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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ติชิลา พัชรด ารงกุล : การปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มี
ความหมาย: การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านระยะยาว (JOB CRAFTING, PERSON-JOB FIT 
AND MEANINGFUL WORK: A LONGITUDINAL MEDIATION ANALYSIS) อ .ที่ ป รึ กษา
วิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร. ประพิมพา จรัลรัตนกุล {, 74 หน้า. 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความสัมพันธ์ระหว่างการ
ปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและงานที่มีความหมาย โดยใช้การศึกษาระยะสั้นและ
ระยะยาว ข้อมูล 3 ช่วงเวลาถูกเก็บจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานที่ท างานในองค์การภาครัฐและ
เอกชนในประเทศไทย (N = 190) โดยเว้นระยะ 2 สัปดาห์ ผลการวิเคราะห์เหลื่อมเวลาไขว้ไม่พบ
อิทธิพลของการปรับงานครั้งที่ 1 ต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่  2 และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 ต่องานที่มีความหมายครั้งที่ 3 กล่าวคือไม่พบอิทธิพลระยะ
ยาวของการปรับงาน อย่างไรก็ตาม ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงาน ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมายในช่วงเวลาเดียวกันมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดีทั้ง 3 ช่วงเวลา นอกจากนี้ยังพบว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมายในการวิเคราะห์ในช่วง
เดียวกัน เมื่อเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงานทั้ง 2 มาตรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ พบว่ามาตรวัดการ
ปรับงานของ Slemp และ Vella-Brodrick (2013) สามารถท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่ามาตร
วัดการปรับงานของ Tims, Bakker และ Derks (2012) 
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This research aimed to gain more understanding about the causal 
relationships among job crafting, person-job fit and meaningful work using both cross-
sectional and longitudinal studies. Three-wave data were collected from employees 
working in both public and private organizations in Thailand (N = 190) using a two-week 
period for the time gap. The results from cross-lagged analyses showed no significant 
paths from Time 1 job crafting to Time 2 person-job fit, and from Time 2 job crafting 
to Time 3 meaningful work, indicating no longitudinal effects of job crafting. However, 
the cross-sectional models of the job crafting - person job fit - meaningful work link fit 
the data well across three different time points. Additionally, person-job fit was found 
to be a partial mediator of relationship between job crafting and meaningful work for 
all cross-sectional analyses. Comparing two job crafting scales used in the study, the 
Job Crafting Questionnaire by Slemp and Vella-Brodrick (2013) better predicted 
meaningful work than the Job Crafting Scale by Tims, Bakker and Derks (2012). 
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บทที่ 1 
บทน า 

“man's main concern is not to gain pleasure or to avoid pain but rather to see a 
meaning in his life.”  Viktor E. Frankl 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัญหาการลาออกของพนักงานเป็นความท้าทายส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การในปัจจุบันก าลัง
ประสบ เนื่องจากคนยุคใหม่ให้คุณค่ากับความซื่อสัตย์ต่อองค์การและความมั่นคงของงานลดลง จาก
การส ารวจปี 2017 อัตราการลาออกเฉลี่ยของพนักงานภาคเอกชนแยกตามอุตสาหกรรมอยู่ที่ 9.2-
28% (Mercer Thailand Remuneration Survey, 2017) ผลจากอัตราการลาออกที่สูงนี้ท าให้
องค์การเสียค่าใช้จ่ายในการหาพนักงานใหม่มาทดแทน การฝึกอบรมพนักงานใหม่ และมีต้นทุนที่มอง
ไม่เห็นจากการด าเนินงานที่ไม่ต่อเนื่องเพราะการลาออก ดังนั้นการรักษาพนักงาน (employee 
retention) จึงเป็นประเด็นที่ส าคัญ องค์การต่างๆ พยายามจะหากลยุทธ์ที่จะรักษาพนักงานของตนไว้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มพนักงานที่มีความสามารถพิเศษหรือเป็นดาวรุ่งของบริษัท (talents)  Block 
Laszlo ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ Google ได้ให้สัมภาษณ์ว่า Google ใช้ 2 กลยุทธ์ใน
การรักษาพนักงานของตนคือ การท าให้พนักงานได้ท างานกับเพื่อนร่วมงานที่มีคุณภาพ และการท าให้
พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีความหมาย (Goudreau, 2017) 
 การศึกษางานที่มีความหมายได้รับความนิยมมากข้ึนในช่วงไม่ก่ีทศวรรษมานี้ เนื่องจากมนุษย์
ในปัจจุบันใช้เวลากับงานไปกว่า 1 ใน 3 ของชีวิต ส าหรับบุคคลคนหนึ่ง งานที่ดีส่งผลอย่างมากต่อสุข
ภาวะทางจิตและความพึงพอใจในชีวิต และการได้ท างานที่มีคุณค่าส าหรับตนเองเป็นองค์ประกอบ
หนึ่งของงานที่ดี นักเศรษฐศาสตร์พฤติกรรมร่วมสมัย Ariely, Kamenica, และ Prelec (2008) ได้ท า
การทดลองให้คนต่อเลโก้เป็นหุ่นยนต์ ภายใต้เงื่อนไขงานที่มีคุณค่าและไม่มีคุณค่า โดยให้ค่าตอบแทน
ที่ลดลงเรื่อย ๆ พบว่าผู้ร่วมการทดลองท่ีต่อหุ่นยนต์ที่ต่อภายใต้เงื่อนไขที่มีคุณค่าจะหยุดต่อที่จ านวน
เงินต่ ากว่าเงื่อนไขไม่มีคุณค่า ซึ่งสะท้อนว่าบุคคลไม่ได้ท างานเพื่อเงินเพียงอย่างเดียว นอกจากผลดีต่อ
ตัวบุคคลแล้ว การได้ท างานที่มีความหมายของพนักงานยังส่งผลดีต่อองค์การหลายประการเช่น เช่น 
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน (Hackman & Oldham, 1980; Roberson, 1990) ความผูกใจมั่น
ในงาน (May, Gilson, & Harter, 2004) ความพึงพอใจในงาน (Wrzesniewski, McCauley, Rozin, 
& Schwartz., 1997) และผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Hackman & Oldham, 1980; 
Wrzesniewski, 2003) 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจว่าปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลให้บุคคลรับรู้ว่างานของตนมี
คุณค่า จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานที่มีความหมายมาจาก 4 ปัจจัยได้แก่ ตัวคนท างาน คน
รอบข้าง บริบทการท างาน และโลกทางจิตวิญญาณ (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010) 
ผู้วิจัยสนใจที่มาของงานที่มีความหมายที่มาจากบริบทการท างานเนื่องจากเป็นปัจจัยที่องค์การ
สามารถปรับเปลี่ยนได้ง่ายกว่าที่มาอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการออกแบบงาน (job design) 

ตามทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job Characteristics Theory) ของ Hackman และ Oldham, 
(1975) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการออกแบบงาน ได้กล่าวถึงคุณลักษณะงานของงานหลัก ๆ ที่
ก่อให้เกิดผลดีในที่ท างาน โดยผ่านสภาวะทางจิต (psychological state) โดยหนึ่งในสภาวะทางจิตที่
กล่าวถงึนั้นคือ งานที่มีความหมาย (job meaningfulness) ซึ่งจะได้รับอิทธิพลมาจากคุณลักษณะ
งานด้านการใช้ทักษะหลากหลาย (task variety) เอกลักษณ์ของงาน (task identity) และ
ความส าคัญของงาน (task significance) ต่อมามีงานวิจัยพบว่าคุณลักษณะงานด้านความส าคัญของ
งาน (task significance) เป็นคุณลักษณะงานที่ส าคัญมากที่สุดในการสร้างงานที่มีความหมาย 
(Grant, 2008) และคุณลักษณะของงานตามแนวคิดข้างต้น ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลความผูกใจมั่นกับงาน ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบัติงาน  

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยเห็นว่าการออกแบบงานมีความส าคัญต่องานที่มีความหมายอย่างมาก ซึ่ง
การออกแบบงานสามารถท าได้ 2 วิธี โดยวธิีแรกเป็นการออกแบบจากบนลงล่าง (top down) โดย
องค์การจะก าหนดหน้าที่ต้องท าในงาน บุคคลที่ต้องปฏิสัมพันธ์ด้วย ความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ี
บุคคลต้องใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งการออกแบบงานวิธีนี้จะเป็นออกแบบโดยยึดต าแหน่งงานเป็นหลัก 
วิธีออกแบบงานอีกวิธีหนึ่งเป็นการออกแบบงานแบบล่างขึ้นบน (bottom up) โดยพนักงานจะ
ปรับเปลี่ยนขอบเขตหรือการรู้คิดต่องานของตน เพื่อปรับเปลี่ยนความหมายของงาน ซึ่งเป็น
กระบวนการที่เกิดขึ้นจากตัวพนักงานเอง วิธีการออกแบบงานแบบนี้เรียกว่า การปรับงาน (job 
crafting) ผู้วิจัยสนใจการปรับงานเนื่องจากการปรับงานลักษณะนี้ เป็นการปรับงานให้เข้ากับ
พนักงานแต่ละคน และมีจุดริเริ่มจากตัวพนักงานเอง ซึ่งท าให้เกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งานได้ง่ายกว่าการออกแบบที่มาจากองค์การ 
 งานวิจัยเชิงปริมาณร่วมสมัยนิยมศึกษาการปรับงานในบริบทของโมเดลข้อเรียกร้องของงาน-
ทรัพยากรในงาน (Job-Demand Resources Model: JD-R Model) ซึ่งเป็นโมเดลที่ใช้ท านายความ
ผูกใจมั่นในงาน และสุขภาวะของพนักงาน โดยพิจารณาความสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและ
ทรัพยากรที่มีอยู่ในงาน (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & 
Schaufeli., 2001) ตามโมเดลนี้ Tims และ Bakker (2010) นิยามการปรับงานในบริบทของการเพ่ิม
ลดข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน เพื่อท าให้ข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานนั้น
สมดุลกัน และสอดคล้องกับความสามารถและความต้องการของตน อย่างไรก็ตามยังมีงานวิจัยจ านวน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

หนึ่งใช้โมเดลการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกซึ่งเป็นโมเดลแรกที่น าเสนอโดย 
Wrzesniewski และ Dutton (2001) ในการศึกษา ซึ่งมักเป็นการศึกษาเชิงปริมาณผสมเชิงคุณภาพ 
ตามโมเดลนี้การปรับงานงานจะถูกนิยามกว้างกว่าโมเดลที่กล่าวถึงตอนต้น กล่าวคือการปรับงานเป็น
การเปลี่ยนแปลงขอบเขตของงานด้านภารกิจหรือความสัมพันธ์กับคนที่ท างานโดยพนักงาน เพื่อ
เปลี่ยนแปลงความหมายของงานและอัตลักษณ์ของตน 

จากการศึกษาเรื่องการปรับในงานกลุ่มตัวอย่างพนักงานไทยโดยมนชนก เฮงสุวรรณ (2559) 
ซึ่งศึกษาตามโมเดลการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน
พบว่าคะแนนการปรับงานและความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีความสัมพันธ์ทางลบต่อกัน 
ซึ่งไม่สอดคล้องกับโมเดลที่เป็นกรอบความคิดหลักซึ่งจะอธิบายในส่วนต่อไป แต่ไม่สามารถอธิบายได้
ว่าผลการวิจัยเช่นนี้เกิดขึ้นเพราะพนักงานมีการปรับงานไปเรียบร้อยแล้วและรู้สึกว่าความไม่
สอดคล้องลดลงแล้วหรือไม่ และการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมพบว่าพนักงานจ านวนหนึ่งมีการปรับงาน
รูปแบบที่นอกเหนือจากข้อค าถามในมาตรวัดที่ใช้ในการวิจัย 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยไดศ้ึกษาการปรับงานตามโมเดลทั้งสองแบบข้างต้น เพื่อให้ครอบคลุมการ
ปรับงานที่อาจเกิดขึ้นได้หลายรูปแบบในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การในประเทศไทยและ
เปรียบเทียบว่าการปรับงานลักษณะใดสอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมากกว่ากัน โดยออกแบบ
การศึกษาเป็นการศึกษาระยะยาว (longitudinal study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง
การปรับงาน และงานที่มีความหมาย โดยศึกษาอิทธิพลของการปรับงานต่องานที่มีความหมายผ่าน
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เนื่องจากการปรับงานเป็นการเปลี่ยนองค์ประกอบของงานที่
พนักงานริเริ่มท าด้วยตนเอง ดังนั้นพนักงานที่ปรับงานน่าจะปรับงานไปในทิศทางที่สอดคล้องกับ
ตนเองมากข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับกรอบความคิดของ Berg, Dutton และ Wrzesniewski (2013) และ 
Wrzesniewski และ Dutton (2001) ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นผลของการปรับ
งาน เมื่อพนักงานรู้สึกงานสอดคล้องกับตนเองในมิติต่างๆ จะท าให้รู้สึกว่างานมีความหมายตามไป
ด้วย ความสอดคล้องระหว่างงานกับบุคคลจึงน่าจะเป็นกลไกอธิบายที่มาของงานที่มีความหมายได้ ซึ่ง
ก่อนหน้ามีงานวิจัยที่พบความสัมพันธ์ระยะยาวของการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งาน และงานที่มีความหมาย (Tims, Derks, & Bakker, 2016) แต่ผู้วิจัยสนใจจะศึกษาความสัมพันธ์
ดังกล่าวในกลุ่มตัวอย่างคนไทย โดยเว้นช่วงเวลาเก็บข้อมูลมากขึ้นตามข้อเสนอแนะของการศึกษา
ดังกล่าวว่าควรมีการลองศึกษากรอบเวลาอื่น และใช้มาตรวัดการปรับงาน 2 มาตรวัด เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างว่ามาตรวัดได้สามารถท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่า 
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การทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
1. นิยาม ขอบเขตและองค์ประกอบของ การปรับงาน (Job crafting) ความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับงาน (Person-job fit) งานที่มีความหมาย (Meaningful work) 
2. โมเดลที่ใช้ในการศึกษาการปรับงาน 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มี

ความหมาย และการพัฒนาสมมติฐาน 
1. นิยาม ขอบเขตและองค์ประกอบของ การปรับงาน (Job crafting) ความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับงาน (Person-job fit) งานที่มีความหมาย (Meaningful work) 
1.1. การปรับงาน (Job crafting) 
การปรับงานจะถูกนิยาม 2 แนวทาง ได้แก่ การนิยามตามโมเดลการปรับงานของ 

Wrzesniewski และ Dutton (2001) ซึ่งเป็นการปรับเปลี่ยนขอบเขตงานทั่วไป และการนิยามตาม
โมเดลการปรับงานในบริบทโมเดลข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands–
Resources Model : JD-R Model) ของ Bakker และ Demerouti (2007) และ Demerouti และ
คณะ (2001) ดังนี้ 

Wrzesniewski และ Dutton (2001) อธิบายว่า การปรับงานเป็นกระบวนการที่พนักงาน
นิยามหรือมองภาพที่งานของตนเองใหม่ในแนวทางที่ก่อให้เกิดความหาย (ทางบวก) หรือกล่าวได้ว่า
เป็นการออกแบบงานใหม่โดยตัวของพนักงานเอง ซึ่งเป็นกระบวนการแบบล่างขึ้นบน (bottom up) 
การปรับงานตามความหมายนี้ พนักงานจะปรับงานโดยการปรับเปลี่ยนขอบเขตของงานด้านภารกิจ 
(task boundaries) ซึ่งจะท าได้ 2 ลักษณะคือ การปรับเปลี่ยนภารกิจในงานและการปรับเปลี่ยนวิธี
คิดมีต่องาน นอกจากนี้พนักงานยังปรับเปลี่ยนขอบเขตของงานด้านความสัมพันธ์ได้ด้วย (relational 
boundaries) โดยท าการปรับเปลี่ยนความสัมพันธ์ของตนเองกับผู้ร่วมงาน 

การปรับงานตามแนวคิดของ Wrzesniewski และ Dutton (2001) มีแรงจูงใจมาจาก
แรงจูงใจพ้ืนฐานของมนุษย์ พนักงานไม่ว่าจะท างานต าแหน่งใด ระดับใดก็สามารถปรับงานได้ และ
สามารถเกิดขึ้นได้ทุกวัน โดย Wrzesniewski และ Dutton (2001) ได้แบ่งการปรับงานออกเป็น 3 
รูปแบบ คือ การปรับภารกิจ (task crafting)  เช่น การเพ่ิมภารกิจที่ไม่ได้อยู่ในค าบรรยายหน้าที่งาน 
การเน้นท าภารกิจบางอย่างมากกว่าที่ก าหนด การปรับการรู้คิด (cognitive crafting) เช่น การขยาย
การรู้คิดเกี่ยวกับงานของตน การปรับความสัมพันธ์ (relational crafting) เช่น สร้างความสัมพันธ์
ใหม่กับเพ่ือนร่วมงาน (ดังภาพที่ 1) เนื่องจากการปรับงานตามแนวคิดนี้ มีเป้าหมายเพ่ือสร้าง
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ความหมายของงานและอัตลักษณ์ทางบวก ผู้วิจัยจึงขอเรียกการปรับงานแบบนี้ว่า การปรับงานเพื่อ
สร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก    

 
ภาพที่ 1 องค์ประกอบของการปรับงาน 

 
ก่อนกล่าวถึงนิยามการปรับงานอีกแนวคิดนั้น ผู้วิจัยขออธิบายโมเดลข้อเรียกร้องของงานและ

ทรัพยากรในงาน (Job Demands–Resources Model : JD-R Model) ของ Bakker และ 
Demerouti (2007), และ Demerouti และคณะ (2001) เพ่ือให้เข้าใจบริบทการปรับงานตาม
แนวคิดนี้ 

โมเดลข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานเป็นโมเดลที่ใช้ท านายความเครียดในงาน 
ภาวะหมดไฟ (burnout) และความผูกใจมั่นในงาน (work engagement) โดยโมเดลมีข้อตกลง
เบื้องต้นว่า อาชีพทุกอาชีพมีเหตุปัจจัยที่ท าให้เกิดสุขภาวะของตนเอง โดยแบ่งเหตุปัจจัยนี้ออกเป็น 2 
ประเภท คือ  

1) ข้อเรียกร้องของงาน (job demands) คือ มิติด้านกายภาพที่ สังคม องค์การของ
งานที่ต้องใช้ความพยายามทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น ภาระงาน เวลาท างาน ปัจจัยกลุ่มนี้จึงถือ
เป็นต้นทุนของงาน 

2) ทรัพยากรในงาน (job resources)  คือ มิติด้านกายภาพท่ี สังคม องค์การของงาน
ที่มีหนา้ที่ช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย ลดข้อเรียกร้องหรือต้นทุนด้านร่างกายและจิตใจ และช่วยกระตุ้น
การพัฒนาและงอกงามส่วนบุคคล เช่น การสนับสนุนทางสังคม อิสระในการท างาน ผลป้อนกลับ 

ปัจจัยทั้ง 2 ประเภทส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและความเครียดในงานด้วยกระบวนการ
ทางจิตวิทยา 2 กระบวนการ คือ กระบวนการขัดขวาง (health impairment process) ซึ่งเกิดจาก
ข้อเรียกร้องของงาน ท าให้พนักงานเหนื่อย อาจน าไปสู่ปัญหาสุขภาพท่ีได้ และกระบวนการจูงใจ 
(motivation process) ซึ่งเกิดจากทรัพยากรในงาน ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ รู้สึกผูกใจมันกับงาน 
โดยทรัพยากรในงานสามารถท าให้เกิดแรงจูงใจได้ทั้งภายนอกและภายใน 
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Tims และ Bakker (2010) ได้นิยามความหมายของการปรับงานใหม่ตามบริบทโมเดลข้อ
เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงที่พนักงานท าเพ่ือสร้างสมดุลระหว่าง
ข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน ตามความสามารถและความต้องการของพนักงานเอง ซึ่งจะ
ท าโดยการปรับข้อเรียกร้อง และ/หรือทรัพยากรในงาน ต่อมา Tims, Bakker และ Derks (2012) ได้
พัฒนามาตรวัดการปรับงานตามโมเดลข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน โดยแบ่ง
องค์ประกอบของการปรับงานเป็น 4 องค์ประกอบ (ดังภาพที่ 2) ดังนี้  

1) การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (increasing structural job resources) 
เช่น การเรียนรู้ทักษะใหม่  

2) การลดข้อเรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน (decreasing hindering job 
demands) เช่น การลดปฏิสมัพันธ์กับคนที่ขัดขวางงาน  

3) การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (increasing social job resources) เช่น การ
ขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน  

4) การเพ่ิมข้อเรียกร้องของงานด้านความท้าทาย (increasing challenging job 
demands) เช่น การเสนอตัวรับหน้าที่ใหม่ในงาน 

เนื่องจากการปรับงานตามแนวคิดนี้ มีเป้าหมายเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงาน
และทรัพยากรในงาน ผู้วิจัยจึงขอเรียกการปรับงานแบบนี้ว่า การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อ
เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 

 
 

ภาพที่ 2 องค์ประกอบของการปรับงานในบริบทข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 
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อย่างไรก็ตาม รูปแบบของการปรับงานไม่ได้มีเพียงการปรับงานตามโมเดลทั้งสองข้างต้น ยัง
มีการปรับงานรูปแบบอ่ืนอีก เช่น จากผลการวิจัยของ Ko (2011) ซึ่งได้ท าการสัมภาษณ์ผู้ปรับงาน
และจัดประเภทการปรับงานที่เกิดขึ้นพบว่า มีการปรับสิ่งแวดล้อมด้วย เช่น การจัดโต๊ะท างานให้น่า
ท างานข้ึน แต่ผู้วิจัยเลือกจะใช้การปรับงานตามโมเดลทั้งสองโมเดลข้างต้นในการวิจัยนี้เนื่องจากเป็น
รูปแบบการปรับงานหลักและนิยมใช้ในการศึกษา โดยจะเปรียบเทียบว่าการปรับงานที่เกิดขึ้นในกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานในองค์การในประเทศไทยสอดคล้องกับโมเดลใดมากกว่ากัน 
 

1.2. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-job fit) 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นส่วนหนึ่งของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ

สิ่งแวดล้อม (person–environment fit (P–E fit)  ซึ่งหมายถึงระดับของความสอดคล้องระหว่าง
ลักษณะส่วนบุคคลและลักษณะของสิ่งแวดล้อม (French, Caplan, & Harrison, 1982; Kristof-
Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005) โดยความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมนั้นจะ
วัดองค์ประกอบหลายด้าน เช่น ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับกลุ่ม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นต้น ในงานวิจัยนี้จะเลือกใช้เฉพาะความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เนื่องจากการปรับงาน
เป็นการปรับขอบเขต ลักษณะ หรือข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน เพื่อให้เกิดผลต่อตัว
พนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นหลัก 

Werbel และ Gilliland (1999) นิยามความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ว่าเป็นความ
เหมาะสมระหว่างความรู้ ทักษะ และความสามารถ (KSAs) ของบุคคลกับลักษณะที่จ าเป็นต้องใช้ใน
งานนั้น 

Edwards (1991) ได้อธิบายความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานว่าเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน ซึ่งได้แบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ออกเป็น 2 ด้าน (ตามภาพที่ 3) ได้แก่  

1) ความสอดคล้องกันระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคล 
(demands-abilities fit: D-A fit) ซึ่งเป็นความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความรู้ 
ทักษะ และความสามารถท่ีบุคคลมี   

2) ด้านความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ 
(needs-supplies fit: N-S fit) เป็นความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคล เช่น เป้าหมาย 
ค่านิยม ความชอบ กับทรัพยากรที่องค์การสนับสนุนให้แก่บุคคลในการท างาน เช่น ค่าตอบแทน 
สวัสดิการ เป็นต้น 
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ภาพที่ 3 องค์ประกอบของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 

ผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบตามแนวคิดของ Edwards (1991) เนื่องจากการปรับงานท าให้
เกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งข้อเรียกร้องของงาน ความรู้ ทักษะ และความสามารถของตัวพนักงานเอง 
และยังท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของสิ่งที่พนักงานได้จากการท างานอีกด้วย ทั้งส่วนที่ได้จากการ
ท างานจริงหรือได้จากการเปลี่ยนความคิด 

 
1.3. งานที่มีความหมาย (Meaningful work) 
ความหมายของงานเป็นผลจากการท าให้สิ่งต่างๆ สมเหตุสมผล หรือมีความส าคัญ บุคคลมี

การตีความงานหรือบทบาทของตนในบริบทของชีวิต เช่น งานคือเงิน งานคือการท าตามเสียงเรียก
เรียกจากภายใน (Prat & Ashforth, 2003) ความหมายของงานมีความเป็นอัตวิสัย ขึ้นกับการตีความ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยความหมายอาจเป็นได้ทั้งทางบวก ทางลบ หรือ กลาง ๆ แต่ค าว่า
ความหมายที่พบในวรรณกรรมเก่ียวกับงานที่มีความหมายมักหมายถึง ความหมายทางบวก 
(Wrzesniewski, 2003) 

จากการรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับความหมายของงานโดย Rosso และคณะ (2010) พบว่ามี
ค าอยู่ 2 ค าที่พบในการศึกษาความหมายของงานและมักถูกใช้สลับกันไปมาคือ ความหมายของงาน 
(meaning of work) ซึ่งหมายถึงประเภทของความหมายของงานต่อบุคคล และภาวะการมี
ความหมายของงาน (meaningfulness of work) ซึ่งหมายถึงระดับของความหมายของงานต่อบุคคล
ว่ามากหรือน้อย โดย meaningfulness เป็นค าที่ตรงกับการศึกษาเรื่องงานมากกว่า meaning of 
work ซึ่งเป็นค ากว้างๆ ที่ใช้กันแพร่หลายกว่า และในงานวิจัยเรื่องงาน ความหมายของงานจะ
หมายถึงความหมายทางบวกเท่านั้น ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยขอเรียกภาวะที่บุคคลรู้สึกว่างานมีความหมาย
ทางบวกว่า งานที่มีความหมาย 

การศึกษาเรื่องงานที่มีความหมายนิยมก าหนดองค์ประกอบของงานที่มีความหมายตามที่มา
หรือสาเหตุของความหมาย เช่น ตามทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job characteristics theory) ของ 
Hackman และ Oldham (1976) งานที่ใช้ทักษะหลากหลาย มีอัตลักษณ์และมีความส าคัญ ท าให้
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เกดิสภาวะงานมีคุณค่าและท าให้เกิดผลลัพธ์ในงานทางบวก แนวคิดของ Clark และคณะ (2007) มี
ที่มาจากมิตดิ้านจิตวิญญาณ (spirituality) หรือมีที่มาจากแนวคิดของ Oscos-Sanchez, Oscos-
Flores และ Burge (2008) มีมิติด้านผลตอบแทนที่ดีและชื่อเสียงอยู่ในงานที่มีความหมาย 

ต่อมาการรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับงานท่ีมีความหมายโดย Rosso และคณะ (2010) ได้สรุป
ที่มาของความหมายของงานจาก 4 แหล่ง คือ 

- ตัวบุคคล คุณค่าของงานมาจากค่านิยม แรงจูงใจ และความเชื่อ 
- ผู้อื่น คุณค่าของงานมาจากเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน กลุ่ม ครอบครัว 
- บริบทการท างาน คุณค่าของงานมาจากการออกแบบงาน พันธกิจขององค์การ 
- ชีวิตทางจิตวิญญาณ คุณค่าของงานมาจากจิตวิญญาณ เสียงเรียกจากพระเจ้า 

และยังเสนอว่าการที่งานจะกลายมาเป็นงานที่มีคุณค่าได้นั้น สามารถเกิดผ่านกระบวนการได้
หลายแบบ คือ งานท าให้บุคคลได้เป็นตัวเองอย่างแท้จริง (authenticity) รู้สึกมีความสามารถ (self-
efficacy) เห็นคุณค่าแห่งตน (self-esteem) รู้สึกมีวัตถุประสงค์ (purpose) รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
กลุ่ม (belongingness) และเกิดประสบการณ์ที่เหนือตนเอง (transcendence) 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าค าจ ากัดความของงานที่มีความหมายที่เน้นแหล่งที่มาของ
ความหมายนั้นจะมีความแตกต่างขององค์ประกอบ ท าให้การวัดแบบเดียวกันใช้ยากเมื่อบริบทของ
งานแตกต่างกัน Steger, Dik และ Duffy (2012) จึงพยายามนิยามองค์ประกอบของงานที่มี
ความหมายโดยเน้นที่ประสบการณ์ที่เกิดต่อตัวพนักงานเอง (experiential dimension) โดยแบ่ง
องค์ประกอบของงานที่มีความหมายตามประสบการณ์ของบุคคล โดยอาศัยกรอบความคิดของ 
Rosso และคณะ (2010) ดังนี้ 

1. ความหมายทางบวกของงาน  (positive meaning in work) องค์ประกอบนี้เป็น
การตัดสินงานของบุคคลว่างานส าคัญหรือมีคุณค่าหรือไม่ ซึ่งสอดคล้องกับข้อสรุปที่ได้จากงานของ 
Rosso และคณะ (2010) ว่างานที่มีความหมายเป็นประสบการณ์ตามอัตวิสัยของบุคคล  

2. การสร้างความหมาย (คุณค่า) ผ่านการท างาน (meaning making through work) 
องค์ประกอบนี้เป็นการเชื่อมโยงความหมายในชีวิตกับงาน โดยบุคคลอาจเกิดความเข้าใจตนเอง โลก 
และเกิดการงอกงามโดยผ่านการท างาน 

3. แรงจูงใจเพ่ือสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่าตน (greater good motivation) องค์ประกอบนี้เน้น
ผลกระทบทางบวกของงานต่อผู้อื่น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10 

 
ภาพที่ 4 องค์ประกอบของงานที่มีความหมาย 

 
ผู้วิจัยเลือกใช้งานที่มีความหมายตามแนวคิดของ Steger และคณะ (2012) เนื่องจากเป็น

การวัดประสบการณ์ของพนักงานเมื่อรับรู้ความหมายของงานของตน จึงเป็นการวัดที่สามารถใช้ได้กับ
หลากหลายอาชีพ ลักษณะ และบริบทการท างาน มากกว่าการวัดที่มีองค์ประกอบตามแหล่งที่มาของ
คุณค่าของงาน 

 
2. โมเดลที่ใช้ในการศึกษาการปรับงาน 

ในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาการปรับงานตามโมเดลการปรับงาน 2 แบบ คือ โมเดลการปรับ
งานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก และโมเดลการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อ
เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน โดยทั้ง 2 โมเดลนี้จะกล่าวถึงบริบท ที่มาของแรงจูงใจ และ
รูปแบบของการปรับงานที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

2.1. โมเดลการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 
โมเดลนี้เสนอโดย Wrzesniewski และ Duttton (2001) ซึ่งมองการปรับงานเป็นสิ่งที่เกิดได้

ทั่วไปและเกิดข้ึนได้กับพนักงานทุกคนเนื่องจากแรงจูงใจของการปรับงานนั้นเป็นแรงจูงใจพื้นฐานของ
มนุษย์ ได้แก่ ความต้องการในการควบคุมความหมายในงานของตน ต้องการมองตนเองทางบวก และ
ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ส่วนรูปแบบของการปรับงานจะเป็นการปรับขอบเขตของงานด้าน
ภารกิจและความสัมพันธ์กับคนในที่ท างานตามองค์ประกอบที่กล่าวไปในส่วนแรก ตัวแปรที่มีอิทธิพล
ก ากับแรงจูงใจและพฤติกรรมปรับงานนั้นจะเป็นตัวแปรด้านสิ่งแวดล้อม เช่น ลักษณะของงาน และ
ตัวแปรความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น แหล่งที่มาของแรงจูงใจ หรือมุมมองที่มีต่องาน ส่วนของผลที่
เกิดจากการปรับงานนั้นก็เป็นผลตามวัตุประสงค์ของการปรับงานคือ งานมีความหมายเปลี่ยนไป รู้สึก
งานมีคุณค่า รู้สึกว่าอัตลักษณ์ของตนเองเปลี่ยนไป ตามภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5 โมเดลการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายในงานและอัตลักษณ์ทางบวก 
 

2.2. โมเดลการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรใน
งาน 

ตามโมเดลนี้ Tims และ Bakker (2010) นิยามการปรับงานในบริบทของการเพ่ิมลดข้อ
เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน และการปรับงานจะเกิดขึ้น เมื่อเกิดความไม่สอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน (person-job misfit) โดยมีปัจจัยคุณลักษณะของงาน เช่น อิสระในการควบคุมงาน 
ความเป็นอิสระของตัวงานจากผู้อ่ืน และปัจจัยความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บุคลิกภาพเชิงรุก 
การรับรู้ความสามารถของตน เป็นตัวแปรก ากับการปรับงาน ผลของการปรับงานคือความผูกใจม่ันใน
งาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ผลการปฏิบัติงานที่ดี ความพึงพอใจในงาน ความสามารถ
ในการฟื้นตัว และงานที่มีความหมายเพ่ิมข้ึน ตามภาพที่ 6 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

12 

 
 

ภาพที่ 6 โมเดลการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 
  

นักวิจัยที่ศึกษาเรื่องการปรับงานยังคงท าการวิจัยเพื่อหาข้อมูลมาสนับสนุนตัวแปรต่างๆ ใน
โมเดลดังกล่าว เช่น Tims, Bakker และ Derks (2013) พบว่าการปรับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
ความผูกใจมั่นในงาน เนื่องจากการปรับงานท าให้บุคคลมองงานในแง่บวก มีความสุขกับงาน รักใน
งานของตน ส่งผลให้บุคคลผูกใจมั่นในงาน มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ลดอัตราการขาดงาน การลาออก
จากงาน นอกจากนี้ยังพบว่าการปรับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
(Ghitulescu, 2007) การมองภาพที่ตนเอง การรับรู้ความสามารถในการควบคุม และความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง (Lyons, 2008) ส่วนผลของการปรับงานต่องานที่มีความหมายยังไม่มีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์รองรับมากนัก 

แม้ว่าทั้ง 2 โมเดลจะกล่าวถึงแรงจูงใจในการปรับงานและนิยามการปรับงานแตกต่างกัน แต่
ก็สนับสนุนผลของการปรับงานนั้นส่งผลต่องานที่มีความหมาย ผู้วิจัยจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การปรับงานงานที่มีความหมาย และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ตามแนวทางของทั้ง 2 
โมเดลเพื่อเปรียบเทียบกัน โดยจะออกแบบการวิจัยเป็นการวิจัยระยะยาวเนื่องจากการปรับงานเป็น
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนเรื่อยๆ ไม่สิ้นสุด และผลจากการปรับงานของทั้ง 2 โมเดลจะย้อนกลับไปส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปรับงานท าให้พนักงานปรับงานต่อไปอีก การจะท าความเข้าใจความสัมพันธ์ของตัว
แปรจึงเหมาะกับการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมากกว่า 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน งานที่มีความหมาย และ

การพัฒนาสมมติฐาน 

2.3. การปรับงานและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ตามแนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เมื่อคุณลักษณะของงานสอดคล้องกับ

ความต้องการและความสามารถของบุคคล บุคคลจะรู้สึกว่างานสอดคล้องกับตน (Kristof-Brown et 
al., 2005) การปรับงานไม่ว่าจะเป็นการปรับเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก หรือปรับ
เพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน ล้วนแล้วแต่เป็นการปรับคุณลักษณะ
บางอย่างของงานเพ่ือให้เกิดผลทางบวกต่อตัวผู้ปรับทั้งสิ้น เช่น เรียนรู้ทักษะใหม่ ปรับมุมมองของงาน
ให้สอดคล้องกับค่านิยมของตน เป็นต้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงานและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานยังสามารถ
อธิบายได้ด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ในงาน (Work identity theory; Alvesson, 2010; Walsh & 
Gordon, 2008) คือพนักงานจะมีอัตลักษณ์ของตนในงานและจะประเมินว่างานสอดคล้องกับอัต
ลักษณ์ของตนหรือไม่ (Kira & Balkin, 2014) และทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-determination 
theory; Ryan & Deci, 2000) ซึ่งเน้นว่าพนักงานมีแรงจูงใจที่จะตอบสนองความต้องการมี
ความสามารถ (competence) อิสระในการควบคุมงาน (autonomy) และความรู้สึกเชื่อมโยงกับ
ผู้อื่น (relatedness) จะเห็นได้ว่าการปรับงานเป็นวิธีการที่พนักงานสามารถใช้ในการท าให้งาน
สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของตนมากขึ้น และใช้ตอบสนองแรงจูงใจตามทฤษฎีการก าหนดตนเองได้ 

มีงานวิจัยเชิงประจักษ์ท่ีสนับสนุนว่าการปรับงานมีอิทธิพลทางบวกกับความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงานหลายงาน (Tims et al., 2016; Chen, Yen & Tsai, 2014; Lu, Wang, Lu, 
Du & Bakker, 2014)  

สมมติฐานที ่ 
1a. การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน  
1b. การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 

 
2.4. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและงานที่มีความหมาย 
มีงานวิจัยจ านวนหนึ่งสนับสนุนว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและงานที่มี

ความหมายมีความสัมพันธ์กัน ได้แก่ May, Gilson และ Harter (2004) และ Tims และคณะ (2016) 
พบว่าการรับรู้ว่ามีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับงานที่มีความหมาย 
Scroggings (2008) พบว่าความสอดคล้องระหว่างอัตลักษณ์ของตนกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
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กับงานท่ีมีความหมาย ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวเกิดจากบุคคลสามารถที่จะแสดงค่านิยมและความเชื่อ
ผ่านงานของตนได้เมื่องานมีความสอดคล้องกับตน (Kira & Balkin, 2014) 

สมมติฐานที่ 
2a. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิทางบวกต่องานที่มีความหมาย 
2b. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 มีอิทธิทางบวกต่องานที่มีความหมายครั้งที่ 3 

 
2.5. การปรับงานและงานที่มีความหมาย 

จากการน าเสนอโมเดลการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก และการ
ปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน จะเห็นว่าการปรับงานทั้ง 2 
โมเดลน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงงานที่มีความหมายทั้งสิ้น ซึ่งที่มาของความหมายของงานที่เพ่ิมขึ้นนั้น
อาจอธิบายได้ด้วยทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Hackman & Oldham, 1975) คือลักษณะของงานที่ต้อง
ใช้ทักษะหลากหลาย (skill variety) งานมีเอกลักษณ์ (task identity) และงานมีความส าคัญ (task 
significance) จะน าไปสู่สภาวะงานที่มีความหมาย  การปรับงานจะเป็นการออกแบบงานใหม่ซึ่งปรับ
คุณลักษณะของงานหลายอย่าง รวมถึงคุณลักษณะทั้งสามประการข้างต้นด้วย จึงน่าจะสามารถเพ่ิม
งานที่มีความหมายได้ 

นอกจากแนวคิดข้างต้นแล้ว มีงานวิจัยบางงานสนับสนุนผลของการปรับงานต่องานที่มี
ความหมายเช่นกัน คือ Berg, Grant และ Johnson (2010) พบว่าบุคคลที่ต้องการไปท างานอ่ืนที่
ไม่ใช่งานปัจจุบันจะปรับงานหรือปรับเวลาว่าง ผลประการหนึ่งที่ตามมาคืองานที่มีความหมาย Tims 
และคณะ (2016) ท าการศึกษาระยะยาวพบว่าการปรับงานมีอิทธิพลต่องานที่มีความหมายโดยมี
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สมมติฐานที่  
3a. การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย 
3b. การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมายครั้งที่ 3 

 
เนื่องจากการปรับงานท าให้งานสอดคล้องกับบุคคลมากข้ึน และความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลกับงานนั้นสามารถท าให้เกิดการรับรู้ความหมายของงาน ตามที่อธิบายไปข้างต้น เราอาจกล่าว
ได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นกลไกท่ีสามารถอธิบายผลของการปรับงานต่องานที่มี
ความหมายได้ การศึกษาระยะยาวของ Tim และคณะ (2016) ก็ยืนยันอิทธิพลส่งผ่านของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานในความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมาย  
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สมมติฐานที่  
4a. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการปรับ
งานและงานที่มีความหมาย 
4b. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
การปรับงานครั้งที่ 1 และงานที่มีความหมายครั้งที่ 3 

 
โมเดลการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาระยะยาวของความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย ซึ่งจะเก็บข้อมูลเป็น 3 ช่วงเวลา แต่ละช่วงห่างกัน 2 
สัปดาห์ และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง 3 ในช่วงต่างๆ โดยใช้กรอบแนวคิดวิเคราะห์แบบ
การวัดซ้ าในกลุ่มบุคคลเดียวที่ทิ้งช่วงเวลา (cross-lagged panel design) ดังภาพที ่7 แม้ว่า
ระยะห่างเพียง 2 สัปดาห์จะดูสั้น แต่มีงานวิจัยพบว่าการปรับงานเป็นพฤติกรรมที่สามารถเกิดขึ้นได้
รายวัน (Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012) และการศึกษาระยะยาว
ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรข้างต้นโดย Tims และคณะ (2016) แม้จะใช้ระยะห่างระหว่างการ
เก็บแต่ละครั้งเพียง 1 สัปดาห์ก็พบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นว่าการเว้นระยะการเก็บ
ข้อมูลเช่นนี้น่าจะเพียงพอต่อการวัดความแตกต่างที่เกิดขึ้นได้ 

 

 
ภาพที่ 7 โมเดลการวิจัย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การในประเทศไทย 

1.1 ความสัมพันธ์ในช่วงเวลาเดียวกัน 
1.2 ความสัมพันธ์เหลื่อมเวลา 

2. เพ่ือเปรียบเทียบว่ามาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 
และมาตรวัดการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลของข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน มาตรใด
สามารถท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่า 

 
สมมติฐานการวิจัย 

1a.  การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
1b.  การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 
2a.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย 
2b.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 มีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย
ครั้งที่ 3 
3a.  การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย  
3b.  การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมายครั้งที่ 3  
4a.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการปรับ
งานและงานที่มีความหมาย  
4b.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
การปรับงานครั้งที่ 1 และงานที่มีความหมายครั้งที่ 3  

 
ตัวแปร 

ตัวแปรท านาย การปรับงาน (Job crafting) ซึ่งแยกออกเป็นการปรับงานเพ่ือสร้าง
ความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การปรับภารกิจ การปรับการรู้
คิด และการปรับความสัมพันธ์ ส่วนการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและ
ทรัพยากรในงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง การลดข้อ
เรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม และการเพ่ิมข้อเรียกร้อง
ของงานด้านความท้าทาย 
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ตัวแปรเกณฑ์ งานที่มีความหมาย (Meaningful work) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
ความหมายทางบวกของงาน การสร้างความหมายจากงาน และแรงจูงใจเพ่ือสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่าตน 

ตัวแปรส่งผ่าน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Person-job fit) ประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ คือ ความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคล และความ
สอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ 

 
ค าจ ากัดความ 

1. การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกประจ า 2 สัปดาห์ คือ การ
ปรับขอบเขตด้านภารกิจ ด้านการรู้คิด และด้านความสัมพันธ์ของพนักงานในช่วงเวลา 2 สัปดาห์ก่อน
การตอบแบบสอบถาม โดยนิยามเชิงปฎิบัติการ หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดการปรับงานของ 
Slemp และ Vella-Brodrick (2013) มี 3 องค์ประกอบ โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 
5 ระดับ คะแนนยิ่งสูงหมายถึงยิ่งมีการปรับงานบ่อยครั้ง 

2. การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานประจ า 
2 สัปดาห์ คือ การเพ่ิม/ลดข้อเรียกร้องของงานและ/หรือทรัพยากรในงานของพนักงาน เพ่ือให้เกิด
ความสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานในช่วงเวลา 2 สัปดาห์ก่อนการตอบ
แบบสอบถาม โดยนิยามเชิงปฎิบัติการ หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดการปรับงานของ Tim และ
คณะ (2012) มี 4 องค์ประกอบ โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ คะแนนยิ่งสูง
หมายถึงยิ่งมีการปรับงานบ่อยครั้ง 

3. ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานประจ า 2 สัปดาห์ คือ ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับคุณลักษณะที่ต้องการในงานใน
ช่วงเวลา 2 สัปดาห์ก่อนการตอบแบบสอบถาม โดยนิยามเชิงปฎิบัติการ หมายถึง คะแนนที่ได้จาก
มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของ Cable และ De Rue (2002) มี 2 องค์ประกอบ 
โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ คะแนนยิ่งสูงหมายถึงลักษณะของบุคคลยิ่ง
สอดคล้องกับลักษณะของงาน 

4. งานที่มีความหมายประจ า 2 สัปดาห์ คือ งานที่พนักงานประเมินว่ามีความหมาย
ทางบวก ท าแล้วเข้าใจตนเองและโลกผ่านงาน และมีประโยชน์ต่อผู้อ่ืนในช่วงเวลา 2 สัปดาห์ก่อนการ
ตอบแบบสอบถาม โดยนิยามเชิงปฎิบัติการ หมายถึง คะแนนที่ได้จากมาตรวัดงานที่มีความหมายของ 
Steger และคณะ (2012) มี 3 องค์ประกอบ โดยมีลักษณะเป็นมาตรรวมการประมาณค่า 5 ระดับ 
คะแนนยิ่งสูงหมายถึงงานยิ่งมีความหมาย 

5. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ท างานในองค์การภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย 
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ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในองค์การในประเทศไทย 
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พนักงานในองค์การภาครัฐและเอกชนในประเทศไทย อายุ

งานไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวนทั้งสิ้น 250 คน 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (survey research) โดยเป็นการศึกษาระยะยาวเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มี
ความหมาย 
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บทที่ 2 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาระยะยาว เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการปรับงาน ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย ในช่วงเวลาเดียวกันและเหลื่อมเวลา 

 
ประชากร 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานที่ท างานในองค์การในประเทศไทย 
 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานประจ าขององค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนในประเทศไทย อายุงาน 1 ปีขึ้นไป โดยไม่จ ากัดเพศ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน จ านวน 
120 คน ในขั้นตอนทดสอบเครื่องมือ และจ านวน 250 คน ในขั้นตอนเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจยัจะเลือก
กลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการเลือกตามความสะดวก (convenience sampling) และก าหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง จากการประมาณค่าพารามิเตอร์ตาม Hair, Black, Babin และ Anderson (2010) ซึ่ง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างไว้
ที่ 10-20 หน่วย ต่อ 1 พารามิเตอร์ โมเดลในงานวิจัยนี้มีเส้นพารามิเตอร์ที่ใช้ในโมเดลทั้งสิ้น 20 ค่า 
โดยผู้วิจัยเลือกใช้จ านวนตัวอย่าง 10 หน่วย ต่อ 1 พารามิเตอร์ ได้จ านวนตัวอย่างทั้งสิ้น 200 คน 
และเพ่ือป้องกันความผิดพลาดที่จะเกิดข้ึน เช่น การกรอกข้อมูลไม่ครบถ้วนในแบบสอบถาม การไม่
ส่งคืนแบบสอบถาม การส่งแบบสอบถามช้ากว่าก าหนด และผู้เข้าร่วมการวิจัยถอนตัวระหว่างการเก็บ
ข้อมูลทั้ง 3 ครั้ง ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็น 250 คน โดยมีเกณฑ์คัดเข้า-ออก
ดังนี้ 

เกณฑ์คัดเข้า (Inclusion Criteria) 
1. เป็นพนักงานในองค์การในประเทศไทย ทั้งชายและหญิง 
2. มีอายุ 18 ปีขึ้นไป 
3. มีอายุการท างานอย่างน้อย 1 ปี ในองค์การปัจจุบัน 
เกณฑ์คัดออก (Exclusion Criteria) 
1.      ผู้รว่มการวิจัยมีการตอบแบบทิ้งดิ่ง หรือ response set 
2.  ตอบแบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัยไม่ครบทั้ง 3 ครั้ง 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1. การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง 
การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งข้ันตอนการทดสอบเครื่องมือและขั้นตอนการเก็บข้อมูล

จริงจะไม่มีการระบุชื่อของกลุ่มตัวอย่างเป็นรายบุคคล แบบสอบถามจะไม่สอบถามข้อมูลส่วนตัวโดย
ไม่จ าเป็น  และข้อมูลจะถูกเก็บไว้โดยมีแต่ผู้วิจัยเท่านั้นที่สามารถเข้าถึงข้อมูลดังกล่าวได้ โดยที่ผู้วิจัยได้เก็บ
ข้อมูลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างไว้ในตู้เก็บเอกสารที่มีกุญแจล็อกของคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เพ่ือที่ข้อมูลในการตอบของกลุ่มตัวอย่างจะเป็นความลับ การท าแบบสอบถามจะไม่มีของตอบ
แทนแก่กลุ่มตัวอย่าง โดยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามดังกล่าวจะถูกเก็บไว้เป็นระยะเวลา 5 ปี นับ
จากวันที่ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม หลังจากนั้นผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามดังกล่าวทั้งหมด 
ไปท าลายโดยใช้เครื่องท าลายเอกสาร ข้อมูลจากแบบสอบถามออนไลน์จะถูกย้ายจากฐานข้อมูล
ออนไลน์มาเก็บไว้ในไฟล์ที่มีการตั้งรหัสและเข้าถึงได้โดยผู้วิจัยเพียงคนเดียว และ 5 ปีนับจากวันที่
ผู้วิจัยเก็บข้อมูล ไฟล์จะถูกลบอย่างถาวร ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถยุติการเข้าร่วมการวิจัยได้ตามต้องการ 

2. ขั้นตอนการทดสอบเครื่องมือ 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบสอบถามแบบกระดาษ โดยผู้วิจัยขอเข้าไปเก็บ

แบบสอบถามตามองค์การต่างๆ ด้วยตนเอง และแบบสอบถามออนไลน์ โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลทาง 
Google Form ผู้วิจัยจะเลือกแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์การในประเทศไทยจ านวน 120 คน ตามเกณฑ์คัดเข้า-คัดออกเดียวกับ
กลุ่มตัวอย่างในขั้นตอนการเก็บข้อมูลจริง ใช้วิธีเลือกตามความสะดวก โดยขอเข้าไปอธิบายข้อมูล
เกี่ยวกบัโครงการวิจัยตามองค์การต่างๆ และแชร์แบบสอบถามทางสื่อออนไลน์ เพ่ือหาผู้สมัครใจเข้า
ร่วมการวิจัย หากผู้กลุ่มตัวอย่างมีข้อค าถามเกี่ยวกับแบบสอบถามสามารถถามผู้วิจัยผ่านทางอีเมล์ 
หรือโทรศัพท์  

3. ขั้นตอนการเก็บข้อมูลจริง 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยแบบสอบถามแบบกระดาษ โดยผู้วิจัยขอเข้าไปเก็บ

แบบสอบถามตามองค์การต่างๆ ด้วยตนเอง และแบบสอบถามออนไลน์ โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลทาง 
Google Form กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์การในประเทศไทยจ านวน 250 คน ใช้วิธีเลือกตาม
ความสะดวก โดยขอเข้าไปอธิบายข้อมูลเกี่ยวกับโครงการวิจัยตามองค์การต่างๆ และแจกจ่ายลิงก์
แบบสอบถามทางสื่อออนไลน์ (เฟสบุค ไลน์) เพ่ือหาผู้สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย หากผู้กลุ่มตัวอย่างมี
ข้อค าถามเกี่ยวกับแบบสอบถามสามารถถามผู้วิจัยผ่านทางอีเมล์ หรือโทรศัพท์   
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถามตามภาคผนวก ข ประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2 มาตรวัดการปรับงานประจ าสัปดาห์ 2 สัปดาห์ 
ส่วนที่ 3 มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานประจ า 2 สัปดาห์ 
ส่วนที่ 4 มาตรวัดงานที่มีความหมายประจ า 2 สัปดาห์ 
 

การพัฒนาเครื่องมือ 

ผู้วิจัยแปลมาตรวัดที่ใช้ในงานวิจัยจากต้นฉบับภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย จ านวน 2 มาตร 
คือ มาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก และมาตรวัดงานที่มีความหมาย 
และใช้มาตรฉบับภาษาไทยที่แปลและตรวจสอบคุณภาพที่โดยมนชนก เฮงสุวรรณ (2559) จ านวน 2 
มาตร คือ มาตรวัดการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน และ
มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน โดยดัดแปลงมาตรวัดทั้งหมดจากมาตรวัดทั่วไปเป็น
มาตรวัดการปรับงานประจ า 2 สัปดาห์ มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานประจ า 2 
สัปดาห์ และมาตรวัดงานที่มีความหมายประจ า 2 สัปดาห์ ตัวอย่างข้อกระทงจากแบบสอบถามแสดง
ในภาคผนวก ข 

ขั้นตอนการแปลมาตรจากภาษาอังกฤษมาเป็นภาษาไทย ใช้วิธีของ Sperber (2004) ซึ่งเป็น
วิธีการน ามาตรวัดภาษาต่างประเทศมาใช้ในงานวิจัยข้ามวัฒนธรรม โดยน ามาตรวัดการปรับงานของ 
Slemp และ Vella-Brodrick (the Job Crafting Questionnaire, 2013) และมาตรวัดงานที่มี
ความหมายของ Steger และคณะ (the Work and Meaning Inventory, 2012) มาแปลจาก
ภาษาอังกฤษให้เป็นภาษาไทยด้วยตนเองและให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง จากนั้น
น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาอังกฤษที่ใช้ภาษาไทยเป็นภาษาแม่แปลย้อนกลับ (back translation) 
แล้วน ามาตรภาษาอังกฤษท้ังสองฉบับไปให้ผู้ที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาแม่เปรียบเทียบกัน โดยแบ่ง
การเปรียบเทียบออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การเปรียบเทียบการใช้ค า (wordings) และการ
เปรียบเทียบความหมาย (interpretation) แบบประเมินเป็นมาตรประมาณค่า 7 ช่วงคะแนน ตั้งแต่ 
1 Extremely Comparable/Similar ถึง 7 Not at all Comparable/Similar แบบประเมินดัง
ภาคผนวก ค 
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มาตรวัดการปรับงานประจ า 2 สัปดาห์ 
1.1. ผู้วิจัยดัดแปลงมาตรวัดการปรับงานของ Slemp และ Vella-Brodrick (The Job 

Crafting Questionnaire, 2013) มีข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การ
ปรับภารกิจ จ านวน 5 ข้อ การปรับวิธีคิด จ านวน 5 ข้อ และการปรับความสัมพันธ์ จ านวน 5 ข้อ 
มาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 5 ช่วงคะแนน ตั้งแต่ ไม่เคยท า ถึง ท าบ่อยมาก ดังตารางที่ 1  

1.2. ผู้วิจัยดัดแปลงมาตรวัดการปรับงานของ Tims และคณะ (The Job Crafting 
Scale, 2012) ฉบับภาษาไทยโดยมนชนก เฮงสุวรรณ (2559) มีข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง จ านวน 5 ข้อ การลดข้อ
เรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน จ านวน 6 ข้อ การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม จ านวน 5 
ข้อ และ การเพ่ิมข้อเรียกร้องของงานด้านความท้าทาย จ านวน 5 ข้อ มาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่า
แบบ 5 ช่วงคะแนน ตั้งแต่ ไม่เคยท า ถึง ท าบ่อยมาก ดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 
มาตรประมาณค่า 5 ระดับของมาตรวัดการปรับงาน 

ระดับ ความหมาย 
1 ไม่เคยท า 
2 ไม่ค่อยท า 
3 ท าบางครั้ง 
4 ท าบ่อย 
5 ท าบ่อยมาก 

*ท าบ่อยมาก หมายถึงท าบ่อยท่ีสดุเท่าท่ีมีโอกาสท าได้ในองค์การ 

การคิดคะแนน คิดคะแนนเฉลี่ยของทุกข้อกระทง โดยที่ค่าคะแนนมาตรวัดการปรับงาน
ประจ า 2 สัปดาห์สูง หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการปรับงานสูงใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา และค่า
คะแนนมาตรวัดการปรับงานประจ า 2 สัปดาห์ต่ า หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการปรับงานต่ าใน 2 
สัปดาห์ที่ผ่านมา 
 

มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานประจ า 2 สัปดาห์ 
ผู้วิจัยดัดแปลงมาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานของ Cable และ DeRue 

(2002) ซึ่งพัฒนาจากมาตรของ Kristof (1996) และ Edwards (1991) ฉบับภาษาไทยโดยมนชนก 
เฮงสุวรรณ (2559) มีข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ ความสอดคล้อง
ระหว่างความต้องการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน จ านวน 3 ข้อ และ ความสอดคล้องกัน
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ระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล จ านวน 3 ข้อ มาตรวัดเป็นมาตรประมาณ
ค่าแบบ 5 ช่วงคะแนน ตั้งแต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง ดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 

มาตรประมาณค่า 5 ระดับของมาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
ระดับ ความหมาย 

1 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
2 ไม่เห็นด้วย 
3 เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยพอ ๆ กัน 
4 เห็นด้วย 
5 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

  
มาตรวัดงานที่มีความหมายประจ า 2 สัปดาห์ 

ผู้วิจัยดัดแปลงมาตรวัดงานที่มีความหมายของ Steger และคณะ (The Work and  
Meaning Inventory, 2012) มีข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความหมายทางบวกของงาน จ านวน 4 ข้อ การสร้างความหมายจากงาน จ านวน 4 ข้อ และแรงจูงใจ
เพ่ือสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่าตน จ านวน 3 มาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่าแบบ 5 ช่วงคะแนน ตั้งแต่ ไม่เป็น
จริงอย่างยิ่ง ถึง เป็นจริงอย่างยิ่ง ดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 
มาตรประมาณค่า 5 ระดับของมาตรวัดงานที่มีความหมาย 

ระดับ ความหมาย 

1 ไม่เป็นจริงอย่างยิ่ง 
2 ไม่เป็นจริง 
3 เป็นจริงและไมเ่ป็นจริงพอ ๆ กัน 
4 เป็นจริง 
5 เป็นจริงอย่างยิ่ง 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ในส่วนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมีสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนตัวแปรและค่าสถิติ ดังนี้ 
JCMI หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 
JCDR หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 
PJF หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
MW หมายถึง งานที่มีความหมาย 
α หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
M หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
df หมายถึง  ค่าองศาอิสระ 
p หมายถึง  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

2 หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแคร์ 

2/df หมายถึง ค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
GFI หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index) 
CFI หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
TLI หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องของ Tucker-Lewis (Tucker-Lewis Index) 
RMSEA หมายถึง  ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (Root Mean Square 
Error of Approximation) 
SRMR หมายถึง  ค่าดัชนีรากท่ีสองของก าลังสองเฉลี่ยของความแปรปรวนส่วนเหลือ 
(Standardized Root Mean Residual) 
 

ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือมีดังนี้ 
1. ผู้วิจัยน ามาตรซึ่งผ่านการประเมินด้านภาษาไปทดลองใช้ (tryout) กับคนท างานที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 126 คน แบบสอบถามไม่มีข้อมูลขาดหาย ผู้วิจัยตัด

ตัวอย่างที่มีค่าผิดปกติออกไป 12 คน เหลือกลุ่มตัวอย่าง 114 คน เป็นชาย 41 คน (ร้อยละ 36) หญิง 

73 คน (ร้อยละ 64) อายุตั้งแต่ 21-59 ปี (M = 34.67, SD = 7.52) ท างานในองค์การเอกชน 46 คน 

(ร้อยละ 40) องค์การภาครัฐ 68 คน (ร้อยละ 60) และมีอายุงานตั้งแต่  1-35 ปี (M = 7.66, SD = 

7.61)  
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2. จากนั้นผู้วิจัยน าข้อกระทงมาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อ

กระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืนในมาตรวัด (corrected item-total correlation: 

CITC) เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r (114) = .159,  α = .05 

(หนึ่งหาง)]  ผลการวิเคราะห์พบว่าข้อกระทงทุกข้อในมาตรทั้ง 4 มาตร ซึ่งประกอบไปด้วย มาตรการ

ปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก มาตรการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อ

เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย 

ผ่านการคัดเลือก แต่ได้ท าการตัดข้อกระทง 1 ข้อจากมาตรงานที่มี เพ่ือให้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบาคดีข้ึน ความหมาย เหลือข้อกระทงจ านวน 9 ข้อ ดังตารางที่ 4 และคะแนนรายข้อ

กระทงในภาคผนวก ง 

ตารางที่ 4 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับ
คะแนนรวมของข้ออื่นในมาตรวัด (CITC) 

มาตรวดั จ านวนข้อ α CITC 
การปรับงาน (Slemp & Vella-Brodrick, 2013) 15 .86 .22 - .65 
การปรับงาน (Tims et al., 2012) 21 .89 .33 - .68 
ความสอดคล้องระหวา่งบุคคลกับงาน (Cable & Derue, 2002) 6 .91 .67 - .85 
งานท่ีมีความหมาย (Steger et al, 2010) 9 .92 .65 - .79 

 
3. ทดสอบหาค่าความเที่ยง (reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธิ์ควรมีค่ามากกว่า .70 (Kline, 2005)  แสดง

ว่ามาตรมีความเที่ยงอยู่ในระดับดี ผลการวิเคราะห์พบว่า  

3.1 มาตรการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก มีค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาครวมเท่ากับ .86 โดยมีรายละเอียดค่าความเที่ยงตามแต่ละองค์ประกอบทั้ง 3 

ด้านของมาตรดังนี้ การปรับภารกิจ .83 การปรับการรู้คิด .74 และการปรับความสัมพันธ์ .73   

3.2 มาตรการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 

มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมของมาตรวัดเท่ากับ .89 โดยมีรายละเอียดค่าความ

เที่ยงตามแต่ละองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของมาตรดังนี้ การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง .79 

การลดข้อเรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน .83 การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม .85 และ 

การเพ่ิมข้อเรียกร้องของงานด้านความท้าทาย .88   
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3.3 มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ

นบาคโดยรวมของมาตรวัดเท่ากับ .91 โดยมีรายละเอียดค่าความเที่ยงตามแต่ละองค์ประกอบทั้ง 2 

ด้านของมาตรดังนี้ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับคุณลักษณะของงาน .91 และ 

ความสอดคล้องกันระหว่างความต้องการของงานกับความสามารถของบุคคล .87 

3.4 มาตรวัดงานที่มีความหมาย มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมของ

มาตรวัดเท่ากับ .91 โดยมีรายละเอียดค่าความเที่ยงตามแต่ละองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของมาตรดังนี้ 

ความหมายทางบวกของงาน .87 การสร้างความหมายจากงาน .83 และแรงจูงใจเพ่ือสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่า

ตน .70 

4. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) ของตัวแปรแฝงโดย

ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) ด้วยโปรแกรม 

SPSS และ mplus เพ่ือตรวจสอบว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

หรือไม่ 

4.1 มาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก (JCMI) 

4.1.1 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางสหสัมพันธ์ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของ JCMI มีค่าอยู่ระหว่าง .42 ถึง .59 แสดงว่าองค์ประกอบสัมพันธ์กันใน

ระดับดี และไม่พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4.1.2 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-

โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) 

พบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .81 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 666.76 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปร JCMI มีความ

เหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

4.1.3 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการปรับงานเพื่อสร้าง

ความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 2(1, N = 

114) = 0, 2/df = 0, p = .99, RMSEA = 0, CFI = 1, TLI = 1.037, SRMR = 0) มีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ (factor loading) ด้านการปรับภารกิจเท่ากับ .68 ด้านการปรับการรู้คิดเท่ากับ .71 

และด้านการปรับความสัมพันธ์เท่ากับ .79 ตามล าดับ 
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JCMI   การปรับงานเพื่อนสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 

      TC  การปรับภารกิจ (Task Crafting) 
      CC การปรับการรู้คิด (Cognitive Crafting) 
      RC การปรับความสัมพันธ ์(Relational Crafting)  

ภาพที่ 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตร JCMI 

 

4.2 มาตรวัดการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน 

(JCDR) 

4.2.1 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางสหสัมพันธ์ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของ JCDR มีค่าอยู่ระหว่าง .23 ถึง .54 แสดงว่าองค์ประกอบสัมพันธ์กันใน

ระดับดี และไม่พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4.2.2 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-

โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) 

พบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .83 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 1285.23 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปร JCDR มีความ

เหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

4.2.3 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการปรับงานเพื่อปรับ

สมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ดี (2(2, N = 114) = 2.08, 2/df = 1.04, p = .003, RMSEA = .035, CFI = 0.999, TLI = 

0.997, SRMR = 0.023)  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ด้านการเพ่ิมทรัพยากรในงาน

ด้านโครงสร้างเท่ากับ .65 ด้านการลดข้อเรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างานเท่ากับ .40 ด้านการ

เพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคมเท่ากับ .67 และด้านการเพ่ิมข้อเรียกร้องในงานด้านความท้าทาย

เท่ากับ .80 ตามล าดับ 
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JCDR    การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างขอ้เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 
STR    การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (increasing structural job resources) 
HD    การลดข้อเรียกรอ้งของงานที่ขัดขวางการท างาน (decreasing hindering job demands) 
SOR    การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านสังคม (increasing social job resources) 
CD    การเพิ่มข้อเรียกร้องในงานด้านความท้าทาย (increasing challenging job demands) 

ภาพที่ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตร JCDR 
 

4.3 มาตรวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (PJF) 

4.3.1 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางสหสัมพันธ์ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบทั้ง 2 ด้านของ PJF มีค่าเท่ากับ .64 แสดงว่าองค์ประกอบสัมพันธ์กันในระดับดี และไม่

พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4.3.2 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-

โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) 

พบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .86 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 493.43 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปร PJF มีความ

เหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

4.3.3 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการความสอดคล้อง

ระหว่างบุคคลกับงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2(4, N = 114) = 4.54, 

2/df = 1.14, p = .337, RMSEA = 0.035, CFI = 0.998, TLI = 0.996, CFI = 0.981, SRMR = 

0.015) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ด้านความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงาน

กับความสามารถของบุคคลเท่ากับ .70 และด้านความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับ

การสนับสนุนขององค์การเท่ากับ .92 
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PJF   ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
DA    ความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกรอ้งของงานกับความสามารถของบุคคล (demands-abilities fit) 
NS    ความสอดคล้องระหวา่งความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ (needs-supplies fit) 

ภาพที่ 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตร PJF 
 

4.4 มาตรวัดงานที่มีความหมาย (MW) 

4.4.1 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานด้วยตารางสหสัมพันธ์ พบว่าค่าสหสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของ MW มีค่าอยู่ระหว่าง .68 ถึง .78 แสดงว่าองค์ประกอบสัมพันธ์กันใน

ระดับดี และไม่พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4.4.2 การตรวจสอบสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร์-

โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) 

พบว่า ค่าสถิติของไคเซอร์-เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .90 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (2) เท่ากับ 648.11 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ตัวแปร MW มีความ

เหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

4.4.3 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลงานที่มีความหมายมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี 2(1, N = 114) = 0, 2/df = 1.04, p = .003, 

RMSEA = 0, CFI = 1, TLI = 1.01, SRMR = 0) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ด้าน

ความหมายทางบวกของงานเท่ากับ .91 ด้านการสร้างความหมายผ่านการท างานเท่ากับ .86 และ

ด้านแรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าตนเท่ากับ .80  
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MW งานที่มีความหมาย 
PM ความหมายทางบวกของงาน (positive meaning in work) 
MM การสร้างความหมายผ่านการท างาน (meaning making through work) 
GG แรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าตน (greater good motivation) 

ภาพที่ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตร MW 
 

การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนระหว่างช่วงเวลาของโมเดลการวัด  

 ผู้วิจัยทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนระหว่างช่วงเวลาของการวัด (test of measurement 

invariance) ของตัวแปรการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย

ทั้ง 3 ครั้ง เพื่อตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลการวัดของทั้ง 3 ตัวแปรเมื่อเวลาเปลี่ยนไป 

โดยทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบโมเดลและความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์ในโมเดล  

ขั้นแรกวิเคราะห์โมเดลการวัดโดยไม่ก าหนดค่าพารามิเตอร์ เพ่ือทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน

ของรูปแบบโมเดล ผลการทดสอบพบว่า รูปแบบของโมเดลการวัดไม่แปรเปลี่ยน (2 (144, N = 190) 

= 328.28, 2/df = 2.28, p <.001, RMSEA = 0.048, GFI = 0.906, CFI = 0.957) จากนั้น

ทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของน้ าหนักองค์ประกอบ โดยก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์เท่ากันทั้ง 3 

ช่วงเวลา ผลการทดสอบพบว่า (2 (168, N = 190) 342.34, 2/df = 2.04, p <.001, RMSEA = 

0.043, GFI = 0.904, CFI = 0.959) เมื่อพิจารณาความแตกต่างของค่าไค-สแควร์ของการทดสอบที่ 1 

และ 2 ความแตกต่างของค่าไค-สแควร์และองศาอิสระไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2 = 

14.07 df = 24 p = .945) แสดงว่าการก าหนดเงื่อนไขรูปแบบโมเดลและน าหนักองค์ประกอบ

ยังคงท าให้โมเดลไม่แปรเปลี่ยนทั้ง 3 ช่วงการวัด 

ต่อมาทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรสังเกตได้ โดย

ก าหนดค่าพารามิเตอร์ให้เท่ากัน ทั้ง 3 ช่วงเวลา ผลการทดสอบพบว่า (2 (192, N = 190) = 
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389.27, 2/df = 2.03, p<.001, RMSEA = 0.043, GFI = 0.893, CFI = 0.954) เมื่อพิจารณา

ความแตกต่างของค่าไค-สแควร์ของการทดสอบที่ 2 และ 3 ความแตกต่างของค่าไค-สแควร์และองศา

อิสระมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2 = 46.93df = 24 p = .003) แสดงว่าการก าหนด

เงื่อนไขรูปแบบโมเดล น้ าหนักองค์ประกอบ และค่าความคลาดเคลื่อนท าให้เกิดความแปรเปลี่ยนของ

โมเดลการวัดใน 3 ช่วงเวลา จงึหยุดการทดสอบ รายละเอียดดังตารางที ่5 และภาพที่ 12 

ตารางที่ 5 
ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนระหว่างช่วงเวลาของการวัด 

 2 df 2/df p GFI CFI RMSEA 

1. ไม่ก าหนดค่าพารามเิตอร ์ 328.28 144 2.28 <.001 0.906 0.957 0.048 

2. ก าหนดค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 342.34 168 2.04 <.001 0.904 0.959 0.043 

3. ก าหนดค่าน้ าหนักองค์ประกอบและ

ความคาดเคลื่อน 389.27 192 2.03 <.001 0.893 0.954 0.043 

เปรียบเทยีบ 2  df p สรุปผล 

2-1 14.07 24 .945 รูปแบบและน้ าหนักองค์ประกอบไม่แปรเปลี่ยนทั้งครั้งท่ี 

1 2 และ 3 

3-2 46.93 24 .003 รูปแบบและน้ าหนักองค์ประกอบไม่แปรเปลี่ยนทั้งครั้งท่ี 

1 2 และ 3 แต่ความคลาดเคลื่อนแปรเปลีย่นครั้งท่ี 1 2 

และ 3 
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ภาพที่ 12 น้ าหนักองค์ประกอบจากการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนระหว่างช่วงเวลาของการวัด 
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บทที่ 3 
ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย: 
การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านระยะยาว ผู้วิจัยขอแบ่งการน าเสนอเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในช่วงเวลาเดียวกัน 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเหลื่อมเวลาไขว้ 
ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงาน 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 

การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรต่อไปนี้ 
 
ตัวแปรสังเกตได้ 
T1JCMI   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 1 
T2JCMI   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 2 
T3JCMI   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 3 
T1JCDR   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 1 
T2JCDR   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 2 
T3JCDR   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 3 
T1PJF   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 1 
T2PJF   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 
T3PJF   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 3 
T1MW   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 1 
T2MW   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 2 
T3MW   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 3 
TC   หมายถึง การปรับภารกิจ (task crafting) 
CC   หมายถึง การปรับการรู้คิด (cognitive crafting) 
RC   หมายถึง การปรับความสัมพันธ์ (relational crafting) 
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STR   หมายถึง การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (increasing structural job 
resources) 
HD   หมายถึง การลดข้อเรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน (decreasing hindering job 
demands) 
SOR   หมายถึง การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม (increasing social job resources) 
CD   หมายถึง การเพ่ิมข้อเรียกร้องในงานด้านความท้าทาย (increasing challenging job 
demands) 
DA   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคล 
(demands-abilities fit) 
NS   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ 
(needs-supplies fit) 
PM   หมายถึง ความหมายทางบวกของงาน (positive meaning in work) 
MM   หมายถึง การสร้างความหมายผ่านการท างาน (meaning making through work) 
GG   หมายถึง แรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าตน (greater good motivation) 
 
ตัวแปรแฝง 
JCMI1   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 1 
JCMI2   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 2 
JCMI3   หมายถึง การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 3 
JCDR1   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 1 
JCDR2   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 2 
JCDR3   หมายถึง การปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 3 
PJF1   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 1 
PJF2   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 
PJF3   หมายถึง ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 3 
MW1   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 1 
MW2   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 2 
MW3   หมายถึง งานที่มีความหมายครั้งที่ 3 
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สัญลักษณ์ทางสถิติ 
N หมายถึง  จ านวนผู้เข้าร่วมการวิจัย 
M หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
CV หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
SK หมายถึง  ค่าความเบ้ 
SESK หมายถึง  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของความเบ้ 
KU หมายถึง  ค่าความโด่ง 
SEKU หมายถึง  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของความโด่ง 
df หมายถึง  ค่าองศาอิสระ 
p หมายถึง  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

2 หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแคร์ 

2/df หมายถึง ค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
R2 หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 

β หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ตัวแปรท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
TE หมายถึง  อิทธิพลรวม 
DE หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
IE หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม 
CFI หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
TLI หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องของ Tucker-Lewis (Tucker-Lewis Index) 
RMSEA หมายถึง  ค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (Root Mean Square 
Error of Approximation) 
SRMR หมายถึง  ค่าดัชนีรากท่ีสองของก าลังสองเฉลี่ยของความแปรปรวนส่วนเหลือ 
(Standardized Root Mean Residual) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของ
องค์การที่สังกัด ระดับต าแหน่งงาน และอายุการท างานในองค์การที่สังกัด 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

36 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ พนักงานประจ าจากท้ังองค์การเอกชนและรัฐบาลที่มีอายุ
งานไม่ต่ ากว่า 1 ปี โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในองค์การในประเทศไทย ในครั้งท่ี 1 ผู้วิจัยเก็บ

แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างได้ทั้งหมด 254 ชุด ครั้งที่ 2 และ 3 มีผู้เข้าร่วมการวิจัยตอบ

แบบสอบถามคืนมายังผู้วิจัยจ านวน 215 และ 201 ตามล าดับ ผู้วิจัยตัดแบบสอบถามที่ตอบในทิศทาง

เดียวกันทั้งหมดหรือเว้นหน้าออก 3 ชุด  
เมื่อตรวจสอบข้อมูลสูญหายและวิเคราะห์รูปแบบการขาดหายของข้อมูลด้วยวิธี Little’s 

MCAR test พบว่าข้อมูลมีการขาดหายเพียงร้อยละ 0.5 และเป็นแบบสุ่มทั้งหมด (missing 

completely at random; 2 = 1524.09, df = 1547, p = .66) ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการแทนค่าด้วย
วิธีการหาค่าคาดหมายสูงสุด (Expectation-Maximization) ซึ่งเป็นวิธีที่เหมาะสมที่จะใช้แทนค่าข้อที่
มูลขาดหายเมื่อเกิดการขาดหายแบบสุ่ม (Hair, 2010) จากนั้นไดต้รวจสอบค่าผิดปกติเชิงพหุ 
(multivariate outlier) ด้วยการวิเคราะห์ระยะทางแบบมหาลาโนบิส (Mahalanobis distances) 

โดยข้อมูลชุดใดที่มีค่าเกินกว่า 2(4) = 25.47 ที่ระดับนัยส าคัญ p < .001 ถือเป็นค่าผิดปกติ ผู้วิจัย

จึงตัดแบบสอบถามออกอีก 8 ชุด เหลือกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้วิเคราะห์ในขั้นสุดท้ายทั้งสิ้น 190 คน 
 แม้ว่าผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก แต่ผู้วิจัยได้พิจารณาความสุ่ม (randomness) ของ

ข้อมูล โดยวิเคราะห์รูปแบบการกระจายตัวของข้อมูลจากแผนภาพการกระจายตัวของค่าความ
คลาดเคลื่อน (residual plot) และพบว่าค่าความคลาดเคลื่อนของข้อมูลกระจายตัวอย่างไม่มีรูปแบบ 

หรือหมายถึงข้อมูลมีการกระจายตัวแบบสุ่ม จึงน าไปวิเคราะห์ในขั้นต่อไปได้ 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า เป็นเพศชาย 71 คน (ร้อยละ 37) และ

หญิง 119 คน (ร้อยละ 63) มีอายุตั้งแต่ 21 ปี ถึง 59 ปี (M = 34.88, SD = 7.73) โดยอยู่ในช่วงอายุ 

31-40 ปี มากท่ีสุดจ านวน 119 คน (ร้อยละ 63) รองลงมาคือช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 40 คน (ร้อย

ละ 21) กลุ่มตัวอย่างจบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีจ านวน 98 คน (ร้อยละ 52) รองลงมา
คือระดับปริญญาโท จ านวน 73 คน (ร้อยละ 38) 
 กลุ่มตัวอย่างท างานในองค์การเอกชนจ านวน 85 คน (ร้อยละ 45) และองค์การภาครัฐ 105 
คน (ร้อยละ 55) เป็นมีจ านวนพนักงานระดับเจ้าหน้าที่/วิชาชีพ/ผู้ช านาญการมากท่ีสุดจ านวน 84 คน 
(ร้อยละ 44) และรองลงมาเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวน 62 คน (ร้อยละ 33)  โดยมีอายุงาน
ในองค์การตั้งแต่ 1-35 ปี (M = 7.94, SD = 7.73) อยู่ในช่วง 1 - 5 ปี มากที่สุดจ านวน 88 คน (ร้อย
ละ 46) ตามมาช่วง 6 -10 ปี จ านวน 65 คน (ร้อยละ 34) รายละเอียดการแจกแจงความถ่ีและร้อย
ละดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 

จ านวนและร้อยละจ าแนกตามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (N = 190) 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 71 37 
หญิง 119 63 

อายุ (ปี)   
21 – 30 40 21 
31 – 40 119 63 
41 – 50 20 10 
51 – 60 11 6 

ระดับการศึกษา   
ต่ ากว่าปริญญาตร ี 11 6 

ปริญญาตร ี 98 52 
ปริญญาโท 73 38 
ปริญญาเอก 8 4 

ประเภทขององค์การที่สังกัด   
เอกชน 85 45 
รัฐบาล 105 55 

ระดับต่ าแหน่งงาน   
ระดับปฏิบัติงาน 62 33 

เจ้าหน้าท่ี/วิชาชีพ/ผู้ช านาญการ 84 44 
หัวหน้าแผนก/ฝ่าย 38 20 
ผู้อ านวยการขึ้นไป 6 3 

อายุการท างานในองค์การที่สังกัด (ปี)   
1-5 88 46 
6-10 65 34 
11-15 14 7 
16-20 9 5 
21-25 1 1 
26-30 7 4 

31 ขึ้นไป 6 3 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

 ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน คือสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้และ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 2.1 ผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ในงานวิจัย 
 ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรช่วงเวลาเดียวกันมีตัวแปรสังเกตได้ 36 ตัวแปร จาก
การเก็บข้อมูล 3 ครั้ง โดยมาจากการปรับงาน 21 ตัวแปร ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 6 ตัว
แปร และงานที่มีความหมาย 9 ตัวแปร โดยผลการวิเคราะห์ประกอบด้วย 1. ค่าเฉลี่ย (M) 2. ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 3. ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) 4. ค่าความโด่ง (KU) 5. ค่าความเบ้ 
(SK) 

ตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.58-3.83 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60-0.93 มี
สัมประสิทธิ์การกระจาย 0.17-0.31 ข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่มีลักษณะเบ้ซ้าย โดยมีค่าความเบ้ -
0.76 ถึง 0.27 และมีความโด่งน้อยกว่าปกติ โดยมีค่าความโด่ง -0.88 ถึง 1.07 เมื่อทดสอบการแจก
แจงแบบปกติด้วยการทดสอบ Kolmogorov–Smirnov พบว่าตัวแปรตัวทุกตัวยกเว้นการเพิ่มข้อ
เรียกร้องในงานด้านความท้าทายครั้งที่ 2 และครั้งที่ 3 มีการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติท่ีระดับนัยส าคัญ 
.01 และ .05 อย่างไรก็ตามค่าความเบ้และความโด่งของตัวแปรทั้งหมดยกเว้นความหมายทางบวก
ของงานครั้งที่ 1 และความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคลครั้งที่ 2 
ยังอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือค่าความเบ้หารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานน้อยกว่าหรือเท่ากับ
ค่าสัมบูรณ์ของ 3 และค่าความโด่งหารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานน้อยกว่าหรือเท่ากับค่า
สัมบูรณ์ของ 8 (Kline, 2005) ผู้วิจัยไดแ้ปลงข้อมูลของตัวแปรที่มีค่าสัมบูรณ์เกินกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด
ดังกล่าวด้วยวิธีลอการิธึมฐาน 10 (Tabachnick & Fidell, 2007) แล้วพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรที่ถูกแปลงค่าและตัวแปรอ่ืนในงานวิจัยยังคงมีทิศทางไม่แตกต่างจากก่อนแปลงค่าและมีค่า
สหสัมพันธ์ที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้นจึงน าข้อมูลไปวิเคราะห์ในขั้นถัดไป รายละเอียดดังตารางที่ 7-9 

ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเหลื่อมเวลามีตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัวแปร โดยมา
จากการปรับงาน 6 ตัวแปร ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 3 ตัวแปร และงานที่มีความหมาย 
3 ตัวแปร โดยผลการวิเคราะห์ประกอบด้วย 1. ค่าเฉลี่ย (M) 2. ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 3. 
ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) 4. ค่าความโด่ง (KU) 5. ค่าความเบ้ (SK)  
 ตัวแปรสังเกตได้มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.08-3.71 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53-0.79 มี
สัมประสิทธิ์การกระจาย 0.17-0.23 ข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่มีลักษณะเบ้ซ้าย โดยมีค่าความเบ้ -
0.48 ถึง 0.11 และมีความโด่งน้อยกว่าปกติ โดยมีค่าความโด่ง -0.73 ถึง 0.37 เมื่อทดสอบการแจก
แจงแบบปกติด้วยการทดสอบ Kolmogorov–Smirnov พบว่าตัวแปรตัวแปรทุกตัวยกเว้น การปรับ
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งานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 1 ครั้งที่ 2 และครั้งที่ 3 มีการแจก
แจงไม่เป็นโค้งปกติที่ระดับนัยส าคัญ .01 และ .05 โดยค่าความเบ้และความโด่งยังอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรับได้ คือค่าความเบ้หารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานน้อยกว่าหรือเท่ากับค่าสัมบูรณ์ของ 3 
และค่าความโด่งหารด้วยค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานน้อยกว่าหรือเท่ากับค่าสัมบูรณ์ของ 8 (Kline, 
2005) รายละเอียดดังตารางที่ 10 
 2.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของการวิเคราะห์ในช่วงเวลาเดียวกัน
ทั้งหมด 36 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรทุกคู่ ยกเว้นการลดข้อเรียกร้องของงานที่ขัดขวางการท างาน กับ 
แรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าตน ครั้งที่ 1 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หรือ .05 มี
ค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .15 ถึง .85 โดยความสัมพันธ์ของทุกคู่ตัวแปรเป็นทิศทางบวก คู่ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ความหมายทางบวกของงาน กับ การสร้างความหมายผ่านการท างาน ครั้งที่ 3 
มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .85 (p < .01) และคู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ การเพ่ิมทรัพยากรใน
งานด้านสังคม กับ ความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคล ของข้อมูล
ครั้งที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .15 (p < .05) ไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างกันเองระหว่างตัว

แปรสังเกตได้ (multicollinearity) 
 ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรส่งผ่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งตรงกับ
สมมติฐาน ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ การปรับการรู้คิด กับ ความสอดคล้องระหว่างความ
ต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนขององค์การ ครั้งที่ 3 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .51 (p < .01) และคู่
ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านสังคม กับ ความสอดคล้องระหว่างข้อ
เรียกร้องของงานกับความสามารถของบุคคล ครั้งที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .15 (p <. 05) 
 ความสัมพันธ์ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งตรงกับสมมติฐาน ตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนของ
องค์การ กับ ความหมายทางบวกของงาน ครั้งที่ 3 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .74 (p < .01) และคู่ตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ ความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลกับการสนับสนุนของ
องค์การ กับ แรงจูงใจที่ยิ่งใหญ่กว่าตน ครั้งที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .43 (p < .01) ดังตารางที่ 7-9 
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ตารางที่ 7 
ค่าสหสัมพันธ์และข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ครั้งที่ 1 

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

1 TC (.77)            

2 CC .51** (.78)           

3 RC .50** .62** (.77)          

4 StR .50** .53** .54** (.81)         

5 HD .32** .32** .32** .33** (.75)        

6 SoR .34** .43** .50** .38** .36** (.78)       

7 CD .60** .57** .58** .53** .36** .47** (.84)      

8 DA .27** .35** .28** .39** .25** .15* .22** (.91)     

9 NS .37** .43** .37** .37** .32** .29** .35** .62** (.84)    

10 PM .44** .59** .46** .48** .33** .31** .38** .65** .73** (.84)   

11 MM .45** .56** .46** .50** .33** .41** .45** .54** .62** .79** (.78)  

12 GG .30** .44** .37** .40** .10 .20** .31** .54** .43** .68** .55** (.65) 

M 3.02 3.32 2.90 3.67 3.01 2.58 2.91 3.80 3.09 3.56 3.56 3.64 

SD 0.67 0.72 0.79 0.62 0.66 0.77 0.82 0.74 0.92 0.72 0.79 0.79 

CV 0.22 0.22 0.27 0.17 0.22 0.30 0.28 0.20 0.30 0.20 0.22 0.22 

SK -0.29** -0.34** -0.09** -0.22** 0.16** -0.06** -0.02** -0.33** -0.10** -0.62** -0.51** -0.46** 

KU -0.22** -0.24** -0.65** -0.02** 0.08** -0.88** -0.30**  0.00** -0.46** 0.50** 0.10** -0.01** 

*p < .05   **p < .01 

SESK = 0.18 SEKU = 0.35 

เลขตามแนวทแยงเป็นค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

 

ตารางที่ 8 
ค่าสหสัมพันธ์และข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ครั้งที่ 2 

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

1 TC (.81)            

2 CC .63** (.83)           

3 RC .59** .61** (.82)          

4 StR .57** .59** .54** (.86)         

5 HD .42** .39** .39** .43** (.76)        

6 SoR .53** .49** .55** .43** .32** (.84)       

7 CD .71** .57** .58** .66** .44** .60** (.87)      

8 DA .45** .46** .34** .50** .28** .28** .46** (.92)     

9 NS .50** .59** .47** .46** .38** .41** .47** .70** (.87)    

10 PM .52** .61** .54** .60** .42** .42** .48** .68** .72** (.85)   

11 MM .56** .64** .55** .54** .42** .42** .48** .61** .70** .84** (.82)  

12 GG .45** .53** .48** .57** .32** .29** .45** .59** .52** .76** .64** (.67) 
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M 3.13 3.38 2.99 3.71 3.11 2.64 2.97 3.79 3.21 3.64 3.61 3.69 

SD 0.66 0.73 0.82 0.65 0.60 0.82 0.88 0.80 0.93 0.70 0.76 0.79 

CV 0.21 0.22 0.27 0.17 0.19 0.31 0.29 0.21 0.29 0.19 0.21 0.21 

SK 0.13** -0.36** 0.06* -0.15** 0.14* 0.08* 0.10 -0.76** -0.21** -0.33** -0.38** -0.37** 

KU -0.47** -0.39** -0.60* -0.39** -0.23* -0.53* -0.45 1.07** -0.58** -0.16** -0.21** -0.22** 

*p < .05   **p < .01 

SESK = 0.18 SEKU = 0.35 

เลขตามแนวทแยงเป็นค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

 

ตารางที่ 9 
ค่าสหสัมพันธ์และข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ครั้งที่ 3 

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

1 TC (.85)            

2 CC .68** (.87)           

3 RC .58** .59** (.84)          

4 StR .67** .69** .58** (.85)         

5 HD .41** .41** .44** .46** (.80)        

6 SoR .54** .49** .59** .50** .43** (.86)       

7 CD .69** .60** .64** .68** .49** .64** (.88)      

8 DA .44** .54** .35** .48** .28** .22** .42** (.92)     

9 NS .51** .57** .45** .48** .38** .45** .52** .66** (.87)    

10 PM .52** .71** .50** .64** .42** .42** .57** .69** .74** (.87)   

11 MM .52** .67** .52** .61** .38** .43** .56** .59** .72** .85** (.80)  

12 GG .44** .64** .43** .57** .24** .29** .46** .64** .59** .78** .70** (.67) 

M 3.16 3.43 3.00 3.75 3.18 2.74 3.02 3.83 3.30 3.72 3.69 3.77 

SD 0.70 0.76 0.81 0.66 0.66 0.81 0.86 0.75 0.88 0.67 0.71 0.71 

CV 0.22 0.22 0.27 0.18 0.21 0.30 0.29 0.20 0.27 0.18 0.19 0.19 

SK -0.14** -0.19** -0.27** -0.21** 0.27** -0.10** -0.06 -0.49** -0.12** -0.27** -0.50** -0.14** 

KU 0.12** -0.48** -0.35** -0.35** -0.16** -0.46** -0.57 0.29** -0.59** 0.18** 0.20** -0.48** 

*p < .05   **p < .01 

SESK = 0.18 SEKU = 0.35 

เลขตามแนวทแยงเป็นค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

 
ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของการวิเคราะห์เหลื่อมเวลาไขว้

ทั้งหมด 12 ตัวแปร พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .40 ถึง .79 โดยความสัมพันธ์ของทุกคู่ตัวแปรเป็นทิศทางบวก คู่ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์สูงสุดคือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 3 กับ งานที่มีความหมายครั้งที่ 3 
มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .79 (p < .01) และคู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ การปรับงานเพื่อปรับ
สมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 2 กับ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้ง
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ที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .40 (p < .01) ไม่พบปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างกันเองระหว่างตัวแปร

สังเกตได้ (multicollinearity) 
 ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรส่งผ่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งตรงกับ
สมมติฐาน ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ การปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ครั้งที่ 2 
กับ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .59 (p < .01) และคู่ตัวแปร
ที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานครั้งที่ 
2 กับ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 1 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .40 (p < .01) 
 ความสัมพันธ์ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งตรงกับสมมติฐาน ตัว
แปรที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 3 กับ งานที่มีความหมาย
ครั้งที่ 3 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .79 (p < .01) และคู่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่ าสุดคือ ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 1 กับ งานที่มีความหมายครั้งที่ 3 มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .57 
(p < .01) ดังตารางที่ 10 
 
ตารางที่ 10 
ค่าสหสัมพันธ์และข้อมูลพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ของการวิเคราะห์เหลื่อมเวลาไขว้ 

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

1 T1JCMI (.88)            

2 T2JCMI .75** (.91)           

3 T3JCMI .66** .76** (.92)          

4 T1JCDR .74** .70** .61** (.88)         

5 T2JCDR .60** .78** .68** .73** (.91)        

6 T3JCDR .62** .67** .80** .72** .76** (.92)       

7 T1PJF .46** .51** .48** .43** .40** .38** (.89)      

8 T2PJF .49** .59** .55** .41** .56** .45** .74** (.91)     

9 T3PJF .43** .52** .61** .42** .49** .55** .66** .78** (.91)    

10 T1MW .62** .57** .62** .54** .51** .54** .75** .65** .63** (.90)   

11 T2MW .58** .69** .65** .48** .63** .57** .66** .77** .70** .79** (.92)  

12 T3MW .49** .55** .69** .42** .50** .63** .57** .66** .79** .72** .79** (.93) 

M  3.08 3.16 3.19 3.04 3.10 3.17 3.44 3.50 3.56 3.57 3.64 3.71 

SD  0.60 0.63 0.65 0.53 0.57 0.60 0.75 0.79 0.74 0.67 0.68 0.64 

CV  0.20 0.20 0.20 0.18 0.18 0.19 0.22 0.23 0.21 0.19 0.19 0.17 

SK  -0.19* -0.08* -0.21* 0.08 0.11 0.01 -0.17* -0.44** -0.25** -0.48** -0.35* -0.23* 

KU  -0.64* -0.73* -0.06* -0.44 -0.36 -0.36 -0.17* 0.09** -0.33** 0.37** -0.04* -0.04* 

*p < .05   **p < .01 

SESK = 0.18 SEKU = 0.35 

เลขตามแนวทแยงเป็นค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในช่วงเวลาเดียวกัน 

ก่อนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเบื้องต้นของการ
วิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน คือเมื่อวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคุณของ 1. ตัวแปรต้น (X) ท านายตัวแปร
ส่งผ่าน (M) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2. ตัวแปรส่งผ่าน (M) ท านายตัวแปรเกณฑ์ (Y) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (Iacobucci Saldanha & Deng, 2007) ผลการทดสอบพบว่าตัวแปรที่จะใช้ใน
การวิเคราะห์ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นทุกคู่ 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงาน
ที่มีความหมายในช่วงเวลาเดียวกัน พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องเชิงประจักษ์กับข้อมูลอยู่ในเกณฑ์ดี 
ทั้งโมเดลที่ใช้มาตรวัดการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ และการปรับงานเพ่ือปรับ

สมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน คือ 2/df  น้อยกว่า 3 (Kline, 2005), CFI, TLI 
มากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999), RMSEA น้อยกว่า 0.07 (Steiger, 2007) และ SRMR น้อย
กว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999) ดังแสดงในตารางที่ 11  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรจากข้อมูลที่เก็บในแต่ละครั้งเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันและสอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1a-4a คือ การปรับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวก 
(positive direct effect) ต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 มีค่าอิทธิพลตั้งแต่  .58-.75 เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐานที่ 1a ต่อมา ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่องานที่มีความหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 มีค่าอิทธิพลตั้งแต่ .19 -.30 เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐานที่ 2a สามารถอธิบายผล
การวิเคราะห์ได้ว่า เมื่อการปรับงานเพิ่มขึ้นนั้นท าให้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเพิ่มขึ้นตาม
ไปในทิศทางเดียวกัน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานที่เพ่ิมข้ึนท าให้งานมีความหมายมาก
ขึ้นเช่นกัน การปรับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่องานที่มีความหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 มีค่าอิทธิพลตั้งแต่ .67-.80 เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐานที่ 3a  

การทดสอบอิทธิพลทางอ้อม พบว่าการปรับงานมีอิทธิพลทางอ้อมในทางบวก (positive 
indirect effect) ต่องานที่มีความหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าการท านายอยู่ที่ 
.44-.55 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล
ของการปรับงานไปยังงานที่มีความหมาย ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าเป็นการส่งผ่านอิทธิพล
บางส่วน (partial mediation) เนื่องจากเม่ือน าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานงานเข้ามา
วิเคราะห์ในโมเดลแล้ว อิทธิพลทางตรงของการปรับงานต่องานที่มีความหมายลดลง แต่ยังคงพบ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐานที่ 4a โดยสามารถอธิบาย
ผลการวิเคราะห์ได้ว่า งานที่มีความหมายมีอิทธิพลมาจากทั้งการปรับงานและความสอดคล้องระหว่าง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

44 

บุคคลกับงาน โดยเมื่อบุคคลมีการปรับงานเพ่ิมข้ึนจะท าให้งานมีความหมายเพ่ิมขึ้น และท าให้เกิด
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเพิ่มข้ึน และเมื่อรู้สึกว่างานมีความสอดคล้องกับตนเองมากข้ึน 
พนักงานจะรู้สึกว่างานมีความหมายเพิ่มขึ้น  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) ของตัว
แปรงานที่มีความหมายมีค่าตั้งแต่ .82-.89 ซึ่งแปลความได้ว่าตัวแปรท านายทั้งหมดร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของงานที่มีความหมายได้ร้อยละ 82-89 โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการทดสอบ
อิทธิพลดังตารางที่ 11 และภาพที่ 13-15  

 
ตารางที่ 11 
อิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: 
TE) ระหว่างตัวแปร JC กับ MW โดยมี PJF เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

 ตัวแปรผล R2 อิทธิพล 
ตัวแปรเชิงสาเหต ุ

JCMI/JCDR PJF 

ครั้งท่ี 1 

PJF .36/.34 DE .60***/.58*** - 

  IE - - 

  TE .60***/.58*** - 

MW .87/.85 DE .28***/.19** .74***/.80*** 

  IE .44***/.46*** - 

  TE .72***/.66*** .74***/.80*** 

2(17/22, N = 190) = 27.57/40.61, 2/df = 1.62/1.85, p = .050/.009, RMSEA = 0.057/0.067, 
CFI = 0.987/0.977, TLI = 0.979/0.962, SRMR = 0.028/0.041 

ครั้งท่ี 2 

PJF .54/.49 DE .74***/.70*** - 

  IE - - 

  TE .74***/.70*** - 

MW .82/.83 DE .30***/.28*** .67***/.69*** 

  IE .49***/.48*** - 

  TE .79***/.77*** .67***/.69*** 

2(16/21, N = 190) = 30.80/35.33, 2/df = 1.93/1.68, p = .014/.026, RMSEA = 0.070/0.060, 
CFI = 0.986/0.986, TLI = 0.975/0.977, SRMR = 0.025/0.026 

    *** p < .001 ** p <.05 
    X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  
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ตัวแปรผล R2 อิทธิพล 

ตัวแปรเชิงสาเหต ุ

 JCMI/JCDR PJF 

ครั้งท่ี 3 

PJF .56/.54 DE .75***/.74*** - 

  IE - - 

  TE .75***/.74*** - 

MW .89/.84 DE .25***/.22** .74***/.75*** 

  IE .55***/.55*** - 

  TE .81***/.77*** .74***/.75*** 

2(16/21, N = 190) = 28.955/35.393, 2/df = 1.81/1.69, p = .024/.026, RMSEA = 
0.065/0.060, CFI = 0.988/0.987, TLI = 0.979/.978, SRMR = 0.024/0.031 

      *** p < .001 ** p <.05 
     X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  

  

 
ภาพที่ 13 โมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรจากการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งที่ 1 

 

ภาพที่ 14  โมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรจากการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งที่ 2 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

46 

 
ภาพที่ 15 โมเดลความสัมพันธ์ของตัวแปรจากการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งที่ 3 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเหลื่อมเวลาไขว้ 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีการวัดแบบเหลื่อมเวลาด้วยวิธีการเปรียบเทียบ
โมเดล (Cole & Maxwell, 2003; Grunberg, Moore, Sikora & Greenberg, 2006) โดย
เปรียบเทียบโมเดลพื้นฐาน (baseline model หรือ stability model) กับโมเดลอื่น (alternatives 
models) ซึ่งโมเดลพ้ืนฐาน คือ โมเดลที่มีเฉพาะเส้น stability หรือเส้นที่แสดงความสัมพันธ์ข้าม
ช่วงเวลาของตัวแปรตัวเดียวกัน เป็นความสัมพันธ์โดยธรรมชาติที่ตัวแปรเดียวกันจะมีความสัมพันธ์กัน
ข้ามช่วงเวลาอยู่แล้วมาใช้เป็นฐานในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ส่วนโมเดลอื่นเป็นการเพ่ิมสมมติฐาน
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเข้าไปในโมเดล ได้แก่ 1) โมเดลมาตรฐาน (standard model) คือ โมเดลที่
ก าหนดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามแนวคิดทฤษฎีที่มีเส้นความสัมพันธ์เหลื่อมเวลาในลักษณะลง 
(down) ซึ่งก็คือตัวแปรสาเหตุตามกรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้ที่วัดในช่วงเวลาก่อนที่จะส่งผลต่อตัว
แปรผลที่วัดในเวลาหลัง รวมกับเส้นความสัมพันธ์แบบ Stability 2) โมเดลย้อนกลับ (reverse 
model) คือ ความสัมพันธ์ที่ย้อนกลับหรือตรงกันข้ามโดยเป็นโมเดลที่มีเส้นความสัมพันธ์เหลื่อมเวลา
ในลักษณะขึ้น (up) ซึ่งก็คือตัวแปรผลตามกรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้ที่วัดในช่วงเวลาก่อนที่ส่งผลต่อ
ตัวแปรเหตุที่วัดในช่วงเวลาหลัง รวมกับเส้นความสัมพันธ์แบบ stability 3) โมเดลซึ่งกันและกัน 
(reciprocal model) คือ โมเดลที่มีเส้นความสัมพันธ์เหลื่อมเวลาในลักษณะทั้งลงและขึ้น ที่ตัวแปร
สาเหตุและตัวแปรผลมีผลซึ่งกันและกัน ตัวแปรสาเหตุในช่วงเวลาที่วัดก่อนส่งผลต่อตัวแปรผลที่วัดใน
เวลาหลังและตัวแปรผลในช่วงเวลาที่วัดก่อนส่งผลต่อตัวแปรสาเหตุที่วัดในเวลาหลัง รวมกับเส้น
ความสัมพันธ์แบบ stability และดูผลของการเปรียบเทียบโมเดลว่า โมเดลใดจะมีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์มากที่สุด โดยดัชนีที่ใช้พิจารณาความสอดคล้องของโมเดลได้แก่ 2/df  น้อยกว่า 3 
(Kline, 2005), CFI, TLI มากกว่า 0.95 (Hu & Bentler, 1999), RMSEA น้อยกว่า 0.07 (Steiger, 
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2007) และ SRMR น้อยกว่า 0.08 (Hu & Bentler, 1999)  และเปรียบเทียบโมเดลโดยวิเคราะห์ค่า

ความแตกต่างของไคสแควร์ (The 2 difference test) (Satorra & Bentley, 2010) เพ่ือทดสอบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเหลื่อมเวลาของตัวแปร โมเดลที่ใช้ในการวิเคราะห์เป็นตามภาพที่ 16 
 

 
 

ภาพที่ 16 รูปแบบโมเดลที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเหลื่อมเวลา 
 
เนื่องจากจ านวนกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนจ ากัด ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ข้อมูลเหลื่อมเวลาไขว้โดยใช้

วิธีการรวมตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝง (parceling) แบบรวบรวมตัวบ่งชี้ทั้งหมด (all-item-parcel) จน
เหลือเป็นตัวบ่งชี้เดี่ยว (single indicator) ตามวิธีของ Matsunaga (2008) เนื่องจากการวิเคราะห์
โมเดลโดยมีตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝงน้อยลงมีแนวโน้มท าให้โมเดลการสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
มากขึ้น (MacCallum, Widaman, Zhang, & Hong, 1999) 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลโดยใช้มาตรวัดการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์โมเดลพ้ืนฐาน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 

(2 (21, N = 190) = 32.71, 2/df = 1.56, p = .050, RMSEA = 0.054, CFI = 0.990, TLI = 
0.983, SRMR = 0.090) จากนั้นวิเคราะห์โมเดลมาตรฐาน ซึ่งพบว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

เช่นกัน (2 (17, N = 190) = 25.99, 2/df  = 1.53, p = .075, RMSEA = 0.053, CFI = 0.993, 
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TLI = 0.984, SRMR = 0.068) แต่เมื่อเปรียบเทียบโมเดลพ้ืนฐานกับโมเดลมาตรฐาน โดยทดสอบ

ความแตกต่างของไค-สแควร์ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Δ2 = 6.76, Δdf = 4, p = 
.149) เมื่อวิเคราะห์โมเดลย้อนกลับ พบว่ามีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีกว่าโมเดล

พ้ืนฐาน (2 (17, N = 190) = 19.56, 2 /df  = 1.15, p = .297, RMSEA = 0.028, CFI = 0.998, 
TLI = 0.996, SRMR = 0.025) และพบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อทดสอบความแตกต่าง

ของค่าไค-สแควร์ (Δ2 = 12.62, Δdf = 4, p = .013) จากนั้นผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตามโมเดลซ่ึง
กันและกัน พบว่ามีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณ์ดีกว่าโมเดลมาตรฐาน แต่น้อย

กว่าโมเดลย้อนกลับ (2 (13, N = 190) = 16.32, 2/df  = 1.26, p = .233, RMSEA = 0.037, CFI 
= 0.997, TLI = 0.992, SRMR = 0.021) เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าไคสแควร์กับโมเดล

ย้อนกลับไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Δ2 = 3.17, Δdf = 4, p = .530) รายละเอียด
ดังตารางที่ 12 

โดยสรุป จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรแบบเหลื่อมเวลาไขว้ของตัวแปรการปรับ
งาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและงานที่มีความหมาย ส าหรับโมเดลที่ใช้มาตรวัดการปรับ
งานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก พบว่าโมเดลย้อนกลับมีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ดีที่สุด รองลงมาเป็นโมเดลซึ่งกันและกัน โดยทั้ง 2 โมเดล เมื่อทดสอบความแตกต่างของ
ค่าไค-สแควร์พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติจากเปรียบเทียบกับโมเดลพ้ืนฐาน แต่ไม่พบความ
แตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างโมเดลย้อนกลับและโมเดลซึ่งกันและกัน ที่ระดับ p = .05 
หมายความว่าโมเดลย้อนกลับและโมเดลซึ่งกันและกนัมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
ใกล้เคียงกัน
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ตารางที่ 12 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาโดยใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้าง
ความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 

โมเดล 2 df 2/df p RMSEA CFI TLI SRMR 

Stability 32.71 21 1.56 .050 0.054 0.990 0.983 0.090 

Standard 25.99 17 1.53 .075 0.053 0.993 0.984 0.068 

Reverse 19.56 17 1.15 .297 0.028 0.998 0.996 0.025 

Reciprocal 16.32 13 1.26 .233 0.037 0.997 0.992 0.021 

การเปรยีบเทียบโมเดล Δ2 Δdf p      

Stability vs Standard 6.76 4 .149      

Stability vs Reverse 12.62 4 .013      

Stability vs Reciprocal 16.36 8 .037      

Standard vs Reciprocal 9.42 4 .051      

Reverse vs Reciprocal 3.17 4 .530      

 

ผลการวิเคราะห์โมเดลโดยใช้มาตรวัดการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและ
ทรัพยากรในงาน 

ผู้วิจัยวิเคราะห์โมเดลพ้ืนฐาน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 

(2 (21, N = 190) = 29.85, 2/df  = 1.42, p = .10, RMSEA = 0.047, CFI = 0.992, TLI = 
0.987, SRMR = 0.066) จากนั้นวิเคราะห์โมเดลมาตรฐาน ซึ่งพบว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์

เช่นกัน (2 (17, N = 190) = 24.62, 2/df  = 1.45, p = .104, RMSEA = 0.049, CFI = 0.993, 
TLI = 0.986, SRMR = 0.044) แต่เมื่อเปรียบเทียบโมเดลพ้ืนฐานกับโมเดลมาตรฐาน โดยทดสอบ

ความแตกต่างของไค-สแควร์ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Δ2 = 5.23, Δdf = 4, p = 
.265) เมื่อวิเคราะห์โมเดลย้อนกลับ พบว่ามีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีกว่าโมเดล

พ้ืนฐาน (2(17, N = 190) = 26.51, 2/df  = 1.56, p = .066, RMSEA = 0.054, CFI = 0.992, 
TLI = 0.983, SRMR = 0.047) แตไ่ม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติเมื่อทดสอบความ

แตกต่างของค่าไค-สแควร์ (Δ2 = 3.56, Δdf = 4, p = .467) จากนั้นผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลตาม
โมเดลซึ่งกันและกัน พบว่ามีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณ์ดีกว่าโมเดล

มาตรฐานและโมเดลย้อนกลับ (2(13, N = 190) = 17.65, 2/df  = 1.36, p = .13, RMSEA = 
0.050, CFI = 0.995, TLI = 0.985, SRMR = 0.030) แต่เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าไคสแควร์
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กับโมเดลย้อนกลับ ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Δ2 = 8.91, Δdf = 4, p = .063) 
รายละเอียดดังตารางที่ 13 

โดยสรุป ส่วนโมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน 
โมเดลซึ่งกันและกันมีดัชนีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีที่สุด รองลงมาเป็นโมเดลมาตรฐาน 
โดยทั้ง 2 โมเดล แต่เมื่อทดสอบความแตกต่างของค่าไค-สแควร์กลับไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติจากเปรียบเทียบกับโมเดลรูปแบบคู่ใดที่ระดับ p = .05 หมายความว่าโมเดลทุกรูปแบบมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใกล้เคียงกัน 

 

ตารางที่ 13 
ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาโดยใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุล
ระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน 
โมเดล 2 df 2/df p RMSEA CFI TLI SRMR 

Stability 29.85 21 1.42 .095 0.047 0.992 0.987 0.066 

Standard 24.62 17 1.45 .104 0.049 0.993 0.986 0.044 

Reverse 26.51 17 1.56 .066 0.054 0.992 0.983 0.047 

Reciprocal 17.65 13 1.36 .126 0.050 0.995 0.985 0.030 

การเปรยีบเทียบโมเดล Δ2 Δdf p      

Stability vs Standard 5.23 4 .265      

Stability vs Reverse 3.56 4 .467      

Stability vs Reciprocal 12.17 8 .144      

Standard vs Reciprocal 6.88 4 .142      

Reverse vs Reciprocal 8.91 4 .063      

 

เมื่อพิจารณาเส้นอิทธิพล พบว่าทุกโมเดลมีค่าอิทธิพลของตัวแปรเดียวกันข้ามช่วงเวลาสูงและ

มีนัยส าคัญทางสถิติทุกเส้น ส่วนค่าอิทธิพลของตัวแปรเหตุที่วัดก่อนกับตัวแปรผลที่วัดหลัง (X->M, 

M->Y ข้ามช่วงเวลา) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าอิทธิพลของตัวแปรผลที่วัดก่อนกับตัวแปรเหตุที่

วัดหลัง (Y->M, M->X ข้ามช่วงเวลา) มีเพียงเส้น PJF1 -> JCMI1 ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความ

ว่าตัวแปรการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย ไม่มีอิทธิพลต่อ

กันเมื่อวัดข้ามช่วงเวลา 2 สัปดาห์ ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที่ 1b และ 2b ซึ่งไม่ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นของ
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การวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน ผู้วิจัยจึงไม่ได้ท าการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านข้ามช่วงเวลาต่อ 

รายละเอียดค่าอิทธิพลและค่าสถิติของโมเดลแสดงดังภาพที่ 17-20 และตารางท่ี 14-17 

 
ภาพที่ 17 ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาของโมเดลพื้นฐาน 

 

 
ภาพที่ 18 ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาของโมเดลมาตรฐาน 

 

 
ภาพที่ 19 ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาของโมเดลย้อนกลับ 
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ภาพที่ 20 ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่วัดแบบเหลื่อมเวลาของโมเดลซึ่งกันและกัน 

 

ตารางที่ 14 
ค่าอิทธิพลของเส้นทางในโมเดลพื้นฐาน 
 เส้นทาง β SE p 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเดียวกัน 

JCMI1/JCDR1 -> JCMI2/JCDR2 .84/.83 .03/.04 <.001/<.001 

JCMI2/JCDR2 -> JCMI3/JCDR3 .83/.85 .04/.03 <.001/<.001 

PJF1 -> PJF2 .82/.82 .04/.04 <.001/<.001 

PJF2 -> PJF3 .85/.86 .04/.03 <.001/<.001 

MW1 -> MW2 .85/.85 .03/.03 <.001/<.001 

MW2 -> MW3 .84/.85 .04/.04 <.001/<.001 

     X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  
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ตารางที่ 15 
ค่าอิทธิพลของเส้นทางในโมเดลมาตรฐาน 
 เส้นทาง β SE p 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเดียวกัน 

JCMI1/JCDR1 -> JCMI2/JCDR2 .85/.84 .03/.04 <.001/<.001 

JCMI2/JCDR2 -> JCMI3/JCDR3 .84/.85 .03/.03 <.001/<.001 

PJF1 -> PJF2 .73/.78 .06/.07 <.001/<.001 

PJF2 -> PJF3 .82/.84 .06/.05 <.001/<.001 

MW1 -> MW2 .96/.85 .13/.13 <.001/<.001 

MW2 -> MW3 .78/.73 .10/.10 <.001/<.001 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเชิงเหตุที่วัด
ก่อนต่อตัวแปรผลที่
วัดหลัง 

JCMI1/JCDR1 -> PJF2 .14/.08 .06/.07 .03/.24 

JCMI2/JCDR2 -> PJF3 .05/.04 .07/.06 .48/.46 

PJF1 -> MW2 -.15/.01 .13/.13 .27/.96 

PJF2 -> MW3 .07/.13 .09/.10 .45/.18 

     X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  

 

ตารางที่ 16 
ค่าอิทธิพลของเส้นทางในโมเดลย้อนกลับ 
 เส้นทาง β SE p 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเดียวกัน 

JCMI1/JCDR1 -> JCMI2/JCDR2 .73/.79 .05/.06 <.001/<.001 

JCMI2/JCDR2 -> JCMI3/JCDR3 .80/.89 .06/.05 <.001/<.001 

PJF1 -> PJF2 .72/.79 .11/.11 <.001/<.001 

PJF2 -> PJF3 .74/.75 .11/.11 <.001/<.001 

MW1 -> MW2 .87/.86 .03/.03 <.001/<.001 

MW2 -> MW3 .86/.85 .03/.04 <.001/<.001 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรผลที่วัดก่อน
ต่อตัวแปรเชิงเหตุที่
วัดหลัง 

PJF1 -> JCMI2/JCDR2 .19/.08 .06/.07 <.001/.21 

PJF2 -> JCMI3/JCDR3 .07/-.07 .08/.08 .34/.34 

MW1 -> PJF2 .13/.04 .12/.12 .26/.76 

MW2 -> PJF3 .15/.13 .12/.12 .21/.28 

     X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  
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ตารางที่ 17 

ค่าอิทธิพลของเส้นทางในโมเดลซึ่งกันและกัน 

 เส้นทาง β SE p 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเดียวกัน 

JCMI1/JCDR1 -> JCMI2/JCDR2 .74/.77 .05/.04 <.001/<.001 

JCMI2/JCDR2 -> JCMI3/JCDR3 .76/.77 .10/.11 <.001/<.001 

PJF1 -> PJF2 .75/.84 .14/.13 <.001/<.001 

PJF2 -> PJF3 .79/.99 .07/.07 <.001/<.001 

MW1 -> MW2 .91/.81 .12/.13 <.001/<.001 

MW2 -> MW3 .79/.79 .10/.10 <.001/<.001 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรเชิงเหตุที่วัด
ก่อนต่อตัวแปรผลที่
วัดหลัง 

JCMI1/JCDR1 -> PJF2 .12/.09 .08/.08 .13/.30 

JCMI2/JCDR2 -> PJF3 .01/.04 .07/.06 .88/.54 

PJF1 -> MW2 -.05/.06 .13/.14 .72/.69 

PJF2 -> MW3 .08/.08 .10/.10 .42/.43 

อิทธิพลข้ามช่วงของ
ตัวแปรผลที่วัดก่อน
ต่อตัวแปรเชิงเหตุที่
วัดหลัง 

PJF1 -> JCMI2/JCDR2 .18/.11 .07/.07 .01/.08 

PJF2 -> JCMI3/JCDR3 .08/-.12 .08/.08 .29/.14 

MW1 -> PJF2 .02/-.07 .18/.16 .93/.69 

MW2 -> PJF3 .11/.08 .13/.12 .39/.50 

     X/Y คือ ค่าสถิติจากโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก / ค่าสถิติจาก
โมเดลที่ใช้การปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรยีกร้องและทรัพยากรในงาน  

 

ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงาน 

ผู้วิจัยเปรียบเทียบว่ามาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 

(JCMI) กับมาตรวัดการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน 

(JCDR) มาตรใดสามารถท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่ากัน จากการเปรียบเทียบค่าสถิติจากการ

วิเคราะห์โมเดลการปรับงานและงานที่มีความหมายจากข้อมูลแต่ละครั้งโดยใช้มาตรวัดทั้งสอง โดยใช้ 

AIC (Akaike, 1974) และ BIC (Schwarz, 1978) ซึ่งใช้เปรียบเทียบโมเดลที่ไม่ได้ซ้อนสัมพันธ์ (non-

nested model) พบว่าค่า AIC และ BIC ของโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมาย

และอัตลักษณ์ทางบวกมีค่าต่ ากว่าทั้ง 3 ครั้ง จึงสามารถสรุปได้ว่ามาตรการปรับงานเพ่ือสร้าง

ความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่ามาตรวัดการปรับงานเพื่อปรับ
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สมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน โดยสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนในตัว

แปรตามได้ร้อยละ 87 ในครั้งท่ี 1 ร้อยละ 82 ในครั้งท่ี 2 และ ร้อยละ 89 ในครั้งท่ี 3 รายละเอียดดัง

ตารางที่ 18 

ตารางที่ 18 
ผลการเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงาน JCMI และ JCDR 
ครั้งท่ี มาตรวดั 2 df 2/df p R² AIC BIC 

1 JCMI 27.57 17 1.62 .050 .87 2,720.41 2,808.08 

 JCDR 40.61 22 1.85 .009 .85 3,138.39 3,242.29 

2 JCMI 30.80 16 1.93 .014 .82 2,535.56 2,626.48 

 JCDR 35.33 21 1.68 .026 .83 2,923.11 3,030.26 

3 JCMI 28.96 16 1.81 .024 .89 2,380.43 2,471.35 

 JCDR 35.39 21 1.69 .026 .84 2,740.41 2,743.03 
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บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปรับงาน ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมายผู้วิจัยแบ่งการอภิปรายเป็นดังนี้ 
  
ความสัมพันธ์ของตัวแปรระยะสั้น (ความสัมพันธ์ในช่วงเวลาเดียวกัน) 

แม้ว่าผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระยะยาวของตัวแปรจะไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผลการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในช่วงเวลาเดียวกันกลับเป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐาน ผู้วิจัย
ขอแยกประเด็นอภิปรายดังนี้  

การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ผลการวิจัยพบว่า 
การปรับงานมีอิทธิพลบวกทางตรงกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานในครั้งเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐาน 1a ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เมื่อคุณลักษณะของงานสอดคล้องกับความต้องการและ
ความสามารถของบุคคล บุคคลจะรู้สึกว่างานสอดคล้องกับตน (Kristof-Brown et al., 2005) การ
ปรับงานเป็นการปรับคุณลักษณะบางอย่างของงานเพ่ือให้เกิดผลทางบวกต่อตัวผู้ปรับ เช่น เรียนรู้
ทักษะใหม่ ปรับมุมมองของงานให้สอดคล้องกับค่านิยมของตน ดังนั้นเมื่อพนักงานปั้นงาน พนักงาน
จะรู้สึกว่างานสอดคล้องกับตน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีอัตลักษณ์ในงาน (Work identity 
theory; Alvesson, 2010; Walsh & Gordon, 2008) คือพนักงานจะมีอัตลักษณ์ของตนในงานและ
จะประเมินว่างานสอดคล้องกับอัตลักษณ์ของตนหรือไม่ (Kira & Balkin, 2014)  

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกกับงานที่มีความหมาย ผลการวิจัย
พบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลบวกทางตรงกับงานที่มีความหมายในครั้ง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐาน 2a สามารถอธิบายได้
ว่า เมื่อพนักงานรู้สึกว่างานสอดคล้องกับตนเองแล้วนั้น จะรู้สึกว่างานมีความหมายตามไปด้วย 
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยจ านวนหนึ่งสนับสนุนว่าความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานที่มี
ความหมายมีความสัมพันธ์กัน ได้แก่ May, Gilson และ Harter (2004) และ Tims และคณะ (2016) 
พบว่าการรับรู้ว่ามีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับงานที่มีความหมาย 
Scroggings (2008) พบว่าความสอดคล้องระหว่างอัตลักษณ์ของตนกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับงานท่ีมีความหมาย ซึ่งความสัมพันธ์ดังกล่าวเกิดจากบุคคลสามารถที่จะแสดงค่านิยมและความเชื่อ
ผ่านงานของตนได้เมื่องานมีความสอดคล้องกับตน (Kira & Balkin, 2014) 
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การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกกับงานที่มีความหมาย ผลการวิจัยพบว่า การปรับงานมี
อิทธิพลบวกทางตรงกับงานท่ีมีความหมายในครั้งเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับสมมติฐาน 3a สามารถอธิบายได้ว่า การปรับงานน าไปสู่งานที่มีความหมาย ซึ่งที่มา
ของความหมายของงานที่เพ่ิมขึ้นนั้นอาจอธิบายได้ด้วยทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Hackman & 
Oldham, 1975) คือลักษณะของงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลาย (skill variety) งานมีเอกลักษณ์ 
(task identity) และงานมีความส าคัญ (task significance) จะน าไปสู่สภาวะงานที่มีความหมาย  
การปรับงานจะเป็นการออกแบบงานใหม่ซึ่งปรับคุณลักษณะของงานหลายอย่าง รวมถึงคุณลักษณะ
ทั้งสามประการข้างต้นด้วย จึงน่าจะสามารถเพ่ิมงานที่มีความหมายได้  

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงาน
และงานที่มีความหมาย ผลการวิจัยพบว่า การปรับงานมีอิทธิพลบวกทางอ้อมต่องานที่มีความหมาย
ในครั้งเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน เป็นไปในทิศทางเดียวกับสมมติฐาน 4a สามารถอธิบายได้ดังนี้ เนื่องจากการปรับงานท า
ให้งานสอดคล้องกับบุคคลมากข้ึน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานนั้นสามารถท าให้เกิดการ
รับรู้ความหมายของงาน เราอาจกล่าวได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นกลไกท่ีสามารถ
อธิบายผลของการปรับงานต่องานที่มีความหมายได้ ในขณะเดียวกันการปรับงานเพียงอย่างเดียวก็
สามารถท าให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความหมายโดยไม่จ าเป็นต้องรู้สึกว่างานสอดคล้องกับตนได้เช่นกัน 
ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับการศึกษาระยะยาวของ Tims และคณะ (2016) เกี่ยวกับอิทธิพลส่งผ่าน
ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานในความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมาย 

 
ความสัมพันธ์ของตัวแปรระยะยาว (ความสัมพันธ์เหลื่อมเวลาไขว้) 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
และงานที่มีความหมายไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงเหตุและตัวแปรผลที่วัดในครั้งถัดมา โดย
มีเส้นอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติเพียงเส้นทางเดียวคือ เส้นทางจากความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงานครั้งที่ 1 ไปยังการปรับงานครั้งที่ 2 ในโมเดลที่ใช้มาตรการปรับงานเพ่ือสร้างความหมาย
และอัตลักษณ์ทางบวก ปฏิเสธสมมติฐาน 1b และ 2b (สมมติฐาน 3b และ 4b ไม่ได้ทดสอบ) ซึ่งอาจ
เกิดจากการเว้นช่วงการเก็บข้อมูลนานเกินไป (2 สัปดาห์) ผลของตัวแปรเชิงเหตุไปตัวแปรผลและตัว
แปรผลไปยังตัวแปรเชิงเหตุจึงเลือนหายไป อย่างไรก็ตามการศึกษาที่มีการวัดแบบเหลื่อมเวลาของตัว
แปรดังกล่าวโดยเว้นช่วงการเก็บข้อมูล 1 สัปดาห์ พบอิทธิพลของการปรับงานต่อความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานและงานที่มีความหมาย (Tim et al., 
2016) อีกทั้งตัวแปรแต่ละตัวได้รับผลกระทบจากการเว้นช่วงระยะเวลาที่แตกต่างกันในการศึกษา
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แบบวัดเหลื่อมเวลา (Zapf, Dormann, & Frese, 1996) จากงานวิจัยการเว้นช่วงการวัด 2 สัปดาห์
อาจไม่เหมาะสม  
 นอกจากนี้การวิจัยระยะยาวที่มีการวัดแบบเหลื่อมเวลาจะอยู่บนพื้นฐานข้อตกลงที่ว่าข้อมูล
ทั้งหมดถูกเก็บในเวลาเดียวกัน แต่ในทางปฏิบัตินั้นการเก็บข้อมูลทั้งหมดได้ในเวลาเดียวกันเป็นเรื่องที่
ท าได้ยาก ในงานวิจัยนี้มีผู้เข้าร่วมการวิจัยหายไปจากการวิจัยจ านวนมาก ท าให้ต้องเก็บข้อมูลหลาย
ช่วงเวลา ตั้งแต่มกราคมถึงพฤษภาคม 2560 ซึ่งวันหยุดต่อเนื่องอาจมีผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึก
ต่องานของพนักงาน อีกท้ังช่วงเวลาของเดือนอาจมีผลต่อโอกาสที่จะปรับงานของพนักงานได้ เช่น 
งานบางแผนกมีภารกจิที่ตัดรอบทุกเดือน และในช่วงเวลาก่อนตัดรอบ พนักงานอาจมีโอกาสปรับงาน
น้อยกว่าช่วงเวลาอ่ืน  
 

การเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงาน 

ผลการเปรียบเทียบมาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกมี
ความสามารถในการท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่ามาตรวัดการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อ
เรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน อาจเกิดจากแรงจูงใจในการปรับงานของโมเดลการปรับงาน
เพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวกนั้น ประกอบด้วยความต้องการในการควบคุมความหมาย
ในงานของตน ต้องการมองตนเองทางบวก และต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ข้อกระทงของการปรับ
งานจึงเป็นพฤติกรรมที่น าไปสู่ผลของแรงจูงใจดังกล่าว สัมพันธ์กับงานท่ีมีความหมายในงานวิจัยนี้ ซึ่ง
วัดโดยการประเมินส่วนบุคคลว่ารู้สึกงานมีความหมายทางบวก ได้เรียนรู้เกี่ยวกับตัวเองและโลกผ่าน
การท างาน และงานมีเป้าหมายเพื่อสิ่งที่ยิ่งใหญ่กว่าตน 

ในขณะเดียวกันโมเดลการปรับงานเพื่อปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากร
ในงาน มองว่าแรงจูงใจในการปรับงานมาจากความต้องการปรับสมดุลของข้อเรียกร้องของงานและ
ทรัพยากรในงาน ดังนั้นข้อกระทงจึงเป็นพฤติกรรมการปรับงานเพ่ือเพ่ิมทรัพยากรในงานและลดข้อ
เรียกร้องในงานเป็นหลัก เช่น เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ของค าแนะน าจากหัวหน้างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
งานที่มีความหมายน้อยกว่า จึงท าให้มาตรวัดเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องของงานและ
ทรัพยากรในงานท านายงานที่มีความหมายได้น้อยกว่า 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย ข้อจ ากัด ข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์การในประเทศไทย 

1.1 ความสัมพันธ์ในช่วงเวลาเดียวกัน 

1.2 ความสัมพันธ์เหลื่อมเวลา 
2. เพ่ือเปรียบเทียบว่ามาตรวัดการปรับงานเพ่ือสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก 

และมาตรวัดการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลของข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงาน มาตรใดมี
ความตรงตามเกณฑ์สูงกว่า และสามารถท านายงานที่มีความหมายได้ดีกว่า 
 
สมมติฐานการวิจัย 

1a.  การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
1b.  การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 
2a.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย 
2b.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 มีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย
ครั้งที่ 3 
3a.  การปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมาย  
3b.  การปรับงานครั้งที่ 1 มีอิทธิพลทางบวกต่องานที่มีความหมายครั้งที่ 3  
4a.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการปรับ
งานและงานที่มีความหมาย  
 4b.  ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานครั้งที่ 2 เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
การปรับงานครั้งที่ 1 และงานที่มีความหมายครั้งที่ 3  

 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

60 

ประโยชน์ที่ได้รับทางวิชาการ 

ทราบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
และงานที่มีความหมาย ทราบว่ามาตรวัดการปรับงานแบบใดสามารถท านายงานที่มีความหมายได้
ดีกว่าในกลุ่มตัวอย่างในองค์การในประเทศไทย และได้เครื่องมือฉบับภาษาไทยไปใช้ในการศึกษาครั้ง
ต่อไป 

 

ประโยชน์ต่อองค์การ 

ผลการวิจัยพบผลของการปรับงานต่องานที่มีความหมายในระยะสั้นโดยมีค่าอิทธิพลค่อนข้าง
สูง หากองค์การต้องการท าให้พนักงานรู้สึกว่างานมีความหมาย ควรส่งเสริมให้พนักงานมีการปรับงาน 
เช่น จัดเวิร์คช็อปให้พนักงานรู้จักการปรับงาน จัดสิ่งแวดล้อมการท างานให้เอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรม
ปรับงาน  

 

สรุปผลการวิจัย 

1. ในการศึกษาระยะสั้น 

1.1 การปรับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่องานที่มี
ความหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

1.3 การปรับงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่องานที่มีความหมายอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 

1.4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ของการปรับงานและ
งานที่มีความหมาย โดยเป็นการส่งผ่านแบบบางส่วน 

2. ในการศึกษาระยะยาว  

2.1 การปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความมาย ไม่มี
ความสัมพันธ์กันเมื่อวัดโดยเว้นช่วง 2 สัปดาห์ 

2.2 การปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และงานที่มีความหมาย มีความ
คงท่ีสูง ตลอดระยะเวลาการศึกษา 
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3. มาตรการปรับงานเพื่อสร้างความหมายและอัตลักษณ์ทางบวก สามารถท านายงานที่
มีความหมายได้ดีกว่าการปรับงานเพ่ือปรับสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน 

 

ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะ 

1.  การศึกษาครั้งต่อไปควรลองเปลี่ยนระยะเวลาระหว่างการวัดแต่ละช่วงเพ่ือดูว่าระยะ
เวลานานเท่าใดเหมาะสมกับพนักงานในองค์การในประเทศไทย 

2. การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับงานและงานที่มีความหมายในครั้งนี้ เป็นการศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เลือกตามสะดวกกลุ่ม 
แม้จะมีพนักงานจากภาครัฐและเอกชนในจ านวนใกล้เคียงกัน แต่ระดับของต าแหน่งงานส่วนมากเป็น
ระดับเจ้าหน้าที่วิชาชีพหรือต่ ากว่า อายุของพนักงานมีการกระจุกตัวอยู่ในช่วง 30-40 ปี กลุ่มอาชีพ
หลากหลาย เพ่ือการเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ให้ดียิ่งขึ้น ควรเก็บตัวอย่างเพ่ิมเติมและแยก
วิเคราะห์ตามระดับของต าแหน่งงาน ช่วงอายุ และกลุ่มอาชีพ เนื่องจากอาชีพบางกลุ่ม มีลักษณะงาน
ทีเ่อ้ือต่อการปรับงานได้มากหรือน้อย และบางงานมีความหมายในตัวสูง โดยไม่สัมพันธ์กับปัจจัยอื่น
นัก เช่น แพทย์ ครู  

3. เนื่องจากมาตรวัดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นมาตรวัดที่แปลจากมาตรวัดต้นฉบับที่
ถูกสร้างในบริบทสังคมตะวันตก หากมีการส ารวจพฤติกรรมการปรับงานและการรับรู้งานที่มี
ความหมายของคนไทยเพ่ิมเติม อาจท าให้เข้าใจตัวแปรในบริบทองค์การไทยและสามารถพัฒนามาตร
วัดที่เหมาะสมกับคนไทยมากขึ้น 

4. ช่วงเวลาเก็บข้อมูลไม่ใช่ช่วงเวลาเดียวกันทั้งหมด ข้อมูลบางส่วนถูกเก็บในช่วงเดือน
เมษายนและพฤษภาคม ซึ่งวันหยุดอาจส่งผลกระทบต่อการตอบแบบสอบถามได้ นอกจากนี้ช่วงเวลา
แต่ละช่วงของเดือน อาจส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกต่องานของผู้เข้าร่วมการวิจัยได้ 

 5.  เนื่องจากความสัมพันธ์ของตัวแปรการปรับงานกับตัวแปรผลของการปรับงาน เป็น
กระบวนการที่เกิดขึ้นต่อเนื่อง และส่งผลกลับไปกลับมาได้ ควรมีการออกแบบงานวิจัยที่มีการวัดซ้ า
หลายๆ ครั้ง ในหลายช่วงเวลา เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร อีกท้ังมาตรวัดการปรับงาน
เป็นมาตรวัดพฤติกรรม พนักงานอาจท าพฤติกรรมการปรับงานบางรูปแบบเท่านั้น ควรมีการศึกษา
เพ่ิมเติม 
  (Akaike, 1974; Ariely, Kamenica, & Prelec, 2008; Bakker & Demerouti, 2007; Berg, Dutton, & Wrzesniewski, 2013; Berg, Grant, & Johnson, 2010; Cable & DeRue, 2002; Chen, 
Yen, & Tsai, 2014; Clark et al., 2007; Cole & Maxwell, 2003; Demerouti, 2014; Demerouti & Bakker, 2014; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Edwards, 1991; 
French, Caplan, & Van Harrison, 1982; Ghitulescu, 2007; Goudreau; Grant, 2008; Grunberg, Moore, Sikora, & Greenberg, 2006; Hackman & Oldham, 1975; Hair, 2010; Hu & 
Bentler, 1999; Iacobucci, Saldanha, & Deng, 2007; Kira & Balkin, 2014; Kline, 2015; Ko, 2011; Kristof‐Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Kristof, 1996; Lu, Wang, Lu, Du, & 
Bakker, 2014; Lyons, 2008; MacCallum, Widaman, Zhang, & Hong, 1999; Matsunaga, 2008; May, Gilson, & Harter, 2004; Oscós-Sánchez, Oscós-Flores, & Burge, 2008; Petrou, 
Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012; Pratt & Ashforth, 2003; Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010; Ryan & Deci, 2000; Satorra & Bentler, 2010; Schwarz, 1978; 
Scroggins, 2008; Slemp & Vella-Brodrick, 2013; Sperber, 2004; Steger, Dik, & Duffy, 2012; Steiger, 2007; Tabachnick & Fidell, 2007; Tims & Bakker, 2010; Tims, Bakker, & Derks, 
2012; Tims, Derks, & Bakker, 2016; Walsh & Gordon, 2008; Werbel & Gilliland, 1999; Wrzesniewski, 2003; Wrzesniewski & Dutton, 2001; Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & 
Schwartz, 1997; Zapf, Dormann, & Frese, 1996; เฮงสุวรรณ, 2559)
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ภาคผนวก ก 
ใบรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไป 

1. เพศ         ⃞ หญิง            ⃞ ชาย 
2. อายุ .............. ปี (เศษของปี ถ้าเกนิ  6  เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
3. ระดับการศกึษา  

⃞ ต่ ากว่าปริญญาตรี      ⃞ ปริญญาตร ี   ⃞ ปริญญาโท     ⃞ ปริญญาเอก 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 ⃞ น้อยกว่า 15,000  บาท  ⃞ 15,001 – 30,000  บาท      

⃞ 30,001 – 50,000  บาท  ⃞ 50,001 – 70,000  บาท 

⃞ 70,001 – 100,000  บาท  ⃞ 100,001 บาท ขึ้นไป 
5. ประเภทหน่วยงานที่ท่านสงักดั 

 ⃞ บริษัทเอกชน         ⃞ หน่วยงานราชการ/รัฐวิสาหกิจ          ⃞ องค์การระหว่างประเทศ/NGOs        
6. อายุการท างานในองคก์าร ……….. ปี (เศษของปี ถ้าเกนิ 6 เดอืนคิดเปน็ 1 ปี) 
7. ระดับต าแหน่งงาน  

            ⃞ ระดับปฏิบัติการ                  ⃞ เจ้าหน้าที่/งานวิชาชีพ/ผู้ช านาญการ 

            ⃞ หัวหน้างาน/ผู้จัดการ               ⃞ ผู้อ านวยการ/ผู้บริหารระดับสูง  
 
ตัวอย่างข้อกระทงจากมาตรวัดการปรับงานที่พัฒนาจากมาตรวัดของ Slemp และ Vella-Brodrick 
(2013) 

ข้อ ข้อความ ไม่เคยท า ไม่ค่อยท า ท าบางคร้ัง ท าบ่อย 
ท าบ่อย
มาก 

1 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันเสนอแนวทาง
ใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานของฉัน 

1 2 3 4 5 

2 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันเปลี่ยนขอบเขต
หรือประเภทของภาระงานท่ีต้องท าให้ส าเร็จ 

1 2 3 4 5 

15 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันท าความรู้จักคนใน
ที่ท างานท่ีมีทักษะหรือความสนใจคล้ายคลึง
กับฉัน 

1 2 3 4 5 
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ตัวอย่างข้อกระทงจากมาตรวัดการปรับงานที่พัฒนาจากมาตรวัดของ Tims และคณะ (2012) 

ข้อ ข้อความ ไม่เคยท า ไม่ค่อยท า ท าบางคร้ัง ท าบ่อย ท าบ่อยมาก 

1 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันพยายามพัฒนา
ขีดความสามารถของตัวเอง 

1 2 3 4 5 

2 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันพยายามพัฒนา
ตนเองให้เป็นมืออาชีพ 

1 2 3 4 5 

21 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันพยายามท าให้
งานของฉันมีความท้าทายมากข้ึน โดย
ศึกษาเชื่อมโยงงานในมุมมองที่แตกต่างกัน 

1 2 3 4 5 

 
ตัวอย่างข้อกระทงจากมาตรวัดความสอดคล้องระหวา่งบุคคลกับงานที่พัฒนาจากมาตรวัดของ Cable และ 
DeRue (2002) 

ข้อ ข้อความ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

ไม่เห็นด้วย 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอ ๆ กัน 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ทักษะของฉัน
เหมาะสมกับงานท่ีฉันท า 

1 2 3 4 5 

2 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ความสามารถและ
ความเชี่ยวชาญของฉันเป็นสิ่งท่ีงานต้องการ 

1 2 3 4 5 

6 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา งานท่ีท าอยู่ตอนนี้ได้
ให้ทุกสิ่งทุกอย่างท่ีฉันต้องการแล้ว 

1 2 3 4 5 

 
ตัวอย่างข้อกระทงจากมาตรวัดงานที่มีความหมายที่พัฒนาจากมาตรวัดของ Steger และคณะ (2012) 

ข้อ ข้อความ 
ไม่เป็นจริง
อย่างย่ิง 

ไม่เป็นจริง 

เป็นจริง
และไม่
เป็นจริง
พอๆ กัน 

เป็นจริง 
เป็นจริง
อย่างย่ิง 

1 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันพบว่างานของฉัน
มีความหมาย 

1 2 3 4 5 

2 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา ฉันมองว่างานของ
ฉันช่วยให้ฉันเจริญงอกงาม 

1 2 3 4 5 

10 ใน 2 สัปดาห์ที่ผ่านมา งานท่ีฉันท าตอบ
วัตถุประสงค์ที่ยิ่งใหญ่กว่าตัวฉันเอง 

1 2 3 4 5 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างแบบประเมินมาตรวัดที่แปลจากภาษาต่างประเทศ 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทง 

มาตรวดั องค์ประกอบ ข้อกระทง CITC α 
หากตัดข้อกระทง 

JCMI 

(α = .86) 
TC (α=.83) TC1 .48 .86 

TC2 .45 .86 
TC3 .62 .85 
TC4 .63 .85 
TC5 .49 .86 

CC (α=.74) CC1 .54 .85 
CC2 .65 .85 
CC3 .57 .85 
CC4 .55 .85 
CC5 .22 .87 

RC (α=.73) RC1 .58 .85 
RC2 .51 .86 
RC3 .49 .86 
RC4 .33 .87 
RC5 .51 .86 

JCDR 

(α=.89) 
StR (α=.79) StR1 .57 .89 

StR2 .53 .89 
StR3 .47 .89 
StR4 .37 .89 
StR5 .33 .89 

HD (α=.83) HD1 .54 .89 
HD2 .40 .89 
HD3 .38 .89 
HD4 .38 .89 
HD5 .48 .89 
HD6 .34 .89 

SoR (α=.85) SoR1 .58 .89 
SoR2 .64 .89 
SoR3 .54 .89 
SoR4 .61 .89 
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SoR5 .46 .89 

CD (α=.88) CD1 .59 .89 
CD2 .56 .89 
CD3 .65 .89 
CD4 .54 .89 
CD5 .68 .89 

PJF 

(α=.91) 
 

DA (α=.91) DA1 .74 .87 
DA2 .70 .88 
DA3 .76 .87 

NS (α=.87) NS1 .85 .85 
NS2 .70 .88 
NS3 .67 .89 

MW 

(α=.91 ตัดข้อ .92) 
PM (α=.87) PM1 .72 .90 

PM2 .71 .90 
PM3 .76 .89 
PM4 .74 .89 

MM (α=.83) MM1 .79 .89 
MM2 .65 .90 
MM3 .69 .90 

GG (α=.70) GG1 (ตัด) .28 .92 
GG2 .72 .90 
GG3 .65 .90 
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