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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 ปัทมา นามทอง : การศึกษาความสัมพนัธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากร

เพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้นและความผกูพันในงานของผู้ใหญ่วยักลางคน โดยมกีารรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตวั
แปรก ากบั. ( A Study of the Relationships of Job Complexity, Job Control, Selection, Optimization, 
and Compensation and Work Engagement in Middle Adulthood, with Focus on Opportunities at 
Work as a Moderator Variable) อ.ที่ปรึกษาหลกั : อ. ดร.นิปัทม์ พิชญโยธนิ 

  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน  การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการ

ทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น และความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปร
ก ากับ ซ่ึงได้ท าการศึกษาโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้ใหญ่วัยกลางคนจ านวน 200 คน ลักษณะโดยส่วนใหญ่ของกลุ่มตัวอย่าง
เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 62.50) มีอายุระหว่าง 40-44 ปี (ร้อยละ 45.50) ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 46.50) อายุงาน
ในองค์การปัจจุบันอยู่ระหว่าง     1-10 ปี (ร้อยละ 38.50) ประเภทขององค์กรที่ท างานเป็นภาครัฐ (ร้อยละ 70.00) และต าแหน่ง
งานที่ท าคือพนักงานระดับปฏิบัติ (ร้อยละ 60.00) จากนั้นน าข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมาวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและ
สถิติเชิงอนุมานรวมทั้งการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่าตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการ
ทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายทุี่เพิ่มขึ้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน โดยมีรายละเอียดค่าทางสถิติดังนี้ ความซับซ้อน
ของงาน (B = .187, p < .01) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (B = .348, p < .01) และการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่
เพิ่มขึ้น (B = .240, p < .05) มีความสัมพันธ์ทางบวกและร่วมกันอธิบายความผูกพันในงาน ซ่ึงตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานได้ร้อยละ 31.7  ในขณะที่การรับรู้โอกาสในการท างานไม่ได้มีบทบาทในฐานะตัวแปร
ก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน (B = .014, n.s.) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
(B = -.025, n.s.) และการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น (B = .104, n.s.) ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในงาน 

โดยประโยชน์จากงานวิจัยที่ได้นี้ท าให้ทราบถึงปัจจัยที่แสดงถึงทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของความผูกพันในงาน
ของผู้ใหญ่วัยกลางคน ส าหรับการประยุกต์ใช้ในองค์กร คือ การให้ความส าคัญกับการพัฒนาบริบทต่าง ๆ ในการท างานให้มีความ
สอดคล้องกับพนักงานในแต่ละช่วงวัย ทั้งในด้านลักษณะของงาน (Work Characteristics) ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน และการมี
อ านาจตัดสินใจในงาน รวมถึงกลยุทธ์การสูงวัยอย่างประสบความส าเร็จ  (Successful aging strategies) ซ่ึงเป็นการจัดการ
ทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น  ในการสร้างแรงจูงใจคนท างานวัยกลางคนในการพัฒนาการท างานและดึงศักยภาพการ
ท างานของบุคคลช่วงวัยกลางคนให้สูงขึ้น ซ่ึงปัจจัยที่กล่าวไปข้างต้นนั้นเป็นสิ่งที่บุคคลควรตระหนักเช่นเดียวกัน เพื่อส่งเสริมความ
ผูกพันในงานที่สะท้อนถึงประสิทธิภาพในการท างานและการมีสุขภาวะจิตที่ดีในการท างาน 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6270017138 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: Middle Adulthood, Job Complexity, Job Control, Selection Optimization and Compensation, 
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 Pattama Namtong : A Study of the Relationships of Job Complexity, Job Control, Selection, 

Optimization, and Compensation and Work Engagement in Middle Adulthood, with Focus on 
Opportunities at Work as a Moderator Variable. Advisor: NIPAT PICHAYAYOTHIN 

  
The objective of this research was to investigate the relationships of job complexity, job control, 

selection, optimization, and compensation with focus on opportunities at work and work engagement in 
middle adulthood. The study was conducted by collecting data from 200 middle-aged adult participants. Most 
of them were females (62.50%), aged 40–44 years (45.50%), completed a bachelor's degree (46.50%), and were 
currently employed in the organization for between 1–10 years (38.50%). Most participants worked in the 
government sector (70%), and in the operational type of position (60%). The data from the samples were 
analyzed by using descriptive and inferential statistics, including multiple regression analysis. 

The results showed that the three independent variables were job complexity, job control, 
selection, optimization, and compensation were positively correlated with work engagement. The statistical 
details were as follows: job complexity (B = .187, p < .01), job control (B = .348, p < .01), and selection, 
optimization, and compensation (B = .240, p < .05). There were positive correlations and mutually described 
job engagement. All independent variables combined could account for 31.7% of the variation in engagement. 
While focus on opportunities at work did not act as a positive moderator of the relationship between the 
independent variables: job complexity (B = .014, n.s.), job control (B = -.025, n.s.), selection, optimization, and 
compensation (B = .104, n.s.). 

The contribution of this study was to identify factors associating with the direction and level of 
work engagement in middle adulthood. For the application in the organizations, the study findings suggested 
focusing on the development of employees in various working contexts to be consistent with the employees’ 
ages, their work characteristics, i.e., job complexity, job control, and successful aging strategies (i.e., selection, 
optimization, and compensation).  These would motivate middle-aged workers to craft their work and 
maximize their work-related performance. Individual employee may consider these factors as well to promote 
one’s work engagement that related to work efficiency and good mental health at work. 

 Field of Study: Psychology Student's Signature ............................... 
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ขอขอบคุณ คุณสมศักดิ์ วสุวิทิตกุล ที่ให้ค าแนะน าในการท าวิทยานิพนธ์  และเพ่ือน ๆ ร่วมชั้น
เรียนสาขาจิตวิทยาพัฒนาการทุกท่านที่ช่วยเหลือและให้ก าลังใจซึ่งกันและกันมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณ คุณดวงพร ทองจ่าง ที่ช่วยกระจายแบบสอบถาม และช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ 
รวมถึงผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้การวิจัยครั้งนี้เสร็จสมบูรณ์ 

ขอขอบคุณ ครอบครัวของผู้วิจัย และคุณธิติพงษ์ ก่อสกุล ที่คอยช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ และ
เป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยเสมอมา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ความส าคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 
  หลายคนเชื่อว่าวัยกลางคน เป็นช่วงวัยที่เป็นจุดเปลี่ยนของชีวิตหรือที่เรียกว่าวิกฤตวัย
กลางคน (Midlife Crisis) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงบทบาททั้งบริบทของครอบครัวและหน้าที่การ
งานที่ต้องรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจเปรียบบุคคลวัยนี้ว่าเป็นวัยที่มีบทบาททับซ้อนทั้งการเป็นก าลัง
หลักในการดูแลพ่อแม่สูงวัย   และอบรม เลี้ยงดูบุตรหลานที่ก าลังเติบโต (Sandwich Generation) 
รวมถึงการรับผิดชอบค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิตความเป็นอยู่ของคนในครอบครัว (Kuther & 
Burnell, 2019) ทั้งนี้หากเจาะจงในบริบท การท างานของผู้ใหญ่วัยกลางคนจะพบว่าบุคคลวัยนี้
บางส่วนต้องพบเจอกับปัญหาภาวะหมดไฟในการท างาน หรือความเบื่อหน่ายในการท างาน (Job 
Burnout) ซึ่งอาจเกิดได้จากหลายสาเหตุ เช่น งานที่ซ้ าซากจ าเจ การต้องอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อม
การท างานเดิม ๆ ปัญหาด้านการบริการเวลาระหว่างครอบครัว และการท างาน สภาพร่างกายที่
ถดถอยไปตามวัยทั้งทางร่างกาย ความสามารถในการคิดและการเรียนรู้สิ่งใหม่ที่ช้าลงกว่าบุคคลที่อายุ
น้อยกว่ารวมถึงการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยี จึงท าให้ทักษะที่มีอยู่เดิมของบุคคลวัยกลางคนมีความ
ล้าสมัย อาจสัมพันธ์กับเกิดเหตุการณ์การเลือกปฏิบัติจากผู้คนรอบข้างในที่ท างาน (พรรณราย ทรัพ
ยะประภา, 2557) ซึ่งปัญหาที่กล่าวมานี้อาจเป็นสาเหตุที่ท าเกิดปัญหาด้านสุขภาวะของบุคคลจากการ
ท างาน (Occupational Well-Being) ในวัยกลางคน 
 จากเหตุผลที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ของผู้ใหญ่วัยกลางคน ซึ่งความผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรแสดงถึงสุขภาวะและ
ประสิทธิภาพเชิงบวก    ของบุคคลจากการท างาน  (Moghimi et al., 2017) และลดปัญหาภาวะ
หมดไฟในการท างานหรือความเบื่อหน่ายในการท างาน (Job Burnout) ของบุคคลวัยกลางคน ซึ่ง
ความผูกพันในงาน (Work Engagement) มีความสัมพันธ์ให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น อุทิศความ
อุตสาหะให้แก่งานและรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตนเพราะงานที่ท าเป็นปัจจัยหนึ่งที่สร้าง
ความสุขในชีวิตได้ นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์ให้องค์กรได้รับประโยชน์จากผลการท างานของบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะท าให้องค์กรได้รับเจริญเติบโต และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ระหว่างองค์กร เป็นต้น (Bakker et al., 2008) โดยผู้วิจัยจะท าการศึกษาคนท างานวัยกลางคนที่มี
อายุช่วงประมาณ 40-65 ปี เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทการจ้างงานในโครงสร้างที่ก้าวสู่สังคมผู้สูงวัยซึ่ง
แนวโน้มในอนาคตของการจ้างงานบุคคลที่อายุมากกว่า 60 ปีขึ้นไปได้รับการจ้างงานมากขึ้น 
ยกตัวอย่างประเทศที่ก้าวเข้าสู่โครงสร้างทางสังคมผู้สูงวัยเป็นที่เรียบร้อย เช่น ประเทศญี่ปุ่นและ
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ประเทศอังกฤษที่มีการเกษียณการจ้างงานบุคคลที่อายุ 65 ปี เป็นต้น รวมถึงประเทศไทยก็
เช่นเดียวกัน ซึ่งองค์กรบางแห่งได้มีการขยายการจ้างงานบุคคลหลังเกษียณอายุ 60 ปี ไปบางส่วนแล้ว 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2562) นอกจากนี้จากการทบทวนงานวิจัยทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบว่ายังมีงานวิจัยจ านวนไม่มากนักที่ศึกษาความผูกพันใน
การท างานของผู้ใหญ่วัยกลางคนที่เน้นศึกษาในคนท างานวัยกลางคนโดยน าหลักการจัดการทรัพยากร
เพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Selection Optimization and Compensation: SOC) ตามแนวคิด
ของ Baltes และ Baltes (1990) มาพิจารณาร่วมด้วย ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาตัวแปรที่ร่วมกัน
อธิบายความผูกพันในงาน (Work Engagement) ของผู้ใหญ่วัยกลางคน  
  ผู้วิจัยจะศึกษาตัวแปรที่ร่วมกันอธิบายความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน (ตัวแปรต้น) 
ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) และ
การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน (Selection Optimization and Compensation: 
SOC) ซึ่งประกอบด้วยแนวทางปฏิบัติ 4 ข้อ ได้แก่ 1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) 2. 
การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) 3. การจัดการอย่าง
ดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) 4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) 
โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) เป็นตัวแปรก ากับ โดยตัว
แปรต่าง ๆ มีค าจ ากัดความดังนี้ 

ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) คอื ความยากและความท้าทายที่ข้องเกี่ยวกับงาน
ที่ตนรับผิดชอบ (Zacher & Frese, 2009) โดยงานที่มีความซับซ้อนสูง จะเป็นงานที่มีความยากและ
ต้องใช้ทักษะระดับสูงในการท างาน  (Zacher & Frese, 2011) ระดับความซับซ้อนของงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้โอกาสในการท างาน บุคคลจะมองโอกาสงานในอนาคตในทางบวก
หรือลบขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่พวกเขาเผชิญในปัจจุบัน โดยงานที่มีความซับซ้อนสูงจะต้องการ
คนท างานที่ต้องใช้ทักษะความรู้ ทักษะความสามารถสูง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับเทคโนโลยี
และกระบวนการท างาน รวมถึงยังมีการร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะการท างานกับเพ่ือน
ร่วมงาน ในทางตรงกันข้ามงานที่มีความซับซ้อนต่ า ลักษณะของงานจะมีความซ้ าซากจ าเจและไม่
แตกต่างกันมาก ซึ่งเป็นงานที่ง่ายการตัดสินใจและการวางแผน เป็นงานทีเรียนรู้ทักษะการท างานได้
อย่างรวดเร็ว ทั้งนี้บุคคลที่รับผิดชอบงานที่มีความซับซ้อนมากกว่าจะมีความคาดหวังว่างานของพวก
เขาคงด าเนินต่อไปได้และมีโอกาสมากมายในอนาคตมากกว่าบุคคลที่รับผิดชอบงานที่มีความซับซ้อน
ต่ ากว่า นอกจากนี้ความซับซ้อนของงานจะมีทิศทางความสัมพันธ์ในทางบวกต่อการความคิดและ
อารมณ์ของคนท างาน โดยน าไปสู่มุมมองด้านโอกาสในการท างานที่เพ่ิมขึ้น บุคคลแต่ละบุคคลจะมี
มุมมองเกี่ยวกับความสามารถของตนที่แตกต่างกันและอาจตัดสินโอกาสของการท างานในอนาคต 
(Future Opportunities at Work) ตามความสามารถในการรับรู้ของตน (Zacher et al., 2010) 
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   การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) คือ การที่บุคคลมีความเป็นอิสระและมีอ านาจ
ในการคิด การตัดสินใจ และการลงมือปฏิบัติในการท างานเพ่ือให้เกิดผลงาน  (Weigl et al., 2013) 
ทั้งนี้ Weigl และคณะ (2012) กล่าวว่าการมีอ านาจตัดสินใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสามารถในการท างานของพนักงาน (Employees’ work ability) เนื่องจากบุคคลเหล่านี้
สามารถควบคุมงานที่ตนเองรับผิดชอบ น ามาสู่ความรู้สึกของการที่ตนเป็นผู้เชี่ยวชาญและสามารถ
ปรับเปลี่ยนบริบทของงานที่ตนรับผิดชอบให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงและสามารถลดภาวะความเครียด 
ความวิตกกังวลและความเหนื่อยล้าที่มาจากการท างาน  
   ส่วนตัวแปรต้นอีกตัวหนึ่ง คือ การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Selection 
Optimization and Compensation: SOC) ตามแนวคิดของ Baltes และ Baltes (1990) ซึ่ ง
หมายถึง กลยุทธ์การควบคุมการกระท าที่บุคคลอาจใช้เพ่ือจัดการกับสถานการณ์ที่บุคคลต้องเลือก
เพ่ือให้เหมาะสมกับสมรรถภาพร่างกายตามอายุที่เพ่ิมขึ้น โดยอาศัยหลักการ 3 ข้อ ได้แก่ 1. การเลือก 
(Selection) 2. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) และ 3. การแสวงหาวิธีการ
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ความต้องการและ
ทรัพยากรทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกของบุคคลที่มีอยู่อย่างจ ากัด โดยหลักการดังกล่าว
น าไปสู่แนวทางปฏิบัติ 4 ข้อ ได้แก ่1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) คือ การเลือกเฉพาะ
บางเป้าหมายจากเป้าหมายทั้งหมดที่มี หากมีหลายเป้าหมายจะมีการจั ดล าดับความส าคัญของ
เป้าหมายและด าเนินการเพ่ือให้เป้าลุเป้าหมายตามที่ก าหนด โดยเป้าหมายที่ก าหนดสามารถ
เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในและภายนอกของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไป  2. การ
ปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เม่ือเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) คือ การค้นหาเป้าหมาย
ใหม่ที่สามารถบรรลุได้แม้จะประสบความสูญเสียทรัพยากรเดิมที่มีของบุคคล รวมถึงการปรับเปลี่ยน
มาตรฐานของเป้าหมายเดิมที่เลือกให้เข้ากับบริบทต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง 3. การจัดการอย่างดีที่สุด
ตามศักยภาพ (Optimization) คือ วิธีที่ใช้ด าเนินการและการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
เพ่ือบรรลุเป้าหมายตามข้อจ ากัดของศักยภาพทางกายที่มีของบุคคล 4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย (Compensation) คือ การค้นหาวิธีการท างาน การเรียนรู้และการใช้ทักษะใหม่ ๆ เพิ่มเติม 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมถึง การน าหรือขอความช่วยเหลือจากภายนอกมาใช้ เช่น สังคมและ
เทคโนโลยี เป็นต้น (Freund, 2008) การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับการรับรู้โอกาสในการท างาน บุคคลที่มีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น
จะท าให้บุคคลสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง  ในทรัพยากรส่วนบุคคลและสิ่งแวดล้อม 
โดยคนท างานที่มีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นในระดับสูงจะมีความสามารถใน
การปรับตัวที่ดีกว่า เมื่อพบกับการลดลงของทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับงาน  เช่น ข้อจ ากัดด้านเวลาและ
ปัญหาสุขภาพ เป็นต้น เมื่อเกิดการสูญเสียที่กระทบกับทรัพยากรส่วนบุคคล บุคคลที่มีการจัดการ
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ทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนในระดับสูงจะมีการปรับเปลี่ยนล าดับความส าคัญของเป้าหมาย
และมีแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมาย และมีแนวทางการชดเชยการสูญเสียที่
ประสบเพ่ือรักษาความสามารถในการท างานที่ส าคัญ โดยในแง่ของบริบทการท างาน บุคคลกลุ่มนี้จะ
มีการปรับเปลี่ยนแนวทางการท างานเพ่ือพัฒนาผลงานให้ดีกว่าเดิม เพราะต้องการปรับพฤติกรรมของ
ตน ให้เหมาะสมกับบริบทการท างาน รวมถึงการตั้งเป้าหมายจะมีความเป็นอิสระและมีความยืดหยุ่น
ในการปรับเปลี่ยนเป้าหมายเพ่ือให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยคนท างานกลุ่มนี้จะมีการรับรู้
โอกาสในการท างานเป็นบวก มีความกระตือรือร้นในการท างานและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งจะ
ตรงกันข้ามกับคนท างานที่มีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นระดับต่ า คนท างานกลุ่ม
นี้มีการรับรู้โอกาสในการท างานที่เป็นลบ เนื่องจากไม่สามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมาย วิธีการท างาน
และแนวทางการพัฒนาปรับปรุงการท างาน เพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์การลดลงหรือการเปลี่ยนแปลง
ของทรัพยากรส่วนบุคคลและสิ่งแวดล้อมตามอายุที่เพ่ิมข้ึน (Zacher & Frese, 2011)  
  ตัวแปรด้านการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) คือ การ
รับรู้ด้านเวลาในอนาคตของการท างานที่เกี่ยวกับเป้าหมายใหม่ ทางเลือก และความเป็นไปได้ที่บุคคล
คาดหวังที่จะมีในอนาคตในเรื่องงานที่ตนเองท าในปัจจุบัน  (Zacher et al., 2010) งานวิจัยของ 
Schmitt และคณะ (2013) เสนอว่า การรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at 
Work) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (Work Engagement) และการรับรู้โอกาสใน
การท างานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ (Moderator) ระหว่างการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job 
Control) กับความผูกพันในงาน โดยการรับรู้โอกาสในการท างานสามารถชดเชยการมีอ านาจ
ตัดสินใจในงานของพนักงานที่มีระดับต่ าให้มีความผูกพันในงานในระดับที่สูงขึ้นได้ เนื่องจากพนักงาน
เหล่านี้คาดหมายว่าจะมีโอกาสดี ๆ ของการท างานปัจจุบันที่เข้ามาในอนาคต  และการเติบโตในงานที่
ตนรับผิดชอบ ซึ่งจะมีความสัมพันธ์ให้คนท างานเห็นถึงความส าคัญของโอกาสที่มีในการท างาน โดย
มักจะมีความพยายามทุ่มเทและความกระตือรือร้น ในการพัฒนาการท างาน เพ่ือบรรลุสิ่งที่
ตั้งเป้าหมายว่าเป็นไปได้ส าหรับตนเองในอนาคต (Zacher et al., 2010)  
   ส าหรับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน ตามแนวคิดของ Schaufeli 
และคณะ (2002) คือ สภาวะทางจิตใจที่ เป็นบวกและถูกเติมเต็มด้วยงาน ประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1. ความกระตือรือร้น (Vigor) 2. การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) 3. การ
รู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) (Schaufeli et al., 2002) ซึ่งความผูกพันในการ
ท างานเป็นตัวแปรแสดงถึงสุขภาวะและประสิทธิภาพในการท างานเชิงบวกของบุคคล  (Moghimi et 
al., 2017) ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลมีความกระตือรือร้น อุทิศความอุตสาหะ   ให้แก่งานและรู้สึกว่า
งานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตน เพราะงานที่ท าเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถสร้างความสุขในชีวิตของตน  
(Bakker et al., 2008)  
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 ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจใน
งานการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นและความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน 
โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลลัพธ์ที่ได้จากงานวิจัย
จะช่วยให้เข้าใจถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยดังกล่าวที่คาดว่าจะก่อให้เกิดความผูกพันในงานของผู้ใหญ่
วัยกลางคน 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
1. ผู้ใหญ่วัยกลางคน 

ภาระงานพัฒนาการ 
วัยกลางคน (อายุประมาณ 40 – 65 ปี) (Lachman, 2004) หลายคนเชื่อว่าบุคคลวัย

กลางคนจะพบกับช่วงเวลาแห่งวิกฤตแต่บุคคลบางส่วนกลับคิดว่าเป็นช่วงวัยแห่งความมั่นคงและการ
เติบโต ซึ่งขึ้นอยู่กับความรู้สึกที่มีต่อตนเองในวัยที่เพ่ิมขึ้น ความสามารถของตนในการรับมือกับงาน
พัฒนาการในช่วงวัยกลางคน และการค้นหาความหมายในชีวิตของตน ทั้งนี้กระบวนการพัฒนาของ
บุคคลเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบและเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องภายในบุคคล
ตั้งแต่บุคคลเกิดไปจนถึงวาระสุดท้ายของชีวิต ซึ่งกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยหลายมิติ เช่น มิติ
ทางกายภาพ มิติความรู้ความเข้าใจ และมิติทางสังคม (Colarusso, 1992) ซึ่งมิติเหล่านี้มีปฏิสัมพันธ์
ซึ่งกันและกันเป็นไปในรูปแบบการได้มาและการสูญเสีย (Gains and Losses) โดยการเปลี่ยนแปลง
มิติหนึ่งของการพัฒนาบุคคลจะเกิดให้เกิดผลกระทบในมิติต่าง ๆ ยกตัวอย่าง ได้แก่ การเปลี่ยนแปลง
ทางกายภาพของวัยกลางคน เช่น เกิดความจ าเป็นต้องใช้แว่นสายตาในการอ่านหนังสือ อาจ มี
ความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาทางจิตสังคม เช่น ความไม่มั่นใจในตนเอง เนื่องจากประสิทธิภาพด้านการ
มองเห็น    ไม่ดี เท่าวัยหนุ่มสาว รวมทั้ งบุคคลวัยกลางคนเริ่มแสดงให้ เห็นถึงการลดลงของ
หน่วยความจ า (Working Memory) และความเร็วในการประมวลผล (Processing Speed) แต่
ขณะเดียวกันจะมีความรู้ (Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) และภูมิปัญญา (Wisdom) ที่
เกิดจากการสั่งสมในระยะยาวเพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งบริบท ที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดพัฒนาการเหล่านี้เกิดจากการ
มีปฏิสัมพันธ์โต้ตอบระหว่างบุคคลในบริบทที่พวกเขาใช้ชีวิตอยู่ รวมถึงครอบครัว เพ่ือนและที่ท างาน  
(Fisher et al., 2019) 

บุคคลที่อยู่ในช่วงวัยกลางคนจะมีความตระหนักถึงความชราและทัศนคติเกี่ยวกับความ
ชราซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อความรู้สึกและมุมมองเก่ียวกับกระบวนการเสื่อมถอยของร่างกาย โดยบุคคล
ช่วงวัยนี้ส่วนใหญ่นั้น   จะมองความชรามักในแง่ลบและเป็นสิ่งที่ไม่น่าพึงใจ ซึ่งเกิดจากการที่ผู้ใหญ่วัย
กลางคนในหลายวัฒนธรรมได้เชื่อมโยงลักษณะทางร่างกายและจิตใจในเชิงลบกับวัยชรา โดยทัศนคติ
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เชิงลบต่อวัยชราจะมีแนวโน้มสูงที่สุดในวัยกลางคน แต่ในขณะเดียวกันผู้ใหญ่วัยกลางคนที่มีทัศนคติ
ทางบวกต่อความชรา จะมองว่าตนเองมีความอ่อนเยาว์กว่าอายุจริง และมีแนวโน้มที่จะมีสุขภาพจิตที่
ดีและความพึงพอใจในชีวิตที่สูงกว่า (Mauk, 2010) 

ส าหรับจุดเปลี่ยนของบุคคลวัยกลางคน คนส่วนใหญ่มองว่าเป็นวิกฤตวัยกลางคน 
(Midlife Crisis) แต่บางส่วนกลับคิดว่าเป็นความท้าทายที่เกิดขึ้นในช่วงชีวิตหนึ่ง ที่จะต้องประสบกับ
การเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกาย และจิตใจรวมถึงบทบาทหน้าที่ต่าง ๆ โดยขึ้นอยู่กับลักษณะรากฐาน
และบริบทต่าง ๆ ที่บุคคลเผชิญ ทั้งนี้ ผู้ใหญ่วัยกลางคนจะมีบทบาทหน้าที่ทับซ้อนระหว่างการเลี้ยงดู
ลูกและการดูแลพ่อแม่ที่สูงวัย เปรียบเหมือนดัง Sandwich Generation โดยเหตุการณ์ส่วนใหญ่ที่
ผู้ใหญ่วัยกลางคนประสบ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขึ้นของบทบาทภาระหน้าที่ เช่น บทบาท
การเป็นผู้น าครอบครัว การเผชิญกับ การสูญเสียหรือการเพ่ิมของสมาชิกในครอบครัว การย้ายเข้า
หรือย้ายออกของบุตรหลาน การดูแลคู่สมรส การเกษียณอายุ บทบาทการเลี้ยงหลานหรือการเป็นพ่อ
แม่มือใหม่ เป็นต้น ซึ่งหน้าที่เหล่านี้น ามาสู่ความรับผิดชอบด้านการเงิน การเลี้ยงดูและการอบรมสั่ง
สอนที่เพ่ิมข้ึนจากเดิม รวมถึงการเปลี่ยนแปลงด้านอ่ืน ๆ เช่น การเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่การงาน 
การเปลี่ยนแปลงที่อยู่อาศัยและการเปลี่ยนแปลงร่างกายหรือแม้แต่ความ เจ็บป่วย (Colarusso, 
1992) จึงท าให้คนส่วนใหญ่มองว่าบุคคลมองช่วงวัยนี้เป็นช่วงวิกฤตวัยกลางคน อันเนื่องมาจากการ
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้นและการเปลี่ยนแปลงบทบาทหลาย ๆ ด้านในชีวิตอย่างตามที่
อธิบายข้างต้น ถ้าหากบุคคลในช่วงวัยนี้ไม่สามารถรับมือกับสถานการณ์ดังกล่าวได้อาจสัมพันธ์กับการ
มีสุขภาวะโดยรวมของบุคคลที่ลดลง เช่น เกิดความเหนื่อยล้า อ่อนเพลีย ความวิตกกังวล และ
ความเครียด เป็นต้น ถ้าหากบุคคลรับมือและผ่านพ้นช่วงวิกฤตดังกล่าวได้เป็นอย่างดีจะเกิดความนับ
ถือตนเองและความพึงพอใจในการใช้ชีวิตที่สูงขึ้น จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่าส่วนใหญ่บริบทของ
ครอบครัวจะเป็นศูนย์กลางในการปฏิสัมพันธ์ของคนวัยนี้ ทั้งนี้ผู้ใหญ่วัยกลางคนก็มีปฏิสัมพันธ์กับ
บริบทอ่ืน ๆ มีความสัมพันธ์ต่อพัฒนาการของพวกเขา โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริบทของการท างาน เช่น 
ปัญหาสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสมกับสภาพร่างกายที่เปลี่ยนแปลงไปตามวัย ทักษะความรู้ 
ความสามารถของบุคคลที่จ าเป็นต่อการท างานในปัจจุบัน เป็นต้น (Lachman, 2004) 

จากการที่บุคคลต้องเผชิญกับงานพัฒนาการตลอดช่วงชีวิตทั้งด้านความสามารถทางกาย 
ความรู้ ความเข้าใจและการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในสังคมที่ตนอยู่ งานพัฒนาการด้านจิตสังคม
ส าหรับผู้ใหญ่วัยกลางคน (Psychosocial Development in Middle Adulthood) ที่ต้องเผชิญ
ได้แก่ การค้นหาความหมายของชีวิต การแก้ไข ปรับปรุงและสร้างความรู้สึกในตัวตนขึ้นมาเพ่ือแสดง
ถึงการสร้างสิ่งที่เป็นประโยชน์ให้แก่บุคคลรอบข้าง (Generativity) มากกว่าช่วงวัยอ่ืน ซึ่งถือว่าเป็น
จุดเปลี่ยนและการเปลี่ยนแปลงของคนวัยนี้ โดยบุคคลที่สามารถค้นพบความหมายในชีวิตของตนจะ
มองเห็นว่าชีวิตของตนเองมีคุณค่าและมีความมั่นคง  ซึ่งจะมีอิทธิผลต่อการพัฒนาด้านอ่ืน เช่น ความ
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ห่วงใยและความมุ่งมั่นที่จะตอบแทนสังคมและส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของคนรุ่นต่อไป การให้
ค าปรึกษาอนุชนรุ่นหลัง การเกิดใส่ใจในบุคคลอ่ืนมากขึ้นโดยให้ความสนับสนุนอารมณ์ทางบวกและ
ความช่วยเหลือที่ไม่ได้รับค่าตอบแทน เป็นต้น โดยลักษณะของการสร้างสิ่งดีขึ้นมาให้ แก่บุคคลรอบ
ข้างและอนุชนรุ่นหลัง (Generativity) ถือเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ใหญ่วัยกลางคนและมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อความพึงพอใจในอาชีพการท างานและชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี โดยแนวทางและความส าเร็จ
ของงานพัฒนาการเหล่านี้ได้รับอิทธิพลจากสังคมและวัฒนธรรมที่บุคคลนั้นใช้ชีวิตอยู่ (Schoklitsch 
& Baumann, 2012) 

นอกจากนี้ บริบทการท างานเป็นปัจจัยตัวหนึ่งที่สะท้อนถึงความสามารถและความส าเร็จ
ของผู้ ใหญ่วัยกลางคนและเป็นส่วนส าคัญในการสร้างตัวเอง คนท างานวัยกลางคนมักจะให้
ความส าคัญกับรางวัลตอบแทนภายในจากการท างาน (Intrinsic Reward)  คือ ผลตอบแทนที่เกิดขึ้น
ภายในตัวเอง เช่น มิตรภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้สึกว่าตนเองเป็นผู้มีความสามารถและความ
ภาคภูมิใจในสิ่งที่ตนสร้าง  ในขณะที่คนหนุ่มสาวมักจะให้ความส าคัญกับ รางวัลตอบแทนภายนอก 
(Extrinsic Reward) คือ ผลตอบแทนที่ได้รับจากบุคคลอ่ืนหรือผู้บังคับบัญชา เช่น ค่าจ้าง เงินเดือน 
การเลื่อนต าแหน่ง ค าชมเชยและการได้รับความยกย่องจากสังคมรอบข้าง (Kuther & Burnell, 
2019) 
 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น (Selection, 
Optimization and Compensation Theory) 
ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น เสนอโดย Baltes และ Baltes 

(1990) ได้ก าหนดแนวคิดเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรของบุคคลทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
เช่น ลักษณะทางชีววิทยาของบุคคล ความคิด ความรู้ วัฒนธรรมหรือสังคม เป็นต้น เพ่ือส่งเสริมให้
บุคคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเป็นไปตามหลักพัฒนาการของมนุษย์ เมื่อมนุษย์มี
อายุที่มากขึ้นก็จะเกิดพัฒนาการทางด้านร่างกาย อารมณ์และความคิด ซึ่งเป็นไปตามภาระงานของ
บุคคลแต่ละช่วงวัย โดยพัฒนาการแต่ละช่วงวัยจะมีทั้งการได้รับและการสูญเสีย (Gains and 
Losses) เช่น บุคคลเมื่อเข้าสู่ช่วงวัยรุ่นร่างกายจะเจริญเติบโตอย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นการได้รับ (Gain) แต่
ขณะเดียวกันวัยรุ่นจะมีอารมณ์ที่รุนแรง ขาดสติยับยั้งชั่งใจต่อสิ่งที่ยั่วยุต่าง ๆ ได้ง่าย ซึ่งเป็นการ
สูญเสีย (Loss) ในขณะที่บุคคลเมื่อเข้าสู่ช่วงสูงวัยระบบการท างานต่าง ๆ ของร่างกาย เช่น การ
มองเห็น การเคลื่อนไหว ระบบอวัยวะภายใน เริ่มมีประสิทธิภาพที่เสื่อมถอย ซึ่งเป็นการสูญเสีย ใน
ขณะเดียวกันผู้สูงวัยจะมีความยับยั้งชั่งใจ มีเหตุผลหรือมีประสบการณ์ประกอบการตัดสินใจที่ดีกว่า 
เป็นต้น จะเห็นได้ว่าพัฒนาการของบุคคลจะมีการได้รับและการสูญเสียไปตลอดช่วงอายุ โดยบริบทจะ
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แตกต่างกันไปตามภาระงานของบุคคลในแต่ละช่วงอายุตามตัวอย่างข้างต้น จากกระบวนการพัฒนา
บุคคลดังกล่าว Baltes และ Baltes (1990) จึงได้เสนอแนวคิดที่บุคคลจะใช้ในการจัดการทรัพยากร
ทั้งภายในและภายนอกของตนเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาตนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าหลักการเพ่ิมผล
ก าไรสูงสุด และลดการสูญเสียให้น้อยที่สุด (Maximizing Gains and Minimizing Losses) มาใช้ใน
การจัดการทรัพยากรที่เปลี่ยนแปลงไปตามช่วงอายุของบุคคล โดยแบบจ าลองของทฤษฎี SOC 
ประกอบด้วยหลักการ 3 ข้อ ได้แก่ 1. การเลือก (Selection) 2. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ 
(Optimization) และ 3. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) ทั้งนี้หลักการ
ดังกล่าวน าไปสู่แนวทางปฏิบัติ 4 ข้อ ได้แก่  

1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) คือ การเลือกเฉพาะบางเป้าหมายจาก
เป้าหมายทั้งหมดที่มี หากมีหลายเป้าหมาย บุคคลจะมีการจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายและ
ด าเนินการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด โดยเป้าหมายที่ก าหนดสามารถเปลี่ยนแปลงได้
ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในและภายนอกของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การที่บุคคลตัดสินใจ
ให้ความส าคัญกับล าดับของงานที่ลงมือปฏิบัติงานโดยขึ้นอยู่กับล าดับความส าคัญ ความชอบ และ
ระยะเวลาที่ก าหนด  

2. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) คือ 
การค้นหาเป้าหมายใหม่ที่สามารถบรรลุได้แม้จะประสบความสูญเสีย รวมถึงการปรับเปลี่ยนมาตรฐาน
ของเป้าหมายเดิมที่เลือกที่ให้เข้ากับบริบทต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง เช่น การที่บุคคลเคยมีทรัพยากร
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานบางอย่างระยะหนึ่ง ต่อมาเมื่อทรัพยากรดังกล่าวสูญเสียหรือลดน้อยลง 
บุคคลดังกล่าวยังสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายที่เหมาะสมต่อทรัพยากรที่มีในปัจจุบัน   

3. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) คือ วิธีที่ใช้ด าเนินการและการ
จัดสรรทรัพยากรที่มีอย่างเต็มประสิทธิภาพเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ เช่น การที่บุคคลลงทุนใน
ทรัพยากรที่ตนเองมีเพ่ิมขึ้น ซึ่งรวมถึงการลงความเพียรพยายามและระยะเวลาที่มากขึ้นกว่าเดิม 
เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  

4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) คือ การค้นหาวิธีการ
ท างาน การเรียนรู้และการใช้ทักษะใหม่ ๆ เพ่ิมเติมหรือไม่เคยใช้ในการปฏิบัติงานมาก่อน เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ รวมถึงการน าหรือขอความช่วยเหลือจากภายนอกมาใช้ เช่น สังคมและ
เทคโนโลยี เป็นต้น เพ่ือให้งานที่ตนรับผิดชอบส าเร็จลุล่วง 

โดยแนวทางปฏิบัติทั้ง 4 ข้อที่กล่าวมานั้น เป็นแนวทางการจัดการกับการทรัพยากรของ
บุคคลที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยหลักการลดหรือหลีกเลี่ยงการ
สูญเสียที่เกิดจากกระบวนการพัฒนาของบุคคลตลอดทุกช่วงวัย เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมาย
การด าเนินชีวิตที่ตั้งไว้   
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นอกจากนี้ Baltes และคณะ (1999) ท าการพัฒนามาตรวัดเพ่ือประเมินระดับการ
จัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Selection Optimization and Compensation: 
SOC) การพัฒนามาตรวัดจะมีทั้ง 2 รูปแบบมาตรวัดฉบับย่อ (Short Version) และมาตรวัดฉบับเต็ม 
(Long Version) โดยมาตรวัดทั้ ง 2 รูปแบบจะมีในรูปแบบทั้ง 2 ภาษา ทั้งภาษาเยอรมันและ
ภาษาอังกฤษ โดยมาตรวัดที่ผู้วิจัยสนใจศึกษา คือ มาตรวัดข้อค าถามที่เป็นภาษาอังกฤษและเป็นฉบับ
ย่อ โดยอ้างอิงจากงานวิจัยของ Freund และ Baltes (1998) ที่ท าการศึกษาข้อมูลจาก Berlin Aging 
Study (BASE) ซึ่งเป็นการศึกษาระยะยาว (Longitudinal Study) โดยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 3 ช่วงเวลา จนท้ายสุดมีจ านวนกลุ่มตัวที่สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างครบถ้วนจ านวน 
202 คน มีอายุระหว่าง 72.7-102.7 ปี โดยน าข้อมูลที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์เพ่ือพัฒนา
มาตรวัดที่เหมาะสมในการประเมินระดับการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น โดยมาตร
วัดประกอบด้วยข้อค าถามในการประเมินระดับการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น
ครอบคลุมทั้ ง 4 ด้าน ได้แก่ 1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) 2. การปรับเปลี่ยน
เป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) 3. การจัดการอย่างดีที่สุดตาม
ศักยภาพ (Optimization) และ4. วิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) โดยแต่ละด้านจะ
ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ รวมมีข้อค าถามในมาตรวัดทั้งสิ้น 12 ข้อ ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ภายใน (Intercorrelation) ระหว่างข้อค าถามแต่ละด้านเป็นดังนี้ 

1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) และการปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อ
เผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) มีค่าเท่ากับ 0.10 

2. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) และการจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ 
(Optimization) มีค่าเท่ากับ 0.16 

3. การเลือกเป้ าหมาย (Elective Selection) และการแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย (Compensation) มีค่าเท่ากับ 0.03 

4. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) 
และการจัดการอย่างดีท่ีสุดตามศักยภาพ (Optimization) มีค่าเท่ากับ 0.15 

5. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) 
และวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) มีค่าเท่ากับ 0.09 

6. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) และวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
(Compensation) มีค่าเท่ากับ 0.36 

ทั้งนี้ มาตรเพ่ือประเมินระดับการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนโดยรวมมี
สหสัมพันธ์ (Correlation) กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ p < 0.01 
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ส าหรับความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลวัยกลางคนและทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือ
ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (SOC) นั้น โดยประการแรกเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นต้องเผชิญกับการสูญเสีย
ทรัพยากรมากขึ้นเรื่อย ๆ เช่น การเสื่อมถอยของสภาพร่างกาย กระบวนการทางความคิด การ
เกษียณอายุ และการสูญเสียบุคคลอันเป็นที่รัก ด้วยเหตุนี้ บุคคลจึงควรเพ่ิมแรงจูงใจในการรักษา
ทรัพยากรและหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่เกิดขึ้น     ประการที่สอง เนื่องจากการจัดหาทรัพยากรใหม่จะ
ยากขึ้นเรื่อย ๆ เนื่องจากทรัพยากรเหล่านี้มักมีค่าใช้จ่ายสูง เช่น การเรียนรู้ทักษะใหม่ที่ต้องใช้เวลา 
ความพยายาม ค่าใช้จ่ายและการสนับสนุนทางสังคม และประการที่สาม การสูญเสียทรัพยากร
สามารถก่อให้เกิดการสูญเสียที่เกี่ยวเนื่อง เช่น เมื่อเกิดปัญหาด้านสุขภาพอาจเป็นอุปสรรคต่อการเข้า
สังคม ซึ่งอาจน าไปสู่การสูญเสียการติดต่อทางสังคม ดังนั้นบุคคลจึงพยายามบรรลุผลลัพธ์ใหม่และ
ปรับปรุงการท างาน แทนที่จะลงทุนเพื่อฟ้ืนฟูให้สิ่งที่เสื่อมถอยไปแล้วกลับมาดีขึ้นดังเดิม  

ดังนั้นการวางเป้าหมายของบุคคลขึ้นอยู่กับวัยและการรับรู้ถึงปริมาณทรัพยากรที่บุคคล
มี เช่น บุคคลที่อยู่ในช่วงวัยผู้ใหญ่รับรู้ว่าทรัพยากรที่ตนมีอยู่อย่างจ ากัดกว่าบุคคลที่อายุน้อยกว่า จึง
มุ่งเน้นเป้าหมายไปที่การบ ารุงรักษาและหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่สอดคล้องกับการลดลงของทรัพยากร
ในวัยผู้ใหญ่ ในทางตรงกันข้าม ผู้มีอายุน้อยกว่ารับรู้ว่าทรัพยากรเหล่านี้ยังมีอยู่มากจึงมุ่งเน้นเป้าหมาย
ในการแสวงหาผลได้นั่นเอง ในกรณีของการรับรู้ทรัพยากรที่บุคคลมีโดยไม่เกี่ยวข้องกับวัย เช่น บุคคล
ที่อยู่ในช่วงวัยหนุ่มสาวเหมือนกันแต่แตกต่างกันที่ภาวะสุขภาพ บุคคลที่มีสุขภาพแข็งแรงจะเน้น
เป้าหมายในการแสวงหาผลได้ ตรงกันข้ามกับบุคคลที่มีสุขภาพร่ายกายอ่อนแอจะเน้นเป้าหมายไปที่
การบ ารุงรักษาและหลีกเลี่ยงการสูญเสีย ซึ่งจะเห็นได้ว่าการวางเป้าหมายที่สอดคล้องกับทรัพยากร
ของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงตลอดนั้น สะท้อนให้เห็นถึงความสมดุลของพัฒนาการของบุคคลใน
กระบวนการได้รับและการสูญเสีย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในการวางเป้าหมายนี้เป็นการปรับตัวในแง่ของ
ความเป็นอยู่ของบุคคลและการแสวงหาเป้าหมายของชีวิตที่แท้จริง (Freund, 2008) 

ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายทางอารมณ์สังคม (Socioemotional 
Selectivity Theory) และการรับรู้เวลาที่มีในอนาคต (Future Time 
perspective)  
การรับรู้เวลาที่มีในอนาคต (Future Time Perspective) คือ การคาดการณ์เวลาชีวิตที่

ตนมีเหลืออยู่ในอนาคต โดย Carstensen (2006) ได้กล่าวว่า ลักษณะของการคาดการณ์เวลาที่
เหลืออยู่ในอนาคตของบุคคลดังกล่าวเกิดจาก 1. การคาดการณ์จากอายุ เช่น บุคคลในวัยเด็กจะรับรู้
ว่าตนมีเวลาในอนาคตเหลืออยู่มากกว่าผู้ใหญ่หรือผู้สูงวัยจะรับรู้ว่าตนเองมีเวลาในอนาคตไม่มากเมื่อ
เทียบกับวัยอ่ืน เป็นต้น 2. การคาดการณ์จากสถานการณ์ที่บุคคลเผชิญอยู่โดยไม่เกี่ยวข้องกับอายุ 
เช่น การเปรียบเทียบบุคคลวัยเดียวกันระหว่างผู้ที่มีสุขภาพแข็งแรงกับผู้ที่มีสุขภาพร่างกายอ่อนแอ 
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โดยผู้ที่มีสุขภาพแข็งแรงจะรับรู้ว่าตนมีเวลาในอนาคตเหลืออยู่มากกว่าผู้ที่มีสุขภาพร่างกายอ่อนแอ 
เป็นต้น  

การรับรู้เวลาที่เหลืออยู่ในอนาคตของบุคคลเชื่อมโยงกับการก าหนดเป้าหมาย การ
ด าเนินการตามเป้าหมาย การติดตามเป้าหมาย ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับการจัดสรรทรัพยากรทั้งภายใน
และภายนอกของบุคคล ในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับระยะเวลาที่บุคคลมี โดยตลอด
ชีวิตของบุคคลจะมีการก าหนดเป้าหมายต่าง ๆ อยู่ตลอด เพ่ือให้สอดคล้องกับการรับรู้เวลาเหลืออยู่
ในอนาคตของตนเอง เช่น ผู้ที่มีอายุน้อยกว่าหรือบุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีเวลาในอนาคตอีกนานจะมี
เป้าหมายการด าเนินชีวิตในด้านต่าง ๆ เพ่ือรองรับการเติบโตของบุคคลในอนาคตข้างหน้า แนวคิดนี้
สัมพันธ์กับทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายทางอารมณ์สังคมที่เกี่ยวกับการรับรู้เวลาของบุคคล 
(Socioemotional Selectivity Theory : SST) คือ แรงจูงใจในการก าหนดเป้าหมายต่าง ๆ ของ
บุคคลจากการรับรู้ระยะเวลาที่ตนเองเหลืออยู่ในอนาคตและการปรับเปลี่ยนเป้าหมายให้เข้ากับบริบท
ที่เปลี่ยนแปลง โดยการรับรู้เวลาที่เหลืออยู่ของบุคคลมาจากอายุหรือสถานการณ์ที่บุคคลเผชิญอยู่ ซึ่ง
มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการก าหนดเป้าหมาย ความชอบ และกระบวนการทาง
ความคิด เช่น ความสนใจและความทรงจ าเป็นระบบ ยกตัวอย่างเช่น บุคคลที่มีอายุน้อยหรือรับรู้ว่า
ตนเองมีเวลาในอนาคตอีกมาก จะมีพฤติกรรมชอบขยายขอบเขตในการค้นหาความรู้ใหม่ ๆ และ
สังคมใหม่ เพ่ือเตรียมพร้อมการด าเนินชีวิตของตนเองในอนาคต ในขณะที่บุคคลที่มีอายุมากกว่าหรือ
บุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีเวลาในอนาคตอีกไม่นาน จะมีเป้าหมายการด าเนินชีวิตโดยใส่ใจกับสิ่งที่มีอยู่
เดิมและให้ความส าคัญทางด้านอารมณ์กับสิ่งที่มีความผูกพันและใกล้ชิด  (Carstensen, 2006) 

การน าหลักการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุท่ีเพิ่มขึ้นมาปรับใช้ในบริบทของ
การท างาน 
จากที่กล่าวถึงรายละเอียดของทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน 

(Selection Optimization and Compensation: SOC) ไปแล้วว่า กลยุทธ์การควบคุมการกระท าที่
บุคคลอาจใช้เพื่อจัดการกับสถานการณ์ที่บุคคลต้องเลือกเพ่ือให้เหมาะสมกับสมรรถภาพร่างกายตาม
อายุที่เพ่ิมข้ึน โดยอาศัยหลักการ 3 อย่าง ได้แก่ 1. การเลือก (Selection) 2. การจัดการอย่างดีที่สุด
ตามศักยภาพ (Optimization) และ 3. การแสวงหาวิธีการเพื่อบรรลุเป้าหมาย (Compensation) ซึ่ง
หลักการเหล่านี้จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายภายใต้สถานการณ์ความต้องการและทรัพยากรทั้งปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกของบุคคลที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

ทั้ งนี้ การน าหลักการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่ เพ่ิมขึ้น  (Selection 
Optimization and Compensation: SOC) มาปรับใช้ในบริบทของการท างาน ตามข้อเสนอของ 
Moghimi และคณะ (2019) ประกอบด้วยแนวทางปฏิบัติ 4 ข้อ ได้แก่ 
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1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) คือ การที่บุคคลก าหนดและจัดล าดับ
ความส าคัญของเป้าหมายที่ต้องการบรรลุ โดยบุคคลจะเลือกท าเฉพาะบางเป้าหมายแทนที่จะเลือกท า
เป้าหมายทั้งหมดที่ต้องการบรรลุในเวลาเดียวกัน โดยบุคคลจะเลือกเฉพาะบางเป้าหมายที่ต้องการท า
และพัฒนาตามล าดับความส าคัญ ความเร่งด่วน หรือความชอบ เช่น พนักงานอาจตัดสินใจให้ความ
สนใจไปที่ก าหนดการส่งโครงการที่ส าคัญแทนที่จะให้ความสนใจเข้าร่วมประชุมพนักงาน 

2. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) คือ 
การที่บุคคลปรับเปลี่ยนเป้าหมายเดิมที่ไม่สามารถบรรลุได้ มาสู่การเลือกเป้าหมายใหม่และการ
จัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายใหม่ เมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง การลดลงหรือการสูญเสีย
ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก เช่น พนักงานที่ปฏิบัติงานโดยเน้นออกก าลังแรงงานอาจตัดสินใจ
มุ่งเน้นไปที่หน้าที่การประสานงานในทีมแทนที่จะออกก าลังแรงงานด้วยตนเอง 

3. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) คือ การจัดสรรทรัพยากรส่วน
บุคคล เช่น ความพยายามและความรู้ รวมถึงการได้รับ การประยุกต์ใช้ และการใช้งานทรัพยากรที่มี
อยู่อีกครั้งเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยบุคคลจะฝึกฝนทักษะของตนด้วยความพากเพียรและลง
มือปฏิบัติในเวลาที่เหมาะสม เช่น พนักงานพนักงานเข้าร่วมฝึกอบรมทักษะหลายด้านเพ่ือพัฒนา
ความเป็นผู้น า 

4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) คือ การได้รับและการใช้
ทรัพยากรใหม่ทั้งภายในและภายนอก รวมถึงการใช้งานทรัพยากรที่ไม่ได้ใช้แล้วอีกครั้งเพ่ือบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ เมื่อทรัพยากรที่บุคคลมีไม่สามารถใช้งานได้อีกต่อไป โดยกระบวนการนี้จะช่วยให้
บุคคลสามารถท างานได้หลังจากสูญเสียทรัพยากร เช่น พนักงานสูงอายุอาจชดเชยการสูญเสียก าลัง
กายโดยขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานคนอื่น (Moghimi et al., 2019) 
 

 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น 
Žmauc และคณะ (2019) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถในการ

ท างานของพยาบาลที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป และการน ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัว
กับอายุที่เพ่ิมขึ้นมาประยุกต์ใช้ในการท างาน  โดยข้อมูลที่ศึกษามาจากกลุ่มตัวอย่างที่ท างานพยาบาล
ทั้งเพศชายและเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 50-60 ปี จ านวนรวม 433 คน ในสาธารณรัฐสโลวีเนีย โดย
เก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม ผลการวิจัยที่พบว่าการใช้กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมขึ้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับอายุของกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้กลยุทธ์ดังกล่าวในกลุ่ม
ตัวอย่างเพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่อายุ 58 ถึง 60 ปี และกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรเพ่ือ
ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสามารถในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
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2. ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
นิยามของความผูกพันในงาน 
ความผูกพันในงาน คือ สภาวะทางจิตใจที่ เป็นบวกและถูกเติม เต็มด้วยงาน 

ประกอบด้วย  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. ความกระตือรือร้น (Vigor) คือ การที่บุคคลมีพลังงานและ
ความยืดหยุ่นทางจิตใจระดับสูงในการท างาน รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะลงความพยายามและไม่ย่อท้อ
เมื่อเผชิญกับความยากล าบากในงานที่ตนรับผิดชอบ 2. การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) คือ การ
ที่บุคคลมีความเต็มใจในการท างาน      มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมิใจและมีความท้าทายในการ
ท างาน  3. การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) คือ การที่บุคคลมีสมาธิจดจ่ออยู่กับ
งาน มีความสุขจากการท างาน มีรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วในการท างานและยากที่จะแยกตัว
ออกจากงาน 

นอกจากนี้ความผูกพันในงาน (Work Engagement) ยังเป็นสิ่งที่สร้างแรงบันดาลใจ
และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคคลในการท างาน และเป็นสิ่งหนึ่งป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความเหนื่อย
หน่ายในการท างาน (Job Burnout) โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีพลังงานและความ
กระตือรือร้นระดับสูงในการท างาน เมื่อเวลาผ่านไปบุคคลจะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท า โดย
ความผูกพันในงานเป็นสิ่งที่องค์กรต่างคาดหวังให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นว่า
พนักงานขององค์กรเป็นผู้ที่กระตือรือร้นในการท างานและมุ่งมั่นพัฒนางานของตน เพ่ือให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง ผลที่กล่าวมานี้ก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร ส าหรับประเด็นความแตกต่าง
ระหว่างความผูกพันในงาน (Work Engagement) และการติดงาน (Workaholism) ดังนี้  ความ
ผูกพันในการท างาน (Work Engagement) คือ การที่บุคคลจะท างานด้วยความสุขและสามารถ
สามารถควบคุมแรงกระตุ้นจากภายในตนเองที่เกิดความต้องการท างาน ซึ่งต่างจากการติดงาน 
(Workaholism) คือ การที่บุคคลจะใช้เวลาในการท างานหนักมากเกินความจ าเป็น รวมถึงความคิด
วนเวียนอยู่กับงานไม่สามารถปล่อยวางได้ในช่วงเวลาที่นอกเหนือจากการท างาน โดยเราจะเรียก
บุคคลเหล่านี้ว่าคนที่เสพติดการท างาน (Workaholics) โดยท้ายสุดนี้จะสัมพันธ์ต่อการเกิดผลเสียทาง
สุขภาพร่างกายและจิตใจระดับความสุขลดลง รวมทั้งยังมีความสัมพันธ์ต่อสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
และสังคมลดต่ าลง (Bakker et al., 2008) 
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันในงาน 
 Schmitt และคณะ (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) โดยมีการรับรู้โอกาสในการ
ท างานเป็นเงื่อนไขของความสัมพันธ์ ซึ่งท าศึกษาโดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 2 วิธี ได้แก่ 1.วิธี
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ส ารวจข้อมูลแบบภาคตัดขวาง (A Cross-Sectional Survey Study) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน
ในโรงงานการผลิตในประเทศเยอรมนีตอนกลาง ทั้งเพศชายและเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 16-64 ปี 
จ านวนรวม 174 คน ซึ่งเก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรความผูกพันใน

งานพบว่า การมีอ านาจตัดสินใจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (β = .21, 

p  < .01) และการรับรู้โอกาสในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (β = .40, 
p < .01) รวมถึงการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ (Moderator) ระหว่าง
การมีอ านาจตัดสินใจในงานกับความผูกพันในงาน  โดยการมีอิทธิพลร่วม (Interaction) ระหว่างการ
มีอ านาจในการตัดสินใจในงานและการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรที่ร่วมกันอธิบาย
ความสัมพันธ์ความผูกพันในงาน โดยการรับรู้โอกาสในการท างานสามารถชดเชยการมีอ านาจตัดสินใจ
ในงานของพนักงานที่มีระดับต่ าให้มีความผูกพันในงานในระดับสูงได้ ถ้าพนักงานเหล่านี้คาดหมายว่า
จะมีโอกาสดี ๆ ของการท างานปัจจุบันเข้ามาในอนาคต  และ 2. วิธีบันทึกข้อมูลรายวัน (A Daily 
Diary Study) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยในประเทศเยอรมนีตอนกลาง ทั้งเพศชาย
และเพศหญิงที่มีอายุระหว่าง 20-62 ปี จ านวนรวม 64 คน ซึ่งเก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม 
ระยะเวลาการเก็บข้อมูลติดต่อกัน 5 วันท าการ (วันจันทร์-ศุกร์) โดยข้อมูล 2 ครั้งต่อวัน เพ่ือศึกษา
กระบวนการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรต่าง ๆ ที่ใช้ในการศึกษาระยะสั้น (Short term process) และ
เหตุการณ์ในทุก ๆ วันของกลุ่มตัวอย่างเดิม โดยใช้ข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้โอกาสในการท างาน 
การมีอ านาจตัดสินใจในงานประจ าวัน (Daily Job Control) และความผูกพันในงานประจ าวัน (Daily 
Work Engagement) ผลการวิจัยไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการมีอ านาจตัดสินใจในงานประจ าวัน
และความผูกพันในงานประจ าวัน  แต่พบว่าการรับรู้โอกาสในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความผูกพันในงานประจ าวัน รวมถึงการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างการมีอ านาจตัดสินใจในงานประจ าวันและความผูกพันในงานประจ าวันภายในบุคคล 
(Within-person Relationship) ในรูปแบบของการชดเชย (Compensatory effects) กล่าวคือ 
การรับรู้โอกาสในการท างาน ช่วยส่งเสริมความผูกพันในงานของบุคคลให้สูงขึ้น เมื่อบุคคลรายงานว่า
มีอ านาจตัดสินใจในงานระดับต่ า (การศึกษาที่ 1) และเมื่อมีอ านาจตัดสินใจในงานประจ าวันระดับต่ า 
(การศึกษาที่ 2) จากงานวิจัยของ Schmitt และคณะ (2013) นี้ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาบทบาทการเป็น
ตัวแปรก ากับของการรับรู้โอกาสในการท างาน ในความสัมพันธ์ของตัวแปรการมีอ านาจตัดสินใจใน
งานกับความผูกพันในงาน 
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3. ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) 
 นิยามของความซับซ้อนของงาน  

ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity)  คือ ความยากและความท้าทายที่ข้อง
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ (Zacher & Frese, 2009) โดยงานที่มีความซับซ้อนสูง จะเป็นงานที่มีความ
ยากและต้องใช้ทักษะระดับสูงในการท างาน (Zacher & Frese, 2011) และยังเป็นคุณสมบัติที่สร้าง
แรงจูงใจและความท้าทายในการท างาน  (Chae & Choi, 2018) ซึ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกแก่
คนท างาน ให้เกิดความพยายามช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่ ๆ    เฉพาะบุคคล ตัวอย่างลักษณะต าแหน่งงานที่มีความ
ซับซ้อนของงาน เช่น ผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ (Audenaert et al., 2017) ในทางตรงกัน
ข้าม งานที่มีความซับซ้อนต่ า คือ งานที่มีซ้ าซากจ าเจ และใช้ทักษะความรู้ ความเชี่ยวชาญในระดับที่
น้อยกว่างานที่มีความซับซ้อนสูง (Zacher & Frese, 2009)  

ทั้งนี้ คนท างานที่รับผิดชอบงานที่มีความซับซ้อนของงานที่สูง จะรับรู้ว่างานดังกล่าว
ต้องอาศัยทักษะความรู้และความเชี่ยวชาญของตน ซึ่งหมายถึงว่างานที่ท านั้นจะหาผู้อื่นหรือปัจจัยอ่ืน
มาทดแทนได้ยาก จึงสัมพันธ์กับการที่ท าให้ผู้นั้นมองเห็นโอกาสเติบโตในหน้าที่การงานของตน 
สะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) ที่ เพ่ิมขึ้น
นั่นเอง (Zacher et al., 2010) 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความซับซ้อนของงาน 
Zacher และ Frese (2009) ท าการศึกษาความซับซ้อนของงานและตัวแปรอ่ืน ๆ ใน

ด้านลักษณะความสัมพันธ์ที่คาดว่าจะสัมพันธ์กับการรับรู้โอกาสการท างานในอนาคต (Occupational 
Future Time Perspective) โดยข้อมูลที่ศึกษามาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคคลที่ท างานประจ าเต็ม
เวลา ทั้งเพศชายและเพศหญิงรวมที่มีอายุระหว่าง 19-60 ปี จ านวนรวม 176 คน ในประเทศเยอรมนี 
ที่มีต าแหน่งการท างานที่หลากหลาย โดยเก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัว
แปรความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) พบว่าลักษณะของงาน (Work Characteristics) ที่
ประกอบด้วย ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job 
Control) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ โอกาสที่ คงเหลือในการท า งาน (Remaining 
Opportunities at Work) ทั้งนี้ ลักษณะของงาน (Work Characteristics) ที่ประกอบด้วย ความ
ซับซ้อนของงาน (Job Complexity) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) นั้น เป็นตัว
แปรก ากับ (Moderator) ความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการรับรู้โอกาสที่คงเหลือในการท างาน โดยที่
ระดับความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการรับรู้โอกาสที่คงเหลือในการท างานจะลดน้อยลง เมื่อระดับ
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ลักษณะของงาน ที่ประกอบด้วยความซับซ้อนของงานและการมีอ านาจตัดสินใจในงานนั้นเพ่ิมสูงขึ้น 
สามารถอธิบายได้โดยผลจากการเกิดอิทธิพลร่วม ( Interaction Effect) ทดสอบโดยการวิเคราะห์
สมการถดถอยตัวแปรก ากับ (Moderated Regression) ผลการวิเคราะห์พบว่าอิทธิพลของตัวแปร
ร่วมในการอธิบายการรับรู้โอกาสที่คงเหลือในการท างาน ดังนี้  ความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการรับรู้
โอกาสที่คงเหลือในการท างานจะมีค่าความสัมพันธ์ที่ลดน้อยลงเมื่อระดับความซับซ้อนของงานเพ่ิม
สูงขึ้น  และเมื่อระดับการมีอ านาจตัดสินใจในงาน เพ่ิมสูงขึ้น  สามารถอธิบายได้ว่าพนักงานที่มีความ
ซับซ้อนของงาน (Job Complexity) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) ในระดับที่สูง 
จะสัมพันธ์กับการที่พนักงานมีความคาดหวังว่างานในปัจจุบันของตนจะได้รับโอกาสดีในอนาคต เช่น
พนักงานที่สูงวัยการมีความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
(Job Control) ในระดับที่สูง สามารถชดเชยการสูญเสียทรัพยากรที่ตนมี เช่น ก าลังกายและ
ความสามารถในการประมวลผลทางความคิดอย่างรวดเร็ว ซึ่งการมีความซับซ้อนของงาน (Job 
Complexity) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) ในระดับที่สูง สามารถปรับเปลี่ยน
งานตามความสามารถของทรัพยากรที่เปลี่ยนแปลงตามอายุ เช่น งานที่อาศัยการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ จะช่วยให้พนักงานที่สูงวัยท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 

 

4. การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) 
นิยามของการมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) คือ การที่บุคคลมีความเป็นอิสระและมี

อ านาจในการคิด การตัดสินใจ รวมถึงการลงมือปฏิบัติในการท างานเพ่ือให้เกิดผลงาน (Weigl et al., 
2013) รวมถึงการที่บุคคลมีอ านาจการตัดสินใจลงมือกระท าในงานที่บุคคลนั้นรับผิ ดชอบ เช่น 
รายละเอียดย่อยของงาน เป้าหมายเชิงปริมาณและคุณภาพของงาน เทคนิคและกลยุทธ์ รวมถึง
สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น (Zacher & Frese, 2009)  

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
Weigl และคณะ (2012) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอายุ การมีอ านาจตัดสินใจ

ในงานและการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ในการอธิบายความสามารถในการ

ท างาน (Work Ability) โดยข้อมูลที่ศึกษามาจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรทางการแพทย์ที่ท างาน

ด้านจิตเวชในคลินิกผู้ป่วยในและคลินิกฟ้ืนฟูระบบประสาทของโรงพยาบาลทางตอนใต้ของประเทศ

เยอรมนี ทั้งเพศชายและเพศหญิงในต าแหน่งพนักงานที่มีอายุระหว่าง 17-59.6 ปี จ านวนรวม 173 

คน เก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม ประเมินการมีอ านาจตัดสินใจในงานและการจัดการทรัพยากรเพ่ือ
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ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น และเก็บข้อมูลจากผู้บังคับบัญชาโดยตรงของพนักงาน จ านวน 14 คน 

ประเมินความสามารถในการท างานของพนักงานใต้บังคับบัญชาแต่ละบุคคล ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับการมีอ านาจตัดสินใจในงาน พบว่า การมีอ านาจตัดสินใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความสามารถในการท างาน ทั้งนี้มีการเกิดผลจากอิทธิพลร่วมทั้ง 3 ปัจจัย (Three-Way Interaction 

Effect) ของ อายุ การมีอ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น 

โดยความสัมพันธ์ในทิศทางลบระหว่างอายุและความสามารถในการท างานจะลดน้อยลงเมื่อการมี

อ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นในพนักงานมีระดับที่สูง 

เนื่องจากการมีอ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนจะช่วยให้

ผู้สูงวัยสามารถปรับเปลี่ยนบริบทหรือแนวทางการท างานให้เหมาะสมทรัพยากรที่เปลี่ยนแปลงตามวัย

อันเป็นการส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานของผู้สูงวัย 

 

5. การรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) 
นิยามของการรับรู้โอกาสในการท างาน 
การรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) คือ การรับรู้ด้าน

เวลาในอนาคตของการท างาน ที่เกี่ยวกับเป้าหมายใหม่ ทางเลือก และความเป็นไปได้ที่บุคคล
คาดการณ์ในอนาคตในเรื่องงานที่ตนเองท าในปัจจุบัน (Zacher et al., 2010) การรับรู้โอกาสในการ
ท างานเป็นส่วนหนึ่งของแนวคิดการรับรู้อนาคตทางการท างาน (Occupational Future Time 
Perspective : OFTP) โดยงานวิจัยของ Zacher และ Frese (2009) ได้เสนอแนวคิดการรับรู้เวลาที่
มีในอนาคตด้านการท างาน ที่เกิดจากการประยุกต์หลักแนวคิดการรับรู้เวลาที่มีในอนาคตในบริบท
ทั่วไป (Future Time Perspective : FTP) ซึ่ งเป็นหัวใจหลักของทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจใน
เป้าหมายทางอารมณ์สังคม (Socioemotional Selectivity Theory : SST) ของ Carstensen และ
คณะ (1999) ซึ่งชี้ให้เห็นว่าระดับของการรับรู้เวลาที่มีในอนาคต (FTP) จะลดลงตามอายุที่เพ่ิมข้ึนและ
สัมพันธ์กับความเปลี่ยนแปลงล าดับความส าคัญของเป้าหมายทางสังคมของแต่ละบุคคล โดยบุคคลที่มี
อายุน้อยกว่า จะมีระดับการรับรู้เวลาที่มีในอนาคตที่มาก จึงให้ความส าคัญกับเป้าหมายการแสวงหา
ความรู้และสร้างสัมพันธภาพทางสังคมใหม่ ๆ ที่ช่วยให้พวกเขาได้รับผลประโยชน์ในอนาคต ตรงกัน
ข้ามกับบุคคลที่สูงวัย จะมีระดับการรับรู้เวลาที่มีในอนาคตที่น้อย จึงให้ความส าคัญกับเป้าหมายการ
พบปะทางสังคมกับมิตรสหายที่ใกล้ชิด (Carstensen et al., 1999) 

ทั้ งนี้การรับรู้ เวลาที่มี ในอนาคตด้านการท างาน (Occupational Future Time 
Perspective : OFTP) มีความแตกต่างระหว่างบุคคล ตามคุณลักษณะการมองโลกในแง่ดี 
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ความสามารถในการรับรู้ตนเอง การรักษาระดับการรับรู้เวลาที่มีในอนาคตด้านการท างานในกลุ่มผู้
ท างานสูงวัย จึงสะท้อนถึงการเป็นผู้สูงวัยที่ประสบความส าเร็จในการท างาน เพราะตามปกติแล้ว
ระดับการรับรู้เวลาที่มีในอนาคตด้านการท างานจะลดลงเมื่อบุคคลเข้าสู่ช่วงสูงวัย (Zacher & Frese, 
2011) การรับรู้เวลาที่มีในอนาคตด้านการท างานนี้ แบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 1. การรับรู้เวลาที่เหลืออยู่
ในอนาคต (Perceived remaining Time) มีความสัมพันธ์เป็นไปในทางลบกับอายุที่เพ่ิมขึ้น และ 2. 
การรับรู้โอกาสที่มีในอนาคต (Focus on Opportunities) การรับรู้เป้าหมายใหม่ ๆ ความเป็นไปได้
และโอกาสที่เกี่ยวข้องกับงาน (Zacher & Frese, 2009) ซึ่งก็จะมีแนวโน้มที่ลดลงเมื่อมีอายุที่เพ่ิมขึ้น
เช่นกัน ผู้วิจัยสนใจน ามิติการรับรู้โอกาสที่มีในอนาคตมาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยนี้   โดยได้น าเสนอ
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องดังต่อไปนี้ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้โอกาสในการท างาน 
Zacher และคณะ (2010) ท าการศึกษาการรับรู้โอกาสในการท างาน โดยก าหนดให้เป็น

ตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างอายุและประสิทธิภาพการท างาน (Work Performance) และ
ในความสัมพันธ์ระหว่างความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) และประสิทธิภาพการท างาน โดย
ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นคนท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งเพศชายและเพศหญิงรวมที่มีอายุ
ระหว่าง 19-64 ปี จ านวนรวม 168 คน  ที่ท างานในองค์กรต่าง ๆ จ านวน 41 องค์กร ในประเทศ
เยอรมนีและประเทศสวิตเซอร์แลนด์ โดยเก็บข้อมูลในรูปแบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าอายุมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการรับรู้โอกาสในการท างาน การรับรู้โอกาสในการท างานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างาน การรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างอายุและประสิทธิภาพการท างาน รวมถึงความซับซ้อนของงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้โอกาสในการท างาน การรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความ
ซับซ้อนของงานและประสิทธิภาพของงาน  

ทั้งนี้ความซับซ้อนของงานเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ในทิศทางลบระหว่างอายุและ
การรับรู้โอกาสในการท างาน กล่าวคือ ระดับความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการรับรู้โอกาสในการ
ท างานจะลดน้อยลง เมื่อคนท างานมีระดับความซับซ้อนของงานที่สูง ตรงกันข้ามกับคนท างานที่มี
ระดับความซับซ้อนของงานที่ต่ า จะมีระดับความสัมพันธ์ระหว่างอายุและการรับรู้โอกาสในการท างาน
ที่มากกว่า สาเหตุดังกล่าวจากการเกิดอิทธิพลร่วม ( Interaction) ระหว่างอายุและความซับซ้อนของ

งาน ในการท านายการรับรู้โอกาสในการท างาน (β = .02, SE = .01, b = .14, t = 2.17, p < .05) 
โดยความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างอายุและการรับรู้โอกาสในการท างานของคนท างานที่มีระดับ

ความซับซ้อนของงานในระดับสูง (β = -.04, SE = .01, b = -.39, t = -4.05, p < .01) แสดงถึง
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ความสัมพันธ์ที่น้อยกว่าคนท างานที่มีระดับความซับซ้อนของงานในระดับต่ ากว่า  (β = -.07, SE = 
.01, b = -.66, t = -7.78, p < .01) 

Salminen และคณะ (2014) ได้ศึกษาบทบาทของการมองโลกในแง่ดี (Optimism) ใน
ฐานะตัวแปรก ากับมีความสัมพันธ์ต่อระดับความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรในงาน (ประกอบด้วย 
บรรยากาศในองค์กร และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน) และความผูกพันในงาน โดยท าการศึกษา
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้จัดการน้อยกว่าหรือเท่ากับ 35 ปี ในฟินแลนด์ โดยเก็บข้อมูลในรูป
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าการมองในแง่ดีเป็นตัวแปรก ากับระดับความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรในงานและความผูกพันในงาน โดยการมองโลกในแง่ดีระดับสูงจะช่วยลดผลกระทบทางลบ
ระหว่างการมีทรัพยากรในงานที่ระดับต่ ากับความผูกพันในงานที่เกิดขึ้นได้ 

Rai และคณะ (2017 ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน (Job 
characteristics) (ประกอบด้วย ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ความหลากหลายของทักษะ ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน  และผลป้อนกลับของงาน) และความผูกพันในงาน โดยมีการ
รับรู้ในการสนับสนุนขององค์กร (Perceived Organization Support) และการรับรู้การสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา (Perceived Supervisor support) โดยท าการศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 214 คน ที่ท างานธนาคารในประเทศอินเดียจ านวน 15 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ใน
การสนับสนุนขององค์กรเป็นตัวแปรก ากับทางบวกในระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน
และความผูกพันในงาน โดยบุคคลที่มีการรับรู้ในการสนับสนุนขององค์กรในระดับสูง จะยิ่งมีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและความผูกพันในงานในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงการรับรู้การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแปรก ากับทางบวกในระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
งานและความผูกพันในงาน โดยบุคคลที่มีการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในระดับสูง จะยิ่งมี
ผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและความผูกพันในงานในระดับที่สูงขึ้น 

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้วิจัยได้ก าหนดให้การรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ
เชิงบวกในระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจ
ในงานการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ที่จะสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพัน
ในงาน เนื่องจากการทบทวนงานวิจัยข้างต้นที่เกี่ยวกับการรับรู้ในเชิงบวกของบุคคลในหลาย ๆ ด้าน  
ได้แก่ งานของ Schmitt และคณะ (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน 
(Work Engagement) และการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) โดยมีการรับรู้โอกาสในการ
ท างานเป็นเงื่อนไขของความสัมพันธ์ ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้โอกาสในการท างานสามารถชดเชย
การมีอ านาจตัดสินใจในงานของพนักงานที่มีระดับต่ าให้มีความผูกพันในงานในระดับสูงได้  และงาน
ของ Salminen และคณะ (2014) เสนอว่าเมื่อบุคคลมีการมองโลกในแง่ดีระดับสูงจะสามารถช่วยลด
ผลกระทบทางลบระหว่างการมีทรัพยากรในงานที่ระดับต่ ากับความผูกพันในงานที่ เกิดขึ้นได้  
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(Salminen, 2014) รวมถึงงานของ Rai และคณะ (2015) เสนอว่าเมื่อบุคคลมีการรับรู้ ในการ
สนับสนุนขององค์กรในระดับสูง จะยิ่งมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและความ
ผูกพันในงานในระดับที่สูงขึ้น รวมถึงเมื่อบุคคลมีการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในระดับสูง 
(Rai et al., 2017) จะยิ่งมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานและความผูกพันในงานใน
ระดับที่สูงขึ้นเช่นเดียวกัน โดยจะเห็นได้ว่าการมีมุมมองด้านต่าง ๆ ในทางบวก จะสามารถส่งเสริม
ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามที่เป็นไปในทิศทางบวกให้มีระดับความสัมพันธ์ใน
ทิศทางบวกท่ีสูงขึ้น รวมถึงสามารถลดผลกระทบเชิงลบที่เกิดขึ้นเมื่อตัวแปรต้นและตัวแปรตามเป็นไป
ในทิศทางลบ 

ทั้งนี้จากการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดดังที่ได้เสนอไว้ข้างต้น ผู้วิจัยจึงเสนอโมเดลที่
อธิบายความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยตัวแปรต้นได้แก่ 1.ความซับซ้อนของงาน (Job 
Complexity) 2. การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) และ 3.การจัดการทรัพยากรเพ่ือ
ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Selection Optimization Compensation : SOC) ซึ่งตัวแปรต้นทุกตัวมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน (Work Engagement in Middle 
Adulthood) โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) เป็นตัวแปร
ก ากับเชิงบวก โดยที่โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามจะเพ่ิมขึ้นตามระดับคะแนนของ
ตัวแปรก ากับที่เพ่ิมข้ึน 
 

วัตถุประสงค์งานวิจัย 
  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (ประกอบด้วย การเลือกเป้าหมาย การปรับเปลี่ยนเป้าหมาย
ใหม่ เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ และการแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย) และความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน (ประกอบด้วย ความกระตือรือร้น การอุทิศ
ตนให้กับงาน การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต) โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปร
ก ากับ 
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กรอบแนวคิด 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 
  ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมขึ้น ร่วมกันอธิบายและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในงาน โดยมีการรับรู้โอกาส
ในการท างาน เป็นตัวแปรก ากับ โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามจะเพ่ิมขึ้นตามระดับ
คะแนนของตัวแปรก ากับที่เพ่ิมข้ึน 
 

ค าจ ากัดความท่ีใช้ในงานวิจัย 
  ผู้ใหญ่วัยกลางคน หมายถึง คนท างานทั้งเพศชายและเพศหญิง ที่มีอายุระหว่าง 40-65 ปี 
  ความซับซ้อนของงาน (Job Complexity)  หมายถึง ความยากและความท้าทายที่ข้อง
เกี่ยวกับงาน    ที่รับผิดชอบ และยังเป็นคุณสมบัติที่สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคลในการท างาน ก่อให้เกิด
ผลลัพธ์เชิงบวกแก่บุคคล ให้เกิดความพยายาม ช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหาที่
ซับซ้อนและการสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่ ๆ เฉพาะบุคคล 

การรับรู้โอกาสในการท างาน 
(Focus on Opportunities at Work) 

ความซับซ้อนของงาน 
(Job Complexity) 

การมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
(Job Control) 

 ความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) 
 

การจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตวักับอายุที่
เพิ่มข้ึน 

(Selection Optimization and 
Compensation: SOC) 
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 การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control) หมายถึง การที่บุคคลมีความเป็นอิสระและมี
อ านาจในการคิด การตัดสินใจ รวมถึงการลงมือปฏิบัติในการท างานเพ่ือให้เกิดผลงานในงานที่บุคคล
นั้นรับผิดชอบ เช่น รายละเอียดย่อยของงาน เป้าหมายเชิงปริมาณและคุณภาพของงาน เทคนิคและ
กลยุทธ์ รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น 
  การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่ เ พ่ิมขึ้น  (Selection Optimization and 
Compensation: SOC) หมายถึง กลยุทธ์การควบคุมการกระท าที่บุคคลอาจใช้เพ่ือจัดการกับ
สถานการณ์ที่บุคคลต้องเลือกเพ่ือให้เหมาะสมกับสมรรถภาพร่างกายตามอายุที่เพ่ิมขึ้น โดยอาศัย
หลักการ 3 ข้อ  ได้ แก่  1. การเลื อก (Selection) 2. การจัดการอย่ างดีที่ สุ ดตามศักยภาพ 
(Optimization) และ 3. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายภายใต้สถานการณ์ความต้องการและทรัพยากรทั้งปัจจัยภายในและภายนอกของบุคคลที่มี
อยู่อย่างจ ากัด โดยหลักการดังกล่าวน าไปสู่แนวทางปฏิบัติ 4 ข้อ ได้แก่ 1. การเลือกเป้าหมาย 
(Elective Selection) 2. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เมื่อเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based 
Selection) 3. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) และ 4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย (Compensation)  
  การรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work) หมายถึง การรับรู้ด้าน
เวลา ในอนาคตของการท างาน ที่เกี่ยวกับเป้าหมายใหม่ ทางเลือกและความเป็นไปได้ที่บุคคลคาดหวัง
ที่จะมีในอนาคตในเรื่องงานที่ตนเองท าในปัจจุบัน 
  ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่เป็นบวกและถูกเติม
เต็มด้วยงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. ความกระตือรือร้น (Vigor)  2. การอุทิศตน
ให้กับงาน (Dedication)  และ 3. การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) 

ขอบเขตการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory research) แบบตัดขวาง (Cross-sectional 
study) เน้นศึกษาเชิงประมาณ (Quantitative research) เกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ของความ
ซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นและ
ความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ ที่มีอายุ
ระหว่าง 40 – 65 ปี  ทั้ งเพศชายหญิ งและอ่ืน ๆ โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง แบบสะดวก 
(Convenience sampling)  
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  เพ่ือให้ทราบถึงความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การ
จัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น และที่ร่วมกันอธิบายความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัย
กลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ 
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บทที่ 2 
วิธีการด าเนินวิจัย 

 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory research) แบบตัดขวาง (Cross-sectional 
study) โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น
และความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on 
Opportunities at Work) เป็นตัวแปรก ากับซึ่งมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้  

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  
 ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ในการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
ส าหรับค่า Effect size ผู้วิจัยได้น าเกณฑ์ของ Cohen ในปี 1992 ที่กล่าวถึงเกณฑ์ตัดสินใจค่า f2 ดังนี้ 
ค่า f2 = 0.15 แสดงว่า Effect size มีค่าปานกลาง แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ปานกลาง สูง
พอที่จะพอที่จะตรวจพบอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (มนตรี พิริยะกุล, 2562) โดยผู้วิจัยก าหนด ค่า 

Effect size f2 = 0.15 ค่า α = 0.05 และค่า Power = 0.90  (ธวัชชัย วรพงศธร & สุรีย์ พันธ์ 
วรพงศธร, 2561) ท าให้จ านวนขนาดตัวอย่างที่ค านวณได้เท่ากับ 108 คน โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 200 คน  โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling)  

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้เป็นคนท างานที่มีอายุระหว่าง 40-65 ปี ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีอายุ
ระหว่าง 40 - 44 ปี  คิดเป็นร้อยละ 45.50 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.50 
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 46.50 โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 46.50 
ที่ก าลังท างานเป็นพนักงานประจ าในองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐวิสาหกิจ ส่วนใหญ่มีอายุ
งานในองค์กรปัจจุบันระหว่าง 1 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.50  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากองค์กรที่
ท างานปัจจุบัน 15,001 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.50 ประเภทขององค์กรที่ท าส่วนใหญ่ คือ 
ภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 70.00 และท างานในต าแหน่ง พนักงานระดับปฏิบัติ คิดเป็นร้อยละ 
60.00 รายละเอียดข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มอย่าง ตามตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1 ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง (N = 200) 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
          ชาย 73 36.50 
          หญิง 125 62.50 
          LGBTQ+ 2 1.00 
2. อายุ    
          40 – 44 ปี 
          45 – 49 ปี 
          50 – 54 ปี 
          55 – 60 ปี 
          60 ปีขึ้นไป 

91 
50 
33 
22 
4 

45.50 
25.00 
16.50 
11.00 
2.00 

3. สถานภาพ   
          โสด 93 46.50 
          สมรส 90 45.00 
          หย่าร้าง , หม้าย 17 8.50 
4. ระดับการศึกษา   
          มัธยมศึกษาปีที่ 3 หรือต่ ากว่า 5 2.50 
          มัธยมศึกษาปีที่ 6, ปวช. หรือเทียบเท่า 15 7.50 
          อนุปริญญา, ปวส. หรือเทียบเท่า 7 3.50 
          ปริญญาตรี 93 46.50 
          ปริญญาโท 78 39.00 
          ปริญญาเอก 2 1.00 
5. อายุงานในองค์กรปัจจุบันของท่าน   
          1 – 10 ป ี
          11 – 20 ปี 
          21 – 30 ปี 
          30 ปีขึ้นไป 

77 
68 
45 
10 

38.50 
34.00 
22.50 
5.00 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากองค์กรที่ท างานปัจจุบัน    
          ต่ ากว่า 15,000 บาท 18 9.00 
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ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

          15,001 - 25,000 บาท 49 24.50 
          25,001 - 35,000 บาท 40 20.00 
          35,001 - 45,000 บาท 27 13.50 
          45,001 - 55,001 บาท 17 8.50 
          55,001 - 65,000 บาท 12 6.00 
          65,001 - 75,000 บาท 6 3.00 
          75,001 - 85,000 บาท 4 2.00 
          85,001 - 95,000 บาท 4 2.00 
          95,001 - 105,000 บาท 6 3.00 
          มากกว่า 105,000 บาทข้ึนไป 17 8.50 
7. ประเภทขององค์กร   
          ภาครัฐ 140 70.00 
          รัฐวิสาหกิจ 9 4.50 
          บริษัทเอกชน 51 25.50 
8. ต าแหน่งงาน   
          พนักงานระดับปฏิบัติ 120 60.00 
          ผู้บริหารระดับต้น - กลาง (หัวหน้างาน,ผู้จัดการ) 71 35.50 
          ผู้บริหารระดับสูง 9 4.50 
 

เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัยเป็นแบบสอบถามตอบด้วยตนเอง (Self-report) แบ่งออกเป็น 2 
ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ข้อค าถามประกอบด้วย เพศ อายุ  สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากองค์กรที่ท างานปัจจุบัน ประเภทองค์กร และต าแหน่งงาน  
 ส่วนที่ 2 มาตรวัดของตัวแปรตามกรอบวิจัย ประกอบด้วย 5 มาตรวัด ดังนี้ 

 1. มาตรวัดความซับซ้อนของงาน (Job Complexity Measurement) 
  ผู้วิจัยน ามาตรวัดจากงานวิจัยของ Zacher และ Frese (2011) มาท าการแปลภาษาและ
ปรับให้มีความเหมาะสมง่ายต่อการอ่านของผู้ตอบแบบสอบถามกับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ
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ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน โดยมาตรวัดความซับซ้อนของงาน 
ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 4 ข้อ ซึ่งแต่เดิมอยู่ในรูปภาษาเยอรมันและเป็นมาตรที่นิยมใช้ โดย 
Zacher และ Frese (2011) ได้อ้างอิงการประยุกต์การใช้มาตรดังกล่าวมาจากงานของ Semmer 
(1982) และ Zapf (1993) ทั้งนี้การวัดระดับความซับซ้อนของงาน (Job Complexity) จะเป็นไป
ตามนิยามของ Morgeson และ Humphrey (2006) โดยการวัดความซับซ้อนของงาน เป็นการ
ประเมินความยากและความซับซ้อนของงาน รวมถึงระดับการใช้ความคิดทางปัญญาในการท างาน 
เช่น การใช้ทักษะและความรู้ในการท างาน และ การเรียนรู้สิ่งใหม่ในการท างาน เป็นต้น ซึ่งแต่ละข้อ
ค าถามจะมีระดับคะแนนให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเลือกตอบ 5 ระดับคะแนน เริ่มต้นจาก  1 คะแนน แทน
ระดับ น้อยมาก ไปจนถึง 5 คะแนน แทน ระดับมากที่สุด เช่น   

1.  งานที่คุณได้รับเป็นงานที่ท้าทายความสามารถและมีความยาก 
2.  งานที่ท าเป็นงานที่ซับซ้อน ท าให้ตัดสินใจได้ยาก 

   โดยค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient)  เท่ากับ .812 

 2. มาตรวัดการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job Control Measurement)  
  ผู้วิจัยน ามาตรวัดจากงานวิจัยของ Leach และคณะ (2012) มาท าการแปลและปรับให้มี
ความเหมาะสมง่ายต่อการอ่านของผู้ตอบแบบสอบถามกับ  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน โดยมาตรวัดการมีอ านาจตัดสินใจใน
งาน ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 4 ข้อ ซึ่งมาตรดังกล่าวอ้างอิงจากงานวิจัยของ Jackson และ
คณะ (1993) รวมถึงค านิยามว่าการวัดการมีอ านาจตัดสินใจในงาน เป็นการประเมินโอกาสที่บุคคล
สามารถก าหนดพฤติกรรมการท างานของตน เช่น เวลาการท างาน วิธีปฏิบัติงาน และแนวทางการ
แก้ไขปัญหาในการท างาน เป็นต้น รวมถึงระดับภาระหน้าที่และความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่ง
แต่ละข้อค าถามจะมีระดับคะแนนให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเลือกตอบ 5 ระดับคะแนน โดยผู้เชี่ยวชาญได้เสนอ
ให้ปรับความหมายของระดับคะแนน เริ่มต้นจาก  1 คะแนน แทนความหมาย น้อยมาก ไปจนถึง 5 
คะแนน แทนความหมาย มากที่สุด เช่น   

1.  คุณเป็นคนตัดสินใจเรื่องการจัดล าดับความส าคัญของงานที่ท า 
2.  คุณเป็นคนตัดสินใจว่าจะเริ่มต้นงานชิ้นถัดไปเมื่อใด 

      โดยค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ .866 
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 3. มาตรวัดการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น (Selection 
Optimization and Compensation: SOC Measurement)    

   ผู้วิจัยน ามาตรวัดจากงานวิจัยของ Zacher และ Frese (2011) มาท าการแปลภาษาและ
ปรับให้มีความเหมาะสมง่ายต่อการอ่านกับ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็น
อาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน โดยมาตรวัดการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมขึ้นที่น ามาใช้ในงานวิจัยได้ประยุกต์จากมาตรวัดภาษาเยอรมัน ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 
12 ข้อ ที่สะท้อนแนวทางการปฏิบัติตามหลักการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น 
(Selection Optimization and Compensation: SOC) โดยมาตรวัดดังกล่าวได้พัฒนามาจากงาน
ของ Baltes, และคณะ(1999) รวมถึง Freund และ Baltes (2002) โดย Zacher และ Frese 
(2011) ซึ่งแต่ละข้อค าถามจะมีระดับคะแนนให้ผู้เข้าร่วมวิจัยเลือกตอบ 5 ระดับคะแนน อาจารย์ที่
ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอให้ผู้วิจัยปรับความหมายของระดับคะแนน เริ่มต้นจาก  1 คะแนน 
แทนความหมาย ไม่ตรงเลย ไปจนถึง 5 คะแนน แทนความหมาย  ตรงมากที่สุด ได้แก่ 

1. การเลือกเป้าหมาย (Elective Selection) เช่น  
1.1 ในการท างาน ฉันจะทุ่มเทพลังงานทั้งหมดไปยังงานไม่ก่ีอย่าง  

2. การปรับเปลี่ยนเป้าหมายใหม่เม่ือเผชิญกับการสูญเสีย (Loss-Based Selection) เช่น  
2.1 เมื่อใดก็ตามที่หลายสิ่งในการท างาน ด าเนินไปได้ไม่ดีเท่าอดีตที่ผ่านมา ฉันจะ

เลือกท างานเฉพาะหนึ่งหรือสองเป้าหมายที่ส าคัญ 
3. การจัดการอย่างดีที่สุดตามศักยภาพ (Optimization) เช่น 

3.1 ในการท างาน ฉันจะมุ่งมั่นท างานต่อไปเรื่อย ๆ ตามที่ฉันวางแผนไว้จนกระทั่ง
ส าเร็จ 

4. การแสวงหาวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย (Compensation) เช่น  
4.1 เมื่อบางอย่างในงานด าเนินไปได้ไม่ดีเช่นเดิม ฉันจะพยายามลองหาวิธีการอ่ืน ๆ 

จนกว่าจะได้ผลลัพธ์เช่นเดิม 
        จากมาตรดังกล่าว ใช้วิธีค านวณคะแนนการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น 
ด้วยคะแนนรวมจากองค์ประกอบของการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่ เพ่ิมขึ้นทั้ง  4 
องค์ประกอบข้างต้น (an overall score) โดยค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s 
Alpha Coefficient)  เท่ากับ .809 
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 4. มาตรวัดการรับรู้โอกาสในการท างาน (Focus on Opportunities at Work 
Measurement) 

 ผู้วิจัยน ามาตรวัดจากงานวิจัยของ Zacher และ Frese (2011) มาท าการแปลและปรับให้มี
ความเหมาะสมง่ายต่อการอ่านของผู้ตอบแบบสอบถามกับ  อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และ
ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน โดยมาตรวัดการรับรู้โอกาสในการ
ท างาน ประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 4 ข้อ ซึ่งแต่ละข้อค าถามจะมีระดับคะแนนให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
เลือกตอบ 5 ระดับคะแนน โดยอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอให้ปรับความหมายของ
ระดับคะแนน เริ่มต้นจาก  1 คะแนน แทนความหมาย ไม่ตรงเลย ไปจนถึง 5 คะแนน แทน
ความหมาย ตรงมากที่สุดเช่น  
  1. มีโอกาสมากมายรอฉันอยู่ในอนาคตการท างาน 
  2.  ฉันคาดว่าฉันจะได้ก าหนดเป้าหมายใหม่ ๆ ในอนาคตการท างานของฉัน 
      โดยค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient)  เท่ากับ .923 

 5. มาตรวัดความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
 ผู้วิจัยน ามาตรวัดจากงานวิจัยของ สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ในการวัดระดับความผูกพัน
ในงานที่ได้พัฒนาจากมาตรวัด The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ของ Schaufeli 
และคณะ (2002) และแนวคิดจาก Schaufeli และ Bakker (2004) ที่ครอบคลุมแนวคิดความผูกพัน
ในงาน ที่มีองค์ประกอบ 3 ข้อ ดังนี้  1. ความกระตือรือร้น (Vigor) 2. การอุทิศตนให้กับงาน 
(Dedication) และ 3. การรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต (Absorption) (Schaufeli & Bakker, 
2004) ซึ่งมาตรวัดประกอบด้วยข้อค าถามทางบวก 15 ข้อ (สิริพร ทรัพยะประภา, 2555) ซึ่งการให้
คะแนนของผู้เข้าร่วมวิจัยในแต่ละข้อค าถาม โดยตรวจสอบค่าความตรงของข้อค าถามกับอาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นอาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน โดยอาจารย์
ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอให้ผู้วิจัยปรับระดับและความหมายในการให้คะแนนของผู้ตอบ
แบบสอบถาม จาก7 ระดับคะแนน มาเป็น 5 ระดับคะแนน เริ่มต้นจาก 1 คะแนน แทนความหมาย 
ไม่ตรงเลยไปจนถึง 5 คะแนน แทนความหมาย ตรงมากที่สุด ตัวอย่างข้อค าถามเช่น 
        1. ขณะที่ฉันท างาน ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง 
        2. ฉันสามารถอดทนท างานนั้นให้ส าเร็จได้ แม้จะต้องใช้เวลาที่ต่อเนื่องและยาวนาน 
     จากมาตรดังกล่าว ใช้วิธีค านวณคะแนนความผูกพันในงานด้วยคะแนนรวมจากองค์ประกอบของ
ความผูกพันในงานทั้ง 3 องค์ประกอบข้างต้น (an overall score) โดยค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาค
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient)  เท่ากับ .950 
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การพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
 1. ผู้วิจัยท าการแปล เรียบเรียง และปรับส านวนมาตรวัดต่าง ๆ ที่เป็นฉบับภาษาอังกฤษซึ่งใน
งานวิจัยนี้มีจ านวน 4 มาตรวัด จากทั้งหมด 5 มาตรวัดให้เป็นภาษาไทยได้แก่ 1. มาตรวัดความ
ซับซ้อนของงาน (Job Complexity) 2. มาตรวัดการมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Job control) 3. 
มาตรวัดการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่ เพ่ิมขึ้น  (Selection Optimization and 
Compensation: SOC) แ ล ะ  4. ม าต รวั ด มุ ม ม อ งด้ าน โอก าส ใน ก ารท า งาน  (Focus on 
Opportunities at Work)  
  2. การทดสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือตรวจสอบมาตรวัดที่ได้ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวัด รวมถึงตัวแปรทุกตัวที่ ใช้ในกรอบวิจัย โดยเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ และผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของการแปล การใช้ส านวนภาษา การคง
ความหมายเดิมจากมาตรต้นฉบับ ความสอดคล้องของข้อค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการและทฤษฎี
ของสิ่ งที่ต้องการวัด โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ( IOC : Index of Item-
Objective Congruence) (อุไรวรรณ ชัยชนะวิโรจน์ & ชญาภา วันทุม, 2560) โดยให้คะแนน +1 
หากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นควรว่าข้อค าถามวัดได้ตามวัตถุประสงค์หรือนิยมเชิงปฏิบัติการของตัวแปรที่ใช้ใน
การวิจัย ให้คะแนน 0 หากผู้ทรงคุณวุฒิไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตามวัตถุประสงค์หรือนิยมเชิง
ปฏิบัติการของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และให้คะแนน -1 หากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นควรว่าข้อค าถามไม่
สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์หรือนิยมเชิงปฏิบัติการของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย หลังจากนั้นคะแนน
ที่ได้ในแต่ละข้อค าถามน ามาหาความตรงของเนื้อหาตามสูตรดังนี้ (พิชชาภร จวงวาณิชย์, 2560)  
สูตรการหาค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การ (อุไรวรรณ ชัยชนะวิโรจน์ & ชญาภา วันทุม, 
2560) 
      

IOC = 
∑𝑅

𝑁 
 

 
โดย  IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์   
  ∑R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 
  N  แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 จากการค านวณค่า IOC แบบสอบถามท้ังฉบับมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.97 โดยผู้วิจัยได้คัดเลือกข้อ
ค าถามที่มีค่าความตรงตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป และน าข้อค าถามไปปรับปรุงตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ก่อนที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง  
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  3. การทดสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยน าแบบทดสอบที่สร้างขึ้นไปทดสอบกับกลุ่มน า
ร่อง (Pilot Test) ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยตั้งเป้าจ านวนไม่น้อยกว่า 30 คน 
และท าการแจกแบบสอบถามทั้งในรูปแบบเอกสารและรูปแบบออนไลน์ทาง Google Form ผ่าน
ช่องทางออนไลน์ เช่น ไลน์ (Line) และเฟสบุ๊ก (Facebook) ซึ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างกลุ่มน าร่องที่
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลได้มีจ านวน 37 คน หลังจากนั้นผู้จิจัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยโปรแกรม 
SPSS เพ่ือหาความเที่ยงโดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficeient) (พิชชาภร จวงวาณิชย์, 2560) จากการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใช้
ทดสอบกับกลุ่มน าร่องผู้วิจัยได้แสดงไว้ในภาคผนวก ข 

ขั้นตอนการเก็บข้อมูลจริง 
 เมื่อผู้วิจัยได้เครื่องมือฉบับสมบูรณ์แล้วผู้วิจัยจัดท าแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารและ
รูปแบบออนไลน์ทาง Google Form และท าการเก็บข้อมูลโดยกลุ่มตัวอย่างผ่านช่องทางออนไลน์ 
เช่น ไลน์ (Line) และเฟสบุ๊ก (Facebook) โดยอาศัยการบอกต่อ นอกจากนี้ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม
โดยตรงให้กับบุคคลที่รู้จักทีต่รงตามกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  

การพิทักษ์สิทธิผู้เข้าร่วมวิจัย 
  ผู้วิจัยได้แจ้งถึงวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและรายละเอียดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแบบสอบถาม
ให้ผู้เข้าร่วมวิจัยทราบ เช่น จ านวนข้อค าถามและระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามโดยประมาณ 
ทั้งนี้ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถยุติการตอบแบบสอบถามได้ทุกเมื่อหากไม่สะดวกในการให้ข้อมูลและข้อมูล
ที่ได้จะถูกเก็บเป็นความลับและน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น 
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บทที่ 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจ
ตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น และความผูกพันในงานของผู้ใหญ่
วัยกลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งผู้วิจัยเลือกวิธีการศึกษาเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้ใหญ่วัยกลางคนที่ท างาน
ประจ าในองค์กร จ านวน 200 คน ในบทนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน 
ดังนี้ 

3.1 ผลการวิเคราะห์สถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
3.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่เสนอว่า ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน

และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ร่วมกันอธิบายและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ
ความผูกพันในงาน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างาน เป็นตัวแปรก ากับ โดยความสัมพันธ์ของตัวแปร
ต้นและตัวแปรตามจะเพ่ิมข้ึนตามระดับคะแนนของตัวแปรก ากับที่เพ่ิมข้ึน 

 

3.1 ผลการวิเคราะห์สถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 การอธิบายข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือน ามาประกอบเป็นข้อมูลทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัว
กับอายุที่เพ่ิมขึ้น การรับรู้โอกาสในการท างานและความผูกพันในงาน ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลในรูป
ของค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนต่ าสุด (MIN) คะแนนสูงสุด (MAX) ค่าความเบ้ 
(SK) และค่าความโด่ง (KU)  

 จากการค านวณค่าเฉลี่ย ค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยอยู่ระหว่าง 3.67 – 4.01 จากค่า
คะแนนระหว่าง 1-5 โดยมีค่าเฉลี่ยของความซับซ้อนของงานสูงที่สุด (M = 4.01, SD = .711) และ
ค่าเฉลี่ยของการรับรู้โอกาสในการท างานน้อยที่สุด (M = 3.67, SD = .909) นอกจากนี้การแจกแจง
ข้อมูลของตัวแปรทุกตัวที่ใช้ในการทดสอบสมติฐานงานวิจัย มีการมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal 
Distribution) ประเมินจากข้อมูลมีค่าความเบ้ (SK) ของข้อมูลอยู่ระหว่าง -.802 และ -.244 ซึ่งมีค่า
ไม่เกิน ± 2 และค่าความโด่ง (KU) ของข้อมูลมีค่าอยู่ระหว่าง -.321 และ .777 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ซึ่ง
ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (สราวุธ แซ่ตั้ง, 2560) ดังแสดงข้อมูลรายละเอียดในตารางที่ 2 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 33 

ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด และการแจกแจงของข้อมูลของตัวแปรตามกรอบวิจัย 

ตัวแปร M SD MIN MAX SK KU 
ความซับซ้อนของงาน 3.88 .691 2.00 5.00 -.302 -.321 

การมีอ านาจตัดสินใจในงาน 4.01 .711 2.00 5.00 -.462 -.145 

การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัว
กับอายุที่เพ่ิมข้ึน 

3.91 .514 2.00 5.00 -.244 .519 

การรับรู้โอกาสในการท างาน 3.67 .909 1.00 5.00 -.802 .777 
ความผูกพันในงาน 3.93 .686 1.20 5.00 -.512 .573 

  เมื่อวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาว่าตัวแปรทุกตัวที่จะน าเข้ามาใช้ใน
การสร้างสมการท านายตัวแปรตามมีความอิสระจากกันหรือมีความสัมพันธ์กันในระดับที่ยอมรับได้
และไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity ซึ่งหมายถึง ภาวะที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองอยู่
ในระดับสูงมาก จนคาดว่าจะเป็นตัวแปรตัวเดียวกันหรือตัวแปรซ้ าซ้อนกัน (พงษ์ศักดิ์ ซิมมอนด์ส, 
2560) โดยการสังเกตค่าองค์ประกอบความแปรปรวน (Tolerance) มีค่าเข้าใกล้  1 และ ค่า 
Variance Inflation Factor (VIF) มีค่าไม่เกิน 10 (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ & ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 
2547) รวมถึ งการทดสอบค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัม พันธ์ของเพี ยร์สั น  (Pearson correlation 
coefficient) มีค่าไม่เกิน .80 (ประยูรศรี บุตรแสนคม , 2555) (รุจนี เลื่อนไธสง, 2555) ผลการ
ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างตัวแปร พบว่าตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญน้อยกว่าหรือเท่ากับ .01 โดยตัวแปรคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์สูง
ที่สุดคือ การรับรู้โอกาสในการท างานกับความผูกพันในงาน (r = .666) รองลงมาคือการมีอ านาจ
ตัดสินใจในงานกับความผูกพันในงาน (r = .495) ดังแสดงข้อมูลรายละเอียดในตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกรอบวิจัย 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 

1 ความซับซ้อนของงาน 1.00     
 

2 การมีอ านาจตัดสินใจในงาน .378** 1.00  
 

 
 

 
 

3 การจัดการทรัพยากร 
   เพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น 

.385** 
 

.427** 1.00   

4. การรับรู้โอกาสในการท างาน .257** .408** .308** 1.00  

5. ความผูกพันในงาน .376** .495** .393** .666** 1.00 
** ค่าความสัมพันธ์ที่ระดับนัยส าคัญน้อยกว่าหรือเท่ากับ .01 

3.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 200 
คน เพ่ือทดสอบสมมติฐาน คือ ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงานและการจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ร่วมกันอธิบายและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันใน
งาน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปร
ตามจะเพ่ิมข้ึนตามระดับคะแนนของตัวแปรก ากับที่เพ่ิมข้ึน 
 ล าดับแรกในวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุผู้วิจัยจะด าเนินการปรับค่าของตัวแปรทุก
ตัวตามกรอบแนวคิด ได้แก่ ตัวแปรต้น ตัวแปรก ากับ และตัวแปรตามให้อยู่ในรูปตัวแปรที่ปรับลบด้วย
ค่าเฉลี่ย (Mean Centering) เพ่ือป้องกันปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (มนตรี พิริยะกุล, 2562)  ล าดับ
ต่อมาน าค่าของตัวแปรอิสระที่ปรับลดด้วยค่าเฉลี่ยคูณกับค่าของตัวแปรก ากับที่ปรับลดด้วยค่าเฉลี่ย
เพ่ิมเข้ามาในโมเดลการวิเคราะห์ทั้งหมด 3 คู่ แล้วจึงน าข้อมูลของตัวแปรที่ปรับลบด้วยค่าเฉลี่ย 
(Mean Centering) ทั้ งหมดเข้าสู่ วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis) โดยผู้วิจัยเลือกวิธีวิเคราะห์แบบการเลือกตัวแปรโดยวิธีน าตัวแปรเข้าทั้งหมด (Enter 
Regression) ซึ่งเป็นการคัดเลือกตัวพยากรณ์เข้าสมการด้วยการวิเคราะห์เพียงขั้นตอนเดียว โดยใช้ตัว
แปรพยากรณ์ที่ศึกษาน าเข้าไปในสมการพยากรณ์พร้อมกันทุกตัว เพ่ือท าให้ทราบถึงความสามารถ
และระดับการพยากรณ์ของตัวแปรเกณฑ์ทุกตัวที่มีต่อตัวแปรตาม  (ประยูรศรี บุตรแสนคม, 2555) 
โดยผู้วิจัยให้ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว และตัวแปรผลคูณระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรก ากับ 3 คู่ 
วิเคราะห์พร้อมกันในขั้นตอนเดียว ท้ายสุดผู้วิจัยจะท าการพิจารณาค่าทางสถิติที่ได้จากวิธีการ
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วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุเพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ และตัวแปรก ากับตาม
กรอบวิจัยที่สัมพันธ์ต่อความผูกพันในงาน (พงษ์ศักดิ ์ซิมมอนด์ส, 2560) 
 ดังผลการวิเคราะห์ทางสถิติจากตารางที่ 4 จากการทดสอบข้อมูลจากตัวแปรอิสระทุกตัวใน
กรอบวิจัยไม่พบปัญหา Multicollinearity เนื่องจากตัวแปรดังกล่าวทุกตัวมีค่าองค์ประกอบความ
แปรปรวน (Tolerance) มีค่าเข้าใกล้ 1 และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) มีค่าไม่เกิน 10 
ดังนั้นข้อมูลจากตัวแปรดังกล่าวทุกตัวสามารถน าเข้าสู่วิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุเพ่ืออธิบาย
ความผูกพันในงาน ผลการวิเคราะห์พบว่า ความซับซ้อนของงาน (B = .187, p < .01) การมีอ านาจ
ตัดสินใจในงาน (B = .348, p < .01) และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (B = 
.240, p < .05) มีความสัมพันธ์ทางบวกและร่วมกันอธิบายความผูกพันในงาน ซึ่งตัวแปรอิสระทุกตัว
สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานได้ร้อยละ 31.7  เมื่อพิจารณาผล
วิเคราะห์ตัวแปรก ากับ พบว่าไม่เป็นไปตามสมมติฐาน การรับรู้โอกาสในการท างาน ไม่ได้เป็นตัวแปร
ก ากับทางบวกของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน (B = 
.014, n.s.) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (B = -.025, n.s.) และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึน (B = .104, n.s.) ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในงาน 
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ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรอิสระและตัวแปรก ากับมีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันในงาน 

ตัวแปร B SE Beta t Collinearity Statistics 

     Tolerance VIF 

ค่าคงที่ -.011 .044  -.243   

ความซับซ้อนของงาน .187 .067 .188 2.796** .781 1.281 

การมีอ านาจตัดสินใจใน
งาน 

.348 .066 .361 5.279** .757 1.322 

การจัดการทรัพยากร 
เพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมข้ึน 

.240 .093 .180 2.583* .731 1.369 

ความซับซ้อนของงาน  
x การรับรู้โอกาสในการ
ท างาน 

.014 .057 .017 .250 .760 1.316 

การมีอ านาจตัดสินใจใน
งาน x การรับรู้โอกาสใน
การ 

-.025 .074 -.024 -.332 .707 1.414 

การจัดการทรัพยากร 
เพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมข้ึน x การรับรู้โอกาส
ในการ 

.104 .083 .088 1.259 .727 1.375 

R2 = .317, SEE = .576, F = 14.932, Sig. of  F = .000, * P < .05, ** P < .01 
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บทที่ 4 
อภิปรายผล 

 จากการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงานและการจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น มีความสัมพันธ์ทางบวกและร่วมกันอธิบายความผูกพันในงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่การรับรู้โอกาสในการท างานไม่ได้ท าหน้าที่เป็นตัวแปรก ากับของ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน และการจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น) และตัวแปรตาม (ความผูกพันในงาน) ซึ่งผู้วิจัยจะแบ่งการ
อภิปรายผลออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
      4.1 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
      4.2 ข้อจ ากัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
 4.3 ข้อเสนอแนะในการน าไปประยุกต์ใช้ 
 
4.1 อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงานและการจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ร่วมกันอธิบายและมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันใน
งาน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างาน เป็นตัวแปรก ากับ โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปร
ตามจะเพ่ิมข้ึนตามระดับคะแนนของตัวแปรก ากับที่เพ่ิมข้ึน 
      จากผลการวิเคราะห์พบว่ามีทั้งส่วนที่สอดคล้องและส่วนที่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ผู้วิจัยตั้ง
ไว้ ส่วนที่สอดคล้องกับสมมติฐานวิจัย คือ ความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นทุกตัวต่อตัวแปรตาม ได้แก่ 
ความซับซ้อนของงาน (B = .187, p < .01) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (B = .348, p < .01) และ
การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (B = .240, p < .05) มีความสัมพันธ์ทางบวกและ
ร่วมกันอธิบายความผูกพันในงาน ร้อยละ 31.7 ส่วนที่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานวิจัย คือ การรับรู้
โอกาสในการท างานไม่ได้มีบทบาทในฐานะตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 3 ตัว
แปร ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน (B = .014, n.s.) การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (B = -.025, n.s.) 
และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่ เพ่ิมขึ้น (B = .104, n.s.) ที่สัมพันธ์กับระดับ
ความสัมพันธ์ที่มีต่อตัวแปรตาม คือ ความผูกพันในงาน   
      ความซับซ้อนของงาน มีระดับความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานในกลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษา จากการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจะพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานในองค์กรของภาครัฐ 
และเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติ หากตีความหมายของความซับซ้อนของงานในแง่มุมที่นอกเหนือจาก
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ตัวเนื้องาน คือ ความยากและความท้าทายที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ รวมถึงงานที่ต้องใช้ทักษะ
ระดับสูงในการท างาน กลุ่มตัวอย่างอาจตีความไปถึงการท างานประจ าที่มีหลายล าดับขั้นตอน 
เนื่องจากโครงสร้างองค์กรที่ใหญ่และซับซ้อน รวมถึงการด าเนินงานต่าง ๆ มีความเป็นทางการ และมี
ลักษณะรวมอ านาจ (จุลศักดิ์ ชาญณรงค์, 2548) จึงท าให้บุคคลมองเห็นว่างานที่ตนรับผิดชอบที่มี
ซับซ้อนในขั้นตอนการด าเนินงานและต้องเสนอผู้บังคับบัญชาที่มีต าแหน่งสูงกว่าระดับปฏิบัติในการ
พิจารณาหรือตัดสินใจเป็นล าดับขั้น ในบริบทไทยนี้ เป็นไปได้เช่นกันว่า ผู้ที่รู้ขั้นตอนการด าเนินงานที่
ซับซ้อนในองค์กร ก็มีแนวโน้มที่จะผูกพันในองค์กร ทั้งนี้หากองค์กรสามารถส่งเสริมความซับซ้อนของ
งานในแง่ของตัวเนื้องานของบุคลากรให้มีความยากและใช้ทักษะระดับสูงในการท างาน (Zacher & 
Frese, 2011) จะเป็นสิ่งที่สร้างสร้างแรงจูงใจและความท้าทายในการท างาน (Chae & Choi, 2018) 
ก่อให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกต่อการท างานที่จะกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพยายาม เกิดความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมเฉพาะบุคคล (Audenaert et al., 2017) รวมถึงบริการจัดการทรัพยากรทั้ง
ภายในและภายนอกบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น การลงทุนทรัพยากรด้านเวลาและความ
พยายามในการท างาน เพ่ือให้งานที่บุคคลรับผิดชอบประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ความส าเร็จที่
ได้มาจากความซับซ้อนของงานจะก่อให้เกิดรางวัลตอบแทนภายในจากการท างาน (Intrinsic 
Reward)  คือ ผลตอบแทนที่เกิดขึ้นภายในตัวเอง โดยเป็นผลตอบแทนทางด้านจิตใจที่มาจากความ
พยายามและความสามารถของตน ซึ่งก่อให้เกิดอารมณ์เชิงบวกและเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ (Manzoor et al., 2021) ย่อมมีความสัมพันธ์ต่อการสร้างสถานะทางบวกให้เกิด
ความผูกพันในงานของบุคคลนั้น ๆ (Pierce et al., 2009) โดยในทางตรงกันข้ามหากบุคคลท างาน
ง่าย ๆ ไม่ใช้ทักษะความสามารถที่สูงมากนักในการท างาน อาจเป็นเหตุให้บุคคลเกิดความเกิดความ
เบื่อหน่ายและใส่ใจในการท างานน้อยลง  (Bai et al., 2021) 
  การมีอ านาจตัดสินใจในงาน มีระดับความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานมากที่สุดใน
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา จากการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างจะพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานใน
องค์กรของภาครัฐ และเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติ โดยการมีอ านาจตัดสินใจในงานเป็นสิ่งที่มีผลหรือ
เป็นสิ่งที่กลุ่มตัวอย่างเหล่านี้ต้องการ เนื่องจากรูปแบบการบริหารงานของภาครัฐมีโครงสร้างองค์กรที่
มีความซับซ้อนและมีหลายระดับ รวมถึงบุคลากรในองค์กรจ านวนมากและกฎเกณฑ์ขั้นตอนในการ
ท างานที่มีมาก (จุลศักดิ์ ชาญณรงค์, 2548) ท าให้อ านาจในการตัดสินใจในงานทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับเนื้องาน และส่วนที่เกี่ยวข้องกับบุคคล ต้องผ่านผู้บังคับบัญชาหลายท่านตามโครงสร้างขององค์กร 
จึงท าให้การมองเห็นการมีอ านาจตัดสินใจในงานสัมพันธ์กับความผูกพันในงานได้มากที่สุดในกลุ่ม
ตัวอย่างที่ส่วนใหญ่เป็นพนักงานในองค์กรของภาครัฐ ทั้งนี้หากองค์กรสามารถส่งเสริมการมีอ านาจ
ตัดสินใจในงานให้แก่บุคลากรให้มองเห็นถึงความมีอิสระและมีอ านาจในหน้าที่ ๆ ตนรับผิดชอบในการ
คิด การตัดสินใจ รวมถึงการปฏิบัติ เพ่ือให้ เกิดผลงาน  (Weigl et al., 2013) โดยที่บุ คคลมี
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ความสามารถในการควบคุมงานและปรับเปลี่ยนบริบทต่าง ๆ ของงานที่ตนรับผิดชอบให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เช่น รายละเอียดย่อยของงาน เป้าหมายเชิงปริมาณและคุณภาพของงาน 
เทคนิคและกลยุทธ์ในการท างาน (Zacher & Frese, 2009) ซึ่งจะช่วยส่งเสริมด้านสุขภาวะจิตเชิง
บวกเชิงบวกของบุคคลต่องานที่ท า เนื่องจากการมีอ านาจตัดสินใจในงานสามารถช่วยลดภาวะ
ความเครียด ความวิตกกังวลและความเหนื่อยล้าจากการท างาน (Weigl et al., 2013) นอกจากนี้การ
มีอ านาจตัดสินใจในงานสามารถสร้างแรงจูงใจภายในของบุคคล ( Intrinsic motivation) ที่มาจาก
ตนเอง (Ryan & Deci, 2000) โดยเมื่อบุคคลสามารถรับรู้ถึงความส าคัญของงานที่บุคคลรับผิดชอบ ก็
จะก่อให้เกิดการพัฒนาแนวทางการท างานให้เหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ ของบุคคล โดยจะอุทิศความ
พยายามและทรัพยากรด้านเวลาในการท างานของตนมากขึ้น  (Bakker & Demerouti, 2007) และ
ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีอ านาจในการตัดสินใจในงานระดับต่ า บุคคลจะมีความผูกพันในงานที่
ระดับต่ ากว่า เพราะงานเหล่านี้ไม่เปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบ ท า
ให้บุคคลไม่สามารถปรับเปลี่ยนบริบทต่าง ๆ ให้เข้ากับงานที่บุคคลรับผิดชอบ อาจท าให้บุคคลขาดซึ่ง
แรงบันดาลใจในการท างาน ซึ่งสัมพันธ์กับระดับความผูกพันในงานที่ลดลง (Schmitt et al., 2013)  
      การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นนั้นยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผูกพันในงานในกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาแต่อยู่ในระดับที่น้อยกว่าเมื่อเทียบกับการมีอ านาจตัดสินใจในงาน 
และความซับซ้อนของงานที่มีต่อระดับความสัมพันธ์ที่มีต่อความผูกพันในงาน เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 40 - 44 ปี ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่อายุไม่สูงนัก ท าให้การจัดการทรัพยากรเพ่ือ
ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นยังมีความส าคัญบ้างแต่อาจจะยังไม่ใช่ปัจจัยหลัก โดยการจัดการทรัพยากร
เพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนจะเป็นกลยุทธ์การควบคุมการกระท าท่ีบุคคลใช้เพ่ือจัดการกับสถานการณ์
ที่บุคคลต้องเลือกให้เหมาะสมกับสมรรถภาพร่างกายตามอายุที่เพ่ิมขึ้น หากในบริบทด้านการท างาน
จะเป็นกลยุทธ์ที่ช่วยบริหารจัดการทรัพยากรทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับตัว
บุคคลในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดสอดคล้องกับบริบทการท างานของบุคคลในขณะนั้น  
(Baltes et al., 1999) โดยบุคคลจะน ากลยุทธ์การจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุมาปรับใช้มาก
ขึ้นเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น (Žmauc et al., 2019) ทั้งนี้หากองค์กรสามารถส่งเสริมการจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นให้บุคคลมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรจัดการ
เพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ตนต้องเผชิญในการท างานให้เหมาะสมกับสมรรถภาพร่างกายตาม
อายุที่เพ่ิมขึ้น (Freund, 2008) และบริบทต่าง ๆ ในการท างานของบุคคลเกิดความยืดหยุ่นมากขึ้น 
โดยที่บุคคลสามารถน าหลักการเพ่ิมผลก าไรสูงสุดและลดการสูญเสียให้น้อยที่สุด (Maximizing Gains 
and Minimizing Losses) มาใช้ในการจัดการทรัพยากรทั้งภายในที่เปลี่ยนแปลงไปตามอายุ ได้แก่ 
การเสื่อมถอยของสภาพร่างกาย และการประมวลผลทางความคิดที่ช้าลงรวมถึง ปัจจัยภายนอกของ
บุคคลที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในการท างาน  (Riediger et al., 
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2006) ซึ่งแนวทางการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึนจะส่งเสริมให้บุคคลเกิดการพัฒนา
อย่างมีประสิทธิภาพ (Baltes & Baltes, 1990) เนื่องจากบุคคลนั้น ๆ ได้ท างานภายใต้บริบทและ
สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างานของตน ซึ่งจะส่งเสริมให้บุคคลมีความกระตือรือร้นในการท างาน
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (Zacher & Frese, 2011) ก่อให้เกิดการมีสุขภาวะกายและสุขภาวะจิตเชิง
บวก (สมยศ พนธารา et al., 2560) และการสร้างความผูกพันในงานของบุคคลที่มีต่องานที่ท า 
(Weigl et al., 2014) 
  การรับรู้โอกาสในการท างาน ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ไม่ได้มีบทบาทในฐานะตัวแปรก ากับ
ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจ
ในงาน และการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งแปลว่า ระดับของการรับรู้โอกาสใน
การท างานไม่ได้เปลี่ยนระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นที่มีต่อตัวแปรตาม คือ ความผูกพันในงาน 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 40 - 44 ปี ซึ่งมีอายุไม่มาก และกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นพนักงานในองค์กรของภาครัฐ โดยกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวเห็นว่าในอนาคตการท างานที่เกี่ยวกับ
เป้าหมายใหม่ ทางเลือก และความเป็นไปได้ที่บุคคลคาดการณ์ในอนาคตการท างานที่ตนเองท าใน
ปัจจุบันนั้นค่อนข้างมีเกณฑ์ที่ชัดเจน ตามความอาวุโสหรือระยะเวลาการท างาน จึงอาจท าให้มุมมอง
ด้านการรับรู้โอกาสในการท างานในกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวไม่มากพอที่จะสามารถเป็นตัวแปรที่
ปรับเปลี่ยนระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นที่มีต่อความผูกพันในงาน โดยผู้วิจัยยังเชื่อว่าการรับรู้
โอกาสในการท างานสามารถท าหน้าที่เป็นตัวแปรก ากับของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นและความ
ผูกพันในงาน ซึ่งผลดังกล่าวคาดว่าจะสามารถเกิดขึ้นในกลุ่มตัวอย่างที่ต่างออกไป เช่น กลุ่มตัวอย่างที่
มีอายุมาก รวมถึงกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองค์กรเอกชน เนื่องจากการรับรู้โอกาสในการท างานจะเป็น
ตัวแปรที่ส่งเสริมระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นเชิงบวกท่ีมีต่อความผูกกันในงาน โดยกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีอายุมากขึ้น มักจะมองว่าเหลือโอกาสในการท างานในอนาคตน้อยลง หากกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว
ได้รับการเสริมด้วยตัวแปรการรับรู้โอกาสในการท างาน ที่เป็นตัวแปรก ากับเชิงบวก อาจท าให้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุมากมองเห็นถึงโอกาสดี ๆ ในการท างานเข้ามาในอนาคตถึงแม้ว่าบุคคลจะมีอายุงานที่
เหลือในการท างานไม่มากก็ตาม จะยิ่งส่งเสริมให้ระดับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นที่เป็นตัวแปร
เชิงบวกกับความผูกพันในงานมีระดับความสัมพันธ์ที่สูงขึ้น นอกจากนี้หากท าการเก็บข้อมูลในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชน โดยคาดว่าการรับรู้โอกาสในการท างานจะเป็นตัวแปรที่ส่งเสริม
ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นเชิงบวกที่มีต่อความผูกกันในงานได้เช่นกัน เนื่องจากโครงสร้าง
องค์กรบริษัทเอกชนที่ไม่ใหญ่มากเมื่อเทียบกับองค์กรของภาครัฐโดยส่วนใหญ่ ส่งผลให้ความยืดหยุ่น
ในการบริหารจัดการต่าง ๆ ในด้านแรงจูงใจที่มาในรูปของเป้าหมายและโอกาสต่าง ๆ ในอนาคตที่มา
พร้อมผลตอบแทนการท างานของบุคคลหรือผลก าไรที่องค์กรได้รับในปัจจุบัน ทั้งนี้หากองค์กร
สามารถส่งเสริมการรับรู้โอกาสในการท างานให้บุคลากรได้มองเห็นว่างานที่ตนรับผิดชอบในปัจจุบัน
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จะมีโอกาสดี ๆ เข้ามาในอนาคต โดยสามารถเติบโตหน้าที่ท่ีตนรับผิดชอบ บุคคลจะให้ความส าคัญกับ
โอกาสที่มีในอนาคตการท างาน โดยมักจะความพยายามทุ่มเทและความกระตือรือร้นในการ
พัฒนาการท างาน เพ่ือบรรลุสิ่งที่ตั้งเป้าหมายว่าเป็นไปได้ส าหรับตนเองในอนาคต (Zacher et al., 
2010) ซึ่งสะท้อนถึงความผูกพันในงานของบุคคลที่มีต่องานที่ตนรับผิดชอบในปัจจุบัน  
    นอกจากนี้ตัวแปรที่นอกเหนือจากที่ผู้วิจัยวิเคราะห์ คือ อายุงานของบุคคลที่ท างานในองค์กร 
อาจมีผลต่อระดับความผูกพันในงาน เนื่องจากอายุงานในองค์กรปัจจุบันของบุคคลสะท้อนถึงการ
ลงทุนในรูปของแรงกาย แรงใจ ทรัพยากรด้านสติปัญญาและด้านเวลา ตลอดจนยอมเสียทางเลือก
หรือโอกาสอื่น ๆ ที่เข้ามา เพ่ือมอบให้กับงานที่ตนรับผิดชอบและยังผลไปถึงองค์กรที่ท างานประจ าให้
ได้รับผลประโยชน์โดยสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยสามารถสะท้อนได้ถึงแนวคิด 
Side-Bet ของ Becker ในปี 1960 ที่กล่าวว่าบุคคลจะมีความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งได้ก็ต่อเมื่อบุคคลได้
ลงทุนในสิ่งนั้น เช่น การที่บุคคลท างานอยู่ในองค์กรช่วงระยะเวลาหนึ่ง จะก่อนให้เกิดการลงทุน โดย
เรียกการลงทุนนี้ว่า Side-Bet อาจเป็นการลงทุนทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การท างาน รวมถึงการยอมเสียโอกาสบางอย่างเพ่ือท างานที่ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ โดยบุคคลนั้นย่อม
คาดหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว ได้แก่ บ าเหน็จ บ านาญและ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ รวมถึงมีการเปรียบเทียบว่าหากบุคคลลาออกจาก
องค์กรก่อนก าหนดจะสูญเสียสิ่งเหล่านี้ ดังนั้นในบางบุคคลจึงตัดสินใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ยิ่งการ
ที่บุคคลเลือกที่จะอยู่กับองค์กรนานเท่าใดจะยิ่งเป็นการสะสมการลงทุน ส่งผลให้ความผูกพันจะยิ่งมี
มากขึ้นตามระยะเวลา (อนุดิษฐ์ ฐานไชยกร, 2562) 

4.2 ข้อจ ากัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
  งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) ในการอธิบายลักษณะ       
และขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งจะไม่
สามารถทราบถึงแนวโน้มและขนาดของความสัมพันธ์ที่ผู้เข้าร่วมการวิจัยใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการท างานตามสมมติฐานการวิจัย เมื่อกลุ่มตัวอย่างมีอายุเปลี่ยนแปลงเพ่ิมมากขึ้นและยังคงยังคง
รักษาระดับความผูกพันในงานและการรับรู้โอกาสในการท างานที่ยังคงไว้ในระดับสูงได้ ดังนั้นการ
แก้ไขข้อจ ากัดดังกล่าว การวิจัยในครั้งถัดไปควรด าเนินการศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) 
โดยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเดิมมากกว่าหนึ่งครั้ง เพ่ือให้ผลลัพธ์ที่ได้สะท้อนให้
เห็นถึงแนวโน้มและการเคลื่อนที่ของกระบวนการที่กลุ่มตัวอย่างน ากลยุทธ์ต่าง ๆ ในท างานตาม
สมมติฐานการวิจัยมาใช้ เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของอายุที่เพ่ิมขึ้นของกลุ่มตัวอย่างทั้ง
ทางร่างกายและบริบทอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เพ่ือให้สามารถยังคงรักษาระดับความผูกพันใน
งานและการรับรู้โอกาสในการท างานให้อยู่ในระดับที่สูงต่อไป 
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  การวิจัยครั้งนี้ในการวัดการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นได้มีการวัดค่าในรูป
คะแนนรวมทั้งหมด (Overall score)  ขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้านของการจัดการทรัพยากรเพ่ือ
ปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งหากท าการแยกวิเคราะห์เป็นองค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้านของตัวแปร
ดังกล่าวจะต้องใช้การวิเคราะห์ทางสถิติที่ซับซ้อนเกินขอบเขตของงานวิจัยในครั้งนี้ ส าหรับการศึกษา
ครั้งถัดไปผู้วิจัยอาจท าการวัดค่าคะแนนของตัวแปรการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น 
โดยแยกเป็นการวัดค่าคะแนนขององค์ประกอบย่อยในแต่ละด้าน เพ่ือให้ทราบถึงขนาดและทิศทาง
ของความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยในแต่ละด้านของการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุ
ที่เพ่ิมข้ึนมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในงานของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ใหญ่วัยกลางคนท่ีท างานประจ า
ในองค์กร 
 การวิจัยนี้ไม่ได้น าอายุงานในองค์กรปัจจุบันของบุคคลเข้ามาในการทดสอบสมมติฐาน
งานวิจัย จึงท าให้ไม่สามารถทราบได้ว่าตัวแปรดังกล่าวอาจเป็นส่วนหนึ่งที่อธิบายความผูกพันในงาน
ของผู้ใหญ่วัยกลางคนที่ท างานประจ าในองค์กร ทั้งนี้การศึกษาครั้งถัดไปผู้วิจัยอาจน าตัวแปรดังกล่าว
มาพิจารณาร่วมในกรอบวิจัยเพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวที่อาจสัมพันธ์กับความผูกพันใน
งานของผู้ใหญ่วัยกลางคนที่ท างานประจ าในองค์กร 
 รวมถึงการวิจัยครั้งนี้  ได้ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ท างานในองค์กรมีความ
หลากหลายทั้งงานในรูปแบบภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐวิสาหกิจ เข้าด้วยกันอาจมีความสัมพันธ์
ให้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างกลายเป็นตัวแปรแทรกซ้อนของการมีอ านาจตัดสินใจในงาน โดยใน
การศึกษาครั้งถัดไป ผู้วิจัยอาจจะพิจารณาเพ่ิมเติมถึงความแตกต่างกันของลักษณะงานที่ต่างกันที่อาจ
มีผลต่อการมีอ านาจตัดสินใจในงานที่แตกต่างกันไปตามประเภทขององค์กรที่กลุ่มตัวอย่างท างาน
ประจ า 

4.3 ข้อเสนอแนะในการน าไปประยุกต์ใช้ 
 จากผลการศึกษาพบว่า ความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน  การจัดการ
ทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน และการรับรู้โอกาสในการท างานทั้งหมดล้วนเป็นตัวแปรต้นที่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยที่ความผูกพันในงานนอกจาก
จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรแล้วยังสะท้อนถึงการมีสุขภาวะจิตที่ดีในการ  (สมยศ พนธารา et al., 
2560) 
 เนื่องจากความผูกพันในงานเป็นสิ่งที่บุคคลแสดงถึงความกระตือรือร้น อุทิศความอุตสาหะ
ให้แก่งานและรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตตน เพราะงานที่ท าเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถสร้าง
ความสุขในชีวิตของตน (Bakker et al., 2008) และสามารถลดปัญหาภาวะหมดไฟในการท างานหรือ
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ความเบื่อหน่ายในการท างาน (Job Burnout) ของบุคคลวัยช่วงวัยกลางคนได้  (Bakker et al., 
2008)  
  ข้อเสนอแนะในการประยุกต์ใช้ คือ องค์กรต่าง ๆ ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบริบทต่าง 
ๆ  ในการท างาน โดยเฉพาะการสื่อสารในรูปแบบต่าง ๆ ภายในองค์กร และโครงสร้างองค์กรที่ท าให้
บุคคลากรเห็นโอกาสความก้าวหน้าและเติบโตในองค์การ และสามารถออกแบบการท างานของตนได้
อย่างเป็นอิสระ นอกจากนี้ ลักษณะของงาน (Work Characteristics) ได้แก่ ความซับซ้อนของงาน 
การมีอ านาจตัดสินใจในงาน (Henry et al., 2017) ให้มีความเหมาะสมในบริบทของแต่ละบุคคล 
และการค านึงถึงกลยุทธ์การสูงวัยอย่างประสบความส าเร็จ (Successful aging strategies) ของ
บุคคล ได้แก่ การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Zacher & Frese, 2011) เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจ ลดภาวะหมดไฟในการท างานและดึงศักยภาพการท างานของบุคคลช่วงวัยกลางคนให้สูงขึ้น 
โดยปัจจัยที่กล่าวข้างต้นก็เป็นสิ่งที่บุคคลควรให้ความส าคัญเช่นกัน ในการเพ่ิมความผูกพันในงานซึ่ง
เป็นสิ่งที่แสดงถึงประสิทธิภาพการท างานและการมีสุขภาวะจิตที่ดีของตนในการ  (สมยศ พนธารา et 
al., 2560) 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัย 

 

  แบบสอบฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เพ่ือประกอบการท าวิทยานิพนธ์หลักสูตรปริญญา      

ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เรื่อง การศึกษา

ความสัมพันธ์ของความซับซ้อนของงาน การมีอ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัว

กับอายุที่เพ่ิมขึ้นและความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน โดยมีการรับรู้โอกาสในการท างานเป็น

ตัวแปรก ากับ 

 แบบสอบถามนี้มีข้อค าถามทั้งหมด 47 ข้อ เวลาที่ใช้ในการตอบประมาณ 10 นาที 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 มาตรวัดของตัวแปรตามกรอบวิจัย ประกอบด้วย ความซับซ้อนของงาน การมี

อ านาจตัดสินใจในงาน การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน การรับรู้โอกาสในการท างาน

และความผูกพันในงานของผู้ใหญ่วัยกลางคน 

 ทั้งนี้หากผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกอึดอัดหรือไม่สบายใจในการตอบแบบสอบถามข้อใด

สามารถหยุด   ให้ความเห็นได้ทุกเมื่อ ข้อมูลที่ได้จะเป็นความลับและน าเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวม

เท่านั้น  

  กรณีมีข้อสงสัยหรือข้อเสนอแนะในการตอบแบบสอบถามนี้ สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ที่อีเมล 

6270017138@student.chula.ac.th และขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่ง มา ณ โอกาสนี้ 

ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างหน้าข้อความตรงกับตัวท่าน และ/หรือ เติม

ข้อมูลลงในช่องว่างที่ก าหนด 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ       

    ⬜ ชาย         ⬜ หญิง   ⬜ LGBTQ+ 

2. อายุ …………………… ปี 
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3. สถานภาพ      

    ⬜ โสด         ⬜ สมรส   

 ⬜ หย่าร้าง , หม้าย    ⬜ อ่ืน ๆ โปรดระบุ …………………………. 

4. ระดับการศึกษา     

    ⬜ มัธยมศึกษาปีที่ 3 หรือต่ ากว่า    ⬜ มัธยมศึกษาปีที่ 6, ปวช. หรือเทียบเท่า  

   ⬜ อนุปริญญา, ปวส. หรือเทียบเท่า  ⬜ ปริญญาตรี 

   ⬜ ปริญญาโท    ⬜ ปริญญาเอก 

   ⬜ อ่ืน ๆ โปรดระบุ …………………………. 

5. อายุงานในองค์กรปัจจุบันของท่าน …………………… ปี 

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนจากองค์กรที่ท่านท างานปัจจุบัน (บาท/เดือน)     

 ⬜ ต่ ากว่า 15,000  ⬜ 15,001 - 25,000  ⬜ 25,001 - 35,000  

   ⬜ 35,001 - 45,000  ⬜ 45,001 - 55,001  ⬜ 55,001 - 65,000  

   ⬜ 65,001 - 75,000  ⬜ 75,001 - 85,000  ⬜ 85,001 - 95,000  

   ⬜ 95,001 - 105,000 ⬜ มากกว่า 105,000 ขึ้นไป 

7. ประเภทขององค์กร 

 ⬜ หน่วยงานภาครัฐ    ⬜ รัฐวิสาหกิจ   

 ⬜ บริษัทเอกชน    ⬜ อ่ืน ๆ โปรดระบุ …………………………. 
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8. ต าแหน่งงาน 

 ⬜ พนักงานระดับปฏิบัติ   ⬜ ผู้บริหารระดับต้น - กลาง (หัวหน้างาน ,
       ผู้จัดการ) 

 ⬜ ผู้บริหารระดับสูง    ⬜ อ่ืน ๆ โปรดระบุ …………………………. 
 
ส่วนที่ 2 มาตรวัดของตัวแปรตามกรอบวิจัย 

2.1 การวัดความซับซ้อนของงาน 

ข้อความเหล่านี้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบในงานประจ าของท่านมากน้อยเพียงใด 
ระดับการให้คะแนน : 1 แทนระดับ น้อยมาก, 2 แทนระดับ น้อย, 3 แทนระดับ ปานกลาง,  
4 แทนระดับ มาก และ 5 แทนระดับ มากที่สุด 
 

ข้อ ข้อความ น้อย
มาก 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

1 งานที่คุณได้รับเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ
และมีความยาก 

     

2 งานที่ท าเป็นงานที่ซับซ้อน ท าให้ตัดสินใจได้
ยาก 

     

3 ข้อค าถามความซับซ้อนของงานข้อที่ 3      

4 ข้อค าถามความซับซ้อนของงานข้อที่ 4      
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2.2 การวัดการมีอ านาจตัดสินใจในงาน 

ข้อความเหล่านี้ตรงกับหน้าที่ความรับผิดชอบในงานประจ าของท่านมากน้อยเพียงใด 
ระดับการให้คะแนน : 1 แทนระดับ น้อยมาก, 2 แทนระดับ น้อย, 3 แทนระดับ ปานกลาง,  
4 แทนระดับ มาก และ 5แทนระดับ มากที่สุด 
 
ข้อ ข้อความ น้อย

มาก 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

1 คุณเป็นคนตัดสินใจเรื่องการจัดล าดับ
ความส าคัญของงานที่ท า 

     

2 คุณเป็นคนตัดสินใจว่าจะเริ่มต้นงานชิ้นถัดไป
เมื่อใด  

     

3 ข้อค าถามการมีอ านาจตัดสินใจในงานข้อที่ 3      

4 ข้อค าถามการมีอ านาจตัดสินใจในงานข้อที่ 4      

 
2.3 การวัดการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุท่ีเพิ่มขึ้น 

ข้อความเหล่านี้ตรงกับพฤติกรรมตามหน้าที่ความรับผิดชอบในงานประจ าของท่านมากน้อย
เพียงใด 
ระดับการให้คะแนน : 1 แทนระดับ ไม่ตรงเลย, 2 แทนระดับ ตรงเล็กน้อย, 3 แทนระดับ ตรงปาน
กลาง,  
4 แทนระดับ ตรงมาก และ 5 แทนระดับ ตรงมากที่สุด 
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ข้อ ข้อความ ไม่ตรง
เลย  

 
(1) 

ตรง
เล็กน้อย 

 
(2) 

ตรง 
ปาน
กลาง 
(3) 

ตรง
มาก  

 
(4) 

ตรง
มาก
ที่สุด 
(5) 

1 ในการท างาน ฉันจะทุ่มเทพลังงานทั้งหมดไป
ยังงานไม่กี่อย่าง 

     

2 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 2 

     

3 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 3 

     

4 เมื่อใดก็ตามที่หลายสิ่งในการท างาน ด าเนิน
ไปได้ไม่ดีเท่าอดีตที่ผ่านมา ฉันจะเลือกท างาน
เฉพาะหนึ่งหรือสองเป้าหมายที่ส าคัญ 

     

5 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 5 

     

6 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 6 

     

7 ในการท างาน ฉันจะมุ่งม่ันท างานต่อไปเรื่อย 
ๆ ตามที่ฉันวางแผนไว้จนกระทั่งส าเร็จ 

     

8 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 8 

     

9 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 9 

     

10 เมื่อบางอย่างในงานด าเนินไปได้ไม่ดีเช่นเดิม  

ฉันจะพยายามลองหาวิธีการอ่ืน ๆ จนกว่าจะ
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ข้อ ข้อความ ไม่ตรง
เลย  

 
(1) 

ตรง
เล็กน้อย 

 
(2) 

ตรง 
ปาน
กลาง 
(3) 

ตรง
มาก  

 
(4) 

ตรง
มาก
ที่สุด 
(5) 

ได้ผลลัพธ์เช่นเดิม 

11 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 11 

     

12 ข้อค าถามการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับ
อายุที่เพ่ิมข้ึนข้อที่ 12 

     

 
2.4 การวัดการรับรู้โอกาสในการท างาน 

ในบริบทของการท างาน ข้อความต่อไปนี้ตรงกับความคิดความรู้สึกของคุณ ในระดับมากน้อย
เพียงใดระดับการให้คะแนน : : 1 แทนระดับ ไม่ตรงเลย, 2 แทนระดับ ตรงเล็กน้อย, 3 แทนระดับ 
ตรงปานกลาง,  
4 แทนระดับ ตรงมาก และ 5 แทนระดับ ตรงมากที่สุด 
 

ข้อ ข้อความ น้อย
มาก 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

1 มีโอกาสมากมายรอฉันอยู่ในอนาคตการท างาน      

2 ฉันคาดว่าฉันจะได้ก าหนดเป้าหมายใหม่ ๆ ใน
อนาคตการท างานของฉัน 

     

3 ข้อค าถามการรับรู้โอกาสในการท างานข้อที่ 3      

4 ข้อค าถามการรับรู้โอกาสในการท างานข้อที่ 4      
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2.5 การวัดความผูกพันในงาน 

ในบริบทของการท างาน ข้อความต่อไปนี้ตรงกับความคิดความรู้สึกของคุณ ในระดับมากน้อย
เพียงใดระดับการให้คะแนน : 1 แทนระดับ ไม่ตรงเลย, 2 แทนระดับ ตรงเล็กน้อย, 3 แทนระดับ ตรง
ปานกลาง, 
4 แทนระดับ ตรงมาก และ 5 แทนระดับ ตรงมากที่สุด 
 
ข้อ ข้อความ ไม่ตรง

เลย  
 

(1) 

ตรง
เล็กน้อย 

 
(2) 

ตรง 
ปาน
กลาง 
(3) 

ตรง
มาก  

 
(4) 

ตรง
มาก
ที่สุด 
(5) 

1 ขณะที่ฉันท างาน ฉันรู้สึกเปี่ยมไปด้วยพลัง       

2 ฉันสามารถอดทนท างานนั้นให้ส าเร็จได้       
แม้จะต้องใช้เวลาที่ต่อเนื่องและยาวนาน 

     

3 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 3      

4 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 4      

5 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 5      

6 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 6      

7 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 7      

8 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 8      

9 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 9      

10 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 10      

11 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 11      

12 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 12      

13 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 13      
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ข้อ ข้อความ ไม่ตรง
เลย  

 
(1) 

ตรง
เล็กน้อย 

 
(2) 

ตรง 
ปาน
กลาง 
(3) 

ตรง
มาก  

 
(4) 

ตรง
มาก
ที่สุด 
(5) 

14 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 14      

15 ข้อค าถามความผูกพันในงานข้อที่ 15      
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามท่ีใช้ทดสอบกลุ่มน าร่องและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1. ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใช้ทดสอบกลุ่มน าร่อง (Pilot Test) 
 

แบบสอบถาม ค่าความเที่ยง      

     ความซับซ้อนของงาน  .873 

     การมีอ านาจตัดสินใจในงาน .895 

     การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน .700 

     มุมมองด้านโอกาสในการท างาน  .927 

     ความผูกพันในงาน  .947 

 
2. ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง (N = 200) 
 

แบบสอบถาม ค่าความเที่ยง      

     ความซับซ้อนของงาน  .812 

     การมีอ านาจตัดสินใจในงาน .866 

     การจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน .809 

     มุมมองด้านโอกาสในการท างาน  .923 

     ความผูกพันในงาน  .950 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ด้วยโปรแกรม SPSS  

ของแบบทดสอบที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มน าร่อง 

1. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของความซับซ้อนของงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มน าร่อง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Job Complexity 1 11.595 5.803 .826 .798 

Job Complexity 2 11.973 6.027 .670 .864 

Job Complexity 3 11.243 6.689 .675 .858 

Job Complexity 4 11.243 6.134 .755 .827 

 
2. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการมีอ านาจตัดสินใจในงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่ม
น าร่อง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Job Control 1 11.946 6.608 .761 .867 

Job Control 2 12.000 6.778 .761 .867 

Job Control 3 11.757 6.467 .804 .851 

Job Control 4 11.730 7.036 .746 .873 
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3. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมข้ึนที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มน าร่อง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

SOC 1 43.243 21.134 .160 .719 

SOC 2 42.081 20.132 .551 .655 

SOC 3 42.946 20.275 .459 .664 

SOC 4 43.081 23.021 .020 .732 

SOC 5 43.243 19.411 .313 .691 

SOC 6 42.703 16.770 .716 .607 

SOC 7 42.054 21.275 .383 .677 

SOC 8 41.784 22.230 .245 .693 

SOC 9 41.811 22.602 .234 .694 

SOC 10 42.135 20.176 .529 .657 

SOC 11 42.270 22.092 .207 .698 

SOC 12 41.919 21.132 .490 .668 
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4. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการรับรู้โอกาสในการท างานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่ม
น าร่อง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Focus on Opportunities 
at Work 1 

10.730 7.869 .865 .893 

Focus on Opportunities 
at Work 2 

10.595 8.137 .846 .900 

Focus on Opportunities 
at Work 3 

10.595 7.970 .851 .898 

Focus on Opportunities 
at Work 4 

10.730 7.925 .764 .929 

 
5. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของความผูกพันในงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มน าร่อง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Work Engagement 1 55.676 97.781 .614 .946 

Work Engagement 2 55.351 97.179 .693 .944 

Work Engagement 3 55.514 93.535 .798 .942 

Work Engagement 4 55.514 95.479 .777 .943 
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Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Work Engagement 5 55.757 93.467 .647 .946 

Work Engagement 6 55.486 96.09 .653 .945 

Work Engagement 7 55.649 95.734 .671 .945 

Work Engagement 8 55.486 99.423 .518 .948 

Work Engagement 9 55.838 89.473 .843 .940 

Work Engagement 10 55.378 90.52 .868 .940 

Work Engagement 11 55.730 92.147 .704 .944 

Work Engagement 12 55.865 92.176 .735 .943 

Work Engagement 13 55.459 95.533 .742 .943 

Work Engagement 14 55.595 90.859 .825 .941 

Work Engagement 15 56.027 91.638 .724 .944 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ด้วยโปรแกรม SPSS  

ของแบบทดสอบที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง (N=200) 
 
1. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของความซับซ้อนของงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Job Complexity 1 11.735 4.266 .735 .713 

Job Complexity 2 12.010 4.392 .593 .786 

Job Complexity 3 11.475 4.733 .631 .765 

Job Complexity 4 11.370 4.867 .576 .789 

 
2. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการมีอ านาจตัดสินใจในงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Job Control 1 12.075 4.733 .689 .841 

Job Control 2 12.100 4.593 .783 .802 

Job Control 3 12.015 4.789 .739 .821 

Job Control 4 11.930 4.920 .660 .852 
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3. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมข้ึนที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

SOC 1 43.715 31.813 .368 .807 

SOC 2 42.700 32.191 .554 .787 

SOC 3 43.525 31.386 .474 .793 

SOC 4 43.620 31.161 .479 .793 

SOC 5 43.535 31.506 .410 .801 

SOC 6 43.135 30.710 .537 .787 

SOC 7 42.655 33.534 .496 .793 

SOC 8 42.610 33.686 .459 .795 

SOC 9 42.550 33.485 .512 .792 

SOC 10 42.745 33.317 .465 .794 

SOC 11 42.720 33.891 .369 .802 

SOC 12 42.720 33.208 .516 .791 
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4. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของการรับรู้โอกาสในการท างานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Focus on Opportunities 
at Work 1 

10.980 7.758 .813 .903 

Focus on Opportunities 
at Work 2 

10.945 7.520 .836 .895 

Focus on Opportunities 
at Work 3 

10.975 7.663 .831 .897 

Focus on Opportunities 
at Work 4 

11.080 7.592 .808 .905 

5. รายละเอียดค่าทางสถิติ Cronbach’s Alpha ของความผูกพันในงานที่ใช้ทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 
 

Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Work Engagement 1 55.145 91.692 .760 .946 

Work Engagement 2 54.775 95.120 .690 .948 

Work Engagement 3 54.865 93.484 .768 .946 

Work Engagement 4 55.045 91.671 .778 .946 

Work Engagement 5 55.140 91.468 .741 .947 
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Item Scale  

Mean if Item 
Deleted 

Scale  

Variance if  

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Work Engagement 6 54.925 93.648 .737 .947 

Work Engagement 7 54.910 93.007 .724 .947 

Work Engagement 8 54.840 93.884 .752 .947 

Work Engagement 9 55.090 89.349 .817 .945 

Work Engagement 10 54.740 91.349 .778 .946 

Work Engagement 11 54.990 91.276 .809 .945 

Work Engagement 12 55.170 96.122 .484 .953 

Work Engagement 13 54.830 94.262 .720 .947 

Work Engagement 14 54.925 92.502 .742 .947 

Work Engagement 15 55.280 91.348 .695 .948 
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ภาคผนวก จ 

รายละเอียดแสดงระดับความคิดเห็นแบ่งเป็นรายข้อค าถามในกลุ่มตัวอย่าง (N = 200) 

1. รายละเอียดระดับความคิดเห็นรายข้อของความซับซ้อนของงานในกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อค าถาม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับ
ความคิดเห็น (คน) 

M SD 

น้อย
มาก 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

Job Complexity 1 1 12 57 87 43 3.80 .864 

Job Complexity 2 5 17 79 67 32 3.52 .946 

Job Complexity 3 0 5 46 82 67 4.06 .816 

Job Complexity 4 0 6 36 78 80 4.16 .823 

2. รายละเอียดระดับความคิดเห็นรายข้อของการมีอ านาจตัดสินใจในงานในกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อค าถาม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับ
ความคิดเห็น (คน) 

M SD 

น้อย
มาก 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

Job Control 1 0 12 43 85 60 3.97 .870 

Job Control 2 0 10 46 90 54 3.94 .837 

Job Control 3 0 9 37 94 60 4.03 .817 

Job Control 4 0 8 37 80 75 4.11 .843 
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3. รายละเอียดระดับความคิดเห็นรายข้อของการมีอ านาจตัดสินใจในงานในกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อค าถาม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับ
ความคิดเห็น (คน) 

M SD 

น้อย
มาก 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

SOC 1 21 26 71 53 29 3.22 1.164 

SOC 2 2 5 22 87 84 4.23 .819 

SOC 3 22 23 62 78 25 3.41 1.042 

SOC 4 14 28 62 74 22 3.31 1.068 

SOC 5  14 27 60 64 35 3.40 1.134 

SOC 6 9 13 40 86 52 3.80 1.043 

SOC 7  0 2 22 95 81 4.28 .694 

SOC 8 1 3 14 95 87 4.32 .714 

SOC 9 1 1 14 89 95 4.38 .684 

SOC 10 1 3 28 94 74 4.19 .764 

SOC 11 2 6 18 96 78 4.21 .806 

SOC 12 0 4 23 100 73 4.21 .720 
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4. รายละเอียดระดับความคิดเห็นรายข้อของการรับรู้โอกาสในการท างานในกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อค าถาม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับ
ความคิดเห็น (คน) 

M SD 

น้อย
มาก 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

Focus on Opportunities  

at Work 1 

8 13 53 87 39 3.68 .991 

Focus on Opportunities  

at Work 2 

8 12 56 77 47 3.72 1.019 

Focus on Opportunities  

at Work 3 

9 8 62 79 42 3.69 .995 

Focus on Opportunities  

at Work 4 

12 7 72 71 38 3.58 1.029 
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5. รายละเอียดระดับความคิดเห็นรายข้อของความผูกพันในงานในกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อค าถาม จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามแบ่งตามระดับ
ความคิดเห็น (คน) 

M SD 

น้อย
มาก 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุด 

Work Engagement 1 4 8 67 74 47 3.76 .926 

Work Engagement 2 1 4 29 100 66 4.13 .766 

Work Engagement 3 1 6 36 98 59 4.04 .801 

Work Engagement 4 2 11 53 81 53 3.86 .908 

Work Engagement 5 6 9 58 80 47 3.77 .961 

Work Engagement 6 1 8 39 98 54 3.98 .820 

Work Engagement 7 4 6 35 97 58 4.00 .877 

Work Engagement 8 1 5 35 98 61 4.07 .790 

Work Engagement 9 9 7 49 82 53 3.82 1.013 

Work Engagement 10 5 3 33 72 87 4.17 .928 

Work Engagement 11 4 7 45 90 54 3.92 .901 

Work Engagement 12 4 13 60 78 45 3.74 .948 

Work Engagement 13 0 6 38 91 65 4.08 .795 

Work Engagement 14 3 6 45 84 62 3.98 .891 

Work Engagement 15 6 19 63 68 44 3.63 1.025 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 71 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ปัทมา  นามทอง 
วุฒิการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต (เศรษฐศาสตร์เกษตร) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์   
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