายวา่ คณุลกัษณะของงานทัง้ 5 มิติ สง่ผลตอ่สภาวะ

ทางจิตทัง้ 3 ด้าน คือ การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) การรับรู้

ความรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility for outcome of the work) ความรู้ต่องาน

และผลการปฏิบัติการ (Knowledge of the actual results of the work activity) ซึ่งสภาวะทางจิตเหล่านีจ้ะ

น าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีเกิดกับตัวบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) ได้แก่ แรงจูงใจภายในในการ
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ท างาน (Internal work motivation) คณุภาพของผลการปฏิบัติงาน (Quality work performance) และความ

พึงพอใจในงาน (Satisfaction with the work) ท่ีสูง ตลอดจนอัตราการขาดงานและลาออก  (Low absen- 

teeism and turnover) ท่ีต ่า โดยมีความต้องการเติบโตในงานของพนักงาน (Employee growth need 

strength) เป็นตวัแปรก ากับในความสมัพันธ์ระหว่างคณุลกัษณะงานกบัสภาวะทางจิต และสภาวะทางจิตกับ

ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้กบับคุคล 

การศึกษาของ Pisanti และคณะ (2011) พบความสมัพันธ์ระหว่างคณุลักษณะงาน เง่ือนไของค์กร 

(Organizational condition) และสขุภาวะ (Well-being) โดยผลการศึกษายืนยันว่าคณุลกัษณะงาน ในด้าน

ความหลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเอง มีอิทธิพลต่อความผูกผันต่อองค์กร (Organizational 

commitment) ของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิทัง้นีค้วามหลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเอง

จะช่วยลดความเบ่ือหน่ายในการท างาน เพ่ิมความพึงพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน และความสามารถ

ในการควบคมุหรือเลือกวิธีการในการท างาน 

 สว่นความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน  (Work - 

role fit) คือการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างมโนทศัน์และบทบาทในการท างานของบุคคลในองค์กร (May et 

al., 2004) บคุคลท่ีมีความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนจะ

น าไปสู่การมีการมีความหมายทางจิตวิทยา (Psychological Meaningfulness) ซึ่งบุคคลจะสามารถแสดง

ความเช่ือและคา่นิยมของตนเองได้อย่างเปิดเผย (Kahn, 1990; May et al.,2004) บคุคลจะแสวงหาบทบาทใน

การท างานท่ีช่วยให้พวกเขาได้แสดงตวัตนท่ีแท้จริงของตน (May et al.,2004; Olivier and Rothmann, 2007) 

บคุคลท่ีมีประสบการณ์ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนท่ี

สงูจะรู้วา่งานของตนมีข้อเรียกร้องอะไร (Job demand) ซึ่งจะท าให้เขาพยายามอย่างมากเพ่ือท าให้งานส าเร็จ 

(Dikand Duffy, 2008) สว่นในบคุคลท่ีมีความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและ

มโนทศัน์แห่งตนต ่า พวกเขาจะพยายามปรับปรุงเพ่ิมเตมิ (Re-crafting) งานของตนเพ่ือท าให้งานมีความหมาย

มากขึน้ (Wizesniewski, 2003) จากงานวิจยัท่ีผา่นมาของ Rothmann (2014) แสดงให้เห็นว่าความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนมีความสมัพันธ์ทางบวกกบัสขุภาวะองค์

รวมของบคุคลซึ่งจะสง่ผลดีในบริบทของการท างานในองค์กร 
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สดุท้าย ความผกูพันต่อองค์กร (Organizational commitment) คือความรู้สึกทางบวกของบุคคลใน

การเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร รู้สกึร่วมกบัคา่นิยมและเป้าหมายขององค์กร ค านึงถึงผลประโยชน์องค์กร มีความ

พร้อมท่ีจะทุ่มเทปฏิบัติงานและเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรต่อไป (Buchanan, 1979; Kanter, 1968; Porter, 

1979) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบคือ ความผูกพันเชิงอารมณ์ (Affective commitment) ความผูกพันเชิง

ตอ่เน่ือง (Continuance commitment) และความผกูพนัเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

จากการศึกษาของ Diedericks และ Rothmann (2014) พบว่าสขุภาวะองค์รวม ส่งอิทธิพลทัง้ทางตรงและ

ทางอ้อมไปยังความผูกพันต่อองค์กร โดยการส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านความพึงพอใจในงานจะมี อิทธิพล

มากกวา่การสง่อิทธิพลทางตรงอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 ด้วยเหตนีุก้ลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุลกัษณะงาน (ความ

หลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง) ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทศัน์แห่งตนสขุภาวะองค์รวม และความผกูพนัตอ่องค์กร โดยทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของ

สขุภาวะองค์รวม ในความสมัพนัธ์ดงักล่าว เพ่ือน าผลการวิจยัมาประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในบริบทองค์กร

ตอ่ไป 

 

1.2 แนวคดิ ทฤษฎี และงำนวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 

กลุม่นิสิตผู้ วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบั สขุภาวะองค์รวม (Flourishing) คณุลกัษณะงาน (Job 

characteristics: skill variety and autonomy) ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทัศน์แห่งตน (Work-role fit) และความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) จาก

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง บทความ และวารสารวิชาการทัง้ในและต่างประเทศ พบว่ามีแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้  

1.2.1สุขภำวะองค์รวม (Flourishing) 

 ในช่วงสองทศวรรษท่ีผา่นมา  จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) ได้รับความนิยมและก่อให้เกิด

การตระหนักรู้ท่ีเพ่ิมขึน้ตอ่ความสขุ สขุภาวะท่ีดีในงานและบริบทของการท างาน  โดยเฉพาะในเร่ือง สขุภาวะ

องค์รวม (Flourishing) เป็นท่ีเห็นพ้องกันในหมู่นักวิชาการและนักวิจัยว่าเป็น “สุขภาวะ (Well-being) ใน
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ร ะ ดั บ สู ง ”  (Diener et al., 2010; Fredrickson & Losada, 2005; Huppert & So, 2009; Keyes, 2002; 

Seligman, 2011) อย่างไรก็ตาม การวดัสขุภาวะองค์รวมในปัจจุบันมีแบบจ าลองการวดัท่ีหลากหลายและมี

การให้ความส าคัญในแต่ละองค์ประกอบท่ีแตกต่างกันไปตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีผู้ วิจัยแต่ละคนใช้เป็น

พืน้ฐาน โดยค านิยามมีดงัตอ่ไปนี ้

 Keyes (2002) ระบุว่า สุขภาวะองค์รวม คือ การมีสุขภาวะส่วนบุคคล (Subjective well-being) ใน

ระดบัสงู กล่าวคือ มีการประเมินคณุภาพชีวิตของตนเองในทางบวก มีรูปแบบอารมณ์ความรู้สึกในทางบวก 

(เช่น มีความพึงพอใจในชีวิต มีความสมดลุทางอารมณ์) ตลอดจนมีหน้าท่ีการท างานทางด้านจิตใจและสงัคมท่ี

ดี สขุภาวะตามแนวคิดของ Keyes จะมีคณุสมบตัิของความต่อเน่ือง บคุคลท่ีมีสขุภาวะสมบรูณ์ในระดบัสงูจะ

ถือว่ามีสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) ซึ่งประกอบไปด้วยผลลัพธ์ทางบวกในงานและชีวิต เช่น ผลสมัฤทธ์ิ

ทางการเรียน ความสามารถในการควบคมุตนเอง ประสบการณ์ทางบวก ความสามารถในการตดัสินใจท่ีดีกว่า 

มีอตัราการขาดงานและการผดัวนัประกันพรุ่งในระดบัท่ีต ่ากวา่ ในขณะท่ีด้านตรงข้ามของความต่อเน่ือง คือ 

ความวา่งเปลา่ในชีวิต (Languishing) เป็นกลุ่มคนท่ีขาดสขุภาวะท่ีดี มีการรับรู้ชีวิตของตนวา่เตม็ไปด้วยความ

วา่งเปลา่และสิน้หวงั ตามแนวคิดของ Keyes สขุภาวะองค์รวมแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้

 1.) สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) คือ การปรากฏของอารมณ์ทางบวก มีความพึง

พอใจในชีวิต 

 2.) สขุภาวะทางสงัคม (Social well-being) คือ หน้าท่ีการท างานทางสงัคมของบุคคลท่ีเห็นว่าสงัคม

ในชีวิตของตนเป็นสิ่งท่ีมีความหมาย สามารถเข้าใจได้ เห็นว่าสงัคมเป็นสิ่งแวดล้อมท่ีจะท าให้ตนเติบโต รู้สึก

เป็นสว่นหนึ่งของสงัคม และสามารถอทิุศตนเพ่ือประโยชน์ตอ่สงัคมได้ 

 3.) สุขภาวะทางจิต  (Psychological well-being) คื อ การมีความรู้สึก ท่ีดี ต่อตนเอง ไว้ใจใน

ความสมัพนัธ์ เรียนรู้ท่ีจะพฒันาตนเอง มีเป้าหมายในชีวิต และมีความสามารถในการตดัสินใจ 

 ส่วนด้าน Huppert และ So (2009) ระบุว่าสุขภาวะองค์รวม คือ การผสมผสานกันระหว่างการมี

ความรู้สึกท่ีดี สามารถปฏิบัติงานได้ และมีการปรากฏของอาการทางจิต อนัได้แก่ ความซึมเศร้าและความ

กงัวลในระดบัต ่า นิยามของ Huppert และ So สะท้อนให้เห็นถึงความเห็นพ้องสากล โดยมีการยึดเกณฑ์การ

วินิจฉัยจาก Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorder (American Psychiatric Association, 

2013) แ ล ะ  International Classification of Disease (World Health Organization, 1993) ใ น ด้ า น 
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Depressive episode และ Generalized Anxiety Disorder เป็นเกณฑ์ในการระบุลักษณะอาการท่ีตรงกัน

ข้ามกบัความเจ็บป่วยดงักล่าว ท าให้ข้อกระทงท่ีออกมาเป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 10 ประการ ซึ่งจ าแนก

ออกเป็น  3 หมวดหมู ่ดงันี ้

 1.) คุณลักษณะทางบวก (Positive characteristics) ประกอบไปด้วย ความมั่นคงทางอารมณ์ 

(Emotional stability) ความมีชีวิตชีวา (Vitality) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) การฟืน้คืนพลงั (Resilience) 

และการเห็นคณุคา่ในตน (Self-esteem) 

 2.) หน้าท่ีการท างานทางบวก (Positive functioning) ประกอบไปด้วย ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน 

(Engagement) ความสามารถในงาน (Competence) การเห็นคณุค่าและความหมายในงาน (Meaning) และ

การมีความสมัพนัธ์ทางบวก (Positive relationship) 

 3.) การประเมินทางบวก (Positive appraisal) ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจในชีวิต (Life 

satisfaction) และอารมณ์ทางบวก (Positive emotion) 

 ตอ่มา Diener และคณะ (2010) ได้มีการพัฒนามาตรวดัสขุภาวะองค์รวมให้มีความสมบูรณ์มากขึน้

กวา่การศกึษาก่อนหน้า โดยมีการผสมผสานทฤษฎีมนษุยนิยม (Humanistic theories) และให้ความส าคญักับ

ปัจจัยทางจิตสังคมมากขึน้ ท าให้สุขภาวะองค์รวมตามแนวคิดของ Diener ประกอบไปด้วย 8 คุณลกัษณะ 

ได้แก่ การมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Purpose/meaning) การมีความสัมพันธ์ทางบวก (Positive relationship) 

ความเป็นหนึ่งเดียวกับงาน (Engagement) การตอบแทนสังคม (Social contribution) ความสามารถ 

(Competence) การเคารพในตน (Self-respect) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) และความสมัพันธ์อนัดีกับ

สงัคม (Social relationship) 

 สว่นงานของ Seligman และ คณะ (2011) ระบวุ่า สขุภาวะองค์รวมเป็นการวดัสขุภาวะขัน้สงูสดุตาม

แนวจิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology) และยงัเป็นเป้าหมายของการศกึษาจิตวิทยาเชิงบวก ท่ีจะเพ่ิมพนู

สขุภาวะองค์รวมนีใ้ห้เกิดขึน้ในคนทัว่ไป สขุภาวะองค์รวมตามนิยามของ Seligman และคณะ ประกอบไปด้วย 

5 องค์ประกอบท่ีถกูเรียกแทนวา่ PERMA ดงันี ้

 1.) อารมณ์ทางบวก (Positive emotion) คือ การมีความพึงพอใจ มีความรู้สกึทางบวกผา่น

ประสบการณ์เชิงบวก 
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 2.) ความเป็นหนึ่งเดียวกบังาน (Engagement) คือ การท่ีบคุคลรู้จกัจดุแขง็ของตน และสามารถน าไป

ประยกุต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมทัง้ในแง่การงาน ความรัก ครอบครัว และมิตรภาพ 

 3.) ความสมัพนัธ์ทางบวก (Positive relationships) คือ ความอบอุน่ ความพึงพอใจ และความ

ไว้วางใจในความสมัพนัธ์ 

 4.) ความหมาย (Meaning) คือ การท่ีบคุคลรู้จักจดุแขง็ของตน และรู้จกัใช้จดุแขง็นัน้มาเป็นตวัช่วยใน

การพฒันาตนเพ่ือให้ไปถึงเป้าหมายและศกัยภาพแห่งตน 

 5.) ความส าเร็จ (Accomplishment) คือ ประสบการณ์ความส าเร็จในชีวิตท่ีบุคคลเคยได้รับ และ

ความสามารถในการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นตอ่เป้าหมายท่ีตนมุง่หวงั 

 ในการศึกษาวิจยัครัง้นีก้ลุ่มนิสิตผู้ วิจัยยึดนิยามสขุภาวะองค์รวมตามแนวคิดของ Keyes (2002) ว่า

หมายถึง การท่ีบคุคลมีอารมณ์ทางบวกและมีหน้าท่ีการท างานทัง้ในด้านจิตใจและสงัคมท่ีดี โดยแสดงออกมา

ทัง้ในด้านสขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทางสงัคม และสขุภาวะทางจิต อนัจะมีผลน าไปสู่คณุภาพชีวิตและ

ผลสมัฤทธ์ิทางบวกในด้านตา่งๆ เน่ืองจากสขุภาวะองค์รวมตามแนวคิดของ Keyes มีการเกณฑ์ท่ีใช้จดัแบ่งมิติ

ตา่งๆของสขุภาวะองค์รวมอย่างเป็นระบบมากกวา่แนวคิดอ่ืน และยงัได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางในหลาย

ประเทศ 

แนวคิดหลกัท่ีเก่ียวข้องกบัสขุภาวะองค์รวม 

ประวตัิศาสตร์ของความสขุและการมีสขุภาวะท่ีดีนัน้ได้รับความสนใจปรากฏคูม่ากับวิวฒันาการทาง

สงัคมของมนษุย์มาอย่างยาวนาน เร่ิมต้นจากมมุมองของศาสตร์ปรัชญา อริสโตเติลได้แบ่งความสขุออกเป็น 2 

ประเภท คือ สขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลิน (Hedonia) และสขุท่ีเกิดจากการใช้ชีวิต (Eudaimonia)  

สขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลิน (Hedonia) เป็นความสขุจากการได้รับความพึงพอใจ ปราศจากความ

ทกุข์หรือความเจ็บปวด รวมถึงความสขุจากการให้คณุค่าชีวิตแบบตืน้เขิน ความโลภ และการฉวยประโยชน์

จากผู้ อ่ืน เป็นความสุข ความพึงพอใจแบบชั่วคราว ไม่คงทนเท่าความสุขจากการใช้ชีวิต (Eudaimonia) 

(Waterman, 2008; Fisher, 2010) 
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สขุท่ีเกิดจากการใช้ชีวิต (Eudaimonia) เป็นความสขุจากการมีความเป็นอยู่ท่ีดี ท่ีไมไ่ด้มีเพียงแตค่วาม

พึงพอใจเท่านัน้ แต่ยังรวมถึงความสามารถในการใช้ศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี มีคณุธรรมจริยธรรม 

สขุมุรอบคอบในการกระท า และมีใจช่วยเหลือผู้ อ่ืน (Ryan et al., 2008) 

จากการจ าแนกความสขุออกเป็น 2 ประเภท คือ สขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลิน และสขุท่ีเกิดจากการ

ใช้ชีวิต ท าให้การศกึษาศาสตร์ความสขุสามารถแยกตวัแปรท่ีเก่ียวข้องออกเป็น 3 ตวัแปร ดงันี ้

1.) สขุภาวะส่วนบุคคล (Subjective well-being) ให้ความส าคญักับประสบการณ์ทางความคิดและ

ความรู้สึกโดยรู้ตวัของบคุคล กล่าวคือ เป็นการประเมินส่วนบุคคลในด้านคณุภาพชีวิตว่ามีความพึงพอใจต่อ

ชีวิตเพียงใด และการประเมินในแง่ความรู้สึกว่ามีประสบการณ์อารมณ์ทางบวกหรืออารมณ์ทางลบบ่อย

เพียงใดในช่วงเวลาท่ีผ่านมา ตลอดจนความพึงพอใจในด้านต่างๆของชีวิต เช่น การงาน ครอบครัว สขุภาพ 

การเงิน ตนเอง และกลุม่เพ่ือน (Diener et al., 2008) 

2.) สุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ ท่ีดีของบุคคล 

ประกอบไปด้วยกระบวนการในการด าเนินชีวิตท่ีดี เช่น มีอิสระในการตัดสินใจเลือก สามารถควบคุมการ

แสดงออกของตนเองได้ มองตนเองทางบวก ยอมรับในตน สามารถจดักระท าสิ่งแวดล้อมให้มีความสอดคล้อง

กบัความต้องการภายใน พฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผู้ อ่ืน และมีจดุมุง่หมายในชีวิต 

3.) สุขภาวะองค์รวม (Flourishing) เป็นความสุขและสุขภาวะของบุคคลในระดับสูง บุคคลมีการ

ประเมินว่าตนมีคณุภาพชีวิตท่ีดี มีความรู้สึกพึงพอใจ และสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Keyes & 

Anna, 2009; Keyes, Schmotkin, &Ryff, 2002) ทัง้นีต้วัแปรสขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยให้

ความสนใจในการศกึษาครัง้นี ้

จากพืน้ฐานความรู้เร่ืองสขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลิน และสุขท่ีเกิดจากการใช้ชีวิต Keyes จึงได้มี

การศึกษาเพ่ิมเติมพบวา่ ความแตกต่างระหวา่งสขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลินและสขุท่ีเกิดจากการใช้ชีวิตมี

กญุแจส าคญัอยู่ 2 ประการ คือ ความรู้สกึ (Feeling) และหน้าท่ีการท างาน (Functioning) กลา่วคือ ความรู้สึก

ตอ่ชีวิต (Feeling towards life) และหน้าท่ีการท างานในชีวิต (Functioning in life) เป็นสิ่งท่ีแตกตา่งกนั แม้ว่า

จะมีความทับซ้อนกันในบางบริบทของชีวิตก็ตาม การศึกษาของ Keyes, Wissing, Potgieter, Temane, 

Kruger และ van Rooy (2008) ท่ีศึกษาในวัยรุ่นอเมริกัน ข้อมูลเชิงสถิติจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
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สนับสนุนสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยพบว่า สขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลินและสขุท่ีเกิดจากการใช้ชีวิตมีความทับ

ซ้อนกนัในบางสว่น แตไ่มใ่ช่ตวัแปรเดียวกนั  

นอกจากนี ้การแยกจากกนัของความรู้สกึและหน้าท่ีการท างานยงัแสดงให้เห็นผา่นการวินิจฉยัโรคทาง

จิตเวช เช่น Major Depressive Episode อีกด้วย โดย Major Depressive Episode เกิดจากอาการร่วมส าคญั 

2 ประการ คือ  

1.) ภาวะเบ่ือหน่าย (Anhedonia) คือ การมีอารมณ์เศร้า หมดความสนใจในด้านตา่งๆของชีวิต  

2.) สูญเสียหน้าท่ีการท างาน (Malfunctioning) คือ นอนไม่หลับหรือนอนมากเกินไป รับประทาน

อาหารน้อยเกินไปหรือมากเกินไป ตลอดจนเกิดผลกระทบตอ่การใช้ชีวิตและการท างานตามปกติ จะเห็นได้ว่า

ทัง้องค์ประกอบด้านความรู้สึกและหน้าท่ีการท างานเป็น 2 องค์ประกอบท่ีแตกต่างกันท่ีท าให้นักจิตวิทยา

คลินิกหรือจิตแพทย์สามารถวินิจฉยัแยกผู้ป่วยออกจากผู้ ท่ีมีความเศร้าทัว่ไปได้ 

จากมมุมองดงักล่าวข้างต้นจึงท าให้ Keyes สนใจการพัฒนาเคร่ืองมือวดัสขุภาวะองค์รวมโดยอ้างอิง

ตาม Diagnostic and Statistical Manual มีการศึกษาเกณฑ์การวินิจฉยัโรคซึมเศร้า (Depression) ท าให้รู้ว่า

การวินิจฉยัโรคซึมเศร้ามีตวับ่งชีท่ี้ส าคญัอยู ่2 ประการ คือ ภาวะเบ่ือหน่ายและการสญูเสียหน้าท่ีการท างาน จึง

มีการก าหนดเกณฑ์การวดัสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) ให้มีลกัษณะเป็นขัว้ตรงข้ามของเกณฑ์การวินิจฉัย 

ผลลพัธ์ท่ีได้จึงเป็นการวดัเชิงบวก 2 ประการ คือ ความสขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลิน-ความสขุท่ีเกิดจากการใช้

ชีวิต (Hedonic-Eudaimonic symptoms) และหน้าท่ีการท างานทางบวก (Positive functioning) ซึ่งมาตรวดัท่ี 

Keyes พัฒนาขึน้ก็เป็นมาตรวดัแรกท่ีใช้ในการศึกษาสขุภาวะองค์รวมท่ีได้รับการยอมรับและมีการน าไปใช้

อย่างแพร่หลาย 

Keyes แบ่งองค์ประกอบของสขุภาวะองค์รวมออกเป็น 14 ด้านย่อย ซึ่งสามารถจดัเป็นหมวดหมูไ่ด้ 3 

หมวดหมู ่ดงันี ้

1.) สขุภาวะทางอารมณ์ (Emotional well-being) ประกอบไปด้วยการวดัอารมณ์ทางบวก (Positive 

affect: happy) ความสนใจ (Positive affect: interest) และความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) สขุภาวะ

ทางอารมณ์จะสะท้อนให้เห็นถึงความมีชีวิตชีวาทางอารมณ์ของบคุคล 

2.) สขุภาวะทางสงัคม (Social well-being) ประกอบไปด้วยการวดัการบรูณาการทางสงัคม (Social 

integration) การตอบแทนสงัคม (Social contribution) การบรรลศุกัยภาพทางสงัคม (Social actualization) 
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การยอมรับทางสังคม (Social acceptance) และความสอดคล้องทางสงัคม (Social coherence) สขุภาวะ

ทางสงัคมจะสะท้อนให้เห็นถึงการประเมินตนเองในด้านการด าเนินชีวิตท่ีเก่ียวข้องกบัสงัคม 

3.) สุขภาวะทางจิต (Psychological well-being) ประกอบด้วยการวัดการยอมรับในตน (Self- 

acceptance) ความสามารถในการจดัการสิ่งแวดล้อม (Environmental mastery) ความสมัพันธ์ทางบวกกับ

คนรอบข้าง (Positive relations with others) ความงอกงามส่วนบุคคล (Personal growth) ความมีอิสระ 

(Autonomy) และการมีจุดมุ่งหมายในชีวิต (Purpose in life) สขุภาวะทางจิตจะสะท้อนให้เห็นการประเมิน

คณุลกัษณะภายในของบคุคล 

ทัง้นี ้Keyes มีเกณฑ์ว่าบุคคลท่ีมีคะแนนสงู 1 ใน 3 ข้อของหมวดสขุภาวะทางอารมณ์ และ 6 ใน 11 

ข้อของหมวดสขุภาวะทางสงัคมและสขุภาวะทางจิตจะถูกจัดวา่มีสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) ส่วนคนท่ีมี

คะแนนต ่าอย่างน้อย 1 ข้อในหมวดสขุภาวะทางอารมณ์ และอย่างน้อย 6 ใน 11 ข้อของหมวดสขุภาวะทาง

สงัคมและสขุภาวะทางจิตจะถกูจดัวา่มีความวา่งเปลา่ในชีวิต (Languishing)  

จากการศกึษาและเกณฑ์การจดักลุ่มของ Keyes ท าให้สามารถแยกกลุ่มคนได้เป็น 3 ประเภท คือ คน

ท่ีมีสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) คนท่ีมีสขุภาวะในระดบัปานกลาง (Moderate mental health) และคนท่ีมี

ความวา่งเปลา่ในชีวิต (Languishing) 

การศกึษาแสดงให้เห็นวา่ กลุม่คนท่ีมีสขุภาวะองค์รวมมีระดบัความสขุท่ีเกิดจากความเพลิดเพลินและ

สขุท่ีเกิดจากการใช้ชีวิตสงูกวา่กลุม่อ่ืนๆ ซึ่งหมายความวา่พวกเขามีความรู้สกึทางบวกและสามารถท างานได้

เป็นอย่างดี กลุม่คนท่ีมีความวา่งเปล่าในชีวิตพบว่ามีสขุภาวะในระดบัต ่า มีความเสี่ยงตอ่การเกิดโรคซึมเศร้า

มากกว่า มีความสมัพันธ์กับความบกพร่องทางจิตสงัคม สขุภาวะทางอารมณ์ในระดบัต ่า มีข้อจ ากัดในการ

ด าเนินชีวิตมากกวา่ และยังพบอีกว่า กลุ่มคนท่ีมีสภาวะทางอารมณ์ จิตใจ และหน้าท่ีการท างานต ่าท่ีสดุคือ

กลุ่มคนท่ีมีความว่างเปล่าในชีวิตและโรคซึมเศร้าร่วมด้วย ส่วนกลุ่มคนท่ีมีสขุภาวะทางจิตในระดบัปานกลาง 

พบว่ามีระดับสุขภาวะทัง้ในด้านความรู้สึกและหน้าท่ีการท างานอยู่ในระดับตรงกลาง กล่าวคือ สุขภาวะ

โดยรวมสงูกวา่กลุม่คนท่ีมีความวา่งเปลา่ในชีวิต และต ่ากวา่กลุม่คนท่ีมีสขุภาวะองค์รวม 

อย่างไรก็ตาม แม้วา่มาตรวดันีจ้ะถกูสร้างขึน้บนพืน้ฐานของเกณฑ์การวินิจฉยัท่ีเป็นท่ียอมรับสากล แต่

การวินิจฉัยโรคซึมเศร้าต้องอาศยัข้อมลูในหลากมิติ มาตรวดัจึงชีใ้ห้เห็นถึงความเสี่ยงเท่านัน้ แต่ยังไม่ เพียง
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พอท่ีจะใช้ในการวินิจฉัย ต้องอาศัยข้อมูลจากแหล่งอ่ืนๆประกอบด้วย และวัตถุประสงค์หลกัในการพัฒนา

มาตรเพ่ือใช้ศกึษาถึงสขุภาวะองค์รวมในมนษุย์ ไมใ่ช่เพ่ือการใช้วินิจฉยัทางการแพทย์ 

จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้นจึงสรุปได้ว่า ในการศกึษาสขุภาวะองค์รวมตามแนวของ Keyes มีพืน้ฐาน

มาจากทัง้แนวคิดด้านความสขุของอริสโตเติล และเกณฑ์การวินิจฉยัโรคซึมเศร้าท่ีเป็นท่ียอมรับสากล โดยแบ่ง

ความสขุองค์รวมออกเป็น 3 องค์ประกอบคือ สขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทางสงัคม สขุภาวะทางจิตใจ โดยท่ี

สขุภาวะองค์รวมมีขัว้ตรงข้ามของความตอ่เน่ืองเป็นความวา่งเปลา่ในชีวิต 

การวดัและการประเมนิสขุภาวะองค์รวม 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้เคร่ืองมือท่ีกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้ในการวดัสุขภาวะองค์รวม คือ มาตรวดัความ

ตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิต (Mental Health Continuum Short Form: MHC-SF) ของ Keyes (2005) ซึ่งเป็น

มาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต 6 ระดบั โดย1 หมายถึง ไมเ่คย (never) ไปจนถึง 6 หมายถึง ทกุวนั (every day)

มาตรวดัความตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิตนีม้ีการวดัใน 3 องค์ประกอบ คือ สขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทาง

จิต และสขุภาวะทางสงัคม โดยแต่ละองค์ประกอบมีข้อกระทงจ านวน 3 ข้อ, 6 ข้อ และ 5 ข้อ ตามล าดบั รวม

ทัง้สิน้มีข้อกระทงจ านวน 14 ข้อ 

1.2.2. คุณลักษณะงำน (Job characteristics) 

 ประสิทธิภาพในการท างานท่ีต ่าและการเปลี่ยนงานบ่อยเป็นปัญหาร่วมสมัยท่ียังคงเพ่ิมขึน้อย่าง

ต่อเน่ืองมาตัง้แต่อดีตจนถึงปัจจุบัน แนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีถูกคิดขึน้มาเพ่ือแก้ไขปัญหาจึง มีความ

หลากหลาย ผ่านการพัฒนา ปรับปรุงให้มีความเหมาะสมกับการน าไปใช้ในบริบทการท างานจริงมากย่ิงขึน้ 

ตลอดจนมีการปรับปรุงเพ่ือเอือ้ให้เกิดความสะดวกต่อกระบวนการวัดและการวิจัย เพ่ือให้สามารถมี

ผลการวิจยัใหม่ๆ ออกมารองรับและสนบัสนนุแนวคิด 

 ตลอดช่วงเวลาท่ีผ่านมา แนวคิดและทฤษฎีท่ีถูกน ามาใช้อธิบายความสมัพันธ์ระหว่างลกัษณะงาน

และการตอบสนองของบคุคลถกูพฒันาขึน้มาเพ่ือมุ่งแก้ไขปัญหา แตก่็ยงัมีข้อจ ากดัในการน ามาประยุกต์ใช้ใน

สถานการณ์จริง เช่น ไม่สามารถอธิบายถึงความเป็นสาเหตหุรือผลลพัธ์ มีกระบวนการวดัท่ีไม่เอือ้อ านวยต่อ

การศึกษาจิวัย ตลอดจนขาดงานวิจัยสนับสนุนแนวคิด ข้อจ ากัดท่ีกล่าวมาเหล่านีจ้ึงน าไปสู่การพัฒนา
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แบบจ าลองคณุลกัษณะงาน (Job characteristics model) ท่ีมีความครอบคลมุทัง้ในแง่ปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง และ

กระบวนการวดัท่ีเหมาะสม  

 แบบจ าลองคุณลักษณะงานตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1974) เป็นแบบจ าลองท่ี

อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างมิติของงาน (Job dimensions) สภาวะทางจิต (Psychological states) 

ผลลัพธ์ท่ีเกิดกับตัวบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) และความต้องการเติบโตในงานของ

พนกังาน (Employee growth need strength) 

 มิติของงาน (Job dimensions) เป็นคณุลกัษณะของงาน 5 ประการท่ีจะส่งผลต่อสภาวะทางจิต อนั

ได้แก่ ความหลากหลายในงาน (Skill variety) เอกลกัษณ์ในงาน (Task identity) ความส าคญัของงาน (Task 

significance) ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) และข้อมลูป้อนกลบั (Feedback)  

 สภาวะทางจิต (Psychological states) เป็นอารมณ์หรือสภาวะทางบวกท่ีจะเป็นสิ่งเสริมแรงเชิงบวก

ให้แก่บุคคล อันจะน าไปสู่ผลลัพธ์ทางบวกทัง้ในแง่ปัจเจกบุคคลและการท างานท่ีประกอบไปด้วยการรับรู้

ความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของ

งาน  (Experienced responsibility for outcome of the work) ความ รู้ต่ องานและผลการป ฏิบั ติ งาน

(Knowledge of the actual results of the work activity)  

 ผลลัพธ์ท่ีเกิดกับตัวบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) เป็นตัวแปรท่ีถูกอิทธิพลโดย

สภาวะทางจิต ประสบการณ์ท่ีเป็นแรงจงูใจในการท างาน หากสภาวะทางจิตเป็นไปในเชิงบวก ก็จะท าให้เกิด

แรงจูงใจภายในในการท างาน  (Internal work motivation) คุณภาพของผลการปฏิบัติงาน (Quality work 

performance) และความพึงพอใจในงาน (Satisfaction with the work) ในระดบัท่ีสงู ตลอดจนอตัราการขาด

งานและลาออก (Low absenteeism and turnover)ท่ีต ่า 

 ความต้องการเติบโตในงานของพนกังาน (Employee growth need strength) เป็นความต้องการท่ีจะ

พฒันาตนเอง และก้าวหน้าในงานของพนกังาน ท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบัในความสมัพนัธ์ระหวา่งมิติของงาน

และผลลพัธ์ท่ีเกิดกบัตวับคุคลและงาน 

 ดงันัน้ ในการศึกษาวิจัยครัง้นีก้ลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจึงนิยามคณุลักษณะงานตามแนวคิดของ Hackman 

และ Oldham (1974) ว่าหมายถึง ลักษณะหรือมิติของงาน อันประกอบไปด้วย ความหลากหลายในงาน 

เอกลกัษณ์ในงาน ความส าคญัของงาน อิสระในตนเอง และข้อมลูป้อนกลบั   
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 แนวคิดหลกัเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน 

 วิวฒันาการของแนวคิดเก่ียวกับคณุลกัษณะงานเร่ิมต้นมาจากแนวคิดเร่ืองการออกแบบงาน (Work 

redesign) โดยในยุคท่ีการออกแบบงานเร่ิมมีบทบาทในองค์กรมากขึน้นัน้ได้มีการประยุกต์แนวคิดนีไ้ปใช้

มุง่หวงัเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและประสบการณ์การท างานท่ีมีคณุภาพในพนักงานไปพร้อมๆกัน 

แต่คนส่วนใหญ่ยังไม่เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจนว่าการปรับปรุงลกัษณะงานหรือการออกแบบงานจะน าไปสู่

ผลลพัธ์ทางบวกตอ่ผู้ท างานหรือองค์กรได้อย่างไร 

 แนวความคิดหลกัของการออกแบบงาน เช่ือวา่ลกัษณะงานและการออกแบบงานท่ีมีประสิทธิภาพจะ

สง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ทางบวกตอ่บคุคลและองค์กรได้ โดยมีทฤษฎีแรงจูงใจ-สขุลกัษณะ (Motivation-hygiene 

theory) ทฤษฎีการกระตุ้ น (Activation theory) ทฤษฎีระบบเทคนิคเชิงสังคม (Socio-technical systems 

theory) และทฤษฎีงานและความแตกต่างระหว่างบุคคล (Jobs and individual differences) เป็นทฤษฎี

สนบัสนนุถึงความเช่ือดงักลา่ว 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ-สขุลกัษณะ (Motivation-hygiene theory) เป็นทฤษฎีท่ีได้รับอิทธิพลจาก Herzberg 

two-factor theory of satisfaction (Herzberg et al.,1959; Herzberg, 1966) ซึ่งเสนอวา่ ปัจจัยภายในงานท่ี

ส าเร็จลลุ่วงไปแล้ว (อาทิ การได้รับการช่ืนชม การประสบความส าเร็จ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การมี

ความสามารถเพ่ิมมากขึน้) เป็นตัวบ่งชีเ้บือ้งต้นถึงความพึงพอใจของพนักงาน ทัง้นีม้ีตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง 2 

ประเภท คือ 

 1.) Motivators เป็นปัจจัยภายในท่ีมีประสิทธิภาพในการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ อนัจะน าไปสู่ความ

พยายามและประสิทธิภาพในการท างานท่ีสงูขึน้ของพนกังานเช่น การได้รับการยกย่อง ช่ืนชม ความก้าวหน้า

ในงาน เป็นต้น 

 2.) Hygiene factors เป็นปัจจัยภายนอกท่ีก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในพนักงาน เช่น นโยบายของ

องค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น  

 Herzberg (1969) ระบุว่า การเพ่ิมแรงจูงใจและความพึงพอใจในพนักงานได้นัน้ การปรับปรุงท่ี 

Hygiene factors เพียงอย่างเดียวอาจมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอ จึงต้องออกแบบงานให้มีระดับของ 

Motivators ในระดบัสงูด้วย อย่างไรก็ตามการแบ่งปัจจัยท่ีเก่ียวข้องในบริบทการท างานออกเป็น Motivators 
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และ Hygiene factors ของ Herzberg ยังคงขาดหลกัฐานเชิงประจักษ์ในการสนับสนุนการแยกองค์ประกอบ 

ขาดการให้ความส าคญักับความแตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ได้ระบุถึงวิธีการในการจัดการกับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในการน าไปประยกุต์ใช้จริง ไมไ่ด้ระบถุึงวิธีการวดั Motivators จึงก่ออปุสรรคในกระบวนการวดั 

และไมไ่ด้อธิบายอย่างชดัเจนถึงผลของการน าทฤษฎีไปประยกุต์ใช้ 

 ทฤษฎีการกระตุ้น (Activation theory) ในขณะท่ีนกัจิตวิทยาสนใจศกึษาถึงสาเหตแุละผลกระทบของ

ระดบัการกระตุ้นทางสรีรวิทยาและทางจิตใจท่ีสงูและต ่ามาเป็นเวลานานแล้ว แต่ความพยายามในการน า

ทฤษฎีการกระตุ้ นมาท าความเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลในบริบทการท างานเพ่ิงเกิดขึน้มาไม่นานนีเ้อง 

(Berlyne,1967) จากการศึกษาของ Scott (1966) พบวา่บุคคลมีการตอบสนองต่องานท่ีมีรูปแบบการกระตุ้น

ต ่า มีความซ า้เดิม โดยการมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีต ่าลง การศึกษาของเขาจึงเป็นนัยชีใ้ห้เห็นถึง

ประโยชน์ของการหมุนเวียนงาน (Job rotation) ได้เป็นอย่างดี กล่าวคือ การหมุนเวียนงานอาจช่วยเพ่ิม

แรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคคลผา่นการให้โอกาสในการเผชิญกบัประสบการณ์การท างานใหม่ๆ  ท่ีมีความ

แตกตา่ง และหลากหลาย 

 อย่างไรก็ตาม ทฤษฏีการกระตุ้นก็ไม่ได้ระบุถึงการวดัระดบัการกระตุ้น และไม่ ได้กล่าวว่าระดบัการ

กระตุ้นถึงระดับใดเป็นระดับท่ีดีท่ีสุด รวมถึงความคลุมเครือในกระบวนการเปลี่ยนแปลงของระดับการ

ตอบสนองท่ีบุคคลจะลดระดบัการถูกกระตุ้นลงเมื่อเกิดความคุ้นชินกับสิ่งเร้า และไม่ได้บอกถึงวิธีการในการ

คงไว้ซึ่งระดบัการกระตุ้นท่ีเหมาะสม การน าทฤษฎีการกระตุ้นมาประยกุตใ์ช้จึงมีความจ ากดัอยู่เพียงแคง่านท่ีมี

ความเป็นกิจวตัรซ า้เดิมเป็นอย่างมาก 

 ทฤษฎีระบบเทคนิคเชิงสังคม (Socio-technical systems theory) ท่ีให้ความส าคญักับปฏิสัมพันธ์

ระหว่างตัวงานและสังคมแวดล้อมในการท างาน (Emery & Trist,1969; Trist, Higgin, Murray,& Pollock, 

1963) โดยระบุว่า การท่ีผลลพัธ์ท่ีดีจะเกิดขึน้แก่ผู้ท างานและองค์กรได้ ควรพัฒนาสิ่งท่ีเรียกว่า “กลุม่ท างาน

แบบอิสระ (Autonomous work group)” ท่ีสมาชิกมีอิสระเตม็ท่ีในการแบ่งปันความคิด ตดัสินใจ วางแผน และ

บริหารการท างาน ซึ่งกลยทุธ์นีเ้ป็นวิธีการท่ีดีในการออกแบบและปรับปรุงระบบการท างาน (Herbst, 1962) 

 อย่างไรก็ตามทฤษฎีระบบเทคนิคเชิงสังคมยังคงมีข้อจ ากัดในการน าไปใช้ กล่าวคือ ทฤษฎีไม่ได้

อธิบายเจาะจงลงไปว่าตัวงานและสังคมแวดล้อมส่งอิทธิพลต่อกันอย่างไร นอกจากนีย้ังมีการชีน้ าในการ

ประยกุต์ใช้น้อยเกินไป ท าให้กระบวนการวดัและการศกึษาตอ่ยอดเกิดขึน้ได้ยาก 
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 ทฤษฎีงานและความแตกต่างระหว่างบุคคล (Jobs and individual differences) งานวิจัยเก่ียวกับ

การออกแบบงานท่ีให้ความส าคญักับลกัษณะงาน มีพืน้ฐานส่วนหนึ่งมาจากการพัฒนามาตรวดั Requisite 

Task Attributes Index (RTA Index) โดย Turner และ Lawrence (1965) การวัดของ RTA Index แสดงให้

เห็นถึงความสมัพันธ์ระหวา่งธรรมชาติของงานและการตอบสนองของพนักงาน การศึกษาของ Blood & Hulin 

(1967,1968) ท่ีมีการน า RTA Index ไปใช้ พบว่า ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง RTA Index กับความพึง

พอใจ (Satisfaction) และการเข้าร่วมงาน (Attendance) ของพนักงานเกิดขึน้เฉพาะกับกลุ่มพนักงานในแถบ

ชนบทเท่านัน้ ส่วนพนักงานในบริบทเมืองพบว่า RTA Index มีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจของ

พนักงาน แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กับการเข้าร่วมงาน จึงอาจกล่าวได้วา่ RTA Index ถูกก ากับโดยความแตกต่าง

ทางวฒันธรรมของพนกังาน  

 ตอ่มา การศกึษาของ Hackman และ Oldham (1971) พบวา่ คณุลกัษณะงาน (Job characteristics) 

สง่ผลตอ่เจตคติและพฤติกรรมการท างานของพนกังาน พร้อมเสนอว่า พนกังานควรมีการตอบสนองทางบวก

ต่อแก่นแท้ของมิติท่ีถูกกล่าวถึงในการศึกษาของ Turner และ Lawrence (1965) ซึ่งประกอบไปด้วย ความ

หลากหลาย (Variety) เอกลักษณ์ในงาน (Task identity) ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) และข้อมูล

ป้อนกลบั (Feedback) ผลจากการศึกษายังสนับสนุนสมมติฐานท่ีว่า ผู้ปฏิบัติงานในงานท่ีประกอบไปด้วย

คุณลักษณะของงานทัง้ 5 มิติ จะมีแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และเข้าร่วมงานอย่าง

สม ่าเสมอ โดยผู้ ท่ีมีความต้องการก้าวหน้าสงูจะตอบสนองทางบวกตอ่งานท่ีซบัซ้อนมากกว่าผู้มีความต้องการ

ก้าวหน้าในงานต ่าผลการศึกษาดังกล่าวน าไปสู่การศึกษาท่ียืนยันข้อค้นพบก่อนหน้า (Robey,1974; 

Wanous,1974; Hackman & Lawler, 1975) จนน าไปสู่ก ารส ร้างแบบจ าลองคุณ ลักษณ ะงาน  ( Job 

characteristics model) ท่ีมีจุดประสงค์ เพ่ือปรับปรุงแนวคิดท่ีใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง

คณุลกัษณะงานและการตอบสนองของบคุคลให้มีความเป็นระบบมากขึน้ และมีข้อจ ากดัในด้านตา่งๆลดลง 

 แบบจ าลองคณุลกัษณะงานอธิบายถึงความสมัพันธ์ระหว่างมิติของงาน (Job dimensions) สภาวะ

ทางจิต (Psychological states) ผลลัพธ์ท่ีเกิดกับตวับุคคลและงาน (Personal and work outcomes) โดยมี

ความต้องการเติบโตในงานของพนักงาน (Employee growth need strength) เป็นตัวแปรก ากับใน

ความสมัพนัธ์ระหวา่งมิติงานกบัสภาวะทางจิต และสภาวะทางจิตกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้กบับคุคลและงาน 
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 มิติของงาน (Job dimensions) เป็นคณุลกัษณะของงานทัง้ 5 ประการท่ีจะน าไปสูก่ารเกิดสภาวะทาง

จิต โดยมี 3 คณุลกัษณะท่ีน าไปสูก่ารรับรู้ความหมายของงาน 1 คณุลกัษณะน าไปสู่การรับรู้ความรับผิดชอบ

ตอ่ผลลพัธ์ของงาน และ 1 คณุลกัษณะท่ีน าไปสูค่วามรู้ตอ่งานและผลการปฏิบตัิงาน มิติของงานแบ่งได้ดงันี ้

 1.) ความหลากหลายในงาน (Skill variety) หมายถึง ระดบัท่ีงานต้องการให้บุคคลปฏิบัติกิจกรรมท่ี

หลากหลายในขัน้การด าเนินงาน โดยผา่นการใช้ทกัษะและความสามารถท่ีหลากหลายของบคุคล การท่ีบคุคล

ได้ประสบกับสถานการณ์ท่ีท้าทายความสามารถของตน และได้น าทักษะความสามารถท่ีตนมีออกมาใช้

แก้ปัญหาอย่างเตม็ท่ี บคุคลจะเกิดการรับรู้อย่างเป็นปัจเจกวา่งานนัน้มีความหมายส าหรับตน 

 2.) เอกลกัษณ์ในงาน (Task identity) หมายถงึ ระดบัท่ีงานต้องการให้บคุคลอยูใ่นกระบวนการท างาน

นัน้โดยสมบรูณ์ ตัง้แตข่ัน้เร่ิมต้น จนกระทัง่ได้ผลลพัธ์สดุท้าย ย่ิงบคุคลรับรู้วา่งานนัน้อยูใ่นความรับผิดชอบของ

ตนมาก กจ็ะย่ิงรับรู้ความหมายของงานมากขึน้ด้วย 

 3.) ความส าคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัท่ีงานนัน้ๆส่งผลกระทบต่อชีวิต การ

ท างานของผู้ อ่ืน องค์กร หรือสิ่งแวดล้อม เมื่อบุคคลเข้าใจวา่ผลจากงานท่ีเขาท าส่งอิทธิพลอย่างมากต่อผู้ อ่ืน 

การรับรู้ความหมายของงานก็จะเพ่ิมมากขึน้ 

 4.) ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) หมายถึง ระดับของอิสระ อิสรภาพ และเสรีภาพท่ีงานมอบ

ให้กับบุคคล ในการจัดตารางเวลาการท างาน และตัดสินใจในกระบวนการด าเนินงาน ท าให้บุคคลเกิด

ความรู้สกึอย่างแรงกล้าวา่มีสว่นในความรับผิดชอบตอ่ผลส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน 

 5.) ข้อมลูป้อนกลับ (Feedback) หมายถึง ระดับความต้องการผลของงาน ท่ีงานหรือกิจกรรมนัน้ๆ

ต้องการให้ประสิทธิภาพการท างานของบคุคลถกูสื่อสารไปยงัผู้ปฏิบตัิงานโดยตรงอย่างชดัเจนน ามาซึ่งความรู้ 

ความเข้าใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของบคุคล 

 สภาวะทางจิต (Psychological states) เป็นแหลง่ของแรงจงูใจภายในท่ีบคุคลสร้างขึน้จากการมี

สภาวะทางจิตทางบวก 3 ประการ ดงันี ้

 1.) การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced meaningfulness of the work) เป็นประสบการณ์ท่ี

บคุคลรับรู้วา่งานเป็นสิ่งท่ีมีความหมาย มีคณุคา่กบัตน มีความคุ้มคา่กบัเวลา แรงกาย แรงใจท่ีตนทุ่มเทลงไป 

 2.) การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของงาน (Experienced responsibility for outcome of the 

work) เป็นการท่ีบคุคลรู้สกึโดยปัจเจกวา่เขามีความรับผิดชอบตอ่ผลของงานท่ีท า 



17 
 

 3.) ความรู้ตอ่งานและผลการปฏิบตัิงาน (Knowledge of the actual results of the work activity) 

เป็นความรู้ ความเข้าใจของบคุคลท่ีมตีอ่ความรู้พืน้ฐานในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานท่ีตนมี 

 เมื่อบคุคลมีการปรากฏของสภาวะทางจิตทัง้สามนี ้แรงจงูใจภายในก็จะอยู่ในระดบัสงูสดุ และเกิดเป็น

วงจรการเสริมแรงภายในตนเองขึน้ กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีประสบการณ์อารมณ์ทางบวกในสิ่งท่ีตนได้เรี ยนรู้ 

(ความรู้ต่องานและผลการปฏิบตัิงาน) เขาก็มีแนวโน้มท่ีจะปฏิบตัิงานด้วยตนเอง (การรับรู้ความรับผิดชอบต่อ

ผลของงาน) และใสใ่จในทกุรายละเอียดของงาน (การรับรู้ความหมายของงาน) อารมณ์ทางบวกเหลา่นีจ้ะเป็น

สิ่งเสริมแรงให้บคุคลปฏิบตัิงานได้ดีย่ิงขึน้ในอนาคต   

ผลลัพธ์ท่ีเกิดกับตัวบุคคลและงาน (Personal and work outcomes) เป็นผลลัพธ์ท่ีถูกท านายจาก

แรงจงูใจพืน้ฐานในงานของบุคคล เมื่องานท่ีบคุคลท าประกอบไปด้วยคณุลกัษณะของงานทัง้ 5 ด้าน อนัได้แก่ 

ความหลากหลายในงาน เอกลกัษณ์ในงาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในตนเอง และข้อมลูป้อนกลบั ก็

จะท าให้บคุคลเกิดสภาวะทางจิตท่ีดี เกิดการรับรู้ความหมายของงาน ความรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ของงาน และ

ความรู้ตอ่งานและผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งจะสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ทางบวกแก่บคุคลและงาน ได้แก่ การมีแรงจงูใจ

ภายในตอ่การท างาน การมีคณุภาพของผลการปฏิบตัิงาน และความพึงพอใจในการท างานในระดบัสงู มีอตัรา

การขาดงานหรือการลาออกในระดบัต ่า 

ความต้องการเติบโตในงานของพนักงาน (Employee growth need strength) เป็นความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคลในระดบัความต้องการเติบโตและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน บคุคลท่ีมีความต้องการเติบโตใน

งานสงูมีแนวโน้มท่ีจะตอบสนองต่องานอย่างมีแรงจูงใจมากกว่าคนท่ีมีความต้องการเติบโตในงานต ่าเมื่อ

อ้างอิงตามแบบจ าลองคณุลกัษณะงานความต้องการเติบโตในงานท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรก ากบัในความสมัพนัธ์

ระหว่างมิติของงานกับสภาวะทางจิต และสภาวะทางจิตกับผลลพัธ์ท่ีเกิดกับตวับุคคลและงาน การก ากับใน

สายแรก (ระหวา่งมิติของงานกบัสภาวะทางจิต) แสดงให้เห็นวา่ เมื่องานประกอบไปด้วยคณุลกัษณะท่ีดี คนท่ี

มีความต้องการเติบโตในงานสูงมีแนวโน้มท่ีจะมีประสบการณ์และอารมณ์ทางบวกมากกว่าคนท่ีมีความ

ต้องการเติบโตในงานต ่าส่วนการก ากับในสายท่ีสอง (ระหว่างสภาวะทางจิตกับผลลพัธ์ท่ี เกิดขึน้กบัตวับุคคล

และงาน) แสดงให้เห็นวา่ แม้ว่าคนส่วนใหญ่จะเกิดสภาวะทางจิตท่ีดีภายใต้เง่ือนไขท่ีงานมีคณุลกัษณะดี แต่

บคุคลท่ีมีความต้องการเติบโตในงานสงูจะมีการตอบสนองทางบวกมากกวา่  
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จากท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น แบบจ าลองคณุลกัษณะงานมีหลายองค์ประกอบด้วยกนั การศึกษาวิจยัใน

ครัง้นี ้กลุม่นิสิตผู้ วิจยัให้ความส าคญักบั 2 องค์ประกอบย่อยของมิติของงาน (Job dimensions) ได้แก่ ความ

หลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง เน่ืองจาก อ้างอิงผลการศกึษาของ Lin (2015) ท่ีได้ท าการศกึษา

กบัพนักงานภาคบริการสาธารณะเวียดนาม ซึ่งพบวา่ในสว่นของคณุลกัษณะงานท่ีมีทัง้หมด 5 คณุลกัษณะ 

(ความหลากหลายในงาน , ความมีอิสระในตนเอง, เอกลักษณ์ในงาน , ความส าคัญของงาน และข้อมูล

ป้อนกลบั) มีเพียง 2 ลกัษณะคือ ความหลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง เท่านัน้ท่ีสามารถท านาย

ความผกูพันต่อองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ กลุม่นิสิตผู้ วิจัยจึงสรุปว่า ความหลากหลายในงาน หมายถึง 

การท่ีงานมีความต้องการให้บุคคลปฏิบัติงานท่ีมีความหลากหลาย โดยใช้ทักษะความสามารถในหลายด้าน

ของบคุคล และความมีอิสระในตนเอง หมายถึง อิสระในการตดัสินใจท่ีมีความเก่ียวข้องกบังานเชน่ เวลาในการ

ปฏิบตัิงาน และวิธีการท างาน 

การวดัและการประเมนิคณุลกัษณะงาน 

ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัคณุลกัษณะงาน คือ มาตรวดัเชิงส ารวจวินิจฉัยงาน 

(Job Diagnosis Survey; JDS) ของ Hackman และ Oldham (1974) โดยเลือกใช้ในส่วนย่อยท่ี  1 และ

สว่นย่อยท่ี 2 เฉพาะข้อท่ีวดัเก่ียวกับความหลากหลายในงานและความมอิีสระในตนเอง โดยในสว่นย่อยท่ี 1 มี

การเลือกใช้ 2 ข้อ การให้คะแนนเป็นแบบการประมาณคา่ 7 ระดบั (1 คือ น้อยมาก และ 7 คือ มากท่ีสดุ) ใน

สว่นย่อยท่ี 2 เลือกใช้ 4 ข้อ การให้คะแนนเป็นแบบการประมาณคา่ 7 ระดบั (1 คือ ไมต่รงท่ีสดุ และ 7 คือ ตรง

ท่ีสดุ) รวมแล้วจึงมีข้อกระทงทัง้สิน้ 6 ข้อ เป็นการวดัความหลากหลายในงาน 3 ข้อ และความมีอิสระในตนเอง 

3 ข้อ 

1.2.3. ควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์แห่งตน 

(Work-role fit) 

 “อตัมโนทศัน์” หรือ “มโนทศัน์แห่งตน” (Self-concept) ตามค าอธิบายของราชบณัฑิตยสถาน คือ 

ความรู้สกึนึกคิดเก่ียวกบัตนเองทัง้ทางร่างกาย สติปัญญา อารมณ์ และสงัคม โดยมีทัง้ด้านบวกและด้านลบ  
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 Kahn (1990) ให้นิยาม “บทบาท” (Role) วา่ ต าแหน่งอย่างเป็นทางการท่ีแสดงตวัตนของบคุคล 

ตลอดจนความเหมาะสมสอดคล้องกบัภาพลกัษณ์ สถานะ และอิทธิพลของบคุคล 

 Kristof (1996) กล่าวว่า ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน

ทศัน์แห่งตน คือ การรับรู้วา่ตนมีอตัมโนทศัน์ (Self-concept) ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบังาน 

 May et al. (2004) ได้ให้ความหมายของความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทศัน์แห่งตนไว้วา่ การรับรู้ความพอดีระหวา่งอตัมโนทศัน์ของตนกบับทบาทการท างาน 

 Van Zyl (2010) ให้นิยามความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน

ทศัน์แห่งตนว่า คือการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างอตัมโนทศัน์ของบคุคลและบทบาทในการท างานในองค์กร

ของเขา 

 สรุปนิยามตาม May et al., 2004 และ van Zyl et al., 2010 ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความ

ต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน หมายความวา่ การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกับความสอดคล้อง

ระหวา่งอตัมโนทศัน์ของตนกบับทบาทหน้าท่ีในการท างานในองค์กร 

แนวคิดหลกัเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์

แห่งตน 

 การศกึษาเก่ียวกบับทบาทในการท างานเร่ิมมาจากความต้องการทราบถึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลท่ีสง่ผลให้

บคุลากรในองค์กรมีความรู้สกึพึงพอใจในการท างาน รู้สกึวา่งานท่ีตนท ามีความหมาย รู้สกึผกูพนักับงาน และ

สามารถอยู่กับองค์กรได้นานขึน้ โดยงานของ Hackman และ Oldham (1974) พบว่า การท่ีบุคคลจะมี

แรงจงูใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน พึงพอใจในการท างาน และมีอตัราการลาออกจากงานต ่า

จะต้องเกิดจากการรับรู้คณุคา่ของงานท่ีตนได้รับจากองค์กร งานการศกึษาตอ่มาของ Kahn (1990) เน้นศกึษา

เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลตอ่ความเป็นหนึ่งเดียวกบังาน (Engagement) และความไมเ่ป็นหนึ่ง

เดี ยวกับงาน  (Disengagement) รวมถึ งสภาวะทางจิต วิทยา (Psychological condition) ท่ี เกิดจาก

ประสบการณ์ในการท างานของบคุคล โดยสภาวะทางจิตวิทยาแบ่งออกเป็น 3 มิติ ได้แก่  
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 1.) Availability คือความรู้สกึวา่ตนสามารถเข้าถึงการใช้ร่างกาย อารมณ์ และจิตใจของตนท่ีจ าเป็นตอ่

การท างาน ซึ่งประกอบด้วย พลงัทางกาย (Physical energy) พลงัทางอารมณ์ (Emotional energy) ความไม่

มัน่คงปลอดภยั (Insecurity) และ ด้านอ่ืนๆของชีวิต (Outside life) 

 2.) Safety คือความรู้สกึวา่ตนสามารถแสดงความสามารถและตวัตนโดยท่ีไมต้่องกลวัถึงผลกระทบตอ่

ภาพลกัษณ์ สถานะ และหน้าท่ีการงานของตน ซึ่งประกอบด้วยความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

relationship) พลวัตท างกลุ่มและพลวัตระหว่างกลุ่ม  (Group and intergroup dynamics) ลักษณ ะ

กระบวนการท่ีใช้ของหัวหน้างาน  (Management style and process) และค่านิยมขององค์กร (Organi-

zational norm) 

 3.) Meaningfulness คือความรู้สึกท่ีได้จากการลงทุนลงแรงจากการท างานของตน ซึ่งประกอบด้วย 

หน้าท่ี (Task) บทบาท (Role) และการตอบสนองตอ่งาน (Work interaction) 

 Kahn (1990) กล่าวถึงบทบาทว่าคือ ต าแหน่งอย่างเป็นทางการท่ีแสดงตัวตนของบุคคล ตลอดจน

ความเหมาะสมกับภาพลกัษณ์ สถานะและอิทธิพลของบุคคล โดยมีความเช่ือวา่เมื่อบุคคลมีประสบการณ์ท่ี

สอดคล้องระหวา่งการปฏิสมัพนัธ์ของข้อเรียกร้องของบทบาทในงานและอตัมโนทัศน์แห่งตนสงูแล้วพวกเขาจะ

สามารถประสบความส าเร็จและสามารถไปสูเ่ป้าหมายตามท่ีองค์กรวางไว้ได้ ซึ่งคณุลกัษณะของบทบาท (Role 

characteristics) มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่  

 1.) บทบาท (Role) ท่ีแสดงให้เห็นว่าบุคคลเรียกร้องอะไร พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ และมีท่าทีต่อข้อ

เรียกร้องนัน้อย่างไร  

 2.) สถานะบทบาท (Role status) เป็นความต้องการของบคุคลท่ีมีตอ่องค์กร เก่ียวกบับทบาทของตนท่ี

ได้รับ  

ในการศึกษาตอ่มาของ May และคณะ (2004) ได้เปลี่ยนแปลงและเพ่ิมเติมในส่วนของความรู้สกึท่ีได้

จาก “การลงทุนลงแรงจากการท างานของบุคคล (Meaningfulness)” เป็น “การมีความหมายทางจิตวิทยา 

(PstchologicalMraningfulness)” และปรับเปลี่ยนในส่วนขององค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบจากเดิมท่ีเป็น 

หน้าท่ี (Task) บทบาท (Role) และการปฏิสมัพันธ์ในงาน (Work interaction) เปลี่ยนเป็น การเพ่ิมพูนในงาน 

(Job enrichment) ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน 

(Work-role fit) และความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker relations) โดยให้ค านิยามความสอดคล้อง
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ระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนวา่ คือการรับรู้ความสอดคล้องระหว่าง

มโนทศัน์แห่งตนของบคุคลและบทบาทของเขา ซึ่งจะน าไปสูก่ารมีความหมายทางจิตวิทยา สามารถแสดงออก

ถึงค่านิยมและความเช่ือของตนได้ (Brief & Nord, 1590; Shamir, 1991) บุคคลจะมีการแสดงออกถึงตวัตน

และสร้างสรรค์ไมใ่ช่เพียงเพ่ือเน้นไปสูเ่ป้าหมายเท่านัน้ แตบ่คุคลจะแสวงหาบทบาทในการท างานท่ียอมให้เขา

ได้แสดงออกถึงมโนทศัน์แห่งตนท่ีจริงแท้  

 การศึกษาต่อมาของ van Zyl และคณะ  (2010) กล่าวถึงความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความ

ต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนว่า เมื่อบคุคลมีความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนจะสามารถน าไปสูก่ารมีความหมายทางจิตวิทยาซึ่งบคุคลสามารถท่ีจะ

แสดงความเช่ือและค่านิยมของตนได้อย่างเปิดเผย (Kahn, 1990; May et al., 2004) แสดงให้เห็นวา่บคุคลจะ

แสวงหาบทบาทในการท างานท่ีจะท าให้เขาได้แสดงตัวตนท่ีแท้จริงของตน (May et al, 2004; Olivier & 

Rothman, 2007) บุคคลท่ีมีประสบการณ์ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงาน

และมโนทศัน์แห่งตนสงูจะรับรู้วา่งานของตนเรียกร้องอะไร (Job demand) ซึ่งจะสง่ผลให้ให้เขาพยายามอย่าง

มากเพ่ือให้งานส าเร็จ (Dik & Duffy, 2008) ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนต ่าจะพยายามปรับแก้ไขเพ่ิมเติมในงาน  (Job re-crafting) ของตน

เพ่ือให้รู้สกึวา่งานท่ีท ามีความหมายมากขึน้ (Wrzesniewski, 2003) งานวิจยัพิสจูน์ให้เห็นวา่ความใกล้ชิดของ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวตนและบทบาทในการท างานจะท าให้บุคคลมีความผูกพันในงานและรู้สึกถึง

ความหมายในงานมากขึน้ (Berg et al., 2008) 

 นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยอ่ืนๆท่ีแสดงให้เห็นถึงปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมท่ีส่งผลให้บุคคลเข้าถึง

บทบาทในการท างานของตน ซึ่งความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์

แห่งตนจะปลกูฝังความเช่ือสว่นบคุคลท่ีวา่ สภาพแวดล้อมในการท างานจะสง่ผลให้ทราบถึงความต้องการของ

องค์กรน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางบวกต่อพนักงานและองค์กรได้ (Greguras & Diefendorff, 2009) โดยงานวิจยัของ

Greguras (2009) ท่ีศกึษาเก่ียวกับความสอดคล้องระหวา่งคนกบัภาวะแวดล้อม (Person-environment fit/P-

E fit) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างคนกับภาวะแวดล้อมไว้ว่า ประกอบด้วย ความ

สอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์กร (Person-Organizational fit) ความสอดคล้องระหวา่งคนกบักลุม่คนท่ีร่วมงาน 

(Person-Group fit) และ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์กรกับความสามารถของพนักงาน 
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(Demands-ability fit) ผลการศกึษาพบวา่ความสอดคล้องระหวา่งคนกับสภาวะแวดล้อมจะก่อให้เกิดผลดีต่อ

ทัง้บคุคลและองค์กร บคุคลจะมีความสขุในการท างานเมื่อมีความชอบหรือความถนัดในงานซึ่งจะสอดคล้อง

กบัสภาวะแวดล้อมในการท างาน  

 อย่างไรก็ตามในการศกึษาครัง้นีก้ลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้อ้างอิงแนวคิดและองค์ประกอบจากงานของ May et 

al., 2004 และ van Zylet al., 2010 เป็นหลกั ซึ่งความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทศัน์แห่งตนมี 2 ลกัษณะคือ  

 1.) บุคคลมีความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน 

 2.)บคุคลไมม่ีความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน 

การวดัและการประเมนิความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์

แห่งตน 

 กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน

ทศัน์แห่งตน ตามแนวคิดของ May และคณะ (2004) ซึ่งเป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ระดบั โดย 1 หมายถึง ไม่

เห็นด้วยอย่างย่ิง จนถึง 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง มาตรวดันีป้ระกอบด้วย 4 ข้อกระทงเก่ียวกับการรับรู้

เก่ียวกบัตวัตนและบทบาทในงานท่ีสอดคล้องกนั 

1.2.4. ควำมผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 

 งานวิจยัทางองค์กรในปัจจุบนัมีการศึกษาเก่ียวกับตวัแปรในการท างานอย่างกว้างขวางความผกูพัน

ตอ่องค์กรเป็นตวัแปรหนึ่งท่ีได้รับความนิยมในการศกึษา มีนักวิจยัหลายคนท่ีให้ค านิยามของความผกูพนัต่อ

องค์กรไว้ดงันี ้

 Becker (1960) กลา่ววา่ความผกูพนัคือ การท่ีบคุคลมีสว่นร่วมในพฤติกรรมอย่างสม ่าเสมอ 

 Buchanan (1974) กลา่ววา่ความผกูพนัตอ่องค์กรคือ การท่ีบคุคลยดึมัน่กบัเป้าหมายและคา่นิยมของ

องค์กร ซึ่งท าเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
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Kanter (1968) เป็นผู้อธิบายความผกูพนัแน่นแฟ้น (Cohesion commitment) วา่เป็นความรู้สกึผกูพนั

มัน่คงของบคุคลท่ีมีตอ่กลุม่ของตน 

Mowday และคณะ (1979) กลา่ววา่ ความสมัพนัธ์เชิงรุก (Active relationship) ท่ีบคุคลเตม็ใจท่ีจะ

สนบัสนนุสขุภาวะขององค์กร เป็นความผกูพนัท่ีมากกวา่ความภกัดีภายใน (Passive loyalty)  

Porter และคณะ (1979) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกท่ีแรงกล้าของ

บคุคลท่ีอยากมีความเก่ียวข้องและเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร มีความเตม็ใจท่ีจะลงแรงเพ่ือเป้าหมายขององค์กร 

สรุป ความผกูพนัตอ่องค์กร (Organizational Commitment) คือ ความรู้สึกทางบวกของบคุคลในการ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกร่วมกับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ค านึงถึงผลประโยชน์องค์กร มีความ

พร้อมท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานและเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตอ่ไป (Allen และ Meyer, 1987) 

แนวคิดหลกัเก่ียวกบัความผกูพนัขององค์กร 

ค าว่าความผูกพัน (Commitment) เร่ิมมีการศึกษาจากทางสังคมวิทยา โดยท่ีนักสังคมวิทยาได้

วิเคราะห์พฤติกรรมความผกูพนัของทัง้บคุคลและองค์กรโดยนิยามตา่งๆของความผกูพันถกูสร้างจากลกัษณะ

พฤติกรรมของบคุคลหรือกลุ่มคน อย่างไรก็ตามคณุลกัษณะตา่งๆของความผกูพันในการศึกษาของทางสงัคม

วิทยายงัคงคลมุเครือ ทัง้ยังมีการวิเคราะห์อย่างเป็นทางการเก่ียวกับมโนทศัน์ของความผกูพันในปริมาณน้อย 

มโนทศัน์ของความผกูพนัจึงเป็นมโนทศัน์ดัง้เดิม ท่ีเป็นการใช้สามญัส านึกในการอธิบายความผกูพนั  

จากการศึกษาในบริบทของจิตวิทยาองค์กร มีรูปแบบการวดัความผกูพนัท่ีหลากหลายวิธีการ ซึ่งเป็น

ความพยายามท่ีจะวดัสภาวะสนันิษฐานของความผกูพนั แม้วา่มโนทศัน์ของเจตคติของความผูกพนัจะมีหลาย

แนวทาง แตโ่ดยทัว่ไปจะมีอยู่ 3 รูปแบบคือ 

1.) ความรู้สึกผกูพนั (Affective attachment) คือความรู้สกึท่ีบคุคลมีความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร และมี

ความรู้สึกดีท่ีได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Kanter, 1968) รูปแบบความผูกพันของความรู้สึกผูกพันนีไ้ด้มี

การศึกษาอย่างแพร่หลายโดย  Porter และคณะ(1979) ได้พัฒนามาตรวัด Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ) ขึน้ ซึ่งเป็นมาตรวดัคูข่นานท่ีถกูพฒันาขึน้เพ่ือใช้วดัแรงงงานในประเทศองักฤษ 
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2.) การรับรู้ก าไรขาดทุน (Perceived cost) คือแนวโน้มท่ีบุคคลจะด าเนินกิจกรรมต่อไปอย่าง

สม ่าเสมอไมเ่ปลี่ยนแปลง (Becker 1960) เป็นการรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบั “ก าไรขาดทนุ” หรือ “เดิมพนั” (Side 

bet) ท่ีจะไปเช่ือมโยงกับการท่ีบุคคลจะท าหรือไม่ท ากิจกรรมต่อ Ritzer และ Trice (1969) ได้พัฒนาแบบวดั 

Cost Induced Commitment และ Hrebiniale จากนัน้ Alutto (1972) ได้น าไปพัฒนาต่อโดยวัดตัวแปรท่ี

เก่ียวข้องกบัการลาออก โดยมาตรวดันีจ้ะสะท้องถึง ความผกูพนัเชิงก าไรขาดทนุ (Cost-base commitment) 

3.) ข้อจ ากดั (Obligation) Wiener (1982) กลา่ววา่ความผกูพนัคือความกดดนัภายในโดยรวมท่ีบคุคล

จะท าตามเป้าหมายขององค์กร กล่าวคือเป็นการท่ีบุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเพราะเช่ือวา่เป็น

พฤติกรรมท่ีควรจะท าแม้วา่จะไมม่ีความรู้สกึผกูพนั โดย Wiener และ Vardi (1980) เป็นผู้คิดค้นมาตรวดัท่ีใช้

วดัข้อจ ากดัเชิงความผกูพนั (Obligation-Base Commitment) ขึน้  

ในปี 1987 Meyer และ Allen ได้พฒันาแบบจ าลองความผกูพนัตอ่องค์กรขึน้ โดยมีช่ือวา่ ความผกูพัน

เชิงอารมณ์ (Affective commitment), ความผูกพันเชิงต่อเน่ือง (Continuance commitment), และความ

ผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม (Normative commitment) โดยทัง้ 3 องค์ประกอบนีม้ีความเก่ียวข้องกับการ

ลาออก โดยแต่ละตัวจะมีลักษณะรูปแบบการแสดงออกท่ีเฉพาะต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพันเชิง

อารมณ์จะอยู่ในองค์กรตอ่เพราะต้องการท่ีจะอยู่ สว่นพนกังานท่ีมีความผกูพันเชิงตอ่เน่ืองจะอยู่ในองค์กรต่อ

เพราะจ าเป็นท่ีจะต้องอยู่ และพนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมจะอยู่ในองค์กรเพราะพวกเขา

ควรจะอยู่ ซึ่งทัง้ 3 องค์ประกอบ มีความสัมพันธ์ทางลบ กับความต้องการท่ีจะลาออกจากงาน  (Turnover 

intention) และจ านวนการลาออกจากงาน (Turnover) ทัง้ความผกูพันเชิงอารมณ์และความผกูพันเชิงบรรทัด

ฐานทางสงัคม มีความสมัพนัธ์ทางบวกพฤติกรรมการท างาน (เช่น การเข้างาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององค์กร และผลการปฏิบัติงาน) สว่นความผกูพันเชิงต่อเน่ืองมีความสมัพนัธ์ทางลบหรือไมม่ีความสมัพนัธ์

กบัพฤติกรรมการท างาน 

กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบความผกูพันท่ีพนักงานมีต่อองค์กร จึงได้เลือกศึกษา

ความผกูพนัตอ่องค์กรโดยอ้างอิงแนวคิดของ Meyer และ Allen ซึ่งมี 3 องค์ประกอบของความผกูพนัตอ่องค์กร

ดงันี ้
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1.) ความผูกพันเชิงอารมณ์  (Affective commitment) คือการท่ีพนักงานมีความผูกพัน และมี

ความรู้สึกว่าตนเก่ียวข้องกับองค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันเชิงอารมณ์อย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่ในองค์กร 

เพราะวา่พวกเขาต้องการท่ีจะอยู่ 

2.) ความผกูพันเชิงต่อเน่ือง (Continuance commitment) คือการท่ีพนักงานตระหนกัถึงผลก าไรและ

ขาดทนุในการท่ีจะออกจากองค์กร พนกังานท่ีมีความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองจะอยู่ในองค์กรตอ่เพราะรู้สกึวา่จ าเป็น

จะต้องอยู่ 

3.) ความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม (Normative commitment) คือการท่ีบุคคลมีข้อจ ากัดทาง

ความรู้สกึ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีความผกูพันเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมในระดบัสงูจะรู้สกึวา่พวกเขาควรอยู่ใน

องค์กรต่อไป เป็นการพฒันาจากความต้องการจะตอบแทนให้กบัองค์กร จากการท่ีได้รับสิ่งต่างๆจากองค์กร 

(เช่น เงินเดือน ทักษะ การฝึกฝน) จึงก่อให้เกิดเป็นข้อจ ากดัทางศีลธรรมขึน้ท าให้พนกังานรู้สึกวา่ควรจะอยู่ใน

องค์กรตอ่ไป 

การวดัและการประเมนิความผกูพนัในองค์กร 

 กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้มาตรวดัความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment Questionnaire : 

OCQ) ตามแนวคิดของ Meyer และ Allen (1990) ท่ีพัฒนาเป็นฉบับภาษาไทยโดยพรเพ็ญ นุ่มเนียม(2554) 

ภายใต้การแนะน าของผู้เช่ียวชาญ มีจ านวน 24 ข้อกระทงเป็นมาตรประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั 

 

1.3 งำนวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 

 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้ศึกษาหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในเร่ือง คณุลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงานและ

ความมีอิสระในตนเอง)ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน

สขุภาวะองค์รวม และความผกูพนัตอ่องค์กร ดงัตอ่ไปนี ้ 

กลุม่แรก เป็นงานวิจยัเก่ียวกับคณุลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเอง) 

และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนท่ีส่งผลต่อสขุภาวะ

องค์รวม ได้แก่เร่ืองแรก Rothmann (2014) ศกึษาเก่ียวกับความสมัพันธ์ระหวา่งสขุภาวะองค์รวมกับงานและ

ประสบการณ์ท่ีเก่ียวกับการท างาน ซึ่งได้แก่ ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงาน
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และมโนทัศน์แห่งตน, คุณลักษณะงาน , ปริมาณงานท่ีมากเกินไป (Overload), ความสัมพันธ์กับหัวหน้า

(Supervisor relation), ความสัมพัน ธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน (Co-worker relation), ความก้าวห น้าในงาน 

(Advancement) และ คา่ตอบแทน (Remuneration) โดยมีสมมติฐานวา่ งานและประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัการ

ท างาน ซึ่งได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน , 

คุณลักษณะงาน, ปริมาณงานท่ีมากเกินไป, ความสัมพันธ์กับหัวหน้า, ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน , 

ความก้าวหน้าในงาน และค่าตอบแทน จะสามารถท านายสุขภาวะองค์รวมของบุคคลท่ีเกิดในบริบทการ

ท างานได้  

การศึกษานีเ้ป็นการส ารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey design) กลุ่มตวัอย่างเป็น

พนกังานต าแหน่งผู้จัดการจากบริษัทเก่ียวกบัการเกษตรใน 5 จังหวดัของแอฟริกาใต้จ านวน 507 คน แบ่งเป็น

เพศชาย 406 คนและเพศหญิง 101 คน อาย ุ23 - 63  ปี อายเุฉล่ีย 42.42 ปี ซึ่งมาตรวดัท่ีใช้ ได้แก่ 

1.) มาตรวดัท่ีพัฒนาโดย May และคณะ (2004) ประกอบด้วย มาตรวดัความสอดคล้องระหว่างการ

รับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน, มาตรวดัความสมัพันธ์กับหัวหน้าและมาตรวัด

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

2.) มาตรวัดJob-Demand-Resource ของ Rothmann และคณะ (2006) ซึ่งวัดคุณลักษณะงาน , 

ปริมาณงานท่ีมากเกินไป, ความก้าวหน้าในงาน และ คา่ตอบแทน  

3.) มาตรวดั The mental health continuum short form ของ Keyes (2002)  

ผลท่ีได้จากการศึกษาคือ ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน

ทศัน์แห่งตน, คณุลกัษณะงาน, ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และค่าตอบแทนความสอดคล้องระหวา่งการ

รับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน , คุณลักษณะงาน, ปริมาณงานท่ีมากเกินไป , 

ความสมัพันธ์กับหวัหน้า, ความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน,ความก้าวหน้าในงาน และค่าตอบแทนส่งผลตอ่สขุ

ภาวะองค์รวมในทางบวก โดยสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะองค์รวมได้ 43% 

เร่ืองท่ีสอง เป็นการศกึษา ของ  Pisanti และคณะ (2011) ศกึษาเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน เง่ือนไขทาง

องค์กรท่ีส่งผลต่อความเครียดและสขุภาวะเปรียบเทียบกันในกลุ่มพยาบาลชาวอิตาเลี่ยนและพยาบาลชาว

ดตัช์ โดยมีสมมติฐานวา่ พยาบาลชาวดตัช์จะมีคา่คะแนนคณุลกัษณะงาน ตวัแปรทางองค์กรและสขุภาวะท่ีสงู

กวา่พยาบาลชาวอิตาเลี่ยน จากสินทรัพย์หมนุเวียน เงินเดือน และต าแหน่งงานท่ีดีกวา่ อ้างอิงจากทฤษฎีและ
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งานวิจัยท่ีค้นพบซึ่งคาดหวงัว่า การมีข้อเรียกร้องจากงานท่ีสงู การควบคมุในงานต ่า และการสนับสนุนทาง

สงัคมท่ีต ่า มีความเก่ียวข้องกับความเครียดในการท างานและมีสุขภาวะท่ีต ่า เง่ือนไขทางองค์กรส่งผลถึง

ผลลพัธ์ทางสขุภาวะ ได้อย่างอิสระ 

 กลุ่มตวัอย่างในงานวิจัยนีค้ือพยาบาลชาวอิตาเลี่ยน จ านวน 609 คนและพยาบาลชาวดตัช์จ านวน 

873 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ แบบสอบถามข้อมลูทั่วไป, แบบสอบถาม the Leiden Quality of Work 

Life Questionnaire for Nurses (LQWLQ-N; Maes et al., 1999), มาตรวัด  Job-related และ  มาต รวัด 

General strain  

ผลของการศึกษานีพ้บว่า พยาบาลชาวอิตาเลี่ยนมีการรับรู้ว่าคุณลกัษณะงาน เง่ือนไขทางองค์กร 

ความเครียดและสุขภาวะต ่ากว่าพยาบาลชาวดัตช์จากการวิเคราะห์ถดถอยแบบเชิงชัน้  (Hierarchical 

regression analysis) แสดงให้เห็นวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีสงู การมีความรอบครอบน้อย และมีแหล่งสนบัสนุน

ทางสังคมจากหัวหน้างานต ่าเป็นตัวท่ีท านายความเครียดในกลุ่มตัวอย่างได้อย่างคงท่ี เง่ือนไขทางองค์กร

สามารถท านายความพึงพอใจในงานและภาวะหมดไฟ (Burn out) ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากนี ้

ปัจจยัของตวับคุคลเองก็เป็นตวัท านายท่ีเข้มแข็งของภาวะหมดไฟในกลุม่พยาบาลชาวอิตาเลี่ยนและพยาบาล

ชาวดตัช์ ซึ่งงานวิจัยนีม้ีหลกัฐานท่ีพบผลลพัธ์ของคณุลกัษณะงาน เง่ือนไขทางองค์กรท่ีส่งผลต่อความเครียด

และสขุภาวะในกลุม่พยาบาล 

เร่ืองท่ีสาม เป็นการศกึษาของ Jonge และ Schaufeli ในปี (1998) ศกึษาเก่ียวกบัคณุลกัษณะงานและ

สขุภาวะของพนกังานโดยอ้างอิงจาก Vitamin Model (Warr’s, 1987) งานวิจยันีม้ีสมติฐานวา่ คณุลกัษณะงาน 

3 ด้าน คือ ข้อเรียกร้องจากงาน, ความมีอิสระในตนเองของงาน และการสนับสนุนทางสงัคมในท่ีท างาน มี

ความสมัพนัธ์กบัสขุภาวะ 3 ด้าน คือ ความพึงพอใจในงาน, ความเครียดท่ีสมัพนัธ์กบังาน และความเหน่ือยล้า

ทางอารมณ์  

งานวิจัยนีก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 1,806 คนท่ีเป็นพนกังานสถานสขุภาพ โดยสุม่จากสถานสขุภาพตา่งๆ 

64 ท่ี มีกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบค าถามทัง้หมด 1,489 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป, 

มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน (Boone และ De Jonge, 1996; De Jonge, Landeweerd & Nijihuis, 1993; 

Vermaat, 1994) จ านวน 8 ข้อกระทง, มาตรวัดความมีอิสระในตนเองของงาน  the Maastricht Autonomy 

Questionnaire (MAQ; De Jonge, 1995; De Jonge, Landeweerd & Van Breukelen, 1994) จ านวน  10 
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ข้อกระทง, มาตรวดัการสนบัสนนุทางสงัคมในท่ีท างาน (‘VragenlijstOrganisatie Stress-Doetinchem’-VOS-

D; Bergers, Marcelissen&Dewolff, 1986) จ านวน 10 ข้อกระทง, มาตรวดัความพึงพอใจในงาน (Scarpello 

& Campbell, 1983; Weaver, 1980), มาตรวดัความเครียดท่ีสมัพนัธ์กบังาน the Dutch Organization Stress 

Questionnaire (‘VragenlijstOrganisatie Stress-Doetinchem’-VOS; Reiche และ Van Dijkhuizen, 1979) 

และมาตรวดัความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ the Dutch version of the Maslach Burnout Inventory: the MBI-

NL (Schaufeli & VanDierendonck, 1993, 1994) 

ผลการวิจัยพบว่า ความมีอิสระในตนเองของงานในระดบักลางๆมีความสมัพันธ์กับความเหน่ือยล้า

ทางอารมณ์ท่ีสงู (กราฟท่ีได้เป็นกราฟระฆังคว ่า) นอกจากนีย้ังพบความสมัพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่าง ความมี

อิสระในตนเองในการท างานกับความพึงพอใจในงานแม้วา่จะมีความสมัพันธ์ท่ีน้อยแตก่็เป็นความสมัพันธ์ท่ีมี

นยัส าคญัทางสถิติ 

กลุม่ท่ีสอง  เป็นการศกึษาวิจยัเก่ียวกบั คณุลกัษณะงานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

ได้แก่ การศึกษาของ  Pee และ Lee (2015) ศึกษาเก่ียวกับ การออกแบบงาน (Job design) ท่ีส่งอิทธิพลต่อ

แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน แนวคิดงานวิจยัอ้างอิงมาจากงานวิจยัก่อนหน้าคือ คณุลกัษณะงาน, Job 

Demand-Resource model และ Vitamin model ท่ีสง่ผลให้เกิดความผกูพนัเชิงอารมณ์ โดยมีสมมติฐานวา่  

1.) ความผูกพันเชิงอารมณ์ต่อองค์กรเพ่ิมแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ (Knowledge 

sharing) ของพนกังงาน 

2.) เมื่อระดบัความหลากหลายในงานต ่ามากหรือสงูมากจะท าให้ความผกูพนัเชิงอารมณ์ของพนกังาน

ต ่ามากกวา่ในกรณีท่ีความหลากหลายในงานมีระดบัปานกลาง  

3.) เมื่อระดบัเอกลกัษณ์ในงานต ่ามากหรือสงูมากจะท าให้ความผกูพันเชิงอารมณ์ของพนักงานต ่า

มากกวา่ในกรณีท่ีเอกลกัษณ์ในงานมีระดบัปานกลาง  

4.) ความมีอิสระในตนเองสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กร  

5.) ข้อมลูป้อนกลบัสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กร  

6.) ความส าคญัของงานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กร 

7.) ผลของคณุลกัษณะงานท่ีมีต่อแรงจูงใจภายในในการแบ่งปันความรู้ของพนักงานจะสง่ผา่นความ

ผกูพนัเชิงอารมณ์  
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กลุ่มตวัอย่างในงานวิจัยนีเ้ป็นพนักงานท่ีท างานในองค์กรท่ีเอือ้แก่การแบ่งปันความรู้ทางออนไลน์ 

จ านวน 255 คน แบ่งเป็นเพศชาย165 คน และ เพศหญิง 90 คน โดยมีอายุระหว่าง 20 - มากกว่า 60 ปี ใช้

มาตรวัดท่ีพัฒนามาจากงานวิจัยก่อนหน้าได้แก่ มาตรวัดความหลากหลายในงาน , เอกลักษณ์ในงาน , 

ความส าคญัของงาน, ความมีอิสระในตนเองและข้อมลูป้อนกลบัจากงานของ Morris และ Venkatesh (2010), 

มาตรวดัความผกูพันเชิงอารมณ์จากงานของ Rhoades และคณะ (2001), มาตรวดัแรงจูงใจภายในจากงาน

ของ Wasko และ Faraj (2005) และมาตรวัดการแบ่งปันความรู้จากงานของ Hsu, Ju, Yen และ Chang 

(2007) 

ผลการวิจยัพบวา่ คณุลกัษณะงานมีอิทธิพลท าให้เกิดแรงจงูใจภายในและความผกูพนัเชิงอารมณ์ของ

พนักงาน โดยข้อเรียกร้องในงาน (Job Damand) และความหลากหลายในงานมีลกัษณะของกราฟเป็นรูป n-

shape คือ หากความหลากหลายในงานมีระดบัปานกลางจะสง่ผลให้มีความผกูพันเชิงอารมณ์สงู และ ส่ิงท่ี

งานให้ (Job resource) ของ ความมีอิสระในตนเอง, ข้อมลูป้อนกลบัและความส าคญัของงานมีลกัษณะกราฟ

เป็นเส้นตรงทางบวก คือย่ิงมีความมีอิสระในตนเอง, ข้อมลูป้อนกลบัและความส าคญัของงานสงูจะส่งผลให้มี

ความผกูพนัเชิงอารมณ์สงู 

ตอ่มาเป็นการศึกษาของ Lin และคณะในปี 2015 ท่ีศึกษาผลของรูปแบบการเป็นผู้น า ความพึงพอใจ

ในงานและคณุลกัษณะงานท่ีมีผลตอ่ความผกูพันต่อองค์กร โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานบริการสาธารณะ

ของกระทรวงการขนสง่ในเวียดนามจ านวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ มาตรวดั Job Diagnostic Survey (JDS: 

Hackman and Oldham, 1980) จ าน วน  12 ข้อกระทง ,ได้ มี การน ามาตร the Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (MSQ: Weiss, 1967) มาปรับใช้ จ านวน 3 ข้อกระทง, มาตรวดั Leadership Styles  (Cook, 

Hepworth, Wall and Warr, 1981) จ านวน 20 ข้อกระทง และปรับใช้มาตร the Organizational Commitment 

Questionnaire (Meyer and Allen, 1997) จ านวน 20 ข้อกระทง ผลพบว่ารูปแบบการเป็นผู้น าแบบน าทีมสู่

ความร่วมมือ ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร ในส่วนของคุณลกัษณะงานมีเพียง 2 คณุลักษณะ คือ ความ

หลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเองเท่านัน้ท่ีสง่อิทธิพลตอ่ความผกูพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติ และไมพ่บผลความเก่ียวข้องของความพึงพอใจในงานและความพกูพนัตอ่องค์กร 

กลุ่มท่ีสาม เป็นการศึกษาวิจัยในเร่ืองความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทศัน์แห่งตนท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัตอ่งองค์กรของพนกังาน ได้แก่ งานวิจยัของ Greguras (2009) 
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ท่ีศึกษาเก่ียวกับ ความสอดคล้องระหว่างคนกบัภาวะแวดล้อมท่ีสง่ผลให้พนักงานเกิดความผกูพันในงานโดย

ผา่นการใช้ทฤษฎีการตดัสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination Theory) โดยมีสมมติฐานวา่  

1.) การรับรู้ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์กรมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในความ

ต้องการทางด้านจิตใจ (Psychological need satisfaction) 

 1ก) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกับองค์กรมีสหสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน

ความต้องการอิสระในการตดัสินใจด้วยตนเอง (Autonomy need satisfaction)  

 1ข) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกับองค์กรมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน

ความต้องการ (Need satisfaction)  

 1ค) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกบัองค์กรมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน

ความต้องการในการใช้ทกัษะและความสามารถ (Competence need satisfaction)  

2.) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกบักลุม่คนท่ีร่วมงานมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน

ความต้องการ 

3.) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์กรกับความสามารถของพนักงานมีสหสัมพัน ธ์

ทางบวกกบัความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทกัษะและความสามารถ 

4.) ความพึงพอใจในความต้องการอิสระในการตดัสินใจด้วยตนเองมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

5.) ความพึงพอใจในความต้องการมีความสมัพันธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืน (Relatedness need satisfaction) มี

สหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

6.) ความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทักษะและความสามารถมีสหสมัพันธ์ทางบวกกับความ

ผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

7.) ความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทักษะและความสามารถมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน 

8.) การรับรู้ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์กรมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกับความผกูพันตอ่องค์กรเชิง

อารมณ์ 
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9.) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์กรกับความสามารถของพนักงานมีสหสัมพันธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

10.) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกบักลุม่คนท่ีร่วมงานมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพใน

การท างาน 

กลุม่ตวัอย่างเป็นพนกังานท่ีท างานเต็มเวลาจ านวน 163 คนในประเทศสิงคโปร์ (ชาวจีนร้อยละ 92.6, 

ชาวมาเลเซียร้อยละ 3.7, ชาวอินเดียร้อยละ 3.1 และยูเรเซียร้อยละ 0.6 มีอายุเฉลี่ย 35.45 ปี เป็นเพศหญิง 

ร้อยละ 58 และมีจ านวนการท างานเฉลี่ย 47.20 ชั่วโมงตอ่สปัดาห์ ใช้มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งคนกับ

องค์กรของ Cable และ DeRue (2002), มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งคนกบัเพ่ือนร่วมงานซึ่งพฒันามาจาก

งานของ Cable และ DeRue (2002), มาตรวัด Basic Need Satisfaction at work ของ Deci และคณะ 

(2001), มาตรวัดความผกูพันเชิงอารมณ์ของ Allen และ Meyer (1990) และ มาตรวดัประสิทธิภาพในการ

ท างานจากงานของ Motowidlo และ Vanscottor (1994) 

ผลการวิจยัพบวา่  

1.) การรับรู้ความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์กรมีสหสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในความ

ต้องการทางด้านจิตใจ (Psychological need satisfaction), ความพึงพอใจในความต้องการอิสระในการ

ตดัสินใจด้วยตนเอง (Autonomy need satisfaction), ความพึงพอใจในความต้องการ (Need satisfaction), 

ความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทักษะและความสามารถ  (Competence need satisfaction) และ

ความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

2.) การรับรู้ความสอดคล้องระหวา่งคนกบักลุม่คนท่ีร่วมงานมีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจใน

ความต้องการ (Need satisfaction) 

3.) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการขององค์กรกับความสามารถของพนักงานมีสหสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทักษะและความสามารถ  (Competence need 

satisfaction) และความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

4.) ความพึงพอใจในความต้องการอิสระในการตดัสินใจด้วยตนเอง (Autonomy need satisfaction) 

มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 
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5.) ความพึงพอใจในความต้องการมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ อ่ืน (Relatedness need satisfaction) มี

สหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์ 

6.) ความพึงพอใจในความต้องการในการใช้ทักษะและความสามารถ  (Competence need 

satisfaction) มีสหสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กรเชิงอารมณ์และประสิทธิภาพในการท างาน  

กลุ่มท่ีสี่ เป็นการศึกษาเก่ียวกับ สขุภาวะองค์รวมท่ีส่งผลต่อความผกูพันตอ่งองค์กร คืองานวิจัยของ 

Meyer และคณะ (2002) ท าการศึกษาแบบการวิเคราะห์อภิมาน (Mete-Analysis) เพ่ือประเมินผลเก่ียวกับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทัง้ 3 ด้าน คือ ความผกูพันเชิง

อารมณ์ ความผกูพันเชิงต่อเน่ือง และความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม รวมถึงดคูวามสมัพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบของความผกูพันตอ่องค์กรของพนกังานทัง้ 3 ด้านกบัตวัแปรอ่ืนท่ีอาจมีความเก่ียวข้องในแง่ทัง้ท่ีมี

ความสมัพนัธ์กนั รวมถึงการเป็นเป็นตวัแปรสาเหตแุละผลลพัธ์ด้วย 

ขัน้ตอนในการวิเคราะห์คณะผู้ วิจัยได้รวบรวมงานท่ีมีการศึกษาก่อนหน้า ได้แก่ งานของ Allen และ 

Meyer (1984) งานของ Mathieu และ Zajac (1990) ท่ีท าการศกึษาแบบการวิเคราะห์อภิมานเก่ียวกบัสาเหต ุ

ความสมัพนัธ์ และผลลพัธ์ท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรความผกูพันต่อองค์กรของพนกังาน หรืองานวิจยัท่ีศึกษาเพ่ือ

แยกความแตกต่างระหว่างองค์ประกอบแต่ละด้านของความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน รวมถึงงานวิจัยท่ี

รวมองค์ประกอบแต่ละด้านของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท่ีสามารถเป็นตัวแปรก ากับใน

ความสัมพันธ์ของตัวแปรอ่ืนได้ โดยแบ่งออกเป็น 2 ขัน้คือ ขัน้แรกเป็นการแปลงข้อมลูท่ีได้จากการรวบรวม

มาแล้วค านวณเพ่ือดคู่าสหสมัพนัธ์ของตวัแปร ขัน้ต่อมาเป็นขัน้ของการวิเคราะห์ความเป็นตวัแปรก ากบัโดย

อ้างอิงจาก Three-Component Model of Organizational Commitment 

ผลลพัธ์ท่ีได้จากการศกึษาคือ  

1.) คณุลกัษณะส่วนบุคคลและประสบการณ์ในการท างานน าไปสู่การมีความผกูพันต่อองค์กรของ

พนักงานด้านความผกูพันเชิงอารมณ์โดยท่ีความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิงอารมณ์มี

สหสมัพนัธ์ด้านบวกกบัพฤติกรรมในการท างาน เช่น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและสขุภาวะของ

พนกังานซึ่งเป็นตวัแปรทางบวก และมีสหสมัพนัธ์ทางลบกบัแรงจงูใจในการลาออก ซึ่งเป็นตวัแปรทางลบ 
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2.) คุณลักษณะส่วนบุคคล ทางเลือก และค่าตอบแทนน าไปสู่การมีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานด้านความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง โดยท่ีความผกูพันตอ่องค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองมี

สหสมัพนัธ์ด้านลบกบัตวัแปรทางบวกขององค์กร  

3.) คณุลกัษณะส่วนบุคคล การลงทุนลงแรงของบริษัท และประสบการณ์การหล่อหลอมทางสงัคม

น าไปสูก่ารมีความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิงบรรทัดฐานทางสงัคมโดยท่ีความผกูพัน

ตอ่องค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมมีสหสมัพนัธ์ด้านบวกกบัตวัแปรทางบวกของ

องค์กร ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบแล้วจะพบผลทางบวกของความผกูพันต่อองค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิง

อารมณ์กับตวัแปรทางบวกขององค์กร รองลงมาเป็นความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานด้านความผกูพันเชิง

บรรทดัฐานทางสงัคม และความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานด้านความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง ตามล าดบั 

กลุม่สดุท้าย เป็นงานวิจยักลุ่มความผกูพันตอ่องค์กร เร่ืองแรกเป็นการศกึษาของ Rhoades และคณะ 

(2001) ศกึษาเก่ียวกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กรท่ีเป็นสิ่งสนบัสนนุการรับรู้การสนับสนนุขององค์กร ใน

การศกึษาท่ี 1 มีสมมติฐานวา่  

1.) การรับรู้การสนบัสนนุขององค์กรเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งรางวลัจากองค์กร การ

รับรู้ในกระบวนการอย่างความยตุิธรรม และการรับรู้การสนบัสนนุของหวัหน้างานกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์  

2.) ความผกูพันเชิงอารมณ์เป็นตวัแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนของ

องค์กรและการลาออกของพนกังาน  

กลุ่มตวัอย่างคือ นิสิตเก่าในมหาวิทยาลยัทางด้านตะวนัออกของสหรัฐอเมริกาจ านวน 438 คน ซึ่งมี

ทัง้หมด 367 คนท่ีได้รับการคดัเลือกเข้าเป็นกลุม่ตวัอย่าง เคร่ืองมือวดัท่ีใช้ คือ แบบวดัการรับรู้การสนับสนุน

ขององค์กร (EPOS; Eisenbergeret al,. 1986, 1990; Shore & Tetrick, 1991; Shore & Wayne, 1993) แบบ

วดัความผูกพันเชิงอารมณ์ต่อองค์กร (Meyer & Allen, 1997; Meyer, Allen & Smith, 1993) แบบวัดรางวัล

จากองค์กรปรับใช้โดย Eisenberger และคณะ (1997) แบบวดัการรับรู้ในกระบวนการอย่างยตุิธรรม Beehe, 

Walsh และ Taber (1976) และมาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนของหัวหน้างาน Kottke และ Sharafinski 

(1988), Hutchison (1997) ผลพบว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่านทางบวกของรางวลั

จากองค์กร การรับรู้ในกระบวนการอย่างยตุิธรรม และการรับรู้การสนบัสนนุของหวัหน้างานกบัความผกูพนัเชิง

อารมณ์ ในการศกึษาท่ี 2 มีกลุม่ตวัอย่าง 333 คนท่ีเป็นพนักงานใหม่ท่ีท างานไมเ่กิน 2 ปี และพนกังานใหม่ท่ี
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ท างานไม่เกิน 3 ปีจ านวน 226 คน ใน 8 องค์กร โดยมีสมมติฐานว่า มีความสมัพันธ์โดยตรงระหวา่งรับรู้การ

สนับสนุนขององค์กรและความผูกพันเชิงอารมณ์ต่อองค์กร แบบวดัท่ีใช้คือ การรับรู้การสนบัสนุนขององค์กร 

(Eisenberger และคณะ, 1986) และแบบวดัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กรท่ีใช้ 

ในการศึกษาท่ี 1 ผลพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรมีความสมัพันธ์ทางบวกในการเปลี่ยน

ความผกูพันเชิงอารมณ์ได้ชัว่คราวอาจจะกลา่วได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรน ามาสูค่วามผกูพันเชิง

อารมณ์ ส่วนการศึกษาท่ี 3 มีสมมติฐานว่า ความผูกพันเชิงอารมณ์เป็นตวัแปรส่งผ่านไปยังความสมัพันธ์

ระหวา่งการรับรู้การสนบัสนนุขององค์กรและการลาออกของพนักงาน กลุม่ตวัอย่างคือ พนกังานขายในองค์กร

จ านวน 1,124 คน แบบวดัท่ีใช้คือแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนขององค์กรและแบบวดัความผกูพนัเชิงอารมณ์

ตอ่องค์กรท่ีใช้ในการศกึษาท่ี 2 และแบบวดัการลาออก ผลการศึกษาพบวา่มีความสมัพันธ์ทางลบระหว่างการ

รับรู้การสนับสนนุขององค์กรกับการลาออกอย่างเตม็ใจของพนักงานซึ่งมีความผกูพันเชิงอารมณ์เป็นตวัแปร

สง่ผา่น 

ตอ่มา เป็นการศึกษาของ Suliman และ Lles (2000) เก่ียวกับ ความผกูพันเชิงตอ่เน่ืองวา่มีประโยชน์

ตอ่องค์กรหรือไม ่ความสมัพนัธ์ของความผกูพนักบัผลการปฏิบตัิงานในมมุมองใหม ่มีสมมติฐานของงานวิจยันี ้

คือ  

1.) อาย ุเพศ การศกึษา การจ้างงานขององค์กรและสถานะในการท างานของพนกังานมีนยัส าคญัทาง

สถิติสมัพนัธ์ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร 

2.) ความผกูพนัเชิงอารมณ์มีความสมัพนัธ์กับผลการปฏิบตัิงานของพนกังานท่ีสงูกว่าความผกูพนัเชิง

ตอ่เน่ืองและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม  

3.) ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมไม่สมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

4.) ความผกูพนัต่อองค์กรในทกุด้านมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานมากกวา่ด้านย่อยแตล่ะด้าน 

และ  

5.) มโนทัศน์ของความผกูพนัเชิงอารมณ์ความผกูพันเชิงต่อเน่ืองและความผกูพันเชิงบรรทดัฐานทาง

สงัคมเป็นอิสระจากกนั  
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โดยมีกลุม่ตวัอย่างคือ พนักงานเตม็เวลาจ านวน 55 คนจาก 3 ต าแหน่งงาน ของ 3 บริษัทในจอร์แดน 

เคร่ืองมือวดัคือ แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์กร Allen และ Meyer (1990) แบบวดัผล

การปฏิบตัิงาน บนพืน้ฐานของ Suliman (1995) และ Farh และคณะ (1991)  

ผลพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมี  3 มโนทัศน์ ความผูกพันต่อองค์กรและ 3 องค์ประกอบมีทัง้

ความสมัพันธ์ทางลบและความสมัพนัธ์ทางบวกกับอาย ุเพศ การศกึษา การจ้างงานขององค์กรและสถานะใน

การท างานของพนกังาน และพบวา่ความผกูพนัเชิงอารมณ์มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานท่ี

สงูกว่าความผูกพันเชิงต่อเน่ืองและความผูกพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม และยังพบอีกว่าความผูกพันเชิง

ตอ่เน่ืองและความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคมสมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน (ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3) และ

พบผลเป็นไปตามสมมติฐานท่ี 4 คือความผูกพันต่อองค์กรในทุกด้านมีความสมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

มากกวา่ด้านย่อยแตล่ะด้าน 

ต่อมาเป็นการศึกษาของ Diedericks และ Rothmann (2014) ได้ท าการศึกษาสขุภาวะองค์รวมของ

ผู้เช่ียวชาญทางด้านเทคโนโลยี ท่ีมีผลตอ่บคุคลและองค์กร โดยมีสมมติฐานวา่  

1.) สขุภาวะองค์รวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน  

2.) ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

3.) สขุภาวะองค์รวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

4.) ความผกูพนัตอ่องค์กรมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความตัง้ใจท่ีจะลาออก  

5.) ความพึงพอใจในงานสง่ทางอ้อมจากความตัง้ใจท่ีจะลาออกไปยงัความผกูพนัตอ่องค์กร  

6.) ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  

7.) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัตอ่องค์กร  

8.) ความไมพ่ึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมถ่วงความก้าวหน้าขององค์กร  

9.) สขุภาวะองค์รวมสง่ผลทางอ้อมจากความผกูพนัตอ่องค์กรไปยงัความตัง้ใจท่ีจะลาออก  

10.) ความพึงพอใจในงานส่งผลทางอ้อมจากความตัง้ใจท่ีจะลาออกไปยังพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์กร 

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 450 คน จาก 10 องค์กร เคร่ืองมือท่ีใช้ได้แก่ the Mental Health Continuum 

Shot Form (MHC-SF; Keyes, 2009) จ านวน 14 ข้อกระทง, Organizational Citizenship Behavior Scale 
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(OCBS, Rothmann, 2010)จ านวน 6 ข้อกระทง, Job Satisfaction Scale (JSS; Rothmann, 2010) จ านวน 3 

ข้อกระทง, the Organizational commitment Scale (OCS; Rothmann, 2010) จ านวน 6 ข้อกระทง , the 

Turnover Intention Scale (TIS; Sjoberg และ Sverke, 2000) จ านวน 3 ข้อกระทง, และมาตรวดัพฤติกรรม

ถ่วงความก้าวหน้าจ านวน 3 ข้อกระทง สถิติท่ีใช้คือ Structural equation modeling (SEM), AMOS (Arbckle, 

2009), Chi-square, the Standardized Root Mean Residual (RMSEA), Tucker-Lewis Index (TLI), และ 

the Comparative  Fit Index (CFI; Hair, black และ Andersen, 2010)  

ผลการวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจในงานและสขุภาวะองค์รวมมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพัน

ตอ่องค์กรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (สมมติฐานท่ี 2 และ 3) นอกจากนีย้งัพบวา่สขุภาวะองค์รวมสง่ผลทางตรง

ตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร แตว่า่ความสมัพนัธ์ท่ีแขง็แรงกวา่คือสขุภาวะองค์รวมสง่ผลผา่นความพึงพอใจในงาน

ไปยงัความผกูพนัตอ่องค์กร 

สุดท้ายเป็นงานวิจัยของ Bergman (2006) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันเชิง

อารมณ์และความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม เป็นการท าการวิจัยโดยการทบทวนวรรณกรรม ซึ่งความ

ผกูพันต่อองค์กรมี 3 ด้าน คือ ความผกูพนัเชิงอารมณ์ คือความปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความ

ผกูพันเชิงต่อเน่ืองคือ ความเช่ือท่ีว่าการออกจากองค์กรคือการขาดทุน และความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทาง

สงัคมคือ ส านึกของการเช่ือฟังท าตามองค์กร เป้าหมายของงานวิจยันีค้ือหาความสมัพนัธ์ภายในระหวา่งความ

ผกูพันเชิงอารมณ์และความผกูพนัเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม  ผลพบวา่ ความผกูพนัเชิงอารมณ์พัฒนาขึน้ก่อน

และน าไปสูก่ารพฒันาความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม ความผกูพนัเชิงอารมณ์ท่ีสงูเป็นประสบการณ์แห่ง

ความพึงพอใจ ซึ่งสามารถมองได้ว่าเป็นการมีประสบการณ์การท างานท่ีดี ดังนัน้ประสบการณ์การท างาน

สามารถท าให้เกิดการพฒันาทัง้ความผกูพันเชิงอารมณ์ และสนับสนุนไปสู่การพัฒนาความผกูพันเชิงบรรทัด

ฐานทางสงัคมได้ 

 

1.4 วัตถุประสงค์  

เพ่ือทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวม ในความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน 

(ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง) และความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน และความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
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1.5 สมมตฐิำนกำรวจิยั 

สมมติฐานท่ี 1 ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้

ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิต ิ

 สมมติฐานท่ี 2 สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่างมนียัส าคญัทาง

สถิต ิ

 

1.6 ขอบเขตงำนวจิยั 

 ตัวแปรท่ีใช้ในงำนวจิัย 

ตัวแปรต้น: คณุลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง) และ

ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน 

ตัวแปรส่งผ่ำน: สขุภาวะองค์รวม 

ตัวแปรตำม: ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

 กลุ่มตัวอย่ำง พนกังานบริษัท ท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 204 คน โดย

แบ่งเป็นระยะพฒันาเคร่ืองมือ 40 คน และระยะเก็บตวัอยา่งเพ่ือตรวจสอบสมมตฐิาน 164 คน 

 

1.7 ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในงำนวจิัย 

สุขภำวะองค์รวม ตามแนวคดิของ Keyes (2002) หมายถึง การท่ีบคุคลมีสขุภาพจิตและสขุภาวะ

สว่นบคุคลท่ีดีทัง้ในด้านสภาวะทางอารมณ์ จิตใจ และสงัคมสขุภาวะองค์รวมแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ

ใหญ่ 14 องค์ประกอบย่อย ดงันี ้

1.) สขุภาวะทางอารมณ์ ประกอบด้วย ความสนใจ, อารมณ์สขุ และความพึงพอใจในชีวิต  

2.) สขุภาวะทางสงัคม ประกอบด้วย การบรูณาการทางสงัคม, การตอบแทนสงัคม, การบรรลุ

ศกัยภาพทางสงัคม, การยอมรับทางสงัคม และความสอดคล้องทางสงัคม  

3.) สขุภาวะทางจิต ประกอบด้วย การยอมรับในตน, ความสามารถในการจดัการส่ิงแวดล้อม, ความ

งอกงามสว่นบคุคล, ความมีอิสระ และการมีจดุมุง่หมายในชีวิต 
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คุณลักษณะงำน ตามแนวคิดของ Hackman และ Oldham (1974) หมายถึงเป็นลกัษณะของงานท่ี

ประกอบไปด้วย 5 มิติ ซึ่งงานวิจยัฉบบันีม้คีวามสนใจศกึษาใน 2 มิติ ได้แก่ 

1.) ความหลากหลายในงาน 

2.) ความมีอิสระในตนเอง  

ควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์แห่งตน ตาม

แนวคิดของ May และคณะ (2004) หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความสอดคล้องระหวา่งมโนทศัน์ของ

ตนกบับทบาทหน้าท่ีในการท างานในองคก์ร 

ควำมผูกพันต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1987) หมายถึง ความรู้สกึทางบวกของ

บคุคลในการเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร รู้สกึร่วมกบัคา่นิยมและเป้าหมายขององคก์ร ค านึงถงึผลประโยชน์

องค์กร มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานและเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรตอ่ไปมี 3 องค์ประกอบดงันี ้ 

1.) ความผกูพนัเชิงอารมณ์ หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สกึผกูพนัและรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของ

องค์กร 

2.) ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง หมายถึง การท่ีพนกังานอยู่ในองค์กรตอ่จากการท่ีค านึงถึงสว่นได้สว่นเสีย

ในการท่ีจะออกจากองค์กร 

3.) ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม หมายถึง การท่ีพนกังานความรู้สกึวา่ควรอยู่ในองคก์รตอ่ไป

เพ่ือตอบแทนองคก์ร 

 

1.8 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

1. เพ่ือทราบความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนและความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน โดยมีสขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปร

สง่ผา่น 

2. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับองคก์รในการคดัเลือกพนกังาน สร้างสิ่งแวดล้อมและจดักระท าตวัแปรท่ี

เก่ียวข้องท่ีจะช่วยเพ่ิมความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
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บทท่ี 2 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Correlational study) โดยมีกลุม่

ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การเกบ็รวบรวมข้อมลู และการวิเคราะห์ข้อมลูดงันี ้

 

กลุ่มตัวอย่ำง 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีไ้ด้แก่ พนักงานบริษัทท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลจ านวน 204 คน โดยแบ่งเป็นระยะพฒันาเคร่ืองมือ 40 คน และระยะเก็บกลุม่ตวัอย่างเพ่ือตรวจสอบ

สมมติฐาน 164 คน โดยใช้วิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่างแบบรายสะดวก (Convenience sample)  

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถามจ านวน 5 ชดุ แบ่งเป็น 

 1. แบบสอบถำมข้อมูลท่ัวไป ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อายกุาร

ท างานในองค์กรปัจจบุนั ต าแหน่ง และ สถานภาพในงาน 

 2. มำตรวดัเชงิส ำรวจวนิิจฉัยงำน พฒันาขึน้โดย Hackman และ Oldham (1974) มีทัง้หมด5 มิติ 

ซึ่งกลุม่นิสติผู้ วิจยัเลือกมา 2 มิติคือ ความหลากหลายในงาน ประกอบด้วย 5 ข้อกระทง และความมีอิสระใน

ตนเอง ประกอบด้วย 4 ข้อกระทง เป็นมาตรประมาณคา่ (Rating scale) 7 ระดบั 

 3. มำตรวดัควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์

แห่งตน พฒันาขึน้โดย May และคณะ (2004) เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ระดบั ประกอบด้วย 5 ข้อกระทง

 4. มำตรวดัควำมต่อเน่ืองของสุขภำวะทำงจติ พฒันาขึน้โดย Keyes (2002) เป็นมาตรแบบลเิคิร์ต

6 ระดบั ประกอบด้วย 14 ข้อกระทง 

 5. มำตรวดัควำมผูกพันของพนักงำนต่อองค์กร ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) 

พฒันาฉบบัภาษาไทยโดย พรเพญ็ นุ่มเนียม (2554) ภายใต้การแนะน าของรองศาสตราจารย์ ดร. ธีระพร 

อวุรรณโณ มีจ านวน 24 ข้อกระทง  
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ขัน้ตอนการพฒันาและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้น ามาตรวดัพฒันาและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ดงันี ้

 1. มาตรวดัท่ีน ามาพฒันา 

1.1 มาตรวดัเชิงส ารวจวินิจฉยังาน 

 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัใช้มาตรวดั Job Diagnostic Survey ของ Hackman และ Oldham (1974) มีทัง้หมด 

5 มิติ ซึ่งกลุม่นิสิตผู้ วิจยัเลือกมา 2 มิติคือ  

 1.) ความหลากหลายในงานประกอบด้วยข้อกระทงจ านวน 3 ข้อกระทง และกลุม่นิสิตผู้ วิจยัเพ่ิมเข้าไป 

2 ข้อกระทงโดยพิจารณาจากนิยามและขอบเขตของตวัแปร รวมเป็น 5 ข้อกระทง เป็นมาตรประมาณคา่ 

(Rating scale) 7 ระดบัโดย 1 หมายถึง ไมต่รงท่ีสดุ จนถึง 7หมายถึง ตรงท่ีสดุ 

 2.) ความมีอิสระในตนเองประกอบด้วยข้อกระทง จ านวน 3 ข้อกระทง และกลุม่นิสิตผู้ วิจยัเพ่ิมเข้าไป 2 

ข้อกระทงโดยพิจารณาจากนิยามและขอบเขตของตวัแปร รวมเป็น 5 ข้อกระทง เป็นมาตรประมาณคา่ (Rating 

scale) 7ระดบั โดย 1 หมายถึง ไมต่รงท่ีสดุ จนถึง 7หมายถึง ตรงท่ีสดุ 

1.2 มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน (Work-role 

fit scale)  

 มาตรวดันีพ้ฒันาโดย May และคณะ (2004) ประกอบด้วย 4 ข้อกระทง และ 1 ข้อกระทงท่ีกลุม่ผู้ วิจัย

เพ่ิมเข้าไปโดยอ้างอิงจากนิยามและขอบเขตของตวัแปร รวมเป็น 5 ข้อกระทงเป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต 5 ระดบั

โดย 1 หมายถึง ไมเ่ห็นด้วยอย่างย่ิง จนถึง 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง 

1.3 มาตรวดัความตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิต 

 มาตรวดันีพ้ัฒนาขึน้โดย Keyes (2002) ประกอบด้วย 14 ข้อกระทง จาก 3 ด้าน ได้แก่ สขุภาวะทาง

อารมณ์ ข้อกระทง สขุภาวะทางสงัคม ข้อกระทง และสขุภาวะทางจิต ข้อกระทง เป็นมาตรแบบลิเคิร์ต 6 ระดบั 

โดย 1 หมายถึง ไมเ่คยรู้สกึตามข้อความนัน้เลย จนถึง 6 หมายถึง เคยรู้สกึตามข้อความนัน้ทกุวนั 
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 2. กำรแปลมำตรวัด 

 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้น ามามาตรวดัทัง้สามฉบบัแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทยให้สอดคล้องกบั

บริบทในสงัคมไทยจากนัน้กลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้น าเนือ้ความของข้อกระทงท่ีแปลไปให้ผู้ เช่ียวชาญ 3 ท่านเป็นผู้

ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) ได้แก่ 1) รองศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ 2) ผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร.เรวดี วฒัฑกโกศล และ 3) อาจารย์ ทิพย์นภา หวนสริุยา  

 3. กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 

 กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้น ามาตรวัดท่ีได้ทัง้หมดไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานบริษัทท่ีมี

ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีต้องการเก็บข้อมลูไปใช้ในการวิเคราะห์ผลจริง และน าข้อมลูท่ีได้จากการ

ทดลองมาตรวดัมาประมวลผลด้วยโปรแกรม SPSS for Windows เพ่ือท าการทดสอบคุณภาพของมาตรวัด

ก่อนน าไปใช้จริง โดยทดสอบหาความเท่ียงของมาตรวดัด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สอดคล้องภายใน

แบบอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกับ

คะแนนรวมข้อกระทงทัง้หมดในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation - CITC) ตามเกณฑ์การ

พิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์วิกฤต (Critical r) ท่ีระดบันัยส าคญั .05 ส าหรับกลุ่มตวัอย่าง 40 คน 

พบผลดงันี ้

3.1 มาตรเชิงส ารวจวินิจฉยังาน มีข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ 9 ข้อ จาก 10 ข้อ  

 1) ความหลากหลายในงานมีข้อกระทงผ่านการวิเคราะห์ 5 ข้อ จาก 5 ข้อค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคเท่ากบั .84 (ตามตารางท่ี ก1) 

 2) ความมีอิสระในตนเองมีข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ 4 ข้อ จาก 5 ข้อคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอ-

นบาคเท่ากับ.70 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัจึงตดัข้อกระทงท่ี 2 ออกเน่ืองจากข้อกระทงนีม้ีค่า CITC เท่ากบั -.08 เมื่อตดั

ข้อกระทงนีอ้อกแล้วท าให้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเพ่ิมขึน้เป็น .87 (ตามตารางท่ีก2) 

3.2 มาตรวดัความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนมีข้อ

กระทงผา่นการวิเคราะห์ 5 ข้อ จาก 5 ข้อ มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั.89 (ตามตารางท่ี ข) 
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3.3มาตรวดัความตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิต มีข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ 14 ข้อ จาก 14 ข้อ มีคา่

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .92 (ตามตารางท่ี ค) 

 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัใช้วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ โดยการแจกแบบสอบถามแก่

พนกังานบริษัทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

 การเก็บรวบรวมข้อมลูในการศกึษาวิจยัครัง้นีจ้ะด าเนินการทัง้สิน้ 2 ครัง้ ครัง้แรก คือ การเก็บรวบรวม

ข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกับกลุม่ตวัอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง เพ่ือท าการวิเคราะห์

และตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั จ านวน 40 คน  ครัง้ท่ีสอง คือ การเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้

ในการวิจัย เพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีกลุม่นิสิตผู้ วิจยัก าหนดไว้ จ านวน 164 คน โดยแบบสอบถามแบ่งได้เป็น 5

สว่น คือ ข้อมลูทัว่ไป, มาตรวดัเชิงส ารวจวินิจฉัยงาน, มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน,มาตรวดัความตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิต และมาตรวดัความผกูพัน

ตอ่องค์กรของพนกังาน 

 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล  

ในขัน้การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัยมีการใช้สถิติในการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อ

กระทงแต่ละข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆในมาตร (Corrected Item-Total Correlation: CITC) และวิเคราะห์

ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายในด้วยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

สว่นในขัน้ทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยพหคุณู (Multiple regression) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์

ข้อมลูเพ่ือหาความสมัพันธ์ระหวา่งตวัแปรตาม จ านวน 1ตวั กบัตวัแปรอิสระตัง้แต ่2 ตวัขึน้ไปและการทดสอบ
ความเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Mediator) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) เพ่ือศึกษาถึงเหตุผล

เบือ้งต้นในความสมัพันธ์นัน้ โดยศึกษาตามแบบจ าลองท่ี 4 ตามแนวคิดของ Andrew F. Hayes (2003) ซ่ีง
เป็นแบบจ าลองท่ีประกอบไกด้วยตวัแปรอิสระ 1ตวั ตวัแปรคัน่กลาง 1ตวั ตวัแปรตาม 1ตวั ด้วยวิธีการสุ่มกลุ่ม

ตวัอย่างซ า้ (Bootstrap) 1000 รอบ 
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บทท่ี 3 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค์เพ่ือทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปรต้นคือ ลกัษณะงาน(ความหลากหลายในงาน , ความมีอิสระในตนเอง) และความสอดคล้อง

ระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน กับตวัแปรตามคือ ความผูกพันต่อ

องค์กรของพนกังาน โดยในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอนดงันี ้

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพ่ือให้มีความเข้าใจและความสะดวกในการแปลผลการ

วิเคราะห์กลุม่นิสิตผู้ วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์แทนความหมายดงัตอ่ไปนี ้

สญัลกัษณ์แทนคา่สถิต ิ

M   แทน     คา่เฉล่ีย 

SD  แทน     คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

R2  แทน     คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย 

r  แทน    คา่ความสมัพนัธ์ 

b  แทน     คา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปรท านายของสมการท่ีท านายในรูปคะแนนดิบ 

SE   แทน     คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

df  แทน     คา่องศาอิสระ 

p  แทน     คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ

B  แทน คา่สมัประสิทธ์ิถดถอย (Regression coefficient) 

β  แทน คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized regression coefficient 

   หรือ Beta coefficient) 
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สญัลกัษณ์แทนตวัแปร 

SV แทน ความหลากหลายในงาน (Skill variety) 

AU แทน ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) 

WRF แทน ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่

ตน (Work-role fit) 

 FL แทน สขุภาวะองค์รวม (Flourishing) 

 C แทน ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานโดยรวม (Organizational commitment) 

AC แทน ความผกูพนัเชิงอารมณ์ (Affective commitment) 

CC แทน ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง (Continuance commitment) 

NC แทน ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

 

ตอนท่ี 1 ผลกำรวเิครำะห์ค่ำสถติพิืน้ฐำนของกลุ่มตัวอย่ำง 

การวิจยัครัง้นี ้กลุม่ตวัอย่างคือพนกังานท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในบริษัทเอกชน ท่ีตัง้อยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑลทัง้เพศชายและเพศหญิงโดยไมม่ีการแบ่งสดัสว่นของเพศ มีอายรุะหวา่ง 21 - 70 ปี กลุม่นิสิต

ผู้ วิจยัคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูจ านวน 164 คน แบ่งเป็นเพศชาย 61 

คน และเพศหญิง 103คน  

 
ตารางท่ี 1 
จ านวนและร้อยละของขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มูลจริง (N = 164) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
       ชาย 61 37.20 
       หญิง 103 62.80 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
จ านวนและร้อยละของขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มูลจริง (N = 164) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
อำย ุ   
       21 - 30 ปี 68 41.46 
       31 - 40 ปี 62 37.80 
       41 - 50 ปี 28 17.07 
       มากกวา่ 50 ปี 6 3.66 
สถำนภำพ   
       โสด 104 63.41 
       สมรส 55 33.54 
       หย่าร้าง 2 1.22 
       อ่ืนๆ (เช่น หม้าย) 3 1.83 
ระดับกำรศกึษำสูงสุด   
       ต ่ากวา่ปริญญาตรี 18 10.98 
       ปริญญาตรี 119 72.56 
       ปริญญาโท 23 14.02 
       สงูกวา่ปริญญาโท 4 2.44 
อำยุงำนในองค์กำรปัจจบัุน   
       0 - 3 ปี 66 40.24 
       3 ปี 1 เดือน - 6 ปี 34 20.73 
       6 ปี 1 เดือน - 9 ปี 15 9.15 
       มากกวา่ 9 ปี 1 เดือน 49 29.88 

 
จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานพบว่ากลุ่มตวัอย่างจ านวน 164 คน มีอายุโดยเฉลี่ย 

33.7 ปี  (SD = 8.4) ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 21 - 30 ปีจ านวน 68 คน (คิดเป็นร้อยละ41.64) มี

สถานภาพโสดจ านวน 104 คน (คิดเป็นร้อยละ 63.41) การศกึษาสงูสดุอยู่ในระดบัปริญญาตรีจ านวน119 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 72.56) มีอายใุนองค์การปัจจบุนัโดยเฉล่ีย 6.7 ปี (SD = 6.6)  
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ตารางท่ี 2 
ค่าสถิติเบื้องตน้ของตวัแปร 

ตวัแปร M SD Max Min                Range 
ควำมหลำกหลำยในงำน (SV) 
SV 24.65 5.19 35 12                   5-35 
ควำมมีอสิระในตนเอง (AU) 
AU 18.92 5.06 28 4                     5-35 
ควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์แห่งตน 
(WRF) 
WRF 17.59 3.90 25 5                     5-25 
สุขภำวะองค์รวม (FL) 
FL 61.98 11.41 83 29                   6-84 
ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน (C) 
AC 27.66 5.14 40 29                 8-40 
CC 25.34 4.66 40 8                   8-40 
NC 26.59 4.45 40 16                 8-40 

 
จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมความหลากหลายในงานเท่ากับ 24.65 

สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 5.19 สว่นตวัแปรความมีอิสระในตนเองกลุ่มตวัอย่างมีคา่เฉลี่ยของคะแนนรวม

เท่ากับ 18.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 5.06 ด้านตวัแปรความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมเท่ากับ 17.59 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 3.90 และตวัแปรสขุภาวะองค์รวม กลุม่ตวัอย่างมีคา่เฉล่ียของคะแนนรวมเท่ากบั 61.98 สว่น

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 11.41 รวมถึงตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานกลุม่ตวัอย่างมีคา่เฉล่ียของ

คะแนนรวมด้านความผกูพันเชิงอารมณ์ ความผกูพันเชิงต่อเน่ือง และความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม

เท่ากับ 27.66, 25.34 และ 26.59 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 5.15, 4.66 และ 4.45 

ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 2ผลกำรวเิครำะห์เพื่อทดสอบสมมติฐำน 

 
1.) การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
 
ตารางท่ี 3  
ตารางแสดงค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

 SV AU WRF FL C 

SV  1.00   .165*   .351**  .181*  .156* 
AU .165*  1.00   .549**   .374** .116 
WRF   .351**    .549** 1.00   .543**   .236** 
FL  .181*    .371**   .543** 1.00   .348** 
C  .156* .116   .236**   .348** 1.00 

หมายเหต:ุ SV = ความหลากหลายในงาน, AU = ความมีอิสระในตนเอง, WRF = ความสอดคล้อง
ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน, FL = สขุภาวะองค์รวมและ C = ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน; *p < .05, **p < .01 

 
ตารางท่ี 3 แสดงค่าความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรแต่ละตวั พบว่า ตวัแปรความหลากหลายในงาน มี

ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรความีอิสระในตนเองความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงาน
และมโนทัศน์แห่งตนสขุภาวะองค์รวมและความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานเท่ากับ .165, .351, .181 และ 
.156 ตามล าดับ ตัวแปรความมีอิสระในตนเองมีความสัมพันธ์กับตัวแปรความสัมพันธ์กับตัวแปรความ
สอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนสขุภาวะองค์รวมและความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน เท่ากบั .549, .374 และ .116 ตามล าดบั ตวัแปรความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้
ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนมีความสมัพันธ์กับตวัแปรสขุภาวะองค์รวมและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  เท่ากับ  .543และ .236 ตามล าดับ สุดท้ายตัวแปรสุขภาวะองค์รวม มี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน เท่ากบั .348 

 
 
 
 



48 
 

2.) การวิเคราะห์อิทธิพลสง่ผา่นโดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู (Multiple regression) 
 
ตารางท่ี 4 
ค่าสถิติจากการวิเคราะห์ถดถอยพหคุณู 

ตัวแปร B SE Beta T P Tolerance 
ความหลากหลายในงาน (SV) -.018 .155 -.008 -.115 .909 .876 
ความมีอิสระในตนเอง (AU) .242 .178 .108 1.361 .175 .697 
ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความ
ต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์
แห่งตน (WRF) 

1.425 .244 .487  5.847 .000** .628 

สขุภาวะองค์รวม (FL) .356 .075 .348  4.726 .000** 1.000 
หมายเหต:ุ **p < .01 
 
จากตารางท่ี 4 การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 1 และ 2 ผลเป็นดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1 “ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้
ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต”ิ  
  
 

 
 

 

 

ภาพที่ 1 การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูเพ่ือทดสอบความสามารถในการท านายสขุภาวะองค์รวม ของ 

ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน  

 

Skill variety 

Autonomy 

Work-role fit 

Flourishing 

-.008 

.108 

.487* 

R2 = .303 
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จากภาพท่ี 1 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรต้นความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง และ
ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนสามารถร่วมกันท านาย
ตวัแปรตามความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้ (R2 = .303) โดยร่วมกันท านายได้ร้อยละ 30.3 แต่เมื่อ
พิจารณาแตล่ะตวัแปรพบวา่ ตวัแปรความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน
ทศัน์แห่งตนเป็นเพียงตวัแปรเดียวท่ีมีอ านาจในการท านายสงูสดุ (β = .487) (p < .01) สว่นความหลากหลาย
ในงานและความมีอิสระในตนเองไม่สามารถท านายสุขภาวะองค์รวมได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติความ
หลากหลายในงานมีอ านาจในการท านายเท่ากบั -.008 (p = .905)และความมีอิสระในตนเองมีอ านาจในการ
ท านายเท่ากบั .108 (p = .175)  
 

สมมติฐานท่ี 2 “สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่างมนียัส าคญั
ทางสถิติ” 

 
 
 

ภาพที่ 2 การวิเคราะห์ถดถอยพหคุณูเพ่ือทดสอบความสามารถในการท านายความผกูพนัตอ่องค์กร 

 โดยรวมของสขุภาวะองค์รวม 

 

จากภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะห์พบวา่ ตวัแปรต้นสขุภาวะองค์รวมสามารถท านายตวัแปรตามความ
ผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมของพนกังานได้ (R2 = .121) แสดงวา่ตวัแปรต้นสามารถท านายตวัแปรตามได้ร้อยละ 
12.1 (β=.348) (p<.01)  

 
3.) การศกึษาวิเคราะห์เพ่ิมเติม 
การศกึษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมเพ่ือทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรต้น คณุลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง) ความสอดคล้องระหวา่ง
การรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน ไปยงัตวัแปรตาม ความผกูพนัตอ่องคก์รของ
พนกังานทัง้ 3 ด้าน (ความผกูพนัเชิงอารมณ์ ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง และความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทาง
สงัคม) ใช้การวิเคราะห์ทางสถิติด้วยวิธีการทดสอบอิทธิพลสง่ผา่น (Mediator) โดยการสุม่กลุม่ตวัอย่างซ า้ 
(Bootstrap) 1000 รอบ 

Flourishing Organizational 
commitment 

.348** R2 = .121 
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 ตารางท่ี 5 
 ค่าอิทธิพลการท านายทางตรง, ค่าอิทธิพลการท านายทางออ้ม, และค่าอิทธิพลการท านายโดยรวม
ของ SV AU WRF กบั AC CC NC 
ประเภท AC CC NC 

ควำมหลำกหลำยในงำน (SV)    
คา่อิทธิพลการท านายทางตรง .099 .045 .074 
คา่อิทธิพลการท านายทางอ้อม .071* .001 .062* 
คา่อิทธิพลการท านายโดยรวม .170* .045 .136* 
ควำมมีอสิระในตนเอง (AU)    
คา่อิทธิพลการท านายทางตรง .029 -.035 .141 
คา่อิทธิพลการท านายทางอ้อม .154* .009 .109* 
คา่อิทธิพลการท านายโดยรวม .184* -.025 .021 
สุขภำวะองค์รวม (FL)    
คา่อิทธิพลการท านายทางตรง .172 .004 .021 
คา่อิทธิพลการท านายทางอ้อม .248* .007 .252* 
คา่อิทธิพลการท านายโดยรวม .420** .011 .273** 

หมายเหต:ุ AC = ความผกูพนัเชิงอารมณ์, CC = ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง และ NC =ความผกูพนัเชิง
บรรทดัฐานทางสงัคม; * p < .05, ** p < .01 

 
จากตารางท่ี 5 แสดงผลการทดสอบอิทธิพลสง่ผา่นโดยใช้แบบจ าลองท่ี 4 (รูปแบบของแบบจ าลองใน

การทดสอบอิทธิพลสง่ผา่น) เพ่ือทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง) ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ความผกูพันเชิงอารมณ์  

ความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง และความผกูพันเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม) โดยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างซ า้ (Bootstrap) 

1000 รอบ สามารถอธิบายได้ดงัตอ่ไปนี ้ 
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ภาพที่ 3 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความหลากหลาย

ในงานและความผกูพนัเชิงอารมณ์ 

 

 

 
 
 
 

 

 
ภาพที่ 4 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความมีอิสระใน 

 ตนเองและความผกูพนัเชิงอารมณ์ 

 

 

 

 
 

 

R2 = .183 
P < .01 

R2 = .174 
P < .01 

 
 

R2 = .186 
P < .01 
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ภาพที่ 5 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้อง 

 ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตนและความผกูพนัเชิงอารมณ์ 

 

 1.1 จากภาพท่ี 3 เป็นการทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์

ระหวา่งความหลากหลายในงานและความผกูพนัเชิงอารมณ์ แบบจ าลองประกอบด้วย ตวัแปรต้น ความ

หลากหลายในงาน (Skill Variety) ตวัแปรสง่ผา่นสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความผกูพนั

เชิงอารมณ์ (Affective commitment) 

 สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

 สามารถแทนคา่ได้เป็น    C = .099 + (.397)(.180) 

       C = .170 

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวม (C) มีค่าเท่ากับ .170 ซึ่งสามารถอธิบายได้วา่ถ้าคะแนนตวั

แปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตัวแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .170 คะแนน (p = .028) หมายความว่าความ

หลากหลายในงานสามารถท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางตรงมีค่าเท่ากบั .099 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของตวัแปร

สง่ผ่านแล้ว หากคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .099 คะแนน (p = .172) 

หมายความวา่เมื่อควบคมุอิทธิพลของสขุภาวะองค์รวมแล้วความหลากหลายในงานไมส่ามารถท านายความ

ผกูพนัเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางอ้อมมีค่าเท่ากับ .071 สามารถอธิบายได้วา่ เมื่อคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 

คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .071 คะแนน โดยเป็นการสง่ผา่นตวัแปรสง่ผา่น (.011 < p < .155) ด้วย

ความมัน่ใจร้อยละ 95 พบวา่ช่วงคะแนนไมค่าบเก่ียวช่วง 0 แสดงวา่ อิทธิพลทางอ้อมจากความหลากหลายใน

งานผา่นทางสขุภาวะองค์รวมไปยังความผกูพันเชิงอารมณ์นัน้ ความหลากหลายในงานสามารถท านายความ

ผกูพันเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยความหลากหลายในงานสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (R2.033; p = .021) และเมื่อเพ่ิมตวัแปรสขุภาวะองค์รวมเข้า

มาในฐานะตวัแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายในงานและความผกูพันเชิงอารมณ์จะ
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สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพันเชิงอารมณ์ได้เพ่ิมขึน้เป็นร้อยละ 18.3 (R2 = .183;  p 

< .01) 

1.2 จากภาพท่ี 4 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความมีอิสระในตนเองและความผกูพนัเชิงอารมณ์ แบบจ าลองประกอบด้วย ตวัแปรต้นความมีอิสระใน

ตนเอง (Autonomy) ตวัแปรส่งผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตัวแปรตามความผกูพันเชิงอารมณ์ 

(Affective commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = .029 + (.842)(.183)  

      C = .184     

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีค่าเท่ากับ .184ถ้าคะแนนตัวแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน 

คะแนนของตัวแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .184 คะแนน (p = .021) หมายความว่าความมีอิสระในตนเองสามารถ

ท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางตรงมีค่าเท่ากบั .029 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของตวัแปร

สง่ผ่านแล้ว หากคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .029 คะแนน (p = .707) 

หมายความว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของสขุภาวะองค์รวมแล้ว ความมีอิสระในตนเองไม่สามารถท านายความ

ผกูพนัเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางอ้อมมีค่าเท่ากับ .154 อธิบายได้ว่าเมื่อคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน 

คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .154 คะแนน โดยเป็นการส่งผ่านตวัแปรส่งผ่าน (.075 < p < .260) ด้วยความ

มัน่ใจร้อยละ 95 พบวา่ช่วงคะแนนไมค่าบเก่ียวช่วง 0 แสดงวา่ อิทธิพลทางอ้อมจากความมีอิสระในตนเองผา่น

สขุภาวะองค์รวมไปยงัความผกูพนัเชิงอารมณ์ความมีอิสระในตนเองสามารถท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ได้

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยความมีอิสระในตนเองสามารถอธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะองค์รวมได้

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (R2.140; p < .01) และเมื่อเพ่ิมตัวแปรสุขภาวะองค์รวมเข้ามาในฐานะตัวแปร

สง่ผา่นในความสมัพันธ์ระหวา่งความมีอิสระในตนเองและความผกูพันเชิงอารมณ์จะสามารถร่วมกนัอธิบาย

ความแปรปรวนของความผกูพนัเชิงอารมณ์ได้เพ่ิมขึน้เป็นร้อยละ 17.4 (R2 = .174;  p < .01) 
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 1.3 จากภาพท่ี 5 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนและความผกูพัน

เชิงอารมณ์ แบบจ าลองประกอบด้วยตวัแปรต้นความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทัศน์แห่งตน (Work-role fit) ตวัแปรสง่ผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความ

ผกูพนัเชิงอารมณ์ (Affective commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = .172 + (1.590)(.156)  

      C = .420  

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีค่าเท่ากบั .420 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .420 คะแนน (p < .01) หมายความว่าความสอดคล้อง

ระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนสามารถท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์

ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางตรงมีค่าเท่ากับ .172 อธิบายได้ว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของตวัแปรสง่ผ่านแล้ว 

หากคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .172 คะแนน (p = .125) หมายความ

วา่เมื่อควบคมุอิทธิพลของสขุภาวะองค์รวมแล้ว ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทศัน์แห่งตนไมส่ามารถท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางอ้อมมีค่าเท่ากับ .245 อธิบายได้ว่าเมื่อคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน 

คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .245 คะแนน โดยเป็นการส่งผา่นตวัแปรส่งผ่าน (.137 > p > .376) พบวา่ช่วง

คะแนนไม่คาบเก่ียวช่วง 0 ด้วยความมัน่ใจร้อยละ 95 แสดงว่า อิทธิพลทางอ้อมจากความสอดคล้องระหว่าง

การรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนผ่านสุขภาวะองค์รวมไปยังความผูกพันเชิง

อารมณ์ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนสามารถท านาย

ความผกูพันเชิงอารมณ์ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนสามารถอธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนัยส าคญั

ทางสถิติ  (R2 .295; p < .01) และเมื่อ เพ่ิมตัวแปรสุขภาวะองค์ รวมเข้ามาในฐานะตัวแปรส่งผ่านใน

ความสมัพันธ์ระหว่างความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน
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และความผกูพนัเชิงอารมณ์สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัเชิงอารมณ์เพ่ิมขึน้เป็นร้อย

ละ 18.6 (R2 = .186; p < .01) 

สรุปสขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยสมบรูณ์ (Full mediator) จากความหลากหลายในงาน 

ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่

ตน ไปยงัความผกูพนัเชิงอารมณ์ของพนกังานโดย 

1) ความหลากหลายในงานและสขุภาวะองค์รวมสามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่

องค์กรของพนกังานได้ร้อยละ 18.3 (p < .01) 

2) ความมีอิสระในตนเองและสขุภาวะองค์รวมสามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่

องค์กรของพนกังานได้ร้อยละ 17.4 (p < .01) 

3) ความสอดคล้องของการรับรู้บทบาทในงานกบัมโนทศัน์แห่งตนและสขุภาวะองค์รวมสามารถ

ร่วมกนัท านายความผกูพนัเชิงอารมณ์ของพนกังานได้ร้อยละ 18.6 (p < .01) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 6 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความหลากหลาย

ในงานและความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง 

 

 

 

 

 



56 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 7 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความมีอิสระใน 

 ตนเองและความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 8 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้อง 

 ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตนและความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง 

 

2.1 จากภาพท่ี 6 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหว่างความหลากหลายในงานและความผูกพันเชิงต่อเน่ือง แบบจ าลองประกอบด้วยตัวแปรต้นความ

หลากหลายในงาน (Skill variety) ตวัแปรส่งผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความผกูพัน

เชิงตอ่เน่ือง (Continuance commitment) 
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สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น    C = .045 + (.397)(.002)  

      C = .045    

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีคา่เท่ากบั .045ซึ่งอธิบายได้วา่ ถ้าคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 

1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .045 คะแนน (p = .521) หมายความวา่ความหลากหลายในงาน

ไมส่ามารถท านายความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2.2 จากภาพท่ี 7 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความมีอิสระในตนเองและความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง แบบจ าลองประกอบด้วยตวัแปรต้นความมีอิสระใน

ตนเอง (Autonomy) ตัวแปรส่งผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความผกูพันเชิงต่อเน่ือง 

(Continuance commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = (-.035) + (.842)(.011)  

      C = .025     

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีค่าเท่ากบั .025 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะลดลง .025 คะแนน (p = .725) หมายความว่าความมีอิสระใน

ตนเองไมส่ามารถท านายความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2.3 จากภาพท่ี 8 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนและความผกูพัน

เชิงตอ่เน่ือง แบบจ าลองประกอบด้วยตวัแปรต้นความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทัศน์แห่งตน (Work-role fit) ตวัแปรสง่ผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความ

ผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง (Continuance commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = .004 + (1.590)(.004)  

      C = .001 
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 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีคา่เท่ากบั .001ซึ่งสามารถอธิบายได้วา่ถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .001 คะแนน (p = .905) หมายความวา่ความสอดคล้อง

ระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนไม่สามารถท านายความผกูพันเชิง

ตอ่เน่ืองได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 สรุป สุขภาวะองค์รวมไม่สามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสมัพันธ์จากความหลากหลาย ในงาน 

ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่ง

ตน ไปยังความผกูพนัเชิงต่อเน่ืองของพนักงาน ทัง้นี ้การทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผา่นในความสมัพันธ์ไม่

สามารถเกิดขึน้ได้ เน่ืองจากค่าอิทธิพลการท านายโดยรวมจากตวัแปรต้นไปยงัตวัแปรตามไม่มีนยัส าคญัทาง

สถิติ (Barron & Kenny, 1986) 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 9 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความหลากหลาย

ในงานและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

 

  

 

 

 

R2 = .181 
P < .01 
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ภาพที่ 10 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความมีอิสระใน 

 ตนเองและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 11 การทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมในความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตนและความผกูพนัเชิงบรรทัดฐาน

ทางสงัคม 

 

 3.1 จากภาพท่ี 9 เป็นการทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความหลากหลายในงานและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม แบบจ าลองประกอบด้วยตวัแปรต้น

ความหลากหลายในงาน (Skill variety) ตวัแปรส่งผ่านสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวัแปรตามความ

ผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = .074 + (.397)(.156)  

      C = .136     

  

R2 = .174 
P < .05 
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จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีค่าเท่ากบั .136 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .136 คะแนน (p = .042) หมายความวา่ความหลากหลาย

ในงานสามารถท านายความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางตรงมีค่าเท่ากับ .074 อธิบายได้ว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของตัวแปรสง่ผ่านแล้ว 

หากคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .074 คะแนน (p = .236) หมายความ

วา่เมื่อควบคมุอิทธิพลของสขุภาวะองค์รวมแล้ว ความหลากหลายในงานไม่สามารถท านายความผกูพันเชิง

บรรทดัฐานทางสงัคมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางอ้อมมีค่าเท่ากับ .062 อธิบายได้ว่าเมื่อคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน 

คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .062 คะแนน โดยเป็นการส่งผ่านตวัแปรส่งผ่าน (.008 < p < .135)ด้วยความ

มัน่ใจร้อยละ 95พบว่าช่วงคะแนนไม่คาบเก่ียวช่วง 0 แสดงว่า อิทธิพลทางอ้อมจากความหลากหลายในงาน

ผา่นสขุภาวะองค์รวมไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมความหลากหลายในงานสามารถท านายความ

ผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคมได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยความหลากหลายในงานสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (R2 = .033; p = .021) และเมื่อเพ่ิมตวัแปร

สขุภาวะองค์รวมเข้ามาในฐานะตวัแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างความหลากหลายในงานและความ

ผกูพันเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมจะสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผกูพันเชิงบรรทดัฐานทาง

สงัคมได้เพ่ิมขึน้เป็นร้อยละ 18.1 (R2 = .181; p < .01) 

 3.2 จากภาพท่ี 10 เป็นการทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหว่างความมีอิสระในตนเองและความผกูพนัเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม แบบจ าลองประกอบด้วยตวัแปรต้น

ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) ตัวแปรส่งผ่านสุขภาวะองค์รวม (Flourishing) และตัวแปรตามความ

ผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = (-.032) + (.842)(.168)  

      C = .109  
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 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีคา่เท่ากบั .109 ซึ่งสามารถอธิบายได้วา่ ถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .109 คะแนน (p = .113) หมายความว่าความมีอิสระใน

ตนเองไมส่ามารถท านายความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคมได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติการทดสอบความ

เป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์จึงไม่สามารถเกิดขึน้ได้ เน่ืองจากค่าอิทธิพลการท านายโดยรวมจากตวัแปร

ต้นไปยงัตวัแปรตามไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ (Barron & Kenny, 1986) 

 3.3 จากภาพท่ี 11 เป็นการทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผ่านของสุขภาวะองค์รวมในความสัมพันธ์

ระหวา่งความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนและความผกูพัน

เชิงบรรทัดฐานทางสงัคม แบบจ าลองประกอบด้วย ตวัแปรต้นความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน (Work-role fit) ตวัแปรสง่ผา่นสขุภาวะองค์รวม (Flourishing) และตวั

แปรตามความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

สมการท านายคา่อิทธิพลการท านายโดยรวม C = c’ + ab 

สามารถแทนคา่ได้เป็น     C = .021 + (1.590)(.159)  

      C = .273  

 จากสมการ อิทธิพลการท านายโดยรวมมีค่าเท่ากบั .273 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าถ้าคะแนนตวัแปรต้น

เพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนของตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .273 คะแนน (p < .05)หมายความว่าความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนสามารถท านายความผกูพันเชิงบรรทัด

ฐานทางสงัคมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางตรงมีค่าเท่ากับ .021 อธิบายได้ว่าเมื่อควบคมุอิทธิพลของตวัแปรสง่ผ่านแล้ว 

หากคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .021 คะแนน (p = .829)หมายความว่า

เมื่อควบคมุอิทธิพลของสขุภาวะองค์รวมแล้ว ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงาน

และมโนทศัน์แห่งตนไมส่ามารถท านายความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 อิทธิพลการท านายทางอ้อมมีค่าเท่ากับ .252 อธิบายได้ว่า เมื่อคะแนนตวัแปรต้นเพ่ิมขึน้ 1 คะแนน 

คะแนนตวัแปรตามจะเพ่ิมขึน้ .252 คะแนน โดยเป็นการส่งผา่นตวัแปรส่งผ่าน (.134 > p > .403) พบวา่ช่วง

คะแนนไม่คาบเก่ียวช่วง 0 ด้วยความมัน่ใจร้อยละ 95 แสดงว่า อิทธิพลทางอ้อมจากความสอดคล้องระหว่าง
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การรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนผ่านสุขภาวะองค์รวมไปยังความผูกพันเชิง

บรรทัดฐานทางสงัคม ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน

สามารถท านายความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยความสอดคล้องระหว่าง

การรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนสามารถอธิบายความแปรปรวนของสขุภาวะองค์

รวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (R2 = .295; p < .01) และเมื่อเพ่ิมตวัแปรสขุภาวะองค์รวมเข้ามาในฐานะตวั

แปรส่งผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโน

ทศัน์แห่งตนและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผกูพัน

เชิงบรรทดัฐานทางสงัคมได้เพ่ิมขึน้เป็นร้อยละ 17.4 (R2 = .174; p < .05) 

สรุปสขุภาวะองค์รวมสามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นจากความหลากหลายในงานและความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานกบัมโนทศัน์แห่งตนไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทาง

สงัคม แตไ่มส่ามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์จากความมีอิสระในตนเองไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดั

ฐานทางสงัคมได้ โดย 

1) ความหลากหลายในงานและสขุภาวะองค์รวมสามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน

ทางสงัคมได้ร้อยละ 18.1 (p < .01) 

2) ความสมัพนัธ์ท่ีสขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรสง่ผา่นจากความมีอิสระในตนเองไปยงัความผกูพนัเชิง

บรรทดัฐานสงัคม พบวา่คา่อิทธิพลการท านายเท่ากบั .109 (p = .113) ซึ่งไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติ  

3) ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานกบัมโนทศัน์แห่งตนและสขุภาวะ

องค์รวมสามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังานได้ถึงร้อยละ 17.4 (p < .01) 

ซึ่งถือวา่สขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยสมบรูณ์  
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ตารางท่ี 6 
สรุปสมมติฐานและผลการทดสอบสมมติฐาน 

   
สมมติฐำน ผลกำรทดสอบ 
H1: ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้อง
ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน 
สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

สนบัสนนุสมมติฐาน 
บางสว่น 
 

H2: สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิต ิ

สนบัสนนุสมมติฐาน 
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บทท่ี 4 

กำรอภปิรำยผล 

อภปิรำยผลกำรศึกษำ 

 การศกึษาวิจัยครัง้นี ้กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัสนใจศกึษาตวัแปรทางจิตวิทยาท่ีส่งผลต่อความผกูพันกบัองค์กร

ของพนกังาน คือ ตวัแปรสขุภาวะองค์รวม โดยการศกึษาครัง้นีเ้ป็นการทดสอบบทบาทของสขุภาวะองค์รวมใน

ฐานะตวัแปรสง่ผ่าน ในความสมัพันธ์ระหวา่ง  คณุลกัษณะงาน (2 ลกัษณะ คือ ความหลากหลายในงาน และ

ความมีอิสระในตน) ความสอดคล้องของการรับรู้บทบาทของตนและงาน กับ ความผกูพันตอ่องค์กร (3 ด้าน 

คือ ความผกูพนัเชิงอารมณ์ เชิงตอ่เน่ืองและเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม) 

ผลการวิจยั สามารถอภิปรายได้ดงันี ้

สมมติฐำนท่ี 1 “ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการ

รับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ” 

จากการวิเคราะห์สถิติด้วยวิธีการถดถอยพหุคณู (Multiple regressions) ของความสมัพนัธ์จากความ

หลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเองและความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน

งานและมโนทัศน์แห่งตนไปยงัตวัแปรสขุภาวะองค์รวมพบวา่ไมส่นบัสนนุตอ่สมมติฐานท่ี 1 โดยมีเพียงตวัแปร

ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนเท่านัน้ท่ีสามารถท านาย

สขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จึงกล่าวได้ว่าความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้ดีกวา่คณุลกัษณะงานทัง้สองลกัษณะ 

กล่าวคือ การท่ีบุคคลมีความสอดคล้องระหว่างภาพการรับรู้ตนเองกับบทบาทในงานท่ีท ามีผลให้บุคคลมี

แนวโน้มท่ีจะแสวงหาบทบาทในการท างานท่ีเหมาะสมกับตนเอง มีความเป็นตวัของตวัเองอย่างเต็มท่ีในการ

ท างาน และสามารถแสดงคา่นิยมท่ีตนเองยึดถืออย่างเปิดเผย จึงน าไปสูก่ารเพ่ิมอารมณ์ทางบวก ความสนใจ

ในงาน ความพึงพอใจในชีวิต ความสามารถในการแสดงออกซึ่งความสามารถของตนในบริบทสงัคม การมี

จดุมุง่หมายในชีวิต การยอมรับในตนเองและสงัคม สขุภาวะโดยรวมของบคุคลจึงเพ่ิมสงูขึน้ 
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ทัง้นี ้ผลการค้นพบดังกล่าวมีความแตกต่างจากการศึกษาวิจัยก่อนหน้า ท่ีมีการค้นพบว่าค วาม

หลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเองตา่งก็สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ (Lin, 2015) ทัง้นี ้อาจสามารถอธิบายได้ว่า การท่ีความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้ดีกว่า ความหลากหลายในงาน และ

ความมีอิสระในตนเองนัน้ อาจเกิดจากการท่ีความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงาน

และมโนทศัน์แห่งตน มีผลท าให้บคุคลมีความเป็นตวัเอง แสดงออกถึงความคิด ความเช่ือของตนในบริบทการ

ท างานได้อย่างเต็มท่ี บุคคลจึงเกิดสขุภาวะท่ีดีผ่านกระบวนการ 2 อย่างด้วยกนั กล่าวคือ การท่ีบุคคลรู้สึกมี

ความสขุจากอิสระในการแสดงคา่นิยมและความเป็นตวัเอง และการท่ีบคุคลมีความสขุจากการท่ีได้ปฏิสมัพนัธ์

กบัสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างเตม็ท่ี ในขณะท่ีความหลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเองนัน้ มี

ผลเพียงลดความเบ่ือหน่ายในการท างาน เพ่ิมความพึงพอใจในงาน และเพ่ิมความสามารถในการควบคุม

สิ่งแวดล้อมในการท างาน ซึ่งให้ผลแก่บุคคลในลกัษณะท่ีเป็นปัจเจกมากกว่า มนุษย์ล้วนมีปฏิสมัพันธ์กับ

สิ่งแวดล้อมตลอดเวลา ดงันัน้การท าให้เกิดผลทางบวกทัง้ทางด้านปัจเจกบุคคล และด้านท่ีเก่ียวข้องกบัสงัคม

รอบข้างของตวัแปรความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน จึง

อาจท าให้ตวัแปรมีความสามารถในการท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกวา่ 

สมมติฐำนท่ี 2 “สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ” 

ผลวิเคราะห์เป็นไปตามสมมติฐานท่ีคาดหวงัไว้ โดยสขุภาวะองค์รวมหมายถึงการท่ีบคุคลมีสขุภาวะ

โดยรวมในระดับท่ีสงู กล่าวคือบุคคลมีสุขภาพจิตและสขุภาวะส่วนบุคคลท่ีดีทัง้ในด้านสภาวะทางอารมณ์ 

จิตใจ และสงัคม สว่นความผกูพันในองค์กรนัน้ แสดงถึงการท่ีพนกังานมีพนัธะระหวา่งตนเองและองค์กร จาก

งานวิจัยของ Diedericks และ Rothmann (2014) พบว่าสุขภาวะองค์รวมส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อ

องค์กร โดยพบวา่ความพึงพอใจในงานมีผลให้ระดบัสขุภาวะโดยรวมของบุคคลสงูขึน้ และเกิดการพฒันาเป็น

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ประสิทธิภาพการท างานในระดบัสงู และความผกูพนัท่ีจะร่วมงานกับ

องค์กรตอ่ไป 

จากการอภิปรายดงักล่าว จึงสามารถสรุปได้ว่า ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนักงานนัน้เกิดขึน้ได้จาก

หลายปัจจัย เช่น บริบททางสงัคม-วฒันธรรม เป้าหมาย-ค่านิยมขององค์กร คณุลกัษณะส่วนบุคคล เป็นต้น 
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การศกึษาวิจยันี ้กลุม่นิสิตผู้ วิจยัสนใจศกึษาสภาพแวดล้อมในการท างาน อนัได้แก่ คณุลกัษณะของงานทัง้สอง

ลกัษณะ (ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง) และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการ

ของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน ท่ีจะส่งผลต่อการพัฒนาความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานทัง้สาม

รูปแบบ (ความผกูพันเชิงอารมณ์, ความผกูพันเชิงต่อเน่ือง, ความผกูพันเชิงบรรทัดฐานทางสงัคม) โดยมีสขุ

ภาวะองค์รวมมีบทบาทเป็นตวัแปรสง่ผ่าน เพ่ือดวูา่ การออกแบบงานให้มีความหลากหลาย ท้าทาย พนักงาน

สามารถตดัสินใจในการด าเนินงานได้ และการท่ีพนกังานมีภาพท่ีตรงกนัระหวา่งการรับรู้ตนเองและบทบาทใน

งานจะสง่ผลให้พนกังานมีคณุภาพทางอารมณ์ท่ีดี ยอมรับในตนเองและสงัคม สามารถพฒันาความสมัพนัธ์ท่ี

มีคณุภาพ  ใช้ศกัยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ด าเนินชีวิตอย่างมีจุดมุ่งหมาย และน าไปสู่การพัฒนาเป็น

ความผกูพันตอ่องค์กรในรูปแบบตา่งๆได้อย่างเป็นไปตามสมมติฐานหรือไม ่ซึ่งผลการวิเคราะห์ทางสถิตินัน้ได้

ให้ผลท่ีหลากหลาย มีทัง้ท่ีเป็นไปตามสมมติฐานและไม่เป็นไปตามสมมติฐาน โดยสขุภาวะองค์รวมสามารถ

เป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพันธ์จากลกัษณะงานทัง้สอง (ความหลากหลายในงาน,และความมีอิสระใน

ตนเอง) และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานไปยังความผกูพนัโดยรวมได้ แต่

เมื่อแยกความผกูพันในการศึกษาเป็นรายด้านนัน้ให้ผลการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไป นอกจากนี ้ความสมัพันธ์

ระหวา่งตวัแปรต้นทัง้สาม (ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง, ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้

ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตน) กับความผกูพันต่อองค์กรเป็นรายด้านนัน้ พบวา่ ตวั

แปรต้นทัง้สามมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัเชิงอารมณ์สงูท่ีสดุ ความสมัพนัธ์ทางบวกรองลงมาเป็น

ความสัมพันธ์กับความผูกพันเชิงบรรทัดฐานทางสังคม และความสัมพันธ์ต ่าท่ีสุด (เข้าใกล้ศูนย์ และ

ความสมัพนัธ์ทางลบ) กบัความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองของพนกังาน ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาก่อนหน้าของ Meyer

และคณะ (2002) ท่ีได้พบวา่ ความผกูพันเชิงอารมณ์มกัมีความสมัพันธ์ทางบวกสงูท่ีสดุกบัตวัแปรทางบวกต่อ

ผลลพัธ์องค์กร รองลงมาคือความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม และต ่าท่ีสดุคือความผกูพนัเชิงตอ่เน่ือง ท่ีมกั

ให้คา่ความสมัพนัธ์ทางลบหรือไมม่ีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรทางบวกตอ่ผลลพัธ์องค์กร 

 

กำรศึกษำวเิครำะห์เพิ่มเติม 

 การศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมโดยการทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผ่าน (Mediator) ด้วยวิธีการสุ่มกลุ่ม

ตัวอย่างซ า้ (Bootstrap) 1000 รอบ เพ่ือทดสอบบทบาทของสุขภาวะองค์รวมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ใน
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ความสมัพันธ์ระหว่าง คณุลักษณะงาน (2 ลักษณะ คือ ความหลากหลายในงาน และความมีอิสระในตน) 

ความสอดคล้องของการรับรู้บทบาทของตนและงาน กับ ความผกูพันต่อองค์กร (3 ด้าน คือ ความผกูพันเชิง

อารมณ์ เชิงต่อเน่ืองและเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม) เพ่ือให้ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ีเจาะลกึในแตล่ะด้านของ

ตวัแปรความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

ด้ำนควำมผูกพันเชิงอำรมณ์ของพนักงำน พบวา่ สขุภาวะองค์รวมสามารถเป็นตวัแปรส่งผ่านใน

ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุลกัษณะงานทัง้สองลกัษณะ และความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน กบัความผกูพนัเชิงอารมณ์ตอ่องค์กร   

จากผลการศึกษาข้างต้น จะเห็นได้วา่ตวัแปรคณุลกัษณะงานทัง้สองคณุลกัษณะ (ความหลากหลาย

ในงาน และความมีอิสระในตน) สามารถส่งอิทธิพลผ่านสขุภาวะองค์รวมไปยังความผกูพันเชิงอารมณ์ขอ ง

พนักงานได้โดยสมบูรณ์ ซึ่งสามารถอภิปรายได้ดงันี ้การท่ีงานถกูออกแบบให้มีความหลากหลาย และมีการ

จดัสรรให้พนักงานสามารถมีบทบาทในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกับการท างานได้นัน้ มีส่วนช่วยลดความเบ่ือ

หน่ายในการท างาน เพ่ิมระดบัความพึงใจต่องานท่ีท า เพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน และเพ่ิมความสามารถใน

การควบคมุส่ิงแวดล้อมในการท างาน (Pisanti,2011) ผลทางบวกท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีมีความหลากหลายและให้

อ านาจในการตดัสินใจเหลา่นีล้้วนมีความสอดคล้องกบัการสร้างเสริมสขุภาวะของบุคคลผา่นการท าให้บุคคล

เกิดอารมณ์ทางบวก เพ่ิมความสนใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต ท าให้บุคคลท างานอย่างมีจุดหมาย และ

เพ่ิมความสามารถในการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างาน สุขภาวะโดยรวมท่ีสูงขึน้จากการมี

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี จึงมีส่วนช่วยให้พนักงานพัฒนาความรู้สึกทางบวกต่อการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร รับรู้วา่องค์กรเป็นแหลง่ของประสบการณ์ท่ีดี และมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติตามแนวทางอนัสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์กร (Diederick & Rothmann, 2014) จึงกล่าวได้ว่า ความหลากหลายในงานและความมี

อิสระในตนมีสว่นช่วยเพ่ิมสขุภาวะโดยรวมของพนกังานให้สงูขึน้ อนัน าไปสูก่ารพฒันาความผกูพนัตอ่องค์กร

ในรูปของความเตม็ใจท่ีจะร่วมงานและสนบัสนนุให้องค์กรประสบความส าเร็จตอ่ไป 

นอกจากนี ้ผลการวิเคราะห์ยังพบว่าสขุภาวะองค์รวมก็สามารถเป็นตวัแปรส่งผ่านโดยสมบูรณ์ใน

ความสัมพันธ์ระหว่างความสอดคล้องของการรับรู้บทบาทในงานกับมโนทัศน์แห่งตนและความผกูพันเชิง

อารมณ์ด้วยเช่นกนั ผลการศกึษาดงักลา่วจึงสามารถอภิปรายได้วา่ การท่ีบคุคลมีมมุมองตอ่ตนเองและบทบาท

ในงานท่ีสอดคล้องกัน ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกมีความหมายทางจิตใจต่อการท่ีตนสามารถแสดงออกถึง
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ความเช่ือและคา่นิยมท่ีตนยึดถือได้อย่างเปิดเผย แสดงตวัตนท่ีแท้จริงในการท างาน และอทิุศแรงกายแรงใจ

เ พ่ื อ ใ ห้ ง า น ส า เ ร็ จ  (Brief & Nord, 1990; Kahn, 1990; Shamir, 1991; May et al., 2004; Oliver & 

Rothmann, 2007; Dick & Duffy, 2008; Zyl et al., 2010) ซึ่งมีผลให้พนักงานเกิดอารมณ์ทางบวก มีชีวิตชีวา 

เกิดความพึงพอใจในชีวิตและการท างาน ด ารงชีวิตอย่างมีจุดหมาย แสดงศกัยภาพในสงัคมได้อย่ างเต็มท่ี 

ยอมรับในสงัคมรอบข้าง และพฒันาความงอกงามสว่นบคุคลขึน้มา อนัมีผลตอ่สขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะ

ทางสังคม และสขุภาวะทางจิตในระดับท่ีสูงขึน้ สุขภาวะโดยรวมท่ีดีดังกล่าวจึงสนับสนุนให้บุคคลพัฒนา

ความรู้สกึผกูพนั ภมูิใจในการได้เป็นสว่นหนึ่งขององค์กร และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ สนบัสนนุองค์กรอย่างเตม็ท่ี     

นอกจากนี ้ยังพบว่า ผลการศึกษาท่ีสุขภาวะองค์รวมสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านโดยสมบูรณ์ใน

ความสมัพันธ์ระหวา่งคณุลกัษณะในงานทัง้สองด้าน (ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระในตนเอง) ความ

สอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน ไปยงัความผกูพนัเชิงอารมณ์

ของพนักงานนัน้ มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Rhoades และคณะ (2001) ท่ีพบวา่สภาพแวดล้อม

การท างานทางบวกในด้านระบบการให้รางวลัขององค์กร  ความยุติธรรมในการแบ่งสรรทรัพยากร และการ

ได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มีสว่นช่วยให้พนกังานเกิดการรับรู้วา่องค์กรพร้อมท่ีจะให้สนบัสนนุตน และ

น าไปสู่การพัฒนาความรู้สกึท่ีดีตอ่การเป็นสมาชิกองค์กร ทัง้นีอ้าจกล่าวได้วา่ การท่ีองค์กรมีการออกแบบงาน

ให้มีความท้าทาย เอือ้อ านวยต่อการใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีแตกตา่งกันมาใช้ในการด าเนินงานแก้ไข

ปัญหา มีการให้อิสระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวข้องกับการท างานแก่พนักงานอย่างเหมาะสม จะท าให้พนักงาน

เกิดการรับรู้วา่องค์กรมีความใสใ่จตอ่สขุภาวะในการท างานและความทุ่มเทพยายามของตน มีผลให้พนกังาน

เกิดอารมณ์ทางบวก มีความสุขในการท างาน ความพึงพอใจในงาน แสดงพฤติก รรมการท างานอย่างมี

จดุมุง่หมาย พฒันาความรู้สกึท่ีดีตอ่องค์กรจากการท่ีตนได้มีอิสระ สามารถตดัสินใจเลือกวิธีท างานได้เอง ซึ่งสิ่ง

เหล่านีล้้วนเป็นองค์ประกอบของสขุภาวะองค์รวม อนัเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้ความหลากหลายของงาน 

ความมีอิสระในการตดัสินใจ และความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ตนเองกับบทบาทงานน าไปสู่การพัฒนา

ความรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กรอย่างแน่นแฟ้น 
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ด้ำนควำมผูกพันเชงิต่อเน่ืองของพนักงำน 

จากการวิเคราะห์ทางสถิติ พบวา่ ความสมัพันธ์จากความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนและ

ความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานกับมโนทัศน์แห่งตนไปยังความผกูพันเชิง

ตอ่เน่ืองไมส่ามารถน าไปวิเคราะห์ถึงบทบาทความเป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพันธ์ได้ อนัเน่ืองมาจากผล

การวิเคราะห์ไม่เป็นไปตามข้อสนันิษฐานเบือ้งต้นในการศึกษาวิจัย (Barron & Kenny, 1986) ผลการศึกษา

ดังกล่าวจึงสามารถอภิปรายได้ว่า ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้อง

ระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน ตา่งมีความเป็นธรรมชาติในทางบวกต่อ

ผลลพัธ์องค์กร (Organizational outcome) ในขณะท่ีตวัแปรความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองของพนกังานเป็นตวัแปรท่ี

มีธรรมชาติในทางลบต่อผลลพัธ์องค์กร (Organizational outcome) (Suliman & Iles, 2000) กลา่วคือ ความ

ผกูพันเชิงต่อเน่ืองเป็นความผกูพนัโดยยึดผลก าไร พฒันาจากการพิจารณาประโยชน์จากการอยู่และการออก

จากองค์กร ไมไ่ด้เกิดจากความรู้สกึเสียสละหรือทุ่มเทเพ่ือองค์กร ซึ่งอาจสง่ผลกระทบตอ่สุขภาวะขององค์กรได้ 

ในบริบทการท างานความผกูพันในรูปแบบนีจ้ึงไม่เป็นท่ีถูกสนับสนุนให้พัฒนาขึน้ในหมู่บุคลากรขององค์กร 

การศึกษาของ Suliman และ Iles ยังพบอีกว่า ภายหลังท่ีพนักงานได้รับการเข้าฝึกอบรมในโปรแกรมการ

พัฒนาทางจิต ระดบัความผกูพันในรูปแบบเชิงอารมณ์และเชิงบรรทัดฐานทางสงัคมในหมู่พนักงานมีระดับ

เพ่ิมขึน้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีความผกูพันเชิงตอ่เน่ืองของพนักงานลดลงอย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ ผลการศึกษาดงักล่าวจึงชีน้ าให้เห็นว่าการมีสขุภาวะท่ีดีของพนักงานไม่ได้สนบัสนุนให้พนักงานพัฒนา

ความผกูพันแบบยึดผลตอบแทนจากองค์กร ดงันัน้ การท่ีงานมีความท้าทายตอ่การใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย มี

อิสระในการตดัสินใจด าเนินงาน บุคคลมีการรับรู้ท่ีสอดคล้องระหว่างบทบาทในงานและการรับรู้ตนเอง จะ

น าไปสู่การพัฒนาสขุภาวะทางอารมณ์ สขุภาวะทางสงัคม และสขุภาวะทางจิตของบคุคล บุคคลจึงมีอารมณ์

ทางบวกมากขึน้ ใส่ใจจิตใจตนเองและบุคคลรอบข้างมากขึน้ ค านึงถึงผลก าไรเชิงตอบแทนน้อยลง ความ

ผกูพนัเชิงผลประโยชน์ตอ่องค์กรจึงไมถ่กูสนบัสนนุให้เกิดขึน้ 

ด้ำนควำมผูกพันเชิงบรรทัดฐำนทำงสังคมของพนักงำน ผลการศึกษาพบว่าสขุภาวะองค์รวม

สามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นจากความหลากหลายในงานและความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานกบัมโนทศัน์แหง่ตนไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม แตไ่มส่ามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่น

ในความสมัพนัธ์จากความมีอิสระในตนเองไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมได้ 
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ผลการศกึษาข้างต้นสามารถอภิปรายได้วา่ อิทธิพลท่ีส่งผา่นสขุภาวะองค์รวมจากความหลากหลายใน

งานและความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ตนกบับทบาทในงาน ไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมนัน้ มี

กระบวนการเกิดคล้ายกับกระบวนการส่งผ่านจากคณุลกัษณะงานทัง้สองแบบ และความสอดคล้องระหว่าง

การรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทัศน์แห่งตนไปยังความผูกพันเชิงอารมณ์ของพนักงาน 

(Meyer et al., 1989) กล่าวคือ งานท่ีมีความหลากหลายในการใช้ทักษะปฏิบัติงาน และพนักงานมีการรับรู้

ตนเองและบทบาทในงานท่ีตรงกันนัน้ มีสว่นช่วยลดความเบ่ือหน่ายในการท างาน เพ่ิมระดบัความพึงใจและ

แรงจูงใจในการท างาน เพ่ิมความสามารถในการควบคุมสิ่งแวดล้อมในการท างาน เกิดความรู้สึกว่า

สภาพแวดล้อมในการท างานมีความหมายส าหรับตน แสดงออกถึงความเช่ือและค่านิยมท่ีตนยึดถือได้อย่าง

เปิดเผย มีความเป็นตวัของตวัเองในการท างาน และทุ่มเทอย่างเตม็ท่ีเพ่ือให้งานส าเร็จ ผลทางบวกเหลา่นีจ้ึงท า

ให้พนักงานมีชีวิตชีวาทางอารมณ์ เพ่ิมความสนใจในงาน ความพึงพอใจในชีวิต ท าให้บุคคลท างานอย่างมี

จดุหมาย และเพ่ิมความสามารถในการจดัการสภาพแวดล้อมในการท างาน ด ารงชีวิตอย่างมีจุดหมาย แสดง

ศกัยภาพในสงัคมได้อย่างเตม็ท่ี ยอมรับในสงัคมรอบข้าง และพฒันาความงอกงามสว่นบคุคลขึน้มา สุขภาวะ

โดยรวมท่ีสงูขึน้นีจ้ึงเป็นสิ่งท่ีพนกังานรับรู้วา่ตนได้รับมาจากองค์กร พฒันาเป็นความรู้สกึต้องการท่ีจะตอบแทน

สิ่งดีให้กบัองค์กร เป็นความผกูพันต่อองค์กรท่ีมีทัง้สงัคมการท างานและความรู้สึกของบุคคลเข้ามาเก่ียวข้อง 

ซึ่งความผกูพนัรูปแบบนี ้เรียกวา่ “ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม” 

สว่นในความสมัพนัธ์ท่ีสขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรสง่ผา่นจากความมีอิสระในตนเองไปยงัความผกูพนั

เชิงบรรทัดฐานสังคม เมื่ออ้างอิงตามแนวคิดของ Barron และ Kenny (1986) ท่ีได้มีการกล่าวไว้ว่า การ

วิเคราะห์อิทธิพลท่ีถูกส่งผ่าน (Mediation) จะเกิดขึน้ได้ก็ตอ่เมื่อค่าอิทธิพลการท านายจากตวัแปรต้นไปยังตวั

แปรตามมีนยัส าคญัทางสถิติ (Significance) ดงันัน้ จึงกลา่วได้วา่ ความไมม่ีนยัส าคญัทางสถิติของคา่อิทธิพล

การท านายโดยรวมจากความมีอิสระในตนเองไปยงัความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคม ท าให้การวิเคราะห์

ความเป็นตวัแปรสง่ผ่านในความสมัพนัธ์นีไ้มส่ามารถถูกวิเคราะห์ตอ่ไปได้ เน่ืองจากผลการวิเคราะห์ไมเ่ป็นไป

ตามข้อสนันิษฐานเบือ้งต้นในการศกึษาวิจยั 

จากการวิเคราะห์ดงักลา่ว สามารถอธิบายได้วา่ ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมเป็นความรู้สกึท่ี

พนักงานพัฒนาขึน้โดยได้รับอิทธิพลจากความรู้สึกส่วนบุคคลและค่านิยมของกลุ่มท างานหรือองค์กร ดงันัน้ 

ปัจจัยท่ีจะเกือ้หนุนให้พนกังานพฒันาความผกูพันรูปแบบนีจ้ึงมีความแตกตา่งกนัไปตามกับคณุลกัษณะสว่น
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บุคคล วฒันธรรม และบรรยากาศการท างานในองค์กร (Suliman & Iles, 2000) จึงอาจเป็นไปได้ว่า แต่ละ

องค์กรมีบรรทัดฐานแตกต่างกัน จึงมีส่ิงเหน่ียวน าให้เกิดความรู้สกึต้องการตอบแทนต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน 

การให้อ านาจในการตดัสินใจแก่พนกังาน จึงอาจก่อให้เกิดผลทางบวก ทางลบ หรือไม่มีความสมัพันธ์กบัการ

พฒันาความรู้สึกต้องการให้คืนแก่องค์กร หลากหลายกนัไปโดยขึน้อยู่กับสิ่งท่ีองค์กรให้ความส าคญั ซึ่งจาก

การศกึษาครัง้นีพ้บวา่ การมีอิสระในตนเองมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผกูพันเชิงบรรทัดฐานสงัคม แต่

ความสมัพนัธ์นีไ้มม่ากเพียงพอตอ่การเกิดนยัส าคญัทางสถิติ 

นอกจากนี ้การศกึษาของ Bergman (2008) ยงัพบอีกว่าความผกูพนัเชิงอารมณ์ ซึ่งเกิดจากการได้รับ

ประสบการณ์ทางบวกจากการท างาน พนักงานจึงพัฒนาความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร มีผลเหน่ียวน าให้พนกังาน

พฒันาความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานสงัคม เห็นความส าคญัของสิ่งดีท่ีตนได้รับจากองค์กร และต้องการตอบแทน

ตอ่สิ่งท่ีตนได้รับมา การศกึษาครัง้นี ้จึงมีความเป็นไปได้วา่ การให้พนกังานมีอ านาจตอ่การตดัสินใจในงานช่วย

ให้พนักงานเกิดความผกูพนั รู้สกึดีตอ่การได้เป็นสมาชิกองค์กร แต่ความรู้สกึดงักล่าวไม่มากพอท่ีจะเหน่ียวน า

ให้เกิดความรู้สกึต้องการตอบแทนตอ่องค์กรได้ 
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บทท่ี 5 

สรุปผลกำรวจิัยและข้อเสนอแนะ 

สรุปผลกำรวจิัย 

การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงค์เพ่ือทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวมทัง้ท่ีเป็นอิทธิพล

ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม ในความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน (ความหลากหลายในงาน, ความมีอิสระใน

ตนเอง) และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนและความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานในองค์กรในเขตพืน้ท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 164 คนทัง้เพศชาย

และหญิงอายรุะหวา่ง 21-70 ปี โดยมีสมมติฐานการวิจยัดงันี ้

 

สมมติฐานท่ี 1 ความหลากหลายในงาน ความมีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ 

  ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน สามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้ 

  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

 สมมติฐานท่ี 2 สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่างมนียัส าคญัทาง 

  สถิต ิ

   

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย 

 1) แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา อายกุาร

 ท างานในองค์กรปัจจบุนั ต าแหน่ง และสถานภาพในงาน 

 2) มาตรวดัเชิงส ารวจวินิจฉยังานซึ่งพฒันาโดย Hackman และ Oldham (1974) มีทัง้หมด 5 มิติ ซึ่ง

กลุม่นิสิตผู้ วิจยัเลือกมา 2 มิติคือ 1) ความหลากหลายในงาน (Skill variety) ประกอบด้วย 5 ข้อกระทง มีความ

เท่ียงเท่ากบั .84 2) ความมีอิสระในตนเอง (Autonomy) ประกอบด้วย 4 ข้อกระทง มีความเท่ียงเท่ากบั .87 
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 3) มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน

 พฒันาขึน้โดย May และคณะ (2004) เป็นมาตรวดัแบบลเิคิร์ต 5 ระดบั ประกอบด้วย 5 ข้อกระทง

 มีความเท่ียงเท่ากบั .89 

 4) มาตรวดัความตอ่เน่ืองของสขุภาวะทางจิต พฒันาขึน้โดย Keyes (2002) เป็นมาตรแบบลเิคิร์ต

 6 ระดบั ประกอบด้วย 14 ข้อกระทง มีความเท่ียงเท่ากบั .92 

 5) มาตรวดัความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์รพฒันาพฒันาฉบบัภาษาไทยโดย พรเพ็ญ นุ่มเนียม 

 (2554) ภายใต้การแนะน าของรองศาสตราจารย์ ดร. ธีระพร อวุรรณโณ มีจ านวน 24 ข้อกระทง

 ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ แตล่ะองคป์ระกอบมี 8 ข้อ เป็นมาตรประมาณคา่ (Rating scale) 5 

 ระดบัองค์ประกอบด้านความผกูพนัเชิงอารมณ์มีความเท่ียงเท่ากบั .90 องค์ประกอบด้านความผกูพนั

 เชิงตอ่เน่ืองมีความเท่ียงเท่ากบั .88 และองค์ประกอบด้านความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมมี

 ความเท่ียงเท่ากบั .82 

 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลมีขัน้ตอนดังนีค้ือ กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยติดต่อในขัน้ต้นกับองค์กรในเขตพืน้ ท่ี

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บแบบสอบถามโดยแจ้งรายละเอียดและ

วตัถุประสงค์การศึกษาวิจัย เมื่อองค์กรตอบรับจึงจัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลไปยัง

หน่วยงานจากนัน้จึงท าการกระจายแบบสอบถามโดยน าแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว้ไปมอบให้แก่ผู้

ประสานงานขององค์กรและรวบรวมกลบัคืนหลงัจากพนักงานได้ท าการตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วกลุ่ม

นิสิตให้พนักงานเป็นผู้ตอบแบบสอบถามเอง เมื่อได้รับข้อมลูแล้วจึงท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีข้อมูล

สมบรูณ์ครบถ้วนตามท่ีต้องการไปวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป ซึ่งได้ข้อมลูจ านวน 164 คน 

 

การวิเคราะห์ข้อมลู กลุม่นิสิตผู้ วิจัยท าการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือดลูกัษณะการกระจายของ

ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัยโดยมีการทดสอบสมมติฐาน ใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regressions) และการทดสอบความเป็นตวัแปรสง่ผา่น(Mediator) ตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 
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 ผลการวิจยัสรุปตามสมมติฐาน ได้ดงันี ้

1. ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนเป็นเพียง   

ตวัแปรเดียวเท่านัน้ท่ีสามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สว่นความ

หลากหลายในงานและความมีอิสระในตนเองนัน้ไมส่ามารถท านายสขุภาวะองค์รวมได้อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิต ิ

 2. สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัตอ่องค์กรโดยรวมได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากการศกึษาวิเคราะห์เพ่ิมเติม 

1. สขุภาวะองค์รวมเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์จากความหลากหลายในงาน ความมีอิสระใน

 ตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน ไป

 ยงัความผกูพนัเชิงอารมณ์ของพนกังาน 

2. สขุภาวะองค์รวมไมส่ามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์จากความหลากหลายในงาน ความ

 มีอิสระในตนเอง และความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์

 แห่งตน ไปยงัความผกูพนัเชิงตอ่เน่ืองของพนกังาน 

3. สขุภาวะองค์รวมสามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์จากความหลากหลายในงาน และ

 ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แหง่ตน ไปยงัความ

 ผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังาน แตส่ขุภาวะองค์รวมไมส่ามารถเป็นตวัแปรสง่ผา่นใน

 ความสมัพนัธ์ระหวา่งความมีอิสระในตนเองและความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานทางสงัคมของพนกังานได้ 

 

กำรน ำผลกำรศึกษำวจิัยไปประยกุต์ใช้ 

 1. ในขัน้การสรรหาบคุลากร เพ่ือให้ได้มาซึ่งพนกังานท่ีมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาความผกูพนัต่องอค์กรใน

ระดบัท่ีสงู ทีมผู้สรรหาอาจสามารถท าได้โดย การคดัเลือกพนักงานท่ีมีความความสอดคล้องระหว่างการรับรู้

ตนเองและบทบาทในงานสงู ผ่านการใช้ค าถามสร้างสรรค์ ให้ผู้ถูกสมัภาษณ์ได้มีโอกาสอธิบายถึงคณุคา่และ

ความหมายท่ีจะได้รับ จากบทบาทการท างานท่ีตนสมคัร เพ่ือพิจารณาหาผู้สมัครท่ีมองเห็นคุณค่าของงาน

อย่างแท้จริง มองวา่กระบวนการท างานเป็นสิ่งเติมเตม็ชีวิตมากกวา่ผลตอบแทน มองเห็นความเป็นไปได้ในการ

ท่ีจะให้รางวลัตนเอง และตอบแทนสงัคมรอบข้างผา่นบทบาทการท างานของตน ซึ่งคณุลกัษณะดงักลา่วของ
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ผู้สมคัร จะแสดงให้เห็นได้ถึงความสอดคล้องในระดบัสงูระหว่างภาพการรับรู้ตนเองและบทบาทการท างาน 

เพราะผู้ ท่ีเห็นคณุค่าในงานจะน ามาซึ่งการรับรู้วา่งานมีความหมาย น ามาซึ่งความเข้าใจในตนเองวา่ท างานนี ้

ไปเพ่ือสิ่งใด ตลอดจนบทบาทในงานนัน้เป็นอย่างไร ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาท

ในงานและมโนทัศน์แห่งตนจึงสูงตาม แนวโน้มท่ีจะพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรจึงสูงขึน้ ไปด้ วย 

(Wrzesniewski et. al., 2009) 

 2. องค์กรอาจมีการส่งเสริมให้พนักงานเดิมเกิดความผกูพันต่อองค์กรมากขึน้ผ่านการเสริมสร้างใน

พนักงานมีความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน ในระดบัท่ี

สงูขึน้ด้วยการจดักิจกรรมให้กบัพนกังาน หรือการสง่เสริมสภาพแวดล้อมการท างานให้มีลกัษณะท่ีเอือ้ตอ่การ

พฒันาความสอดคล้องระหวา่งมโนทศัน์แห่งตนและการรับรู้บทบาทในงาน กลา่วคือ  

 1.) องค์กรอาจมีการจัดกิจกรรมกลุ่มสมัพันธ์ให้พนักงานได้มามีปฏิสมัพันธ์กัน เพ่ือร่วมกันค้นหาว่า

คณุค่าท่ีแท้จริงของตนเองคืออะไร บทบาทในการท างานตนเองเป็นอย่างไร การท างานดงักล่าวน ามาซึ่งการ

รับรู้คุณค่าในตนเองอย่างไร เพ่ือให้เห็นถึงสภาพการรับรู้ของพนักงานว่าสอดคล้องกับความเป็นจริงหรือไม ่

หากพบความไม่สอดคล้องก็จะได้ช่วยกับแก้ไข ออกความเห็นว่าควรมีการปรับบทบาทในงานหรือ

สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องอย่างไร เพ่ือส่งเสริมให้สมาชิกได้ตระหนักรู้ในตน และเพ่ิมความสอดคล้องได้อย่าง

เตม็ท่ี  

 2.) องค์กรควรสง่เสริมให้บคุคลสามารถปรับเปลี่ยนงาน (Jobre-crafting) เพ่ือให้มีความสอดคล้องกบั

ความต้องการเฉพาะด้านของบุคคล เพราะบุคคลล้วนมีความต้องการท่ีจะแสดงออกถึงความเป็นตัวเอง 

ตลอดจนการปรับหน้าท่ีหรือบทบาทในงานให้มีความสอดคล้องกบัตนเองอยู่ตลอดเวลา (Wrzesniewski et. 

al., 2003) นอกจากนีใ้นบริบทขององค์กรขนาดใหญ่อาจท าให้การปรับเปลี่ยนงานเป็นไปได้ยากอาจมีการใช้

การหมนุเวียนงาน (Job-rotation)อย่างเป็นระบบเพ่ือให้พนกังานได้เพ่ิมโอกาสให้พนกังานได้ทดลองท างานใน

สว่นอ่ืน หรือค้นพบสิ่งท่ีเหมาะสมกบัความต้องการของตน เป็นต้น  

 ดงันัน้การส่งเสริมให้มีการหมนุเวียนงานในองค์กรจึงเป็นอีกกลยุทธ์ท่ีดี ท่ีจะช่วยให้พนักงานมีโอกาส

ค้นพบสิ่งท่ีสอดคล้องกับความเป็นตวัเอง ส่งเสริมการเกิดความสอดคล้องระหว่างการรับรู้ความต้องการของ

บทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตน อีกทัง้ยงัเป็นการเพ่ิมความหลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง
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ไปพร้อมๆกันด้วย อนัจะมีผลน ามาซึ่งสขุภาวะองค์รวมในระดบัสงู และความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน

ตอ่ไป 

ข้อจ ำกัดและเสนอแนะ 

 1. การศกึษาครัง้นีส้นใจศกึษาความเป็นตวัแปรสง่ผา่นของสขุภาวะองค์รวม จากผลการศกึษาพบวา่
สขุภาวะองค์รวมสามารถท านายความผกูพนัในองคก์รได้ทัง้นี ้ความผกูพนัตอ่องค์กรยงัมีความเก่ียวข้องกบัอีก
หลายปัจจยั เชน่ ลกัษณะสว่นบคุคล คา่นิยมองค์กร และอิทธิพลจากสงัคม-วฒันธรรม การศกึษาวิจยัใน
อนาคตอาจมีการศกึษาถึงตวัแปรท่ีเก่ียวข้องอย่างรอบด้านมากขึน้ เพ่ือให้ได้องค์ความรู้ท่ีสงัคมสามารถน าไป
พฒันาตอ่ยอดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. การศกึษาวิจยัครัง้นีม้ีการอ้างอิงแนวคิดและทฤษฏีจากทางตะวนัตกในการศกึษา บางองค์ประกอบ
ย่อยจึงอาจมปีระเดน็เร่ืองความแตกตา่งทางวฒันธรรมเข้ามาเก่ียวข้อง การศกึษาวิจยัในอนาคตจึงควร
ค านึงถึงความแตกตา่งทางวฒันธรรมมากขึน้ โดยอาจมีการให้ความส าคญักบัแนวคดิตะวนัออก หรือ
ระมดัระวงัในการน าเคร่ืองมือทางตะวนัตกมาใช้ เป็นต้น 
 3. การศกึษาครัง้นี ้มีกลุม่ตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งอาจให้ผลท่ี
แตกตา่งออกไปในกลุม่ประชากรอ่ืนเช่น กลุม่ตวัอย่างในหน่วยงานราชการ หรือกลุม่ตวัอย่างในพืน้ท่ี
ตา่งจงัหวดั การศกึษาวิจยัในอนาคตจึงอาจมีการเก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีใหญ่ขึน้หรือแบ่งกลุม่ตวัอย่าง
เพ่ือพิจารณา เชน่ กลุม่ข้าราชการ-รัฐวิสาหกิจ-เอกชน กลุม่ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล-กลุม่ในพืน้ท่ี
ตา่งจงัหวดั เป็นต้น  
 

 

 

 
 

 

 

 
 
 



77 
 

รายการอ้างองิ 
 

Allen, N. J. & Mayer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and 
normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63(1), 1-
18. 

Becker, H. S. (1960). Notes on the concept of commitment. American Journal of Sociology, 
66(1), 32-40. 

Bergman, M. E. (2006). The relationship between affective and normative commitment: review and  
 research agenda. Journal of Organizational Behavior; 27, 645-663                                                                                                                                           
De Jonge, J. E., & Schaufeli, W. B. (1998). Job characteristics and employee well-being: A test of 
 Warr’s vitamin model in health care workers using structural equation modeling. Journal of 
 Organizational Behavior, 19(4), 387–407. 
Diedericks, E. & Rothmann, S. (2014). Flourishing of information technology professionals: 

Effects on individual and organizational outcomes. South African Journal of  
Business Management, 45(1), 27-41. 

Diener, E., Wirtz, D., Tov, W., Kim-Prieto, C., Choi, D.-. won ., Oishi, S., & Biswas-Diener, R.  
 (2010). New well-being measures: Short scales to assess flourishing and positive and 
 negative feelings. Social Indicators Research, 97(2), 143–156.  
Greguras, J. G. (2009). Different fits satisfy different need: Linking person-environment fit to 

employee commitment and performance using self-determination theory. Journal of Applied 
Psychology, 94(2), 465-477. 

Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1974).The job diagnostic survey: An instrument for the diagnosis 
of job and the evaluation of job redesign projects. Department of Health Education & 
Welfare National Institute of Education. 

Hackman, J. R. & Oldham, G. R. (1976). Motivation through the design of work: Test of a theory. 
organizational behavior and human performance, 250–279. 

Kahn, A. W. (1990). Psychological conditioning of personal engagement and disengagement at 
work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724. 

 

http://www.sciencedirect.com/science/journal/00305073


78 
 

Hone, L. C., Jarden, A., Schofield, G., & Duncan, S. (2014). Measuring flourishing: The impact of 
operational definitions on the prevalence of high levels of wellbeing.International Journal of 
Wellbeing, 4(1), 62–90. 

Huppert, F. A., & So, T. T. C. (2013). Flourishing  across Europe: Application of a new conceptual 
framework for defining well-being. Social Indicators Research, 110(3), 837–861.  

Keyes, C. L. M. (2002). The mental health continuum: From languishing to flourishing in life. Journal 
of Health and Social Behavior, 43(2), 207-222. 

Koen, M. P., Eeden, C. Van, Wissing, M. P., & Koen, V. (2013). Well-being research in South Africa, 
4, 389-413. http://doi.org/10.1007/978-94-007-6368-5 

Lin, P. K., Li, S. Y., Ngoc Pham, B. T. and Lin, P. C. (2015). Impacts of leadership styles, job 
satisfaction, and job characteristics on public servants' organizational commitment. Service 
Systems and Service Management (ICSSSM), doi: 

 10.1109/ICSSSM.2015.7170256 
Linda, Rhoades and U. Delaware. (2001). Affective commitment to the organization: The 

contribution of perceived organizational support. Journal of Applied Psychology, 86(5), 
825-836. 

Iles and Suliman. (2000). Is continuance commitment beneficial to organizations? Commitment-
performance relationship: A new look. Journal of Managerial Psychology, 15 (5), 407-422. 

May, D. R. & Gilson, R. L. (2004). The psychological conditions of meaningfulness, safety and 
availability and the engagement of the human spirit at work. Journal of Occupational and 
Organizational Psychology, 77(1), 11–37. 

McMahon, M. (2014). Psycho-social career meta-capacities. Psycho-Social Career Meta-
Capacities. Dynamics of Contemporary Career Development, 75–86. 
http://doi.org/10.1007/978-3-319-00645-1 

Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L. and Topolnytsky, L. (2002). Affective,  
continuance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis of  
antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational Behavior, 61(1), 20-52. 

https://scholar.google.co.th/citations?user=rWtJNsUAAAAJ&hl=en&oi=sra


79 
 

O’Connor, P. B & Vallerand, J. R. (1994). Motivation, self-determination, and person-environment fit 
as predictors of psychological adjustment among nursing home residents.  American 
Psychological Association, 9(2), 189-194. 

Pee, L. G. & Lee, J. (2015). Intrinsically motivating employees’ online knowledge sharing: 
 Understanding the effects of job design. International Journal of Information Management, 
 35(2015), 679-690. 
Pisanti, R., van der Doef, M., Maes, S., Lazzari, D., & Bertini, M. (2011). Job characteristics, 
 organizational conditions, and distress/well-being among Italian and Dutch nurses: A cross-
 national comparison. International Journal of Nursing Studies, 48(7), 829–837. 
 http://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2010.12.006 
Rothmann, S. (2014). Flourishing in work and carrers.Springer international publishing 
 Switzerland.Doi 10.1007/978-3-319-00645-1_11 
Van Zyl, E. L, Deacon, E. & Rothmann, S. (2010). Towards happiness: experiences of work-role fit, 
 meaningfulness and work engagement of industrial/organizational psychologists in south 
 Africa. SA journal of Industrial Psychology, 36(1), 1-10. 
Yücel, I. (2012). Examining the relationships among job satisfaction, organizational  

commitment, and turnover Intention: An empirical study. International Journal of Business 
and Management, 7(20). 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 



80 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



81 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้กระทงรายขอ้และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวดัเชิงส ารวจ

วินิจฉยังานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นความหลากหลายในงาน (N=40) 
ข้อท่ี ทิศทาง ข้อกระทง 

 
CITC 
(5 ข้อ) 

คา่
สมัประสิทธ์ิ
แอลฟา 
หากลบข้อ
กระทงนี ้

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(5 ข้อ) 

1 + งานของคณุมีความหลากหลายท่ีต้องการให้
คณุท าหลายสิ่งท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้ทกัษะ
และความสามารถท่ีหลากหลายของคณุ 

.71 .79   

2 + งานท่ีคณุท าต้องใช้ทกัษะขัน้สงู หรือซบัซ้อน .82 .76   
3 - ............................................................... .18 .94   
4 + ............................................................... .82 .76   
5 + ............................................................... .84 .75   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านความหลากหลายในงาน .84 

หมายเหต:ุ α< .05 
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ตำรำงท่ี ก 2 
ผลการวิเคราะห์ขอ้กระทงรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวดัเชิงส ารวจ

วินิจฉยังานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นความมีอิสระในตนเอง (N=40) 
ข้อท่ี ทิศทาง ข้อกระทง 

 
CITC 
(5 ข้อ) 

คา่
สมัประสิทธ์ิ
แอลฟา 
หากลบข้อ
กระทงนี ้

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(5 ข้อ) 

1 + งานของคณุเปิดกว้างให้คณุมีอิสระและ
ตดัสินใจด้วยตนเอง  

.72 .55   

2 - งานของคณุไมเ่ปิดโอกาสให้คณุได้เร่ิมต้น
หรือตดัสินใจในการด าเนินงานใดๆ 

-.08 .87 - - 

3 + ............................................................... .61 .60   
4 + ............................................................... .54 .61   
5 + ............................................................... .75 .53   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านความมีอิสระในตนเอง .87 

หมายเหต:ุ α< .05 
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ภำคผนวก ข 
กำรวเิครำะห์ข้อกระทงรำยข้อและค่ำสัมปรสิทธิ์แอลฟำของครอนบำคของมำตรวัดควำมสอดคล้อง

ระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์แห่งตน 
ตำรำงท่ี ข  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้กระทงรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวดัความ
 สอดคลอ้งระหว่างการรับรู้ความตอ้งการของบทบาทในงานและมโนทศัน์แห่งตนในขัน้ทดสอบคณุภาพ
 ของเคร่ืองมือ (N=40) 

ข้อท่ี ทิศทาง ข้อกระทง 
 

CITC 
(5 ข้อ) 

คา่
สมัประสิทธ์ิ
แอลฟา 
หากลบข้อ
กระทงนี ้

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(5 ข้อ) 

1 + งานของคณุสอดคล้องกบัสิ่งท่ีคณุต้องการจะ
เป็น 

.86 .84   

2 + งานมีสว่นช่วยให้คณุเกิดความพึงพอใจใน
ตวัเอง 

.73 .88   

3 + ............................................................... .58 .90   
4 + ............................................................... .85 .84   
5 + ............................................................... .71 .88   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและ
มโนทศัน์แห่งตน 

.89 

หมายเหต:ุ α< .05 
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ภำคผนวก ค 
กำรวเิครำะห์ข้อกระทงรำยข้อและค่ำสัมปรสิทธิ์แอลฟำของครอนบำคของมำตรวัดควำมต่อเน่ือง

ของสุขภำวะทำงจติ 
ตำรำงท่ี ค  

 ผลการวิเคราะห์ขอ้กระทงรายขอ้ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวดัความต่อเนื่อง
ของสขุภาวะทางจิตในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ (N=40) 

ข้อท่ี ทิศทาง ข้อกระทง 
 

CITC 
(5 ข้อ) 

คา่
สมัประสิทธ์ิ
แอลฟา 
หากลบข้อ
กระทงนี ้

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(5 ข้อ) 

1 + ฉนัมีความสขุ .64 .91   
2 + ฉนัรู้สกึวา่สิ่งตา่งๆรอบๆตวัน่าสนใจ .52 .92   
3 + ฉนัรู้สกึพึงพอใจในชีวิต .73 .91   
4 + ............................................................... .41 .92   
5 + ............................................................... .65 .91   
6 + ............................................................... .80 .90   
7 + ............................................................... .64 .91   
8 + ............................................................... .45 .92   
9 + ............................................................... .60 .91   

10 + ............................................................... .69 .91   
11 + ............................................................... .70 .91   
12 + ............................................................... .65 .91   
13 + ............................................................... .79 .90   
14 + ............................................................... .75 .91   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัสขุภาวะองค์รวม .92 

หมายเหต:ุ α< .05 
 
 



85 
 

ภำคผนวก ง 
ตัวอย่ำงแบบสอบถำม 

 
 

แบบสอบถำม 

 แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของโครงงานวิจัยปริญญาบัณฑิตเร่ือง คุณลักษณะงาน (ความ
หลากหลายในงาน และความมีอิสระในตนเอง) ความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทใน
งานและมโนทศัน์แห่งตนสขุภาวะองค์รวม และความผกูพนัตอ่องค์กร แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ข้อมลูทั่วไป 
มาตรวดัเชิงส ารวจวินิจฉัยงาน มาตรวดัความสอดคล้องระหวา่งการรับรู้ความต้องการของบทบาทในงานและ
มโนทัศน์แห่งตน มาตรวดัความต่อเน่ืองของสขุภาวะทางจิต และมาตรวดัความผูกพันต่อองค์กร ขอความ
กรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทัง้นีก้ลุม่นิสิตผู้ วิจยัขอรับรองวา่จะเก็บค าตอบของท่านไว้
เป็นความลบั จะไมม่ีการน าเสนอผลจากค าตอบเป็นรายบุคคล และค าตอบของท่านจะไมม่ีผลทางลบใดๆเกิด
ขึน้กบัตวัท่าน ขอความกรุณาให้ท่านตอบค าถามให้ครบทกุข้อ เพ่ือให้ข้อมลูท่ีท่านตอบมีความสมบรูณ์  
 กลุม่นิสิตผู้ วิจยัขอขอบคณุท่านท่ีได้สละเวลาอนัมีคา่ และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
ครัง้นีณ้ โอกาสนีด้้วย 
 
 
 
 

                     กลุม่นิสิตผู้ วิจยั 
นางสาว ณฐวรรณ โอศาสตร์          
นางสาว วาทินี แน่นชารี                 

นางสาว อรณี ดอนออ่นเบ้า 
 

คณะจิตวทิยา 
      จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 

 โปรดกรอกข้อมลูและกาเคร่ืองหมาย  ลงใน □ ท่ีตรงกบัตวัท่าน 

 

เพศ □ ชาย  □ หญิง    อาย.ุ........................................ปี 

สถานภาพสมรส  □ โสด  □ แตง่งาน  □ หย่าร้าง  □ อ่ืนๆ…………………… 

ระดบัการศกึษาสงูสดุ □ ต ่ากวา่ปริญญาตรี □ ปริญญาตรี □ ปริญญาโท □ สงูกวา่ปริญญาตรี 

□ อ่ืนๆโปรดระบ…ุ…………………………………….. 

อายงุานในองคก์ารปัจจบุนั......................................ปี………………….เดือน 

ต าแหน่งปัจจบุนั…………………………………………………… 

สถานภาพในงาน  □ พนกังานประจ าเตม็เวลา (Full-time) □ พนกังานประจ าบางเวลา (Part-time) 

 

 

ส่วนท่ี 2 มำตรวัดเชงิส ำรวจวนิิจฉัยงำน 

กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกับตัวท่ำน 

มำกท่ีสุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแตล่ะช่องมคีวามหมายดงันี ้

 

1  หมายถึง  ข้อความนัน้ ไม่ตรงท่ีสุด กบัตวัท่าน  

2  หมายถึง  ข้อความนัน้ ไม่ตรง กบัตวัท่าน 

3 หมายถึง ข้อความนัน้ ไม่ค่อยตรง กบัตวัท่าน 

4 หมายถึง  ข้อความนัน้ ตรงกับไม่ตรงพอๆ กัน กบัตวัท่าน 

5 หมายถึง  ข้อความนัน้ ค่อนข้ำงตรง กบัตวัท่าน 

6 หมายถึง  ข้อความนัน้ ตรง กบัตวัท่าน 

7 หมายถึง  ข้อความนัน้ ตรงท่ีสุด กบัตวัท่าน 
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ข้อ 

 
ค ำถำม 

 

 
ไม่ตรง
ท่ีสุด 

 
ไม่ตรง 

 
ไม่
ค่อย
ตรง 

ตรงกับ
ไม่ตรง
พอๆ 
กัน 

 
ค่อนข้
ำงตรง 

 
ตรง 

 
ตรง
ท่ีสุด 

1 งานของคณุมีความหลากหลายท่ีต้องการให้
คณุท าหลายสิ่งท่ีแตกตา่งกนัโดยใช้ทกัษะและ
ความสามารถท่ีหลากหลายของคณุ 

1 2 3 4 5 6 7 

2 งานท่ีคณุท าต้องใช้ทกัษะขัน้สงู หรือซบัซ้อน 1 2 3 4 5 6 7 
3 งานของคณุคอ่นข้างง่ายและท าซ า้แบบเดิม 1 2 3 4 5 6 7 
4 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
5 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
6 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
7 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
8 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
9 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 7 
 

 

ส่วนท่ี 3 มำตรวัดควำมสอดคล้องระหว่ำงกำรรับรู้ควำมต้องกำรของบทบำทในงำนและมโนทัศน์แห่ง
ตน 

 กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกับ
ควำมคดิเหน็ของท่ำนมำกท่ีสุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแตล่ะช่องมีความหมายดงันี ้

1  หมายถึง  ท่าน ไม่เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

2  หมายถึง  ท่าน ไม่เหน็ด้วยกบัข้อความนัน้ 

3  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกัน กบัข้อความนัน้ 

4  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

5  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง กบัข้อความนัน้ 
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ข้อ 

 

ค ำถำม 

 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

ไม่เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
และไม่
เหน็ด้วย
พอๆกัน 

 

เหน็ด้วย 

 

เหน็
ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

1 งานของคณุสอดคล้องกบัสิ่งท่ีคณุต้องการจะเป็น 1 2 3 4 5 

2 งานมีสว่นช่วยให้คณุเกิดความพึงพอใจในตวัเอง 1 2 3 4 5 

3 .................................................................. 1 2 3 4 5 

4 .................................................................. 1 2 3 4 5 

5 .................................................................. 1 2 3 4 5 

 

 
ส่วนท่ี 4 มำตรวัดควำมต่อเน่ืองของสุขภำวะทำงจติ 
กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกับ
ควำมรู้สกึของท่ำนในช่วง เวลำ 1  เดือน ท่ีผ่ำนมำ มำกท่ีสุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแตล่ะช่องมี
ความหมายดงันี ้

1  หมายถึง  ท่านไม่เคยรู้สกึ ตำมข้อควำมนัน้เลย 
2  หมายถึง  ท่าน เคยรู้สึก ตำมข้อควำมนัน้ 1-2 ครัง้ ต่อเดือน 

3  หมายถึง  ท่าน เคยรู้สึก ตำมข้อควำมนัน้ สัปดำห์ละ 1 ครัง้ 
4  หมายถึง  ท่าน เคยรู้สึก ตำมข้อควำมนัน้ 2-3 ครัง้ ต่อ สัปดำห์ 

5  หมายถึง  ท่าน เคยรู้สึก ตำมข้อควำมนัน้ เกือบทุกวัน 
6 หมายถึง  ท่าน เคยรู้สึก ตำมข้อควำมนัน้ ทุกวัน 
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ข้อ 

 
 

ในช่วง เวลำ 1  เดือน ท่ีผ่ำนมำ 

 
 

ไม่เคย
รู้สกึ 

 
เคยรู้สกึ 
1-2 คร้ัง 
ต่อเดือน 

เ
คยรู้สกึ 
สัปดำห์
ละ 1 
คร้ัง 

 
เคยรู้สกึ 
2-3 คร้ัง 
ต่อ 

สัปดำห์ 

เ
คยรู้สกึ 
เกือบทุก

วัน 
 

แ
 เคย

รู้สกึ ทุก
วัน 
 

1 ฉนัมีความสขุ 1 2 3 4 5 6 

2 ฉนัรู้สกึวา่สิ่งตา่งๆรอบๆตวัน่าสนใจ 1 2 3 4 5 6 

3 ฉนัรู้สกึพึงพอใจในชีวิต 1 2 3 4 5 6 

4 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 
 

5 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

6 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

7 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

8 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

9 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

10 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 

11 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 
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ส่วนท่ี 5 มำตรวัดควำมผูกพันต่อองค์กร 
 กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ี ตรงกับ
ควำมคดิเหน็ของท่ำนมำกท่ีสุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแตล่ะช่องมีความหมายดงันี ้

1  หมายถึง  ท่าน ไม่เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

2  หมายถึง  ท่าน ไม่เหน็ด้วยกบัข้อความนัน้ 

3  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกัน กบัข้อความนัน้ 

4  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

5  หมายถึง  ท่าน เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

 

 
 

ข้อ ข้อควำม 

 
เหน็ด้วย
อย่ำงยิ่ง 

 
เหน็ด้วย 

เหน็ด้วย
และไม่
เหน็ด้วย
พอๆกัน 

 
ไม่เหน็
ด้วย 

 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

1 
ฉนัมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนีไ้ปตลอดชีวิตการ
ท างานของฉนั 

5 4 3 2 1 

2 
ฉนัไมก่ลวัวา่อะไรจะเกิดขึน้ หากฉนัลาออกจากองค์การนีโ้ดย
ท่ียงัไมม่ีงานใหมร่ออยู ่

5 4 3 2 1 

 
 

ข้อ 

 
 

ในช่วง เวลำ 1  เดือน ท่ีผ่ำนมำ 

 
 

ไม่เคย
รู้สกึ 

 
เคยรู้สกึ 
1-2 คร้ัง 
ต่อเดือน 

เ
คยรู้สกึ 
สัปดำห์
ละ 1 
คร้ัง 

 
เคยรู้สกึ 
2-3 คร้ัง 
ต่อ 

สัปดำห์ 

เ
คยรู้สกึ 
เกือบทุก

วัน 

 

แ
 เคย

รู้สกึ ทุก
วัน 

 
12 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 
13 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 
14 .................................................................. 1 2 3 4 5 6 
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ข้อ ข้อควำม 

 
เหน็ด้วย
อย่ำงยิ่ง 

 
เหน็ด้วย 

เหน็ด้วย
และไม่
เหน็ด้วย
พอๆกัน 

 
ไม่เหน็
ด้วย 

 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

3 .................................................................. 5 4 3 2 1 

4 .................................................................. 5 4 3 2 1 

5 .................................................................. 5 4 3 2 1 

6 .................................................................. 5 4 3 2 1 

7 .................................................................. 5 4 3 2 1 

8 .................................................................. 5 4 3 2 1 

9 .................................................................. 5 4 3 2 1 

10 .................................................................. 5 4 3 2 1 

11 .................................................................. 5 4 3 2 1 

12 .................................................................. 5 4 3 2 1 

13 .................................................................. 5 4 3 2 1 

14 .................................................................. 5 4 3 2 1 

15 .................................................................. 5 4 3 2 1 

16 .................................................................. 5 4 3 2 1 

17 .................................................................. 5 4 3 2 1 

18 .................................................................. 5 4 3 2 1 

19 .................................................................. 5 4 3 2 1 

20 .................................................................. 5 4 3 2 1 

21 .................................................................. 5 4 3 2 1 

22 .................................................................. 5 4 3 2 1 

23 .................................................................. 5 4 3 2 1 

24 .................................................................. 5 4 3 2 1 
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ประวัติผู้เขียนโครงงำนทำงจติวทิยำ 
 

 1. นางสาวณฐวรรณ โอศาสตร์ เกิดเมื่อวนัท่ี 23 สิงหาคม พ.ศ. 2536 ศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาท่ี
โรงเรียนสวรรค์อนนัต์วิทยา ต าบลเมืองสวรรคโลก อ าเภอสวรรคโลก จงัหวดัสโุขทยั  
สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมล์: minemint2mytimes@gmail.com 
 2. นางสาววาทินี แน่นชารี เกิดเมื่อวนัท่ี 27 เมษายน พ.ศ. 2537 ศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาท่ีโรงเรียน
ประจกัษ์ศิลปาคาร ต าบลหนองบวั อ าเภอเมือง จงัหวดัอดุรธานี  
สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมล์: pupop.37@gmail.com 
 3. นางสาวอรณี ดอนออ่นเบ้า เกิดเมื่อวนัท่ี 22 มีนาคม พ.ศ. 2536 ศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาท่ี
โรงเรียนหนองเรือวิทยา ต าบลหนองเรือ อ าเภอหนองเรือ จงัหวดัขอนแก่น 
สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมล์: yoonaangun@gmail.com 
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