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Findings are as follows : 

1.  The causal model of work engagement fits the empirical data (χ2 = 60.111,  
      df = 46, N = 570, p = 0.079, GFI = 0.984, RMSEA = 0.023). 

2.  Direct effect of job resources to work engagement is significantly different from  
              zero at alpha level 0.05. Challenge-job demands, hindrance-job  
              demands, and psychological capital have direct effect on work engagement    
              which is significantly different from zero at alpha level 0.01. 

3.  Indirect effect of job resources and challenge-job demands to work   
    engagement via psychological capital is significantly different from zero at  
    alpha level 0.01. There is no indirect effect of hindrance-job demands to work  
    engagement via psychological capital. 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ในชว่งไตรมาสท่ี 4 ของปี พ.ศ. 2554 ประเทศไทยได้เผชิญกบัวิกฤตกิารณ์มหาอทุกภยั

ครัง้ส าคญัหลงัจากท่ีเคยเกิดขึน้แล้วในปี พ.ศ. 2538 ซึง่วิกฤตอทุกภยัครัง้นีส้ร้างความเสียหาย

ให้กบัวงการอตุสาหกรรมเป็นอยา่งมาก มีนิคมอตุสาหกรรมหลายแหง่บริเวณใจกลางของประเทศ

ไทย ถกูปิดตวัลงชัว่ขณะเป็นระยะเวลามากกวา่ 1 เดือนเน่ืองจากภาวะวิกฤตจากน า้ทว่ม อาทิเชน่ 

นิคมอตุสาหกรรมโรจนะ นิคมอตุสาหกรรมไฮเทค จ.พระนครศรีอยธุยา ทัง้นีมี้องค์การท่ีได้รับ

ผลกระทบ เชน่ บริษัทฮอนด้า ออโต้โมบลิ เป็นบริษัทผลิตรถยนต์มีรถยนต์เสียหายจากการจมน า้

กวา่ 1,000 คนั (ไทยรัฐออนไลน์, 2554) ภาวะวิกฤตดิงักลา่วไมเ่พียงแตส่ง่ผลกระทบโดยตรงตอ่

การด าเนินธุรกิจขององค์การท่ีเผชิญกบัวิกฤตนีแ้ล้ว ยงัสง่ผลกระทบโดยอ้อมไปยงัองค์การอ่ืนๆ

ด้วยแม้วา่จะไมไ่ด้เผชิญกบัภาวะน า้ทว่มก็ตาม เชน่ ปัญหาจากระบบขนสง่ การขาดวตัถดุบิในการ

ผลิต การขาดงานของพนกังานจากภาวะน า้ทว่ม หรือแม้กระทัง่การขาดขวญัและก าลงัใจในการ

ปฏิบตังิานของพนกังาน จากการประเมินความเสียหายท่ีเกิดขึน้จากวิกฤตอิทุกภยัในครัง้นี ้

มหาวิทยาลยัหอการค้าไทยประเมินมลูคา่ความเสียหายไว้ท่ี 156,700 ล้านบาท ความเสียหาย

สว่นใหญ่มาจากภาคธุรกิจอตุสาหกรรม โดยมีโรงงาน 930 แหง่ท่ีได้รับผลกระทบครัง้นี  ้(วิกิพีเดีย 

สารานกุรมเสรี, 2554) ด้วยเหตนีุจ้งึสง่ผลกระทบให้องค์การหลายแหง่อาจต้องปิดตวัลง ลด

คนงาน หรือเล่ือนเปิดโรงงานให้ช้าออกไป  

ปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลตอ่การด ารงอยูแ่ละการปรับตวัได้ขององค์การภายใต้สภาวะการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้นี ้ นอกจากปัจจยัภายนอกองค์การ เชน่ นโนบายทางเศรษฐกิจท่ีเอือ้

ประโยชน์ตอ่การด าเนินธุรกิจ ความชว่ยเหลือจากภาครัฐบาลและภาคเอกชน การร่วมมือร่วมใจ

ของคนในสงัคม  ยงัมีปัจจยัภายในองค์การท่ีส าคญัคือ  การมีทรัพยากรบคุคลท่ีพร้อมรับมือกบั

ความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตได้  



 

 

2 

 

นกัจิตวิทยาท่ีศกึษาพฤตกิรรมของบคุคลและองค์การระบวุา่ ความผกูใจมัน่ในงาน (Work 

engagement) ของพนกังานเป็นปัจจยัด้านทรัพยากรบคุคลปัจจยัหนึง่ท่ีชว่ยให้องค์การอยูร่อด

โดยเฉพาะในสภาพการณ์ท่ีองค์การต้องเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง  ความผกูใจมัน่ในงานในท่ีนี ้

หมายถึง สภาวะทางจิตใจด้านบวกของพนกังานท่ีมีตอ่การท างาน  โดยความผกูใจมัน่ในงานเป็น

สภาวะท่ีมีความคงทนและเป็นสิ่งท่ีชว่ยเตมิเตม็บคุคลในการท างาน ซึง่ประกอบไปด้วย 3 

องค์ประกอบ คือ การมีพลงัในการท างาน (Vigor) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (Dedication) 

และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (Absorption) (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 

Bakker, 2002) เชน่เดียวกนั  Maslach และ Leiter (2008) ระบวุา่ความผกูใจมัน่ในงานคือสภาวะ

ท่ีบคุคลมีพลงัท่ีจะมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมท่ีบคุคลรู้สกึวา่ตนเองสามารถท างานได้ประสบ

ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ โดยความผกูใจมัน่ในงานเป็นขัว้ตรงข้ามกบัความเหน่ือยหนา่ยใน

งานซึง่เป็นสภาวะทางลบ 

Bakker, Schaufeli, Leiter, และ Taris (2008) เสนอวา่องค์การในปัจจบุนัต้องการ

พนกังานท่ีมีพลงักระฉบักระเฉงในการท างาน มีความรู้สกึมุง่มัน่ทุม่เทให้กบังานท่ีท า และเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกบังาน อาจกลา่วได้วา่องค์การท่ีก าลงัอยูใ่นชว่งเตบิโตและพฒันา หรือก าลงั

เผชิญกบัชว่งเวลาท่ียากล าบาก องค์การจงึต้องการให้พนกังานทกุระดบัมีความผกูใจมัน่ในงาน  

งานวิจยัท่ีผา่นมาระบวุา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่สภาวะทางจิตใจด้านบวกของพนกังานท่ีมีตอ่

การท างาน อนัได้แก่ การมีพลงัในการท างาน ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน  และความเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกบังาน หรือรวมแล้วเรียกวา่ ความผกูใจมัน่ในงาน ก็คือ ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในงาน 

อนัได้แก่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job resources) และข้อเรียกร้องในงาน (Job demands) 

(Schaufeli & Bakker, 2004) โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ

ท างานไมว่า่จะเป็นด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน ซึง่ชว่ยให้

พนกังานสามารถท าเป้าหมายในงานได้ส าเร็จ อีกทัง้ชว่ยลดข้อเรียกร้องในงานท่ีสง่ผลตอ่ร่างกาย

และจิตใจ รวมทัง้ชว่ยกระตุ้นให้บคุคลเกิดการเรียนรู้ และพฒันาตนเอง  (Bakker & Demerouti, 

2008) ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีต้องการความ

พยายามทัง้ทางร่างกายและจิตใจ เพ่ือตอบสนองตอ่ข้อเรียกร้องท่ีเก่ียวข้องกบังานนัน้  
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งานวิจยัของ Schaufeli และ Bakker (2004) พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถ

ท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ โดยพบความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก เชน่เดียวกบังานวิจยัของ 

Schaufeli, Bakker, และ Van Rhenen (2009) พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้อง

ในงานสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ นอกจากนี ้Van den Broeck, De Cuyper, และ 

De Witte (2010) พบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีแบง่เป็น ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทายสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ด้วยเชน่เดียวกนั 

นอกจากปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในงานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานแล้ว ทนุทาง

จิตวิทยา (Psychological Capital; PsyCap) หรืออาจเรียกได้วา่เป็นทรัพยากรสว่นบคุคล 

(Personal resources) ท่ีเก่ียวข้องกบัจิตใจ ก็เป็นปัจจยัหนึง่ในด้านบคุคลท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจ

มัน่ในงานด้วยเชน่กนั โดย Luthans ระบวุา่ทนุทางจิตวิทยาอนัประกอบด้วย  การรับรู้

ความสามารถของตนในงาน (Work self-efficacy) ความหวงั (Hope) การมองโลกในแง่ดี 

(Optimism) และความสามารถในการฟืน้พลงั (Resilience) เป็นกระบวนการทางจิตท่ีสง่เสริมให้

บคุคลมีการคดิและการรับรู้ไปในทางบวกและก่อให้เกิดพฤตกิรรมทางบวก ซึง่น าไปสูค่วามผกูใจ

มัน่ในงาน และผลลพัธ์ด้านบวกอ่ืนๆ  

งานวิจยัของ Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, และ Schaufeli (2007) พบวา่การรับรู้

ความสามารถของตนและการมองโลกในแง่ดีของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผกูใจมัน่ใน

งาน และตอ่มางานวิจยัของ Othman และ Nasurdin (2011) พบวา่ความหวงัและความสามารถ

ในการฟืน้พลงัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงานด้วยเชน่เดียวกนั จากงานวิจยั

ดงักลา่วแสดงให้เห็นวา่องค์ประกอบท่ีรวมเป็นทนุทางจิตวิทยานัน้มีความสมัพนัธ์กบัความผกูใจ

มัน่ในงาน 

 ด้วยเหตนีุผู้้วิจยัจงึสนใจท่ีจะศกึษาวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน 

และทนุทางจิตวิทยาจะสง่ผลอยา่งไรตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัมี

วตัถปุระสงค์คือ เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงาน
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ของพนกังาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง 

และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือสร้างกรอบแนวคดิและ

สมมตฐิานในการวิจยั โดยน าเสนอนิยามและขอบเขต แนวคดิหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง องค์ประกอบ

ของแตล่ะตวัแปร การวดัและการประเมิน รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องของความผกูใจมัน่ในงาน 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน และทนุทางจิตวิทยา ตามล าดบัดงันี  ้

1.  ความผูกใจม่ันในงาน 

1.1   นิยามและขอบเขต 

นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัได้เสนอนิยามและความหมายของความผกูใจมัน่ในงาน  (work 

engagement) ไว้ดงันี ้

Kahn (1990) เป็นนกัวิจยัคนแรกท่ีเร่ิมศกึษาความผกูใจมัน่ในการท างาน ได้ให้

ความหมายของความผกูใจมัน่ในการท างานวา่เป็นบทบาทในการท างานท่ีบคุคลแสดงออก  ไมว่า่

จะเป็นการให้เวลาและใสใ่จในงานอยา่งเตม็ท่ีในขณะท างาน 

Rothbard (2001) นิยามความผกูใจมัน่ในการท างานเป็น ความตัง้ใจในการท างาน 

(attention) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) 

Saks (2006) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานวา่ประกอบด้วยองค์ประกอบด้าน

ปัญญา ด้านอารมณ์ และด้านพฤตกิรรม ท่ีสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิานตามบทบาทของแตล่ะ

บคุคล  

Maslach และ Leiter (2008) ได้ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานวา่เป็นสภาวะท่ี

บคุคลรู้สกึมีพลงัท่ีจะท างานและมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมหรืองานท่ีเตมิเตม็ความรู้สกึของ



 

 

5 

 

ตนเองวา่สามารถท างานได้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ซึง่สง่ผลตอ่การเพิ่มการรับรู้ขีด

ความสามารถของบคุคล โดยพนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะรู้สกึถึงการมีพลงัในการท างาน

และสามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และมองวา่ตนเองมีความสามารถในการจดัการกบัข้อ

เรียกร้องในงานตา่งๆได้ ซึง่ความผกูใจมัน่ในงานนีเ้ป็นขัว้ตรงข้ามกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน   

Schaufeli และคณะ ได้ให้ความหมายและค านิยามเชิงปฏิบตักิารของความผกูใจมัน่ใน

งานวา่เป็นสภาวะทางจิตใจด้านบวกและการเตมิเตม็อนัเก่ียวข้องกบัการท างาน  ซึง่ได้แก่ การมี

พลงัในการท างาน (vigor) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (dedication) และความเป็นอนัหนึง่อนั

เดียวกบังาน (absorption) ความผกูใจมัน่ในงานนัน้เป็นสภาวะท่ีเก่ียวกบัปัญญาและอารมณ์

ความรู้สกึท่ีเกิดขึน้โดยทัว่ไป ไมไ่ด้เน้นท่ีวตัถ ุเหตกุารณ์ บคุคล หรือพฤตกิรรมใดโดยเฉพาะ  และ

เกิดขึน้คงทนยาวนาน (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2010) 

Salanova และ Schaufeli (2008) กลา่ววา่ความผกูใจมัน่ในงานนัน้เกิดจากแรงจงูใจ

ภายใน ซึง่ท าให้บคุคลท าพฤตกิรรมท่ีมีเป้าหมายและมีความมุง่มัน่ทุม่เทท่ีจะท าเป้าหมายให้

ส าเร็จ บคุคลนัน้ก็จะมีพลงัในการท างานระดบัสงู มีความรู้สกึกระตือรือร้น รู้สกึเป็นสว่นหนึง่กบั

งานและภาคภมูิใจในงานของตน  

Macey และ Schneider (2008) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานไว้

วา่เป็นสภาวะท่ีพงึปรารถนาขององค์การ ท่ีพนกังานแสดงออกโดยการมีความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่

ของงาน การมีความรักความผกูพนักบังาน การมีความกระตือรือร้น การมีความพยายามและการ

มีพลงัในการท างาน  

จากนิยามและความหมายของความผกูใจมัน่ในงานท่ีได้กลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปได้

วา่ความผกูใจมัน่ในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจด้านบวกของพนกังานท่ีมีตอ่การท างาน  ซึง่

แสดงออกมาทางด้านพฤตกิรรม (การมีพลงักระตือรือร้นในการท างาน) ด้านอารมณ์ (ความรู้สกึ

มุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน) และด้านปัญญา (ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังานโดยมีสมาธิจด

จอ่อยูก่บังานท่ีท า) อนัสง่ผลให้การปฏิบตังิานด าเนินไปอยา่งดีมีประสิทธิภาพ  
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1.2 แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความผูกใจม่ันในงาน 

ความผกูใจมัน่ในงาน เป็นแนวคดิในกลุม่ของจิตวิทยาด้านบวก (Positive Psychology)  

ท่ีเน้นเร่ืองของความเข้มแข็งและคณุลกัษณะทางบวก (positive strength) ของบคุคล การท า

หน้าท่ีตา่งๆในชีวิตประจ าวนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ (optimal functioning) ในชว่งแรกความ

ผกูใจมัน่ในงานได้รับการศกึษาในองค์การธุรกิจและองค์การท่ีปรึกษา อาทิเชน่  Gallup 

Organization, Development Dimensions International, Hewitt, Towers Perrin และ Mercer  

ทัง้นี ้Gallup เป็นองค์การท่ีปรึกษาแรกท่ีใช้ความผกูใจมัน่ในงานกบัภาคธุรกิจ  โดยองค์การท่ี

ปรึกษาแตล่ะแหง่ก็ได้ให้ค านิยามของความผกูใจมัน่ในงานแตกตา่งกนัไป ซึง่สว่นใหญ่มกัทบัซ้อน

กบัภาวะสนันิษฐาน (construct) เดมิอ่ืนๆ เชน่ การมีสว่นร่วมกบังาน (job involvement) และ

ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction)  

ตอ่มาภายหลงัความผกูใจมัน่ในงานได้รับความสนใจในแวดวงการศกึษามากขึน้ โดย

นกัวิจยัและนกัวิชาการได้เร่ิมต้นท่ีจะให้ค านิยามและท าการศกึษาความผกูใจมัน่ในงานอยา่ง

จริงจงัเพ่ือให้เป็นภาวะสนันิษฐานท่ีมีความจ าเพาะเจาะจงหรือมีความเป็นเอกลกัษณ์ (unique 

construct) (Schaufeli & Bakker, 2010) จากการศกึษาพบวา่ความผกูใจมัน่ในงานมีแนวคดิท่ี

แตกตา่งจากความเหน่ือยหนา่ยในงาน (burnout) (Schaufeli et. al., 2002; Schaufeli, Bakker, 

& Salanova, 2006a) พฤตกิรรมนอกเหนือบทบาท (extra-role behavior) (Saks, 2006) ความ

ผกูพนักบัองค์การ (organizational commitment) (Hallberg & Schaufeli, 2006; Saks, 2006) 

การริเร่ิมงานด้วยตนเอง (personal initiative) (Salanova & Schaufeli, 2008) การมีสว่นร่วมกบั

งาน (job involvement) (Hallberg & Schaufeli, 2006; Saks, 2006) และการตดิงาน 

(workaholic) (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006b; Gorgievski & Bakker, 2010) นอกจากนี ้

แม้วา่จะพบความสมัพนัธ์กบัภาวะสนันิษฐานอ่ืนท่ีใกล้เคียงกนั คือ ความเพลิน (flow) (Hallberg 

& Schauefeli, 2006; Schaufeli et. al., 2006a) แตค่วามผกูใจมัน่ในงานก็สามารถจ าแนกออก

จากภาวะสนันิษฐานท่ีมีความใกล้เคียงกนันีไ้ด้ 



 

 

7 

 

ปัจจบุนัความผกูใจมัน่ในงาน เป็นหวัข้อท่ีนกัวิจยัและนกัจิตวิทยาองค์การให้ความสนใจ

ศกึษาอยา่งกว้าง โดยจะเห็นได้จาก นิยามศพัท์ท่ีใช้ในการศกึษา เชน่  ค าวา่  “personal 

engagement at work” (Kahn, 1900, 1992)  “role engagement” (Rothbard, 2001) “job 

engagement” (Maslach, Schaufeli, & leiter, 2001; Maslach & Leiter, 2008)  “employee 

engagement” (Saks, 2006; Macey & Schneider, 2008)  “work engagement” (Schaufeli & 

Bakker, 2004, 2010; Hallberg & Schaufeli, 2006; Christian, Garza, & Slaughter, 2011) 

ทัง้นีน้ิยามศพัท์ท่ีเก่ียวข้องสามารถแบง่ได้เป็น  2 แนวทางหลกั คือ บทบาทในการท างาน และตวั

งาน (Bakker et al., 2008; Schaufeli & Bakker, 2010) ดงันี ้

แนวทางแรก   ความผกูใจมัน่ในงานถกูนิยามในแง่ของ บทบาทในการท างาน (work 

role) โดยนกัวิจยัท่ีนิยามแนวทางนีค้นแรกคือ Kahn (1990) ได้นิยามความผกูใจมัน่ในงานวา่เป็น 

การควบคมุตนเองของสมาชิกในการท างานตามบทบาทหน้าท่ีของตน โดยท่ีบคุคลท างานและ

ทุม่เทให้กบังานทัง้ด้านร่างกาย สตปัิญญา อารมณ์และจิตใจอยา่งเตม็ท่ี โดยความสมัพนัธ์

ระหวา่งตวับคุคลกบับทบาทในการท างานเกิดจากการท่ีตวับคุคลใช้พลงังานทัง้ทางด้านร่างกาย 

สตปัิญญา อารมณ์ และจิตใจในการท างานตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมาย และในทางกลบักนั

บทบาทในการท างานนีเ้องก็เปิดโอกาสให้บคุคลได้แสดงออกถึงความสามารถท่ีตนมีอยู ่ 

ภายหลงั Kahn (1992) ได้แยกความแตกตา่งของความผกูใจมัน่ในงานวา่เป็นพฤตกิรรมท่ี

แสดงออกถึงพลงัท่ีบคุคลทุม่เทให้กบัการท างานตามบทบาทท่ีได้รับมอบหมาย อนัเป็นผลจากการ

แสดงออกของสภาวะทางจิตท่ีเฉพาะเจาะจง นอกจากนี  ้ Rothbard (2001) เห็นด้วยกบัแนวคดิ

ของ Kahn (1990, 1992) ได้นิยามความผกูใจมัน่ในงานวา่เป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเกิดขึน้ของ

บคุคลจากการมุง่เน้นไปท่ีบทบาทในการท างาน แตส่ิ่งท่ีแตกตา่งออกไปคือความผกูใจมัน่ในงาน

นัน้เป็นภาวะสนันิษฐานท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ ประกอบด้วยสองมิต ิคือ ความตัง้ใจ (attention) และ

ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption)  

 แนวทางท่ีสอง  ความผกูใจมัน่ในงานถกูนิยามในแง่ของตวังานเอง (work itself) หรือ

กิจกรรมในการท างานของพนกังาน (employee’s work activity) ความผกูใจมัน่ในงานท่ีศกึษา
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ตามแนวทางท่ีสองนี ้เป็นสภาวะทางบวก (positive state) ท่ีตรงข้ามกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน 

(burnout)  

 นกัวิจยัท่ีนิยามแนวทางนีคื้อ  Maslach และ Leiter (2008) ระบวุา่ความผกูใจมัน่ในงาน

คือ การมีพลงัในการท างาน (energy) การรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของงาน (involvement) และความ

เช่ือมัน่ในความสามารถ (efficacy)  ซึง่ตรงข้ามโดยตรงกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน ท่ี

ประกอบด้วย 3 มิต ิคือ ความออ่นล้า (exhaustion) ความเย็นชา (cynicism) และความไมมี่

ประสิทธิผลในการท างาน (ineffectiveness) โดยมิตกิารมีพลงัในการท างานตรงข้ามกบัมิตคิวาม

ออ่นล้า มิตกิารรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของงานตรงข้ามกบัมิตคิวามเย็นชา  และมิตคิวามเช่ือมัน่ใน

ความสามารถตรงข้ามกบัมิตคิวามไมมี่ประสิทธิผลในการท างาน โดย  Maslach และ Leiter สรุป

เป็นนิยามวา่ความผกูใจมัน่ในงานคือสภาวะท่ีบคุคลมีพลงัท่ีจะมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมท่ี

บคุคลรู้สกึวา่ตนเองสามารถท างานได้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ (professional 

efficacy)   

 นกัวิจยัอีกกลุม่หนึง่ท่ีศกึษาความผกูใจมัน่ในงานตามแนวทางนี ้คือ Schaufeli และคณะ 

(2002) ซึง่ได้นิยามความผกูใจมัน่ในงานวา่เป็นสภาวะจิตทางบวกและการเตมิเตม็ (fulfilling) อนั

เก่ียวข้องกบัการท างาน ซึง่มีคณุลกัษณะคือ การมีพลงัในการท างาน (vigor) ความรู้สกึทุม่เทใน

การท างาน (dedication) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) ความผกูใจมัน่ใน

งานนีมี้ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน นอกจากนี  ้ Schaufeli และคณะได้

เสนอวา่ความผกูใจมัน่ในงานเป็นคณุลกัษณะของบคุคลด้าน อารมณ์ (affective) ปัญญาและการ

รู้คดิ (cognitive) เป็นสภาวะท่ีคงทน สามารถเกิดขึน้คงท่ีข้ามชว่งเวลาได้   

 ความผกูใจมัน่ในงานท่ีศกึษาโดยนกัจิตวิทยาและนกัวิจยัตามแนวทางท่ีสองนี ้ มีความ

เหมือนกนัคือ  ศกึษาความผกูใจมัน่ในงานควบคูไ่ปกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน อยา่งไรก็ตามทัง้

สองกลุม่มองความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่ในงานกบัความเหน่ือยหนา่ยในงานตา่งกนั 

กลา่วคือ  Maslach และ Leiter (2008) มองวา่ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยเป็น

ขัว้ตรงข้ามกนั (ผู้ ท่ีมีความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูจะมีความผกูใจมัน่ในงานต ่า) สว่น Schaufeli 
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และคณะ (2002) มองวา่ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานนัน้เป็นอิสระจากกนั 

(ผู้ ท่ีมีความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูก็อาจจะมีความผกูใจมัน่ในงานสงูด้วยได้)  

ส าหรับการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ใช้ค าวา่ “ความผูกใจม่ันในงาน (Work Engagement)” 

ตามแนวคดิของ Schaufeli และคณะ ซึง่เป็นนิยามศพัท์ท่ีมีค านิยามและขอบเขตท่ีชดัเจน โดย 

ความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาวะของจิตใจทางบวกและการเตมิเตม็อนัเก่ียวข้องกบัการท างาน  ซึง่

ได้แก่ การมีพลงัในการท างาน ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 

นอกจากนีค้วามผกูใจมัน่ในงานดงักลา่วนีย้งัเป็นอิสระจากความเหน่ือยหนา่ยในงาน (Schaufeli 

et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2010) 

1.3  องค์ประกอบของความผูกใจม่ันในงาน 

Schaufeli และคณะ (2002; Schaufeli & Bakker, 2010) ได้เสนอแนวคดิเก่ียวกบัความ

ผกูใจมัน่ในงานโดยเน้นคือเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานในเชิงบวกและการเตมิ

เตม็ให้สมบรูณ์ ซึง่ได้แก่ การมีพลงัในการท างาน (vigor) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน 

(dedication) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี  ้

1)  การมีพลังในการท างาน (Vigor) หมายถึงการมีพลงังานและมีความสามารถในการ

ปรับตวัทางจิตใจในระดบัสงูขณะท่ีก าลงัท างาน การมีความเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามในการ

ท างานใดงานหนึง่ และแม้วา่จะเผชิญกบัสิ่งท่ียากล าบากก็ยงัคงมีความอดทนในการท างานนัน้อยู่  

2)  ความรู้สึกทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึงการมีความทุม่เทอยา่งมาก

ให้กบัการท างานใดงานหนึง่ และมีความรู้สกึวา่งานนัน้ส าคญั มีความกระตือรือร้น  มีแรงบนัดาล

ใจ มีความภาคภมูิใจ และมีความท้าทายท่ีได้ท างานนัน้   

3)  ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน (Absorption) หมายถึงการมีสมาธิจดจอ่อยา่ง

เตม็ท่ีและมีความสขุกบัการท างานโดยไมส่นใจสิ่งรอบตวัท่ีเกิดขึน้  รู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

และยากท่ีจะเอาตวัเองออกมาจากงานได้ในขณะท่ีก าลงัท างานใดงานหนึง่อยู่   
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1.4 การวัดและประเมินความผูกใจม่ันในงาน 

ในการศกึษาวิจยัความผกูใจมัน่ในงาน ตามแนวทางของ Schaufeli และคณะ (2002) 

เคร่ืองมือท่ีใช้วดัความผกูใจมัน่ในงาน คือ 

มาตรวดั The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) เป็นมาตรวดัท่ีใช้วดัความผกู

ใจมัน่ในงานในวงการศกึษาวิจยัอยา่งกว้างขวาง เพราะสร้างขึน้มาเพื่อวดัความผกูใจมัน่ในงาน 

ตามค านิยามของ Schaufeli และคณะ (2002) โดยเฉพาะ ความผกูใจมัน่ในงานมี 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การมีพลงัในการท างาน ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 

ท าให้ได้มาตรวดัท่ีมีองค์ประกอบ 3 มิต ิ(Schaufeli & Bakker, 2003, 2004b) โดยมาตรวดั 

UWES ฉบบัดัง้เดมิมีข้อกระทงจ านวน 17 ข้อ (Schaufeli & Bakker, 2004b) และฉบบัสัน้มีข้อ

กระทงจ านวน 9 ข้อ (Schaufeli et al., 2006a) เป็นมาตรประเมินความถ่ี 7 ระดบั ตัง้แต ่0 คือไม่

เคย จนถึง 6 คือสม ่าเสมอ มาตรวดันีไ้ด้รับการตรวจสอบความตรงในหลากหลายประเทศ อาทิเชน่ 

แอฟริกาใต้ (Storm & Rothmann, 2003) สวีเดน (Hallberg & Schaufeli, 2006) เนเธอร์แลนด์  

( Schaufeli et al., 2008)  

ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกมาตรวดั The Utrecht Work Engagement (UWES) 

ตามแนวคดิของ Schaufeli และ Bakker (2003, 2004b) ท่ีสร้างมาตรวดัเพ่ือวดัความผกูใจมัน่ใน

งานโดยเฉพาะ มาตรวดั UWES ถกูน าไปใช้ในการวดัความผกูใจมัน่ในงาน ดงังานวิจยัของ 

Schaufeli และ Bakker (2004a), Mauno, Kinnunen, และ Ruokolainen (2007), 

Xanthopoulou และคณะ (2007) 

1.5 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกใจม่ันในงาน 

แบง่เป็น 2 ด้าน ได้แก่ (1) ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน และ (2) ปัจจยัผลลพัธ์

ของความผกูใจมัน่ในงาน ดงันี  ้

ด้านที่ 1 : ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกใจม่ันในงาน  ประกอบไปด้วย ปัจจยัด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างาน และ ปัจจยัสว่นบคุคล ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี  ้
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ปัจจยัแรก : ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน   

ในปัจจบุนัการศกึษาถึงปัจจยัสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานสามารถอธิบายได้ด้วย

แนวคดิโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job Demands–Resources 

model หรือ JD–R model) ของ Schaufeli และ Bakker (2004a) เป็นกรอบแนวคดิท่ีนิยมใช้ใน

การศกึษาความผกูใจมัน่ในงานมากกวา่แนวคดิทฤษฎีหรือโมเดลอ่ืน  (Mauno et al., 2007; 

Hakanen & Roodt, 2010) โดยโมเดลนีเ้สนอไว้วา่สภาพแวดล้อมในการท างานนัน้สง่ผลตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงาน โดยสภาพแวดล้อมในการท างานแบง่ออกเป็น 2 ประเภทคือ (1) แหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน (job resources) และ (2) ข้อเรียกร้องในงาน (job demands) (Demerout, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003; Llorens, Bakker, 

Schaufeli, & Salanova, 2006) ซึง่สภาพแวดล้อมแตล่ะประเภทสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี  ้

1)  แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน (Job resources)  เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี

มีการจดัหาทรัพยากรให้ส าหรับพนกังานแตล่ะคน โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน หมายถึง 

แง่มมุตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบังานในด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การ ซึง่ท าหน้าท่ีคือ (1) ท าให้

เป้าหมายในงานบรรลผุลส าเร็จ (2) ท าหน้าท่ีลดข้อเรียกร้องในงาน ซึง่สมัพนัธ์กบัต้นทนุทางด้าน

ร่างกายและจิตใจ และ (3) ท าหน้าท่ีกระตุ้นให้บคุคลเกิดการเตบิโต เรียนรู้และพฒันาภายในตน 

(Demerouti et al, 2001) โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอยูท่ัง้ในระดบัองค์การ ยกตวัอยา่ง

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ โอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ ความมัน่คงของงาน การได้รับ

การสนบัสนนุจากหวัหน้า ความชดัเจนของบทบาทหน้าท่ีในการท างาน ข้อมลูป้อนกลบัในการ

ท างาน ซึง่การท่ีพนกังานได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ก็จะน าไปสูก่ารมีความผกูใจมัน่ในงาน  

(Schaufeli & Bakker, 2004a; Bakker & Demerouti, 2007) 

2)  ข้อเรียกร้องในงาน (Job demands)  แสดงถึงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีท าให้

เกิดความตงึเครียด เชน่ ในกรณีท่ีมีข้อเรียกร้องในงานมากเกินกวา่ความสามารถในการปรับตวั

ของพนกังาน (Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007) โดยข้อเรียกร้องในงาน 
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หมายถึง แง่มมุตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบังานในด้านกายภาพ สงัคม หรือองค์การ ซึง่ท าให้พนกังานต้อง

ใช้ความพยายามทัง้ทางร่างกายและจิตใจเพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จ  (Demerouti et al., 

2001) ยกตวัอยา่งเชน่ เวลาและความกดดนัในการท างาน ความคลมุเครือของบทบาทการท างาน 

ความขดัแย้งของบทบาทในการท างาน และงานท่ีเกินบทบาทหน้าท่ี (Hakanen & Roodt, 2010) 

แม้วา่ข้อเรียกร้องในงานไมจ่ าเป็นท่ีจะเป็นลบเสมอไป แตก็่อาจจะกลายเป็นตวัก่อความเครียดใน

งานได้ เพราะข้อเรียกร้องในงานท าให้พนกังานต้องใช้ความพยายามอยา่งมากท่ีจะรักษาระดบั

ของผลการปฏิบตังิานท่ีองค์การคาดหวงัไว้ ดงันัน้ข้อเรียกร้องในงานอาจท าให้เกิดผลเสียในการ

ท างานได้ เชน่ เกิดความออ่นล้า ความเหน่ือยหนา่ยในงานอยา่งตอ่เน่ือง และความผกูใจมัน่ใน

การท างานลดน้อยลง (Schaufeli & Bakker, 2004)  

ปัจจยัสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานสามารถอธิบายได้ด้วยโมเดลข้อเรียกร้องในงาน

และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยกลุม่ของสภาพแวดล้อมในการท างานสองกลุม่ คือ 

สภาพแวดล้อมท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และสภาพแวดล้อมท่ีมีข้อเรียกร้องในงาน ท าให้

เกิดการเปล่ียนแปลงภายในตวับคุคล 2 ประเภท คือ (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & 

Demerouti, 2007) คือ (1) การเส่ือมถอยของสขุภาพ (health imparment process) เป็น

กระบวนการท่ีคอ่ยๆท าลายพลงัในการท างาน โดยข้อเรียกร้องในงานสงูจะท าให้ทรัพยากรทาง

ร่างกายและจิตใจของพนกังานหมดไป ซึง่น าไปสูค่วามเหน่ือยหนา่ยในงาน และในท่ีสดุน าไปสูก่าร

มีสขุภาพท่ีไมดี่ (2) การสร้างแรงจงูใจทางบวก (positive motivational process) แหลง่ทรัพยากร

ท่ีเอือ้ตอ่งานสง่เสริมให้บคุคลเกิดความผกูใจมัน่ในงานและความผกูพนักบัองค์การ  แสดงให้เห็น

ดงัภาพท่ี 1 

กระบวนการแรงจงูใจคือการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

กบัความผกูพนักบัองค์การผา่นความผกูใจมัน่ในงาน อธิบายวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมี

บทบาทในการเป็นแรงจงูใจ ท่ีสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ทางบวกกบัพนกังาน คือ เม่ือพนกังานมีความ

ผกูใจมัน่ในงานแล้วก็จะรู้สกึมีความผกูพนักบัองค์การเพราะองค์การมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

ให้กบัพนกังานอยูเ่สมอ ซึง่ท าให้พนกังานสามารถท าเป้าหมายในงานของตนได้ส าเร็จ  และได้รับ

โอกาสในการเรียนรู้ เตบิโต และพฒันาตนเอง ทัง้นี ้Demerouti และ Bakker (2011) ได้สรุปถึง
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กระบวนการแรงจงูใจท่ีเสนอในโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานวา่ แหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีศกัยภาพในการเป็นแรงจงูใจและน าไปสูก่ารมีความผกูใจมัน่ในงาน

ระดบัสงู มีความเฉยชาตอ่การท างานในระดบัต ่า และมีผลการปฏิบตังิานในระดบัสงู  

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที ่1 กระบวนการทัง้สองของโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

(Hakanen & Roodt, 2010 ปรับปรุงมาจาก Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 

2004) 

กระบวนการแรงจงูใจคือการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

กบัความผกูพนักบัองค์การผา่นความผกูใจมัน่ในงาน อธิบายวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมี

บทบาทในการเป็นแรงจงูใจ ท่ีสง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ทางบวกกบัพนกังาน คือ เม่ือพนกังานมีความ

ผกูใจมัน่ในงานแล้วก็จะรู้สกึมีความผกูพนักบัองค์การเพราะองค์การมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

ให้กบัพนกังานอยูเ่สมอ ซึง่ท าให้พนกังานสามารถท าเป้าหมายในงานของตนได้ส าเร็จ  และได้รับ

โอกาสในการเรียนรู้ เตบิโต และพฒันาตนเอง ทัง้นี ้Demerouti และ Bakker (2011) ได้สรุปถึง

กระบวนการแรงจงูใจท่ีเสนอในโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานวา่ แหลง่

กระบวนการเส่ือมถอยของสุขภาพ (Health impairment process) 

กระบวนการแรงจูงใจ (Motivational process) 

ข้อเรียกร้องในงาน 
(Job demands) 

ความเหน่ือยหน่ายใน
งาน (Burnout) 

ผลลพัธ์ทางลบท่ี
เก่ียวข้องกบัสขุภาพ 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งาน (Job resources) 

ความผกูใจมัน่ในงาน 
(Work engagement) 

ผลลพัธ์ทางบวกขององค์การ 
เชน่ ผลการปฏิบตัิงาน  
ความผกูพนักบัองค์การ 

+ + 

- 

+ + 

- 
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ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีศกัยภาพในการเป็นแรงจงูใจและน าไปสูก่ารมีความผกูใจมัน่ในงาน

ระดบัสงู มีความเฉยชาตอ่การท างานในระดบัต ่า และมีผลการปฏิบตังิานในระดบัสงู  

มีงานวิจยัเชิงประจกัษ์มากมายท่ีสนบัสนนุโมเดลนีว้า่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

สามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ (Llorens, et al., 2006; Hakanen, Schaufeli, & Aloha, 

2008; Mauno, et al., 2007; Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli, et al., 2009)  

ปัจจยัท่ีสอง : ปัจจยัสว่นบคุคล 

นอกจากปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานแล้ว ปัจจยั

ด้านบคุคลก็เป็นปัจจยัสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานด้วยเชน่เดียวกนั Bakker และคณะ 

สรุปไว้วา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (job resources) และทรัพยากรสว่นบคุคล (personal 

resources) เป็นตวัท านายหลกัของความผกูใจมัน่ในงาน (Bakker et al., 2008; Bakker, 2011)

จากการศกึษาท่ีผา่นมาพบวา่ปัจจยัด้านบคุคล หรือทรัพยากรสว่นบคุคลสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่

ในงาน (Mauno et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 

& Schaufeli, 2009a; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009b) โดยทรัพยากร

สว่นบคุคล หมายถึง แง่มมุท่ีแสดงถึงตวัตนของพนกังาน เชน่ ความสามารถในปรับตวัตอ่

สถานการณ์ตา่งๆ ความสามารถในการควบคมุสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้สามารถท างาน

ได้อยา่งประสบความส าเร็จ (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003)  ทรัพยากรสว่นบคุคล

ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) 

(Xanthopoulou et al., 2007, 2009a, 2009b)  การเห็นคณุคา่ในตนเองโดยยดึองค์การเป็นหลกั 

(organizational-based self-esteem) (Mauno et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007, 

2009a, 2009b)  การมองโลกในแง่ดี (optimism) (Xanthopoulou et al., 2007, 2009a, 2009b)  

ความหวงั (hope) (Othman & Nasurdin, 2011)  และความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) 

(Othman & Nasurdin, 2011) 

ทรัพยากรสว่นบคุคลด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี 

ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั จดัเป็นองค์ประกอบเรียกวา่ “ทนุทางจิตวิทยา  
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(psychological capital)” (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) โดย Sweetman และ Luthans 

(2010) ได้เสนอให้มีการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยากบัความผกูใจมัน่ในงาน 

ส าหรับงานวิจยัในประเทศไทยยงัไมพ่บงานใดท่ีศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์ประกอบของทนุ

ทางจิตวิทยากบัความผกูใจมัน่ในงานนี ้ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกศกึษาตวัแปรทนุทาง

จิตวิทยาเป็นปัจจยัด้านบคุคลในการอธิบายความผกูใจมัน่ในงาน  

ดงันัน้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกศกึษาปัจจยัสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  

โดยเน้นท่ีกระบวนการแรงจงูใจ ตามข้อเสนอของโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน และทนุทางจิตวิทยา เป็นปัจจยั

สาเหตใุนการอธิบายความผกูใจมัน่ในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 

2007; Hakanen & Roodt, 2010) 

ด้านที่ 2 : ผลลัพธ์ของความผูกใจม่ันในงาน 

การท่ีองค์การมีพนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานก็จะเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลให้องค์การนัน้

ประสบความส าเร็จ จากการศกึษาท่ีผา่นมาพบวา่ความผกูใจมัน่ในงานน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางบวก

ตา่งๆอนัเป็นประโยชน์ตอ่องค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผลการปฏิบตังิาน ยกตวัอยา่งเชน่ การท่ี

พนกังานมีความผกูใจมัน่ในงานก็จะเพิ่มพฤตกิรรมตามบทบาท (in-role behaviors) (Schaufeli 

et al., 2006b) และพฤตกิรรมนอกบทบาท (extra-role behaviors) (Macey & Schneider, 2008; 

Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004) ด้วยเหตนีุจ้งึท าให้เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน

การท างานซึง่ไปเพิ่มความสามารถในการแขง่ขนัขององค์การ (Masson, Royal, Agnew, & Fine, 

2008) นอกจากนีย้งัเพิ่มประสิทธิภาพของผลงานและการแสดงออกถึงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององค์การ (Rich, Lepine, & Crowford, 2010) ผลการปฏิงานในภาพรวม (Bakker & 

Demerouti, 2008; Schaufeli & Salanova, 2007) ผลการปฏิบตังิานของฝ่าย (Harter, Schmidt, 

& Hayes, 2002) และผลการปฏิบตังิานท่ีเก่ียวข้องกบัลกูค้า  (Bakker & Demerouti, 2008; 

Salanova, Agut, & Peiro, 2005) นอกจากความผกูใจมัน่ในงานน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางบวกในการ

ท างานท่ีมากมายและชว่ยพฒันาผลการปฏิบตังิานได้แล้ว ความผกูใจมัน่งานยงัสง่ผลถึงเจตคติ
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ทางบวกในการท างานอีกด้วย ยกตวัอยา่งเชน่ ความผกูพนักบัองค์การ และความพงึพอใจในงาน 

(Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Koyuncu, Burke, & Fiksenbaum, 2006)  

นอกจากนี ้Bakker (2011) กลา่ววา่พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะเปิดกว้างในการ

รับข้อมลูขา่วสารใหม่ๆ  ท่ีมีประประโยชน์ตอ่การท างาน และมีความตัง้ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีสดุ

ความสามารถ ย่ิงไปกวา่นัน้พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมใน

การท างานเชิงรุกเพ่ือให้เหมาะแก่การท างาน 

 ทัง้นีพ้นกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสามารถปฏิบตังิานได้ดีกวา่พนกังานท่ีไมมี่ความ

ผกูใจมัน่ในงาน ประเดน็นี ้Bakker และ Demerouti (2008) ได้ให้เหตผุลสนบัสนนุ 4 ข้อ ได้แก่  

1) พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานมกัจะมีอารมณ์ทางบวกอยูเ่สมอ  ไมว่า่จะเป็น

อารมณ์แหง่ความสขุ ความสนกุสนาน และความกระตือรือร้นกระฉบักระเฉง ด้วยเหตนีุเ้อง

พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจงึปฏิบตังิานได้อยา่งดีมีประสิทธิผลมากกวา่  (more 

productive)  

2) พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานมกัจะมีสขุภาพร่างกายท่ีแข็งแรงกวา่ จากผลการวิจยั

พบวา่ความผกูใจมัน่ในงานนัน้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัสขุภาพ ด้วยเหตผุลทางด้านสขุภาพจงึ

ท าให้พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานสามารถปฏิบตังิานได้ดีกวา่พนกังานท่ีไมมี่ความผกูใจมัน่

ในงานเพราะเป็นผลจากการมีสขุภาพท่ีดี 

3) พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานสามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 

ยกตวัอยา่งเชน่ การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน การมีอิสระในการท างาน การ

ได้รับการสอนงาน และการได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และยงัสามารถสร้างทรัพยากรสว่น

บคุคล ยกตวัอยา่งเชน่ การมองโลกในง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนในงาน และการเห็นคณุคา่

ในตนเอง ซึง่พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสามารถปฏิบตังิานได้ดีกวา่ผู้ ท่ีไมมี่ความผกูใจ

มัน่ในงาน เพราะสามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและทรัพยากรสว่นบคุคลได้เอง อนัเอือ้

ประโยชน์ตอ่การปฏิบตังิาน ท าให้มีผลการปฏิบตังิานดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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4) พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากจะสามารถสร้างความผกูใจมัน่ในงานให้

เกิดขึน้กบัตนเองได้แล้ว ยงัสามารถถ่ายทอดสภาวะความผกูใจมัน่ในงานนีใ้ห้เกิดขึน้กบับคุคลอ่ืน

ซึง่อาจเป็นเพ่ือนร่วมงานหรือลกูน้องได้อีกด้วย  เพราะพนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะส่ือสาร

ตอ่เพ่ือนร่วมงานด้วยเจตคตทิางบวก มีการมองโลกในแง่ดี และมีพฤตกิรรมในการท างานเชิงรุกคือ

การลงมือปฏิบตั ิอนัจะชว่ยสร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม ท างานโดยไมต้่องขึน้กบั

ความต้องการและทรัพยากรตา่งๆท่ีก าลงัเผชิญอยู ่ดงันัน้พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสง่

อิทธิพลนีไ้ปยงัเพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในทีมงาน ท าให้เพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในทีมงานมี

ความผกูใจมัน่ในงานมากขึน้ จงึสง่ผลให้การท างานนัน้เป็นไปอยา่งดีมีประสิทธิภาพ  

 

2.  แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job resources) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลลพัธ์ทางบวกตอ่

องค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งท าให้พนกังานมีความผกูใจมัน่ในงาน (work engagement) โดย

นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัได้ให้ความส าคญัในการศกึษาปัจจยันีแ้ละพบผลลพัธ์ดงักลา่ว ตวัอยา่ง

ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  เชน่ การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างานและเพ่ือน

ร่วมงาน ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน การใช้ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างาน การมีอิสระในการ

ท างาน และโอกาสในการเรียนรู้ (Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007; 

Xanthopoulou et al., 2007; Halbesleben, 2010)   

ส าหรับค านิยามและขอบเขต แนวคดิทฤษฎี การประเมินผล และปัจจยัท่ีสมัพนัธ์กบัแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

2.1  นิยามและขอบเขต 

นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัได้เสนอนิยามและความหมายของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  

(job resources) ไว้ดงันี ้
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Hobfoll (1989, 2002) ให้ความหมายของค าวา่ ”แหลง่ทรัพยากร” หรือ “resources” วา่

เป็นวตัถสุิ่งของ คณุลกัษณะสว่นบคุคล สภาพการณ์ หรือพลงังาน ซึง่เป็นสิ่งท่ีมีเอกลกัษณ์และมี

คณุคา่แตกตา่งกนัไปในแตล่ะบคุคล (เชน่ การเห็นคณุคา่ในตนเอง การมีผกูพนัแบบใกล้ชิด 

สขุภาพ และความสงบจากภายใน) หรืออาจท าหน้าท่ีป็นวิธีการเพ่ือให้ได้มาซึง่เป้าหมายท่ีต้องการ

และมีคณุคา่ตอ่ตนเอง (เชน่ เงิน การได้รับการสนบัสนนุจากสงัคม และความนา่เช่ือถือ)  โดย 

“แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน” เป็นแหลง่ทรัพยากรหนึง่ท่ีมีคณุคา่ตอ่บคุคคล   

Demerouti และคณะ ให้นิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานวา่เป็นแง่มมุตา่งๆท่ีเก่ียวข้อง

กบัการท างานในด้านกายภาพ สงัคม หรือองค์การ โดยท าหน้าท่ีดงันีคื้อ ท าให้เป้าหมายในงาน

บรรลผุลส าเร็จ, ลดข้อเรียกร้องในงานและต้นทนุท่ีเก่ียวข้องทางกายภาพและจิตใจ และกระตุ้นให้

บคุคลเกิดการเตบิโต เรียนรู้ และพฒันาตนเอง  (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 

2004; Bakker & Demerouti, 2007)  

Hakanen และ Roodt (2010) ได้นิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานวา่หมายถึง

สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีให้ทรัพยากรท่ีชว่ยให้พนกังานแตล่ะคนสามารถปฏิบตังิานได้อยา่ง

มีประสิทธิภาพ  

จากนิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานข้างต้น นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัสว่นใหญ่ใช้ค า

นิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ตามแนวคดิของ Demerouti และคณะ (2001; Schaufeli & 

Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007) ในการอ้างอิงการศกึษาวิจยัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้

ตอ่งานอนัเป็นปัจจยัสาเหตใุนการอธิบายความผกูใจมัน่ในงาน  ดงัเชน่งานวิจยัของ Schaufeli 

และ Bakker (2004), Bakker และคณะ (2007), Mauno และคณะ (2007), Karatepe และ 

Olugbade (2009), Schaufeli และคณะ (2009), Hu, Schaufeli, และ Taris (2011) และ 

Simbula, Guglielmi, และ Schaufeli (2011) ส าหรับประเทศไทยก็มีนกัวิจยัท่ีท าการศกึษาและ

อ้างอิงค านิยามตามแนวทางนีด้้วย ดงัเชน่งานวิจยัของ ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) 

 ดงันัน้ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกนิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานตามแนวคดิของ 

Demerouti และคณะ (2001) ซึง่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในงานวิจยันีห้มายถึง 
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สภาพแวดล้อมในการท างานในด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การ ท่ีชว่ยให้พนกังานท างาน

ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย อีกทัง้ชว่ยลดผลกระทบด้านลบท่ีเกิดขึน้จากข้อเรียกร้องในงานและลดการ

สญูเสียต้นทนุท่ีเก่ียวข้องทัง้ทางร่างกายและจิตใจ และยงัชว่ยกระตุ้นให้บคุคลเกิดการเตบิโต 

เรียนรู้ และพฒันาตนเอง 

2.2  แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน  

จากแนวคดิโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานของ  Schaufeli และ 

Bakker (2004) ท่ีเสนอวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสง่ผลตอ่

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานนัน้เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเอือ้

ให้พนกังานสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย อีกทัง้ยงัลดผลกระทบทางลบจากข้อเรียกร้อง

ในงาน และชว่ยกระตุ้นให้บคุคลเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเอง โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

มีอยูใ่นองค์การหลายระดบั อนัได้แก่ ระดบัองค์การ (organization level) เชน่ เงินเดือน โอกาส

ความก้าวหน้าทางอาชีพ ความมัน่คงในงาน, ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลและสงัคม 

(interpersonal and social relations level) เชน่ การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน บรรยากาศในการท างานเป็นทีม, ระดบัโครงสร้างของงาน (organization of work level) 

เชน่ ความชดัเจนในบทบาทการท างาน การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ, และระดบัตวังาน (task 

level) เชน่ ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างาน เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน   

ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004)  

งานวิจยัท่ีผา่นมาได้ใช้ ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (Conservation of Resources 

Theory ; COR Theory)  ของ Hobfoll (1989, 2002) มาเป็นกรอบแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐานในการ

อธิบายแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004; 

Xanthopoulou et al., 2007, 2009; Simbula et al., 2011) โดยทฤษฎีนีอ้ธิบายวา่บคุคลจะ

แสวงหาแหลง่ทรัพยากรเพ่ือให้ได้มา, รักษาไว้, เอาไว้กระตุ้นให้เกิดสร้างแหลง่ทรัพยากรใหม ่และ

ปกป้องแหลง่ทรัพยากรท่ีมีอยู ่ทฤษฎีการรักษาทรัพยากรมีข้อตกลงเบือ้งต้น  (assumption)  

2 ประการได้แก่  
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1) บคุคลจะลงทนุใช้แหล่งทรัพยากรทีต่นไดร้ับมาเพือ่ทีจ่ะจดัการกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ต็ม

ไปดว้ยความเครียด และเพือ่ป้องกนัไม่ใหต้นเองไดร้ับผลกระทบทางลบจากข้อเรียกร้องในงานนี ้  

ยกตวัอยา่งเชน่ เม่ืออยูใ่นภาวะท่ีมีภาระงานมาก การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจาก

เพ่ือนร่วมงาน เชน่ ก าลงัใจจากเพ่ือนร่วมงาน จะชว่ยให้พนกังานรู้สกึดีและสามารถฝ่าฟันสภาวะท่ี

ยากล าบากเชน่นีไ้ปได้ โดยพนกังานคนนัน้ก็ยงัคงท่ีจะมีพลงัในการท างาน รู้สกึมุง่มัน่ทุม่เท และมี

สมาธิจดจอ่กบังานท่ีท า โดยได้รับผลกระทบทางลบจากข้อเรียกร้องในงานท่ีน้อย ดงันัน้ทฤษฎีนีจ้งึ

ท านายวา่พนกังานท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมากกวา่ เชน่ ได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือน

ร่วมงานตลอดเวลา พนกังานคนนัน้ก็มีแนวโน้มท่ีจะเครียดน้อยกวา่ ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานน้อยกวา่ก็มีแนวโน้มท่ีจะเครียดมากกวา่ ดงันัน้แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

มีบทบาทส าคญัในการสง่เสริมให้เกิดภาพลกัษณ์ด้านบวกเก่ียวกบัตนเอง แล้วจงึไปกระตุ้นให้

เกิดผลลพัธ์ในการท างานด้านบวกเชน่ความผกูใจมัน่ในงาน (Demerouti et al., 2001)  

2) บคุคลจะลงทนุใช้แหล่งทรัพยากรของทีต่นไดร้ับมาเพือ่ทีจ่ะป้องกนัไม่ใหเ้กิดการ

สูญเสียทรัพยากรในอนาคต, ฟ้ืนฟสูภาพทรัพยากรใหม่ และสร้างแหล่งทรัพยากรใหม่ 

ยกตวัอยา่งเชน่ การท่ีพนกังานได้รับโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาความสามารถในงาน

อยูบ่อ่ยๆก็จะท าให้พนกังานคนนัน้มีแนวโน้มท่ีจะแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา

ความสามารถของตนเองเพิ่มขึน้ ไมว่า่จะเป็นการอบรมท่ีจดัขึน้ในองค์การเองหรือจากการอบรม

ภายนอก เม่ือพนกังานคนนีไ้ด้รับความรู้แล้วน ามาประยกุต์ใช้ในงานของตนอยูต่ลอดเวลาก็มี

แนวโน้มท่ีจะเกิดความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีความทุม่เทให้กบังาน มีพลงัในการท างาน และมี

ความสขุกบังานท่ีท า 

นอกจากนี ้เม่ือพิจารณาจาก โมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน  

(Job Demands-Resources Model; JD-R Model) ของ Schaufeli และ Bakker (2004) พบวา่

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานโดยผา่นกระบวนการแรงจงูใจ ซึง่

บทบาทในการเป็นแรงจงูใจของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน อธิบายได้ด้วยแนวคดิและทฤษฎีดงันี ้  
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1) บทบาทในการเป็นแรงจูงใจภายใน  ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน สามารถ

อธิบายได้ด้วยทฤษฎีคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics Theory) ท่ีเสนอโดย Hackman และ 

Oldham (1980) โดยทฤษฎีนีก้ลา่ววา่งานทกุประเภทจะมีศกัยภาพเป็นแรงจงูใจภายในตวัของ

ตวัเองหรือไมข่ึน้อยูก่บัวา่งานนัน้ประกอบด้วยคณุลกัษณะของงาน 5 ประการ อนัได้แก่ ความ

หลากหลายของทกัษะในการท างาน (skill variety) เอกลกัษณ์ของงาน (task identity) 

ความส าคญัของงาน (task significance) ความมีอิสระในการท างาน (autonomy) และข้อมลู

ป้อนกลบัในการท างาน (feedback) ซึง่งานใดท่ีมีคณุลกัษณะของงานเชน่นีก็้จะท าให้พนกังาน

เกิดแรงจงูใจท่ีจะอยากท างาน รู้สกึวา่มีพลงัในการท างาน มีความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน 

และรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังานท างานจนลืมเวลา ซึง่คณุลกัษณะงานเชน่นีก็้จะชว่ยเพิ่มความ

ผกูใจมัน่ในงานได้  

2) บทบาทในการเป็นแรงจูงใจภายนอก  ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน อธิบายได้

จาก โมเดลความพยายาม-การฟืน้ตวั (Effort-Recovery Model) ของ Meijman และ Mulder 

(1998 อ้างถึงใน Demerouti & Bakker, 2011) ได้กลา่ววา่สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเตม็ไป

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานจ านวนมากจะสง่เสริมให้พนกังานเกิดความตัง้ใจท่ีจะทุม่เทความ

พยายามและความสามารถในการท างาน (แสดงถึงความผกูใจมัน่ในงาน) จนกระทัง่ประสบ

ความส าเร็จและบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้  ยกตวัอยา่งเชน่ การได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน

และการได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างานท่ีเหมาะสมจากหวัหน้าก็จะไปเพิ่มแนวโน้มท่ีจะท าให้

พนกังานสามารถท าเป้าหมายในงานท่ีตัง้ไว้ได้บรรลผุลส าเร็จ กลา่วคือแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่

งานจะสง่ผลให้บคุคลประสบความส าเร็จในการท างาน และท าให้เกิดความผกูใจมัน่ในงาน 

(Schaufeli & Bakker, 2004)    

Bakker และ Demerouti (2007) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

และความผกูใจมัน่ในงาน ตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ได้เสนอ

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 4 ด้านท่ีมีความส าคญัตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ดงันี  ้ 
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1) อิสระในการท างาน (Autonomy) มีความส าคญัอยา่งยิ่งกบัสขุภาพและความสขุใน

การท างาน และความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน พนกังานท่ีได้รับอิสระในการท างานสงูจะ

สามารถจดัการกบัสถานการณ์ความเครียดได้ดี ซึง่สง่ผลให้พนกังานมีความผกูใจมัน่ในงานสงูขึน้

ด้วย 

2) การสนับสนุนทางสังคม (Social support) เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีท าให้

พนกังานสามารถท างานได้บรรลเุป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม

จากเพ่ือนร่วมงานจะชว่ยให้พนกังานสามารถท างานได้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด นอกจากนีย้งัชว่ย

ลดผลกระทบทางลบของข้อเรียกร้องในงานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงานได้  

3) ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน (Performance feedback) ชว่ยให้พนกังานท างานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งหากข้อมลูป้อนกลบันีมี้ความถกูต้องและมีความ

เฉพาะเจาะจงก็ชว่ยให้พนกังานปรับปรุงการท างานของตนให้ดีขึน้ นอกจากนีพ้นกังานท่ีได้รับการ

ชมเชยวา่มีผลงานท่ีดีก็จะมีแรงจงูใจท่ีจะท างานให้ดีมีคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง  ซึง่น าไปสูก่ารมีความ

ผกูใจมัน่ในงานท่ีมากขึน้ได้ 

4) ความสัมพันธ์กับหัวหน้า (Relationship with supervisor) เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้

ตอ่งานท่ีท าให้พนกังานสามารถท างานได้อยา่งดี แม้วา่จะมีข้อเรียกร้องในงานมาก ยกตวัอยา่ง

เชน่ การท่ีพนกังานมีหวัหน้างานท่ีดแูลเอาใจใส ่รับฟังปัญหาของลกูน้องอยูเ่สมอ ก็จะท าให้

พนกังานคนนัน้มีความผกูใจมัน่ในงาน แม้วา่จะมีภาระงานท่ีมากก็ตาม 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและ

ความผกูใจมัน่ในงาน ตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  (Schaufeli 

& Bakker, 2004) ดงันัน้ผู้จยัเลือกศกึษาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานทัง้ 4 ด้านตามแนวคดิของ 

Bakker และ Demerouti (2007) อนัได้แก่ อิสระในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคมโดยเน้นท่ี

เพ่ือนร่วมงาน ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า  
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2.3  การวัดและประเมินแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงาน 

ตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เคร่ืองมือท่ีใช้วดัแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน คือ 

แบบสอบถามประสบการณ์และการประเมินเก่ียวกบัการท างาน (The Quesionnaire on 

the Experience and Evaluation of Work; QEEW) ของ Van Veldhoven, De Jonge, 

Broersen, Kompier, และ Meijman (2002) เป็นมาตรวดัท่ีพฒันาขึน้มาเพื่อใช้ในการประเมิน

ประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัการท างานในมิตติา่งๆ นิยมน ามาศกึษาทางด้าน Occupational Health 

มาตรวดั QEEW ประกอบด้วยมาตรวดัยอ่ย 4 มาตร ได้แก่ อิสระในการท างาน, ความสมัพนัธ์กบั

เพ่ือนร่วมงาน, ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน และข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน โดยมาตร  QEEW 

นีเ้ป็นมาตรประมาณคา่ 4 ระดบั ตัง้แตเ่ป็นประจ าจนถึงไมเ่คย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกใช้มาตรวดั QEEW เพราะรวมแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานใน

ด้านตา่งๆไว้ด้วยกนั นอกจากนีม้าตรวดั  QEEW ถกูน าไปใช้ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงาน ตามโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ดงัเชน่งานวิจยัของ Schaufeli และ Bakker (2004), Salanova และ 

Schaufeli (2008), Schaufeli และคณะ (2009) 

2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างแหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องานกับความผูกใจม่ันในงาน 

ทฤษฎีท่ีมกัใช้ในการอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความ

ผกูใจมัน่ในงานคือ ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร ของ Hobfoll (2002) ท่ีเสนอวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานจะน าไปสูค่วามผกูใจมัน่ในงาน เน่ืองจากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานนัน้มีบทบาทใน

การเป็นแรงจงูใจทัง้ภายในและภายนอก บทบาทในการเป็นแรงจงูใจภายใน เชน่ สภาพแวดล้อม

ในงานชว่ยสง่เสริมหรือสนบัสนนุให้พนกังานเกิดการเตบิโต เรียนรู้และพฒันาตนเอง พนกังานท่ี
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ได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างานอยูเ่สมอก็จะท าให้พนกังานคนนัน้เกิดแรงจงูใจท่ีจะพฒันา

ผลงานของตนให้ดียิ่งขึน้ เกิดความรู้สกึมุง่มัน่ทุม่เท มีพลงัและมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท า  

ในขณะท่ีบทบาทในการเป็นแรงจงูใจภายนอกคือ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็น

เคร่ืองมือหนึง่ท่ีชว่ยให้พนกังานท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ การได้รับโบนสัจะเป็น

ตวักระตุ้นท่ีท าให้พนกังานอยากท างานให้บรรลผุลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ พนกังานคนนัน้ก็จะ

มีพลงัอยากท่ีจะท างาน มีความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบังาน และมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี 

จงึท าให้ผลการปฏิบตังิานออกมาดี จะเห็นได้วา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานนัน้มีศกัยภาพในการ

เป็นแรงจงูใจซึง่น าไปสูค่วามผกูใจมัน่ในงานท่ีสงูขึน้ และมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี (Schaufeli & 

Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011)  

งานวิจยัจ านวนมากพบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและ

ความผกูใจมัน่ในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2009; Hu et al., 2011) ดงั

รายละเอียดตอ่ไปนี ้

Schaufeli และ Bakker (2004) ได้ศกึษาและทดสอบโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน รวมทัง้ปัจจยัสาเหตแุละผลลพัธ์ของความผกูใจมัน่ในงานกบัความเหน่ือย

หนา่ยในการท างาน กลุม่ตวัอยา่งคือพนกังานชาวดชัต์ท่ีมีอาชีพตา่งกนั 4 กลุม่ จ านวนทัง้หมด 

1,698 คน ได้แก่ พนกังานในกลุม่บริษัทประกนัภยั 381 คน, กลุม่ให้บริการด้านสขุภาพและความ

ปลอดภยั 202 คน, กลุม่องค์การกองทนุบ านาญ จ านวน 507 คน และ กลุม่ศนูย์พยาบาล จ านวน 

608 คน  ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ โดยพบความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกระหวา่ง

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานทัง้ 3 ด้าน (ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน, การได้รับการสนบัสนนุทาง

สงัคม และการได้รับการสอนงานจากหวัหน้า) กบัความผกูใจมัน่ในงาน (การมีพลงัในการท างาน, 

ความรู้สกึทุม่เทให้กบัการท างาน และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน) นอกจากนีย้งัพบวา่ข้อ

เรียกร้องในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  
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Schaufeli และคณะ (2009) ท าการศกึษาระยะยาว (longititudinal study) ในชว่ง

ระยะเวลา 1 ปี ถึงความเปล่ียนแปลงของข้อเรียกร้องในงาน (ปริมาณงานท่ีมาก, ข้อเรียกร้องทาง

อารมณ์ และ ความก้าวก่ายระหวา่งงานกบัครอบครัว) และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (การ

สนบัสนนุทางสงัคม, อิสระในการท างาน, โอกาสในการเรียนรู้ และข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน) 

ในการท านายความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงาน กลุม่ตวัอยา่งคือ  ผู้จดัการ

องค์การด้านโทรคมนาคมชาวดชัต์ จ านวน 201 คน ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบวา่การ

เพิ่มขึน้ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงาน  

Hu และคณะ (2011) ศกึษาอิทธิพลท่ีเพิ่มขึน้ของข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน และผลลพัธ์ขององค์การ กลุม่ตวัอยา่งคือ ชาวจีน 2 กลุม่ 

ซึง่กลุม่แรกคือพนกังานท่ีใช้แรงงานจากโรงงาน 3 แหง่ จ านวน 625 คน และกลุม่ท่ี 2 คือแพทย์

และพยาบาลจากโรงพยาบาล 4 แหง่ จ านวน 761 คน ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบ

ผลการวิจยัท่ีสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีผา่นมาคือ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (การควบคมุงาน, 

การสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน, โอกาสในการพฒันา, ความชดัเจนในตวังาน, การสอนงานจาก

หวัหน้า) สามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้โดยพบความสมัพนัธ์ทางบวก  ในขณะท่ีข้อ

เรียกร้องในงาน (ปริมาณงานท่ีมาก, ข้อเรียกร้องทางอารมณ์, การใช้ความพยายามอยา่งมากใน

การท างานให้ส าเร็จ, ความขดัแย้งระหวา่งบคุคล) มีความสมัพนัธ์ทางลบเพียงล็กน้อยตอ่ความผกู

ใจมัน่ในงาน นอกจากนีย้งัพบความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบัแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานท่ีมีนยัส าคญัเฉพาะกลุม่แพทย์และพยาบาล 

 นอกจากงานวิจยัข้างต้น ยงัมีงานวิจยัอ่ืนท่ีท าการศกึษาวิจยัแล้วพบผลท่ีสนบัสนนุโมเดล

ข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในการท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ ดงัเชน่

งานวิจยัของ Hakanen, Bakker, และ Demerouti (2005), Llorens และคณะ (2006), Mauno 

และคณะ (2007), Hakanen และคณะ (2008) และ Salanova และ Schaufeli (2008) 
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2.5  สรุปความสัมพันธ์แหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องานกับความผูกใจม่ันในงาน 

จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพล

ทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูใจมัน่ในงาน ดงัภาพท่ี  2 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน  

 

3.  ข้อเรียกร้องในงาน 

ข้อเรียกร้องในงาน (Job Demands) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสง่ผลกระทบตอ่ผลลพัธ์ทางบวก

ขององค์การ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความผกูใจมัน่ในงาน (Schaufeli & Bakker, 2004, Mauno et 

al., 2007; Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2008; Crawford, LePine, & Rich, 2010)   

ในการศกึษาครัง้นีผู้้วิจยัเลือกศกึษาข้อเรียกร้องในงานวา่สง่ผลกระทบตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน

หรือไม ่อยา่งไร  

ทัง้นีน้กัจิตวิทยาและนกัวิจยัได้ให้ค านิยาม แนวคดิ การประเมิน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบั

ข้อเรียกร้องในงานไว้ดงันี ้ 

 

Schaufeli & Bakker (2004) 
Schaufeli et al. (2009) 
Hu et al. (2011) 
 

+ 

อิสระในการท างาน 

การสนบัสนนุทางสงัคม 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

ข้อมลูป้อนกลบั 
ในการท างาน 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า 

แหล่งทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งาน 

การมีพลงั 
ในการท างาน 

ความรู้สกึทุม่เท 
ในการท างาน 

ความเป็นอนัหนึง่ 
อนัเดียวกบังาน 

ความผกูใจมัน่
ในงาน 



 

 

27 

 

3.1  นิยามและขอบเขต 

นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัได้เสนอนิยามและความหมายของข้อเรียกร้องในงาน  (job 

demands) ดงันี ้

Demerouti และคณะ ได้นิยามข้อเรียกร้องในงานวา่เป็นเป็นแง่มมุตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ท างานในด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การเป็นการใช้ความพยายามหรือทกัษะทัง้ทางด้าน

ร่างกาย และ/หรือ ด้านจิตใจ (โดยเฉพาะอารมณ์และปัญญารู้คดิ) ในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ ดงันัน้ข้อเรียกร้องในงานจงึมีความสมัพนัธ์กบัต้นทนุทัง้ทางด้านร่างกาย และ/หรือ 

ด้านจิตใจ (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Bakker & Demerouti, 2007) 

Jones และ Fletcher (1996 อ้างถึงใน Schaufeli & Bakker, 2004) นิยามข้อเรียกร้องใน

งานวา่เป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ท่ีเตม็ไปด้วยข้อเรียกร้องในงานตา่งๆ ซึง่เป็นงานท่ีจะต้อง

ท าให้ส าเร็จ และไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้ ท าให้พนกังานต้องให้ความใสใ่จอยา่งมากเพ่ือท่ีจะ

ตอบสนองตอ่ข้อเรียกร้องนัน้  

Bakker และคณะ (2007) ได้ให้ค านิยามของข้อเรียกร้องในงานวา่เป็นลกัษณะงานท่ีท า

ให้พนกังานเกิดความเครียดในการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือข้อเรียกร้องในงานนัน้มีมากเกิน

กวา่ขีดความสามารถในการท างานของพนกังาน  

จากนิยามข้อเรียกร้องในงานข้างต้น นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัสว่นใหญ่ใช้ค านิยามข้อ

เรียกร้องในงาน ตามแนวคดิของ Demerouti และคณะ (2001; Schaufeli & Bakker, 2004; 

Bakker & Demerouti, 2007) ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบัความผกูใจ

มัน่ในงานของพนกังาน เชน่งานวิจยัของ Schaufeli และ Bakker (2004), Bakker และคณะ 

(2007), Mauno และคณะ (2007), Karatepe และ Olugbade (2009), Schaufeli และคณะ 

(2009), Hu, Schaufeli, และ Taris (2011) และ Simbula และคณะ (2011) ส าหรับประเทศไทยก็

มีนกัวิจยัท่ีท าการศกึษาและอ้างอิงค านิยามตามแนวทางนีด้้วย ดงัเชน่งานวิจยัของ ชยัยทุธ กลีบ

บวั (2552) 
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 ดงันัน้ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกนิยามข้อเรียกร้องในงานตามแนวคดิของ Demerouti และ

คณะ (2001) ซึง่ข้อเรียกร้องในงานส าหรับงานวิจยันีห้มายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน

กายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การ ท่ีท าให้พนกังานต้องใช้ความพยายามทัง้ทางร่างกายและ

จิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์และความคดิ เพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จ  

3.2  แนวคิดที่เก่ียวข้องกับข้อเรียกร้องในงาน 

แนวคดิท่ีอธิบายข้อเรียกร้องในงานคือโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้

ตอ่งาน (JD-R Model) ของ Schaufeli และ Bakker (2004) ท่ีเสนอวา่ข้อเรียกร้องในงาน (job 

demands) เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานหนึง่ท่ีสง่ผลกระทบตอ่ความผกูใจมัน่ในงานได้ 

(Mauno et al., 2007)  

ข้อเรียกร้องในงานนัน้เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีท าให้พนกังานเกิดความเครียด

ในการท างาน และสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน พนกังานต้องใช้ความพยายามทัง้

ทางร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์และความคดิ เพ่ือตอบสนองตอ่ข้อเรียกร้องท่ีเก่ียวข้อง

กบังานนี ้ข้อเรียกร้องในงานท่ีมกัพบในองค์การ เชน่ เวลาและความกดดนัในการท างาน ความ

ต้องการของลกูค้า สภาพแวดล้อมทางกายภาพท่ีไมเ่หมาะสมตอ่การท างาน ความคลมุเครือของ

บทบาทหน้าท่ีในการท างาน ความขดัแย้งของบทบาทหน้าท่ีในการท างาน งานท่ีเกินบทบาทหน้าท่ี 

ความไมม่ัน่คงในงาน เป็นต้น (Hakanen & Roodt, 2010) 

ข้อเรียกร้องในงานอาจกลายเป็นตวัก่อความเครียดในงานได้ (job stressors) โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งเม่ือพนกังานเผชิญกบัข้อเรียกร้องท่ีต้องใช้ความพยายามอยา่งมากในการท างานให้ส าเร็จ 

ซึง่สง่ผลทางลบตอ่ต้นทนุทัง้ทางร่างกายและจิตใจ (Schaufeli & Bakker, 2004) เชน่ เกิดความ

เหน่ือยหนา่ยในงาน (burnout) เกิดความซมึเศร้า (depression) ความวิตกกงัวล (anxiety) และ

สง่ผลให้ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานลดลงได้ เชน่ พนกังานขาดพลงัในการท างาน ไมมี่

ความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบังาน และไมมี่สมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท า  ดงัเชน่งานวิจยัของ Schaufeli 

และคณะ (2009) ท่ีพบวา่ข้อเรียกร้องในงานด้านอารมณ์และความขดัแย้งในการแบง่เวลาให้กบั

งานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน โดยเฉพาะด้านพลงัในการ
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ท างาน (dedication) และด้านความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (absorption) นอกจากนี ้Sonnentag 

(2003) ท าการศกึษากบัพนกังานท่ีท างานองค์การราชการในประเทศเยอรมนี จ านวน 147 คน 

พบวา่ข้อเรียกร้องในงานด้านข้อจ ากดัในการท างาน (เชน่ ขาดอปุกรณ์ท่ีจ าเป็นตอ่การท างาน ขาด

ข้อมลูท่ีทนัสมยัมาใช้ในการท างาน) มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

แตท่ัง้นีข้้อเรียกร้องในงานอาจสง่ผลทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานได้ ดงัเชน่งานวิจยั

ของ Mauno และคณะ (2007) พบวา่ข้อเรียกร้องในงานด้านเวลามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูใจมัน่ในงาน กลา่วคือการท่ีพนกังานต้องท างานในเวลาท่ีจ ากดัก็สง่ผลให้พนกังานคนนัน้มี

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยจะต้องมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือให้งานนัน้เสร็จทนั

ตามก าหนดเวลา เชน่เดียวกนั Schaufeli, Bakker, และ Van Rhenen (2008) พบผลสนบัสนนุวา่

ข้อเรียกร้องในงานด้านความกดดนัในเร่ืองของเวลามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ใน

งาน 

การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานโดยรวมกบัความผกูใจมัน่ในงานยงัคง

พบผลการวิจยัท่ีมีความคลมุเครือ ไมมี่ทิศทางท่ีชดัเจน Crawford และคณะ (2010) ได้เสนอ

รูปแบบของข้อเรียกร้องในงาน 2 รูปแบบ ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรค ในการอธิบายความผกูใจมัน่ในงาน ตามแนวคดิของ Cavanaugh, Boswell, 

Roehling, และ Boudreau (2000) ดงันี ้

1)  ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย (Challenge-job demands) เป็นข้อเรียกร้องในงานท่ี

ก่อให้เกิดความครียด แตมี่ศกัยภาพในการสง่เสริมให้บคุคลประสบความส าเร็จในงาน และเกิด

การพฒันาตนเอง เชน่ ปริมาณงานท่ีมาก ความกดดนัด้านเวลา และความรับผิดชอบในงานท่ี

สงูขึน้ พนกังานจะรับรู้ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีว้า่เป็นโอกาสในการเรียนรู้ การประสบความส าเร็จ

ในงาน และการน ามาซึง่รางวลัและผลตอบแทน   

2)  ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค (Hindrance-job demands) เป็นข้อเรียกร้องใน

งานท่ีก่อให้เกิดความครียด ซึง่มีศกัยภาพในการขดัขวางไมใ่ห้บคุคลเกิดการพฒันา การเรียนรู้ 

และท าเป้าหมายในงานได้ส าเร็จ เชน่ ความคลมุเครือของบทบาทหน้าท่ี ความขดัแย้งของบทบาท
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ในการท างาน การเมืองภายในองค์การ กฏระเบียบท่ียุง่ยากและลา่ช้าตอ่การท างาน พนกังานจะ

รับรู้ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีว้า่เป็นข้อจ ากดัหรืออปุสรรคท่ีขดัขวางตอ่การท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

 จากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานทัง้สองรูปแบบนีก้บัความผกูใจมัน่

ในงานของ Crawford และคณะ (2010) ผลการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) พบวา่เม่ือ

เปรียบเทียบกบัการวดัข้อเรียกร้องในงานโดยรวม ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรคสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานร่วมกนัได้เพิ่มขึน้จากร้อยละ 13 เป็นร้อย

ละ 19  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัสนใจศกึษาความสมัพนัธ์ของข้อเรียกร้องในงานทัง้ 2 รูปแบบคือ 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

เพราะในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานโดยรวมกบัความผกูใจมัน่ในงานท่ีผา่น

มายงัคงพบทิศทางความสมัพนัธ์ท่ีไมช่ดัเจน ดงันัน้เพ่ือให้ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ

เรียกร้องในงานกบัความผกูใจมัน่ในงานมีทิศทางท่ีชดัเจนมากขึน้ ผู้จยัเลือกศกึษาข้อเรียกร้องใน

งานท่ีแบง่ออกเป็น 2 มิตติามแนวคดิของ Cavanaugh และคณะ (2000) อนัได้แก่ ข้อเรียกร้องใน

งานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค  

3.3  การวัดและประเมินข้อเรียกร้องในงาน 

ในการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงาน ตามโมเดล

ข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยเฉพาะการศกึษาโดยแบง่ข้อเรียกร้องใน

งานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรรค เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ  

มาตรวดัความเครียดของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและเป็นอปุสรรค (Challenge- and 

Hindrance-Related Self-Reported Stress Measures) พฒันาขึน้โดย Cavanaugh และคณะ 

(2000) ประกอบไปด้วยข้อกระทงจ านวนทัง้สิน้ 11 ข้อ แบง่เป็น 2 มิต ิคือข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า

ทาย มีข้อกระทงจ านวน 6 ข้อ และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค มีข้อกระทงจ านวน 5 ข้อ เป็น

มาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิท 5 ระดบั โดยให้ผู้ตอบประเมินวา่จากเนือ้หาของข้อกระทงท าให้เกิด
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ความเครียดในระดบัใด ตัง้แต ่1 คือไมก่่อให้เกิดความเครียดเลย จนถึง 5 คือก่อให้เกิด

ความเครียดอยา่งมาก ซึง่มาตรนี ้Cavanaugh และคณะ พฒันาขึน้จากมาตรวดั Job Demands 

and Worker Health Study ท่ีได้รับการพฒันาโดย Judge, Boudreau, และ Bretz (1995, อ้างถึง

ใน Cavanaugh et al., 2000), มาตรวดั Stress Diagnostic Survey ของ Ivancevich และ 

Matteson (1983 อ้างถึงใน Cavanaugh et al., 2000) และมาตรวดั Job Stress Index ของ 

Sandman (1992 อ้างถึงใน Cavanaugh et al., 2000)  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกมาตรวดัความเครียดและข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและเป็น

อปุสรรค ของ Cavanaugh และคณะ (2000) เพราะเป็นมาตรวดัท่ีออกแบบมาเพ่ือวดัข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคโดยเฉพาะ นอกจากนีม้าตรวดัความเครียด

ของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและเป็นอปุสรรคถกูน าไปใช้ในงานวิจยัดงัเชน่ Podsakoff, 

Lepine, และ Lepine (2007) ท่ีศกึษากบัเจตคตใินการท างาน, Rodell และ Judge (2009) ท่ี

ศกึษากบัพฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์และไมพ่งึประสงค์ขององค์การ  

3.4  ความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องในงาน (ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค 

และข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย) กับแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ท่ีมีต่อความผูกใจม่ัน

ในงาน 

 Mauno และคณะ (2007) ท าการศกึษาระยะยาวในชว่งระยะเวลา 2 ปี ถึงความสมัพนัธ์

ของข้อเรียกร้องในงาน (ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงานด้านเวลา ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

และความไมม่ัน่คงในงาน) และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (ได้แก่ การควบคมุงาน การเห็น

คณุคา่ของตนโดยเน้นองค์การเป็นหลกั และการรับรู้คณุภาพในการบริหารจดัการ) ท่ีมีตอ่ความผกู

ใจมัน่ในงานกลุม่ตวัอยา่งคือ บคุลากรด้านการแพทย์ชาวฟินแลนด์ จ านวน 409 คน ผลการวิจยั

พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ดีกวา่ข้อเรียกร้องใน

งาน และยงัพบวา่ความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาวะท่ีคงท่ีข้ามชว่งเวลาในระยะเวลา 2 ปี 

นอกจากนีย้งัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานด้านเวลามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

โดยเฉพาะด้านความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน   
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Korunka, Kubicek, Schaufeli, และ Hoonakker (2009) ศกึษาความผกูใจมัน่ในงาน 

ด้วยการทดสอบโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน กลุม่ตวัอยา่งเป็นชาว

ฟินแลนด์จากหลากหลายอาชีพจ านวน 846 คน ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบวา่

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (การสนบัสนนุจากหวัหน้า อิสระในการตดัสินใจ และการสนบัสนนุ

จากเพ่ือนร่วมงาน) มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน และพบความสมัพนัธ์ทางลบ

ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงาน (ปริมาณงานท่ีมากในเชิงคณุภาพ และ

ปริมาณงานท่ีมากในเชิงปริมาณ)  

Lin, Siu, Shi, และ Bai (2009) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีตอ่การมีพลงัในการท างาน 

(องค์ประกอบท่ีส าคญัของความผกูใจมัน่ในงาน) และความออ่นล้าทางอารมณ์ กลุม่ตวัอยา่งเป็น

พยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลชาวจีนจ านวน 199 คน ซึง่เก็บข้อมลู 2 ครัง้ ระยะหา่ง 3 เดือน  

ผลการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างพบวา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (ปริมาณงานท่ี

มาก) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมีพลงัในการท างาน ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค (การเมืองภายในองค์การ) มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการมีพลงัในการท างาน 

ตอ่มา Van den Broeck และคณะ (2010) ศกึษาความสมัพนัธ์ของข้อเรียกร้องในงานท่ี

เป็นอปุสรรค ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งานของพนกังาน (เน้นเฉพาะด้านการมีพลงัในการท างาน) กลุม่ตวัอยา่งแบง่เป็น 2 กลุม่ ได้แก่ 

พนกังานรับโทรศพัท์ (call center) ชาวดชัต์จ านวน 261 คน และเจ้าหน้าท่ีต ารวจชาวเบลเย่ียม

จ านวน 441 คน ซึง่พบผลการวิจยัของทัง้สองกลุม่ตวัอยา่งเป็นไปในทิศทางเดียวกนัดงันี ้ 

(1) ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการมีพลงัในการท างาน และแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน นอกจากนีย้งัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  

(2) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมีพลงัในการท างาน และแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (พบความสมัพนัธ์เฉพาะกลุม่พนกังานรับโทรศพัท์ แตไ่มพ่บความสมัพนัธ์

กบักลุม่เจ้าหน้าท่ีต ารวจ) และ (3) แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการมี

พลงัในการท างาน  
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Crawford และคณะ (2010) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานและ

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยเน้นท่ีการประเมินตวัก่อความเครียด

ท่ีมาจากข้อเรียกร้องในงาน ซึง่จากการวิจยัท่ีผา่นมาพบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องใน

งานกบัความผกูใจมัน่ในงานนัน้ไมค่งเส้นคงวา จากการศกึษาด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาณ 

(Meta-Analysis) พบความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกู

ใจมัน่ในงาน (β = 0.34, p < .05)  ในขณะท่ีความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบัความผกู

ใจมัน่ในงานขึน้อยูก่บัลกัษณะของข้อเรียกร้องในงานคือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคตอ่การ

ท างานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน (β = - 0.19, p < .05) ซึง่แตกตา่งจาก 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นความท้าทายในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ใน

งาน (β = 0.21, p < .05) อีกทัง้ยงัพบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบั

ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (β = - 0.13, p < .05) ทัง้นีค้วามสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ(β = - 0.01,  

p < .05) นอกจากนีเ้ม่ือพิจาณาจากข้อเรียกร้องในงานโดยรวมพบความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่ง

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงาน (β = - 0.07, p < .05) จากผลการวิจยัแสดงให้

เห็นวา่การแยกข้อเรียกร้องในงานออกเป็น 2 รูปแบบ นัน่คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ดีกวา่และมีทิศทางท่ีชดัเจน

กวา่การศกึษาข้อเรียกร้องในงานโดยรวม 

3.5  สรุปความสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค ข้อเรียกร้องในงาน

ท่ีท้าทาย และแหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องานท่ีมีต่อความผูกใจม่ันในงาน 

จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั  และมี

อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทาง

ลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงาน สว่นความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานทัง้

สองรูปแบบเป็นในทิศทางบวก โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบั
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แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน สว่นข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ดงัภาพท่ี  3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3 แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

 

4.  ทุนทางจิตวิทยา  

ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) เป็นหวัข้อหนึง่ในแนวคดิ

พฤตกิรรมองค์การทางบวก (Positive Organizational Behavior หรือ POB) โดย Luthans 

(2002a) ได้นิยามพฤตกิรรมองค์การทางบวกวา่เป็นการศกึษาและประยกุต์ใช้จดุแข็งของมนษุย์ 

(human resource strengths) และความสามารถทางจิตใจ (psychological capacities) ด้าน

บวก ในการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน โดย Luthans ได้ก าหนดลกัษณะส าคญัของพฤตกิรรม

องค์การทางบวกประกอบด้วย (1) การมีพืน้ฐานทางทฤษฎีและงานวิจยัรองรับ (2) ต้องสามารถวดั

ได้ (3) ต้องมีลกัษณะคล้ายสภาวะ (state-like capacity) ท่ีสามารถพฒันาและเปล่ียนแปลงได้ 

และ (4) ต้องมีผลกระทบทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานและความพงึพอใจในงานระดบับคุคล 

+  
    +   

_ 

_ 

+  

+  

Korunka et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

Mauno et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

Lin et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

Lin et al. (2009) 
Van den Broeck et al. 
(2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

ความผกูใจมัน่ 
ในงาน 

ข้อเรียกร้องในงาน 
ท่ีเป็นอปุสรรค 

แหล่งทรัพยากร 
ท่ีเอือ้ตอ่งาน 

ข้อเรียกร้องในงาน 

ท่ีท้าทาย 

Korunka et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 

Van den Broeck et al. (2010) 
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(Luthans, 2002a, 2002b; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007) ทนุทางจิตวิทยานีน้บัเป็น

ปัจจยัด้านทรัพยากรสว่นบคุคล (personal resources) ท่ีส าคญัท่ีหากเม่ือพฒันาให้เกิดขึน้กบั

พนกังานแล้วจะน าไปสูค่วามผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน (Sweetman & Luthans, 2010) 

Luthans และ Youssef (2004) ระบวุา่นกัวิจยัด้านพฤตกิรรมองค์การสว่นใหญ่เน้น

การศกึษาไปท่ีทนุมนษุย์ (human capital) ในมมุมองท่ีวา่คณุมีความรู้อะไรบ้าง (what you know) 

แตไ่มค่อ่ยให้ความส าคญักบัมมุมองท่ีวา่ คณุคือใคร  (who am I) ดงันัน้ Luthans จงึเสนอทนุทาง

จิตวิทยาด้านบวก ในมมุมองท่ีวา่ฉนัคือใคร โดยให้ความส าคญักบัจดุแข็งของบคุคลท่ีสามารถ

พฒันาได้และสง่ผลให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแขง่ขนั  ทนุทางจิตวิทยามีองค์ประกอบ 4 

ด้าน ได้แก่ (1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy) (2) การมองโลกแง่ดี 

(optimism)  (3) ความหวงั (hope) และ (4) ความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) 

ทัง้นีน้กัวิจยัและนกัจิตวิทยาองค์การได้ให้ค านิยาม แนวคดิทฤษฎี การประเมิน และปัจจยั

ท่ีเก่ียวข้องกบัทนุทางจิตวิทยา (psychological capital) ไว้ดงันี ้ 

4.1  นิยามและขอบเขต 

Luthans และคณะ ให้ค านิยามของ ”ทนุทางจิตวิทยา”  วา่หมายถึง สภาวะจิตทางบวกใน

การพฒันาของแตล่ะบคุคลแบง่เป็น 4 ด้าน ได้แก่  (1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work 

self-efficacy)  บคุคลเช่ือวา่ตนสามารถท างานท่ีท้าทายความสามารถได้ประสบความส าเร็จ (2) 

การมองโลกในแง่ดี (optimism) บคุคลระบสุาเหตทุางบวกท่ีจะน าไปสูค่วามส าเร็จในการท างาน

ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต  (3) ความหวงั (hope) บคุคลพยายามไปสูเ่ป้าหมาย และสามารถ

เปล่ียนวิธีการท างานเพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และ (4) 

ความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience)  เม่ือเกิดปัญหารุมเร้า สามารถยืนหยดักบัปัญหาและ

ฟืน้พลงัทางจิตใจให้กลบัสูส่ภาพปรกตไิด้ เพ่ือท่ีจะประสบความส าเร็จในสิ่งท่ีมุง่หวงัไว้ โดย

องค์ประกอบเหลา่นีส้ามารถวดัได้ พฒันาให้เกิดขึน้ได้ และสามารถจดัการเพ่ือให้เกิดผลการ

ปฏิบตังิานท่ีมีประสิทธิภาพได้ (Luthans & Youssef, 2004; Luthans, Youssef, et al., 2007; 

Luthans, 2010)  
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 ส าหรับในประเทศไทย วีรศกัดิ ์สงวนพรรค (2553) ได้ท าการศกึษาและพฒันาทนุทาง

จิตวิทยาของพนกังานการไฟฟ้าสว่นภมูิภาค ได้นิยามทนุทางจิตวิทยาตามแนวทางของ Luthans, 

Youssef, และคณะ (2007) โดยทนุทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะทางจิตใจของพนกังานท่ีสง่ผล

ตอ่พฤตกิรรมองค์การในการเสริมสร้างความเข้มแข็งและเสริมสร้างศกัยภาพทางจิตใจเชิงบวก 

ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และ

ความสามารถในการฟืน้พลงั 

จากนิยามทนุทางจิตวิทยาข้างต้น นกัจิตวิทยาและนกัวิจยัสว่นใหญ่ใช้ค านิยามทนุทาง

จิตวิทยา ตามแนวคดิของ Luthans, Youssef, และคณะ (2007) ในการศกึษาวิจยัความสมัพนัธ์

ระหวา่งทนุทางจิตวิทยากบัผลลพัธ์ทางบวกขององค์การ  ดงัเชน่งานวิจยัท่ีท าการศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยากบัผลการปฏิบตังิาน (Luthans, Avey, Clapp-Smith, & Li, 

2008; Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008; Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009

), พฤตกิรรมท่ีพงึประสงค์ขององค์การ (Norman, Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010), ความพงึ

พอใจในงาน (Larson & Luthans, 2006), ความผกูพนักบัองค์การ (Larson & Luthans, 2006), 

ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน (Rego, Sousa, Marques, & Pina e Cunha, 2012) ส าหรับ

ประเทศไทยก็มีนกัวิจยัท่ีท าการศกึษาและอ้างอิงค านิยามตามแนวทางนีด้้วย ดงัเชน่งานวิจยัของ 

วีรศกัดิ ์สงวนพรรค (2553) ท่ีท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยากบัผลการ

ปฏิบตังิานและความสขุในชีวิต  

ดงันัน้ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัได้นิยามทนุทางจิตวิทยาตามแนวคดิของ Luthans, Youssef, 

และคณะ (2007) วา่ หมายถึง สภาวะจิตทางบวกในการพฒันาของพนกังานแตล่ะคนท่ีสง่ผลตอ่

การบรรลเุป้าหมายในงานและเป้าหมายขององค์การ อนัประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของ

ตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั  

4.2  องค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 

ทนุทางจิตวิทยาเป็นสภาวะจิตทางบวกในการพฒันาของแตล่ะบคุคลซึง่แบง่เป็น

องค์ประกอบยอ่ย 4 ด้านคือ การรับรู้ความสามารถของตน การมีความหวงั การมองโลกในแง่ดี 
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และการมีความสามารถในการฟืน้พลงั โดย Luthans, Youssef, และคณะ (2007) ได้ให้

ความหมายแตล่ะองค์ประกอบตามแนวคดิของพฤตกิรรมองค์การทางบวกไว้ดงันี ้  

1)   การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (Work self-efficacy) หมายถึง ความเช่ือ

ของบคุคลท่ีรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถในการท างานใดงานหนึง่ได้ส าเร็จ ซึง่จะท าให้บคุคลเกิด

แรงจงูใจในการท างาน มีความคดิและพฤตกิรรมท่ีจะมุง่มัน่ในการท างานนัน้ให้ประสบความส าเร็จ  

(Stajkovic & Luthans, 1998) 

2)  การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การมีความคาดหวงัถึงผลลพัธ์ทางบวก 

โดยคาดหวงัวา่จะมีสิ่งท่ีดีเกิดขึน้กบัตนเอง และเมื่อเผชิญกบัเหตกุารณ์ทางบวก ผู้ ท่ีมองโลกในแง่

ดีจะระบสุาเหตถุึงสิ่งท่ีเกิดขึน้วา่มาจากภายในตนเอง เป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้คอ่นข้างคงท่ี และเกิดขึน้ได้

โดยทัว่ไป หากต้องเผชิญกบัเหตกุารณ์ทางลบ ผู้ ท่ีมองโลกในแง่ดีจะระบสุาเหตถุึงสิ่งท่ีเกิดขึน้วา่มา

จากภายนอกตนเอง มีความเฉพาะเจาะจง และเป็นสิ่งท่ีไมไ่ด้เกิดขึน้บอ่ยๆ  โดยเฉพาะในแนวคดิ

ของพฤตกิรรรมองค์การทางบวกจะเน้นไปท่ีการมองโลกในแง่ดีตามสภาพความเป็นจริงและมอง

วา่สามารถปรับไปตามสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้ (realistic & flexible optimism) (Luthans, 

2002a)   

3) ความหวัง (Hope) หมายถึง สภาวะแรงจงูใจทางบวกท่ีมาจากความรู้สกึวา่จะประสบ

ความส าเร็จ ประกอบด้วย พลงัขบัเคล่ือนไปสูเ่ป้าหมาย ซึง่เป็นความตัง้ใจท่ีจะท าให้สิ่งท่ีมุง่หวงัไว้

ส าเร็จ และแผนการท่ีน าไปสูเ่ป้าหมาย ซึง่รวมถึงการระบเุป้าหมายหลกั เป้าหมายรอง และ

แผนการตา่งๆท่ีจะด าเนินการไปสูเ่ป้าหมายได้ส าเร็จ หรือกลา่วโดยสรุปวา่ความหวงัประกอบด้วย

ความตัง้ใจท่ีจะประสบความส าเร็จ (will) และแผนการท่ีน าไปสูค่วามส าเร็จ (way) (Luthans, 

2002a)  

4) ความสามารถในการฟ้ืนพลัง (Resilience) หมายถึง ความสามารถทางจิตใจด้าน

บวกในการยืนหยดักบัปัญหา และสามารถปรับตวักลบัคืนสูส่ภาพปรกตไิด้ เม่ือต้องเผชิญกบัความ

ขดัแย้ง ความไมแ่นน่อน ความสบัสน หรือแม้กระทัง่เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทางบวก เชน่ 

ความก้าวหน้าและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ (Luthans, 2002a) 
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Luthans, Avolio, และคณะ (2007) กลา่ววา่ทนุทางจิตวิทยาเป็น ภาวะสนันิษฐานหลกั 

(higher-order core construct) ท่ีประกอบด้วยองค์ประกอบยอ่ย 4 ด้าน และพบวา่การรวมเป็น

ทนุทางจิตวิทยาท านายผลการปฏิบตังิานและความพงึพอใจในงาน ได้ดีกวา่องค์ประกอบยอ่ยแต่

ละด้าน  

4.3  การวัดและประเมินทุนทางจิตวิทยา 

ในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัทนุทางจิตวิทยา เคร่ืองมือท่ีใช้วดัทนุทางจิตวิทยาคือ   

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire หรือ PCQ) ของ 

Luthans, Youssef, และคณะ (2007) เป็นมาตรวดัท่ีมีองค์ประกอบยอ่ย 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้

ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั 

มาตรวดั PCQ มีข้อกระทงจ านวน 24 ข้อ โดยแตล่ะองค์ประกอบยอ่ยมีข้อกระทงจ านวน 6 ข้อ   

ข้อกระทงด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy) เชน่ ฉนัรู้สกึมัน่ใจ เม่ือ

วิเคราะห์หาทางแก้ปัญหาระยะยาว ด้านการมองโลกในแง่ดี (optimism) เชน่ เม่ือมีเร่ืองไมแ่นน่อน

เกิดขึน้ในท่ีท างานกบัฉนั บอ่ยครัง้ท่ีฉนัคาดหวงัวา่เร่ืองนัน้จะออกมาอยา่งดีท่ีสดุ ด้านความหวงั 

(hope) เชน่ ในเวลานี ้ฉนัมีความกระตือรือร้นท่ีจะท างานตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และด้าน

ความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) เชน่ ฉนัผา่นพ้นชว่งเวลาท่ียากล าบากในการท างานได้ 

เพราะฉนัผา่นเร่ืองยากล าบากกวา่นีม้าก่อนแล้ว โดยมาตร PCQ นีเ้ป็นมาตรประมาณคา่แบบลิ

เคร์ิท 6 ระดบั ตัง้แต ่1 คือไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง จนถึง 6 คือเห็นด้วยอยา่งยิ่ง   

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา ของ Luthans, Youssef, และคณะ 

(2007) มาใช้ในการศกึษาเพราะเป็นมาตรวดัท่ีสร้างขึน้มาเพื่อวดัทนุทางจิตวิทยาโดยเฉพาะ โดย

มาตรวดันีถ้กูน าไปศกึษาในงานวิจยัดงัเชน่ Luthans และคณะ (2008), Norman และคณะ 

(2010) และ Rego และคณะ (2012) 
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4.4  ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทุนทางจิตวิทยากับความผูกใจม่ันในงาน 

Sweetman และ Luthans (2010) ได้อธิบายความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบทนุทาง

จิตวิทยาแตล่ะตวั (ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และ

ความสามารถในการฟืน้พลงั) ท่ีมีตอ่องค์ประกอบของความผกูใจมัน่ในงาน (ได้แก่ การมีพลงัใน

การท างาน, ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน) ไว้ดงันี  ้

4.4.1 การรับรู้ความสามารถของตนในงาน และความผูกใจม่ันในงาน 

 แหลง่ท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตน ในงานมี 4 แหลง่ อนัได้แก่ประสบการณ์ใน

ความส าเร็จ, การเรียนรู้จากตวัแบบ, การชกัจงูด้วยค าพดู และการกระตุ้นทางร่างกายและอารมณ์ 

โดยแหลง่ท่ีมาแตล่ะแหลง่นัน้มีความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบของความผกูใจมัน่ในงาน ดงันี  ้(1) 

ประสบการณ์ในความส าเร็จ (Mastery experiences) เป็นความสามารถท่ีจะท างานใดงานหนึง่ท่ี

เฉพาะได้ส าเร็จ การเคยประสบความส าเร็จในอดีตท าให้พนกังานเกิดความเช่ือท่ีวา่ตนสามารถ

ท างานให้ส าเร็จได้อีกในอนาคต การเคยประสบความส าเร็จมาก่อนนัน้เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีส าคญัอนั

สง่ผลตอ่ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) กลา่วคือ พนกังานท่ีเคยประสบ

ความส าเร็จในงานมาก่อนจะมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท าโดยมุง่เน้นท่ีผลส าเร็จของงานและ

ท างานอยา่งมีอยา่งมีความสขุโดยไมส่นใจสิ่งรอบตวัท่ีเกิดขึน้ และไมเ่สียเวลากบัความรู้สกึไขวเ่ขว

หรือเสียสมาธิกบัขัน้ตอนท่ีน าไปสูค่วามส าเร็จในงาน   (2) การเรียนรู้จากตวัแบบ (vicarious 

learning หรือ Modeling) และ (3) การชกัจูงดว้ยค าพดู (verbal persuasion) มีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน โดยเฉพาะความรู้สกึทุม่เทในการท างาน  

(dedication) กลา่วคือความรู้สกึมัน่ใจของพนกังานท่ีเกิดขึน้ผา่นการเรียนรู้จากตวัแบบ  หรือการ

ได้รับการชกัจงูหรือก าลงัใจจากคนรอบข้างก็จะท าให้พนกังานคนนัน้มีความรู้สกึถึงความมุง่มัน่

ทุม่เทให้กบัการท างานใดงานหนึง่ให้ประสบผลส าเร็จได้ และสดุท้าย (4) การกระตุน้ทางร่างกาย

และอารมณ์ (physical and emotional arousal) ก่อให้เกิดแรงจงูใจในการท างานท่ีสง่ผลเพิ่ม

พลงัในการท างาน (vigor) ของพนกังาน   
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 งานวิจยัท่ีผา่นมาพบผลการวิจยัท่ีสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความสามารถ

ของตนในงานกบัความผกูใจมัน่ในงาน ดงัเชน่ 

 Salanova, Bakker, และ Llorens (2006) พบวา่พนกังานท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนในงานจะรายงานวา่ตนเองมีความเพลิดเพลินในงาน (flow at work) หรือมีความเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกบังาน (dedication) ซึง่เป็นองค์ประกอบหนึง่ของความผกูใจมัน่ในงาน 

Llorens, Schaufeli, Bakker, และ Salanova (2007) พบวา่นกัศกึษามหาวิทยาลยัชาว

สเปนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในงานจะรายงานความผกูใจมัน่ในงานในระดบัสงูด้วย 

นอกจากนีก้ารรับรู้ความสามารถของตนในงานยงัเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงานด้วย 

Simbula และคณะ (2011) ท าการศกึษาระยะยาวถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน การรับรู้ความสามารถของตนในงาน กบัความผกูใจมัน่ในงานในกลุม่

ตวัอยา่งครูชาวอิตาเลียน ผลวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนในงาน

มีอิทธิพลในการท านายความผกูใจมัน่ในงานข้ามชว่งเวลาได้ 

นอกจากนีย้งัมีนกัวิจยัท่ีพบผลลพัธ์ดงักลา่วเชน่เดียวกนั ดงัเชน่งานวิจยัของ 

Xanthopoulou และคณะ (2007, 2008, 2009a), Salanova, Llorens, และ Schaufeli (2011) 

จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ การรับรู้ความสามารถของตนในงานมี

อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก นอกจากนีย้งัมี

บทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและความผกู

ใจมัน่ในงานด้วย  

4.4.2 การมองโลกในแง่ดี และความผูกใจม่ันในงาน 

ผู้ ท่ีมีการมองโลกในแง่ดีระดบัสงู เชน่ มองความขดัแย้งวา่เป็นความท้าทายหรือมอง

ปัญหาให้เป็นโอกาสในการพฒันาตน จะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีตนมีอยูเ่สมอ โดยไม่

สนใจกบัเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ในอดีต (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008) ซึง่พนกังานท่ีมองโลก
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ในแง่ดีนัน้จะมีความรู้สกึมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน (dedication) และมีความเป็นอนัหนึง่อนั

เดียวกบังาน (absorption) คือมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท า ไมเ่สียเวลาไปกบัเร่ืองในอดีตท่ีผา่นมา  

งานวิจยัท่ีสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งการมองโลกในแง่ดีกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

ดงัเชน่ 

Xanthopoulou และคณะ (2007, 2009a) พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งองค์ประกอบ

ของทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตนและการมองโลกในแง่ดี , แหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน และความผกูใจมัน่ในงาน และพบวา่องค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้

ความสามารถของตนและการมองโลกในแง่ดีมีบทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์

ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน  

จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ การมองโลกในแง่ดีมีอิทธิพลทางตรงตอ่

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก นอกจากนีย้งัมีบทบาทในการเป็นตวัแปร

สง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและความผกูใจมัน่ในงานอีกด้วย  

 4.4.3 ความหวัง และความผูกใจม่ันในงาน 

ความหวงัเป็นปัจจยัด้านจิตใจของบคุคลท่ีสง่ผลตอ่องค์ประกอบของความผกูใจมัน่ใน

งานโดยเฉพาะด้านการมีพลงัในการท างาน (vigor) ความหวงัท าให้พนกังานทุม่เทพลงัท่ีตนมีอยู่

เพ่ือใช้ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี มีความมุง่มัน่กระฉบักระเฉงในการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีหวงัไว้ ความหวงัจงึเป็นปัจจยัด้านบวกท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ดงันัน้ความหวงัจงึเป็น

องค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัการมีพลงัในการท างาน และ

ความรู้สกึทุม่เทให้กบัการท างาน 

งานวิจยัท่ีสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งความหวงักบัความผกูใจมัน่ในงาน ดงัเชน่  

 Othman และ Nasurdin (2011) ศกึษาผลกระทบของความหวงัท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน กลุม่

ตวัอยา่งคือพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลรัฐ 3 แหง่ในประเทศมาเลเซีย จ านวน 422 คน ผลการ

วิเคราะห์การถดถอยพหคุณูตามล าดบัขัน้ (Hierarchical regression analysis) พบวา่ความหวงัมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = 0.26, p < .01)  
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จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ ความหวงัมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจ

มัน่ในงาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก  

 4.4.4 ความสามารถในการฟ้ืนพลัง และความผูกใจม่ันในงาน  

 ความสามารถในการฟืน้พลงัเป็นปัจจยัด้านจิตใจของบคุคลท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกู

ใจมัน่ในงานด้วยเชน่กนั โดยเฉพาะด้านการมีพลงัในการท างาน (vigor) เม่ือพนกังานต้องเผชิญ

กบัความขดัแย้งในการท างาน ความไมแ่นน่อนของงานท่ีท า หรือแม้กระทัง่การเปล่ียนแปลงในงาน

ทางบวก เชน่ การมีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ ท าให้พนกังานต้องใช้ความสามารถทางจิตใจในการ

ยืนหยดักบัปัญหา และสามารถปรับตวัให้กลบัสูส่ภาวะปรกตไิด้โดยเร็ว เพ่ือให้ตนเองมีพลงัในการ

ท างานให้บรรลผุลส าเร็จตอ่ไป ดงันัน้จะเห็นได้วา่ความสามารถในการฟืน้พลงัมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัพลงัในการท างาน  

งานวิจยัท่ีสนบัสนนุความสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการฟืน้พลงักบัความผกูใจมัน่

ในงาน ดงัเชน่ 

Sonnentag (2003) ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการฟืน้พลงักบัความ

ผกูใจมัน่ในงาน โดยให้กลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานจ านวน 147 คนตอบแบบสอบถามทกุวนัเป็น

ระยะเวลาตดิตอ่กนั 5 วนัท างาน ผลการวิเคราะห์หลายระดบั (Multilevel analyses) พบวา่

ความสามารถในการฟืน้พลงัในแตล่ะวนัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงานในแตล่ะ

วนั กลา่วคือพนกังานท่ีรู้สกึวา่ตนเองสามารถฟืน้ฟสูภาพจิตใจของตนให้กลบัสูส่ภาพปรกตไิด้ใน

แตล่ะวนั พนกังานคนนัน้ก็จะมีความผกูใจมัน่ในงานในระดบัสงูตลอดชว่งวนัท างานท่ีตดิตอ่กนั

ด้วย 

Othman และ Nasurdin (2011) ศกึษาผลกระทบของความสามารถในการฟืน้พลงัท่ีมีตอ่

ความผกูใจมัน่ในงาน กลุม่ตวัอยา่งคือพยาบาลท่ีท างานในโรงพยาบาลรัฐ 3 แหง่ในประเทศ

มาเลเซีย จ านวน 422 คน ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูตามล าดบัขัน้  พบวา่ความสามารถ

ในการฟืน้พลงัมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   

(β = 0.27, p < .01) 
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 Bakker, Gierveld, และ Van Rijswijk (2006 อ้างถึงใน Bakker et al., 2008) 

ท าการศกึษาอิทธิพลขององค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยาเพียง 3 องค์ประกอบ อนัได้แก่ ด้าน

ความสามารถในการฟืน้พลงั การรับรู้ความสามารถของตน และการมองโลกในแง่ดี ท่ีมีตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงาน โดยศกึษากบักลุม่ผู้บริหารโรงเรียนเพศหญิงในประเทศกลุม่ยโุรป ผลการศกึษา

พบวา่ผู้ ท่ีรายงานวา่มีองค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยาทัง้ 3 ด้านสงูก็จะมีคะแนนความผกูใจมัน่

ในงานสงูด้วย จะเห็นได้วา่ความสามารถในการฟืน้พลงัเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสามารถอธิบายความผกู

ใจมัน่ในงานได้ 

จากแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้วา่ ความสามารถในการฟืน้พลงัมีอิทธิพล

ทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก  

 4.4.5 ทุนทางจิตวิทยา กับความผูกใจม่ันในงาน 

 แม้วา่องค์ประกอบแตล่ะด้านของทนุทางจิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั) จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

องค์ประกอบทัง้สามของความผกูใจมัน่ในงาน แต ่Sweetman และ Luthans (2010) เสนอวา่การ

รวมกนัเป็นองค์ประกอบเดียวของทนุทางจิตวิทยาจะมีอิทธิพลในการท านายความผกูใจมัน่ในงาน

มากกวา่องค์ประกอบยอ่ยแตล่ะด้าน ผลการวิจยัสนบัสนนุของ Luthans, Avolio, และคณะ 

(2007) ท่ีพบวา่ทนุทางจิตวิทยาสามารถท านายผลการปฏิบตังิานและความพงึพอใจในงานได้

ดีกวา่องค์ประกอบยอ่ยแตล่ะด้าน  

ความสมัพนัธ์ของทนุทางจิตวิทยาท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน สามารถอธิบายได้ด้วย

ทฤษฎีหลกั คือ (1) ทฤษฎีการขยายและการสร้าง (Broaden and Build theory) ของ 

Fredrickson (2003) และ (2) ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (Conservation of resources theory) 

ของ Hobfoll (2001) 

1) ทฤษฎีการขยายและการสร้าง ของ Fredrickson (2003) อธิบายวา่ ทนุทางจิตวิทยา

จะสร้างแหลง่ทรัพยากรทางจิตใจของตวัเองขึน้มาโดยอาศยัปฏิสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั จงึท าให้เกิด
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การสะสมของแหลง่ทรัพยากรทางจิตใจของทนุทางจิตวิทยาเพิ่มขึน้ ซึง่การสะสมของทนุทาง

จิตวิทยาด้านบวกนีจ้ะท าให้บคุคลเกิดอารมณ์ด้านบวกแล้วจงึท าให้เกิดการขยายกรอบความคดิ

หรือความเช่ือท่ียดึตดิของตวัเองให้เปิดกว้างมากขึน้ ซึง่กรอบความคดิของบคุคลนีจ้ะขยายผา่น

การเพิ่มขึน้ของทนุทางจิตวิทยา แล้วจงึท าให้บคุคลนัน้เกิดพลงัและความผกูใจมัน่ในงานมากกวา่

ผู้ ท่ีมีทนุทางจิตวิทยาในระดบัต ่า การเกิดการขยายนัน้ไมเ่พียงแตแ่สดงให้เห็นถึงกระบวนการทาง

ปัญญา (cognition) และการรู้คดิ (metacognition) ท่ีท าให้เกิดการขยายและการเตบิโตเทา่นัน้ 

แตย่งัแสดงให้เห็นถึงการสร้างกลุม่ของพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ด้วย  

 2) ทฤษฎีการรักษาทรัพยากร ของ Hobfoll (2001) อธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุ

ทางจิตวิทยากบัความผกูใจมัน่ในงานวา่ ทนุทางจิตวิทยานอกจากจะท าให้เกิดการสะสมของแหลง่

ทรัพยากรทางจิตใจด้านบวก เชน่ การรับรู้ความสามารถของตน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั 

และความสามารถในการฟืน้พลงั แล้วยงัท าหน้าท่ีป้องกนัการสญูเสียแหลง่ทรัพยากรทางจิตใจ

เหลา่นีด้้วย ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บคุคลเกิดความความผกูใจมัน่ในงาน และสามารถเป็นตวั

ท านายความผกูใจมัน่ในงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ   

 นอกจากนี ้Bakker (2009) สรุปวา่ พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีคณุลกัษณะ

ดงันี ้การมองโลกในแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การเห็นคณุคา่ในตนเอง 

ความสามารถในการฟืน้พลงั และรูปแบบการจดัการกบัปัญหาเชิงรุก ซึง่คณุลกัษณะนีจ้ะชว่ยให้

พนกังานสามารถควบคมุและบริหารจดัการสภาพแวดล้อมในการท างานให้เอือ้ตอ่การท างานได้

อยา่งประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี  

สว่น Sweetman และ Luthans (2010) ได้สรุปวา่ในการศกึษาความผกูใจมัน่ในงาน ควร

น าทนุทางจิตวิทยาซึง่เป็นแหลง่ทรัพยากรจิตใจด้านบวกมาอธิบายความสมัพนัธ์กบัความผกูใจมัน่

ในงาน เพราะความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานสามารถพฒันาให้เกิดขึน้ได้โดยผา่น

กระบวนการพฒันาของทนุทางจิตวิทยา อนัได้แก่ การท่ีพนกังานมีความเช่ือมัน่ในความสามารถ

ของตนในงาน (work self-efficay) มีความคาดหวงัทางบวกเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต 

(optimism) มีพลงัและวิธีการไปสูเ่ป้าหมายได้ส าเร็จ (hope) และเม่ือต้องเผชิญกบัสถานการณ์ท่ี
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ยากล าบากหรือมีข้อเรียกร้องในงานสงู พนกังานคนนัน้ก็สามารถฟืน้ฟจูิตใจให้กลบัสูส่ภาพปรกต ิ

(resilience)    

 จากงานวิจยัท่ีผา่นมายงัไมพ่บงานวิจยัใดท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทาง

จิตวิทยากบัความผกูใจมัน่ในงานโดยตรง  ซึง่ทนุทางจิตวิทยาถือเป็นทรัพยากรสว่นบคุคลท่ีส าคญั

ท่ีสามารถอธิบายความผกูใจมัน่ในงานได้ อีกทัง้จากข้อเสนอของ Sweetman และ Luthans 

(2010) ท่ีเสนอวา่การรวมกนัเป็นองค์ประกอบเดียวของทนุทางจิตวิทยา (higher-order 

construct) จะมีอิทธิพลในการท านายความผกูใจมัน่ในงานมากกวา่การใช้ท านายจาก

องค์ประกอบยอ่ยแตล่ะด้าน ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกศกึษาทนุทางจิตวิทยาเป็นปัจจยั

สาเหตดุ้านบคุคลในการท านายความผกูใจมัน่งาน  

4.5  ความสัมพันธ์ระหว่างแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องานและข้อเรียกร้องในงานที่มี

ต่อความผูกใจม่ันในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

งานวิจยัจ านวนหนึง่  (Bakker & Schaufeli, 2004; Xanthopoulou et al., 2007, 2009a, 

2009b; Luthans et al., 2008) พบวา่มีความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อ

เรียกร้องในงาน ท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงานโดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น ทัง้นีง้านวิจยั

สว่นใหญ่มกัจะศกึษาองค์ประกอบยอ่ยของทนุทางจิตวิทยา เชน่ การรับรู้ความสามารถของตน ใน

งาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี  ้

Xanthopoulou และคณะ (2007) ท าการศกึษาบทบาทของทรัพยากรสว่นบคุคล (ได้แก่ 

การรับรู้ความสามารถของตน, การมองโลกในแง่ดี และการเห็นคณุคา่ในตนเองโดยยดึองค์การ

เป็นหลกั โดยสององค์ประกอบแรกเป็นองค์ประกอบบางสว่นของทนุทางจิตวิทยา) ท่ีมีตอ่ความผกู

ใจมัน่ในงานในโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยท าการศกึษากบั

กลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานในกลุม่อตุสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส์ประเทศเนเธอร์แลนด์จ านวน 714 คน 

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (ได้แก่ อิสระในการท างาน 

การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม การสอนงานจากหวัหน้า และการพฒันาความสามารถ) มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัทรัพยากรสว่นบคุคล และความผกูใจมัน่ในงาน โดยทรัพยากรสว่น
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บคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากนีย้งัพบความสมัพนัธ์ทางลบ

ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานด้วย จากการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบ

สมมตฐิานพบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งาน และยงัมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทรัพยากรสว่นบคุคลเป็นตวัแปร

สง่ผา่นบางสว่น อาจกลา่วได้วา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ ความสามารถในการควบคมุ

สถานการณ์, โอกาสในการพฒันาความสามารถ จะท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึวา่ตนเองเป็น

พนกังานคนส าคญั ดงันัน้พนกังานท่ีได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีเพียงพอก็จะรู้สกึวา่ตนเอง

มีความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึง่ให้ประสบความส าเร็จได้ รู้สกึวา่ตนมีความส าคญักบั

องค์การ และมองโลกในแง่ดีเก่ียวกบัสิ่งท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต ด้วยเหตนีุจ้งึท าให้พนกังานเกิด

ความผกูใจมัน่ในงาน 

 Xanthopoulou และคณะ (2009a) ท าการศกึษาตอ่เน่ืองจากงานในปี ค.ศ. 2007 เพ่ือ

ศกึษาความสมัพนัธ์ระยะยาวระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (ได้แก่ อิสระในการท างาน การ

ได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม การสอนงานจากหวัหน้า ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และโอกาส

การพฒันาความสามารถ), ทรัพยากรสว่นบคุคล (ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน การมอง

โลกในแง่ดี และการเห็นคณุคา่ในตนเองโดยยดึองค์การเป็นหลกั) กบัความผกูใจมัน่ในงาน กลุม่

ตวัอยา่งคือ พนกังานในกลุม่อตุสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส์ในประเทศเนเธอร์แลนด์ จ านวน 163 คน 

(เป็นผู้ ท่ีเข้าร่วมโครงการพฒันาความสขุของพนกังานในระยะเวลา 2 ปี โดยระยะหา่งในการเก็บ

ข้อมลูโดยเฉล่ียอยูใ่นชว่งระยะเวลา 18 เดือน) ผลการวิเคราะห์ด้วยสมการโครงสร้างพบวา่ แหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีวดัในครัง้แรกและทรัพยากรสว่นบคุคลท่ีวดัในแรกสามารถท านายความ

ผกูใจมัน่ในงานท่ีวดัครัง้ท่ีสองได้ หลงัจากผา่นไป 18 เดือนแล้ว โดยพบความสมัพนัธ์ในทิศ

ทางบวก  

 นอกจากนี ้ Xanthopoulou และคณะ (2009b) ท าการศกึษาบทบาทของแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานในแตล่ะวนั (ได้แก่ อิสระในการท างาน, การสอนงานจากหวัหน้า และบรรยากาศในการ

ท างานเป็นกลุม่) ท่ีมีตอ่ทรัพยากรสว่นบคุคล (ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน การเห็นคณุคา่

ในตนเอง และการมองโลกในแง่ดี) ความผกูใจมัน่ในงาน และผลตอบแทนทางการเงิน กลุม่



 

 

47 

 

ตวัอยา่งเป็นพนกังานบริษัทในกลุม่อาหารจานดว่นประเทศกรีก จ านวน 42 คนท่ีมาจากสาขา 3 

สาขา โดยกลุม่ตวัอยา่งต้องตอบแบบสอบถามและบนัทกึประจ าวนัตดิตอ่กนัตลอด 5 วนัท างาน 

ผลการวิเคราะห์พหรุะดบั (multi-level analyses) พบวา่ระดบัของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานใน

แตล่ะวนัมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นระดบัทรัพยากรสว่นบคุคลในแตล่ะ

วนั ภายหลงัจากมีการควบคมุระดบัของทรัพยากรสว่นบคุคลและความผกูใจมัน่ในงานโดยทัว่ไป

แล้ว นอกจากนีย้งัพบผลการวิเคราะห์เพิ่มเตมิวา่ การได้รับการสอนงานจากหวัหน้าวนัก่อน 

(สะท้อนถึงการได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน) สามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานในวนั

ถดัไปได้ โดยผา่นการมองโลกในแง่ดีของวนัถดัไป และยงัสามารถท านายผลตอบแทนทางการเงิน

ในวนัถดัไปได้ด้วยเชน่เดียวกนั 

จากงานวิจยัของ Xanthopoulou และคณะ (2007, 2009a, 2009b) นีแ้สดงให้เห็นถึง

ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งองค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยาด้านการรับรู้ความสามารถของตน

ในงาน และการมองโลกในแง่ดี, แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และความผกูใจมัน่ในงาน และยงั

แสดงให้เห็นวา่องค์ประกอบของทนุทางจิตวิทยาทัง้สองด้านนีมี้บทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่น

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน   

แม้วา่จะไมพ่บงานวิจยัท่ีศกึษาองค์ประกอบทนุทางจิตวิทยาด้านความหวงั และ

ความสามารถในการฟืน้พลงัวา่มีบทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน กบัความผกูใจมัน่ในงานโดยตรง แตก็่พบผลการวิจยัท่ีสนบัสนนุบทบาทใน

การเป็นตวัแปรสง่ผา่นของความหวงัและความสามารถในการฟืน้พลงัคือ จากงานวิจยัของ 

Othman และ Nasurdin (2011) ท่ีพบวา่ความหวงัและความสามารถในการฟืน้พลงัมีความ

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากนีย้งัพบงานวิจยัท่ีแสดงถึงบทบาทในการ

เป็นตวัแปรสง่ผา่นของทนุทางจิตวิทยาในความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการสนบัสนนุจาก

องค์การท่ีสะท้อนถึงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัผลการปฏิบตังิาน ของ Luthans และคณะ 

(2008) ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
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Luthans และคณะ (2008) ท าการศกึษาบทบาทของทนุทางจิตวิทยา (ได้แก่ การรับรู้

ความสามารถของตนในงาน การมองโลกแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั) ในการ

สง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศการสนบัสนนุจากองค์การท่ีสะท้อนถึงแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน (ได้แก่ การรับรู้การสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน และหวัหน้าในการชว่ยเหลือให้ปฏิบตัิ

หน้าท่ีในงานได้ส าเร็จ) กบัผลการปฏิบตังิานของพนกังาน กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษาแบง่ออกเป็น 

3 กลุม่ท่ีแตกตา่งกนั ได้แก่ (1) นกัศกึษาจากมหาวิทยาลยั (2) พนกังานบริษัทให้บริการประกนั

ขนาดกลาง และ (3) วิศวกรและชา่งเทคนิคจากบริษัทอตุสาหกรรมเทคโนโลยีระดบัสงูขนาดใหญ่ 

ในประเทศสหรัฐอเมริกาทัง้หมดจ านวน 773 คน ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู พบวา่แหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัทนุทางจิตวิทยาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = 

0.23, p < .01 ในกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1, β = 0.50, p < .01 ในกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2, β = 0.52, p < .01 

ในกลุม่ตวัอยา่งท่ี 3)  จากการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมตฐิานพบวา่ ทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปร

สง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังาน  

จากงานวิจยัท่ีได้กลา่วมาข้างต้นพอสนบัสนนุได้วา่ทนุทางจิตวิทยามีบทบาทในการเป็น

ตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน แตท่ัง้นี ้

บทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นของทนุทางจิตวิทยาในความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงาน

กบัความผกูใจมัน่ในงาน ยงัไมมี่งานวิจยัใดท่ีส ารวจความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้สองนีโ้ดยมีทนุ

ทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยตรง ถึงอยา่งไรก็ตามมีนกัวิจยัท่ีเสนอโมเดลท่ีอธิบายถึง

ความสมัพนัธ์ดงักลา่ว ดงันี ้

Van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli, และ Bakker (2010) ได้กลา่วไว้ในบทความ

หวัข้อ “ทรัพยากรสว่นบคุคลกบัความผกูใจมัน่ในงานในการเผชิญกบัความเปล่ียนแปลง” ได้เสนอ

โมเดลกระบวนการปรับตวัของทรัพยากรสว่นบคุคล (Personal Resources Adaptation Model) 

ดงัแสดงภาพท่ี 4  

โดยสว่นหนึง่ของโมเดลนีเ้สนอวา่ทรัพยากรสว่นบคุคล(เชน่ การรับรู้ความสามารถของตน

ในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั ความสามารถในการฟืน้พลงั) มีบทบาทในการเป็นตวัแปร

สง่ผา่น (mediator) ระหวา่งสภาพแวดล้อมในงาน (ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงาน และแหลง่ทรัพยากร
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ท่ีเอือ้ตอ่งาน) กบัผลลพัธ์ขององค์การ (เชน่ ความผกูใจมัน่ในงาน) กลา่วคือการเปล่ียนแปลง

สภาพแวดล้อมในการท างาน (ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงาน และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน) จะสง่

อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทรัพยากรด้านบวกของบคุคล โดยเสนอเพิ่มเตมิ

วา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (เชน่ การได้รับการสนบัสนนุ, การมีอิสระในการท างาน) จะมี

อิทธิพลและสร้างทรัพยากรสว่นบคุคล แล้วจงึมีผลกระทบโดยตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานด้วย  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่4  โมเดลกระบวนการปรับตวัของทรัพยากรสว่นบคุคล (Personal Resources Adaptation 
Model) (Van den Heuvel et al., 2010, p. 138) 
 

จากการประยกุต์โมเดลกระบวนการปรับตวัของทรัพยากรบคุคลแสดงให้เห็นวา่ทนุทาง

จิตวิทยาอนัประกอบไปด้วย การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั 

และความสามารถในการฟืน้พลงั มีบทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน กบัความผกูใจมัน่ในงานดงัภาพท่ี 5 

สภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน: 
- ข้อเรียกร้องในงาน  
(เช่น ความกดดนัในการท างาน)  
- แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน  
(เช่น การสนบัสนนุทางสงัคม, อิสระใน
การท างาน) 
- รูปแบบผู้น า 

ผลลัพธ์ : 
 - ความผกูใจมัน่ในงาน 
- การปรับตวัได้ดี 
- อ่ืนๆ 

เจตคติ : 
- มีความเต็มใจท่ี
จะเปล่ียนแปลง 
- อ่ืนๆ 

 

กลยุทธ์ : 
- ความเป็นผู้น าในตนเอง  
- ออกแบบการท างานให้
เหมาะกบัคนแต่ละคน 
- อ่ืนๆ 

ทรัพยากรส่วนบุคคล: 
 - การรับรู้ความสามารถของตน
ในงาน 
- การมองโลกในแง่ดี 
- ความหวงั,  
- ความสามารถในการฟืน้พลงั 
- อ่ืนๆ 
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ภาพที ่5  บทบาทของทนุทางจิตวิทยาในการเป็นตวัแปรสง่ผา่น ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้อง

ในงาน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน (ประยกุต์จากโมเดลกระบวนการ

ปรับตวัของทรัพยากรสว่นบคุคล ของ Van den Heuvel et al., 2010) 

 

ดงันัน้ในงานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาอิทธิพลทางตรงของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่

งาน ข้อเรียกร้องในงาน ท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน และอิทธิพลทางอ้อมของแหลง่ทรัพยากรท่ี  

เอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน ท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปร

สง่ผา่น  

5.  สรุปการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

  จากแนวคดิและการทบทวนงานวิจยัท่ีผา่นมาสรุปได้วา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่

ในงาน และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา ดงัภาพท่ี  6

ทรัพยากรสว่นบคุคล: 
 - ทุนทางจิตวิทยา 
(การรับรู้ความสามารถของตนในงาน, 
การมองโลกในแงด่ี, ความหวงั, 
ความสามารถในการฟืน้พลงั) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน: 
- ข้อเรียกร้องในงาน  
(เชน่ ความกดดนัในการท างาน)  

- แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่อ
งาน (เชน่ การสนบัสนนุทางสงัคม, 
อิสระในการท างาน) 
 

 
            ผลลพัธ์: 
 - ความผูกใจม่ันในงาน 
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ภาพที ่6 แสดงความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ทนุทางจิตวิทยา 
และความผกูใจมัน่ในงาน 
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ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

แหล่งทรัพยากร 
ท่ีเอือ้ตอ่งาน 

ทนุทางจิตวทิยา ความผกูใจมัน่ 
ในงาน 

การรับรู้ความ 
สามารถของตนในงาน 

การมองโลก 
ในแง่ดี 

ความหวงั ความสามารถ 
ในการฟืน้พลงั 

ข้อเรียกร้องในงาน 
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

อิสระในการ
ท างาน 

การสนบัสนนุทางสงัคม
จากเพ่ือนร่วมงาน 

ข้อมลูป้อนกลบัใน
การท างาน 

ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

การมีพลงั 
ในการท างาน 

ความรู้สกึทุม่เท 
ในการท างาน 

ความเป็นอนัหนึง่
อนัเดียวกบังาน 

Xanthupoulou et al.  
(2007, 2009a. 2009b) 
Luthans et al. (2008) 
 
 

Korunka et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Van den Heuvel et al. (2010) 

Van den Heuvel et al. (2010) 

Lin et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

Lin et al. (2009) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
 

Salanova et al. (2006) 
Llorens et al. (2007) 
Xanthupoulou et al. (2007,  
2009a. 2009b) 
Simbula et al. (2011) 
Othman & Nasurdin (2011) 
 
Schaufeli & Bakker (2004) 
Mauno et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Schaufeli et al. (2009) 
Xanthupoulou et al.  
(2007, 2009a. 2009b) 
Van den Broeck et al. (2010) 
Crawford et al. (2010) 
Hu et al. (2011) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีแสดงในภาพท่ี 6 ท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้จากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัได้สร้างกรอบแนวคดิในการวิจยัดงัแสดงในภาพท่ี 7  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงาน โดยมี

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพล

ทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา 

สมมตฐิานในการวิจัย 

สมมตฐิานที่ 1 โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องใน

งานตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่นมีความ

สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สมมตฐิานที่ 2  แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค และทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  

สมมตฐิานที่ 3  แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องในงาน

ท่ีเป็นอปุสรรค มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยา

เป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1)  แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน (Job Resources) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ

ท างานในด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การ ท่ีชว่ยให้พนกังานท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

อีกทัง้ชว่ยลดผลกระทบด้านลบท่ีเกิดขึน้จากข้อเรียกร้องในงานตา่งๆและลดการสญูเสียพลงังาน

ทัง้ทางร่างกายและจิตใจ และชว่ยกระตุ้นให้พนกังานเกิดการเตบิโต เรียนรู้ และพฒันาตนเอง   
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โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่  

  1.1) อิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถก าหนดหวัข้องาน 

ขัน้ตอนในการท างานตา่งๆได้ด้วยตนเอง สามารถแสดงความคดิเห็นและมีสว่นร่วมในการ

ตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบได้ 

1.2) การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (Social support from colleagues) 

หมายถึง การท่ีพนกังานมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดีเป็นมิตร มีความกลมเกลียวกนัท างานร่วมกนัเป็นทีม

และเม่ือเกิดปัญหาเพ่ือนร่วมงานก็คอยให้การชว่ยเหลือ 

  1.3) ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Performance feedback) หมายถึง การท่ีพนกังาน

ได้รับค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท างานให้ประสบความส าเร็จทัง้จากหวัหน้างานและเพ่ือน

ร่วมงาน รวมถึงข้อเสนอแนะตา่งๆท่ีสามารถน าไปปรับปรุงและพฒันาการท างานของตนให้ดีขึน้  

1.4) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) หมายถึง การท่ี

พนกังานรับรู้วา่หวัหน้ามีความเป็นมิตร คอยดแูลเอาใจใส ่รับฟังปัญหา ให้ค าแนะน าและความ

ชว่ยเหลือในขณะท่ีเกิดปัญหาได้ 

  แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในท่ีนี ้ วดัได้จากมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ท่ี

ปรับปรุงจาก ผดารัช สีดา, อรัญญา ตุ้ยต าภีร์, และ เรวดี วฒัฑกโกศล (2556) ซึง่พฒันาตาม

แนวคดิของ Van Veldhoven และคณะ (2002) 
 

2)  ข้อเรียกร้องในงาน (Job Demands) หมายถึงสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน

กายภาพ จิตใจ สงัคม หรือองค์การ ท่ีท าให้พนกังานต้องใช้ความพยายามทัง้ทางร่างกายและ

จิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์และความคดิ เพ่ือตอบสนองตอ่ข้อเรียกร้องท่ีเก่ียวข้องกบังานนี  ้

 โดยมีองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่  

  2.1) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (Challenge-job demands) หมายถึง ข้อเรียกร้องใน

งานท่ีก่อให้เกิดความเครียด แตพ่นกังานรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีเ้ป็นโอกาสท่ีสง่เสริมให้

ตนได้พฒันาความสามารถและเรียนรู้การท างานให้ประสบความส าเร็จ และน ามาซึง่รางวลัและ

ผลตอบแทน 
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  2.2) ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (Hindrance-job demands) หมายถึง ข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีก่อให้เกิดความเครียด และพนกังานรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีเ้ป็นอปุสรรคขดัขวาง

ตอ่การท างาน ท าให้พนกังานไมเ่กิดการพฒันา เรียนรู้ และท าเป้าหมายในงานได้ส าเร็จ  

  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในท่ีนีว้ดัได้จากมาตร วดั

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคของ ผดารัช สีดาและ

คณะ (2556) ซึง่พฒันาตามแนวคดิของ Cavanaugh และคณะ (2000)  

3)  ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) หมายถึง สภาวะจิตทางบวกในการ

พฒันาของพนกังานแตล่ะคนท่ีสง่ผลตอ่การบรรลเุป้าหมายในงานและเป้าหมายขององค์การ โดย

มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่  

  3.1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (Work self-efficacy) หมายถึง การท่ีพนกังาน

รับรู้วา่ตนเองมีความสามารถในการท างานใดงานหนึง่ท่ีท้าทายความสามารถได้ส าเร็จ ซึง่จะสง่ผล

ให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน มีความคดิและพฤตกิรรมท่ีจะมุง่มัน่ในการท างานนัน้ให้

ประสบความส าเร็จ 

  3.2) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความคาดหวงัถึงผลลพัธ์

ทางบวก โดยคาดหวงัวา่จะมีสิ่งท่ีดีเกิดขึน้กบัตนเอง เม่ือเผชิญกบัเหตกุารณ์ทางบวก พนกังานท่ี

มองโลกในแง่ดีจะระบสุาเหตถุึงสิ่งท่ีเกิดขึน้วา่มาจากภายในตนเอง เกิดขึน้คอ่นข้างคงท่ี และ

เกิดขึน้ได้โดยทัว่ไป และเม่ือต้องเผชิญกบัเหตกุารณ์ทางลบ พนกังานท่ีมองโลกในแง่ดีจะระบุ

สาเหตถุึงสิ่งท่ีเกิดขึน้วา่มาจากภายนอกตนเอง มีความเฉพาะเจาะจง และเป็นสิ่งท่ีไมไ่ด้เกิดขึน้

บอ่ยๆ นอกจากนีพ้นกังานมองโลกในแง่ดีตามสภาพความเป็นจริงและมองวา่สิ่งตา่งๆสามารถ

เปล่ียนแปลงได้   

  3.3) ความหวงั (Hope) หมายถึง พนกังานมีความรู้สกึว่าจะท างานได้ประสบความส าเร็จ 

แสดงออกมาโดย (1) มีพลงัและความมุง่มัน่ท่ีจะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ และ (2) มีแผนการตา่งๆท่ี

จะด าเนินการไปสูเ่ป้าหมายได้ส าเร็จ  

  3.4) ความสามารถในการฟืน้พลงั (Resilience) หมายถึง เม่ือพนกังานต้องเผชิญกบั

ปัญหา ความขดัแย้ง ความไมแ่นน่อน ความสบัสน หรือแม้กระทัง่เผชิญกบัการเปล่ียนแปลง
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ทางบวก เชน่ ความก้าวหน้าและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ พนกังานสามารถรับมือกบัปัญหาแล้ว

กลบัมาท างานได้ตามปกตโิดยเร็ว เพ่ือให้งานท่ีท าอยูส่ าเร็จ 

  ทนุทางจิตวิทยาในท่ีนี ้ วดัได้จากมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา ซึง่ผู้วิจยัพฒันาขึน้ตามแนวคดิ

ของ Luthans , Youssef, และคณะ (2007)  

4)  ความผูกใจม่ันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะจิตด้านบวกของ

พนกังานท่ีมีตอ่การท างาน พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะรับรู้วา่ตนเองมีพลงัในการท างาน 

มีความรู้สกึมุง่มัน่ทุม่เทให้กบังานท่ีท า และมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี โดยมี

องค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  

4.1) การมีพลงัในการท างาน (Vigor) หมายถึง การท่ีพนกังานมีแรงกายและแรงใจท่ีจะใช้

ความพยายามในการท างานใดงานหนึง่ให้ส าเร็จ และหากต้องเผชิญกบัอปุสรรคหรือความ

ยากล าบากก็จะอดทนท างานนัน้ให้ส าเร็จ 

  4.2) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความทุม่เท

อยา่งมากให้กบัการท างานใดงานหนึง่ แสดงออกมาโดยรู้สกึวา่งานนัน้ส าคญั มีความกระตือรือร้น 

มีแรงบนัดาลใจ มีความภาคภมูิใจ และรู้สกึท้าทายท่ีได้ท างานนัน้   

  4.3) ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนกังานมีสมาธิ

จดจอ่อยูก่บังาน มีความสขุกบัการท างานโดยไมส่นใจสิ่งรอบตวัท่ีเกิดขึน้  รู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่ง

รวดเร็ว และเอาตวัเองออกมาจากงานท่ีก าลงัท าอยูไ่ด้ยาก  

ความผกูใจมัน่ในงานในท่ีนีว้ดัจากมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานท่ีพฒันาและปรับปรุง

จาก ผดารัช สีดาและคณะ (2556) ซึง่พฒันาตามแนวคดิของ Schaufeli และ Bakker (2004b) 
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ภาพที ่7  โมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงาน 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

แหล่งทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งาน 

ทนุทางจิตวทิยา ความผกูใจมัน่ 
ในงาน 

การรับรู้ความ 
สามารถของตนในงาน 

การมองโลก 
ในแง่ดี 

ความหวงั ความสามารถ 
ในการฟืน้พลงั 

ข้อเรียกร้องในงาน 
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

อิสระในการ
ท างาน 

การสนบัสนนุทางสงัคม
จากเพ่ือนร่วมงาน 

ข้อมลูป้อนกลบัใน
การท างาน 

ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

การมีพลงั 
ในการท างาน 

ความรู้สกึทุม่เท 
ในการท างาน 

ความเป็นอนัหนึง่
อนัเดียวกบังาน 

( + ) 

( + ) 

( + ) ( + ) 

( + ) 

( - ) 

( - ) 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วยตวัแปรแฝงและตวัแปรท่ีสงัเกตได้ ดงันี  ้

1) ตวัแปรแฝงภายนอกจ านวน 3 ตวั ได้แก่ 

1.1 ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค  

1.2 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  

1.3 แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ประกอบด้วยตวัแปรท่ีสงัเกตได้ 4 ตวัแปร ได้แก่ 

 1.3.1 อิสระในการท างาน 

 1.3.2 การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

 1.3.3 ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน 

1.3.4 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

2) ตวัแปรแฝงภายในจ านวน 2 ตวั ประกอบด้วยตวัแปรสง่ผา่น 1 ตวัคือ ทนุทางจิตวิทยา 

และ ตวัแปรภายในตวัสดุท้าย 1 ตวัคือ ความผกูใจมัน่ในงาน ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี  ้

2.1 ทนุทางจิตวิทยาท่ีประกอบด้วยตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร ดงันี ้

2.1.1 การรับรู้ความสามารถของตนในงาน  

2.1.2 การมองโลกในแง่ดี 

2.1.3 ความหวงั 

2.1.4 ความสามารถในการฟืน้พลงั 

2.2 ความผกูใจมัน่ในงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรท่ีสงัเกตได้ 3 ตวัแปร ดงันี ้

2.2.1 การมีพลงัในการท างาน  

2.2.2 ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน  

2.2.3 ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีคื้อ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน ท่ีตัง้อยูใ่น

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อายรุะหวา่ง 20-60 ปี ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยมีอายกุาร

ท างานในองค์การปัจจบุนัไมน้่อยกวา่ 1 ปี จ านวนทัง้สิน้ 570 คน  

 การเลือกกลุม่ตวัอยา่งใช้วิธีการคดัเลือกแบบตามสะดวก (convenience sampling) โดย

เลือกบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถาม โดยกลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังานท่ีปฏิบตังิานในต าแหนง่และแผนกท่ีหลากหลาย โดย

ไมมี่เกณฑ์วา่เป็นองค์การในกลุม่อตุสาหกรรมใด สว่นจ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีจะเก็บข้อมลูในแตล่ะ

แหง่ขึน้กบัความสะดวกในการเก็บข้อมลูเป็นหลกั โดยไมมี่การก าหนดสดัสว่นชายหญิง  

  ผู้ วิจยัได้ท าการพิทกัษ์สิทธ์ิของกลุม่ตวัอยา่งคือ ก่อนการด าเนินการวิจยั ผู้ วิจยัได้รับอนมุตัิ

ให้ด าเนินการวิจยัจากคณะกรรมการจริยธรรม จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั การเข้าไปเก็บข้อมลูท่ี

องค์การตา่งๆ ผู้วิจยัจดัท าหนงัสือขออนญุาตเก็บข้อมลูไปยงัผู้ประสานงานฝ่ายทรัพยากรบคุคล

ขององค์การนัน้ๆ โดยแจ้งเร่ืองโครงการวิจยั ชีแ้จงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั ขัน้ตอนการเก็บรวม

รวมข้อมลู โดยระบรุะยะเวลาท่ีจะเข้าไปเก็บข้อมลูให้ทราบลว่งหน้าก่อนเข้าท าการเก็บข้อมลูจริง

นอกจากนีย้งัมีการชีแ้จงลงไปในแบบสอบถามวา่ข้อมลูท่ีได้เป็นความลบัไมมี่การเปิดเผยข้อมลู

ใดๆ และน าไปใช้เพ่ือผลประโยชน์ทางการศกึษาเทา่นัน้  ทัง้นีต้วัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะเข้าร่วมหรือไมเ่ข้า

ร่วมในโครงการวิจยันีก็้ได้ และมีสิทธ์ิท่ีจะทราบผลการวิจยัหลงัจากการวิจยัสิน้สดุลง  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ 

ความเข้าใจถึงความส าคญัและปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเม่ือพิจารณาในมิติ

ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

และทนุทางจิตวิทยา และการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงาน  
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องค์ความรู้ด้านจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การท่ีมีข้อมลูเชิงประจกัษ์สนบัสนนุในเร่ือง

เก่ียวกบัการพฒันาต้นทนุทางด้านจิตวิทยาและศกัยภาพมนษุย์เพ่ือลดผลกระทบจาก

สภาพแวดล้อมในงานด้านข้อเรียกร้องในงานซึง่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างานของคนวยั

ท างาน โดยเฉพาะงานในปัจจบุนัท่ีมีข้อเรียกร้องในงานมาก รวมทัง้การแขง่ขนัและข้อจ ากดัใน

เร่ืองเวลาสงู ซึง่พบวา่องค์ความรู้ทางจิตวิทยาด้านนีย้งัมีไมม่ากนกั 

2. ประโยชน์ต่อองค์การ 

องค์การสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการประยกุต์และก าหนดแนวทางในการสร้างความ

ผกูใจมัน่ในงานให้กบัพนกังาน ด้วยการสง่เสริมแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในท่ีท างาน รวมถึง

การพฒันาทนุทางจิตวิทยาให้เกิดขึน้กบัพนกังาน เพ่ือน าไปสูค่วามผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน  

นอกจากนีส้ามารถน ามาใช้ในการพฒันาเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาในการคดักรองและประเมิน

พนกังานเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม   รวมทัง้สามารถน ากรอบแนวคดิในการวิจยันีม้า

พฒันาเป็นหลกัสตูรฝึกอบรมตา่งๆ ในการเสริมสร้างศกัยภาพทางจิตใจ  (psychological 

intervention) ส าหรับเตรียมตวัผู้ ท่ีเข้าสูว่ยัท างานให้พร้อมรับมือกบัความเครียด ท่ีเกิดจากการมีข้อ

เรียกร้องในงานมากได้อีกด้วย 
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บทที่ 2 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุอง

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล

ทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา โดยมีรายละเอียดและขัน้ตอน

การวิจยั ดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใช้ในวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในองค์การเอกชน ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีอายรุะหวา่ง 20–60 ปี ทัง้เพศชายและเพศหญิง ท่ีท างานในชว่ง

เดือนมกราคม ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ.2556 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน ท่ีตัง้อยูใ่น

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยไมมี่การแบง่สดัสว่นชายและ

หญิง อายรุะหวา่ง 20-60 ปี มีอายกุารท างานในองค์การปัจจบุนัไมน้่อยกวา่ 1 ปี โดยกลุม่ตวัอยา่ง

เป็นพนกังานท่ีปฏิบตังิานในต าแหนง่และแผนกท่ีหลากหลาย จ านวนทัง้สิน้ 570 คน โดยใช้วิธีการ

คดัเลือกตวัอยา่งแบบตามตามสะดวก (convenience sampling)   

ส าหรับการก าหนดขนาดตวัอยา่งนัน้ เน่ืองจากการวิจยัครัง้นีท้ าการวิเคราะห์โดยใช้โมเดล

สมการโครงสร้างเชิงเส้น ดงันัน้ในการก าหนดขนาดตวัอยา่งครัง้นีอ้้างอิงจากแนวคดิของ Hair, 

Black, Babin, Anderson, และ Tatham (2006) ท่ีเสนอวา่การก าหนดกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการ

วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นไมมี่เกณฑ์และกฎท่ีตายตวั โดยเกณฑ์ท่ีผู้วิจยัน ามาใช้ใน

การพิจารณาเพ่ือก าหนดกลุม่ตวัอยา่ง คือ ขนาดของโมเดล โดยจะใช้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 10 – 20

คน ตอ่การประมาณคา่พารามิเตอร์ 1 ตวั เม่ือพิจารณาจากโมเดลในการวิจยัครัง้นีมี้พารามิเตอร์ท่ี
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ต้องประมาณคา่จ านวน 38 ตวั โดยงานวิจยันี ้ผู้วิจยัเลือกใช้อตัราสว่นพารามิเตอร์ 1 ตวั ตอ่กลุม่

ตวัอยา่งจ านวน 15 คน ดงันัน้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์ข้อมลูจงึ

เทา่กบั 570 คน ( 38 พารามิเตอร์ x 15 คน) สรุปในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจงึก าหนดขนาดกลุม่

ตวัอยา่งเป็น 570 คน  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย   

1. แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

แบบสอบถามคณุลกัษณะสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถาม

เก่ียวกบั เพศ, อาย,ุ ระดบัการศกึษา, สถานภาพสมรส, อายงุานในองค์การปัจจบุนั, ต าแหนง่งาน 

และฝ่ายในการปฏิบตังิาน ทัง้นีน้ าเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษาเป็นผู้พิจารณา  

2. มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

ผู้วิจยัใช้มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานของ ของผดารัช สีดา และคณะ (2556) ซึง่

มาตรวดันี ้ผดารัช สีดา พฒันาร่วมกบัรองศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และผู้ชว่ย

ศาสตราจารย์ ดร.เรวดี วฒัฑกโกศล ซึง่เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกัและท่ีปรึกษาร่วม 

ตามล าดบั โดยมาตรวดันีเ้รียบเรียงและพฒันาจากมาตรวดั The Quesionnaire on the 

Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (2002) โดยแบง่

องค์ประกอบออกเป็น 4 มิต ิได้แก่ 1) อิสระในการท างาน 2) ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  

3) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 4) ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน โดยมาตรนีจ้ากเดมิมีจ านวนข้อ

ค าถามทัง้หมด 36 ข้อ ผดารัช สีดา พฒันาเป็น 28 ข้อ แบง่เป็นข้อความทางบวก 24 ข้อ และ

ข้อความทางลบ 4 ข้อ โดยจ านวนข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 

จ านวนข้อกระทงของแต่ละองค์ประกอบในมาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน 

องค์ประกอบ 

มาตรต้นฉบบั 
(ข้อ) 

(Van Veldhoven 
et al., 2002) 

 

มาตรฉบบัพฒันา  
(ข้อ) 

(ผดารัช สดีา  
และคณะ, 2556) 

 

มาตรฉบบัท่ีผู้วิจยั
ปรับปรุงและน าไปใช้
ในการเก็บข้อมลูวิจยั

ขัน้จริง (ข้อ) 

1. อิสระในการท างาน  11 7 5 

2. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 9 7 5 

3. ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 9 7 5 

4. ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน 7 7 5 

     รวม          36          28             20 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล 

มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีรูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 

4 ระดบั ตัง้แต ่ไมเ่คยเลย ถึง เป็นประจ า ซึง่เกณฑ์ในการให้คะแนนแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 2 

ตารางท่ี 2 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน   

ระดบัความเห็น 

คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

ไมเ่คยเลย 0 3 

นานๆครัง้ 1 2 

บอ่ยครัง้ 2 1 

เป็นประจ า 3 0 

ในการแปลผลคะแนนมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน หากผู้ตอบมีคะแนนสงู

หมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างานหรือสนบัสนนุการท างาน

ให้ส าเร็จในระดบัสงู หากผู้ตอบมีคะแนนต ่าหมายถึง  บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนมีแหลง่ทรัพยากรท่ี
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เอือ้ตอ่การท างานหรือสนบัสนนุการท างานให้ส าเร็จในระดบัต ่า ซึง่การแปลผลนีไ้มมี่การก าหนด

เกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือกลุม่ต ่า ผู้วิจยัแปลผลโดยใช้

คะแนนในรูปของคะแนนดบิเทา่นัน้ 

3. มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน 

ผู้วิจยัใช้มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานของ ผดารัช สีดา และคณะ (2556) ซึง่มาตรวดันี ้ 

ผดารัช สีดา พฒันาร่วมกบัรองศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และผู้ชว่ยศาสตราจารย์  

ดร.เรวดี วฒัฑกโกศล ซึง่เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกัและท่ีปรึกษาร่วม ตามล าดบั   

โดยมาตรวดันีเ้รียบเรียงและพฒันาจากแนวคดิของ Van Veldhoven และคณะ (2002) และ 

Cavanaugh และคณะ (2000) ซึง่แบง่ข้อเรียกร้องในงานออกเป็น 2 มิต ิได้แก่ 1) ข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรค และ 2) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย โดยมาตรนีจ้ากเดมิมีจ านวนข้อค าถาม

ทัง้หมด 11 ข้อ ผดารัช สีดา พฒันาเป็น 16 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด โดยจ านวนข้อกระทง

ของแตล่ะองค์ประกอบแสดงดงัตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 

จ านวนข้อกระทงของแต่ละองค์ประกอบในมาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน 

องค์ประกอบ 

มาตรต้นฉบบั (ข้อ) 
(Van Veldhoven  

et al., 2002; 
Cavanaugh et al., 

2000) 

มาตรฉบบัพฒันา 
(ข้อ) 

(ผดารัช สดีา  
และคณะ, 2556) 

มาตรฉบบัท่ีผู้วิจยั
น าไปใช้ในการ
เก็บข้อมลูวิจยัขัน้

จริง (ข้อ) 

1. ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  6 8 8 

2. ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค 5 8 8 

    รวม           11           16          16 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล 

มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค มี

รูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 5 ระดบั ตัง้แต่ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วย

อยา่งยิ่ง ซึง่เกณฑ์ในการให้คะแนนแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานทีท่า้ทาย และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานทีเ่ป็น

อปุสรรค  

ระดบัความเห็น 

คะแนน 

ข้อความทางบวก 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 

ไมเ่ห็นด้วย 2 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 

เห็นด้วย 4 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 

ในการแปลผลคะแนนมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย หากผู้ตอบมีคะแนนสงู

หมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่แม้ตนเองจะมีข้อเรียกร้องในงานท่ีสง่ผลให้เกิดความเครียด แตก็่

มองวา่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีเ้ป็นสิ่งท่ีชว่ยให้ตนเองได้พฒันาความสามารถในระดบัสงู ในขณะ

ท่ีผู้ตอบมีคะแนนต ่าหมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนเองมีข้อเรียกร้องในงานท่ีสง่ผลให้เกิด

ความเครียด และมองวา่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีเ้ป็นสิ่งท่ีชว่ยให้ตนเองได้พฒันาความสามารถ

ในระดบัต ่า   

  สว่น การแปลผลคะแนนมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค หากผู้ตอบมีคะแนนสงู

หมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนเองมีข้อเรียกร้องในงานท่ีสง่ผลให้เกิดความเครียด และข้อ

เรียกร้องในงานเหลา่นัน้เป็นอปุสรรคขดัขวางการท างานในระดบัสงู ในขณะท่ีผู้ตอบมีคะแนนต ่า

หมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนเองมีข้อเรียกร้องในงานท่ีสง่ผลให้เกิดความเครียด และข้อ

เรียกร้องในงานเหลา่นัน้เป็นอปุสรรคขดัขวางการท างานในระดบัต ่า  ซึง่การแปลผลเหลา่นีไ้มมี่การ

ก าหนดเกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือกลุม่ต ่า ผู้วิจยัแปลผล

โดยใช้คะแนนในรูปของคะแนนดบิเทา่นัน้ 
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4. มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา 

ผู้วิจยัใช้มาตรทนุทางจิตวิทยาจากแนวคดิของ Luthans, Youssef, และคณะ (2007) ซึง่

แบง่ทนุทางจิตวิทยาออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 2) 

การมองโลกในแง่ดี 3) ความหวงั และ 4) ความสามารถในการฟืน้พลงั โดยมาตรนีมี้จ านวนข้อ

ค าถามทัง้หมด 24 ข้อ แตล่ะองค์ประกอบมีข้อกระทงจ านวน 6 เป็นข้อกระทงทางบวก 21 ข้อ และ

ข้อกระทงทางลบ 3 ข้อ โดยจ านวนข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 

5  

ตารางท่ี 5 

จ านวนข้อกระทงของแต่ละองค์ประกอบในมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา 

องค์ประกอบ 

มาตรต้นฉบบั (ข้อ) 
(Luthans, Youssef,  

et al., 2007) 

มาตรฉบบัท่ีผู้วิจยัท าการ
พฒันาและน าไปใช้ในการ
เก็บข้อมลูวิจยัขัน้จริง (ข้อ) 

1. การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 6 6 

2. การมองโลกในแง่ดี 6 6 

3. ความหวงั 6 6 

4. ความสามารถในการฟืน้พลงั 6 6 

    รวม              24                 24 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล 

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาผู้วิจยัท าการปรับรูปแบบการตอบจากเดมิท่ีเป็นมาตรประมาณ

คา่แบบลิเคร์ิต 6 ระดบั ตัง้แต ่1 ถึง 6  ได้แก่ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง, ไมเ่ห็นด้วย, ไมเ่ห็นด้วยบ้าง, เห็น

ด้วยบ้าง, เห็นด้วย, และเห็นด้วยอยา่งยิ่ง ปรับให้เป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 5 ระดบั ตัง้แต ่

1 ถึง 5 ได้แก่ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง, ไมเ่ห็นด้วย, เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั, เห็นด้วย, และเห็น

ด้วยอยา่งยิ่ง ทัง้นีผู้้วิจยัท าการเพิ่มค าตอบ เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั แทนค าตอบไมเ่ห็น

ด้วยบ้างและเห็นด้วยบ้าง เพราะวา่ค าถามบางค าถามผู้ตอบอาจจะยงัไมเ่ผชิญกบัประสบการณ์ 

เหตกุารณ์หรือสถานการณ์เชน่นัน้มาก่อน ท าให้ไมส่ามารถตอบได้ชดัเจนวา่เห็นด้วยหรือไมเ่ห็น
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ด้วย ดงันัน้ค าตอบ เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั เป็นตวัเลือกหนึง่ท่ีผู้ตอบสามารถเลือกได้เม่ือ

เจอกบัข้อค าถามท่ีเป็นประสบการณ์หรือเหตกุารณ์ท่ียงัไมเ่คยเผชิญมาก่อน ซึง่เกณฑ์ในการให้

คะแนนแสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 6 

ตารางท่ี 6 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา  

ระดบัความเห็น 

คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 5 

ไมเ่ห็นด้วย 2 4 

เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 3 3 

เห็นด้วย 4 2 

เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 1 

ในการแปลผลคะแนน มาตรทนุทางจิตวิทยา หากผู้ตอบมีคะแนนสงูหมายถึง บคุคลนัน้มี

การรับรู้วา่ตนเองมีต้นทนุทางจิตใจในระดบัสงู กลา่วคือในแง่ของการท างานบคุคลรับรู้วา่ตนเอง

นัน้มีความเช่ือมัน่ในความสามารถในการท างานของตนเอง มีความหวงัโดยคดิหาวิธีการท่ีจะน าไป

สู้ เป้าหมายงานได้ส าเร็จและมีทางเลือกท่ีหลากหลาย นอกจากนีเ้ม่ือต้องเผชิญกบัสถานการณ์ท่ี

ยากล าบากหรือความล้มเหลวในงานก็จะสามารถกลบัมาท างานตามปกตไิด้เร็ว และยงัมีการมอง

โลกในแง่ดีถึงการท างานของตน โดยมองตามสภาพความเป็นจริง ในขณะท่ีผู้ตอบมีคะแนนต ่า

หมายถึง บคุคลนัน้มีการรับรู้วา่ตนเองมีต้นทนุทางจิตใจในระดบัต ่า กลา่วคือในแง่ของการท างาน

บคุคลรับรู้วา่ตนเองนัน้มีความเช่ือมัน่ในความสามารถในการท างานของตนเองน้อย มีความหวงั

โดยอาจไมค่อ่ยคดิหาวิธีการท่ีจะน าไปสู้ เป้าหมายงานได้ส าเร็จและมีทางเลือกน้อย นอกจากนีเ้ม่ือ

ต้องเผชิญกบัสถานการณ์ท่ียากล าบากหรือความล้มเหลวในงานก็จะกลบัมาท างานได้ช้ากวา่ปกต ิ

และยงัมองโลกในแง่ดีถึงการท างานของตนในระดบัต ่าอีกด้วย ซึง่การแปลผลนีไ้มมี่การก าหนด

เกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือกลุม่ต ่า ผู้วิจยัแปลผลโดยใช้

คะแนนในรูปของคะแนนดบิเทา่นัน้ 
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5. มาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน 

ผู้วิจยัท าการปรับปรุงและพฒันามาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานของ ผดารัช สีดา และ

คณะ (2556) ซึง่มาตรวดันี ้ผดารัช สีดา พฒันาร่วมกบัรองศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ 

และผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เรวดี วฒัฑกโกศล ซึง่เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกัและท่ี

ปรึกษาร่วม ตามล าดบั โดยมาตรวดันีเ้รียบเรียงและพฒันาจากมาตรวดั The Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli และคณะ (2002) โดยแบง่องค์ประกอบออกเป็น 3 

มิต ิได้แก่ 1) การมีพลงัในการท างาน 2) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน และ 3) ความเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกบังาน มาตรวดันีมี้จ านวนข้อกระทงทัง้หมด 17 ข้อ แบง่เป็นข้อค าถามทางบวก 12 ข้อ 

และข้อกระทงทางลบ 5 ข้อ โดยจ านวนข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบแสดงรายละเอียดดงั

ตารางท่ี 7  

ตารางท่ี 7 

จ านวนข้อกระทงของแต่ละองค์ประกอบในมาตรวดัความผูกใจมัน่ในงาน 

องค์ประกอบ 

มาตรต้นฉบบั 
(ข้อ) 

(Schaufeli et al., 
2002) 

มาตรฉบบั
พฒันา (ข้อ) 
(ผดารัช สดีา  
และคณะ, 

2556) 

มาตรฉบบัท่ีผู้วิจยัท า
การปรับปรุงพฒันา
และน าไปใช้ในการ
เก็บข้อมลูวิจยัขัน้จริง 

(ข้อ) 

1. การมีพลงัในการท างาน 6 6 5 

2. ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน 5 5 5 

3. ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน  6 6 5 

    รวม          17         17            15 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล 

มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานมีรูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 7 

ระดบั ตัง้แต ่0 ถึง 6 ประกอบด้วย ไมเ่คยเลย ถึง เป็นประจ า ซึง่เกณฑ์ในการให้คะแนนแสดง

รายละเอียดดงัตารางท่ี 8 
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ตารางท่ี 8 

เกณฑ์การใหค้ะแนนมาตรวดัความผูกใจมัน่ในงาน  

ระดบัความเห็น 

คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

ไมเ่คยเลย 0 6 

นานๆครัง้ 1 5 

บางครัง้ 2 4 

คอ่นข้างบอ่ย 3 3 

บอ่ย 4 2 

บอ่ยมาก 5 1 

เป็นประจ า 6 0 

ในการแปลผลคะแนนมาตรความผกูใจมัน่ในงาน หากผู้ตอบมีคะแนนสงูหมายถึง บคุคล

นัน้มีความผกูใจมัน่ในงานในระดบัสงู กลา่วคือในแง่ของการท างานบคุคลรับรู้วา่ตนเองนัน้มีพลงั

ในการท างาน มีความรู้สกึทุม่เทให้กบัการท างาน และมีสมาธิจดจอ่อยูก่บัการท างาน รู้สกึวา่เวลา

ผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ในขณะท่ีผู้ตอบมีคะแนนต ่าหมายถึง บคุคลนัน้มีความผกูใจมัน่ในงานใน

ระดบัต ่า กลา่วคือในแง่ของการท างานบคุคลรับรู้วา่ตนเองนัน้มีพลงัในการท างานน้อย ไมค่อ่ยรู้สกึ

ทุม่เทให้กบัการท างาน และไมค่อ่ยมีสมาธิจดจอ่อยูก่บัการท างาน ซึง่การแปลผลนีไ้มมี่การก าหนด

เกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือกลุม่ต ่า ผู้วิจยัแปลผลโดยใช้

คะแนนในรูปของคะแนนดบิเทา่นัน้ 

 

ขัน้ตอนการตรวจสอบ การสร้างและการพัฒนาเคร่ืองมือวัด 

ผู้วิจยัน าเสนอข้อมลูออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

สว่นท่ี 1 การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดั ได้แก่ มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่

งานและมาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน 
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สว่นท่ี 2 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือวดั ได้แก่ มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา และมาตรวดั

ความผกูใจมัน่ในงาน  

โดยขัน้ตอนในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ และขัน้ตอนในการสร้างและพฒันา

เคร่ืองมือ มีรายละเอียดดงันี ้

ส่วนที่ 1 ขัน้ตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวัด  

การวิจยัครัง้นีด้ าเนินการตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานตาม

ขัน้ตอนท่ี 1 ถึง 5 และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานตามขัน้ตอนท่ี 1 ถึง 4 มีรายละเอียดดงันี ้  

  ขัน้ตอนการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดั ได้แก่ (1) ตรวจสอบความเหมาะสมของ

ภาษาและข้อกระทงโดยให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เป็นผู้ตรวจสอบ (2) น ามาตรวดัไปทดลอง

ใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกล้เคียง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง และท าการพิจารณาคดัเลือกข้อ

กระทง (3) ท าการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวม

ของข้ออ่ืนๆ ในมาตร (corrected item-total correlation: CITC) (4) หาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั 

(reliability) และ (5) ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน (construct validity) ในกรณีท่ีมาตร

วดันัน้มีองค์ประกอบมากกวา่ 1 องค์ประกอบ (ในท่ีนีคื้อมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ใน

สว่นของมาตวดัข้อเรียกร้องในงานไมต้่องท าการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน เพราะใน

การวิจยันีผู้้วิจยัศกึษาแยกองค์ประกอบแบง่เป็น มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และมาตรวดั

ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ซึง่มีเพียงองค์ประกอบเดียว)  

1. มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

  ขัน้ตอนท่ี 1  ผู้วิจยัน ามาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานให้อาจารย์ท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อกระทง  

  ขัน้ตอนท่ี 2  ผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัด้วยการน ามาตรวดัแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานไปทดลองใช้ (try out) กบัพนกังานบริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ 

ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน   
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จากนัน้ท าประเมินคณุภาพของข้อกระทงด้วยการน าคะแนนรวมท่ีได้มาวิเคราะห์หา

อ านาจจ าแนกกลุม่สงู-กลุม่ต ่า เกณฑ์ในการคดัเลือกคือ กลุม่สงูได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่หรือ

เทา่กบัคะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และกลุม่ต ่าได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเทา่กบั

คะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 27 จากนัน้ท าการทดสอบคา่ที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย

รายข้อระหวา่งกลุม่สงูกบักลุม่ต ่า โดยคดัข้อกระทงท่ีมีคะแนนระหวา่งสองกลุม่แตกตา่งกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่จากผลการทดสอบคา่ทีพบวา่ข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบ

ของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ทกุข้อ ทัง้หมดจ านวน 28 ข้อ 

แสดงรายละเอียดแยกตามองค์ประกอบในภาคผนวก ก  

  ขัน้ตอนท่ี 3  ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ด้วยคา่สถิตทีิ มาวิเคราะห์ เพ่ือ

หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร 

(corrected item-total correlation: CITC) โดยพิจารณาแยกองค์ประกอบ ข้อกระทงท่ีผา่นการ

คดัเลือกจะต้องมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกวา่คา่ critical r  [r(118) = .151,  = .05, (หาง

เดียว)] ผลการวิเคราะห์คา่ CITC พบวา่ข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ทกุข้อจ านวน 28 ข้อ ทัง้ด้าน

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 7 ข้อ, อิสระในการท างาน จ านวน 7 ข้อ, ข้อมลูป้อนกลบั

ในการท างาน จ านวน 7 ข้อ และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน จ านวน 7 ข้อ แสดงรายละเอียดใน

ภาคผนวก ก 

  ทัง้นีจ้ากการการน ามาตรวดัไปทดลองใช้ (try out) เม่ือรวมมาตรวดัจ านวน 4 

มาตรวดัเป็นแบบสอบถามหนึง่ฉบบัพบวา่มีข้อกระทงเป็นจ านวนมาก สง่ผลให้ผู้ตอบรู้สกึเหน่ือย

ล้า ไมต่ัง้ใจท่ีจะตอบค าถาม หรือปฏิเสธท่ีจะตอบไปเลย ผู้วิจยัจงึท าการตดัข้อกระทงในมาตรวดั

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคือ คดัเลือกจากข้อกระทงท่ีมีคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรน้อย และ

คดัเลือกข้อกระทงท่ีไมส่ง่ผลกระทบตอ่โครงสร้างขององค์ประกอบ (construct) สง่ผลให้มาตรวดั

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานจากเดมิมีจ านวน 28 ข้อ ผา่นการตดัข้อกระทงแล้วคงเหลือจ านวน 20 

ข้อ แบง่เป็นองค์ประกอบละ 5 ข้อ มีข้อความทางบวก 19 ข้อ และข้อความทางลบ 1 ข้อ แสดง

รายละเอียดในภาคผนวก ก 
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  ขัน้ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง (Reliability) โดยวิเคราะห์ความเท่ียง

แบบสอดคล้องภายในด้วยคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบวา่ มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค

เทา่กบั .87 เม่ือพิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน มีคา่

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .79 อิสระในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอ

นบาคเทา่กบั .80 ข้อมลูป้อนกลบัในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .69 

และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .87 แสดง

รายละเอียดในภาคผนวก ก 

  ขัน้ตอนท่ี 5  ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐาน (construct 

validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis: CFA) โดยมี

รายละเอียดดงันี ้

  ผู้วิจยัน ามาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน จ านวน 20 ข้อ ไปเก็บข้อมลูจาก

พนกังานบริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ช่

กลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน โดยขัน้ตอนในการวิเคราะห์ข้อมลูเร่ิมจากการตรวจสอบและท า

ความสะอาดข้อมลู ด้วยการใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พร้อมทัง้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทาง

ลบ หากพบวา่มีข้อมลูสว่นใดขาดหายก็จะท าการประมาณคา่ของข้อมลูท่ีขาดหายนัน้ด้วยคา่เฉล่ีย

ของข้อมลูในชดุนัน้ จากนัน้ท าการรวมคะแนนของข้อกระทงจ าแนกตามองค์ประกอบ และหา

คา่เฉล่ียของแตล่ะองค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นคะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร ซึง่ผู้วิจยั

ก าหนดสญัลกัษณ์ของช่ือตวัแปรดงันี ้ 

CO แทน ตวัแปรสงัเกตได้การสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน  

 AU แทน ตวัแปรสงัเกตได้การมีอิสระในการท างาน  

 FE แทน ตวัแปรงสงัเกตได้การได้รับข้อมลูป้อนกลบั  

 SU แทน ตวัแปรสงัเกตได้ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน  

  เม่ือท าการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการกระจายของข้อมลู พบวา่

จากคะแนนเตม็ 3 คะแนน คา่เฉล่ีย (mean) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง 2.08 – 2.46 มีคา่ความเบ้ 
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(skewness) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง -0.06  ถึง -0.67 และคา่ความโดง่ (kurtosis) อยูร่ะหวา่ง -1.00 

ถึง 0.19  

  จากนัน้น าข้อมลูของแตล่ะองค์ประกอบไปหาคา่สหสมัพนัธ์ ซึง่มีทัง้หมด 6 คู ่

พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .25 ถึง .51 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั

อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 ทกุคู ่และจากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอของ Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) ด้วยการ

วิเคราะห์สถิต ิBartlett’s test of sphericity พบวา่เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจาก

เมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(χ2 = 87.23, df = 6, N = 120, p = .000) และการ

วิเคราะห์คา่ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling 

adequacy) พบวา่มีคา่เข้าใกล้ 1 (KMO = .727) แสดงวา่ข้อมลูชดุนีต้วัแปรมีความสมัพนัธ์กนั

เหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบในขัน้ตอ่ไป ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดั
องค์ประกอบแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน (N = 120) 

ตวัแปร M SD 
สหสมัพนัธ์ 

CO AU FE SU 
CO 2.46 0.43 1.00    
AU 2.08 0.53 .31*** 1.00   
FE 2.14 0.43 .40*** .25** 1.00  
SU 2.34 0.56 .51*** .28** .49*** 1.00 

Bartlett’s test of sphericity มีคา่ χ2 = 87.23, df = 6, N = 120, p = .000, KMO = .727 
หมายเหต ุ **p < .01,  ***p < .001 
     CO คือการได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงาน (social support from colleagues),, 
     AU คือการมีอิสระในการท างาน (autonomy), FE คือการได้รับข้อมลูป้อนกลบั (feedback),  
     SU คือความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (relationship with supervisor) 

  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้

ตอ่งานมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (2 = 0.81, df = 2, N = 120, p = .668) และ
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พบวา่คะแนนมาตรฐานของแตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า (SU) มีคา่สงูท่ีสดุคือ 

0.759 และตามมาด้วยคะแนนของการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (CO) เทา่กบั 0.667, 

การได้รับข้อมลูป้อนกลบั (FE) เทา่กบั 0.627 และสดุท้ายการมีอิสระในการท างาน (AU) มีคา่

ต ่าสดุเทา่กบั 0.407 โดยมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทกุคา่น า้หนกัองค์ประกอบ  

  เม่ือท าการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอกสงัเกตได้ พบวา่

ตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความสมัพนัธ์

กบัหวัหน้า (SU) ได้มากท่ีสดุ คือ ร้อยละ 57.6 รองลงมาคือการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือน

ร่วมงาน (CO) ร้อยละ 44.6 ตามมาด้วยการได้รับข้อมลูป้อนกลบั (FE) ร้อยละ 39.3 และสดุท้าย

การมีอิสระในการท างาน (AU) ร้อยละ 16.5 ซึง่แสดงรายละเอียดไว้ในตารางท่ี 10 ทัง้นีจ้ากผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสามารถสรุปได้วา่มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานชดุนีมี้

โครงสร้างแบบ 4 องค์ประกอบ สอดคล้องกบัแนวคดิของ Van Veldhoven และคณะ (2002) โดย

โมเดลการวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานแสดงดงัภาพท่ี 8 

ตารางท่ี 10 
ค่าน ้าหนกัองค์ประกอบ (factor loading), คะแนนมาตรฐานเฉพาะตวัแปรแฝง (standardized 
solution), คะแนนมาตรฐานทกุตวัแปร (completely standardized solution), และสมัประสิทธ์ิ
การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) ค่าความสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปร
ภายนอกสงัเกตได้ของมาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน (N = 120) 
ตวัแปร
สงัเกต
ได้ 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
คะแนนมาตรฐาน
เฉพาะตวัแปรแฝง 

คะแนน
มาตรฐาน 
ทกุตวัแปร 

สมัประสทิธ์ิการ
ถดถอยคะแนน
องค์ประกอบ 

 

R2 

b SE t 

CO 0.101 0.019 5.389*** .285 .667 0.200 .446 
AU 0.236 0.033 7.193*** .216 .407 0.065 .165 
FE 0.115 0.019 5.892*** .273 .627 0.169 .393 
SU 0.133 0.034 3.942*** .425 .759 0.227 .576 

2 = 0.81, df = 2, p = .668, RMSEA = .00, GFI = .997, AGFI = .983 
หมายเหต ุ ***p < .001 
     CO คือการได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงาน (social support from colleagues),, 
     AU คือการมีอิสระในการท างาน (autonomy), FE คือการได้รับข้อมลูป้อนกลบั (feedback),  
    SU คือความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (relationship with supervisor) 
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จากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 10 สามารถเขียนเป็นสมการ

พยากรณ์ของตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานได้ดงันี  ้

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน = 0.200 การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน + 

0.065 การมีอิสระในการท างาน + 0.169 การได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน + 0.227 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 0.81, df = 2, p = .668, RMSEA = .00, GFI = .997, AGFI = .983 
ภาพที ่8 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 
 

2. มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน 

  ขัน้ตอนท่ี 1  ผู้วิจยัน ามาตรวดัข้อเรียกร้องงานให้อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบความเหมาะสมของข้อกระทง  

  ขัน้ตอนท่ี 2  ผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัด้วยการน ามาตรวดัข้อ

เรียกร้องในงานไปทดลองใช้ (try out) กบัพนกังานบริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมี

ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน   

AU 
(อิสระในการท างาน) 

CO 
(การสนบัสนนุทางสงัคม 
จากเพ่ือนร่วมงาน) 

FE 
(ข้อมลูป้อนกลบั 
ในการท างาน) 

SU  
(ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า) 

JobRe 
(แหล่งทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งาน) 

0.554 

0.835 

0.607 

0.424 

0.667 

0.407 

0.627 

0.759 

1.000 
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  จากนัน้ท าประเมินคณุภาพของข้อกระทงด้วยการน าคะแนนรวมท่ีได้มาวิเคราะห์

หาอ านาจจ าแนกกลุม่สงู-กลุม่ต ่า เกณฑ์ในการคดัเลือกคือ กลุม่สงูได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่

หรือเทา่กบัคะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และกลุม่ต ่าได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเทา่กบั

คะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 27 จากนัน้ท าการทดสอบคา่ที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย

รายข้อระหวา่งกลุม่สงูกบักลุม่ต ่า โดยคดัข้อกระทงท่ีมีคะแนนระหวา่งสองกลุม่แตกตา่งกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่จากผลการทดสอบคา่ทีพบวา่ข้อกระทงของมาตรวดัข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีเป็นอปุสรรคผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ทกุข้อจ านวน 8 ข้อ และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ี

ท้าทายผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ทกุข้อจ านวน 8 ข้อ แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

  ขัน้ตอนท่ี 3  ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ด้วยคา่สถิตทีิ มาวิเคราะห์ เพ่ือ

หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร 

(corrected item-total correlation: CITC) โดย ข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกจะต้องมีคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกวา่คา่ critical r [r(118) = .151,  = .05, (หางเดียว)] ผลการ

วิเคราะห์คา่ CITC พบวา่ข้อกระทงของมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคผา่นการวิเคราะห์

ทกุข้อจ านวน 8 ข้อ และข้อกระทงของมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายผา่นการวิเคราะห์ทกุข้อ

จ านวน 8 ข้อเชน่เดียวกนั ทัง้นีผ้ลการวิเคราะห์กลุม่สงู – กลุม่ต ่า สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแต่

ละข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

  ขัน้ตอนท่ี 4  การวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง (Reliability) โดยวิเคราะห์ความเท่ียง

แบบสอดคล้องภายในด้วยคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบวา่ มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอน - 

บาคเทา่กบั .94 และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค

เทา่กบั .88 แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

ส่วนที่ 2 ขัน้ตอนการสร้างและการพัฒนาเคร่ืองมือวัด  

การวิจยัครัง้นีด้ าเนินการสร้างและการพฒันามาตรวดัทนุทางจิตวิทยา และมาตรวดัความ

ผกูใจมัน่ในงานตามขัน้ตอนท่ี 1 ถึง 5 มีรายละเอียดดงันี ้

  ขัน้ตอนการสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือวดั ได้แก่ (1) ก าหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารและ
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การสร้างข้อกระทง (2) ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษาและข้อกระทงโดยให้ผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้

ตรวจสอบ (3) น ามาตรวดัไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกล้เคียง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่ง

จริง และท าการพิจารณาคดัเลือกข้อกระทงด้วยการวิเคราะห์ทดสอบคา่ที  (t-test) (4) ท าการ

วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร 

(corrected item-total correlation: CITC) เพ่ือคดัเลือกข้อกระทงท่ีมีคณุภาพท่ีเหมาะสมจะน าไป

วดั (5) หาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั (reliability) และ (6) ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน 

(construct validity)  

  1. มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา 

  ขัน้ตอนท่ี 1  ผู้วิจยัศกึษาค านิยามและแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัทนุทางจิตวิทยา 

รวมถึงองค์ประกอบทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี 

ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั เพื่อท าความเข้าใจในการตีความ แปลข้อค าถามและ

สร้างข้อค าถามเพิ่มเตมิ โดยสรุปเป็นค านิยามเชิงปฏิบตักิารเพ่ือสะท้อนถึงประเดน็หลกัท่ีต้องการ

จะศกึษา จากนัน้ท าการแปลความหมายข้อค าถามจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย และสร้างข้อ

ค าถามเพิ่มเตมิเพ่ือให้ครอบคลมุประเดน็หลกัของแตล่ะองค์ประกอบท่ีต้องการจะศกึษา โดย

ค านงึถึงความเหมาะสมทางภาษาให้เหมาะสมกบับริบทกลุม่ตวัอยา่ง ซึง่ในการวิจยัครัง้นีคื้อ

พนกังานบริษัทเอกชน โดยมาตรวดัท่ีสร้างขึน้ใหมนี่ป้ระกอบด้วยข้อค าถามท่ีพฒันาเป็นภาษาไทย

จ านวน 60 ข้อ แบง่เป็นข้อกระทงทางบวก 45 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 15 ข้อ มาตรท่ีใช้เป็นมาตร

วดัแบบประมาณคา่ (rating scale) 5 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง  

  ขัน้ตอนท่ี 2  ผู้วิจยัน ามาตรวดัทนุทางจิตวิทยาท่ีพฒันาขึน้ ให้ผู้ เช่ียวชาญด้าน

จิตวิทยา 3 ทา่น (รองศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยค าภีร์  ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .เรวดี วฒัฑก

โกศล และอาจารย์ ชวลัณฐั เหลา่พนูพฒัน์) พิจารณาความครอบคลมุเนือ้หาของข้อค าถามและ

ความเป็นตวัแทนของเนือ้หาท่ีต้องการจะวดั รวมถึงพิจารณาความตรงของเนือ้หารายข้อ ( item 

content validity) วา่สามารถวดัได้ตรงตามนิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีนิยามไว้หรือไม่ จากนัน้น ามาตร

วดัท่ีรวบรวมข้อกระทงท่ีผา่นการตรวจสอบจากผู้ทรงคณุวฒุิไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ี

ใกล้เคียงกบัตวัอยา่งจริง เพื่อท าตรวจสอบข้อกระทงท่ีสามารถน าไปใช้ได้จริงได้  
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  ขัน้ตอนท่ี 3  ผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัด้วยการน ามาตรวดัทนุทาง

จิตวิทยาไปทดลองใช้ (try out) กบัพนกังานบริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมีลกัษณะ

ใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน   

  จากนัน้ท าประเมินคณุภาพของข้อกระทงด้วยการน าคะแนนรวมท่ีได้มาวิเคราะห์

หาอ านาจจ าแนกกลุม่สงู-กลุม่ต ่า เกณฑ์ในการคดัเลือกคือ กลุม่สงูได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่

หรือเทา่กบัคะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และกลุม่ต ่าได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเทา่กบั

คะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 27 จากนัน้ท าการทดสอบคา่ที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย

รายข้อระหวา่งกลุม่สงูกบักลุม่ต ่า โดยคดัข้อกระทงท่ีมีคะแนนระหวา่งสองกลุม่แตกตา่งกนัอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่จากผลการทดสอบคา่ทีพบวา่ข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบ

ของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยาผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ทกุข้อ ทัง้หมดจ านวน 60 ข้อ แสดง

รายละเอียดแยกตามองค์ประกอบในภาคผนวก ค 

  ขัน้ตอนท่ี 4  ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ด้วยคา่สถิตทีิ มาวิเคราะห์ เพ่ือ

หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร 

(corrected item-total correlation: CITC) โดยพิจารณาแยกองค์ประกอบ ข้อกระทงท่ีผา่นการ

คดัเลือกจะต้องมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกวา่คา่ critical r [r(118) = .151,  = .05, (หาง

เดียว)] ผลการวิเคราะห์คา่ CITC พบวา่ข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ทกุข้อจ านวน 60 ข้อ ทัง้ด้าน

การรับรู้ความสามารถของตนในงาน จ านวน 16 ข้อ, การมองโลกในแง่ดี จ านวน 14 ข้อ, 

ความหวงั จ านวน 14 ข้อ และความสามารถในการฟืน้พลงั จ านวน 16 ข้อ แสดงรายละเอียดใน

ภาคผนวก ค 

  ทัง้นีจ้ากการการน ามาตรวดัไปทดลองใช้ (try out) เม่ือรวมมาตรวดัจ านวน 4 

มาตรวดัเป็นแบบสอบถามหนึง่ฉบบัพบวา่มีข้อกระทงเป็นจ านวนมาก สง่ผลให้ผู้ตอบรู้สกึเหน่ือย

ล้า ไมต่ัง้ใจท่ีจะตอบค าถาม หรือปฏิเสธท่ีจะตอบไปเลย ผู้วิจยัจงึท าการตดัข้อกระทงในมาตรวดั

ทนุทางจิตวิทยา โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคือ คดัเลือกจากข้อกระทงท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรน้อย และคดัเลือกข้อ

กระทงท่ีไมส่ง่ผลกระทบตอ่โครงสร้างขององค์ประกอบ (construct) สง่ผลให้มาตรวดัทนุทาง

จิตวิทยาจากเดมิมีจ านวน 60 ข้อ ผา่นการตดัข้อกระทงแล้วคงเหลือจ านวน 24 ข้อ แบง่เป็น
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องค์ประกอบละ 6 ข้อ มีข้อความทางบวก 23 ข้อ และข้อความทางลบ 1 ข้อ แสดงรายละเอียดใน

ภาคผนวก ค 

  ขัน้ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง (Reliability) โดยวิเคราะห์ความเท่ียง

แบบสอดคล้องภายในด้วยคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบวา่มาตรวดัทนุทางจิตวิทยามีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .95 เม่ือ

พิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบ ด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคเทา่กบั .87 ด้านการมองโลกในแง่ดีมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั 

.80 ด้านความหวงัมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .84  และด้านความสามารถใน

การฟืน้พลงัมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .86 แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ค 

  ขัน้ตอนท่ี 6  ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐาน (construct 

validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis: CFA) โดยมี

รายละเอียดดงันี ้

  ผู้วิจยัน ามาตรวดัทนุทางจิตวิทยา จ านวน 24 ข้อ ไปเก็บข้อมลูจากพนกังาน

บริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่

ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน โดยขัน้ตอนในการวิเคราะห์ข้อมลูเร่ิมจากการตรวจสอบและท าความ

สะอาดข้อมลู โดยใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พร้อมทัง้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทางลบ หาก

พบวา่มีข้อมลูสว่นใดขาดหายก็จะท าการประมาณคา่ของข้อมลูท่ีขาดหายนัน้ด้วยคา่เฉล่ียของ

ข้อมลูในชดุนัน้ จากนัน้ท าการรวมคะแนนของข้อกระทงจ าแนกตามองค์ประกอบ และหาคา่เฉล่ีย

ของแตล่ะองค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นคะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร ซึง่ผู้วิจยัก าหนด

สญัลกัษณ์ของช่ือตวัแปรดงันี ้ 

SE แทน ตวัแปรสงัเกตได้การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

 OP แทน ตวัแปรสงัเกตได้การมองโลกในแง่ดี  

HO แทน ตวัแปรสงัเกตได้ความหวงั  

 RE แทน ตวัแปรสงัเกตได้ความสามารถในการฟืน้พลงั  

  เม่ือท าการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการกระจายของข้อมลู พบวา่

จากคะแนนเตม็ 5 คะแนน คา่เฉล่ีย (mean) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง 3.81 – 4.00 มีคา่ความเบ้ 
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(skewness) ของข้อมลูทัง้หมดของแตล่ะองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง -.03 ถึง -.49 และคา่ความโดง่ 

(kurtosis) อยูร่ะหวา่ง -.25 ถึง .58    

  จากนัน้น าข้อมลูของแตล่ะองค์ประกอบไปหาคา่สหสมัพนัธ์ ซึง่มีทัง้หมด 6 คู ่

พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .75 ถึง .81 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั

อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 ทกุคู ่และจากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอของ Hair และคณะ (2010) ด้วยการวิเคราะห์สถิต ิBartlett’s 

test of sphericity พบวา่เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิต ิ(χ2 = 388.88, df = 6, N = 120, p = .000) และการวิเคราะห์คา่ดชันีไก

เซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) พบวา่มีคา่เข้า

ใกล้ 1 (KMO = .86) แสดงวา่ข้อมลูชดุนีต้วัแปรมีความสมัพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบในขัน้ตอ่ตอ่ไป ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 11  

ตารางท่ี 11 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดั
องค์ประกอบทนุทางจิตวิทยา (N = 120) 

ตวัแปร M SD สหสมัพนัธ์ 
SE OP HO RE 

SE 3.81 0.57 1.00    
OP 4.00 0.51 .75*** 1.00   
HO 3.98 0.53 .78*** .78*** 1.00  
RE 3.85 0.51 .81*** .76*** .78*** 1.00 

Bartlett’s test of sphericity มีคา่ χ2 = 388.88, df = 6, N = 120, p = .000, KMO = .860 
หมายเหต ุ ***p < .001 
     SE คือการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy), OP คือการมองโลกในแง่ดี  
                (optimism), HO  คือความหวงั (hope), RE  คือความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) 

   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัทนุทางจิตวิทยามี

ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (2 = 2.465, df = 2, N = 120, p = .292) และพบวา่

คะแนนมาตรฐานของแตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ ความสามารถในการฟืน้พลงั (RE) มีคา่สงูท่ีสดุคือ 
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0.893 และตามมาด้วยคะแนนของการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (SE) เทา่กบั 0.888, 

ความหวงั (HO) เทา่กบั 0.883 และสดุท้ายการมองโลกในแง่ดี (OP) เทา่กบั 0.862โดยมีนยัส าคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทกุคา่น า้หนกัองค์ประกอบ 

  เม่ือท าการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอกสงัเกตได้ พบวา่

ตวัแปรแฝงทนุทางจิตวิทยา สามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความสามารถในการฟืน้

พลงั (RE) ได้มากท่ีสดุ คือ ร้อยละ 79.7 รองลงมาคือการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (SE) 

ร้อยละ 78.9 ตามมาด้วยความหวงั (HO) ร้อยละ 78 และสดุท้ายการมองโลกในแง่ดี (OP) ร้อยละ 

74.3 ซึง่แสดงรายละเอียดไว้ในตารางท่ี 12 ทัง้นีจ้ากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั

สามารถสรุปได้วา่มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาชดุนีมี้โครงสร้างแบบ 4 องค์ประกอบ สอดคล้องกบั

แนวคดิของ Luthans, Youssef, และคณะ (2007) โดยโมเดลการวดัทนุทางจิตวิทยาแสดงดงัภาพ

ท่ี 9 

ตารางท่ี 12 
ค่าน ้าหนกัองค์ประกอบ (factor loading), คะแนนมาตรฐานเฉพาะตวัแปรแฝง (standardized 
solution), คะแนนมาตรฐานทกุตวัแปร (completely standardized solution), และสมัประสิทธ์ิ
การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) ค่าความสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปร
ภายนอกสงัเกตได้ของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (N = 120 คน) 

ตวัแปร
สงัเกต
ได้ 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ คะแนน
มาตรฐาน

เฉพาะตวัแปร
แฝง 

คะแนน
มาตรฐาน 
ทกุตวัแปร 

สมัประสทิธ์ิการ
ถดถอยคะแนน
องค์ประกอบ 

 

R2 

b SE t 

SE .068 .012 5.571*** .504 .888 0.247 .789 
OP .067 .011 6.064*** .439 .862 0.220 .743 
HO .063 .011 5.685*** .470 .883 0.251 .780 
RE .052 .010 5.455*** .451 .893 0.291 .797 

2 = 2.465, df = 2, p = .292, RMSEA = .044, GFI = .990, AGFI = .949 
หมายเหต ุ *** p < .001 
     SE คือการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy), OP คือการมองโลกในแง่ดี   
     (optimism), HO  คือความหวงั (hope), RE  คือความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) 
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จากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 12 สามารถเขียนเป็น

สมการพยากรณ์ของตวัแปรแฝงทนุทางจิตวิทยาได้ดงันี ้

 

ทนุทางจิตวิทยา = 0.247 การรับรู้ความสามารถของตนในงาน + 0.220 การมองโลกในแง่ดี + 

0.251 ความหวงั + 0.291 ความสามารถในการฟืน้พลงั 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

2 = 2.465, df = 2, p = .292, RMSEA = .044, GFI = .990, AGFI = .949 
ภาพที ่9 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา 
 

2. มาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน 

  ผู้วิจยัท า การพฒันาและปรับปรุงมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานตอ่จาก ผดารัช  

สีดา และคณะ (2556) โดยร่วมกนัปรับปรุงและพฒันาร่วมกบั เจณิกา วงัสถาพร ท่ีท าการศกึษา

ความผกูใจมัน่ในงานเชน่เดียวกนั โดยมีขัน้ตอนดงันี ้ 

  ขัน้ตอนท่ี 1  ผู้วิจยัศกึษาค านิยามและแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

รวมถึงองค์ประกอบทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การมีพลงัในการท างาน ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน และ

SE 
(การรับรู้ความสามารถ

ของตนในงาน) 

OP 
(การมองโลกในแง่ดี) 

HO 
(ความหวงั) 

RE 
(ความสามารถใน 
การฟืน้พลงั) 

PsyCap 

(ทนุทางจิตวิทยา) 

0.211 

0.257 

0.220 

0.203 

0.888 

0.862 

0.883 

0.893 

1.000 
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ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน จากมาตรวดัต้นฉบบัคือ The Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) ของ Schaufeli และคณะ (2002) โดยพิจารณาร่วมกบัมาตรวดัความผกูใจมัน่ใน

งานของ ผดารัช สีดา และคณะ (2556) ท่ีท าการแปลเป็นภาษาไทยแล้ว ทัง้นีเ้พ่ือให้เกิดความ

เข้าใจในการตีความเพ่ือแปลข้อค าถามและพฒันาเพิ่มเตมิ จงึท าการสรุปเป็นค านิยามเชิง

ปฏิบตักิารเพ่ือสะท้อนถึงประเดน็หลกัท่ีต้องการจะศกึษา  จากนัน้ท าการแปลความหมายข้อ

ค าถามจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทยและสร้างข้อค าถามเพิ่มตมิเพ่ือให้ครอบคลมุประเดน็หลกั

ของแตล่ะองค์ประกอบท่ีต้องการจะศกึษา โดยค านงึถึงความเหมาะสมทางภาษาให้เหมาะสมกบั

บริบทกลุม่ตวัอยา่ง ซึง่ในการวิจยัครัง้นีคื้อพนกังานบริษัทเอกชน โดยมาตรวดัท่ีสร้างขึน้ใหมนี่ ้

ประกอบด้วยข้อค าถามท่ีพฒันาเป็นภาษาไทยจ านวน 49 ข้อ แบง่เป็นข้อกระทงทางบวก 42 ข้อ 

และข้อกระทงทางลบ 7 ข้อ  

  ขัน้ตอนท่ี 2  ผู้วิจยัน ามาตรวดัทนุทางจิตวิทยาท่ีพฒันาขึน้ ให้ผู้ เช่ียวชาญด้าน

จิตวิทยา 5 ทา่น (รองศาสตราจารย์ ดร.อรัญญา ตุ้ยค าภีร์  ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .เรวดี วฒัฑก

โกศล อาจารย์ ดร.ณฐัสดุา เต้พนัธ์ อาจารย์ ดร.กลุยา พิสิษฐ์สงัฆการ และอาจารย์ ชวลัณฐั เหลา่

พนูพฒัน์) พิจารณาความครอบคลมุเนือ้หาของข้อค าถามและความเป็นตวัแทนของเนือ้หาท่ี

ต้องการจะวดั รวมถึงพิจารณาความตรงของเนือ้หารายข้อ ( item content validity) วา่สามารถวดั

ได้ตรงตามนิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีนิยามไว้หรือไม่ จากนัน้น ามาตรวดัท่ีรวบรวมข้อกระทงท่ีผา่นการ

ตรวจสอบจากผู้ทรงคณุวฒุิไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใกล้เคียงกบัตวัอยา่งจริง เพื่อท า

ตรวจสอบข้อกระทงท่ีสามารถน าไปใช้ได้จริงได้  

  ขัน้ตอนท่ี 3  ผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดัด้วยการน ามาตรวดัความ

ผกูใจมัน่ในงานไปทดลองใช้ (try out) กบัพนกังานบริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมี

ลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน   

  จากนัน้ท าประเมินคณุภาพของข้อกระทงด้วยการน าคะแนนรวมท่ีได้มาวิเคราะห์

หาอ านาจจ าแนกกลุม่สงู-กลุม่ต ่า เกณฑ์ในการคดัเลือกคือ กลุม่สงูได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมสงูกวา่

หรือเทา่กบัคะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และกลุม่ต ่าได้แก่ ผู้ ท่ีมีคะแนนรวมต ่ากวา่หรือเทา่กบั

คะแนนในชว่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 27 จากนัน้ท าการทดสอบคา่ที (t-test) เพ่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ีย

รายข้อระหวา่งกลุม่สงูกบักลุม่ต ่า โดยคดัข้อกระทงท่ีมีคะแนนระหวา่งสองกลุม่แตกตา่งกนัอยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ซึง่จากผลการทดสอบคา่ทีพบวา่ข้อกระทงของแตล่ะองค์ประกอบ

ของมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานผา่นเกณฑ์การวิเคราะห์ทกุข้อ ทัง้หมดจ านวน 49 ข้อ แสดง

รายละเอียดแยกตามองค์ประกอบในภาคผนวก ง 

  ขัน้ตอนท่ี 4  ผู้วิจยัน าข้อกระทงท่ีผา่นการวิเคราะห์ด้วยคา่สถิตทีิ มาวิเคราะห์ เพ่ือ

หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตร 

(corrected item-total correlation: CITC) โดยพิจารณาแยกองค์ประกอบ ข้อกระทงท่ีผา่นการ

คดัเลือกจะต้องมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกวา่คา่ critical r  [r(118) = .151,  = .05, (หาง

เดียว)] ผลการวิเคราะห์คา่ CITC พบวา่ข้อกระทงผา่นการวิเคราะห์ทกุข้อจ านวน 49 ข้อ ทัง้ด้าน

การมีพลงัในการท างาน จ านวน 19 ข้อ, ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน จ านวน 14 ข้อ และความ

เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน จ านวน 16 ข้อ แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ง 

  ทัง้นีจ้ากการการน ามาตรวดัไปทดลองใช้ (try out) เม่ือรวมมาตรวดัจ านวน 4 

มาตรวดัเป็นแบบสอบถามหนึง่ฉบบัพบวา่มีข้อกระทงเป็นจ านวนมาก สง่ผลให้ผู้ตอบรู้สกึเหน่ือย

ล้า ไมต่ัง้ใจท่ีจะตอบค าถาม หรือปฏิเสธท่ีจะตอบไปเลย ผู้วิจยัจงึท าการตดัข้อกระทงในมาตรวดั

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคือ คดัเลือกจากข้อกระทงท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ในมาตรน้อย และคดัเลือกข้อ

กระทงท่ีไมส่ง่ผลกระทบตอ่โครงสร้างขององค์ประกอบ (construct) สง่ผลให้มาตรวดัความผกูใจ

มัน่ในงานจากเดมิมีจ านวน 49 ข้อ ผา่นการตดัข้อกระทงแล้วคงเหลือจ านวน 15 ข้อ แบง่เป็น

องค์ประกอบละ 5 ข้อ เป็นข้อความทางบวกทัง้หมด แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ง 

  ขัน้ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์หาคา่ความเท่ียง (Reliability) โดยวิเคราะห์ความเท่ียง

แบบสอดคล้องภายในด้วยคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) พบวา่มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั 

.96 เม่ือพิจารณาแยกเป็นองค์ประกอบการมีพลงัในการท างานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอ

นบาคเทา่กบั .90 ความรู้สกึทุม่เทในการท างานคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .89 

และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังานมีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเทา่กบั .87  

แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ง 
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  ขัน้ตอนท่ี 6  ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐาน (construct 

validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis: CFA) โดยมี

รายละเอียดดงันี ้

  ผู้วิจยัน ามาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานจ านวน 15 ข้อ ไปเก็บข้อมลูจากพนกังาน

บริษัทเอกชนในกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ ท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบักลุม่ตวัอยา่ง แตไ่มใ่ชก่ลุม่

ตวัอยา่งจริง จ านวน 120 คน ขัน้ตอนในการวิเคราะห์ข้อมลูเร่ิมจากการตรวจสอบและท าความ

สะอาดข้อมลู โดยใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พร้อมทัง้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทางลบ หาก

พบวา่มีข้อมลูสว่นใดขาดหายก็จะท าการประมาณคา่ของข้อมลูท่ีขาดหายนัน้ด้วยคา่เฉล่ียของ

ข้อมลูในชดุนัน้ จากนัน้ท าการรวมคะแนนของข้อกระทงจ าแนกตามองค์ประกอบ และหาคา่เฉล่ีย

ของแตล่ะองค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นคะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร ซึง่ผู้วิจยัก าหนด

สญัลกัษณ์ของช่ือตวัแปรดงันี ้ 

VI แทน ตวัแปรสงัเกตได้การมีพลงัในการท างาน 

 DE แทน ตวัแปรสงัเกตได้ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน  

AB แทน ตวัแปรสงัเกตได้ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน  

  เม่ือท าการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการกระจายของข้อมลู พบวา่

จากคะแนนเตม็ 6 คะแนน คา่เฉล่ีย (mean) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง 3.81 – 4.00 มีคา่ความเบ้ 

(skewness) ของข้อมลูทัง้หมดของแตล่ะองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง -.23 ถึง .06 และคา่ความโดง่ 

(kurtosis) อยูร่ะหวา่ง -.77 ถึง -.98  

  จากนัน้น าข้อมลูของแตล่ะองค์ประกอบไปหาคา่สหสมัพนัธ์ ซึง่มีทัง้หมด 3 คู ่

พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหวา่ง .82 ถึง .87 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั

อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 ทกุคู ่ และจากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอของ Hair และคณะ (2010) ด้วยการวิเคราะห์สถิต ิBartlett’s 

test of sphericity พบวา่เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิต ิ(χ2 = 319.50, df = 3, N = 120, p = .000) และการวิเคราะห์คา่ดชันีไก

เซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) พบวา่มีคา่เข้า
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ใกล้ 1 (KMO = .766) แสดงวา่ข้อมลูชดุนีต้วัแปรมีความสมัพนัธ์กนัเหมาะสมท่ีจะน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบตอ่ไป แสดงให้เห็นดงัตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวดั
องค์ประกอบความผูกใจมัน่ในงาน (N = 120) 

ตวัแปร M SD 
สหสมัพนัธ์ 

VI DE AB 
VI 3.81 0.57 1.00   
DE 4.00 0.51 .82*** 1.00  
AB 3.98 0.53 .87*** .84*** 1.00 

Bartlett’s test of sphericity มีคา่ χ2 = 319.50, df = 3, N = 120, p = .000, KMO = .766 
หมายเหต ุ ***p < .001 
     VI คือการมีพลงัในการท างาน (vigor), 
     DE คือความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (dedication) 
     AB คือความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) 
 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัความผกูใจมัน่ในงานมีความ

สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (2 = 0.01, df = 1, N = 120, p = .939) และพบวา่คะแนน

มาตรฐานของแตล่ะตวัแปรสงัเกตได้ ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน  (AB) มีคา่สงูท่ีสดุคือ 

0.942 ตามมาด้วยคะแนนของการมีพลงัในการท างาน (VI) เทา่กบั 0.919 และสดุท้ายความรู้สกึ

ทุม่เทในการท างาน (DE) เทา่กบั 0.891 โดยมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทกุคา่น า้หนกั

องค์ประกอบ  

เม่ือท าการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอกสงัเกตได้ พบวา่ตวัแปร

แฝงความผกูใจมัน่ในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนในตวัแปรความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบั

งาน (AB) ได้มากท่ีสดุ คือ ร้อยละ 88.8 รองลงมาคือการมีพลงัในการท างาน (VI) ร้อยละ 84.4 

และสดุท้ายความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (DE) ร้อยละ 79.4 ซึง่แสดงรายละเอียดไว้ในตารางท่ี 14 

ทัง้นีจ้ากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสามารถสรุปได้วา่มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน
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ชดุนีมี้โครงสร้างแบบ 3 องค์ประกอบ สอดคล้องกบัแนวคดิของ  Schaufeli และคณะ (2002) โดย

โมเดลการวดัความผกูใจมัน่ในงานแสดงดงัภาพท่ี 10 

ตารางท่ี 14 
ค่าน ้าหนกัองค์ประกอบ (factor loading), คะแนนมาตรฐานเฉพาะตวัแปรแฝง (standardized 
solution), คะแนนมาตรฐานทกุตวัแปร (completely standardized solution), และสมัประสิทธ์ิ
การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) ค่าความสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปร
ภายนอกสงัเกตได้ของมาตรวดัความผูกใจมัน่ในงาน (N = 120) 
ตวัแปร
สงัเกต
ได้ 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
คะแนนมาตรฐาน
เฉพาะตวัแปรแฝง 

คะแนน
มาตรฐานทกุ
ตวัแปร 

สมัประสทิธ์ิการ
ถดถอยคะแนน
องค์ประกอบ 

 

R2 

b SE t 

VI 0.180 0.036 4.944*** .988 .919 0.298 .844 
DE 0.249 0.042 5.877*** .978 .891 0.213 .794 
AB 0.142 0.038 3.731*** 1.062 .942 0.406 .888 

2 = 0.01, df = 1, p = .939, RMSEA = .00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 
หมายเหต ุ *** p < .001 
      VI คือการมีพลงัในการท างาน (vigor), 
     DE คือความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (dedication),  
     AB คือความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (absorption) 
 

จากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 14 สามารถเขียนเป็นสมการ

พยากรณ์ของตวัแปรแฝงความผกูใจมัน่ในงานได้ดงันี  ้
 

ความผกูใจมัน่ในงาน = 0.298 การมีพลงัในการท างาน + 0.213 ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน + 

0.406 ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน 
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2 = 0.01, df = 1, p = .939, RMSEA = .00, GFI = 1.00, AGFI = 1.00 
ภาพที ่10 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การศกึษาในครัง้นีมี้ขัน้ตอนด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือทดสอบสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

โดยมีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี  ้

1. ผู้วิจยัจดัท าหนงัสือขอความร่วมมือในการท าวิจยัจากคณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั เพ่ือขออนญุาตในการเข้าไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งในบริษัทเอกชนตา่งๆ  

2. จดัเตรียมแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยผู้วิจยัมีวิธีการในการ

กระจายแบบสอบถามไปยงัองค์การตา่งๆ 2 วิธีดงันี ้ 

 วิธีท่ีหนึง่คือ น าแบบสอบถาม ( paper-pencil version) ท่ีจดัเตรียมไว้มอบให้กบัผู้

ประสานงานฝ่ายบคุคลของบริษัทนัน้ๆเป็นผู้กระจาย และรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน  

  วิธีท่ีสองคือ จดัท าแบบสอบถามออนไลน์ ( online version) ผา่นเว็บไซต์ 

www.surveycan.com จากนัน้จงึสง่ผา่นทางอินเตอร์เน็ตให้กบัผู้ประสานงานในองค์การนัน้ๆผู้

กระจายแบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ตให้กบัพนกังานคนอ่ืนๆตอ่ไป โดยวิธีนีจ้ะใช้ในกรณีท่ี

0.156 

0.206 

0.112 

1.000 

VI 
(การมีพลงัในการท างาน) 

DE 

(ความรู้สกึทุม่เท 
ในการท างาน) 

AB 
(ความเป็นอนัหนึง่ 
อนัเดียวกบังาน) 

WorkEn
(ความผกูใจ
มัน่ในงาน) 

0.919 

0.891 

0.942 
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องค์การนัน้สะดวกท่ีจะเก็บข้อมลูด้วยวิธีการทางอินเตอร์เน็ต 

  ทัง้สองวิธีดงักลา่ว ผู้วิจยัขอให้พนกังานเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง   

3. ในการเก็บข้อมลูจะด าเนินการทัง้สิน้ 2 ครัง้ ดงันี ้

3.1 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบั

กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริง เพ่ือท าการวิเคราะห์และตรวจสอบ

คณุภาพของมาตรวดั จ านวน 120 คน 

3.2 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

เพ่ือทดสอบสมมตฐิานและโมเดลท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ จ านวน 570 คน 

4. ผู้วิจยัท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์เทา่นัน้เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมลู 

โดยแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ในการน ามาวิเคราะห์ข้อมลู มีลกัษณะคือ ตอบข้อมลูไมค่รบถ้วน 

และตอบข้อมลูอยา่งเป็นรูปแบบ (เชน่ ตอบข้อเดียวเหมือนกนัหมดทัง้แบบสอบถาม) ในกรณีท่ี

ได้รับแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์เป็นจ านวนมากจนสง่ผลตอ่การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัจ าเป็นต้อง

เก็บข้อมลูกลุม่ตวัอยา่งเพิ่มเตมิจนกวา่จะได้จ านวนตวัอยา่งท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อ

ตอบสมมตฐิาน ซึง่ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีมีความสมบรูณ์มาใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมลูจ านวน 570 คน โดยรายละเอียดของจ านวนแบบสอบถามท่ีแจก จ านวนท่ีได้รับคืน และ

จ านวนแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์ท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู แสดงให้เห็นดงัตารางท่ี 15 
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ตารางท่ี 15 

จ านวนแบบสอบถามทีแ่จก จ านวนทีไ่ดร้ับกลบัคืน และจ านวนแบบสอบถามทีมี่ความสมบูรณ์ที่

น ามาใช้ในการวิเคราะห์ ข้อมูล จ าแนกตามวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

รูปแบบ 

จ านวนแบบ 
สอบถามท่ีแจก จ านวนท่ีได้รับกลบัคืน 

จ านวนแบบสอบถามท่ี
น ามาใช้ในวิเคราะห์ 

ชดุ ชดุ ร้อยละ ชดุ ร้อยละ 
วิธีท่ี 1 
แบบสอบถาม 
paper-pencil 
version 

 
500 

 
444 

 
88.80 

 
363 

 
72.60 

 จ านวนคนเปิดดู
แบบสอบถาม
ออนไลน์ จ านวนคนตอบ 

จ านวนแบบสอบถามท่ี
น ามาใช้ในวิเคราะห์ 

 คน คน ร้อยละ ชดุ ร้อยละ 
วิธีท่ี 2 
แบบสอบถาม 
online version  

 
487 

 
213 

 
43.74 

 
207 

 
42.51 

รวม 987 657 66.57 570 57.75 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมลูแบง่เป็น 3 ขัน้ตอน คือ การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงตามภาวะ

สนันิษฐานของตวัแปร การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามการ

วิจยั รายละเอียดดงันี  ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานของตวัแปร  
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การวิเคราะห์ความตรงตามภาวะสนันิษฐาน (Construct Validity) ของโมเดลการวดั 
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ทนุทางจิตวิทยา และความผกูใจมัน่ในงาน ด้วยการวิเคราะห์  
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 

 ขัน้ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น 

 การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น ได้แก่ การตรวจสอบข้อมลูขาดหาย ข้อมลูสดุโตง่ ( Outlier) 

และท าการทดแทนด้วยวิธีการทางสถิต ิจากนัน้ค านวณหาคา่สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistic) ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น และสร้างตวัแปรสงัเกตได้ ทัง้นีใ้นขัน้ตอนการการวิเคราะห์

ข้อมลูเบือ้งต้นจดัท าขึน้เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามการวิจยั

ด้วยวิธีการสร้างสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling)  

 ขัน้ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามการวิจยั  

 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) ประมาณคา่พารามิเตอร์ด้วยวิธีไลด์ลิฮดูสงูสดุ 

(Maximum Likelihood Estimation) คา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คือ คา่สถิตไิคสแควร์ (Chi-Square) คา่ GFI (Goodness of Fit Index) คา่ 

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index)  
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุอง

ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวั

แปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา การน าเสนอผล

การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์สถิตขิองตวัแปรในการวิจยั อนัได้แก่ การวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวั

แปรในการวิจยั การสร้างตวัแปรสงัเกตได้ ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ และ

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ 

ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตแุละทดสอบสมมตฐิาน  

 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู เพ่ือให้มีความเข้าใจและความสะดวกในการแปล

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัก าหนดสญัลกัษณ์แทนความหมายดงัตอ่ไปนี  ้

สญัลกัษณ์แทนคา่สถิติ 

M  แทน คา่เฉล่ีย  

  SD แทน คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  max แทน คะแนนสงูสดุ  

  min แทน คะแนนต ่าสดุ  

  C.V. แทน คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย 

  SK แทน คา่ความเบ้ 

  KU แทน คา่ความโดง่  

  χ2 แทน คา่สถิตไิค -สแควร์ 
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  R2  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย  

  r  แทน คา่ความสมัพนัธ์  

  b แทน คา่สมัประสิทธ์ิของตวัแปรท านายของสมการท านายในรูปคะแนนดบิ  

  SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  

  df แทน คา่องศาอิสระ  

  p แทน คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ  

  SC แทน ขนาดอิทธิพลมาตรฐานทกุตวัแปร ( completely standardized  

                     solution) 

  GFI  แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  (Goodness of Fit Index)  

  AGFI  แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว  (Adjusted Goodness of 

Fit Index) 

สญัลกัษณ์แทนตวัแปรสงัเกตได้  

 CD  แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (challenge demands) 

  HD  แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (hindrance demands) 

  jCO  แทน การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน ( social/ colleague 

support) 

 jAU  แทน อิสระในการท างาน (autonomy) 

 jFB  แทน ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (feedback) 

 jSU  แทน ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน  (relationship with supervisor) 

 pSE  แทน การรับรู้ความสามารถของตนในงาน  (work self-efficacy) 

  pOP  แทน การมองโลกในแง่ดี  (optimism) 

 pHO  แทน ความหวงั  (hope) 

 pRE  แทน ความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) 

  wVI  แทน การมีพลงัในการท างาน (vigor) 
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 wDE  แทน ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน ( dedication) 

 wAB  แทน ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน  (absorption) 

สญัลกัษณ์แทนตวัแปรแฝง 
 CDeman แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  (challenge demands) 
  HDeman แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค  (hindrance demands) 
  JobRe  แทน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  (job resources)  
  Psycap  แทน ทนุทางจิตวิทยา  (psychological capital) 
 WorkEn แทน ความผกูใจมัน่ในงาน  (work engagement) 
  
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นี ้น าเสนอ

โดยคา่สถิตกิารแจกแจงความถ่ี และร้อยละของคณุลกัษณะสว่นบคุคล อนัได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ อายงุานในองค์การปัจจบุนั ต าแหนง่งาน แผนก และลกัษณะ

อตุสาหกรรมขององค์การปัจจบุนั   

การวิจยัครัง้นีก้ลุม่ตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน ท่ีตัง้อยูใ่นเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยไมมี่การแบง่สดัสว่นชายและหญิง 

อายรุะหวา่ง 20-60 ปี มีอายกุารท างานในองค์การปัจจบุนัไมน้่อยกวา่ 1 ปี โดยผู้วิจยัท าการแจก

แบบสอบถามออกไปสองรูปแบบ คือแบบสอบถาม paper-pencil version และแบบสอบถาม 

online version โดยแบบสอบถามฉบบั paper-pencil version ท าการแจกออกไปจ านวน 500 ชดุ 

และได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 444 ชดุ คดิเป็นร้อยละ 88.80 และแบบสอบถามฉบบั 

online version มีจ านวนคนท่ีเปิดดแูบบสอบถามผา่นเว็บไซต์ www.surveycan.com จ านวน 487 

คน และมีจ านวนคนตอบกลบัมา 213 คน คดิเป็นร้อยละ 43.74 จากการเก็บข้อมลูทัง้สองรูปแบบ

มีผู้ตอบแบบสอบถามกลบัมาทัง้สิน้จ านวน 657 ชดุ ผู้วิจยัท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความ

สมบรูณ์ท่ีน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูจ านวน 570 ชดุ แบง่เป็นเพศชายจ านวน 188 คน (ร้อยละ 

33.00) และเพศหญิงจ านวน 382 คน (ร้อยละ 67.00) 
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ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานพบวา่กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 570 คน มีอายโุดยเฉล่ีย 31.35 

ปี (SD = 7.27) สว่นใหญ่อยูใ่นชว่งอายรุะหวา่ง 26 - 30 ปี จ านวน 189 คน (คดิเป็นร้อยละ 

33.16) มีสถานภาพโสด จ านวน 419 คน (คดิเป็นร้อยละ 73.51) การศกึษาสงูสดุอยูใ่นระดบั

ปริญญาตรี จ านวน 361 คน (คดิเป็นร้อยละ 63.33) มีอายงุานในองค์การปัจจบุนัโดยเฉล่ีย 6.56 

ปี (SD = 7.16) ต าแหนง่งานอยูใ่นระดบัพนกังานปฏิบตักิารมากท่ีสดุ จ านวน 348 คน (คดิเป็น

ร้อยละ 61.05)  นอกจากนีก้ลุม่ตวัอยา่งท างานอยูใ่นแผนกตา่งๆท่ีหลากหลาย โดย 3 อนัดบัแรก 

ได้แก่ (1) การบญัชีและการเงิน จ านวน 160 คน (ร้อยละ 28.07) (2) การตลาด จ านวน 119 คน 

(ร้อยละ 20.87) และ (3) ทรัพยากรบคุคล จ านวน 108 คน (ร้อยละ 18.95) และท างานอยูใ่น

อตุสาหกรรมท่ีหลากหลาย โดยอยูใ่นกลุม่อตุสาหกรรม 3 อนัดบัแรก ได้แก่ (1) อปุโภคและบริโภค 

จ านวน 128 คน (ร้อยละ 22.45) (2) การเงินการธนาคาร จ านวน 109 คน (ร้อยละ 19.12) และ 

(3) อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้าง จ านวน 104 คน (ร้อยละ 18.25) โดยรายละเอียดผลการวิเคราะห์

คา่สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่งแสดงดงัตารางท่ี 16 

ตารางท่ี 16 

จ านวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลจริง (N = 570) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 188 33 

หญิง 382 67 

อายุ   

20 - 25 ปี                                      137 24.04 

26 - 30 ปี                          189 33.16 

31 - 35 ปี    98 17.19 

36 - 40 ปี   71 12.46 

41 - 45 ปี    52   9.12 
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ตารางท่ี 16 (ตอ่) 

จ านวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลจริง (N = 570) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ (ตอ่)   

46 - 50 ปี   14   2.46 

51 - 55 ปี     2   0.35 

56 – 60 ปี     7   1.23 

    M = 31.35, SD = 7.27, Mdn = 29.00, Range 22 - 60 ปี    

สถานภาพ   

โสด  419 73.51 

สมรส 143 25.09 

อ่ืนๆ (เช่น หยา่, หม้าย)     8   1.40 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

มธัยมศกึษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเทา่     7   1.23 

อนปุริญญา, ปวส. หรือเทียบเทา่   15   2.63 

ปริญญาตรี 361 63.33 

ปริญญาโท 186 32.63 

ปริญญาเอก     1   0.18 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน   

ระหวา่ง 1 ปี ถึง 3 ปี  254 44.56 

ระหวา่ง 3 ปี 1 เดือน ถึง 5 ปี     86 15.09 

ระหวา่ง 5 ปี 1 เดือน ถึง 10 ปี     97 17.02 

ระหวา่ง 10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี      39    6.84 

ระหวา่ง 15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี      55    9.65 
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ตารางท่ี 16 (ตอ่) 

จ านวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลจริง (N = 570) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุงานในองค์การปัจจุบัน (ตอ่)   

ระหวา่ง 10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี      39    6.84 

ระหวา่ง 15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี      55    9.65 

ตัง้แต ่20 ปี 1 เดือนขึน้ไป     39    6.84 

     M = 6.56, SD = 7.16, Range 1 ปี - 37 ปี 3 เดือน    

ต าแหน่งงาน   

พนกังานระดบัปฏิบตักิาร  348 61.05 

ผู้บริหารระดบัต้น (หวัหน้างาน) 133 23.33 

ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)   65   11.4 

ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการบริหาร)     3   0.53 

อ่ืนๆ   21   3.68 

แผนก   

การบญัชีการเงิน 160 28.07 

การตลาด 119 20.87 

ทรัพยากรบคุคล 108 18.95 

ธุรการ-จดัซือ้ 36   6.32 

วิจยัและพฒันา 40   7.02 

อ่ืนๆ             107 18.77 

อุตสาหกรรม   

    อปุโภคและบริโภค 128 22.45 

    การเงินการธนาคาร 109 19.12 

     อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 104 18.25 
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ตารางท่ี 16 (ตอ่) 

จ านวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่างในการเก็บข้อมูลจริง (N = 570) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อุตสาหกรรม (ตอ่)   

     ปิโตรเคมีและเคมีภณัฑ์   99 17.37 

     ตรวจสอบบญัชี/ ภาษี/ กฎหมาย/ ให้ค าปรึกษา    38   6.67 

     การโรงแรมและการทอ่งเท่ียว   21   3.68 

     อ่ืนๆ   71 12.45 

รวมกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้ 570 100 

 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์สถติขิองตัวแปรในการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์สถิตขิองตวัแปรในการวิจยั โดยแบง่

ออกเป็น 2 สว่น ได้แก่  

  สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตขุอง

ความผกูใจมัน่ในงาน 

  สว่นท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตขุอง

ความผกูใจมัน่ในงาน 

การศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานนีมี้ตวัแปรสงัเกตได้จ านวนทัง้สิน้ 13 

ตวัแปร โดยผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานและคา่สหสมัพนัธ์แสดงรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถติพิืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิงสาเหตุ

ของความผูกใจม่ันในงาน 

ผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ในการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุอง

ความผกูใจมัน่ในงาน ได้แก่ คา่เฉล่ีย (M) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ตา่ต ่าสดุ (min) คา่สงูสดุ 

(max) สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) คา่ความเบ้ (SK) และคา่ความโดง่ (KU) โดยคา่สถิตเิหลา่นี ้
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แสดงถึงลกัษณะการกระจาย และการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตได้ ซึง่การศกึษาโมเดลเชิงสาเหตุ

ของความผกูใจมัน่ในงานนีมี้ตวัแปรสงัเกตได้จ านวนทัง้สิน้ 13 ตวัแปร สรุปได้ดงันี  ้

ตวัแปรสงัเกตได้ของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDeman) คือ ข้อเรียกร้องในงาน

ท่ีเป็นอปุสรรค (HD) ซึง่มีตวัแปรสงัเกตได้เพียงตวัแปรเดียว ผลการวิเคราะห์พบวา่มีคา่เฉล่ีย (M) 

เทา่กบั 3.54 (คา่อยูใ่นชว่ง 1 ถึง 5) ถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางคอ่นข้างสงู มีคา่สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (SD) เทา่กบั 1.11 คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) เทา่กบั 0.31 มีคา่ความเบ้ (SK) 

เทา่กบั -0.70 แสดงถึงตวัแปรมีการแจกแจงข้อมลูในลกัษณะเบ้ซ้าย และมีคา่ความโดง่ (KU) 

เทา่กบั -0.48 แสดงถึงตวัแปรมีคา่ความโดง่ต ่ากวา่โค้งปกต ิจากคา่สถิตเิหลา่นีแ้สดงให้เห็นวา่ตวั

แปรนีมี้การกระจายของข้อมลูมาก      

ตวัแปรสงัเกตได้ของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDeman) คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า

ทาย (CD) ซึง่มีตวัแปรสงัเกตได้เพียงตวัแปรเดียว ผลการวิเคราะห์พบวา่มีคา่เฉล่ีย (M) เทา่กบั 

3.75 (คา่อยูใ่นชว่ง 1 ถึง 5) ถือวา่อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู มีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD) 

เทา่กบั 0.69 คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) เทา่กบั 0.18 มีคา่ความเบ้ (SK) เทา่กบั -0.45 

แสดงถึงตวัแปรมีการแจกแจงข้อมลูในลกัษณะเบ้ซ้าย และมีคา่ความโดง่ (KU) เทา่กบั 0.66 แสดง

ถึงตวัแปรมีคา่ความโดง่สงูกวา่โค้งปกต ิจากคา่สถิตเิหลา่นีแ้สดงให้เห็นวา่ตวัแปรนีมี้การกระจาย

ของข้อมลูมาก 

ตวัแปรสงัเกตได้ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JobRe) ประกอบด้วย การได้รับการ

สนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (jCO) อิสระในการท างาน (jAU) ข้อมลูป้อนกลบัในการ

ท างาน (jFE) และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (jSU) ผลการวิเคราะห์พบวา่มีคา่เฉล่ีย (M) อยู่

ระหวา่ง 2.01 ถึง 2.34 (คา่อยูใ่นชว่ง 0 ถึง 4) และมีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) อยูร่ะหวา่ง 

0.47 ถึง 0.67 โดยการได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงานมีคา่เฉล่ียสงูสดุ (M = 2.34, 

SD = 0.47) และข้อมลูป้อนกลบัในการท างานมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M = 2.01, SD = 0.56) ในสว่น

ของคา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) อยูร่ะหวา่ง 0.20 ถึง 0.29 มีคา่ความเบ้ (SK) อยูร่ะหวา่ง  

-0.28 ถึง -0.85 แสดงถึงตวัแปรมีการแจกแจงข้อมลูในลกัษณะเบ้ซ้าย และมีคา่ความโดง่ (KU) อยู่
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ระหวา่ง -0.06  ถึง 0.36 แสดงถึงตวัแปรมีคา่ความโดง่ต ่ากวา่โค้งปกต ิจากคา่สถิตเิหลา่นีแ้สดงให้

เห็นวา่ตวัแปรนีมี้การกระจายของข้อมลูมาก 

     ตวัแปรสงัเกตได้ของทนุทางจิตวิทยา (Psycap) ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถ

ของตนในงาน (pSE) การมองโลกในแง่ดี (pOP) ความหวงั (pHO) และความสามารถในการฟืน้

พลงั (pRE) ผลการวิเคราะห์พบวา่มีคา่เฉล่ีย (M) อยูร่ะหวา่ง 3.91 ถึง 4.00 (คา่อยูใ่นชว่ง 1 ถึง 5) 

และมีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) อยูร่ะหวา่ง 0.51 ถึง 0.53 โดยความหวงัมีคา่เฉล่ียสงูสดุ 

(M = 4.00, SD = 0.51) และการรับรู้ความสามารถของตนในงานมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M = 3.91, SD 

= 0.53) ในสว่นของคา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) อยูร่ะหวา่ง 0.13 ถึง 0.14 มีคา่ความเบ้ 

(SK) อยูร่ะหวา่ง 0.00 ถึง -0.17 แสดงถึงตวัแปรมีการแจกแจงข้อมลูในลกัษณะเบ้ซ้าย และมีคา่

ความโดง่ (KU) อยูร่ะหวา่ง -0.16  ถึง 0.52 แสดงถึงตวัแปรมีคา่ความโดง่ต ่ากวา่โค้งปกต ิจาก

คา่สถิตเิหลา่นีแ้สดงให้เห็นวา่ตวัแปรนีมี้การกระจายของข้อมลูมาก  

ตวัแปรสงัเกตได้ของความผกูใจมัน่ในงาน (WorkEn) ประกอบด้วย การมีพลงัในการ

ท างาน (wVI) ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (wAB) 

ผลการวิเคราะห์พบวา่มีคา่เฉล่ีย (M) อยูร่ะหวา่ง 4.01 ถึง 4.29 (คา่อยูใ่นชว่ง 0 ถึง 6) และมีคา่

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) อยูร่ะหวา่ง 1.01 ถึง 1.22 โดยการมีพลงัในการท างานมีคา่เฉล่ีย

สงูสดุ (M = 4.29, SD = 1.01) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังานมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M = 4.01, 

SD = 1.11) ในสว่นของคา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) อยูร่ะหวา่ง 0.24 ถึง 0.29 มีคา่ความเบ้ 

(SK) อยูร่ะหวา่ง -0.35 ถึง -0.57 แสดงถึงตวัแปรมีการแจกแจงข้อมลูในลกัษณะเบ้ซ้าย และมีคา่

ความโดง่ (KU) อยูร่ะหวา่ง -0.29  ถึง -0.56 แสดงถึงตวัแปรมีคา่ความโดง่ต ่ากวา่โค้งปกต ิจาก

คา่สถิตเิหลา่นีแ้สดงให้เห็นวา่ตวัแปรนีมี้การกระจายของข้อมลูมาก  

สรุปผลการวิเคราะห์คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้แตล่ะตวัแปร แสดงให้เห็นดงั

ตารางท่ี 17 
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ตารางท่ี 17 

ค่าสถิติเบือ้งตน้ของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลการวิจยั (N = 570) 

ตวัแปร 
 

M SD min max C.V. SK KU 

ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค (HDeman) 

HD 3.54 1.11 1.00 5.00 0.31 -0.70 -0.48 

ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นท้าทาย (CDeman) 

CD 3.75 0.69 1.00 5.00 0.18 -0.45 0.66 

แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน (JobRe) 

jCO 2.34 0.47 0.40 3.00 0.20 -0.59 0.32 

jAU 2.07 0.56 0.20 3.00 0.27 -0.28 -0.06 

jFE 2.01 0.56 0.00 3.00 0.28 -0.27 0.18 

jSU 2.29 0.67 0.00 3.00 0.29 -0.85 0.36 

ทุนทางจิตวิทยา (Psycap) 

pSE 3.91 0.53 2.00 5.00 0.14 -0.08 0.11 

pOP 3.97 0.52 2.50 5.00 0.13 0.00 -0.16 

pHO 4.00 0.51 2.00 5.00 0.13 -0.17 0.52 

pRE 3.95 0.52 2.17 5.00 0.13 -0.13 0.44 

ความผูกใจม่ันในงาน (WorkEn) 

wVI 4.29 1.01 1.40 6.00 0.24 -0.40 -0.56 

wDE 4.18 1.22 0.00 6.00 0.29 -0.57 -0.29 

wAB 4.01 1.11 0.60 6.00 0.28 -0.35 -0.41 

หมายเหต:ุ   ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของความเบ้ (standard error of skewness) = 0.10,           

                  ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของความโดง่ (standard error of kurtosis) = 0.20     
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ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลเชิง

สาเหตุของความผูกใจม่ันในงาน 

 การวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ของโมเดลเชิงสาเหตคุวามผกูใจมัน่ใน

งานมีจ านวนทัง้สิน้ 13 ตวัแปร แสดงรายละเอียดในตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์พบคา่สมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรทัง้หมด 78 คู ่โดยมีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

จ านวน 3 คู,่ มีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 จ านวน 1 คู,่ มีคา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ

ระดบั .001 จ านวน 67 คู ่และไมมี่นยัส าคญัทางสถิตจิ านวน 7 คู ่คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรอยู่

ระหวา่ง -.01 ถึง .83  

โดยคูต่วัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุ คือ ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) กบั ความ

เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (wAB) มีคา่สหสมัพนัธ์ในทิศทางบวกเทา่กบั .83 (p < .001) ในสว่น

ของคูต่วัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ต ่าสดุ คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HD) กบั ความเป็น

อนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (wAB) มีคา่สหสมัพนัธ์ในทิศทางลบเทา่กบั -.07 (p < .05)  

 เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ตามองค์ประกอบของตวัแปรแฝงพบ

ผลการวิเคราะห์ดงันี ้

 ตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JobRe) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมี

ความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกทัง้หมด มีคา่

สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้อยูร่ะหวา่ง .39 ถึง .63 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุคือ 

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า (jSU) กบัข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (jFE) มีคา่เทา่กบั .63 (p < .001) 

สว่นตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ต ่าสดุคือ อิสระในการท างาน (jAU) กบัการสนบัสนนุทางสงัคมจาก

เพ่ือนร่วมงาน (jCO) มีคา่เทา่กบั .39 (p < .001) 

ตวัแปรแฝงทนุทางจิตวิทยา (PsyCap) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีความสมัพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกทัง้หมด มีคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวั

แปรสงัเกตได้อยูร่ะหวา่ง .71 ถึง .81 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุคือ ความสามารถในการ
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ฟืน้พลงั (pRE) กบัการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (pSE) มีคา่เทา่กบั .81 (p < .001) สว่นตวั

แปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ต ่าสดุคือ การมองโลกในแง่ดี (pOP) กบัการรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

(pSE) มีคา่เทา่กบั .71 (p < .001) 

ตวัแปรแฝงความผกูใจมัน่ในงาน (WorkEn) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวัมีความสมัพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .001 มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกทัง้หมด มีคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่ง

ตวัแปรสงัเกตได้อยูร่ะหวา่ง .77 ถึง .83 โดยตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุคือ ความเป็นอนัหนึง่อนั

เดียวกบังาน (wAB) กบัความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) มีคา่เทา่กบั .83 (p < .001) สว่นตวั

แปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ต ่าสดุคือ ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) กบัการมีพลงัในการท างาน 

(wVI) มีคา่เทา่กบั .77 (p < .001) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิต ิBartlett’s test of sphericity ดงัตารางท่ี 18 พบวา่ 

เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ 

(χ 2 = 4,686.36, df = 78, N = 570, p = .000) และผลการวิเคราะห์คา่ดชันีไกเซอร์-ออลคนิ 

พบวา่มีคา่เข้าใกล้ 1 (KMO = .900) แสดงให้เห็นวา่ข้อมลูชดุนีมี้ความเหมาะสมท่ีจะน าไป

วิเคราะห์องค์ประกอบในขัน้ตอ่ไป 
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ตารางท่ี 18  

เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลเชิงสาเหตขุองความผูกใจมัน่ในงาน (N=570) 

 HD CD jCO jAU jFE jSU pSE pOP pHO pRE wVI wDE wAB 
HD (0.95)             
CD  .18*** (0.91)            
jCO -.06  .33*** (0.78)           
jAU  .02 .45*** .39*** (0.84)          
jFE -.02 .37*** .53*** .43*** (0.82)         
jSU -.07 .32*** .53*** .45*** .63*** (0.93)        
pSE  .10** .47*** .30*** .44*** .28*** .28*** (0.86)       
pOP  .07 .42*** .32*** .32*** .30*** .29*** .71*** (0.76)      
pHO  .04 .48*** .38*** .43*** .39*** .37*** .76*** .74*** (0.83)     
pRE  .08* .42*** .29*** .39*** .31*** .30*** .81*** .76*** .80*** (0.87)    
wVI -.01 .40*** .26*** .40*** .28*** .29*** .59*** .53*** .60*** .61*** (0.87)   
wDE -.09* .41*** .32*** .47*** .38*** .38*** .47*** .43*** .55*** .48*** .77*** (0.92)  
wAB -.07* .37*** .27*** .38*** .33*** .32*** .48*** .39*** .53*** .48*** .79*** .83*** (0.85) 
M 3.54 3.75 2.34 2.07 2.01 2.29 3.91 3.97 4.00 3.95 4.29 4.18 4.01 
SD 1.11 0.69 0.47 0.56 0.56 0.67 0.53 0.52 0.51 0.52 1.01 1.22 1.11 
Bartlett’s test of sphericity มีคา่ χ 2 = 4,686.36, df = 78, N = 570, p = .000, KMO = .900 
หมายเหต:ุ  ตวัเลขในวงเลบ็คือ คา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา, *p < .05, **p < .01, ***p < .001

103 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุความผูกใจม่ันใน

งานและทดสอบสมมตฐิาน 

 การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากร

ท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ประมาณคา่อิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (indirect 

effect) และอิทธิพลรวม (total effect) ระหวา่งตวัแปรแฝง โดยเรียบเรียงการน าเสนอตาม

สมมตฐิานการวิจยั โดยผลการวิเคราะห์ข้อมลู แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 19, ตารางท่ี 20 และ 

ตารางท่ี 21 

 ในการวิจยัครัง้นี ้โมเดลการวิจยัประกอบด้วยตวัแปรแฝง 5 ตวัแปร แบง่เป็นตวัแปรแฝง

ภายนอก 3 ตวัแปร และตวัแปรแฝงภายใน 2 ตวัแปร มีรายละเอียดดงันี  ้

ตวัแปรแฝงภายนอก (exogeneous variable) จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่ 

 1) ตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDeman) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 1 

ตวั คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HD) 

 2) ตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDeman) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 1 ตวั คือ 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CD) 

 3) ตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JobRe) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 4 ตวั คือ 

การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (jCO), อิสระในการท างาน (jAU), ข้อมลูป้อนกลบัใน

การท างาน (jFE) และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า (jSU) 

ตวัแปรแฝงภายใน (endogeneous variable) จ านวน 2 ตวัแปร ได้แก่ 

  1) ตวัแปรแฝงทนุทางจิตวิทยา (Psycap) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 4 ตวั คือ การรับรู้

ความสามารถของตนในงาน (pSE), การมองโลกในแง่ดี (pOP), ความหวงั (pHO) และ

ความสามารถในการฟืน้พลงั (pRE) 

  2) ตวัแปรแฝงความผกูใจมัน่ในงาน (WorkEn) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 3 ตวั คือ การมี
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พลงัในการท างาน (wVI), ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) และความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบั

งาน (wAB) 

ตารางท่ี 19 

ค่าน ้าหนกัองค์ประกอบ คะแนนมาตรฐานเฉพาะตวัแปรแฝง คะแนนมาตรฐานทกุตวัแปร และค่า

สมัประสิทธ์ิการท านาย (N = 570) 

ตวัแปรแฝง 
ตวัแปร
สงัเกตได้ 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ คะแนน
มาตรฐาน
เฉพาะตวั
แปรแฝง 

คะแนน
มาตรฐาน
ทกุตวัแปร R2 b SE t 

1. HDeman 1.1 HD 0.974
a 

- - 1.096 0.989 0.979 

2. CDeman 1.2 CD 0.955
a 

- - 0.649 0.950 0.903 

3. JobRe 3.1 jCO 0.354 0.018 19.606** 0.354 0.751 0.564 

 
3.2 jAU 0.390 0.022 17.746** 0.390 0.699 0.488 

 
3.3 jFE 0.368 0.022 16.662** 0.368 0.660 0.435 

  3.4 jSU 0.449 0.027 16.807** 0.449 0.674 0.454 

4. Psycap 4.1 pSE 0.419 - - 0.419 0.803 0.644 

 
4.2 pOP 0.461 0.019 24.917** 0.461 0.877 0.769 

 
4.3 pHO 0.481 0.017 29.015** 0.481 0.950 0.903 

  4.4 pRE 0.431 0.014 30.361** 0.431 0.839 0.704 

5. WorkEn 5.1 wVI 0.906 - - 0.906 0.898 0.807 

 
5.2 wDE 1.139 0.035 32.452** 1.139 0.936 0.876 

 
5.3 wAB 0.978 0.031 31.639** 0.978 0.881 0.775 

2= 60.111, df = 46, p = 0.079, RMSEA = 0.023, GFI = 0.984, AGFI = 0.968 
หมายเหต ุ  1.  a หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบถกูก าหนดด้วยคา่คงที่เทา่กบัรากที่สองของคา่ครอนบาค  
                  แอลฟาของมาตรวดั จงึไมม่กีารทดสอบคา่ t และคา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE)   
   2. * p< .05, ** p < .01 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมลูจากตารางท่ี 19 เม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบ

ของคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรแยกตามตวัแปรแฝง สามารถสรุปผลได้ดงันี  ้

1. ตวัแปรแฝงภายนอกข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDeman) และตวัแปรแฝง

ภายนอกข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDeman) ซึง่แตล่ะตวัแปรมีเพียงหนึง่องค์ประกอบ ผลการ

วิเคราะห์พบวา่ มีคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั .989 และ .950 ตามล าดบั และมีความแปร

ผนัร่วมกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย คดิเป็นร้อยละ 97.9 

(R² = .979) และ 90.3 (R² = .903) ตามล าดบั 

2. ตวัแปรแฝงภายนอกแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JobRe) ผลการวิเคราะห์พบวา่ตวั

แปรท่ีมีน า้หนกัความส าคญัมากท่ีสดุคือ การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

(jCO) มีคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั 0.751 มีความแปรผนัร่วมกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่

งานร้อยละ 56.4 (R² = .564) และตวัแปรท่ีมีน า้หนกัความส าคญัน้อยท่ีสดุคือ ข้อมลูป้อนกลบัใน

การท างาน (jFE) มีคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั 0.660 มีความแปรผนัร่วมกบัแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานร้อยละ 43.5 (R² = .435) 

3. ตวัแปรแฝงภายในทนุทางจิตวิทยา (Psycap) ผลการวิเคราะห์พบวา่ตวัแปรท่ีมีน า้หนกั

ความส าคญัมากท่ีสดุคือ ความหวงั (pHO) มีคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั 0.950 มีความ

แปรผนัร่วมกบัทนุทางจิตวิทยาร้อยละ 90.3 (R² = .903) และตวัแปรท่ีมีน า้หนกัความส าคญัน้อย

ท่ีสดุคือ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (pSE) มีคะแนนมาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั 0.803 มี

ความแปรผนัร่วมกบัทนุทางจิตวิทยาร้อยละ 64.4 (R² = .644) 

4. ตวัแปรแฝงภายในความผกูใจมัน่ในงาน (WorkEn) ผลการวิเคราะห์พบวา่ตวัแปรท่ีมี

น า้หนกัความส าคญัมากท่ีสดุคือ ความรู้สกึทุม่เทในการท างาน (wDE) มีคะแนนมาตรฐานทกุตวั

แปรเทา่กบั 0.936 มีความแปรผนัร่วมกบัความผกูใจมัน่ในงานร้อยละ 87.6 (R² = .876) และตวั

แปรท่ีมีน า้หนกัความส าคญัน้อยท่ีสดุคือ ความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน (wAB) มีคะแนน

มาตรฐานทกุตวัแปรเทา่กบั 0.881 มีความแปรผนัร่วมกบัความผกูใจมัน่ในงานร้อยละ 77.5      

(R² = .775) 
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5. เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R²) ของตวัแปรแฝงภายในทนุทางจิตวิทยา 

(PsyCap) พบวา่ มีคา่เทา่กบั .375 แสดงวา่ ตวัแปรข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ตวัแปรข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และตวัแปรแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน สามารถร่วมกนัอธิบายความ

แปรปรวนของทนุทางจิตวิทยาได้ร้อยละ 37.5 (ข้อมลูสว่นนีแ้สดงให้เห็นดงัตารางท่ี 21) 

6. เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R²) ของตวัแปรแฝงภายในความผกูใจมัน่ใน

งาน (WorkEn) พบวา่ มีคา่เทา่กบั .461 แสดงวา่ ตวัแปรข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ตวัแปร

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ตวัแปรแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และตวัแปรทนุทางจิตวิทยา 

สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูใจมัน่ในงานได้ร้อยละ 46.1 (ข้อมลูสว่นนี ้

แสดงให้เห็นดงัตารางท่ี 21) 

 การน าเสนอผลการวิจยัตอ่ไปนี ้ผู้วิจยัเรียบเรียงการน าเสนอตามล าดบัสมมตฐิานการ

วิจยั โดยสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูดงัตารางท่ี 20 และตารางท่ี 21 มีรายละเอียดดงันี  ้

ตารางท่ี 20 

เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงในโมเดลการวิจยั (N = 570) 

ตวัแปร HDeman CDeman JobRe Psycap WorkEn 

HDeman 1.000     

CDeman .188 1.000    

JobRe     -.036 .622 1.000   

Psycap .087 .511 .578 1.000  

WorkEn    -.095 .443 .509 .635 1.000 
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ตารางท่ี 21  

ค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุมี่ต่อโมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานต่อความผูกใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทาง

จิตวิทยาเป็นตวัแปรส่งผ่าน (N = 570) 

ตวัแปร

สาเหต ุ

ตวัแปรผล 

ทนุทางจิตวิทยา (Psycap) 
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 

b SE SC t b SE SC t b SE SC t 

HDeman 0.053 0.036 0.060   1.477 - - - - 0.053 0.036 0.060  1.477 

CDeman 0.333 0.086 0.226 3.882** - - - - 0.333 0.086 0.226 3.882** 

JobRe 0.440 0.060 0.440 7.339** - - - - 0.440 0.060 0.440 7.339** 

Psycap - - - - - - - - - - - - 

WorkEn - - - - - - - - - - - - 

  Squared multiple correlations for structural equations                      Psycap = .375                                WorkEn = .461 
  2= 60.111, df = 46, p = 0.079, RMSEA = 0.023, GFI = 0.984, AGFI = 0.968 

หมายเหต ุ  1. b หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดิบ, SE หมายถึง คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน, SC หมายถึง ขนาดอิทธิพลมาตรฐานทกุตวัแปร (completely 
standardized solution) , t หมายถึง คา่สถิติท ี    
                  2. * p< .05, ** p < .01 108 
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ตารางท่ี 21 (ตอ่) 

ค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุมี่ต่อโมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานต่อความผูกใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทาง

จิตวิทยาเป็นตวัแปรส่งผ่าน (N = 570) 

ตวัแปร

สาเหต ุ

ตวัแปรผล 

ความผกูใจมัน่ในงาน (WorkEn) 
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 

b SE SC t b SE SC t b SE SC t 

HDeman   -0.142 0.034 -0.160 -4.216** 0.027 0.019 0.030   1.446 -0.115 0.035 -0.130 -3.294** 

CDeman 0.200 0.076 0.136 2.641** 0.169 0.045 0.115 3.754**  0.369 0.087  0.251  4.262** 

JobRe 0.125 0.060 0.125   2.077* 0.223 0.037 0.223 6.087**  0.348 0.062  0.348  5.642** 

Psycap 0.507 0.047 0.507 10.672** - - - -  0.507 0.047  0.507 10.672** 

WorkEn - - - - - - - - - - - - 

  Squared multiple correlations for structural equations                      Psycap = .375                                WorkEn = .461 
  2= 60.111, df = 46, p = 0.079, RMSEA = 0.023, GFI = 0.984, AGFI = 0.968 

หมายเหต ุ  1. b หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดิบ, SE หมายถึง คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน, SC หมายถึง ขนาดอิทธิพลมาตรฐานทกุตวัแปร (completely 
standardized solution) , t หมายถึง คา่สถิติท ี    
                  2. * p< .05, ** p < .01 109 
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สมมตฐิานที่ 1 โมเดลเชิงสาเหตุของอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องานและ  

          ข้อเรียกร้องในงานต่อความผูกใจม่ันในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยา 

          เป็นตัวแปรส่งผ่านมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 จากผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตคุวามผกูใจมัน่ในงานดงัตารางท่ี 21 

เม่ือพิจารณาตามเกณฑ์ของ Hair และคณะ (2010) พบวา่โมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ดี โดยพิจารณาได้จากเกณฑ์คา่ χ2 = 60.111, df = 46, N = 570, p = 0.079 พบวา่คา่ 

p  มีคา่มากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิก าหนด (p > .05) คา่อตัราสว่นระหวา่งไค-สแควร์กบั

องศาอิสระ มีคา่น้อยกวา่ 2 (χ2/df = 1.307) คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือมีคา่

เข้าใกล้ 0 (RMSEA = 0.023) ดชันีชีว้ดัความกลมกลืนมีคา่เข้าใกล้ 1 (GFI = 0.984) คา่ดชันีวดั

ระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เทา่กบั 0.968 คา่ดชันีรากท่ีสองของเศษเหลือ (RMR) 

เทา่กบั 0.015 คา่ดชันีเปรียบเทียบความกลมกลืนมีคา่เข้าใกล้ 1 (CFI = 0.998)  

จากผลการวิจยัข้างต้นแสดงให้เห็นวา่โมเดลการวิจยันีมี้ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง

ประจกัษ์ดี และจากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการสร้างโมเดลสมการเชิงโครงสร้างไม่

พบวา่แนวทแยงของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมมีคา่ตดิลบ และไมพ่บวา่คา่

อิทธิพลในรูปแบบมาตรฐานมีคา่มากกวา่ 1.00 (ดท่ีูภาคผนวก ฉ หน้า 174) จงึสรุปได้วา่โมเดลใน

การวิจยัครัง้นีมี้ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 1 

 

,  สมมตฐิานที่ 2  แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย  

    ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค และทุนทางจิตวิทยามีอิทธิพล 

    ทางตรงต่อความผูกใจม่ันในงาน  

จากผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 21 พบผลการวิจยัดงันี ้

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเทา่กบั 

.125 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 (b = 0.125, SE = 0.060, t = 2.077) สว่นข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเทา่กบั .200 อยา่งมี
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นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (b = 0.200, SE = 0.076, t = 2.641) ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงาน

ท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเทา่กบั -.142 อยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั .01 (b = -0.142, SE = 0.034, t = -4.216) และสดุท้ายทนุทางจิตวิทยามี

อิทธิพลทางตรงในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเทา่กบั .507 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 

.01 (b = 0.507, SE = 0.047, t = 10.672) จากผลการวิจยัดงักลา่วสรุปได้วา่ทัง้แหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งาน, ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค, และทนุทางจิตวิทยามี

อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ดงันัน้จงึ สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 2 

 

สมมตฐิานที่ 3  แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย และ 

  ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ - 

  ผูกใจม่ันในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิเคราะห์ตารางท่ี 21 พบผลการวิจยัดงันี ้

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดย

สง่ผา่นตวัแปรทนุทางจิตวิทยาเทา่กบั .223 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (b = 0.223, SE 

= 0.037, t = 6.087) เชน่เดียวกนั ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่

ความผกูใจมัน่ในงาน โดยสง่ผา่นตวัแปรทนุทางจิตวิทยาเทา่กบั .169 (b = 0.169, SE = 0.045, t 

= 3.754**) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 แตก่ารวิจยันีไ้มพ่บอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นตวัแปรทนุทางจิตวิทยา  (b = 

0.053, SE = 0.036, t = 1.477) ซึง่ไมต่รงกบัสมมตฐิานการวิจยั จากผลการวิจยัดงักลา่วสรุปได้

วา่ทัง้แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานตา่งก็มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่

ในงาน โดยสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคไมพ่บอิทธิพล

ทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา ดงันัน้จงึ สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 3 

เพียงบางสว่น 
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นอกจากผลการวิจยัเพ่ือตอบสมมตฐิานข้างต้นแล้ว จากผลการวิจยัดงัแสดงในตารางท่ี 

21 เม่ือเปรียบเทียบขนาดอิทธิพลทางตรงของเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ข้อเรียกร้องในงานท่ี

ท้าทาย แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และทนุทางจิตวิทยาท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน พบวา่ปัจจยั

ทนุทางจิตวิทยามีขนาดอิทธิพลในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานมากโดยมีคา่เทา่กบั 0.507 

รองลงมาคือข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลในทิศทางลบเทา่กบั -0.160 ถดัมาคือข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลในทิศทางบวกเทา่กบั 0.136 และสดุท้ายคือแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้ตอ่งานท่ีมีอิทธิพลในทิศทางบวกเทา่กบั .125 นอกจากนีเ้ม่ือเปรียบเทียบขนาดอิทธิพล

ทางอ้อมท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ผลการวิจยัพบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพล

ทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยามาก โดยมีคา่อิทธิพล

เทา่กบั .223 รองลงมาคือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา โดยมีคา่อิทธิพลเทา่กบั .115   

จากผลการวิจยัเพ่ือตอบสมมตฐิานข้างต้น สรุปรายละเอียดดงัตารางท่ี 22 และสรุปเป็น

ภาพโมเดลสมการโครงสร้างของความผกูใจมัน่ในงานได้ดงัภาพท่ี 11 
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ตารางท่ี 22 

สรุปผลการวิจยัเพือ่ทดสอบสมมติฐานของโมเดลเชิงสาเหตคุวามผูกใจมัน่ในงาน  

 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 1   

โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานตอ่ความผกูใจมัน่
ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่นมี
ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สนบัสนนุสมมติฐานท่ี 1 

สมมติฐาน 2 
 

แหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า
ทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และทนุทาง
จิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

สนบัสนนุสมมติฐานท่ี 2 

สมมติฐาน 3 
 

แหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า
ทาย และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค มี
อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ-ผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุ
ทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สนบัสนนุสมมติฐานท่ี 3 
บางสว่น 
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ภาพที ่11 โมเดลสมการเชิงโครงสร้างท่ีมีตวัแปรสงัเกตได้ของความผกูใจมัน่ในงาน  และอิทธิพล 
หมายเหต ุ :  *p< .05, **p< .01

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

แหล่งทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งาน 

ทนุทางจิตวทิยา ความผกูใจมัน่ 
ในงาน 

การรับรู้ความ 
สามารถของตนในงาน 

การมองโลก 
ในแง่ดี 

ความหวงั ความสามารถ 
ในการฟืน้พลงั 

ข้อเรียกร้องในงาน 
ท่ีเป็นอปุสรรค 

ข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย 

อิสระในการ
ท างาน 

การสนบัสนนุทางสงัคม
จากเพ่ือนร่วมงาน 

ข้อมลูป้อนกลบัใน
การท างาน 

ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

การมีพลงั 
ในการท างาน 

ความรู้สกึทุม่เท 
ในการท างาน 

ความเป็นอนัหนึง่
อนัเดียวกบังาน 

0.950 

0.989 

0.136** 
-0.160** 

0.507** 0.226** 

0.125* 

0.440** 

0.060 0.839 0.803 0.877 0.950 

0.751 0.699 0.660 0.674 

0.898 

0.881 

0.936 
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บทที่  4 
 

การอภปิรายผล 
 

การศกึษาในครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ

ของความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีสภาพแวดล้อมในการท างาน อนัได้แก่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่

งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานเหลา่นีมี้อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งานโดยผา่นปัจจยัภายในตวับคุคลคือทนุทางจิตวิทยา 

ผู้วิจยัอภิปรายผลการวิจยัโดยน าเสนอประเดน็หลกั 2 ประเดน็ เพ่ือตอบวตัถปุระสงค์การ
วิจยั ได้แก่ 

1) แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค และทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  

2) แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรคมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี  ้

1. แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานที่

เป็นอุปสรรค และทุนทางจิตวิทยาส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกใจม่ันในงาน   

จากประเดน็ดงักลา่ว เม่ือพิจารณาจากผลการวิจยัเพ่ือตอบสมมตฐิานข้อท่ี 2 พบวา่

เป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ กลา่วคือ ตวัแปรความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้รับอิทธิพลทางตรงทัง้จากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน, ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และทนุทางจิตวิทยา  
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โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน อนัประกอบด้วย การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมจาก

เพ่ือนร่วมงาน, การมีอิสระในการท างาน, การได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และ

ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานในทิศทางบวก โดยมี

อิทธิพลเทา่กบั .125 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.05 กลา่วคือพนกังานบริษัทเอกชนเม่ืออยูใ่น

สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี เชน่ การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดีท่ีคอยให้การสนบัสนนุชว่ยเหลือในการ

ท างานตา่งๆ การท่ีพนกังานมีอิสระในการท างาน สามารถวางแผนและก าหนดขัน้ตอนตา่งๆในการ

ท างานได้ด้วยตวัเอง การท่ีพนกังานได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างานจากหวัหน้าหรือเพ่ือน

ร่วมงานเพ่ือน ามาพฒันาและปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดีขึน้ และการท่ีพนกังานมี

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหน้างาน รู้สกึสนกุและสบายใจท่ีได้ท างานร่วมกบัหวัหน้า ซึง่โดยรวมแล้ว

การท่ีพนกังานได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีดีเหลา่นีใ้นระดบัสงูก็จะสง่ผลให้พนกังานมี

ความผกูใจมัน่ในงานสงูด้วยเชน่เดียวกนั โดยแสดงออกมาโดยมีความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการ

ท างาน มีแรงกายและแรงใจท่ีจะท างานให้ส าเร็จ และมีความสขุในขณะท่ีท างาน  

การท่ีพนกังานได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานแล้วสง่ผลให้เกิดความผกูใจมัน่ในงานนัน้  

Schaufeli และ Bakker (2004) ได้อธิบายไว้วา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ การท่ีพนกังาน

ได้รับอิสระในการท างาน จะจงูใจให้พนกังานรู้สกึมีพลงัอยากท่ีจะท างาน เพราะงานนัน้เป็นงานท่ี

ตนก าหนดขึน้มาเอง สามารถวางแผนการท างานได้ด้วยตนเอง ซึง่การมีอิสระในการท างานนีย้งั

สง่ผลให้พนกังานมีความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน และในขณะท่ีท างานก็มีความสขุ รู้สกึวา่

เวลาได้ผา่นไปอยา่งรวดเร็ว เชน่เดียวกบั Meijman และ Mulder (1998 อ้างถึงใน Demerouti & 

Bakker, 2011) ท่ีอธิบายวา่สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเตม็ไปด้วยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

จ านวนมากจะสง่เสริมให้พนกังานเกิดความตัง้ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามและความสามารถใน

การท างาน ซึง่แสดงถึงความผกูใจมัน่ในงาน จนท าให้งานนัน้ส าเร็จ บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ดงันัน้

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานนีมี้บทบาทในการจงูใจให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้  

นอกจากแนวคดิท่ีได้อธิบายไปข้างต้นแล้ว ข้อค้นพบดงักลา่วยงัสอดคล้องกบังานวิจยัท่ี

พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ การสนบัสนนุทางสงัคม, อิสระในการท างาน, โอกาสใน

การเรียนรู้ และข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน สามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานได้  
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ดงัเชน่งานวิจยัท่ีผา่นมาของ Schaufeli และ Bakker (2004), Schaufeli และคณะ (2009), 

Crawford และคณะ (2010) และ Hu และคณะ (2011) 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายก็สง่อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานในทิศทางบวก

ด้วยเชน่เดียวกนั โดยมีอิทธิพลเทา่กบั .200 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.01 กลา่วคือพนกังาน

บริษัทเอกชน ถึงแม้วา่จะได้รับสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีท าให้เกิดความเครียด เชน่ การท่ี

จะต้องท างานภายใต้ระยะเวลาท่ีจ ากดั การมีปริมาณงานท่ีมาก แตข้่อเรียกร้องในงานเหลา่นีก้ลบั

เป็นตวัท่ีท าให้พนกังานยงัคงเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้ เพราะพนกังานอาจรับรู้วา่ข้อเรียกร้องใน

งานเหลา่นีเ้ป็นแม้จะเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดความเครียด ความกดดนั แตส่ิ่งเหลา่นีเ้องก็เป็นสิ่งท่ีชว่ยให้

ตนได้พฒันาความสามารถ เป็นโอกาสท่ีดีท่ีท าให้ตนได้เรียนรู้และน าไปสูค่วามส าเร็จในการท างาน

ตอ่ไป ด้วยเหตนีุจ้งึอาจท าให้พนกังานท่ีได้รับข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความมุง่มัน่ในการ

ท างาน มีพลงัท่ีจะท างาน และมีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีตนเองท าอยา่งเตม็ท่ี เพ่ือท่ีจะท างานนัน้

ให้ส าเร็จ 

จากข้อค้นพบดงักลา่วมีความสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีพบวา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

เชน่ ความรับผิดชอบในงานท่ีเพิ่มขึน้ การท างานภายใต้ระยะเวลาท่ีจ ากดั มีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูใจมัน่ในงาน ดงัเชน่งานวิจยัท่ีผา่นมาของ Mauno และคณะ (2007), Lin, Siu, Shi 

และ Bai (2009), Van den Broeck และคณะ (2010), และ Crawford และคณะ (2010) 

ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคก็สง่อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน

ด้วยเชน่เดียวกนั แตเ่ป็นอิทธิพลในทิศทางลบ โดยมีอิทธิพลเทา่กบั -.142 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิต ิ.01 กลา่วคือพนกังานบริษัทเอกชนท่ีอยูใ่นสภาพแวดล้อมการท างานท่ีท าให้เกิดความเครียด 

และยงัต้องประสบกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคขดัขวางการท างานไมใ่ห้บรรลเุป้าหมาย

ท่ีตัง้ไว้ เชน่ ความขดัแย้งกบัเพ่ือนร่วมงาน การเมืองภายในองค์การ พนกังานขาดความสามคัคี ไม่

ร่วมมือร่วมใจกนัท างาน ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีอ้าจสง่ผลให้พนกังานรับรู้วา่เป็นสิ่งท่ีเป็น

อปุสรรคขดัขวางตอ่การท างานของตน ท าให้การท างานของตนไมป่ระสบความส าเร็จ เชน่ การ

ท างานประสานงานร่วมกนัระหวา่งแผนกไมร่าบร่ืน การท่ีพนกังานได้รับข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น
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อปุสรรคเชน่นีก็้อาจจะท าให้พนกังานขาดพลงัท่ีจะท างาน ไมอ่ยากท างาน ไมทุ่ม่เทให้กบังานท่ีท า 

และไมมี่สมาธิจดจอ่อยูก่บัการท างานนัน้ ด้วยเหตนีุจ้งึอาจท าให้ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค

สง่ผลทางลบความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน 

จากข้อค้นพบดงักลา่วมีความสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีพบวา่  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค เชน่ การเมืองภายในองค์การ ความขดัแย้งทางอารมณ์ ความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ี 

การมีทรัพยากรท่ีจ าเป็นตอ่การท างานไมเ่พียงพอ มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

ดงัเชน่งานวิจยัท่ีผา่นมาของ Lin, Siu, Shi และ Bai (2009) และ Crawford และคณะ (2010) 

นอกจากนีท้นุทางจิตวิทยาซึง่เป็นปัจจยัสาเหตดุ้านตวับคุคลก็สง่อิทธิพลทางตรงตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงานในทิศทางบวกด้วยเชน่เดียวกนั โดยมีอิทธิพลเทา่กบั  .507 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง

สถิต ิ.01 กลา่วคือ พนกังานบริษัทเอกชนท่ีมีทนุทางจิตวิทยาภายในตน คือ มีการรับรู้

ความสามารถของตนวา่สามารถท างานใดงานหนึง่ท่ีท้าทายให้ประสบความส าเร็จได้ มีการมอง

โลกในแง่ดีถึงผลลพัธ์ในอนาคตท่ีจะเกิดขึน้ โดยมองตามสภาพความเป็นจริงและรับรู้วา่สิ่งตา่งๆ

สามารถแปรเปล่ียนได้ นอกจากนีย้งัมีความหวงัในการท างานให้ส าเร็จ แสดงออกมาโดยมีความ

มุง่มัน่ท่ีจะท างานตามเป้าหมายให้ส าเร็จและมีวิธีการท่ีน าไปสูเ่ป้าหมายนัน้ และสดุท้ายเม่ือเผชิญ

กบัปัญหาหรืออปุสรรคตา่งๆ ก็ไมย่อ่ท้อ สามารถท างานได้ตามปกตโิดยเร็ว ซึง่พนกังานท่ีมีทนุทาง

จิตวิทยาเหลา่นีจ้ะมองเห็นถึงความส าเร็จของงานในอนาคตวา่ตนสามารถท างานนัน้ให้ส าเร็จได้ 

จงึอาจสง่ผลให้พนกังานท่ีมีทนุทางจิตวิทยาทุม่เทความพยายามทัง้แรงกายและแรงใจท่ีจะท างาน

ให้ส าเร็จ ในขณะท่ีท างานก็มีสมาธิจดจอ่อยูก่บังานท่ีท า มีความสขุและรู้สกึวา่เวลาในการท างาน

ได้ผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ด้วยเหตนีุก้ารท่ีพนกังานมีทนุทางจิตวิทยาก็จะสง่ผลทางบวกตอ่ความผกู

ใจมัน่ในงานของพนกังานได้ 

การท่ีพนกังานท่ีมีทนุทางจิตวิทยาแล้วสง่ผลให้เกิดความผกูใจมัน่ในงานนัน้ สามารถ

อธิบายผา่นทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (COR Theory) ของ Hobfoll (2001) ได้วา่ทนุทางจิตวิทยา

นอกจากจะท าให้เกิดการสะสมของแหลง่ทรัพยากรทางจิตใจด้านบวก เชน่ การรับรู้ความสามารถ

ของตนในงาน, การมองโลกในแง่ดี, ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงัแล้ว ยงัท าหน้าท่ี
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ป้องกนัไมใ่ห้เกิดการสญูเสียทรัพยากรทางจิตใจเหลา่นีด้้วย ซึง่ทรัพยากรทางจิตใจเหลา่นีเ้ป็น

ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงาน ค าอธิบายนีแ้สดงให้เห็นวา่พนกังานท่ีมีทนุ

ทางจิตวิทยาในตนเองสงู ก็จะสามารถรักษาระดบัของความผกูใจมัน่ในงานให้เกิดขึน้กบัตนได้ 

ในทางกลบักนัพนกังานท่ีมีทนุทางจิตวิทยาในตนเองต ่า ก็จะขาดเกราะป้องกนัอาจท าให้ไม่

สามารถรักษาระดบัของความผกูใจมัน่ในงานได้ เชน่ พนกังานมีความไมม่ัน่ใจในตนเองวา่จะ

สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายมาส าเร็จหรือไม ่จงึขาดก าลงัใจและอาจไมก่ล้าลงมือท างานนัน้

ให้ส าเร็จ 

นอกจากทฤษฎีท่ีได้อธิบายไปข้างต้นแล้ว ข้อค้นพบดงักลา่วมีความสอดคล้องกบังานวิจยั

ท่ีพบวา่ องค์ประกอบท่ีรวมเป็นทนุทางจิตวิทยา อนัได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูใจมัน่ในงาน ดงัเชน่งานวิจยัท่ีผา่นมาของ Llorens และคณะ (2007), Xanthopoulou และ

คณะ (2007, 2008, 2009a), Othman และ Nasurdin (2011), และ Simbula และคณะ (2011) 

 

2. แหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย และข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอุปสรรคส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกใจม่ันในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็น

ตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิจยัสอดคล้องกบัสมมตฐิานข้อท่ี3 บางสว่น กลา่วคือ ตวัแปรสาเหตทุัง้แหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายตา่งก็มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่

ในงานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา 

ในขณะท่ีผลการวิจยัท่ีไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน คือ ตวัแปรสาเหตขุ้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรคไมพ่บอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา ทัง้นีผู้้วิจยัเร่ิมอภิปรายผลการวิจยัท่ี

สอดคล้องกบัสมมตฐิานก่อนดงันี  ้
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แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดย

ผา่นทนุทางจิตวิทยา โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั .223 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.01 สว่น

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทาง

จิตวิทยาด้วยเชน่เดียวกนั โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั .115 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ.01 

กลา่วคือ พนกังานบริษัทเอกชนท่ีท างานอยูใ่นสภาพแวดล้อมท่ีเอือ้ให้การท างานประสบ

ความส าเร็จ (เชน่ การได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน, การมีอิสระในการท างาน, การได้รับ

ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน, และการมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหน้า) และท่ีอยูใ่นสภาพแวดล้อม

ท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน แตมี่ศกัยภาพในการสง่เสริมให้พนกังานเกิดการเรียนรู้และ

พฒันาตนเอง (เชน่ การได้รับมอบหมายงานท่ีเพิ่มขึน้, การท างานท่ีหลากหลาย, และ การท างาน

ภายใต้ระยะเวลาท่ีจ ากดั) จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้นัน้ จะต้องผา่นตวัแปร

ภายในตวับคุคลก่อน ซึง่จากผลการวิจยัครัง้นีคื้อ ทนุทางจิตวิทยา (อนัได้แก่ การท่ีพนกังานมีการ

รับรู้ความสามารถของตนในงาน รับรู้วา่ตนสามารถท างานใดงานหนึง่ท่ีท้าทายให้ประสบ

ความส าเร็จได้, การท่ีพนกังานมีการมองโลกในแง่ดีถึงเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ โดยมองตามสภาพ

ความเป็นจริง ทกุสิ่งทกุอยา่งแปรเปล่ียนได้, การท่ีพนกังานมีความหวงั โดยมีเป้าหมายและวิธีการ

ท่ีจะท างานตามเป้าหมายให้ส าเร็จ, และการท่ีพนกังานมีความสามารถในการฟืน้พลงั เม่ือประสบ

กบัความล้มเหลว ก็ไมจ่มปลกัอยูก่บัปัญหาและสามารถกลบัมาท างานตามปกตไิด้โดยเร็ว)  

ยกตวัอยา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ การได้รับอิสระในการท างาน และการได้รับ

การสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน จะท าให้พนกังานเกิดความรู้สกึวา่ตนเองเป็นพนกังานท่ีมี

ความส าคญัสามารถคดิหาวิธีการท างานตา่งๆได้ด้วยตวัเอง และยงัมีเพ่ือนร่วมงานท่ีคอยให้การ

ชว่ยเหลือสนบัสนนุอยูต่ลอด ดงันัน้พนกังานท่ีได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีเพียงพอก็จะ

สง่ผลตอ่ทนุทางจิตวิทยาซึง่เป็นทรัพยากรภายในตวับคุคล โดยบคุคลจะรู้สกึวา่ตนเองนัน้มี

ความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึง่ให้ประสบความส าเร็จได้ รู้สกึวา่ตนมีความส าคญักบัองค์การ 

และมองโลกในแง่ดีเก่ียวกบัสิ่งท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต ด้วยเหตนีุจ้งึสง่ผลตอ่ให้พนกังานเกิดความ

ผกูใจมัน่ในงาน แสดงออกมาโดยมีความทุม่เทให้กบัการท างาน มีพลงัท่ีจะท างาน และในขณะท่ี

ท างานก็รู้สกึมีความสขุ  
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จากปรากฏการณ์ข้างต้นสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการรักษาทรัพยากร (COR 

Theory) ของ Hobfoll (2001) ท่ีเสนอวา่บคุคลจะแสวงหาแหลง่ทรัพยากรเพ่ือให้ได้มา, รักษาไว้, 

เอาไว้กระตุ้นให้เกิดการสร้างทรัพยากรใหม ่และปกป้องทรัพยากรท่ีมีอยู ่ในท่ีนีคื้อพนกังานเม่ือ

ได้รับแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีดี เชน่ หวัหน้าให้การสนบัสนนุการท างานตา่งๆ ได้รับข้อมลู

ป้อนกลบัในการท างานอยา่งตอ่เน่ือง ก็จะสง่ผลให้พนกังานมีสร้างทรัพยากรสว่นบคุคลท่ีดีให้เกิด

ขึน้กบัตนเอง อนัได้แก่ การมองโลกในแง่ดี การมีความหวงั การมีก าลงัใจท่ีจะตอ่สู้กบัอปุสรรค

ตา่งๆในงาน และการมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนวา่จะท างานให้ส าเร็จได้ ซึง่สิ่งนีเ้ม่ือ

เกิดขึน้แล้วจงึสง่ผลให้พนกังานมีความตัง้ใจในการท างาน และเกิดความผกูใจมัน่ในงาน 

จากข้อค้นพบข้างต้นสอดคล้องกบังานวิจยัท่ีพบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพล

ทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นองค์ประกอบตา่งๆท่ีรวมเป็นทนุทางจิตวิทยา 

(โดยเฉพาะด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงาน และการมองโลกในแง่ดี) ดงัเชน่งานวิจยัท่ี

ผา่นมาของ Xanthopoulou และคณะ (2007) และ Xanthopoulou และคณะ (2009b) 

นอกจากนีข้้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายก็สง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดย

ผา่นทนุทางจิตวิทยาด้วยเชน่เดียวกนั ยกตวัอยา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย เชน่ การท่ีพนกังาน

ได้ท างานท่ีหลากหลาย การได้รับมอบหมายงานเพิ่มขึน้ท่ีนอกเหนือจากงานท่ีท าในปัจจบุนั การได้

ท างานท่ีมีความซบัซ้อน หรือแม้กระทัง่การท างานภายใต้ระยะเวลาท่ีจ ากดั แม้วา่ข้อเรียกร้องใน

งานเหลา่นีจ้ะสง่ผลให้พนกังานเกิดความเครียดในการท างาน แตพ่นกังานก็อาจจะรับรู้วา่สิ่ง

เหลา่นีเ้ป็นโอกาสท่ีท าให้ตนได้เรียนรู้และพฒันาความสามารถของตนเอง โดยมองในมมุมองตน

ผา่นทนุทางจิตวิทยา กลา่วคือ เม่ือพนกังานได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาทายความสามารถ 

พนกังานก็จะมีการประเมินการรับรู้ความสามารถของตนในงานวา่ ตนเองนัน้สามารถท างานท่ีท้า

ทายนีไ้ด้ประสบความส าเร็จหรือไม ่และมีความหวงั โดยมองเห็นวา่เป้าหมายในการท างานของตน

คืออะไร และวิธีการท่ีจะน าไปสูเ่ป้าหมายนัน้ท าได้อยา่งไร อีกทัง้ยงัมีการมองโลกในแง่ดีถึงผลลพัธ์

ทางบวกหรือผลส าเร็จท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต และเม่ือได้ลงมือท างานไปแล้วแตต้่องพบกบัอปุสรรค

ก็สามารถฟันฝ่าข้ามพ้นอปุสรรคตา่งๆในการท างานไปได้ เม่ือพนกังานรับรู้เชน่นีแ้ล้ว พวกเขาจงึมี

ความพยายามท่ีจะท างานให้ส าเร็จ โดยมีความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน มีพลงัท่ีจะท างาน 
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และมีสมาธิจดจอ่อยูก่บัการท างานนัน้ให้ส าเร็จ จากการอภิปรายข้างต้นอาจกลา่วได้วา่ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีท้าทายอาจจะสง่ผลตอ่ทนุทางจิตวิทยาซึง่มีอยูภ่ายในตวับคุคลก่อนแล้วจงึสง่ผล

ไปยงัความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน 

จากข้อค้นพบข้างต้นสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการรักษาทรัพยากรของ  Hobfoll 

(2001) ได้ด้วยเชน่เดียวกนั กลา่วคือบคุคลจะแสวงหาแหลง่ทรัพยากรเพ่ือให้ได้มา และรักษา

ทรัพยากรท่ีมีอยู ่รวมทัง้เพ่ือน าไปสูก่ารกระตุ้นให้เกิดการสร้างทรัพยากรใหม ่ ตวัอยา่ง เชน่ เม่ือ

พนกังานเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายความสามารถของตน เชน่ การได้รับมอบหมายงาน

ชิน้ใหมท่ี่ไมเ่คยท ามาก่อน  พนกังานก็จะประเมินความสามารถของตนเองวา่สามารถท างานท่ีท้า

ทายนีไ้ด้หรือไม ่เม่ือพนกังานรับรู้วา่ตนสามารถท างานนีไ้ด้ ก็จะมีความคาดหวงัถึงความส าเร็จท่ี

จะเกิดขึน้ในอนาคต โดยมีการคดิหาวิธีการตา่งๆท่ีน าไปสูเ่ป้าหมายได้ส าเร็จ  และแม้วา่การ

ท างานชิน้ใหมนี่อ้าจท าให้พนกังานต้องลงทนุลงแรงมากกวา่ปกต ิแตพ่นกังานก็จะไมย่อ่ท้อและ

พร้อมท่ีจะท างานให้ส าเร็จได้ เม่ือเกิดการประเมินตนเองโดยผา่นทนุทางจิตวิทยาเชน่นีแ้ล้ว 

พนกังานคนนัน้ก็อาจจะมีความเพียรพยายามท่ีจะท างานนัน้ให้ส าเร็จ โดยมีพลงัท่ีจะท างาน มี

ความมุง่มัน่ทุม่เทให้กบัการท างาน และมีสมาธิจอจอ่กบัการท างานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือให้งานนัน้

ส าเร็จโดยเร็ว จากค าอธิบายข้างต้นแสดงให้เห็นวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายอาจสง่ผลให้

พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้ โดยผา่นตวัแปรทางบคุคลซึง่ก็คือทนุทางจิตวิทยาก่อน  

นอกจากนีข้้อค้นพบดงักลา่วสามารถอธิบายได้ด้วยแนวคดิของ  Van den Heuvel และ

คณะ (2010) ท่ีเสนอผา่นโมเดลกระบวนการปรับตวัของทรัพยากรสว่นบคุคล (Personal 

Resources Adaptation Model) วา่ทรัพยากรสว่นบคุคล (เชน่ การรับรู้ความสามารถของตนใน

งาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั ความสามารถในการฟืน้พลงั) มีบทบาทในการเป็นตวัแปร

สง่ผา่น (mediator) ระหวา่งสภาพแวดล้อมในงาน (ได้แก่ ข้อเรียกร้องในงาน และแหลง่ทรัพยากร

ท่ีเอือ้ตอ่งาน) กบัความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน ซึง่เป็นผลลพัธ์ทางบวกขององค์การ   
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ส าหรับผลการวิจยัท่ีไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้คือ การท่ีตวัแปรสาเหตขุ้อเรียกร้อง

ในงานท่ีเป็นอปุสรรคไมมี่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน โดยผา่นทนุทาง

จิตวิทยา สามารถอภิปรายได้ดงันี  ้

จากผลการวิจยันีอ้าจอธิบายได้วา่พนกังานเม่ือเผชิญกบัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ี

เตม็ไปตวัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค เชน่ การต้องเผชิญกบัความขดัแย้งระหวา่งแผนก การ

ขาดวสัดอุปุกรณ์ท่ีจ าเป็นตอ่การท างาน พนกังานอาจรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีเ้ป็นอปุสรรค

ตอ่การท างาน ท าให้ไมส่ามารถท างานตอ่ไปได้ เพราะพนกังานขาดความร่วมมือร่วมใจกนัท างาน 

สง่ผลให้การท างานข้ามกนัระหวา่งแผนกไมร่าบร่ืน งานหยดุชะงกัหรืออาจไมส่ามารถด าเนินการ

ตอ่ไปได้  ซึง่สง่ผลโดยตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน ท าให้พนกังานไมส่ามารถท างาน

ตอ่ไปได้ และหมดก าลงัใจท่ีจะท างาน  ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคไม่ได้ส่งผล

ทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่งานโดยผา่นทนุทางจิตวิทยานัน้อาจเป็นเพราะทนุทางจิตวิทยาเป็น

คณุลกัษณะภายในของบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้ความสามารถของตนในการท างาน การมี

ความหวงัวา่จะท างานส าเร็จโดยคดิหาวิธีการตา่งๆเพื่อให้งานส าเร็จ การมองเห็นความส าเร็จของ

งานท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต และเม่ือเผชิญกบัปัญหาในงานก็ไมย่อ่ท้อและพร้อมท่ีจะสู้ตอ่ไป แม้วา่

พนกังานจะรู้วา่ตนนัน้มีความสามารถท่ีจะท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จได้ หาก

เม่ือพนกังานต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค เชน่ การเลน่พรรคเลน่พวกในองค์การ 

การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ และความไมพ่ร้อมของเคร่ืองมือและอปุกรณ์ และรับรู้วา่ข้อ

เรียกร้องในงานเหลา่นีอ้ยูน่อกเหนือความสามารถในการควบคมุหรือแก้ไขได้  เพราะข้อเรียกร้อง

ในงานเหลา่นีจ้ะต้องได้รับความร่วมมือจากหนว่ยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือจากผู้บริหารระดบัสงูของ

องค์การเองเทา่นัน้ ด้วยเหตนีุพ้นกังานท่ีได้รับข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคอาจจะไมมี่การ

ประเมินตนโดยผา่นทนุทางจิตวิทยาก่อนแล้วจงึสง่ผลตอ่ไปยงัให้เกิดความผกูใจมัน่ในงาน 

นอกจากการอภิปรายข้างต้นแล้ว การวิจยัในครัง้นีผู้้วิจยัท าการศกึษาข้อเรียกร้องในงานท่ี

เป็นอปุสรรคในภาพรวม ซึง่มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีน ามาศกึษาในงานวิจยันี ้

เป็นมาตรวดัท่ีอาจประกอบด้วยองค์ประกอบยอ่ย ๆ มากกวา่ 1 องค์ประกอบ  ทัง้นีผู้้วิจยัได้ท าการ

วิเคราะห์เพิ่มเตมิภายหลงัด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
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Analysis: EFA) ของมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (มาตรวดัมีทัง้หมด 8 ข้อ) โดย

ศกึษาจากกลุม่ตวัอยา่งเดียวกบัขัน้การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานคือ พนกังาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 570 คน ผลการวิเคราะห์พบวา่ ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคแยกเป็นองค์ประกอบยอ่ยได้ 2 องค์ประกอบ ดงันีคื้อ  

(1) องค์ประกอบเก่ียวกบัปัจจยัตวับคุคล ได้แก่ ข้อกระทงตอ่ไปนี ้1. การเลน่พรรคเลน่

พวกในองค์การ และ 2. ความขดัแย้งระหวา่งผู้ ร่วมงาน 

(2) องค์ประกอบเก่ียวกบัระบบการบริหารงานขององค์การ  ได้แก่ ข้อกระทงตอ่ไปนี ้ 

1. ความไมพ่ร้อมของเคร่ืองมือและอปุกรณ์ 2. การขาดความมัน่คงในการท างาน 3. โอกาสในการ

เตบิโตถกูจ ากดั 4. การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ 5. ความล าเอียงของหวัหน้างาน และ 6. การ

ประเมินผลงานท่ีขาดความโปร่งใส 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพิ่มเตมิดงักลา่ว สนบัสนนุวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค

ประกอบด้วยองค์ประกอบยอ่ยอยา่งน้อย 2 องค์ประกอบ ซึง่อาจสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน

แตกตา่งกนั ยกตวัอยา่งเชน่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีเก่ียวข้องกบัระบบการบริหารงาน

ขององค์การ เชน่ ความไมพ่ร้อมของเคร่ืองมือและอปุกรณ์ การท่ีพนกังานต้องเผชิญกบัเคร่ืองถ่าย

เอกสารท่ีช ารุด เคร่ืองปริน้เตอร์ไมส่ามารถใช้งานได้ คอมพิวเตอร์มีระบบท่ีลา่ช้าและไมท่นัสมยั 

พนกังานอาจมองวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเหลา่นีเ้ป็นปัจจยัภายนอกตวับคุคลท่ีตนไม่

สามารถควบคมุ ปรับเปล่ียน หรือแก้ไขเหตกุารณ์เหลา่นัน้ได้โดยตรง ซึง่อาจไมส่ง่ผลตอ่การคดิ

หรือการมองในมมุมองบวกตอ่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเหลา่นี ้เพราะถึงอยา่งไรก็ตาม

พนกังานก็รับรู้วา่ตนไมส่ามารถแก้ไขอปุสรรคเหลา่นีไ้ด้ด้วยตวัเองโดยตรง เน่ืองจากการแก้ไข

อปุสรรคท่ีเก่ียวข้องกบัระบบการบริหารงานขององค์กรนัน้ต้องได้รับความเห็นชอบ และความ

ร่วมมือจากบคุคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหลายฝ่าย เชน่ ผู้บริหารระดบัสงู และพนกังานจากฝ่ายตา่งๆ ด้วย

เหตนีุอ้าจเป็นไปได้วา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคอาจไมส่ง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจ

มัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา  
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ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

งานวิจยัชิน้นีพ้บวา่ทนุทางจิตวิทยามีบทบาทในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์

ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความผกูใจมัน่ในงาน  แต่

ไมไ่ด้เป็นตวัแปรสง่ผา่นความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคกบัความผกูใจมัน่

ในงาน นอกจากนีเ้ม่ือพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของปัจจยัสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งาน พบวา่ทนุทางจิตวิทยามีขนาดอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานสงูท่ีสดุ 

(คา่อิทธิพลเทา่กบั 0.507) รองลงมาคือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (คา่อิทธิพลเทา่กบั -

0.160) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (คา่อิทธิพลเทา่กบั 0.136) และแหลง่ทรัพยากรท่ีท่ีเอือ้ตอ่งาน 

(คา่อิทธิพลเทา่กบั 0.125) และเม่ือพิจารณาอิทธิพลทางอ้อมพบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมี

ขนาดอิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยาสงูท่ีสดุ 

(คา่อิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั .223) รองลงมาคือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (คา่อิทธิพลทางอ้อม

เทา่กบั .115)   

จากผลการวิจยัครัง้นีแ้สดงให้เห็นอยา่งชดัเจนถึงแนวทางในการเสริมสร้างความผกูใจมัน่

ในงานของพนกังานให้เกิดขึน้ด้วยการพฒันาทนุทางจิตวิทยา เพราะทนุทางจิตวิทยาเป็นปัจจยั

สาเหตท่ีุสง่อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานสงูท่ีสดุ อีกทัง้สภาพแวดล้อมในการท างานท่ี

เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานก็สง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ผา่นทนุทาง

จิตวิทยาในขนาดอิทธิพลท่ีสงูกวา่ตวัสภาพแวดล้อมเองสง่อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งาน ดงันัน้องค์การสามารถน าผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ และก าหนดแนวทางในการสร้างความผกู

ใจมัน่ในงานให้กบัพนกังาน โดยเรียงล าดบัความส าคญัตามผลการวิจยัดงันี  ้

1.  การสง่เสริมให้องค์การมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในท่ีท างาน โดยการสนบัสนนุ

บรรยากาศในการท างานท่ีมีเพ่ือนร่วมงานท่ีคอยให้การสนบัสนนุและความร่วมมือในการท างาน

ระหวา่งกนั ตอ่มาคือการให้พนกังานได้รับอิสระในการท างานอยา่งเตม็ท่ี การท่ีหวัหน้าให้

ความส าคญักบัลกูน้อง คอยดแูลและให้การชว่ยเหลืออยา่งสม ่าเสมอ และสดุท้ายคือการสร้าง
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ระบบการให้ข้อมลูป้อนกลบักบัพนกังานเม่ือท างานใดงานหนึง่เสร็จ เพ่ือท่ีพนกังานจะได้น าไป

ปรับปรุงและพฒันาผลงานของตนให้ดีขึน้ 

  2. การให้ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัพนกังาน เชน่ การมอบหมายงานพิเศษท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีท าอยูใ่นปัจจบุนั การให้รับผิดชอบงานท่ีมากขึน้ การให้พนกังานได้ลองท างาน

ท่ีหลากหลาย ก็อาจจะสง่ผลทางตรงให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้ และท่ีส าคญัคือ

สง่ผลให้เกิดความผกูใจมัน่ในงานทางอ้อมด้วยการพฒันาทนุทางจิตวิทยาให้เกิดขึน้กบัพนกังาน 

(แนวทางการพฒันาทนุทางจิตวิทยาอธิบายตอ่ไปในข้อท่ี 4)    

3. องค์การควรท่ีจะให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมในงานท่ีเตม็ไปด้วยข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรค อนัได้แก่ การเลน่พรรคเลน่พวกในองค์การ ความขดัแย้งระหวา่งผู้ ร่วมงาน 

ความไมพ่ร้อมของเคร่ืองมือและอปุกรณ์ การขาดความมัน่คงในการท างาน โอกาสในการเตบิโต

ถกูจ ากดั การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ ความล าเอียงของหวัหน้างาน และการประเมินผลงานท่ี

ขาดความโปร่งใส ซึง่ข้อเรียกร้องในงานเหลา่นีอ้าจสง่ผลให้ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน

ลดลง ซึง่แสดงออกโดยขาดแรงกายแรงใจท่ีจะท างาน ขาดความรู้สกึวา่จะต้องทุม่เทให้กบังานท่ี

ท า และไมมี่ความสขุกบัการท างาน แม้วา่จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่การพฒันาทนุทาง

จิตวิทยาสง่เสริมให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้ แตอ่ยา่งไรก็ตามถ้าองค์การยงัคงมี

สภาพแวดล้อมในงานท่ีมีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมาก เชน่ มีระบบการบริหารงานท่ีไมดี่

ขาดความโปร่งใส ขาดความมัน่คงในการท างาน มีความขดัแย้ง การเมืองภายในองค์การ เป็นต้น 

การมีทนุทางจิตวิทยาก็ไมช่ว่ยให้พนกังานรักษาความผกูใจมัน่ในงานให้เกิดขึน้กบัการท างานใน

ปัจจบุนัได้ และเม่ือพนกังานมีความผกูใจมัน่ในงานต ่าลง ก็อาจน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางลบขององค์การ 

เชน่ เกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน และอาจน าไปสูก่ารลาออกได้ในท่ีสดุ ดงัค ากลา่วท่ีวา่ “คนเข้า

เพราะช่ือเสียงขององค์การ แตอ่อกเพราะหวัหน้าหรือระบบการบริหารงานตา่งๆ” ดงันัน้องค์การ

ต้องให้ความส าคญัในเร่ืองเหลา่นี ้โดยควรส ารวจพนกังานอยา่งสม ่าเสมอวา่ในขณะนีอ้งค์การมี

สภาพแวดล้อมท่ีเป็นอปุสรรคตอ่การท างานหรือไม ่หรือเก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์เม่ือพนกังาน

ออกจากงาน (exit interview) วา่ในขณะท่ีท างานอยูพ่บกบัอปุสรรคตา่งๆในการท างานบ้างหรือไม่
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และในรูปแบบใด เม่ือได้ข้อมลูเหลา่นีแ้ล้วองค์การก็สามารถน ามาปรับปรุงและพฒันาระบบการ

บริหารงานให้ดีขึน้ เพ่ือรักษาความผกูใจมัน่ในงานให้เกิดขึน้กบัพนกังานตอ่ไป 

4. ผลการวิจยัในครัง้นีพ้บวา่ความหวงัเป็นตวัแปรท่ีอธิบายทนุทางจิตวิทยาได้มากท่ีสดุ 

โดยอธิบายได้ร้อยละ 90.3 รองลงมาคือการมองโลกในแง่ดีอธิบายได้ร้อยละ 87.7 ล าดบัถดัมาคือ

ความสามารถในการฟืน้พลงัอธิบายได้ร้อยละ 83.9 และสดุท้ายคือการรับรู้ความสามารถของตน

ในงานอธิบายได้ร้อยละ 80.3 ผลการวิจยันีแ้สดงให้เห็นถึงแนวทางในการพฒันาทนุทางจิตวิทยา

วา่องค์การควรพฒันาองค์ประกอบทัง้ 4 ด้านไปพร้อมๆกนั เพราะองค์ประกอบทัง้ 4 ด้านนี ้

สามารถอธิบายทนุทางจิตวิทยาได้ในระดบัสงู แตท่ัง้นีอ้งค์การอาจเร่ิมจากการพฒันาพนกังานใน

ด้านความหวงัก่อนเพราะสามารถอธิบายทนุทางจิตวิทยาได้มากท่ีสดุ แล้วจงึคอ่ยๆ พฒันาด้าน

การมองโลกในแง่ดี ด้านความสามารถในการฟืน้พลงั และด้านการรับรู้ความสามารถของตนใน

งาน ควบคูก่นัไปเพ่ือเป็นการเสริมสร้างทนุทางจิตวิทยาให้เกิดขึน้กบัพนกังานในองค์การ  

ผู้วิจยัเสนอแนวทางในการพฒันาทนุทางจิตวิทยาตามล าดบัตวัแปรท่ีอธิบายทนุทาง

จิตวิทยาได้มากท่ีสดุดงันี  ้  

4.1) การพฒันาความหวงั (hope)  

องค์การควรเร่ิมจากการก าหนดเป้าหมายขององค์การร่วมกนั วา่ในอนาคตทัง้ระยะสัน้

และระยะยาวต้องการเห็นองค์การมีความก้าวหน้าไปในทิศทางใด ซึง่เป้าหมายนีจ้ะต้องเห็นพ้อง

ต้องกนัทกุฝ่าย แล้วจงึให้แตล่ะหนว่ยงานยอ่ยแตล่ะฝ่ายก าหนดเป้าหมายของหนว่ยงานยอ่ยของ

ตนท่ีสอดคล้องหรือสนบัสนนุให้เป้าหมายองค์การส าเร็จ  จากนัน้จงึก าหนดเป้าหมายงานในระดบั

บคุคลเพื่อพฒันาความหวงัให้เกิดกบัพนกังาน โดยเป้าหมายนีจ้ะต้องมีความชดัเจน 

เฉพาะเจาะจง ท้าทายความสามารถของพนกังาน ซึง่ไมย่ากหรือง่ายจนเกินไป โดยหวัหน้าและ

ลกูน้องควรก าหนดเป้าหมายนีร่้วมกนั ทัง้นีค้วรให้พนกังานมีอิสระในการคดิหาวิธีการตา่งๆท่ีจะท า

ให้เป้าหมายส าเร็จ โดยเลือกวิธีการท่ีจะน าไปสูเ่ป้าหมายได้อยา่งรวดเร็วและเหมาะสมท่ีสดุ และ

เตรียมวิธีการส ารองไว้ หากวิธีการเดมิใช้ไมไ่ด้ผล นอกจากนีค้วรมีเป้าหมายระยะสัน้ และ

เป้าหมายระยะยาว และควรแบง่เป้าหมายใหญ่ให้เป็นเป้าหมายยอ่ยๆ เพ่ือให้พนกังานได้ท างาน
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ตามเป้าหมายยอ่ยนัน้ไปทีละขัน้ตอน และจะได้รับรู้วา่เป้าหมายนัน้ไมไ่ด้ยากจนเกินไปและตนก็

สามารถท าได้ส าเร็จได้ การรับรู้เชน่นีก็้จะชว่ยให้พนกังานพฒันาความหวงัให้เกิดขึน้กบัตนเองได้ 

นอกจากนีอ้งค์การเองควรเช่ือมโยงเป้าหมายในการท างานของพนกังานกบัรางวลัหรือ

ผลตอบแทน เชน่ ถ้าท าตามเป้าหมายได้ส าเร็จจะได้รับสิ่งใดเป็นผลตอบแทนบ้าง ซึง่จะชว่ยจงูใจ

ให้พนกังานพฒันาทนุทางจิตวิทยาในด้านความหวงัได้มากขึน้ แนวทางการพฒันาทนุทาง

จิตวิทยาในด้านความหวงันีส้อดคล้องกบั Luthans และ Youssef (2004), Luthans, Avey, 

Avolio, Norman และ Combs (2006), และ Luthans (2010) 

4.2) การพฒันาการมองโลกในแง่ดี (optimism)  

องค์การอาจจดัหลกัสตูรอบรมท่ีมีเนือ้หาเก่ียวกบัการพฒันาคณุภาพชีวิตและจิตใจ  (life 

coaching) ซึง่ฝึกให้พนกังานรู้จกัยอมรับแง่มมุตา่งๆของชีวิตและเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีต 

ฝึกให้มีการคดิในทางบวก เปิดใจรับสิ่งใหม ่ไมย่ดึตดิกบัความคดิเดมิๆ และมองโลกแง่บวกโดย

พิจารณาตามความเป็นจริง มีความยืดหยุน่มองสิ่งตา่งๆวา่สามารถแปรเปล่ียนได้ ไมมี่อะไรท่ีคงท่ี

แนน่อน องค์การอาจจดัโครงการฝึกอบรมเชน่ การอบรมธรรมะปฏิบตัธิรรมระยะสัน้ ส าหรับ

พนกังานท่ีนบัถือศาสนาพทุธ โดยอาจเชิญวิทยากรท่ีให้แนวคดิในการด ารงชีวิต พนกังานก็จะได้

เรียนรู้จากความส าเร็จและความล้มเหลวผา่นประสบการณ์ของวิทยากร นอกจากนีอ้งค์การอาจ

จดัให้มีกิจกรรมในตอนเช้า (morning talk) โดยให้พนกังานในฝ่าย หรือทีมงานแตล่ะฝ่ายพดูคยุ

แลกเปล่ียนประสบการณ์ท่ีได้พบในระหวา่งการท างาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ประสบการณ์ซึง่กนั

และกนั เชน่ เม่ือพนกังานพบวา่มีเพ่ือนร่วมงานด้วยกนัต้องเผชิญกบัอปุสรรคความยากล าบาก

ตา่งๆในการท างาน ก็จะกลบัมามองท่ีตนวา่อปุสรรคท่ีตนพบเจอนัน้น้อยกวา่หรืออาจพอๆกนั 

พนกังานคนนัน้ก็อาจจะมีมมุมองทางบวกเก่ียวกบัการท างานดีขึน้ รู้สกึวา่ตนเองโชคดี  นอกจากนี ้

องค์การควรเปิดโอกาสและสนบัสนนุให้พนกังานได้แสวงหาความรู้ใหม่ๆ  เพ่ือเป็นการเปิดโลกทศัน์ 

มมุมองใหม่ๆ  อนัเป็นประโยชน์ตอ่พนกังานในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง ซึง่สิ่งตา่งๆเหลา่นีก็้จะ

อาจจะชว่ยให้พนกังานเกิดการพฒันาการมองโลกในแง่ดีให้เกิดขึน้กบัตน เพราะวา่การเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ ท าให้พนกังานขยายมมุมองจากท่ีมองในกรอบเดมิๆ ก็เปล่ียนเป็นการมองกรอบใหมท่ี่กว้าง

ขึน้ เชน่ แตเ่ดมิพนกังานท างานด้วยความเคยชินเคยท างานนีอ้ยา่งไรก็ท างานอยา่งนัน้ แตพ่อเม่ือ
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ได้แสวงหาความรู้เพิ่มเตมิก็พบวา่งานท่ีอยูท่ าในปัจจบุนันีส้ามารถท าให้ส าเร็จได้ด้วยวิธีการใหม่ๆ

และด้วยเวลารวดเร็วขึน้ พนกังานเม่ือรับรู้เชน่นีก็้จะไมย่ดึตดิแตก่รอบเดมิๆ และมมุมองบวกตอ่

การท างานมากขึน้ เพราะมองวา่ทกุสิ่งทกุอยา่งแปรเปล่ียนได้ ซึง่แนวทางการพฒันาทนุทาง

จิตวิทยาในด้านการมองโลกในแง่ดีนีส้อดคล้องกบั Luthans และ Youssef (2004), Luthans และ

คณะ (2006), และ Luthans (2010) 

4.3) การพฒันาความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience)  

องค์การสามารถพฒันาความสามารถในการฟืน้พลงัให้กบัพนกังานได้ด้วยการอบรมให้

พนกังานฝึกท าสมาธิอยูก่บัปัจจบุนัขณะ รู้วา่ตอนนีต้นก าลงัท าอะไรอยู ่หากต้องเผชิญกบัปัญหาท่ี

ไมส่ามารถคาดการณ์ได้หรือท าสิ่งใดสิ่งหนึง่ผิดพลาดไปแล้ว ก็เรียนรู้ท่ีจะไมห่มกมุน่และมีมมุมอง

ทางบวกตอ่ปัญหานัน้ ซึง่การท่ีพนกังานมีสตก็ิท าให้สามารถพิจารณาได้วา่สิ่งใดควรท าหรือสิ่งใด

ไมค่วรท า เม่ือเผชิญกบัปัญหาแล้วก็พยายามท่ีจะหาแนวทางแก้ไข โดยแนวทางการพฒันาทนุทาง

จิตวิทยาในด้านความสามารถในการฟืน้พลงันีส้อดคล้องกบั  Luthans และ Youssef (2004), 

Luthans และคณะ (2006), และ Luthans (2010) 

 4.4) การพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy)  

องค์การสามารถพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนในงานของพนกังานได้โดยให้

พนกังานได้ทดลองท างานท่ีท้าทายความสามารถของตนซึง่ไมย่ากหรือง่ายจนเกินไป เพ่ือให้

พนกังานสามารถท างานนัน้ได้ส าเร็จ แล้วจงึสง่ผลให้พนกังานเกิดการรับรู้ความสามารถของตนใน

งานดีขึน้และเป็นการสง่เสริมให้พนกังานต้องการท่ีจะท างานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง ซึง่

การรับรู้ความสามารถของตนในงานเหลา่นีเ้กิดขึน้ได้เม่ือบคุคลเคยประสบความส าเร็จกบัสิ่งใดสิ่ง

หนึง่มาก่อน นอกจากนีก้ารสงัเกตจากตวัแบบ เชน่ เห็นเพ่ือนร่วมงานสามารถท างานประเภทหนึง่

ได้ ขณะท่ีตวัพนกังานเองก็มีความสามารถใกล้เคียงกนั พนกังานก็จะประเมินตนเองวา่เราก็นา่จะ

สามารถท างานนีใ้ห้ส าเร็จได้ ซึง่สง่ผลให้พนกังานเกิดการรับรู้ความสามารถของตน นอกจากนีก้าร

ให้ก าลงัใจกบัพนกังาน การให้การชมเชยเม่ือพนกังานท างานส าเร็จก็เป็นสว่นหนึง่ท่ีจะชว่ยพฒันา

ทนุทางจิตวิทยาด้านนีไ้ด้ นอกจากนีอ้งค์การอาจจดักิจกรรมในลกัษณะ Team building โดยมี
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เกมส์ท่ีท้าทายความสามารถมาให้คนในทีมได้ร่วมกนัคดิหาวิธีการแก้ไข โดยทกุคนในทีทต้องมี

สว่นร่วมในกิจกรรมนี ้การจดักิจกรรมเป็นทีมนอกจากจะท าให้พนกังานได้ลองเลน่เกมส์ท่ีท้าทาย

ความสามารถของตน และก็พบวา่ตนสามารถท าได้ส าเร็จแล้ว การเลน่เป็นทีมก็จะท าให้พนกังาน

ได้สงัเกตตวัแบบซึง่อาจเป็นหวัหน้าทีมท่ีมีความสามารถใกล้เคียงกนัวา่เขาสามารถน าทีมให้ส าเร็จ

ได้อยา่งไร พนกังานก็จะเรียนรู้แล้วน ามาปรับใช้กบัตนเองได้ ซึง่ชว่ยให้พนกังานพฒันาการรับรู้

ความสามารถของตนในงานเพิ่มขึน้ได้ โดยแนวทางการพฒันาทนุทางจิตวิทยาในด้านการรับรู้

ความสามารถของตนในงานนีส้อดคล้องกบั Bandura (1997), Luthans และ Youssef (2004), 

Luthans และคณะ (2006), และ Luthans (2010) 

 จากแนวทางการพฒันาทนุทางจิตวิทยาข้างต้น องค์การสามารถน าไปสง่เสริมให้เกิด

ขึน้กบัพนกังานได้ โดยจะต้องให้ความส าคญัทัง้ระดบัองค์การ ระดบักลุม่ในองค์การ ระดบับคุคล 

โดยทกุฝ่ายต้องให้ความร่วมมือกบัการพฒันาทนุทางจิตวิทยาเหลา่นี ้เพ่ือสง่เสริมให้พนกังานมี 

ทนุทางจิตวิทยา และสง่ผลไปยงัการมีความผกูใจมัน่ในงาน และสดุท้ายชว่ยให้องค์การมี

ความสามารถทางการแขง่ขนั อยูร่อดและปรับตวัทา่มกลางสถานการณ์ตา่งๆได้ นอกจากนี ้

องค์การสามารถน าผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการพฒันาเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาในการคดั

กรองและประเมินพนกังานเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม  รวมทัง้สามารถน ากรอบแนวคดิใน

การวิจยันีม้าพฒันาเป็นหลกัสตูรฝึกอบรมตา่งๆ ในการเสริมสร้างศกัยภาพทางจิตใจ 

(psychological intervention) ส าหรับเตรียมตวัผู้ ท่ีเข้าสูว่ยัท างานให้พร้อมรับมือกบัความเครียดท่ี

เกิดจากการมีข้อเรียกร้องในงานมากได้อีกด้วย  
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บทที่  5 

 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ

ของความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมี

อิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ใน

การวิจยัคือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน ท่ีตัง้อยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยไมมี่การแบง่สดัสว่นชายและหญิง อายรุะหวา่ง 20-60 ปี มีอายกุาร

ท างานในองค์การปัจจบุนัไมน้่อยกวา่ 1 ปี ซึง่มีอายรุะหวา่ง 22 ถึง 60 ปี และมีอายงุานไมต่ ่ากวา่ 

1 ปี จ านวน 570 คน โดยมีอายเุฉล่ียเทา่กบั 31.35 (SD = 7.27) ปี โดยมีสมมตฐิานการวิจยัดงันี ้ 

สมมตฐิานท่ี 1 โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อ

เรียกร้องในงานตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น

มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สมมตฐิานท่ี 2 แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรค และทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ใน

งาน 

สมมตฐิานท่ี 3 แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีเป็นอปุสรรค มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ-ผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทาง

จิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ประกอบด้วย  

1) แบบสอบถามคณุลกัษณะสว่นบคุคล จ านวน 8 ข้อ 

2) มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ปรับปรุงจาก ผดารัช สีดา และคณะ (2556)  

ท่ีพฒันาจากมาตรวดั The Questionnaire on the Experience and Evaluation of 

Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ (2002) จ านวน 20 ข้อ มีความเท่ียง

เทา่กบั .87 

3) มาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน ของ ผดารัช สีดา และคณะ (2556)) ท่ีพฒันาจากแนวคดิ

ของ Cavanaugh และคณะ (2000) ซึง่ประกอบด้วยมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า

ทาย จ านวน 8 ข้อ มีความเท่ียงเทา่กบั .88 และมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรคจ านวน 8 ข้อ มีความเท่ียงเทา่กบั .94 

4) มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา ท่ีพฒันาจากแนวคดิของ Luthans, Youssef, และคณะ 

(2007) จ านวน 24 ข้อ มีความเท่ียงเทา่กบั .95 

5) มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน ท่ีปรับปรุงและพฒันาจาก ผดารัช สีดา และคณะ 
(2556) ท่ีพฒันาจากแนวคดิของ Schaufeli และ Bakker (2004b) จ านวน 15 ข้อ มี

ความเท่ียงเทา่กบั .96 

การเก็บรวบรวมข้อมลูมีขัน้ตอนดงันี ้คือ ผู้วิจยัตดิตอ่ในขัน้ต้นกบักลุม่องค์การเอกชนเพ่ือ

ขอความร่วมมือในการเก็บแบบสอบถาม โดยแจ้งรายละเอียดและวตัถปุระสงค์การวิจยั เม่ือ

องค์การตอบรับ จงึจดัท าหนงัสือขอความอนเุคราะห์ในการเก็บข้อมลูไปยงัหนว่ยงานตา่งๆ จากนัน้

จงึท าการกระจายแบบสอบถาม โดยผู้วิจยัใช้วิธีการ 2 วิธีคือ (1) น าแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว้

มอบให้กบัผู้ประสานงานฝ่ายบคุคลของบริษัทนัน้ๆเป็นผู้กระจาย และรวบรวมแบบสอบถาม

กลบัคืน (2) จดัท าแบบสอบถามออนไลน์ผา่นเว็บไซต์ www.surveycan.com จากนัน้จงึสง่ผา่น

ทางอินเตอร์เน็ตให้กบัผู้ประสานงานในองค์การนัน้ๆผู้กระจายแบบสอบถามทางอินเตอร์เน็ตให้กบั

พนกังาน โดยทัง้สองวิธีดงักลา่วผู้วิจยัขอให้พนกังานเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง เม่ือได้รับ

แบบสอบถามกลบัคืนแล้วผู้วิจยัท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบรูณ์เพ่ือน าไปวิเคราะห์
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ข้อมลูในขัน้ตอ่ไป ซึง่ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีมีความสมบรูณ์มาใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมลูจ านวน 570 คน 

  

 การวิเคราะห์ข้อมลู ในขัน้ต้นผู้วิจยัท าการตรวจสอบข้อมลูขาดหาย ข้อมลูสดุโตง่ ( outlier) 

และท าการแทนคา่ด้วยวิธีการทางสถิต ิล าดบัตอ่มาผู้วิจยัท าการวิเคราะห์สถิตเิชิงพรรณนา 

(descriptive statistic) เพ่ือดลูกัษณะการกระจายของข้อมลู ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น และ

สร้างตวัแปรสงัเกตได้  จากนัน้จงึท าการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามการวิจยั โดยตรวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมลิสเรล 

(LISREL) 

 

ผลการวิจยัสรุปตามสมมตฐิาน ดงันี  ้

1. โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตง่านและข้อเรียกร้องในงานตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน โดยมีทนุทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรสง่ผา่น  มีความสอดคล้องกบั

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 60.111, df = 46, N = 570, p = 0.079, GFI = 0.984, 

RMSEA = 0.023) โดยตวัแปรแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน, ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า

ทาทาย, ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และทนุทางจิตวิทยาสามารถร่วมกนั

อธิบายความแปรปรวนของความผกูใจมัน่ในงานได้ร้อยละ 46.1 

2. แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน, ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค และทนุทางจิตวิทยามีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงานอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิต ิโดยทนุทางจิตวิทยามีขนาดอิทธิพลตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน

สงูสดุ (SC = 0.507, t = 10.672, p < .01) รองลงมาคือข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น

อปุสรรค (SC = -0.160, t = -4.216, p < .01) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (SC = 

0.136, t = 2.641, p < .01) และล าดบัสดุท้ายคือแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (SC 

= 0.125, t = 2.077, p < .05) 
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3. แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิโดยแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานสงูสดุ (SC = 

0.223, t = 6.087, p < .01) และรองลงมาคือข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (SC = 

0.115, t = 3.754, p < .01) แตท่ัง้นีไ้มพ่บอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งข้อเรียกร้องใน

งานท่ีเป็นอปุสรรคตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา  

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

  1. การวิจยัครัง้นีศ้กึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานกบัพนกังานขององค์การ

เอกชนในประเทศไทย  โดยอ้างอิงตามแนวคดิของ Schaufeli และ Bakker (2004a) โมเดลเชิง

สาเหตใุนการศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วยปัจจยัสาเหต ุได้แก่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และข้อ

เรียกร้องในงาน  แม้วา่ผลการวิจยัจะพบวา่ข้อมลูเชิงประจกัษ์สนบัสนนุโมเดลปัจจยัสาเหตุ

ดงักลา่ว เชน่เดียวกบัการศกึษาในลกัษณะเดียวกนักบัตา่งประเทศ เชน่  การศกึษาของ Schaufeli 

และคณะ (2009) ในพนกังานชาวเนเธอร์แลนด์  และการศกึษาของ Korunka และคณะ (2009) 

ในพนกังานชาวฟินแลนด์  ซึง่เป็นองค์การในประเทศตะวนัตก  อยา่งไรก็ตามการศกึษาความผกูใจ

มัน่ในงานตามบริบทขององค์การท่ีอาจมีวฒันธรรมเฉพาะเชน่ในประเทศไทย อาจมีปัจจยัสาเหตุ

อ่ืนท่ีสง่ผลตอ่กรอบมโนทศัน์ความผกูใจมัน่ในงานด้วย  ตวัอยา่งเชน่  ปัจจยัคา่นิยมในการท างาน

แบบตะวนัออก (collective) แรงจงูใจในการท างานจากบคุคลต้นแบบ (Idol) เป็นต้น ท่ีอาจสง่ผล

กระทบตอ่กรอบมโนทศัน์และองค์ประกอบของความผกูใจมัน่ในพนกังานได้  ดงันัน้การวิจยัครัง้

ตอ่ไปควรจะได้มีการตรวจสอบและศกึษาเพิ่มเตมิเก่ียวกบักรอบมโนทศัน์ความผกูใจมัน่ในงานใน

บริบทสงัคมไทย โดยอาจจะพิจารณาการใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ  เชน่ การสมัภาษณ์เชิงลกึ

ถึงความผกูใจมัน่ในงานในมมุมองของพนกังาน หวัหน้างาน ลกูน้อง และนายจ้าง  จากนัน้จงึ

พฒันาเคร่ืองมือวดัความผกูใจมัน่ในงานเพิ่มเตมิให้มีความเหมาะสมกบับริบททางวฒันธรรมของ

ไทยตอ่ไป 
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  2. ผลการพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงาน 

โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพล

ทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นทนุทางจิตวิทยา พบวา่ข้อมลูเชิงประจกัษ์สนบัสนนุโมเดลเชิงสาเหตุ

ดงักลา่ว  อยา่งไรก็ตามการศกึษาครัง้นีไ้มไ่ด้ระบตุวัแปรผลลพัธ์ขององค์การท่ีเป็นผลจากความผกู

ใจมัน่ในงานไว้ในโมเดลเชิงสาเหต ุ  ทัง้นีจ้ะเห็นได้วา่การศกึษาวิจยัด้านจิตวิทยาองค์การท่ีผา่นมา

บง่ชีว้า่ความผกูใจมัน่ในงานสง่ผลลพัธ์ทางบวกตอ่องค์การ เชน่ การมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี  การมี

ความพงึพอใจในงาน และการมีความผกูพนักบัองค์การ (Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; 

Koyuncu, Burke, & Fiksenbaum, 2006; Schaufeli et al., 2006; Bakker & Demerouti, 2008; 

Macey & Schneider, 2008) ดงันัน้การศกึษาครัง้ตอ่ไปควรจะได้มีระบตุวัแปรเพิ่มเตมิโดยเน้น

ความเช่ือมโยงระหวา่งความผกูใจมัน่ในงานน าไปสูผ่ลลพัธ์ทางบวกขององค์การในบริบทของ

พนกังานไทย เพ่ือท่ีจะขยายขอบเขตความรู้ความเข้าใจในการศกึษาเก่ียวกบัความผกูใจมัน่ในงาน

และน าไปสูก่ารจดัการพนกังานในองค์การให้เป็นบคุลากรท่ีมีคณุภาพตอ่ไป  

  3. การศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานในการวิจยัครัง้นี ้พบวา่ปัจจยั

สาเหตคืุอแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  และสง่ผล

ทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานผา่นทนุทางจิตวิทยา โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานใน

การศกึษาครัง้นีป้ระกอบด้วยด้านยอ่ย 4 ด้าน กลา่วคือ การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 

อิสระในการท างาน ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า อยา่งไรก็ตามการ

ศกึษาวิจยัในตา่งประเทศท่ีผา่นมาปัจจยัด้านแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ยงัมีองค์ประกอบยอ่ย

ด้านอ่ืน เชน่  โอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ ความมัน่คงในการท างาน ความชดัเจนของบทบาท

หน้าท่ีในการท างาน (Schaufeli & Bakker, 2004a; Bakker & Demerouti, 2007) ซึง่ไมไ่ด้

ครอบคลมุในการวิจยัครัง้นี ้  ดงันัน้ในการวิจยัครัง้ตอ่ไปควรศกึษาเพิ่มเตมิในประเดน็ดงักลา่ว    

  4. ผลการวิจยัครัง้นีพ้บวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกู

ใจมัน่ในงาน แตไ่มพ่บอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานผา่นทนุทางจิตวิทยา  โดยข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นประเมินในภาพรวมองค์ประกอบเดียว  

อยา่งไรก็ตามผู้วิจยัวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเพิ่มเตมิ 
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พบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคสามารถแยกเป็นองค์ประกอบยอ่ยได้ 2 องค์ประกอบ 

กลา่วคือ (1) องค์ประกอบเก่ียวกบัปัจจยัตวับคุคล (ได้แก่ การเลน่พรรคเลน่พวกในองค์การ และ

ความขดัแย้งระหวา่งผู้ ร่วมงาน) และ (2) องค์ประกอบเก่ียวกบัระบบการบริหารงานขององค์การ  

(เชน่ ความไมพ่ร้อมของเคร่ืองมือและอปุกรณ์ การขาดความมัน่คงในการท างาน โอกาสในการ

เตบิโตถกูจ ากดั) อาจเป็นไปได้วา่องค์ประกอบยอ่ยดงักลา่วอาจมีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางอ้อม

ตอ่ความผกูใจมัน่ในงานโดยผา่นทนุทางจิตวิทยา  ดงันัน้การวิจยัครัง้ตอ่ไปควรมีการตรวจสอบใน

ประเดน็ท่ีวา่ปัจจยัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคปัจจยัยอ่ยใดท่ีสง่อิทธิพลทางอ้อมและไมส่ง่

อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดยผา่นทนุทางจิตวิทยา ด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์ตอ่ไป  

  5. การวิจยัในครัง้นีศ้กึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองความผกูใจมัน่ในงานกบัพนกังาน

บริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เชน่ บริษัทในกลุม่ปนูซีเมนต์แหง่หนึง่ 

บริษัทพลงังานแหง่หนึง่ และบริษัทกลุม่ค้าปลีกแหง่หนึง่  โดยจะเห็นวา่การศกึษาครัง้นีม้ิได้

ครอบคลมุความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานชาวไทยทัง้หมด  โดยเฉพาะกลุม่พนกังานในองค์การ

ของรัฐ หรือองค์การในก ากบัของรัฐ  รวมทัง้องค์การข้ามชาต ิหรือร่วมทนุกบัตา่งชาต ิเน่ืองจาก

องค์การเหลา่นีอ้าจมีสภาพแวดล้อมในการท างาน วฒันธรรมองค์การเฉพาะท่ีอาจสง่ผลตอ่ความ

ผกูใจมัน่ในงานแตกตา่งจากกลุม่องค์การเอกชนท่ีผู้วิจยัท าการศกึษาได้  ผู้วิจยัจงึเสนอแนะวา่ควร

จะได้มีการขยายขอบเขตการศกึษาไปยงักลุม่พนกังานในองค์การดงักลา่วเพิ่มเตมิ  นอกจากนีอ้าจ

มีการศกึษาพนกังานขององค์การตามจงัหวดัตา่งๆ ในประเทศไทยเพ่ือตรวจสอบผลซ า้ โดยอาจ

เร่ิมศกึษาเลือกเป็นกลุม่อตุสาหกรรมตา่งๆ เชน่ อตุสาหกรรมจงัหวดัระยอง, อตุสาหกรรมจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา, หรืออตุสาหกรรมจงัหวดัสระบรีุ เป็นต้น 
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ภาคผนวก ก 

การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ 

มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

ตารางที่ ก 1 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นการ

สนบัสนนุทางสงัคมจากเพือ่นร่วมงาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 33) 

กลุม่ต ่า 

(n = 33) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 2.91 0.29 2.00 0.35 11.39*** 0.46   

2 + 2.97 0.17 2.18 0.39 10.56*** 0.60   

3 - 3.00 0.00 2.09 0.58 9.02*** 0.46  - 

4 - 2.91 0.29 1.91 0.52 9.60*** 0.58   

5 + 2.94 0.24 1.77 0.57 10.91*** 0.63   

6 - 2.82 0.39 1.97 0.59 6.92*** 0.38  - 

7 + 2.94 0.24 1.88 0.55 10.21*** 0.56   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน .79 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  (ทัง้ฉบบั 20 ข้อ) .87 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ก 2 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นอิสระ

ในการท างาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 33) 

กลุม่ต ่า 

(n = 33) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 2.72 0.46 1.56 0.56 9.01*** 0.56   

2 + 2.81 0.40 2.06 0.62 5.77*** 0.39  - 

3 + 2.78 0.42 1.38 0.49 12.30*** 0.65   

4 + 2.47 0.62 1.34 0.55 7.70*** 0.55  - 

5 + 2.72 0.46 1.19 0.78 9.58*** 0.61   

6 + 2.88 0.34 1.56 0.56 11.30*** 0.63   

7 + 2.69 0.46 1.66 0.60 7.72*** 0.60   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านอิสระในการท างาน .80 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (ทัง้ฉบบั 20 ข้อ) .87 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ก 3 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นข้อมูล

ป้อนกลบัในการท างาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

( n = 37) 

กลุม่ต ่า 

( n = 37) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 2.89 0.31 1.81 0.57 10.11*** 0.51   

2 + 2.68 0.53 1.51 0.51 9.46*** 0.55   

3 + 2.86 0.35 1.97 0.60 7.83*** 0.44   

4 + 2.30 0.70 1.76 0.60 3.57*** 0.29   

5 + 2.22 0.58 1.41 0.55 6.15*** 0.38   

6 + 2.32 0.75 1.70 0.46 4.30*** 0.28  - 

7 + 2.46 0.56 1.76 0.64 5.03*** 0.22  - 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน .69 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  (ทัง้ฉบบั 20 ข้อ) .87 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ก 4 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัแหล่งทรัพยากรทีเ่อือ้ต่องานในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้น

ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 39) 

กลุม่ต ่า 

(n = 39) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 2.97 0.16 1.90 0.50 12.755*** .717   

2 + 2.97 0.16 1.87 0.52 12.608*** .660   

3 + 3.00 0.00 1.95 0.46 14.401*** .783   

4 + 2.97 0.16 1.87 0.66 10.195*** .686   

5 - 2.97 0.16 2.21 0.80 5.883*** .424  - 

6 + 2.67 0.48 1.33 0.70 9.818*** .635  - 

7 + 2.64 0.54 1.31 0.73 9.177*** .665   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน .87 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  (ทัง้ฉบบั 20 ข้อ) .87 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ภาคผนวก ข 
การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ 

มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน 

ตารางที่ ข 1 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานทีท่า้ทายในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(8 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 4.56 0.50 3.34 0.60 8.79*** 0.62   

2 + 4.81 0.40 3.50 0.67 9.52*** 0.64   

3 + 4.06 0.84 2.72 0.63 7.22*** 0.51   

4 + 4.69 0.59 2.75 0.76 11.36*** 0.70   

5 + 4.59 0.56 3.09 0.73 9.19*** 0.69   

6 + 4.91 0.30 3.12 0.75 12.54*** 0.74   

7 + 4.25 0.98 2.69 0.74 7.19*** 0.52   

8 + 4.75 0.51 3.03 0.74 10.83*** 0.72   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  .88 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ข 2 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานทีเ่ป็นอปุสรรคในขัน้ทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(8 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 33) 

กลุม่ต ่า 

(n = 33) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 4.73 0.45 1.64 0.86 18.28*** .774   

2 + 4.76 0.50 1.82 0.88 16.64*** .829   

3 + 4.39 0.66 2.36 1.22 8.41*** .722   

4 + 4.58 0.50 1.94 1.09 12.64*** .800   

5 + 4.58 0.56 2.33 1.11 10.37*** .758   

6 + 4.79 0.55 2.67 1.19 9.31*** .769   

7 + 4.82 0.39 1.94 0.86 17.44*** .828   

8 + 4.70 0.47 1.82 0.81 17.72*** .861   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค .94 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ภาคผนวก ค 

การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ 

มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา 

ตารางที่ ค 1 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาในขัน้สร้างสร้างและพฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นการ

รับรู้ความสามารถของตนในงาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 
ผา่นการ
วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 

M SD M SD ครัง้ท่ี 1 
1 + 4.09 0.47 2.84 0.51 10.19*** 0.64   
2 + 3.91 0.64 2.81 0.69 6.56*** 0.58  - 
3 + 4.00 0.62 2.56 0.76 8.28*** 0.63  - 
4 + 4.16 0.51 3.16 0.57 7.34*** 0.61  - 
5 + 4.19 0.69 3.00 0.62 7.22*** 0.60   
6 + 4.31 0.54 3.09 0.69 7.90*** 0.67  - 
7 - 4.38 0.91 3.72 0.68    3.27** 0.22  - 
8 + 4.22 0.61 3.22 0.61 6.58*** 0.51  - 
9 + 4.50 0.57 3.16 0.57 9.41*** 0.66   
10 + 4.66 0.48 3.63 0.61 7.51*** 0.54  - 
11 + 4.53 0.51 3.13 0.55 10.60*** 0.72   
12 + 4.66 0.48 3.25 0.51 11.35*** 0.72   
13 - 3.97 1.15 2.81 0.78 4.71*** 0.31  - 
14 - 4.66 0.55 3.16 0.63 10.20*** 0.59  - 
15 + 4.13 0.55 3.06 0.50 8.03*** 0.63  - 
16 + 4.59 0.50 3.47 0.67 7.61*** 0.62   
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านการรับรู้ความสามารถของตนในงาน   .87 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (ทัง้ฉบบั 24 ข้อ) .95 
หมายเหต:ุ   **p < .01, ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ค 2 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาในขัน้สร้างสร้างและพฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้น

ความหวงั (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 33) 

กลุม่ต ่า 

(n = 33) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 4.11 0.61 3.06 0.66 6.74*** 0.47  - 

2 + 4.52 0.62 3.45 0.75 6.25*** 0.57   

3 + 4.42 0.71 3.52 0.76 5.04*** 0.52  - 

4 + 3.82 0.73 2.88 0.60 5.73*** 0.45  - 

5 + 4.24 0.61 2.91 0.46 10.00*** 0.68  - 

6 + 4.06 0.61 2.97 0.68 6.84*** 0.48  - 

7 + 4.39 0.56 3.21 0.55 8.72*** 0.64   

8 + 4.39 0.83 3.33 0.65 5.81*** 0.51   

9 + 4.18 0.58 3.12 0.55 7.63*** 0.57  - 

10 + 4.55 0.51 3.30 0.64 8.78*** 0.65   

11 - 4.27 0.72 3.21 0.60 6.51*** 0.42  - 

12 + 4.27 0.52 3.21 0.42 9.19*** 0.65  - 

13 + 4.58 0.50 3.45 0.90 6.23*** 0.60   

14 + 4.76 0.44 3.70 0.73 7.18*** 0.61   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านความหวงั  .84 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (ทัง้ฉบบั 24 ข้อ) .95 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ค 3 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาในขัน้สร้างและพฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้น

ความสามารถในการฟ้ืนพลงั (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี
คดัเลือก 
(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 - 4.38 0.66 3.34 0.75 5.22*** 0.28  - 
2 + 4.38 0.49 3.28 0.63 7.71*** 0.66   
3 + 4.28 0.73 2.97 0.86 5.86*** 0.51  - 
4 + 4.28 0.58 3.19 0.59 7.78*** 0.62   
5 + 4.47 0.51 3.47 0.62 6.58*** 0.55  - 
6 + 4.38 0.55 3.22 0.79 7.46*** 0.57  - 
7 + 4.22 0.55 3.22 0.55 7.05*** 0.57   
8 - 4.38 0.66 3.34 0.75 6.77*** 0.43  - 
9 + 4.38 0.49 3.28 0.63 7.24*** 0.53   
10 + 4.34 0.48 3.22 0.61 8.20*** 0.64   
11 + 4.25 0.57 3.25 0.51 7.42*** 0.58   
12 - 4.22 0.71 2.91 0.73 7.27*** 0.50  - 
13 - 3.50 1.05 2.75 0.62   3.48** 0.26  - 
14 - 4.69 0.47 3.22 0.79 9.01*** 0.56  - 
15 - 4.75 0.44 3.09 0.69 11.46*** 0.65  - 
16 - 4.06 1.27 2.72 0.77 5.12*** 0.32  - 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านความสามารถในการฟืน้พลงั  .86 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (ทัง้ฉบบั 24 ข้อ) .95 

หมายเหต:ุ  **p < .01, ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ค 4 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาในขัน้สร้างและพฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นการมอง

โลกในแง่ดี (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 
ผา่นการ
วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 31) 

กลุม่ต ่า 

(n = 31) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 3.87 0.72 3.16 0.73 3.85*** 0.19  - 

2 - 3.94 0.68 2.97 0.80 5.15*** 0.41  - 

3 + 3.94 0.77 3.13 0.56 4.70*** 0.37  - 

4 + 4.23 0.50 3.13 0.76 6.70*** 0.56   

5 - 3.97 0.80 3.10 0.70 4.58*** 0.41  - 

6 + 4.35 0.55 3.35 0.66 6.47*** 0.46  - 

7 + 4.68 0.48 3.52 0.51 9.30*** 0.58   

8 + 4.68 0.54 3.52 0.63 7.82*** 0.59   

9 + 4.42 0.56 3.45 0.62 6.41*** 0.56   

10 + 4.06 0.63 3.29 0.78 4.29*** 0.43  - 

11 - 4.52 0.63 3.23 0.76 7.29*** 0.38  - 

12 + 4.45 0.57 3.26 0.77 6.93*** 0.57   

13 - 4.77 0.43 3.48 0.72 8.55*** 0.54   

14 + 4.23 0.67 3.26 0.77 5.27*** 0.36  - 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านการมองโลกในแง่ดี .80 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา (ทัง้ฉบบั 24 ข้อ) .95 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ภาคผนวก ง 

การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ 

มาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน 

ตารางที่ ง 1 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัความผูกใจมัน่ในงานในขัน้พฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นการมีพลงัใน

การท างาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 
ผา่นการ
วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 5.47 0.57 2.59 0.76 17.21*** 0.80  - 
2 + 5.25 0.62 2.78 0.75 17.86*** 0.83   
3 + 5.22 0.79 1.91 1.03 12.42*** 0.79  - 
4 + 5.38 0.61 2.84 1.25 15.18*** 0.81  - 
5 - 4.97 0.97 2.69 0.90 8.14*** 0.62  - 
6 - 5.13 0.79 2.78 0.83 9.63*** 0.62  - 
7 + 4.69 0.86 2.25 0.72 11.75*** 0.73  - 
8 + 4.63 0.94 2.69 1.26 10.51*** 0.72  - 
9 + 5.50 0.51 2.03 1.03 11.16*** 0.70  - 
10 + 5.25 0.76 3.00 0.98 10.23*** 0.73   
11 + 5.25 0.62 3.75 0.95 13.29*** 0.76   
12 - 5.41 0.67 2.91 0.73 8.08*** 0.49  - 
13 + 5.19 1.06 2.56 0.91 8.45*** 0.70  - 
14 + 5.34 0.65 2.94 1.01 10.58*** 0.63  - 
15 + 5.34 0.70 2.84 1.17 13.33*** 0.76   
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ตารางที่ ง 1 (ต่อ) 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัความผูกใจมัน่ในงานในขัน้พฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นการมีพลงัใน

การท างาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ีผา่น
การ

วิเคราะห์ 
CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(6 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

16 + 5.28 0.58 2.75 0.92 14.35*** 0.65  - 

17 + 4.91 0.82 3.06 0.95 11.48*** 0.67  - 

18 + 4.91 1.06 3.03 0.90 8.72*** 0.60  - 

19 + 5.25 0.67 2.47 0.88 11.20*** 0.77   

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านการมีพลงัในการท างาน .90 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (ทัง้ฉบบั 15 ข้อ) .96 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ง 2 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัความผูกใจมัน่ในงานในขัน้พฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นความรู้สึก

ทุ่มเทในการท างาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 

ผา่นการ

วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 31) 

กลุม่ต ่า 

(n = 31) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 5.35 0.66 2.71 1.01 12.23*** 0.75  - 

2 + 5.39 0.76 3.03 0.84 12.15*** 0.76  - 

3 + 5.39 0.67 1.90 0.83 12.64*** 0.78   

4 + 5.35 0.61 2.94 0.93 12.51*** 0.80   

5 + 5.03 0.98 2.84 1.07 7.18*** 0.64  - 

6 + 5.00 0.82 2.13 0.96 14.80*** 0.80  - 

7 + 4.84 0.86 2.78 0.92 10.87*** 0.76  - 

8 + 5.16 0.58 2.90 1.33 13.61*** 0.84  - 

9 + 5.39 0.50 2.16 1.07 16.88*** 0.86   

10 + 5.03 0.75 4.10 1.37 9.98*** 0.73  - 

11 + 5.39 0.76 2.48 1.06 11.37*** 0.72   

12 - 5.90 0.30 2.68 1.08 7.15*** 0.39  - 

13 + 5.32 1.01 2.71 0.97 9.40*** 0.69   

14 + 5.16 0.82 2.42 0.96 11.12*** 0.68  - 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านความรู้สกึทุม่เทในการท างาน .89 

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (ทัง้ฉบบั 15 ข้อ) .96 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = . .151, <.05 หางเดียว 
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ตารางที่ ง 3 

ผลการทดสอบค่าที การวิเคราะห์ข้อกระทงรายข้อ และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของ

มาตรวดัความผูกใจมัน่ในงานในขัน้พฒันาคณุภาพของเคร่ืองมือ องค์ประกอบดา้นความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (N=120) 

ข้อ

ท่ี 

ทิศ 

ทาง 

การวิเคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

ข้อท่ี 
ผา่นการ
วิเคราะห์ 

CITC 

ข้อท่ี

คดัเลือก 

(5 ข้อ) 

กลุม่สงู 

(n = 32) 

กลุม่ต ่า 

(n = 32) t 
M SD M SD ครัง้ท่ี 1 

1 + 5.47 0.72 3.25 0.98 10.31*** 0.66  - 
2 + 5.53 0.67 2.88 0.79 13.35*** 0.73  - 
3 + 5.00 0.88 2.53 0.72 10.15*** 0.65  - 
4 + 4.72 1.02 3.06 1.08 8.92*** 0.65  - 
5 - 4.66 1.26 2.81 0.69 5.97*** 0.41  - 
6 - 4.13 1.50 2.22 0.97 3.83*** 0.33  - 
7 + 5.09 0.89 2.84 0.92 12.65*** 0.74   
8 + 5.25 0.84 2.81 0.64 10.80*** 0.66  - 
9 + 5.56 0.56 2.72 1.02 11.64*** 0.74   
10 + 5.06 0.95 2.22 1.01 11.63*** 0.68  - 
11 + 5.28 0.68 2.91 1.00 14.35*** 0.78   
12 + 4.47 1.44 2.34 0.75 7.33*** 0.51  - 
13 + 4.50 1.32 3.41 1.13 8.05*** 0.58  - 
14 + 4.84 0.99 3.09 0.78 9.21*** 0.62   
15 - 4.91 0.96 2.31 0.64 5.71*** 0.44  - 
16 + 5.44 0.56 2.50 1.05 20.64*** 0.80   
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของด้านความเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบังาน  .87 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (ทัง้ฉบบั 15 ข้อ) .96 

หมายเหต:ุ   ***p < .001, คา่วิกฤต r(118) = . .151, <.05 หางเดียว 
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ภาคผนวก จ 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 
 

   
 
 
 
 

แบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของวิทยานิพนธ์ของนิสิตปริญญามหาบณัฑิต  
สาขาจิตวิทยา (จิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ)   คณะจิตวิทยา  จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจสภาพแวดล้อมในการท างาน และความคดิเห็นเก่ียวกบัการท างาน
ของพนกังาน บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ทัง้นีผู้้วิจัยจะเก็บข้อมูลท่ี
ได้รับจากแบบสอบถามนี ้ เป็นความลับ และไม่มีการตัดสินว่าถูกหรือผิด  โดยผู้วิจัยไม่มี
การน าเสนอผลการวิจัยเป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอเป็นภาพรวม และใช้เพื่อการ
ศึกษาวิจัยเท่านัน้ 

แบบสอบถามชดุนีป้ระกอบด้วย 4 ตอน ได้แก่ ข้อมลูสว่นบคุคล แบบส ารวจ
สภาพแวดล้อมในการท างาน แบบส ารวจความคดิเห็นในการท างาน และแบบส ารวจเก่ียวกบัการ
ท างาน ขอให้ทา่นส ารวจตนเองและประเมินวา่ข้อความแตล่ะข้อตรงกบัตวัทา่น ประสบการณ์หรือ
ความรู้สกึของทา่นมากน้อยเพียงใด กรุณาตอบให้ครบทุกข้อและเลือกค าตอบที่เป็นจริงกับ

ตัวท่านมากที่สุด  เน่ืองจากค าตอบท่ีครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริงของทา่นนัน้จะเป็น
ประโยชน์ตอ่การศกึษาค้นคว้า และเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบคุลากรตอ่ไป 
 
               ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
              นางสาวสิริพร  ทรัพยะประภา 
        นิสติปริญญามหาบณัฑติ สาขาจติวิทยา         
                       คณะจติวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
 
***แบบสอบถามชุดนีเ้ป็นไปเพื่อการศึกษาวิจัยของนิสิตระดับปริญญามหาบัณฑติ คณะ
จิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเท่านัน้ มิได้มีส่วนเกี่ยวข้องกับองค์การแต่อย่างใด*** 

 ชดุที่ _________ 
     (ส าหรับผู้วิจยั) 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องส่ีเหล่ียมที่สอดคล้องกับตัวท่าน และ/หรือเตมิข้อมูล

ลงในช่องว่างที่ก าหนด 

1.  เพศ : □ 1) ชาย  □ 2) หญิง 

2.  อายุ : ________ปี 

3.  สถานภาพ : □ 1) โสด   □ 2) สมรส    

□ 3) อ่ืนๆ (หยา่, หม้าย, แยกกนัอยู,่ อยูด้่วยกนัโดยไมส่มรส)  

4.  ระดับการศึกษาสูงสุด :□ 1) มธัยมศกึษาปีท่ี 3 หรือต ่ากวา่   

□ 2) มธัยมศกึษาปีท่ี 6, ปวช. หรือเทียบเทา่ □ 3) อนปุริญญา, ปวส. หรือเทียบเทา่  

□ 4) ปริญญาตรี  □ 5) ปริญญาโท □ 6) ปริญญาเอก  

□ 7) อ่ืนๆ โปรดระบุ______________________ 

5.  อายุงานในองค์การปัจจุบัน : _________ปี_________เดือน 

6. ต าแหน่งงาน :□ 1) พนกังานระดบัปฏิบตักิาร □ 2) ผู้บริหารระดบัต้น (หวัหน้างาน) 

□ 3) ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)  □ 4) ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการบริหาร) 

□ 5) อ่ืนๆ โปรดระบุ________________________________________ 

7. แผนก : □ 1) การผลิต  □ 2) การตลาด  □ 3) ลกูค้าสมัพนัธ์ 

□ 4) การบญัชี  □ 5) การเงิน  □ 6) ทรัพยากรบคุคล 

□ 7) กฎหมาย  □ 8) ธุรการ-จดัซือ้ □ 9) วิจยัและพฒันา   

□ 10) ตรวจสอบภายในองค์การ □ 11) อ่ืนๆ โปรดระบุ_______________ 

8. องค์การปัจจุบันอยู่ในอุตสาหกรรม : □ 1) การเงิน/การธนาคาร □ 2) สินค้าอปุโภค-บริโภค

□ 3) อสงัหาริมทรัพย์และก่อสร้าง□ 4) การโรงแรมและการทอ่งเท่ียว □ 5) ยานยนต์ 

□ 6) ขนสง่และโลจิสตกิส์ □ 7) เกษตรและอตุสาหกรรมอาหาร □ 8) ค้าปลีก/ห้างสรรพสินค้า 

□ 9) ยาและเวชภณัฑ์   □ 10) ปิโตรเคมีและเคมีภณัฑ์       □ 11) ส่ือและสิ่งพิมพ์ 

□ 12) เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT)  □ 13) ให้ค าปรึกษา (Consulting Firm) 

□ 14) ตรวจสอบบญัชี/ ภาษี/ กฎหมาย/ อ่ืนๆ (Audit Firm) □ 15) อ่ืนๆ โปรดระบุ_____________ 
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ตอนที่ 2  แบบส ารวจสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 3 หวัข้อยอ่ย 

2.1 แบบส ารวจแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน (20 ข้อ) 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามตอ่ไปนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือส ารวจสภาพแวดล้อมในการท างาน  

กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย   ลงในชอ่งวา่งท่ี 

ตรงกับตัวท่าน หรือประสบการณ์ของท่านมากที่สุด โดยแตล่ะชอ่งมีความหมายดงันี  ้

0 หมายถึง  ไม่เคยเกิดขึน้เลย 

1 หมายถึง  เกิดขึน้บ้าง นานๆครัง้  

2 หมายถึง  เกิดขึน้ บ่อยครัง้ 

3 หมายถึง  เกิดขึน้ เป็นประจ า  

ข้อความ 
ไมเ่คย
เลย 
0 

นานๆครัง้ 
1 

บอ่ยครัง้ 
2 

เป็น
ประจ า 

3 

1. ฉนัรู้สกึเป็นทีมเดียวกนักบัเพ่ือนร่วมงาน 0 1 2 3 

2. เพ่ือนร่วมงานเป็นมิตรกบัฉนั 0 1 2 3 

3. …………………………………… 0 1 2 3 

4. …………………………………… 0 1 2 3 

5. …………………………………… 0 1 2 3 

6. …………………………………… 0 1 2 3 

7. …………………………………… 0 1 2 3 

8. …………………………………… 0 1 2 3 

9. …………………………………… 0 1 2 3 

10. …………………………………… 0 1 2 3 
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ข้อความ 
ไมเ่คย
เลย 
0 

นานๆครัง้ 
1 

บอ่ยครัง้ 
2 

เป็น
ประจ า 

3 

11. …………………………………… 0 1 2 3 

12. ………………………………. 0 1 2 3 

13. ………………………………. 0 1 2 3 

14. ………………………………. 0 1 2 3 

15. ………………………………. 0 1 2 3 

16. ………………………………. 0 1 2 3 

17. ………………………………. 0 1 2 3 

18. ………………………………. 0 1 2 3 

19. ………………………………. 0 1 2 3 

20. ………………………………. 0 1 2 3 
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2.2 แบบส ารวจข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย (8 ข้อ) 

ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีเ้ป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีท้าทายแสดงถึง  โอกาสในการ

ท างาน หรือประสบการณ์ที่ส่งเสริมหรือช่วยให้ท่านได้พัฒนาความสามารถ เพ่ือท างานให้

ประสบความส าเร็จ  ขอให้ท่านประเมินข้อความแต่ละข้อว่าเป็นสิ่งท่ีช่วยให้ท่านได้พัฒนา

ความสามารถของตนเองหรือไม่ แล้วท าเคร่ืองหมาย   ลงบนตวัเลขท่ีตรงกบัความคดิเห็น

ของทา่นมากท่ีสดุ  โดยแตล่ะชอ่งมีความหมายดงันี  ้

1  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

2  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

3  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกัน กบัข้อความนัน้ 

4  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

5  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

ข้อความ 

ไมเ่ห็น
ด้วย
อยา่ง
ยิ่ง 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

3 

เห็น
ด้วย 

 
4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

5 

1. การได้รับมอบหมายงานเพิ่มขึน้ 1 2 3 4 5 

2. ความหลากหลายของงาน 1 2 3 4 5 

3. …………………………………… 1 2 3 4 5 

4. …………………………………… 1 2 3 4 5 

5. …………………………………… 1 2 3 4 5 

6. …………………………………… 1 2 3 4 5 

7. …………………………………… 1 2 3 4 5 

8. …………………………………… 1 2 3 4 5 
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2.3 แบบส ารวจข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค (8 ข้อ) 

ค าชีแ้จง ข้อความตอ่ไปนีเ้ป็นสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเป็นอปุสรรคแสดงถึง อุปสรรคหรือ

ตัวขัดขวางการท างานให้ประสบความส าเร็จ  ขอให้ท่านประเมินแต่ละข้อความว่าเป็นสิ่งท่ี

ขัดขวางหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานของท่านหรือไม่ แล้วท าเคร่ืองหมาย  ลงบน

ตวัเลขท่ีตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากท่ีสดุ โดยแตล่ะชอ่งมีความหมายดงันี  ้

1  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

2  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

3  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกัน กบัข้อความนัน้ 

4  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

5  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

ข้อความ 

ไมเ่ห็น
ด้วย
อยา่ง
ยิ่ง 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

3 

เห็นด้วย 
 

 
4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
 

5 

1. การเลน่พรรคเลน่พวกในองค์กร 1 2 3 4 5 

2. ความขดัแย้งระหวา่งผู้ ร่วมงาน 1 2 3 4 5 

3. ……………………………… 1 2 3 4 5 

4. ……………………………… 1 2 3 4 5 

5. ……………………………… 1 2 3 4 5 

6. ……………………………… 1 2 3 4 5 

7. ……………………………… 1 2 3 4 5 

8. ……………………………… 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3  แบบส ารวจทุนทางจิตวิทยา (24 ข้อ)      

ค าชีแ้จง กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลง

ในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแต่

ละชอ่งมีความหมายดงันี ้

1  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

2  หมายถึง   ทา่น ไม่เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

3  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกัน กบัข้อความนัน้ 

4  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วย กบัข้อความนัน้ 

5  หมายถึง   ทา่น เหน็ด้วยอย่างยิ่ง กบัข้อความนัน้ 

ข้อความ 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
 
2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

3 

เห็น
ด้วย 

 
 
4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
 
 

5 

1. ฉนัรู้สกึมัน่ใจ หากฉนัต้องวิเคราะห์
หาทางแก้ปัญหาในระยะยาว 

1 2 3 4 5 

2. ฉนัรู้สกึมัน่ใจ ในการตดิตอ่กบั
บคุคลภายนอกองค์การของฉนัเพ่ือ
หารือหรือวิเคราะห์ปัญหา 

1 2 3 4 5 

3. ……………………………… 1 2 3 4 5 

4. ……………………………… 1 2 3 4 5 

5. ……………………………… 1 2 3 4 5 

6. ……………………………… 1 2 3 4 5 

7. ……………………………… 1 2 3 4 5 

8. ……………………………… 1 2 3 4 5 
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ข้อความ 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
 
1 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
 
2 

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกนั 

3 

เห็น
ด้วย 

 
 

4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 
 
 

5 

9. ……………………………… 1 2 3 4 5 

10. ……………………………… 1 2 3 4 5 

11.  ……………………………… 1 2 3 4 5 

12. ……………………………… 1 2 3 4 5 

13. ……………………………… 1 2 3 4 5 

14. ……………………………… 1 2 3 4 5 

15. ……………………………… 1 2 3 4 5 

16. ……………………………… 1 2 3 4 5 

17. ……………………………… 1 2 3 4 5 

18. ……………………………… 1 2 3 4 5 

19. ……………………………… 1 2 3 4 5 

20. ……………………………… 1 2 3 4 5 

21. ……………………………… 1 2 3 4 5 

22. ……………………………… 1 2 3 4 5 

23. ……………………………… 1 2 3 4 5 

24. ……………………………… 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 4  แบบส ารวจความผูกใจม่ันในงาน (15 ข้อ) 

ค าชีแ้จง กรุณาอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อโดยละเอียดก่อนท าเคร่ืองหมาย  ลง

ในชอ่งวา่งท่ี ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด และโปรดท าให้ครบทกุข้อ โดยแต่

ละชอ่งมีความหมายดงันี ้

0 หมายถึง  ไม่เคยเกิดขึน้เลย 

1 หมายถึง  เกิดขึน้บ้าง นานๆครัง้ (2 - 3 ครัง้ในรอบ 1 ปีหรือน้อยกวา่) 

2 หมายถึง  เกิดขึน้ บางครัง้ (1 ครัง้ตอ่เดือนหรือน้อยกวา่) 

3 หมายถึง  เกิดขึน้ ค่อนข้างบ่อย (2 - 3 ครัง้ตอ่เดือน) 

4 หมายถึง  เกิดขึน้ บ่อย (1 ครัง้ตอ่สปัดาห์) 

5 หมายถึง  เกิดขึน้ บ่อยมาก (2 - 3 ครัง้ตอ่สปัดาห์) 

6 หมายถึง  เกิดขึน้ เป็นประจ าทุกวัน 

ข้อความ 

ไม่
เคย
เลย 

 
 

นานๆ
ครัง้ 

(2-3 ครัง้
ในรอบ 1 
ปีหรือ

น้อยกวา่) 

บางครัง้ 
(1 ครัง้ตอ่
เดือนหรือ
น้อยกวา่) 

คอ่น 
ข้าง
บอ่ย 
(2-3 
ครัง้ตอ่
เดือน) 

บอ่ย 
(1ครัง้
ตอ่

สปัดาห์) 

บอ่ย
มาก 
(2-3 
ครัง้ตอ่
สปัดาห์) 

เป็น
ประจ า 
(ทกุวนั) 

 
 

1. ขณะท่ีฉนัท างาน 

ฉนัรู้สกึเป่ียมไปด้วย

พลงั 

0 1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัสามารถอดทน

ท างานนัน้ให้ส าเร็จได้ 

แม้จะต้องใช้เวลาท่ี

ตอ่เน่ืองและยาวนาน 

0 1 2 3 4 5 6 

3. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 



171 

  

ข้อความ 

ไม่
เคย
เลย 

 

นานๆ
ครัง้ 

(2-3 ครัง้
ในรอบ 1 
ปีหรือ

น้อยกวา่) 

บางครัง้ 
(1 ครัง้ตอ่
เดือนหรือ
น้อยกวา่) 

คอ่น 
ข้าง
บอ่ย 
(2-3 
ครัง้ตอ่
เดือน) 

บอ่ย 
(1ครัง้
ตอ่

สปัดาห์) 

บอ่ย
มาก 
(2-3 
ครัง้ตอ่
สปัดาห์) 

เป็น
ประจ า 
(ทกุวนั) 

4. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

5. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

6. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

7. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

8. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

9. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

10. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

11. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

12. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

13. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

14. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

15. ………………… 0 1 2 3 4 5 6 

 

ขอขอบคุณในความร่วมมือ 

 

** หากทา่นมีข้อสงสยัเก่ียวกบัแบบสอบถามนี  ้  

โปรดตดิตอ่  สิริพร ทรัพยะประภา   email:  siriporn.sap@gmail.com 

 

mailto:siriporn.sap@gmail.com


172 

  

ภาคผนวก ฉ 

ผลการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างของโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกใจม่ันในงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) 
 

                                DATE:  3/20/2013 
                                  TIME:  2:23 
 

 

                                L I S R E L  8.72 
 

                                       BY 
 

                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
 

 

 

                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-

2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in 

the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 

 The following lines were read from file 

C:\Users\Aki\Desktop\Engage\Engage.LPJ: 
 

 TI Work Engagement Model 
 DA NI=13 NO=0 MA=CM 
 RA FI='C:\Users\Aki\Desktop\Engage\Engage.psf' 
 MO NX=6 NY=7 NK=3 NE=2 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
 LE 
 Psycap WorkEn 
 LK 
 Hdemand Cdemand JobRe 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) 
 FR LY(5,2) LY(6,2) LY(7,2) 
 FI TD(1,1) 
 VA .026 TD(1,1) 
 VA .974 LX(1,1) 
 FI TD(2,2) 
 VA .045 TD(2,2) 
 VA .955 LX(2,2) 
 FR LX(3,3) LX(4,3) LX(5,3) LX(6,3) 
 FR BE(2,1) 
 FR GA(1,1) GA(1,2) GA(1,3) GA(2,1) GA(2,2) GA(2,3) 
 FR TE(5,4) TH(5,1) TE(6,5) TH(4,1) TE(7,2) TE(5,1) TE(4,1) TH(4,6) 

TD(6,5) 
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 FR TD(4,3) TE(6,2) TE(3,2) TE(5,3) TH(2,1) TD(3,2) TH(4,2) TH(1,5) 

TH(1,3) 
 FR TH(5,6) TH(4,5) TE(4,2) 
 FI TE(1,1) TE(2,2) TE(3,3) TE(4,4) TE(5,5) TE(6,6) TE(7,7) 
 VA 0.097 TE(1,1) 
 VA 0.064 TE(2,2) 
 VA 0.025 TE(3,3) 
 VA 0.078 TE(4,4) 
 VA 0.196 TE(5,5) 
 VA 0.184 TE(6,6) 
 VA 0.277 TE(7,7) 
 FI TD(3,3) TD(4,4) TD(5,5) 
 VA 0.097 TD(3,3) 
 VA 0.159 TD(4,4) 
 VA 0.176 TD(5,5) 
 PD 
 OU SS SC SE TV RS EF MI ND=3 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

                           Number of Input Variables 13 
                           Number of Y - Variables    7 
                           Number of X - Variables    6 
                           Number of ETA - Variables  2 
                           Number of KSI - Variables  3 
                           Number of Observations   570 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

         Covariance Matrix        
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.279 
   MeanOP      0.196      0.275 
   MeanHO      0.203      0.197      0.257 
   MeanRE      0.219      0.204      0.209      0.266 
   MeanVI      0.315      0.279      0.306      0.320      1.021 
   MeanDE      0.305      0.277      0.342      0.300      0.951      

1.491 
   MeanAB      0.277      0.228      0.298      0.273      0.883      

1.117 
   MeanHD      0.058      0.040      0.022      0.043     -0.014     

-0.116 
   MeanCD      0.170      0.150      0.166      0.148      0.278      

0.346 
   MeanCO      0.074      0.079      0.090      0.070      0.125      

0.186 
   MeanAU      0.130      0.093      0.122      0.112      0.227      

0.321 
   MeanFE      0.083      0.087      0.111      0.090      0.156      

0.260 
   MeanSU      0.098      0.100      0.126      0.103      0.195      

0.306 
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         Covariance Matrix        
 

              MeanAB     MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     

MeanFE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanAB      1.223 
   MeanHD     -0.095      1.232 
   MeanCD      0.280      0.140      0.469 
   MeanCO      0.143     -0.032      0.106      0.223 
   MeanAU      0.237      0.010      0.173      0.103      0.314 
   MeanFE      0.204     -0.015      0.140      0.141      0.136      

0.313 
   MeanSU      0.236     -0.050      0.179      0.168      0.168      

0.234 
 

         Covariance Matrix        
 

              MeanSU    
            -------- 
   MeanSU      0.443 
 

 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn 
            --------   -------- 
   MeanSE          0          0 
   MeanOP          1          0 
   MeanHO          2          0 
   MeanRE          3          0 
   MeanVI          0          0 
   MeanDE          0          4 
   MeanAB          0          5 
 

         LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe 
            --------   --------   -------- 
   MeanHD          0          0          0 
   MeanCD          0          0          0 
   MeanCO          0          0          6 
   MeanAU          0          0          7 
   MeanFE          0          0          8 
   MeanSU          0          0          9 
 

         BETA         
 

              Psycap     WorkEn 
            --------   -------- 
   Psycap          0          0 
   WorkEn         10          0 
 

         GAMMA        
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             Hdemand    Cdemand      JobRe 
            --------   --------   -------- 
   Psycap         11         12         13 
   WorkEn         14         15         16 
 

         PHI          
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe 
            --------   --------   -------- 
  Hdemand         17 
  Cdemand         18         19 
    JobRe         20         21          0 
 

         PSI          
 

              Psycap     WorkEn 
            --------   -------- 
                  22         23 
 

         THETA-EPS    
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE          0 
   MeanOP          0          0 
   MeanHO          0         24          0 
   MeanRE         25         26          0          0 
   MeanVI         27          0         28         29          0 
   MeanDE          0         30          0          0         31          

0 
   MeanAB          0         32          0          0          0          

0 
 

         THETA-EPS    
 

              MeanAB 
            -------- 
   MeanAB          0 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD          0          0         33          0         34          

0 
   MeanCD         35          0          0          0          0          

0 
   MeanCO          0          0          0          0          0          

0 
   MeanAU         37         38          0          0         39         

40 
   MeanFE         42          0          0          0          0         

43 
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   MeanSU          0          0          0          0          0          

0 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanAB 
            -------- 
   MeanHD          0 
   MeanCD          0 
   MeanCO          0 
   MeanAU          0 
   MeanFE          0 
   MeanSU          0 
 

         THETA-DELTA  
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU 
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD          0 
   MeanCD          0          0 
   MeanCO          0         36          0 
   MeanAU          0          0         41          0 
   MeanFE          0          0          0          0          0 
   MeanSU          0          0          0          0         44         

45 

  
 

 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Number of Iterations = 47 
 

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 

         LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.419       - -  

  
   MeanOP      0.461       - -  
             (0.019) 
              24.917 

  
   MeanHO      0.481       - -  
             (0.017) 
              29.015 

  
   MeanRE      0.431       - -  
             (0.014) 
              30.361 

  
   MeanVI       - -       0.906 

  
   MeanDE       - -       1.139 
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                        (0.035) 
                         32.452 

  
   MeanAB       - -       0.978 
                        (0.031) 
                         31.639 

  
 

         LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD      0.974       - -        - -  

  
   MeanCD       - -       0.955       - -  

  
   MeanCO       - -        - -       0.354 
                                   (0.018) 
                                    19.606 

  
   MeanAU       - -        - -       0.390 
                                   (0.022) 
                                    17.746 

  
   MeanFE       - -        - -       0.368 
                                   (0.022) 
                                    16.662 

  
   MeanSU       - -        - -       0.449 
                                   (0.027) 
                                    16.807 

  
 

         BETA         
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   Psycap       - -        - -  

  
   WorkEn      0.507       - -  
             (0.047) 
              10.672 

  
 

         GAMMA        
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.053      0.333      0.440 
             (0.036)    (0.086)    (0.060) 
               1.477      3.882      7.339 

  
   WorkEn     -0.142      0.200      0.125 
             (0.034)    (0.076)    (0.060) 
              -4.216      2.641      2.077 
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         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 

              Psycap     WorkEn    Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
   Psycap      1.000 
   WorkEn      0.635      1.000 
  Hdemand      0.098     -0.107      1.266 
  Cdemand      0.347      0.301      0.143      0.461 
    JobRe      0.578      0.509     -0.041      0.422      1.000 
 

         PHI          
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
  Hdemand      1.266 
             (0.077) 
              16.524 

  
  Cdemand      0.143      0.461 
             (0.034)    (0.030) 
               4.218     15.271 

  
    JobRe     -0.041      0.422      1.000 
             (0.052)    (0.032) 
              -0.778     13.275 

  
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
               0.625      0.539 
             (0.054)    (0.040) 
              11.543     13.339 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
               0.375      0.461 
 

         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
               0.375      0.301 
 

         Reduced Form                 
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.053      0.333      0.440 
             (0.036)    (0.086)    (0.060) 
               1.477      3.882      7.339 
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   WorkEn     -0.115      0.369      0.348 
             (0.035)    (0.087)    (0.062) 
              -3.294      4.262      5.642 

  
 

         THETA-EPS    
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.097 

  
   MeanOP       - -       0.064 

  
   MeanHO       - -      -0.026      0.025 
                        (0.004) 
                         -6.921 

  
   MeanRE      0.034      0.005       - -       0.078 
             (0.003)    (0.003) 
              11.982      1.342 

  
   MeanVI      0.057       - -       0.027      0.067      0.196 
             (0.008)               (0.008)    (0.008) 
               6.834                 3.458      8.572 

  
   MeanDE       - -      -0.056       - -        - -      -0.076      

0.184 
                        (0.011)                          (0.014) 
                         -5.060                           -5.447 

  
   MeanAB       - -      -0.067       - -        - -        - -        

- -  
                        (0.010) 
                         -6.582 

  
 

         THETA-EPS    
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanAB      0.277 

  
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
               0.644      0.769      0.903      0.704      0.807      

0.876 
 

         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
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              MeanAB    
            -------- 
               0.775 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD       - -        - -      -0.028       - -       0.062       

- -  
                                   (0.013)               (0.026) 
                                    -2.091                 2.376 

  
   MeanCD      0.023       - -        - -        - -        - -        

- -  
             (0.007) 
               3.467 

  
   MeanCO       - -        - -        - -        - -        - -        

- -  

  
   MeanAU      0.023     -0.017       - -        - -       0.019      

0.049 
             (0.005)    (0.006)                          (0.011)    

(0.012) 
               4.143     -2.710                            1.795      

3.967 

  
   MeanFE     -0.003       - -        - -        - -        - -       

0.021 
             (0.005)                                                

(0.011) 
              -0.555                                                  

1.980 

  
   MeanSU       - -        - -        - -        - -        - -        

- -  

  
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanHD       - -  

  
   MeanCD       - -  

  
   MeanCO       - -  

  
   MeanAU       - -  

  
   MeanFE       - -  
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   MeanSU       - -  

  
 

         THETA-DELTA  
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD      0.026 

  
   MeanCD       - -       0.045 

  
   MeanCO       - -      -0.031      0.097 
                        (0.010) 
                         -3.108 

  
   MeanAU       - -        - -      -0.037      0.159 
                                   (0.008) 
                                    -4.572 

  
   MeanFE       - -        - -        - -        - -       0.176 

  
   MeanSU       - -        - -        - -        - -       0.067      

0.242 
                                                         (0.009)    

(0.017) 
                                                           7.125     

14.293 

  
 

         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
               0.979      0.903      0.564      0.488      0.435      

0.454 
 

 

                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 46 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 60.143 (P = 0.0787) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 60.111 (P = 

0.0791) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 14.111 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 38.288) 

  
                        Minimum Fit Function Value = 0.106 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0248 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0673) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0232 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0382) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.999 
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                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.264 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.239 ; 0.306) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.320 
                       ECVI for Independence Model = 15.349 

  
     Chi-Square for Independence Model with 78 Degrees of Freedom = 

8707.427 
                           Independence AIC = 8733.427 
                               Model AIC = 150.111 
                             Saturated AIC = 182.000 
                           Independence CAIC = 8802.920 
                               Model CAIC = 390.665 
                             Saturated CAIC = 668.453 

  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.993 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.997 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.586 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.998 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.988 

  
                            Critical N (CN) = 674.625 

  

  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0145 
                            Standardized RMR = 0.0292 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.984 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.968 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.497 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.273 
   MeanOP      0.193      0.277 
   MeanHO      0.202      0.196      0.257 
   MeanRE      0.215      0.203      0.208      0.264 
   MeanVI      0.299      0.265      0.304      0.315      1.017 
   MeanDE      0.303      0.278      0.348      0.312      0.956      

1.482 
   MeanAB      0.260      0.219      0.299      0.268      0.886      

1.114 
   MeanHD      0.040      0.044      0.018      0.041     -0.032     

-0.119 
   MeanCD      0.162      0.153      0.160      0.143      0.260      

0.327 
   MeanCO      0.086      0.095      0.099      0.088      0.163      

0.206 
   MeanAU      0.117      0.087      0.109      0.097      0.199      

0.275 
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   MeanFE      0.087      0.098      0.103      0.092      0.170      

0.235 
   MeanSU      0.109      0.120      0.125      0.112      0.207      

0.260 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

              MeanAB     MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     

MeanFE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanAB      1.233 
   MeanHD     -0.102      1.227 
   MeanCD      0.281      0.133      0.466 
   MeanCO      0.176     -0.014      0.112      0.223 
   MeanAU      0.194     -0.015      0.157      0.102      0.311 
   MeanFE      0.183     -0.015      0.148      0.130      0.143      

0.312 
   MeanSU      0.223     -0.018      0.181      0.159      0.175      

0.232 
 

         Fitted Covariance Matrix 
 

              MeanSU    
            -------- 
   MeanSU      0.444 
 

         Fitted Residuals 
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.006 
   MeanOP      0.003     -0.002 
   MeanHO      0.002      0.001      0.001 
   MeanRE      0.005      0.001      0.001      0.003 
   MeanVI      0.016      0.013      0.002      0.006      0.004 
   MeanDE      0.002      0.000     -0.006     -0.012     -0.005      

0.010 
   MeanAB      0.017      0.009     -0.001      0.005     -0.003      

0.003 
   MeanHD      0.018     -0.004      0.004      0.002      0.019      

0.003 
   MeanCD      0.008     -0.003      0.007      0.005      0.017      

0.018 
   MeanCO     -0.012     -0.015     -0.008     -0.019     -0.038     

-0.020 
   MeanAU      0.013      0.006      0.014      0.015      0.028      

0.046 
   MeanFE     -0.003     -0.011      0.008     -0.001     -0.014      

0.025 
   MeanSU     -0.011     -0.020      0.001     -0.009     -0.012      

0.045 
 

         Fitted Residuals 
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              MeanAB     MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     

MeanFE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanAB     -0.011 
   MeanHD      0.007      0.004 
   MeanCD     -0.001      0.007      0.004 
   MeanCO     -0.033     -0.018     -0.006      0.000 
   MeanAU      0.043      0.025      0.016      0.002      0.004 
   MeanFE      0.020     -0.001     -0.008      0.010     -0.008      

0.002 
   MeanSU      0.012     -0.033     -0.002      0.008     -0.007      

0.002 
 

         Fitted Residuals 
 

              MeanSU    
            -------- 
   MeanSU      0.000 
 

 Summary Statistics for Fitted Residuals 
 

 Smallest Fitted Residual =   -0.038 
   Median Fitted Residual =    0.002 
  Largest Fitted Residual =    0.046 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 3|833  
 - 2|00  
 - 1|9854222111  
 - 0|988876654333221111000  
   0|1111122222223333444445556667778889  
   1|00233456677889  
   2|0558  
   3|  
   4|356 
 

         Standardized Residuals   
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.997 
   MeanOP      0.798     -0.595 
   MeanHO      0.649      0.354      0.701 
   MeanRE      1.474      0.364      0.768      0.582 
   MeanVI      1.985      1.305      0.589      0.815      0.375 
   MeanDE      0.142     -0.039     -0.813     -1.003     -0.480      

0.833 
   MeanAB      1.257      0.997     -0.158      0.403     -0.238      

0.228 
   MeanHD      1.432     -0.438      0.991      0.176      1.674      

0.182 
   MeanCD      1.766     -0.396      1.657      0.734      1.515      

1.642 
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   MeanCO     -1.855     -2.532     -1.715     -3.062     -3.428     

-1.617 
   MeanAU      2.036      1.044      2.164      1.956      2.481      

3.561 
   MeanFE     -0.456     -1.415      1.273     -0.182     -0.910      

1.828 
   MeanSU     -1.162     -2.224      0.125     -0.991     -0.704      

2.312 
 

         Standardized Residuals   
 

              MeanAB     MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     

MeanFE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanAB     -0.631 
   MeanHD      0.343      1.487 
   MeanCD     -0.080      1.167      2.073 
   MeanCO     -2.601     -1.452     -1.956      0.060 
   MeanAU      2.666      1.520      2.372      0.653      0.522 
   MeanFE      1.203     -0.031     -1.099      2.229     -1.251      

0.216 
   MeanSU      0.621     -1.567     -0.279      1.667     -1.001      

0.688 
 

         Standardized Residuals   
 

              MeanSU    
            -------- 
   MeanSU     -0.032 
 

 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 

 Smallest Standardized Residual =   -3.428 
   Median Standardized Residual =    0.375 
  Largest Standardized Residual =    3.561 
 

 Stemleaf Plot 
 

 - 3|41  
 - 2|6520  
 - 1|976654321000  
 - 0|98766554432221000  
   0|1112222344445666677778888  
   1|00002233345555677788  
   2|0001223457  
   3|6 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for   MeanCO and   MeanRE  -3.062 
 Residual for   MeanCO and   MeanVI  -3.428 
 Residual for   MeanCO and   MeanAB  -2.601 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for   MeanAU and   MeanDE   3.561 
 Residual for   MeanAU and   MeanAB   2.666 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

                         Qplot of Standardized Residuals 
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3.5 
                             Standardized Residuals 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Modification Indices and Expected Change 
 

         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -       0.472 
   MeanOP       - -       1.322 
   MeanHO       - -       0.378 
   MeanRE       - -       0.624 
   MeanVI      1.043       - -  
   MeanDE      1.771       - -  
   MeanAB      0.390       - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn    
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            --------   -------- 
   MeanSE       - -       0.012 
   MeanOP       - -       0.028 
   MeanHO       - -      -0.011 
   MeanRE       - -      -0.012 
   MeanVI      0.048       - -  
   MeanDE     -0.054       - -  
   MeanAB      0.022       - -  
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -       0.012 
   MeanOP       - -       0.028 
   MeanHO       - -      -0.011 
   MeanRE       - -      -0.012 
   MeanVI      0.048       - -  
   MeanDE     -0.054       - -  
   MeanAB      0.022       - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -       0.023 
   MeanOP       - -       0.053 
   MeanHO       - -      -0.021 
   MeanRE       - -      -0.024 
   MeanVI      0.047       - -  
   MeanDE     -0.044       - -  
   MeanAB      0.020       - -  
 

         Modification Indices for LAMBDA-X        
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD       - -        - -        - -  
   MeanCD       - -        - -        - -  
   MeanCO      0.655      6.566       - -  
   MeanAU      1.959      3.479       - -  
   MeanFE      0.901      0.606       - -  
   MeanSU      1.919      0.053       - -  
 

         Expected Change for LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD       - -        - -        - -  
   MeanCD       - -        - -        - -  
   MeanCO     -0.013     -0.245       - -  
   MeanAU      0.026      0.093       - -  
   MeanFE      0.015     -0.031       - -  
   MeanSU     -0.025      0.011       - -  
 

         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
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            --------   --------   -------- 
   MeanHD       - -        - -        - -  
   MeanCD       - -        - -        - -  
   MeanCO     -0.014     -0.166       - -  
   MeanAU      0.029      0.063       - -  
   MeanFE      0.017     -0.021       - -  
   MeanSU     -0.028      0.008       - -  
 

         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD       - -        - -        - -  
   MeanCD       - -        - -        - -  
   MeanCO     -0.030     -0.352       - -  
   MeanAU      0.052      0.114       - -  
   MeanFE      0.030     -0.038       - -  
   MeanSU     -0.043      0.012       - -  
 

 No Non-Zero Modification Indices for BETA         
 

 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 

 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
 

 No Non-Zero Modification Indices for PSI          
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.000 
   MeanOP      0.059      0.001 
   MeanHO      0.415       - -       0.000 
   MeanRE       - -        - -       0.151      0.001 
   MeanVI       - -       2.716       - -        - -       0.001 
   MeanDE      0.117       - -       0.001      1.832       - -       

0.000 
   MeanAB      1.039       - -       0.524      0.649      0.028      

0.014 
 

         Modification Indices for THETA-EPS       
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanAB      0.000 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.000 
   MeanOP      0.001      0.000 
   MeanHO     -0.002       - -       0.000 



190 

  

   MeanRE       - -        - -       0.001      0.000 
   MeanVI       - -       0.022       - -        - -       0.001 
   MeanDE     -0.003       - -       0.000     -0.010       - -       

0.000 
   MeanAB      0.008       - -      -0.005      0.006     -0.002      

0.002 
 

         Expected Change for THETA-EPS    
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanAB      0.000 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.000 
   MeanOP      0.004      0.001 
   MeanHO     -0.008       - -       0.000 
   MeanRE       - -        - -       0.004      0.001 
   MeanVI       - -       0.041       - -        - -       0.001 
   MeanDE     -0.004       - -       0.000     -0.016       - -       

0.000 
   MeanAB      0.013       - -      -0.009      0.010     -0.002      

0.001 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanAB      0.000 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD      1.084      0.111       - -       0.418       - -       

0.102 
   MeanCD       - -       0.180      0.131      0.000      1.955      

0.169 
   MeanCO      0.422      0.002      0.270      2.819      0.146      

0.032 
   MeanAU       - -        - -       0.165      1.848       - -        

- -  
   MeanFE       - -       0.774      1.440      0.152      3.405       

- -  
   MeanSU      0.312      1.395      0.034      0.054      0.298      

6.577 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
 

              MeanAB    
            -------- 
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   MeanHD      0.102 
   MeanCD      2.686 
   MeanCO      1.541 
   MeanAU      2.528 
   MeanFE      3.405 
   MeanSU      1.379 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD      0.014     -0.005       - -      -0.008       - -      

-0.011 
   MeanCD       - -      -0.003      0.003      0.000      0.019      

0.006 
   MeanCO      0.003      0.000      0.002     -0.007     -0.003      

0.002 
   MeanAU       - -        - -      -0.002      0.008       - -        

- -  
   MeanFE       - -      -0.005      0.006      0.002     -0.018       

- -  
   MeanSU     -0.004     -0.008      0.001      0.001     -0.006      

0.037 
 

         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanHD      0.009 
   MeanCD     -0.021 
   MeanCO     -0.011 
   MeanAU      0.029 
   MeanFE      0.021 
   MeanSU     -0.014 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD      0.025     -0.009       - -      -0.014       - -      

-0.008 
   MeanCD       - -      -0.009      0.007      0.000      0.028      

0.008 
   MeanCO      0.012      0.001      0.009     -0.028     -0.007      

0.003 
   MeanAU       - -        - -      -0.008      0.027       - -        

- -  
   MeanFE       - -      -0.017      0.020      0.006     -0.032       

- -  
   MeanSU     -0.011     -0.022      0.003      0.004     -0.009      

0.046 
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
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              MeanAB    
            -------- 
   MeanHD      0.007 
   MeanCD     -0.028 
   MeanCO     -0.021 
   MeanAU      0.047 
   MeanFE      0.033 
   MeanSU     -0.019 
 

         Modification Indices for THETA-DELTA     
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD       - -  
   MeanCD       - -        - -  
   MeanCO      0.816       - -       0.000 
   MeanAU      1.444      0.461       - -       0.000 
   MeanFE      1.119      1.829      1.494      1.075      0.001 
   MeanSU      1.570      0.589      0.940      1.666       - -        

- -  
 

         Expected Change for THETA-DELTA  
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD       - -  
   MeanCD       - -        - -  
   MeanCO     -0.017       - -       0.000 
   MeanAU      0.026      0.009       - -       0.000 
   MeanFE      0.020     -0.014      0.008     -0.009      0.000 
   MeanSU     -0.027      0.009      0.009     -0.014       - -        

- -  
 

         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
 

              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD       - -  
   MeanCD       - -        - -  
   MeanCO     -0.033       - -       0.000 
   MeanAU      0.043      0.022       - -       0.000 
   MeanFE      0.032     -0.036      0.032     -0.028     -0.001 
   MeanSU     -0.037      0.021      0.029     -0.037       - -        

- -  
 

 Maximum Modification Index is    6.58 for Element ( 6, 6) of THETA 

DELTA-EPSILON 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Standardized Solution            
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         LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.419       - -  
   MeanOP      0.461       - -  
   MeanHO      0.481       - -  
   MeanRE      0.431       - -  
   MeanVI       - -       0.906 
   MeanDE       - -       1.139 
   MeanAB       - -       0.978 
 

         LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD      1.096       - -        - -  
   MeanCD       - -       0.649       - -  
   MeanCO       - -        - -       0.354 
   MeanAU       - -        - -       0.390 
   MeanFE       - -        - -       0.368 
   MeanSU       - -        - -       0.449 
 

         BETA         
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   Psycap       - -        - -  
   WorkEn      0.507       - -  
 

         GAMMA        
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.060      0.226      0.440 
   WorkEn     -0.160      0.136      0.125 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

              Psycap     WorkEn    Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
   Psycap      1.000 
   WorkEn      0.635      1.000 
  Hdemand      0.087     -0.095      1.000 
  Cdemand      0.511      0.443      0.188      1.000 
    JobRe      0.578      0.509     -0.036      0.622      1.000 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
               0.625      0.539 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 



194 

  

   Psycap      0.060      0.226      0.440 
   WorkEn     -0.130      0.251      0.348 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.803       - -  
   MeanOP      0.877       - -  
   MeanHO      0.950       - -  
   MeanRE      0.839       - -  
   MeanVI       - -       0.898 
   MeanDE       - -       0.936 
   MeanAB       - -       0.881 
 

         LAMBDA-X     
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanHD      0.989       - -        - -  
   MeanCD       - -       0.950       - -  
   MeanCO       - -        - -       0.751 
   MeanAU       - -        - -       0.699 
   MeanFE       - -        - -       0.660 
   MeanSU       - -        - -       0.674 
 

         BETA         
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   Psycap       - -        - -  
   WorkEn      0.507       - -  
 

         GAMMA        
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.060      0.226      0.440 
   WorkEn     -0.160      0.136      0.125 
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
 

              Psycap     WorkEn    Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
   Psycap      1.000 
   WorkEn      0.635      1.000 
  Hdemand      0.087     -0.095      1.000 
  Cdemand      0.511      0.443      0.188      1.000 
    JobRe      0.578      0.509     -0.036      0.622      1.000 
 

         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 

              Psycap     WorkEn    
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            --------   -------- 
               0.625      0.539 
 

         THETA-EPS    
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanSE      0.356 
   MeanOP       - -       0.231 
   MeanHO       - -      -0.098      0.097 
   MeanRE      0.127      0.017       - -       0.296 
   MeanVI      0.109       - -       0.053      0.128      0.193 
   MeanDE       - -      -0.087       - -        - -      -0.062      

0.124 
   MeanAB       - -      -0.115       - -        - -        - -        

- -  
 

         THETA-EPS    
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanAB      0.225 
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanSE     MeanOP     MeanHO     MeanRE     MeanVI     

MeanDE    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD       - -        - -      -0.049       - -       0.056       

- -  
   MeanCD      0.065       - -        - -        - -        - -        

- -  
   MeanCO       - -        - -        - -        - -        - -        

- -  
   MeanAU      0.077     -0.056       - -        - -       0.034      

0.072 
   MeanFE     -0.009       - -        - -        - -        - -       

0.031 
   MeanSU       - -        - -        - -        - -        - -        

- -  
 

         THETA-DELTA-EPS  
 

              MeanAB    
            -------- 
   MeanHD       - -  
   MeanCD       - -  
   MeanCO       - -  
   MeanAU       - -  
   MeanFE       - -  
   MeanSU       - -  
 

         THETA-DELTA  
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              MeanHD     MeanCD     MeanCO     MeanAU     MeanFE     

MeanSU    
            --------   --------   --------   --------   --------   --

------ 
   MeanHD      0.021 
   MeanCD       - -       0.097 
   MeanCO       - -      -0.096      0.436 
   MeanAU       - -        - -      -0.139      0.512 
   MeanFE       - -        - -        - -        - -       0.565 
   MeanSU       - -        - -        - -        - -       0.180      

0.546 
 

         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.060      0.226      0.440 
   WorkEn     -0.130      0.251      0.348 
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Total and Indirect Effects 
 

         Total Effects of KSI on ETA  
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.053      0.333      0.440 
             (0.036)    (0.086)    (0.060) 
               1.477      3.882      7.339 

  
   WorkEn     -0.115      0.369      0.348 
             (0.035)    (0.087)    (0.062) 
              -3.294      4.262      5.642 

  
 

         Indirect Effects of KSI on ETA   
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap       - -        - -        - -  

  
   WorkEn      0.027      0.169      0.223 
             (0.019)    (0.045)    (0.037) 
               1.446      3.754      6.087 

  
 

         Total Effects of ETA on ETA  
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   Psycap       - -        - -  

  
   WorkEn      0.507       - -  
             (0.047) 
              10.672 
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    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.257 
 

         Total Effects of ETA on Y    
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.419       - -  

  
   MeanOP      0.461       - -  
             (0.019) 
              24.917 

  
   MeanHO      0.481       - -  
             (0.017) 
              29.015 

  
   MeanRE      0.431       - -  
             (0.014) 
              30.361 

  
   MeanVI      0.459      0.906 
             (0.043) 
              10.672 

  
   MeanDE      0.577      1.139 
             (0.053)    (0.035) 
              10.904     32.452 

  
   MeanAB      0.496      0.978 
             (0.046)    (0.031) 
              10.746     31.639 

  
 

         Indirect Effects of ETA on Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -        - -  

  
   MeanOP       - -        - -  

  
   MeanHO       - -        - -  

  
   MeanRE       - -        - -  

  
   MeanVI      0.459       - -  
             (0.043) 
              10.672 

  
   MeanDE      0.577       - -  
             (0.053) 
              10.904 

  
   MeanAB      0.496       - -  
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             (0.046) 
              10.746 

  
 

         Total Effects of KSI on Y    
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanSE      0.022      0.140      0.184 
             (0.015)    (0.036)    (0.025) 
               1.477      3.882      7.339 

  
   MeanOP      0.025      0.154      0.203 
             (0.017)    (0.039)    (0.027) 
               1.476      3.912      7.439 

  
   MeanHO      0.026      0.160      0.212 
             (0.017)    (0.041)    (0.028) 
               1.479      3.927      7.470 

  
   MeanRE      0.023      0.144      0.190 
             (0.016)    (0.037)    (0.026) 
               1.476      3.914      7.347 

  
   MeanVI     -0.104      0.335      0.316 
             (0.032)    (0.079)    (0.056) 
              -3.294      4.262      5.642 

  
   MeanDE     -0.131      0.421      0.397 
             (0.040)    (0.099)    (0.070) 
              -3.281      4.273      5.645 

  
   MeanAB     -0.113      0.361      0.341 
             (0.034)    (0.085)    (0.060) 
              -3.274      4.247      5.655 

  
 

 TI Work Engagement Model                                                        
 

 Standardized Total and Indirect Effects 
 

         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap      0.060      0.226      0.440 
   WorkEn     -0.130      0.251      0.348 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   Psycap       - -        - -        - -  
   WorkEn      0.030      0.115      0.223 
 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
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              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   Psycap       - -        - -  
   WorkEn      0.507       - -  
 

         Standardized Total Effects of ETA on Y   
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.419       - -  
   MeanOP      0.461       - -  
   MeanHO      0.481       - -  
   MeanRE      0.431       - -  
   MeanVI      0.459      0.906 
   MeanDE      0.577      1.139 
   MeanAB      0.496      0.978 
 

         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE      0.803       - -  
   MeanOP      0.877       - -  
   MeanHO      0.950       - -  
   MeanRE      0.839       - -  
   MeanVI      0.455      0.898 
   MeanDE      0.474      0.936 
   MeanAB      0.446      0.881 
 

         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -        - -  
   MeanOP       - -        - -  
   MeanHO       - -        - -  
   MeanRE       - -        - -  
   MeanVI      0.459       - -  
   MeanDE      0.577       - -  
   MeanAB      0.496       - -  
 

         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
 

              Psycap     WorkEn    
            --------   -------- 
   MeanSE       - -        - -  
   MeanOP       - -        - -  
   MeanHO       - -        - -  
   MeanRE       - -        - -  
   MeanVI      0.455       - -  
   MeanDE      0.474       - -  
   MeanAB      0.446       - -  
 

         Standardized Total Effects of KSI on Y   
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
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   MeanSE      0.025      0.095      0.184 
   MeanOP      0.028      0.104      0.203 
   MeanHO      0.029      0.109      0.212 
   MeanRE      0.026      0.098      0.190 
   MeanVI     -0.118      0.227      0.316 
   MeanDE     -0.148      0.286      0.397 
   MeanAB     -0.127      0.245      0.341 
 

         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
 

             Hdemand    Cdemand      JobRe    
            --------   --------   -------- 
   MeanSE      0.048      0.182      0.353 
   MeanOP      0.053      0.198      0.386 
   MeanHO      0.057      0.215      0.418 
   MeanRE      0.050      0.190      0.369 
   MeanVI     -0.117      0.225      0.313 
   MeanDE     -0.121      0.235      0.326 
   MeanAB     -0.114      0.221      0.307 
 

                           Time used:    0.031 Seconds 
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวสิริพร ทรัพยะประภา เกิดเม่ือวนัท่ี 12 ตลุาคม พ.ศ. 2530 ศกึษาในระดบั

มธัยมศกึษาท่ีโรงเรียนนวมินทราชินทูิศ สตรีวิทยา พทุธมณฑล เขตทวีวฒันา จงัหวดั

กรุงเทพมหานคร ศกึษาระดบัปริญญาตรีท่ีคณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ส าเร็จ

การศกึษาวิทยาศาสตร์บณัฑิต (จิตวิทยา) (เกียรตนิิยมอนัดบัหนึง่) ในปีการศกึษา 2552 และได้

เข้าศกึษาตอ่ในระดบัปริญญาโท สาขาจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปี

การศกึษา 2553 

สามารถตดิตอ่ได้ท่ีอีเมลล์: siriporn.sap@gmail.com  

 
 


	ปกภาษาไทย
	ปกภาษาอังกฤษ
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	1. ความผูกใจมั่นในงาน
	2. แหล่งทรัพยากรที่เอื้อต่องาน
	3. ข้อเรียกร้องในงาน

	บทที่ 2 วิธีดำเนินการวิจัย
	ส่วนที่ 1 ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด
	ส่วนที่ 2 ขั้นตอนการสร้างและการพัฒนาเครื่องมือวัด

	บทที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สถิติของตัวแปรในการวิจัย
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุความผูกใจมั่นในงานและทดสอบสมมติฐาน

	บทที่ 4 การอภิปรายผล
	1. แหล่งทรัพยากรที่เอื้อต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค และทุนทางจิตวิทยาส่งอิทธิพลทางตรงต่อความผูกใจมั่นในงาน
	2. แหล่งทรัพยากรที่เอื้อต่องาน ข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย และข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกใจมั่นในงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน
	ข้อเสนอแนะต่อองค์การ

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน



