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The purposes of this study were (1) to develop and to validate the causal model of the job 

resources and job demands on job satisfaction through the mediating roles of work engagement and 
job burnout and (2) to investigate and to compare effects size, both direct and indirect effects, of Job 
Satisfaction. Participants were 601 Thai employees in Bangkok metropolis. Instruments were Job 
Resources Scale, Job Demands Scale, Work Engagement Scale, Job Burnout Scale, and Job 
Satisfaction Scale. Findings are as follows. 

1. The causal model of the job resources and job demands on job satisfaction through the 
mediating roles of work engagement and job burnout fits the empirical data (χ2 =30.79, 
N = 601, p =.128, RMSEA=0.02, GFI= 0.99, AGFI=0.97) 

2. As exogeneous variable, direct effect and indirect effect of job resources to work 
engagement are significantly different from zero at alpha level .01. 

3. As exogeneous variable, hindrance demands has the most direct effect while job 
resources has the most indirect effect to job burnout which are significantly different 
from zero at alpha level .01. 

4. As exogeneous variable, hindrance demands has the most direct effect while job 
resources has the most indirect effect to job satisfaction which are significantly different 
from zero at alpha level .01. 

5. As endogeneous variable, job burnout has the most direct effect while work 
engagement has the most indirect effect to job satisfaction which are significantly 
different from zero at alpha level .01. 
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บทที่  1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในโลกปัจจบุนัท่ีมีการแขง่ขนัทางธุรกิจท่ีสงู องค์การ และ บริษัทตา่งๆ ต้องการสร้างให้
เกิดความได้เปรียบในการด าเนินธุรกิจของตนเอง โดยการพฒันาสินค้า ผลิตภณัฑ์ และการ
ให้บริการท่ีเหมาะสมตรงกบัความต้องการของกลุม่ลกูค้าเป้าหมาย ซึง่การท่ีองค์การจะประสบ
ความส าเร็จในการสร้างสรรค์สิ่งดงักลา่วได้นัน้ ปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั คือ “พนกังาน” ดงันัน้
องค์การจ านวนมากจงึพยายามค้นหาแนวทาง และ วิธีการตา่งๆมากมายท่ีจะท าให้พนกังานของ
ตนท างานอย่างเตม็ท่ี และ ทุ่มเทกบังาน เพ่ือสร้างผลส าเร็จให้เกิดขึน้แก่องค์การ  

แนวคิดทางด้านจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การหลายประเภทได้ถกูน ามาใช้ในการ
ประเมินและการบริหารพนกังานให้ทุ่มเทและท างานให้องค์การอยา่งเตม็ท่ี ดงัเชน่แนวความคดิ
ของการสร้างให้เกิดความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) โดยความพงึพอใจในงานจะสง่ผล
ตอ่ผลการปฏิบตังิาน อตัราการขาดงาน อตัราการลาออกจากงาน สขุภาพและสขุภาวะของบคุคล 
และความพงึพอใจในชีวิตของบคุคล (Luthans, 2008; Spector, 2003) หากแตเ่ม่ือไมน่านมานี ้
นกัจิตวิทยาและนกัพฤติกรรมองค์การได้เสนอแนวคดิใหมท่ี่เรียกวา่ ความผกูใจมัน่ในงาน (Work 
engagement) ของพนกังานท่ีองค์การตา่งๆ ได้น ามาปรับใช้ภายในองค์การของตนเอง งานวิจยัท่ี
ผา่นมาระบวุ่าพนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานสงูจะมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี เพิ่มระดบัความพงึ
พอใจจากลกูค้า และสามารถสร้างผลก าไรทางธุรกิจให้องค์การได้มากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูใจ
มัน่ในงานต ่า (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Macey, Schneider, Barberta, & Young, 
2009) นอกจากนีค้วามผกูใจมัน่ในงานยงัมีผลตอ่การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี 
กลา่วคือ พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีประสบการณ์และอารมณ์ทางบวก มีสขุภาพกาย 
และสขุภาพจิตใจท่ีดี สามารถสร้างแหลง่สนบัสนนุด้านจิตใจให้เกิดขึน้กบังานและกบัตนเอง 
รวมทัง้สามารถสง่ตอ่สภาวะความผกูใจมัน่ในงานให้เกิดขึน้กบัผู้ ท่ีตนเองร่วมงานด้วย (Bakker, 
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008)   เป็นท่ีทราบกนัดีวา่ ความผกูใจมัน่ในงานนีมี้ความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานของบคุคล (Saks, 2006)  

อยา่งไรก็ตามนอกเหนือจากความผกูใจมัน่ในงานซึง่เป็นสภาพการณ์ทางบวกแล้ว
องค์การยงัต้องให้ความส าคญัถึงสภาพการณ์ทางลบท่ีอาจสง่ผลตอ่การท างานของบคุคล

 



 
 

2 

เชน่เดียวกนั ซึง่ตวัแปรท่ีมีการศกึษาและวิจยักนัอยา่งกว้างขวางท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูใจมัน่ในงาน
ก็คือ ความเหน่ือยหน่ายในงาน (Job burnout) โดย Maslach และ Jackson (1981) และ 
Maslach, Schaufeli, และ Leiter (2001) น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน ซึง่
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความอ่อนล้า (Exhaustion) ความเย็นชา (Cynicism) 
และประสิทธิผลการท างาน (Professional efficacy) โดยนกัจิตวิทยาองค์การ คือ Bakker และ
คณะ (2008) ได้เสนอวา่องค์ประกอบของความผกูใจมัน่ในงานในมิติความรู้สึกมีพลงัในการ
ท างาน (Vigor) และ ความทุ่มเท (Dedication) เป็นขัว้ตรงข้ามของความเหน่ือยหนา่ยในงานในมิติ
ความออ่นล้าและความเย็นชาตามล าดบั ซึง่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความรู้สกึมีพลงัในการท างาน
และความออ่นล้ารวมเป็นองค์ประกอบท่ีเรียกวา่ “ความกระตือรือร้น (Energy)” และ 
ความสมัพนัธ์ระหวา่ความทุ่มเท และความเย็นชารวมเป็นองค์ประกอบท่ีเรียกวา่ “การมีสว่นร่วม 
(Identification)” (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006 อ้างถึงใน Bakker et 
al., 2008) ดงันัน้บคุคลท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีความกระตือรือร้นและมีสว่นร่วมในการ
ท างานอยูใ่นระดบัสงู ในขณะท่ีบคุคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในงานจะมีระดบัความกระตือรือร้น
และมีสว่นร่วมในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า (Bakker et al., 2008) ในขณะท่ีมิตคิวามรู้สกึเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) ในตวัแปรความผกูใจมัน่ในงานและประสิทธิผลการ
ท างานในตวัแปรความเหน่ือยหนา่ยในงาน จดัได้วา่เป็นคณุลกัษณะเฉพาะส าหรับแตล่ะตวัแปร
และไมถื่อวา่เป็นขัว้ตรงข้ามกนั (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002) 

ความเหน่ือยหนา่ยในงานสามารถเกิดขึน้ได้กบับคุคลในทกุสาขาอาชีพไมเ่ฉพาะเพียงแต่
สายอาชีพท่ีเน้นการติดตอ่ส่ือสารและมีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลอ่ืนเทา่นัน้ (Schaufeli et al., 2002) 
ซึง่ผลลพัธ์ของความเหน่ือยหนา่ยในงานมีผลกระทบตอ่บคุคลทัง้ทางด้านร่างกาย เชน่ อาการปวด
หวั โรคกระเพาะ หรือ ความดนัเลือดสงู (Schaufeli & Enzmann, 1998) และทางด้านจิตใจ เชน่ 
อาการวิตกกงัวล อาการซมึเศร้า หรือการรับรู้คณุคา่ในตนเองลดลง (Maslach et al., 2001) 
นอกจากผลกระทบในระดบับคุคลแล้วความเหน่ือยหนา่ยในงานยงัสง่ผลกระทบตอ่องค์การได้
เชน่เดียวกนั โดยพนกังานในองค์การท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในงานมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความไมพ่งึ
พอใจในการท างาน มีความผกูพนักบัองค์การในระดบัต ่า มีแนวโน้มท่ีจะขาดงาน มีความตัง้ใจท่ี
จะลาออกจากองค์การ และท้ายท่ีสดุคือมีพฤติกรรมการลาออกจากองค์การ (Maslach & Leiter, 
2008) 
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การท่ีบคุคลจะเกิดความผกูใจมัน่ในงานหรือความเหน่ือยหนา่ยในงานได้ยงัขึน้อยูก่บั
สภาพและลกัษณะแวดล้อมท่ีสง่ผลตอ่งาน โดยไมว่า่งานท่ีบคุคลท าจะอยูใ่นสายอาชีพใดก็ตาม
บคุคลจะต้องเผชิญกบัคณุลกัษณะในงาน 2 ลกัษณะ ซึง่ก็คือ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job 
resources) และ ข้อเรียกร้องในงาน (Job demands) โดย Bakker และ Demerouti (2007, 
2008) ได้น าเสนอความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานไว้ใน
โมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – Resources Model) นอกจากนัน้ 
Crawford, LePine, และ Rich (2010) ยงัได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแหลง่ทรัพยากร
และข้อเรียกร้องในงานกบัความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานไว้เชน่เดียวกนั 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นสิ่งท่ีชว่ยให้บคุคลสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท าให้เกิดการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง รวมทัง้ชว่ยลดระดบัข้อเรียกร้องในงานท่ีจะสง่ผลลบตอ่
บคุคลได้ (Bakker & Demerouti, 2007, 2008) โดยแหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมกัจะถกู
น ามาใช้ในการศกึษาและวิจยั ได้แก่ อิสระในการท างาน (Autonomy) (Bakker & Demerouti, 
2007; Crawford et al., 2010) การสนบัสนนุทางสงัคม (Social support) (Bakker & Demerouti, 
2007; Crawford et al., 2010) ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) (Bakker & 
Demerouti, 2007; Bakker et al., 2007; Crawford et al., 2010) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
(Relationship with supervisor) (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010) 
นอกจากนัน้ Bakker และ Demerouti (2007) ยงัพบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมี
ความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

ข้อเรียกร้องในงานเป็นอีกตวัแปรหนึง่ท่ีถกูน ามาศกึษาควบคูไ่ปกบัความผกูใจมัน่ในงาน
และความเหน่ือยหนา่ยในงาน โดยข้อเรียกร้องในงาน ดงัเชน่ ความกดดนัในการท างาน 
สภาพแวดล้อมการท างานท่ีไมดี่ ข้อเรียกร้องทางด้านอารมณ์ท่ีเกิดจากการติดตอ่ส่ือสารกบัผู้ อ่ืน 
(Bakker & Demerouti, 2007) อาจจะแปรเปล่ียนกลายเป็นความเครียดได้เม่ือบคุคลไมส่ามารถ
ทุม่เทและพยายามท างานให้ได้ตามระดบัข้อเรียกร้องในงานดงักลา่ว (Meijman & Mulder, 1998 
อ้างถึงใน Bakker & Demerouti, 2007) 

อยา่งไรก็ตามข้อเรียกร้องในงานไมเ่พียงสร้างให้เกิดผลกระทบทางลบตอ่บคุคลเพียง
ทิศทางเดียว แตข้่อเรียกร้องในงานบางประเภทยงัสง่ผลทางบวกให้กบับคุคลได้ ดงัเช่น ปริมาณ
งาน ความกดดนัทางด้านเวลา ความรับผิดชอบในงาน  และความซบัซ้อนในงาน เน่ืองจากบคุคล
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รับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเหล่านีเ้ป็นประสบการณ์ท่ีมีคา่ท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีโอกาสเรียนรู้
และพฒันาตนเอง (Rodell & Judge, 2009) 

จากข้อมลูดงักลา่วข้างต้นผู้วิจยัจงึมีความสนใจในการศกึษารูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน และความพงึพอใจในงานโดยมี ความผกูใจมัน่ใน
งานและความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรส่งผา่น  เน่ืองจากหากองค์การใดท่ีสามารถสง่เสริม
ความผกูใจมัน่ในงานของพนกังานและป้องกนัความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีอาจจะเกิดขึน้กบั
พนกังานได้ องค์การนัน้ก็มีแนวโน้มท่ีจะมีพนกังานท่ีทุม่เทความพยายามและความสามารถในการ
ท างานให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี รวมทัง้มีแนวโน้มท่ีจะพงึพอใจในงาน ดงันัน้ผลท่ีตามมาก็คือ 
องค์การสามารถรักษาพนกังานท่ีมีคณุคา่และความสามารถให้อยูก่บัองค์การได้ ซึง่พนกังาน
เหลา่นีจ้ะเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัท่ีท าให้องค์การขยายและเตบิโตได้อยา่งตอ่เน่ือง 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดการ
วิจยั และ สมมตฐิานงานวิจยั โดยจะน าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงันี  ้
 

1. แหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องาน  

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job resources) เป็นแนวความคิดท่ีมีจดุเร่ิมต้นและมี
ความสมัพนัธ์กบัการศกึษาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความเครียดของบคุคล โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งานจะเป็นปัจจยัท่ีชว่ยให้บคุคลสามารถต้านทานความเครียดและมีสขุภาวะท่ีดีได้ (Hobfoll, 
1998, 2002) 

1.1 นิยามและขอบเขต 

Diner และ Fujita (1995 อ้างถึงใน Hobfoll, 2002) ให้นิยามของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งานไว้วา่ แหลง่ทรัพยากรของบคุคลอาจเป็นได้ทัง้สิ่งของ คณุลกัษณะหรือตวัตนของบคุคล 
สภาพการณ์ และแหลง่พลงังานตา่งๆ ท่ีมีคณุคา่ส าหรับบคุคลนัน้ๆ หรือ เป็นสิ่งท่ีชว่ยให้บคุคล
สามารถบรรลเุป้าหมายของตนเองได้ 
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Hobfoll (1989, 2002) ให้นิยามของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานไว้วา่ แหลง่ทรัพยากร
เป็นสิ่งท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมีคณุคา่ในตวัเอง (เชน่ สขุภาพ ความสงบจากภายใน ความผกูพนั
ใกล้ชิด หรือความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นต้น) หรือเป็นหนทางท่ีชว่ยให้บคุคลได้มาซึง่ผลลพัธ์สดุท้าย
ท่ีมีคณุคา่และเป็นท่ีต้องการของบคุคล (เชน่ เงิน การสนบัสนนุทางสงัคม หรือความน่าเช่ือถือ) 

Bakker และ Demerouti (2007, 2008) ระบวุา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเก่ียวข้องกบั
มิตทิางด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม และองค์การท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีชว่ยให้บคุคลสามารถบรรลุ
เป้าหมายในการท างาน ช่วยลดข้อเรียกร้องในงานทัง้ในด้านกายภาพและทางด้านจิตใจ รวมทัง้
ชว่ยกระตุ้นความเจริญงอกงาม การเรียนรู้ และกระบวนการพฒันาของตวับคุคล 

ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ให้นิยามแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานไว้วา่เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ี
เป็นประโยชน์ตอ่การท างานให้ประสบความส าเร็จ ชว่ยลดผลกระทบจากความต้องการของงาน
และกระตุ้นให้พนกังานเติบโตหรือพฒันาขึน้มา 

จากความหมายดงักลา่วข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน หมายถึง 
สิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรมท่ีมีคณุคา่ส าหรับแตล่ะบคุคล ซึง่มีสว่นช่วยให้บคุคลสามารถรับมือ
กบัความต้องการและความเครียดตา่งๆ ชว่ยให้บคุคลบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และชว่ยให้บคุคลเกิด
การพฒันาตนเอง 

 1.2 แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

 Lazarus และ Folkman (1984 อ้างถึงใน Hobfoll, 2002) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัแหลง่
ทรัพยากรไว้ว่าแหลง่ทรัพยากรภายในตวับคุคลท่ีมีมากหรือน้อยเกินไปนัน้เป็นปัจจยัท่ีสามารถ
สง่ผลตอ่การเกิดความเครียดของบคุคลได้ นอกจากนัน้แหลง่ทรัพยากรท่ีบคุคลครอบครองยงัมี
ประโยชน์ส าหรับการประเมินวา่ปัจจยัแวดล้อมจะคกุคามตวับคุคลหรือไม ่รวมทัง้วิธีการท่ีบคุคล
จะใช้ในการรับมือและการเผชิญกบัปัญหา 

Hobfoll (1989) ได้เสนอองค์ประกอบของแหลง่ทรัพยากรของแตล่ะบคุคลออกเป็น 4 
ประเภท ดงันี ้

1. แหลง่ทรัพยากรท่ีเป็นสิ่งของ เชน่ บ้าน คอนโดมิเนียม หรือรถยนต์ เป็นแหลง่
ทรัพยากรท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมและมีคณุคา่ในตวัเอง  



 
 

6 

2. แหลง่ทรัพยากรท่ีเป็นสภาพการณ์ เชน่ สถานภาพสมรส หรือ ล าดบัความอาวโุสใน
การท างาน  

3. แหลง่ทรัพยากรท่ีเป็นคณุลกัษณะสว่นบคุคล เชน่ ลกัษณะบคุลิกภาพ หรือ ทกัษะ
ความสามารถ แหลง่ทรัพยากรประเภทนีเ้กิดจากกระบวนการเลีย้งดแูละการสัง่สอนท่ี
บคุคลได้รับ   

4. แหลง่ทรัพยากรท่ีเป็นแหลง่พลงังานส าหรับบคุคล เชน่ เวลา เงิน และความรู้โดย
บคุคลจะใช้ประโยชน์จากแหลง่ทรัพยากรประเภทนีห้รือน าไปแลกเปล่ียนเพ่ือให้ได้มา
ซึง่แหลง่ทรัพยากรประเภทอ่ืนท่ีมีคณุคา่ส าหรับบคุคล เช่น การจา่ยเงินเพ่ือซือ้บ้าน
หรือรถยนต์ การใช้ความรู้ท่ีมีเพ่ือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการท างาน เป็นต้น 

นอกจากนัน้ Hobfoll (1989)ได้น าเสนอทฤษฎี Conservation of Resources (COR) ซึง่
เป็นแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างาน ดงัมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. เม่ือแหลง่ทรัพยากรของบคุคลถกูคกุคามจากปัจจยัแวดล้อมหรือเกิดการสญูเสีย
แหลง่ทรัพยากรขึน้มาจะสง่ผลให้บคุคลต้องเผชิญกบัความเครียดเช่น เม่ือพนกังาน
ทราบว่าผลการประเมินการปฏิบตังิานประจ าปีของพนกังานออกมาไมดี่ พนกังาน
อาจจะเกิดความเครียดขึน้มาได้หากพนกังานคิดว่าความก้าวหน้าในการท างาน (ซึง่
เป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีส าคญัส าหรับพนกังาน)ถกูคกุคาม 

2. ในเวลาปกติบคุคลจะลงทนุลงแรงเพ่ือแสวงหาแหลง่ทรัพยากรเพิ่มเตมิท่ีจะชว่ยให้
บคุคลสามารถรับมือกบัการสญูเสียแหลง่ทรัพยากรในอนาคต 

3. หากบคุคลลงทนุลงแรงในการแสวงหาทรัพยากรเพิ่มเตมิ แตผ่ลตอบแทนท่ีได้รับ
กลบัมาไมคุ่้มคา่กบัการลงทนุลงแรงดงักลา่ว ผลท่ีตามมาก็คือบคุคลมีแนวโน้มท่ีจะ
สญูเสียแหลง่ทรัพยากรในงานและเกิดความเครียดได้ง่ายกวา่ปกติ เชน่ เม่ือพนกังาน
ตัง้ใจท างานและพยายามแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท างาน แต่
พนกังานกลบัถกูหวัหน้าต าหนิแทนท่ีจะได้รับค าชม ก็อาจจะสง่ผลให้พนกังานเลิก
ตัง้ใจท างานและงดออกความคดิเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานได้ 

4. ยิ่งบคุคลมีแหลง่ทรัพยากรสะสมมากเพียงใดก็จะสง่ผลให้บคุคลสามารถรับมือและ
เผชิญหน้ากบัการสญูเสียแหลง่ทรัพยากรและความเครียดท่ีอาจเกิดขึน้ในอนาคตได้ดี
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ยิ่งขึน้เทา่นัน้ เช่น พนกังานท่ีได้รับการสนบัสนนุและได้รับความชว่ยเหลือจาก
ครอบครัว เพ่ือนร่วมงานและหวัหน้า มีแนวโน้มท่ีจะสามารถรับมือกบัปัญหาและ
ความเครียดได้ดีกวา่พนกังานท่ีไมไ่ด้รับการสนบัสนนุและความชว่ยเหลือจากใครเลย 

Schaufeli และ Enzmann (1998) ได้กลา่วถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรและ
ความเหน่ือยหนา่ยในงานไว้ภายใต้กรอบแนวคดิของทฤษฎี Conservation of Resources ของ 
Hobfoll (1989) ดงัแสดงในภาพท่ี1 ไว้ดงันี ้

  
ภาพท่ี1 กรอบแนวคดิเก่ียวกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสมัพนัธ์กบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน 
(Schaufeli & Enzmann, 1998: 108) 

1. แหลง่ทรัพยากรถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหนึง่ส าหรับบคุคลเม่ือต้องเผชิญหน้า

กบัปัญหาและความเครียดตา่งๆ ท่ีอาจจะเกิดขึน้ในอนาคต เชน่ เม่ือพนกังาน

ท างานผิดพลาดและถกูหวัหน้าต าหนิ พนกังานก็มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเครียด

ได้ แตห่ากพนกังานมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ การสนบัสนนุและความ

ชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ซึง่เป็นสิ่งท่ีจะชว่ยให้พนกังานสามารถรับมือและ

เผชิญกบัปัญหาได้แล้วนัน้ พนกังานก็จะลดความวิตกกงัวลและความเครียดจาก

การถกูหวัหน้าต าหนิลงได้ โดยการท่ีบคุคลสามารถรับมือกบัความเครียดได้จะ

สง่ผลทางบวกตอ่สขุภาพของบคุคล นอกจากนัน้ยงัสร้างสิ่งท่ีเรียกวา่ “วงจร

เพิ่มพนู (Gain cycle)” กลา่วอีกนยัหนึง่ก็คือ แหลง่ทรัพยากรของบคุคลจะไม่

หายไปเน่ืองจากบคุคลสามารถรับมือกบัความเครียดได้และบคุคลยงัใช้โอกาสนี ้
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ในการเพิ่มแหลง่ทรัพยากรของตนซึง่จะชว่ยในการรับมือกบัปัญหาในอนาคต 

โดยวงจรนีจ้ะเกิดซ า้อยูเ่สมอ 

2. ในทางกลบักบัหากพนกังานถกูต าหนิแล้วไมไ่ด้รับการสนบัสนนุและความ

ชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานพนกังานอาจจะเกิดความเครียดในการท างานและไม่

สามารถรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ หากพนกังานเกิดความเครียดเป็นระยะ

เวลานานความเครียดดงักล่าวอาจจะพฒันากลายเป็นความเหน่ือยหนา่ยในงาน

ได้เม่ือเกิดสภาพการณ์ในลกัษณะนีข้ึน้จะสร้างสิ่งท่ีเรียกว่า “วงจรสญูเสีย (Loss 

cycle)” กลา่วอีกนยัหนึง่ก็คือ แหลง่ทรัพยากรของบคุคลเกิดการสญูหาย

เน่ืองจากบคุคลไมส่ามารถรับมือกบัความเครียดได้ ท าให้บคุคลไมมี่แหลง่

ทรัพยากรท่ีจะใช้ในการรับมือกบัปัญหาในอนาคต ซึง่ถ้าบคุคลไมส่ามารถหา

แหลง่ทรัพยากรหรือวิธีการในการรับมือกบัปัญหาได้ วงจรนีก็้จะเกิดซ า้ไปเร่ือยๆ

และท้ายท่ีสดุก็จะสง่ผลเสียตอ่สขุภาพกายและสขุภาพใจของพนกังาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่ในงาน 
ความเหน่ือยหนา่ยในงาน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานซึง่เป็นวตัถปุระสงค์
หลกัของการวิจยัในครัง้นี ้พบวา่งานวิจยัท่ีศกึษาความผกูใจมัน่ในงาน (Bakker et al., 2007; 
Schaufeli & Bakker, 2004a; Schaufeli, Bakker, & Van Rhenen, 2009; Xanthopoulou, 
Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2007) ได้ศกึษาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานโดยใช้พืน้ฐาน
และกรอบแนวคดิทฤษฎี Conservation of Resources ของ Hobfoll (1989) เป็นหลกั ดงันัน้ใน
งานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัจงึเลือกศกึษาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานบนพืน้ฐานและกรอบแนวคิดของ 
Hobfoll (1989) เชน่เดียวกนั  

Bakker และ Demerouti (2007) ศกึษาโมเดลข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรใน
งานกบัความผกูใจมัน่ในงาน โดยได้เสนอแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานใน 4 มิต ิดงันี ้

1. อิสระในการท างาน (Autonomy) จะมีผลตอ่สขุภาพและสขุภาวะของบคุคล เน่ืองจาก

งานท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานได้มีอิสระในการท างานจะชว่ยให้พนกังานสามารถรับมือ

และเผชิญปัญหารวมทัง้สถานการณ์ท่ีมีความเครียดได้ดีกวา่ 
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2. การสนบัสนนุทางสงัคม (Social support) ถือเป็นแหลง่ทรัพยากรส าคญัและชว่ยให้

บคุคลสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ การได้รับการสนบัสนนุทางสงัคม 

เชน่ ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ยงัชว่ยป้องกนัผลเสียตอ่ร่างกายและจิตใจท่ีเกิด

จากประสบการณ์ท่ีมีความเครียดได้ 

3. ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) จะชว่ยให้พนกังานท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึน้ รวมทัง้ยงัชว่ยพฒันาคณุภาพของการส่ือสารระหว่าง

หวัหน้าและลกูน้องให้ดียิ่งขึน้เชน่เดียวกนั 

4. ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) จะชว่ยให้พนกังาน

สามารถรับมือกบัข้อเรียกร้องในงานได้ดีขึน้ ชว่ยให้การปฏิบตังิานมีความคล่องตวั

มากขึน้ 

เน่ืองจากในงานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่ในงาน 
ความเหน่ือยหนา่ยในงาน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานโดยอ้างอิงและ
ประยกุต์กรอบแนวคิดมาจากโมเดลข้อเรียกร้องและแหล่งทรัพยากรในงาน (Bakker & 
Demerouti, 2007, 2008) ดงันัน้ผู้วิจยัจงึเลือกท่ีจะศกึษาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานใน 4 มิต ิคือ 
อิสระในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน และความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างานในงานวิจยัฉบบันี ้

 1.3 การวัดและประเมินแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

The Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work (QEEW) เป็นมาตรท่ี
พฒันาขึน้เพ่ือใช้ในการประเมินประสบการณ์การท างานในมิตติา่งๆ โดยมาตรวดั QEEW มกัจะ
ถกูน ามาใช้ในการศกึษาทางด้านอาชีวอนามยั (Occupational health) ในประเทศเนเธอร์แลนด์ 
(Van Veldhoven, De Jonge, Broersen, Kompier, & Meijman, 2002) มาตร QEEW ท่ีน ามาใช้
ส าหรับการประเมินแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในงานวิจยันีป้ระกอบไปด้วยมาตรวดัยอ่ยจ านวน 
4 ด้าน ได้แก่ อิสระในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
และการได้รับข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน โดยมาตรนีเ้ป็นมาตรประมาณคา่ 4 ระดบั (0 = ไม่เคย 
และ 3 = เป็นประจ ำ) 
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Job Content Questionnaire (JCQ) เป็นมาตรท่ีพฒันาขึน้โดย Karasek, Brisson, 
Kawakami, Houtman, Bongers, และ Amick (1998) มาตร JCQ ใช้วดัคณุลกัษณะของงานใน
มิตขิองข้อเรียกร้องในงานทางด้านจิตใจ ข้อเรียกร้องในงานทางด้านร่างกาย อิสระในการตดัสินใจ 
การสนบัสนนุจากสงัคม และความไมม่ัน่คงในงาน มาตรวดัมีข้อกระทงจ านวนทัง้สิน้ 49 ข้อ  

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกใช้มาตรวดั QEEW เน่ืองจากเป็นมาตรท่ีรวบรวมแนวคิดและ
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเข้าไว้ด้วยกนั ทัง้ยงัถกูน าไปใช้ในงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกบัการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่ในงาน ความเหน่ือยหนา่ยในงาน 
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงาน (Salanova & Schaufeli, 2008; Schaufeli & 
Bakker, 2004a; Schaufeli et al., 2009) 

 1.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัพบผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งาน  ดงันี ้

บคุคลท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานอยูใ่นระดบัสงูจะสามารถรับมือและเผชิญกบั
สถานการณ์ท่ีมีความเครียดได้ดีกวา่ สามารถปฏิบตังิานได้ดีกวา่ สามารถแก้ไขปัญหาได้ดีกว่า 
แสดงพฤตกิรรมการท างานท่ีมุง่เน้นเป้าหมายของงานเป็นหลกัมากกวา่ และมีสภาพจิตใจท่ีดีกวา่
บคุคลท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานอยูใ่นระดบัต ่า (Hobfoll, 2002) 

Mauno และคณะ (2007) กลา่ววา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยเฉพาะความสามารถ
ในการควบคมุงานจะชว่ยเพิ่มระดบัการเกิดความผกูใจมัน่ในงานของบคุคล รวมทัง้สง่ผลให้บคุคล
มีสขุภาพและสขุภาวะท่ีดีได้เชน่เดียวกนั 

Baruch-Feldman, Brondolo, Ben-Dayan, และ Schwartz (2002) พบวา่แหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในมิติการสนบัสนนุทางสงัคมมีผลตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความพงึ
พอใจในงานและผลผลิตในงาน โดยพบวา่พนกังานท่ีได้การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัวใน
ระดบัสงูจะมีระดบัความเหน่ือยหน่ายในงานต ่า ในขณะท่ีการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างาน
โดยตรงชว่ยเพิ่มระดบัความพงึพอใจในงานให้พนกังานได้มากท่ีสดุ นอกจากนัน้พนกังานท่ีได้รับ
การสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างานในระดบัสงูยงัมีผลผลิตในการท างานท่ีสงูเชน่เดียวกนั 
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Crant (2000) Parker (2000) Houkes และคณะ (2001) (อ้างถึงใน Salanova & 
Schaufeli, 2008) พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานจะชว่ยเพิ่มแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
motivation) ให้กบัพนกังานและยงัมีผลตอ่การเกิดพฤติกรรมบวกในการท างาน ดงัเชน่ พฤตกิรรม
เชิงรุกในการท างานและผลการปฏิบตังิาน เป็นต้น 

 

2. ข้อเรียกร้องในงาน  

 ข้อเรียกร้องในงาน(Job demands) ถือได้วา่เป็นแหลง่ความเครียดประเภทหนึง่ท่ีมี
ผลกระทบตอ่ตวับคุคล แตอ่ยา่งไรก็ตามความเครียดท่ีเกิดขึน้ไมไ่ด้มีผลกระทบทางลบตอ่บคุคล
เพียงด้านเดียว ความเครียดยงัสง่ผลทางบวกตอ่บคุคลได้เชน่เดียวกนั ดงัเชน่ ในกรณีท่ีบคุคลรู้สกึ
เครียดเม่ือต้องเผชิญกบัความกดดนัทางด้านเวลา หรือ หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ สาเหตุ
ของความเครียดดงักลา่วอาจเป็นแรงผลกัดนัท่ีสง่ผลให้บคุคลเกิดการแขง่ขนัในการท างานหรือ
เปล่ียนแปลงตนเองไปในทิศทางบวก (Marino, 1997; Merelman, 1997 อ้างถึงใน Cavanaugh, 
2000) 

2.1 นิยามและขอบเขต 

Karasek (1979 อ้างถึงใน Sulsky & Smith, 2005) ให้นิยามของข้อเรียกร้องในงานไว้วา่ 
ข้อเรียกร้องในงานเป็นสภาพการณ์ในงานหรือสิ่งท่ีท าให้บคุคลต้องใช้ทกัษะ ความสามารถ ความ
พยายาม และการทุม่เทเพ่ือท างานให้ลลุว่ง เชน่ ปริมาณงานท่ีมากเกินไป หากข้อเรียกร้องในการ
ท างานสงูและอิสระในการตดัสินใจหรือการควบคมุในงานต ่าบคุคลก็จะเกิดความเครียดในงานได้
ง่าย 

Bakker และ Demerouti (2007) ให้นิยามของข้อเรียกร้องในงานไว้วา่ ข้อเรียกร้องในงาน
เก่ียวข้องกบัมิตทิางด้านกายภาพ จิตใจ สงัคม และองค์การท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีท าให้บคุคลต้องใช้
ความพยายามทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ รวมทัง้ทกัษะและความสามารถในการท างานให้
ส าเร็จ อีกทัง้ข้อเรียกร้องในงานยงัมีความสมัพนัธ์กบัต้นทนุทางด้านกายภาพและจิตใจของบคุคล 

กลา่วโดยสรุปข้อเรียกร้องในงาน คือ สิ่งท่ีท าให้บคุคลต้องใช้ความพยายามและความ
ทุม่เทในการท างานให้สอดคล้องกบัข้อเรียกร้องในงานดงักลา่ว ซึง่บคุคลท่ีต้องเผชิญกบัข้อ
เรียกร้องในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มและโอกาสท่ีจะเกิดความเครียดในการท างานได้ 
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 2.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับข้อเรียกร้องในงาน 

Karasek (1979 อ้างถึงใน Sulsky & Smith, 2005) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัข้อเรียกร้อง
ในงานภายใต้โมเดลความต้องการ-การควบคมุ (The Job Demands-Control Model) โดยโมเดล
นีส้ร้างขึน้บนสมมตฐิานท่ีวา่ความเครียดของบคุคลเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงาน
และอิสระในการตดัสินใจท่ีบคุคลมี ความเครียดจะเกิดขึน้เม่ือมีข้อเรียกร้องในงานอยู่ในระดบัสงู
และมีอิสระในการตดัสินใจและการควบคมุอยูใ่นระดบัต ่า และในทางกลบักนัหากบคุคลเผชิญกบั
ข้อเรียกร้องในงานท่ีสงูแตมี่อิสระในการตดัสินใจท่ีสงูเชน่เดียวกนั จะสง่ผลให้บคุคลมีลกัษณะการ
ท างานในเชิงรุกและเกิดการพฒันาตนเอง ดงัแสดงในภาพท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2 โมเดลความต้องการ-การควบคมุ (The Job Demands-Control Model) (Karasek, 
1979 อ้างถึงใน Sulsky & Smith, 2005: 37) 

อยา่งไรก็ตามความเครียดท่ีเกิดขึน้ภายใต้โมเดลความต้องการ-การควบคมุของ Karasek 
(1979 อ้างถึงใน Sulsky & Smith, 2005) แม้จะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งข้อเรียกร้องใน
งานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (อิสระในการตดัสินใจและควบคมุ) แต ่Demerouti, Bakker, 
De Jonge, Janssen, และ Schaufeli (2001) เสนอไว้ว่ามมุมองตามโมเดลความต้องการ-การ
ควบคมุให้ความส าคญัเพียงแค ่2 มิต ิหากแตใ่นความเป็นจริงยงัมีปัจจยัตา่งๆอีกมากมายในการ
ท างานท่ีสง่ผลให้บคุคลเกิดความเครียดขึน้มาได้ ดงันัน้จงึยงัมีพืน้ท่ีส าหรับการศกึษาและวิจยั
ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานอีกมาก ดงัเชน่ โมเดลข้อ
เรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Bakker & Demerouti, 2007, 2008)   

ต ่า 

ต ่า 

สงู 

สงู 

ข้อเรียกร้องในงาน 

อิสระในการตัดสินใจ
และควบคุม 

ความเครียดในงานสงู 

ความเครียดในงานต ่า ท างานเชิงรุก 

ท างานเชิงรับ 
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นอกจากนัน้ Cavanaugh และคณะ (2000) ได้เสนอลกัษณะของข้อเรียกร้องในงานโดย
แบง่ออกเป็น 2 ประเภท ดงันี ้

1. ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (Challenge demand) หมายถึง ข้อเรียกร้องในงานท่ี

ก่อให้เกิดความกดดนัและความเครียด แตอ่ยา่งไรก็ตามบคุคลจะรับรู้วา่ข้อเรียกร้อง

ในงานดงักลา่วเป็นรางวลัหรือประสบการณ์การท างานท่ีมีคณุคา่มากกว่าเม่ือเทียบ

กบัความกดดนัหรือความเครียดท่ีเผชิญและได้รับ ดงัเชน่ ความกดดนัด้านเวลา 

ปริมาณงานท่ีมาก หรือความรับผิดชอบท่ีสงูขึน้ 

2. ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (Hindrance demand) เป็นสภาพการณ์ท่ีท าให้

บคุคลเกิดความไมพ่งึพอใจอนัเน่ืองมาจากข้อเรียกร้องในงานเป็นอปุสรรคและ

ขดัขวางไมใ่ห้บคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ดงัเชน่ การเมืองภายใน

องค์การ ความกงัวลท่ีมีตอ่ต าแหนง่หน้าท่ีการงาน และ ความล่าช้าในการท างาน 

 

 จากผลการวิจยัของ Crawford และคณะ (2010) พบวา่เม่ือท าการศกึษาโดยมีการแบง่
ประเภทของข้อเรียกร้องในงานออกเป็น 2 ประเภท คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานร่วมกนัได้เพิ่มขึน้จากร้อยละ 
13 เป็น ร้อยละ 19 เม่ือเปรียบเทียบกบัการวดัข้อเรียกร้องในงานโดยรวม  

ดงันัน้ในงานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัจงึสนใจท่ีจะศกึษาข้อเรียกร้องในงานท่ีแบง่ออกเป็นความ
ท้าทายและเป็นอปุสรรค เน่ืองจากการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่ในงานกบัข้อ
เรียกร้องในงานโดยสว่นใหญ่ท าการศกึษาโดยใช้การวดัข้อเรียกร้องในงานโดยรวมซึง่ผลการวิจยัท่ี
ได้ออกมายงัคงมีความขดัแย้งระหวา่งความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้ 2 อยู ่ดงันัน้การแบง่ประเภทข้อ
เรียกร้องในงานจงึนา่จะชว่ยให้เกิดความเข้าใจและอธิบายถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่
ในงานกบัข้อเรียกร้องในงานได้ชดัเจนมากยิ่งขึน้ 

 2.3 การวัดและประเมินข้อเรียกร้องในงาน 

มาตรวดั Job Content Questionnaire (JCQ) เป็นมาตรท่ีพฒันาขึน้โดย Karasek และ
คณะ (1998) ซึง่มาตร JCQ จะวดัคณุลกัษณะของงานในมิตขิองข้อเรียกร้องในงานทางด้านจิตใจ 
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ข้อเรียกร้องในงานทางด้านร่างกาย อิสระในการตดัสินใจ การสนบัสนนุจากสงัคม และความไม่
มัน่คงในงาน ท่ีประกอบไปด้วยข้อกระทงจ านวนทัง้สิน้  49 ข้อ  

มาตรวดัความเครียดและข้อเรียกร้องในงานท่ีพฒันาขึน้จากมาตร Job Demands and 
Worker Health Study (Caplan et al., 1975, อ้างถึงใน Cavanaugh et al., 2000) มาตร Stress 
Diagnostic Survey (Ivancevich & Matteson, 1983 อ้างถึงใน Cavanaugh et al., 2000) และ
มาตร Job Stress Index (Sandman, 1992 อ้างถึงใน Cavanaugh et al., 2000) โดย 
Cavanaugh และคณะ (2000) ประกอบไปด้วยการวดัข้อเรียกร้องในงานใน 3 มิต ิคือ ข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีท้าทายจ านวน 6 ข้อ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคจ านวน 5 ข้อ และข้อเรียกร้องใน
งานท่ีไมส่ามารถแยกได้อยา่งชดัเจนวา่เป็นความท้าทายหรือเป็นอปุสรรคจ านวน 5 ข้อ มีจ านวน
ข้อกระทงทัง้สิน้ 16 ข้อ โดยลกัษณะมาตรวดัเป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั (1 = ไม่ก่อใหเ้กิด
ควำมเครียด และ 5= มีควำมเครียดมำก) 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกใช้มาตรวดัความเครียดและข้อเรียกร้องในงานท่ีพฒันาขึน้โดย 
Cavanaugh และคณะ (2000) เน่ืองจากมาตรวดัดงักล่าวมีการแบง่ประเภทข้อเรียกร้องในงาน
ออกเป็นมิติข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคซึง่สอดคล้องกบั
วตัถปุระสงค์ในการวิจยัครัง้นี ้โดยมาตรดงักล่าวถกูน าไปศกึษาในงานวิจยัดงัเชน่ Crawford และ
คณะ (2010) Podsakoff, Lepine, และ Lepine (2007) Rodell และ Judge (2009) Webster, 
Beehr, และ Christiansen (2010) 

 2.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับข้อเรียกร้องในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพบผลลพัธ์ระดบับคุคลและระดบั
องค์การอนัเป็นผลมาจากการเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงาน ดงันี ้

Meijman และ Mulder (1998 อ้างถึงใน Bakker & Demerouti, 2007) กลา่ววา่ข้อ
เรียกร้องในงานอาจเปล่ียนสภาพกลายเป็นปัจจยัท่ีท าให้บคุคลเกิดความเครียดในการท างานได้ 
เม่ือบคุคลไมส่ามารถทุม่เทและใช้ความพยายามในการท างานได้ตามข้อเรียกร้องในงาน 

Cavanaugh และคณะ (2000) พบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความพงึพอใจในงาน และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการหางานและ
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พฤตกิรรมการลาออกอย่างสมคัรใจ ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพงึพอใจในงานและมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤตกิรรมการหางาน 

Rodell และ Judge (2009) พบวา่ข้อเรียกร้องในงานทัง้ท่ีเป็นอปุสรรคและท้าทายจะท า
ให้บคุคลเกิดความเครียดและความอ่อนล้าทางอารมณ์ โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัทศันคติและพฤตกิรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่บคุคล ในขณะท่ีข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัทศันคติและพฤตกิรรมท่ีก่อให้เกิดความเสียหาย
และอนัตรายกบับคุคล นอกจากนัน้ข้อเรียกร้องในงานทัง้ 2 ประเภทยงัมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ ตอ่พฤติกรรมท่ีไมส่ร้างสรรค์  

 

3. ความผูกใจม่ันในงาน  

ในชว่งปีค.ศ.1990 William Kahn เป็นผู้บกุเบิกและริเร่ิมงานวิจยัทางด้านความผกูใจมัน่
ในงาน (Work engagement) เพ่ือการศกึษาและท าความเข้าใจถึงกระบวนการท่ีท าให้บคุคลรู้สกึ
มีสว่นร่วมหรือถอดถอนตนเองในการท างาน โดยปกตแิล้วแตล่ะบคุคลจะมีระดบัของการมีสว่น
ร่วมในงานท่ีแตกตา่งกนัทัง้ในด้านกายภาพ (Physical) ด้านปัญญา (Cognitive) หรือด้านอารมณ์ 
(Emotional) ซึง่การท่ีบคุคลจะรู้สกึมีสว่นร่วมในงานหรือถอดถอนตวัเองออกจากงานขึน้อยู่กบัการ
รับรู้ท่ีบคุคลมีตอ่ตนเองและมีตอ่งาน รวมไปถึงประสบการณ์และสภาพแวดล้อมในการท างาน
ผลการวิจยัของ Kahn (1990) พบวา่เง่ือนไขสภาพจิตใจ (Psychological conditions) ท่ีสง่ผลตอ่
ความผกูใจมัน่ในงานมีอยูด้่วยกนั 3 ประเภท คือ การรับรู้ถึงการมีความหมาย (Psychological 
meaningfulness) การรับรู้ถึงความปลอดภยั (Psychological safety) และการรับรู้ถึงความพร้อม 
(Psychological availability)  

ตอ่มาการศกึษาวิจยัทางด้านความผกูใจมัน่ในงานได้รับความสนใจอยา่งแพร่หลายมาก
ขึน้ โดยในระยะแรกกลุ่มท่ีให้ความสนใจศกึษา คือ กลุม่บริษัทท่ีปรึกษา ซึง่น าตวัแปรความผกูใจ
มัน่ในงานมาศกึษาอยา่งกว้างขวางในภาคธุรกิจและอตุสาหกรรม โดยกลุม่บริษัทท่ีปรึกษาท่ีเป็น
ผู้น าและมีช่ือเสียงในการศกึษาวิจยัความผกูใจมัน่ในภาคธุรกิจ คือ บริษัท Gallup แตอ่ย่างไรก็
ตามในระยะตอ่มานกัวิชาการและนกัวิจยัเร่ิมให้ความส าคญัและสนใจศกึษาความผกูใจมัน่ในงาน
เพิ่มมากขึน้เชน่เดียวกนั 
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3.1 นิยามและขอบเขต 

จากการศกึษาและทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีผู้ให้ นิยามของค าวา่ความผกูใจมัน่ในงาน
ไว้มากมายและหลากหลาย ซึง่สามารถรวบรวมไว้ได้ดงัตอ่ไปนี ้

Kahn (1990) ระบวุ่า ความผกูใจมัน่ในงาน หมายถึง การท่ีบคุคลใช้เวลาและมีการ
แสดงออกถึงการมีสว่นร่วมและการเป็นสว่นหนึง่ในการท างานทัง้ในด้านกายภาพ ด้านปัญญา 
และด้านอารมณ์ ซึง่บคุคลท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสามารถเช่ือมโยงตวัตนท่ีแท้จริงของตนเอง
กบับทบาทท่ีมีในการท างาน 

Maslach และ Leiter (2008) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานไว้วา่ เป็นการท่ี
บคุคลรู้สกึมีพลงัและมีสว่นร่วมในกิจกรรมท่ีสง่ผลตอ่การเพิ่มขึน้ของขีดความสามารถของตน โดย
ความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาพการณ์ทางบวกซึง่เป็นขัว้ตรงข้ามกบัความเหน่ือยหนา่ยในงานซึง่
เป็นสภาพการณ์ทางลบ 

Rothbard (2001, อ้างถึงใน Bakker et al., 2008) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ไว้วา่
เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจของบคุคล โดยบคุคลท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะค านงึถึง
บทบาทในการท างาน รวมทัง้มีความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน 

 Schaufeli และคณะ (2002) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานไว้วา่ เป็นสภาพ
อารมณ์และแรงจงูใจทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน โดยความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาพการณ์
ท่ีมีความคงทนและเป็นสิ่งท่ีชว่ยเตมิเตม็บคุคลในการท างาน ซึง่ความผกูใจมัน่ในงานประกอบไป
ด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (Vigor) ความทุม่เท (Dedication) และ 
ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) 

Harter และคณะ (2002) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานไว้วา่ หมายถึง การท่ี
บคุคลรู้สกึมีสว่นร่วม มีความพงึพอใจ และมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

Saks (2006) ให้ความหมายไว้วา่ ความผกูใจมัน่ในงานเป็นตวัแปรท่ีมีคณุลกัษณะเฉพาะ
และมีความแตกตา่งจากตวัแปรอ่ืน โดยความผกูใจมัน่ในงานประกอบไปด้วยลกัษณะทางด้าน
ปัญญา อารมณ์ และพฤตกิรรมซึง่มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิานท่ีได้รับมอบหมายในการ
ท างานของบคุคล 
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Macey และคณะ (2009) ให้ความหมายของความผกูใจมัน่ในงานไว้วา่ หมายถึง การท่ี
บคุคลมีเป้าหมาย และแสดงออกถึงพลงัในการท างาน รวมทัง้แสดงให้บคุคลอ่ืนเห็นถึงความคดิ
ริเร่ิม การปรับตวั ความทุม่เทของบคุคล และการท าตามเป้าหมายขององค์การ 

จากความหมายดงักลา่วข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ ความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาพการณ์
ทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทการท างานของบคุคล โดยบคุคลท่ีมีลกัษณะผกูใจมัน่จะรู้สกึมีพลงั 
กระตือรือร้น และแสดงถึงความทุม่เทในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

 3.2 แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกใจม่ันในงาน 

Schaufeli และคณะ (2002) ได้เสนอวา่ความผกูใจมัน่ในงานเป็นตวัแปรทางบวกท่ีมี
ลกัษณะเฉพาะ และแตกตา่งจากตวัแปรอ่ืนๆ เชน่ ความเหน่ือยหนา่ยในงาน รวมทัง้ได้เสนอวา่
ความผกูใจมัน่ในงานประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบดงันี ้

1. ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (Vigor) เป็นสภาวการณ์ท่ีบคุคลมีพลงักายและพลงัใจ
ในการท างานยูใ่นระดบัท่ีสงู และเมื่อบคุคลต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาหรืออปุสรรค
ตา่งๆก็สามารถปรับตวักลบัมาเป็นปกตไิด้อย่างรวดเร็ว รวมทัง้มีความตัง้ใจ และ
พยายามท างานของตนให้ประสบความส าเร็จ โดยไมย่่อท้อตอ่ปัญหาหรืออปุสรรคท่ี
ต้องเผชิญ 

2. ความทุม่เท (Dedication) คือ การท่ีบคุคลรู้สกึกระตือรือร้น รับรู้ถึงความส าคญัของ
ตนเองในงาน รวมทัง้รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของงานท่ีท า 

3. ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) คือ การท่ีบคุคลมีจิตใจจดจ่อ
อยูก่บัการท างาน โดยรู้สกึว่าเม่ือตนเองท างานเวลารอบตวัจะผา่นไปอยา่งรวดเร็ว
และไมส่ามารถถอดถอนตวัเองออกจากการท างานได้ 

3.3 การวัดและประเมินความผูกใจม่ันในงาน 

 แนวทางการวดัความผกูใจมัน่ในงานท่ีนิยมมากท่ีสดุ คือ การใช้แบบสอบถาม ซึง่มาตรวดั
ความผกูใจมัน่ในงานท่ีมกัน ามาใช้อย่างแพร่หลายในงานวิจยั คือ Maslach Burnout Inventory – 
General Scale (MBI-GS) และ Utrecth Work Engagement Scale (UWES) 
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 Maslach Burnout Inventory – General Scale (MBI-GS) เป็นมาตรวดัท่ีใช้ในการวดั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีดดัแปลงมาจากมาตรวดั MBI ท่ีใช้วดัความเหน่ือยหนา่ยในงานในสาย
อาชีพท่ีเก่ียวข้องกบัการบริการและภาคการศกึษา ซึง่มาตรวดั MBI-GS พฒันาขึน้โดย Schaufeli, 
Leiter, Maslach, และ Jackson (1996, อ้างถึงใน ชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) เพ่ือใช้ส าหรับการวดั
ความเหน่ือยหนา่ยในทกุสายอาชีพ มีข้อกระทงทัง้หมด 16 ข้อ ด้านความอ่อนล้า 5 ข้อ ด้านความ
เย็นชา 5 ข้อ และด้านประสิทธิผลการท างาน 6 ข้อ (Maslach et al., 2001) โดยการวดัระดบัความ
ผกูใจมัน่ในงานด้วยมาตรวดั MBI-GS จะใช้การกลบัคะแนนในองค์ประกอบความออ่นล้าและ
ความเย็นชา มารวมกบัคะแนนในองค์ประกอบประสิทธิผลการท างานส าหรับการแปลผลระดบั
ความผกูใจมัน่ของบคุคล (Maslach et al., 2001) 

Utrecth Work Engagement Scale (UWES) เป็นมาตรท่ีใช้วดัความผกูใจมัน่โดยตรงท่ี
สร้างขึน้โดย Schaufeli และ Bakker (2004b) ประกอบด้วยข้อกระทงทัง้หมด 17 ข้อ ด้าน
ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 6 ข้อ ด้านความทุม่เท 5 ข้อ และด้านความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนั
เดียวกนักบังาน 6 ข้อ โดยมาตรวดั UWES ได้มีการตรวจสอบความเท่ียงและความตรงในกลุม่
ตวัอยา่งท่ีเป็นนกัศกึษาและพนกังานในหลายประเทศ เช่น จีน ฟินแลนด์ กรีซ แอฟริกาใต้ สเปน 
ญ่ีปุ่ น และเนเธอร์แลนด์  

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้เลือกใช้มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน Utrecth Work 
Engagement Scale ท่ีพฒันาขึน้โดย Schaufeli และ Bakker (2004b) มาใช้ในการวิจยั 
เน่ืองจากการวิจยัครัง้นีใ้ช้แนวคดิความผกูใจมัน่ในงานของ Schaufeli และคณะ (2002) ท่ีแบง่
ความผกูใจมัน่ออกเป็น 3 องค์ประกอบ อีกทัง้ยงั เป็นมาตรท่ีสร้างขึน้จากแนวความคดิท่ีวา่ความ
ผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหน่ายในงานเป็นมโนทศัน์ท่ีแยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน รวมทัง้
ยงัเป็นมาตรวดัท่ีถกูน าไปใช้ในการศกึษาความผกูใจมัน่ตามแนวคิดของ Schaufeli และคณะ 
(2002) อีกมากมาย ดงัเชน่ Hallberg และ Schaufeli (2006) Korunka, Kubicek, Schaufeli, 
และ Hoonakker (2009) Mauno และคณะ (2007) Salanova และ Schaufeli (2008) Schaufeli
และ Bakker (2004a) Schaufeli และคณะ (2009) Xanthopoulou และคณะ (2007)  
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 3.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกใจม่ันในงาน  

Kahn (1990) พบวา่เง่ือนไขตา่งๆ ของสภาพจิตใจท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานมีอยู ่3 
ประเภท ได้แก่ การรับรู้ถึงการมีความหมาย การรับรู้ถึงความปลอดภยั และการรับรู้ถึงความพร้อม 
โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

1. การรับรู้ถึงการมีความหมาย (Psychological meaningfulness) เกิดจากการท่ีบคุคล
ลงทนุลงแรงในการท างาน ซึ่งสง่ผลให้บคุคลรับรู้ถึงความรู้สกึมีคณุคา่และมีความหมายกลบัคืนมา
จากการลงทนุลงแรงดงักลา่ว ท าให้บคุคลรู้สกึวา่ตนเองเป็นคนท่ีมีประโยชน์และสามารถสร้างให้
เกิดความแตกตา่งในการท างานได้ โดยการรับรู้ถึงการมีความหมายจะได้รับอิทธิพลจากปัจจยั 3 
ประการ ดงันี ้(Kahn, 1990) 

1.1 คณุลกัษณะของงาน (Task characteristics) คือ งานท่ีบคุคลได้รับจะต้อง
เป็นงานท่ีท้าทาย มีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความหลากหลาย มีอิสระ จงึจะท าให้บคุคล
สามารถรับรู้ได้ถึงความสามารถของตนเองจากงานท่ีท า และเกิดการพฒันาและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ   

1.2 บทบาทในการท างาน (Role characteristics) สามารถแบง่ได้เป็น 2 มิต ิ
ได้แก่ 1) ความเป็นเอกลกัษณ์ของบทบาท (Role identity) คือ การท่ีบคุคลรับรู้วา่บทบาท
ท่ีตนเองต้องท าในงาน สอดคล้องกบับทบาทท่ีเป็นตวัตนท่ีแท้จริงของตนเองหรือไม ่และ 
มากน้อยเพียงไร และ 2) สถานภาพของบทบาท (Role status) ซึง่เป็นสิ่งท่ีบคุคลสามารถ
สงัเกตเห็น และรับรู้ได้วา่งานท่ีตนเองท านัน้มีคณุค่า มีความส าคญัเป็นท่ีต้องการใน
องค์การ รวมทัง้สร้างให้เกิดความแตกตา่ง และ ผลกระทบตอ่องค์การได้หรือไม ่ 

1.3 ปฏิสมัพนัธ์ในการท างาน (Work interactions) คือ การท่ีบคุคลมีปฏิสมัพนัธ์
กบับคุคลอ่ืนๆ รอบข้าง ท าให้บคุคลรับรู้วา่ตนเองได้รับรางวลัหรือได้รับการจดจ าจาก
บคุคลอ่ืนซึง่ในท้ายท่ีสดุสง่ผลให้บคุคลเกิดความรู้สกึภาคภมูิใจในตนเองเพิ่มมากขึน้  

2. การรับรู้ถึงความปลอดภยั (Psychological safety) เป็นสภาพการณ์ท่ีบคุคลสามารถ
แสดงความคิด ความรู้สกึของตนออกไปได้โดยไมมี่ความกงัวล ความกลวั หรือต้องระมดัระวงั
ผลลพัธ์ทางลบท่ีอาจจะเกิดขึน้กบัตอ่สถานภาพและหน้าท่ีการงานของตนเอง โดยสภาพการณ์ท่ี
จะท าให้บคุคลรับรู้ถึงความปลอดภยัได้นัน้ ต้องเป็นสภาพการณ์ท่ีท าให้บคุคลเกิดความรู้สกึ
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ไว้วางใจ ซึง่สภาพการณ์ดงักลา่วต้องมีความชดัเจน ปราศจากสิ่งท่ีจะมาคกุคามบคุคล สามารถ
คาดการณ์และท านายได้ โดยการรับรู้ถึงความปลอดภยัของบคุคลได้รับอิทธิพลจากปัจจยั 4 
ประการ ดงันี ้(Kahn, 1990) 

2.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคล (Interpersonal relationship) จะชว่ยสร้างและ
ท าให้บคุคลรู้สกึปลอดภยัได้ก็ตอ่เม่ือมีความไว้วางใจ การสนบัสนนุซึง่กนัและกนั  

2.2 พลวตัของกลุม่ (Group and intergroup dynamics) การท่ีบคุคลจะรู้สกึ
ปลอดภยัหรือไมน่ัน้ ขึน้อยูก่บัการท่ีบคุคลรับรู้วา่บทบาทหน้าท่ีท่ีตนเองได้รับนัน้ มีอ านาจ
หน้าท่ี (Authority) และได้รับความเคารพ (Respect) จากกลุม่หรือสงัคมมากน้อยเพียงใด  

2.3 วิธีการและกระบวนการบริหารจดัการ (Management style and process) 
ท่ีมีลกัษณะสนบัสนนุการท างานของบคุคล มีความยืดหยุ่น และมีความชดัเจน จะชว่ยให้
บคุคลรู้สกึปลอดภยัในการท างานเพิ่มมากขึน้ ท าให้บคุคลกล้าท่ีจะลองท างาน และ กล้า
ท่ีจะล้มเหลว โดยไมเ่กิดความกลวั และผลกระทบทางลบท่ีอาจสง่ผลตอ่ตนเอง 

2.4 บรรทดัฐานขององค์การ (Organizational norms) หากบคุคลใดมีพฤติกรรม
ท่ีแตกตา่งไปจากบรรทดัฐานขององค์การอาจสง่ผลให้บคุคลนัน้เกิดความวิตกกงัวลและ
ความสบัสนได้ ซึง่ท้ายท่ีสดุบคุคลจะป้องกนัตนเองโดยการถอดถอนตนเองออกจาก
สภาพการณ์ท่ีท าให้บคุคลเกิดความรู้สกึไมป่ลอดภยั 

3. การรับรู้ถึงความพร้อม (Psychological availability) เป็นสภาพการณ์ท่ีบคุคลรับรู้วา่
ตนเองมี แหลง่ทรัพยากรทัง้ในเชิงกายภาพ อารมณ์ และจิตใจมากเพียงพอท่ีจะท าให้บคุคลเกิด
ความรู้สกึผกูใจมัน่ได้ โดยการรับรู้ถึงความพร้อมได้รับอิทธิพลจากปัจจยั 4 ประการ ดงันี ้(Kahn, 
1990) 

3.1 พลงักาย (Physical energy)บคุคลท่ีผกูใจมัน่จะมีพลงักาย, ความเข้มแข็ง 
และ ความพร้อมทางด้านร่างกายมากกวา่บคุคลท่ีไมผ่กูใจมัน่หากความพร้อมทางด้าน
ร่างกายหายไปจากตวับคุคล จะท าให้บคุคลไมรู้่สึก และไมเ่กิดความผกูใจมัน่ 

3.2 ความพร้อมด้านอารมณ์ (Emotional energy)โดยปกตบิคุคลต้องการความ
พร้อมทางด้านอารมณ์ เพ่ือมารองรับและชว่ยในการท างาน หากบคุคลไมมี่ความรู้สกึหรือ
อารมณ์ท่ีต้องการจะท างานแล้วก็จะท าให้บคุคลถอดถอนตนเองออกจากการท างาน 
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3.3 ความรู้สกึไมป่ลอดภยั (Insecurity)เม่ือบคุคลรู้สึกปลอดภยัในสถานภาพ 
และสภาพการณ์ของการท างาน จะท าให้บคุคลรับรู้ถึงความพร้อมในจิตใจของตนเอง 

3.4 ชีวิตนอกเหนือการท างาน (Outside Life)การใช้ชีวิตของบคุคลนอกเหนือจาก
การท างานอาจเป็นสิ่งท่ีชว่ยเพิ่มพลงัหรือลดทอนประสิทธิภาพในการท างานของบคุคลก็
เป็นได้ 

May, Gilson, และ Harter (2004) ท าการศกึษาวิจยัท่ีตอ่ยอดจากแนวคดิของ Khan 
(1990) พบวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ในงานเกิดจากการท่ีบคุคลรับรู้ถึงการมีความหมาย
จากการเพิ่มคณุคา่ในงานและการรับรู้ถึงความสอดคล้องในบทบาทของงานการรับรู้ความ
ปลอดภยัในการท างานท่ีเกิดจากการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
และบรรทดัฐานในการท างานเม่ือเทียบกบัเพ่ือนร่วมงาน ในขณะท่ีการรับรู้ความพร้อมในงานเกิด
จากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และชีวิตนอกเหนือการท างาน 

Saks (2006) พบว่าสาเหตท่ีุท าให้พนกังานเกิดความผกูใจมัน่ในงาน คือ ลกัษณะของงาน
ท่ีพนกังานได้รับมอบหมายและการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การท่ีพนกังานท างานอยู่ 

 ส าหรับด้านผลลพัธ์ของความผกูใจมัน่ในงาน มีดงันี ้

Harter และคณะ (2002) พบวา่ความผกูใจมัน่มีผลตอ่ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การทัง้ใน
เชิงความพงึพอใจของลกูค้าท่ีมีตอ่บริษัท ผลผลิตของงาน รายได้ขององค์การ อตัราการเกิด
อบุตัเิหต ุและอตัราการลาออกของพนกังาน 

Saks (2006) พบว่าความผกูใจมัน่ในงานสง่ผลให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงาน
เพิ่มขึน้ มีความผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มขึน้ มีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสงูขึน้ รวมทัง้
มีอตัราการลาออกจากงานท่ีลดลง 

Bakker และคณะ (2008) ได้เสนอไว้ว่าพนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีผลการ
ปฏิบตังิานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีไมมี่ความผกูใจมัน่ในงาน ซึง่จะสง่ผลให้องค์การมีผลลพัธ์ทาง
การเงินท่ีดีขึน้และลกูค้ามีความพงึพอใจตอ่องค์การเพิ่มมากขึน้เชน่เดียวกนั โดยสาเหตท่ีุท าให้
พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี เกิดขึน้มาจากสาเหต ุดงัตอ่ไปนี ้
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1. พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีอารมณ์ทางบวก ทัง้ความดีใจ ความสขุ และ

ความกระตือรือร้นในการท างาน 

2. พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะมีสขุภาพกายและสขุภาพใจท่ีดีกวา่พนกังานท่ีไม่

มีความผกูใจมัน่ 

3. พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสามารถสร้างแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคลและ

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานได้เองซึง่จะชว่ยให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างาน

สงูขึน้ 

4. พนกังานท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานจะสร้างให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี และ

สามารถท าให้พนกังานคนอ่ืนๆมีความผกูใจมัน่ในงานขึน้มาได้ 

 

4. ความเหน่ือยหน่ายในงาน  

 ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (Job burnout) ถกูกลา่วถึงอย่างกว้างขวางในชว่งปีค.ศ. 1970 
– 1979 โดยในปี ค.ศ. 1975 จาก Freudenberger ซึง่เป็นจิตแพทย์ และ ในปี ค.ศ. 1976 จาก 
Maslach ซึง่เป็นนกัจิตวิทยาสงัคม ท่ีท าการศกึษาความเหน่ือยหนา่ยในงานและพบว่าความ
เหน่ือยหนา่ยในงานเกิดมาจากความอ่อนล้าทางอารมณ์และการสญูเสียแรงจงูใจในการท างาน ซึง่
การศกึษาความเหน่ือยหนา่ยในงานในชว่งแรกจะเน้นการศกึษาในอาชีพท่ีเน้นการติดตอ่ส่ือสาร
และมีปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลเป็นหลกั หลงัจากนัน้จงึได้มีการขยายขอบเขตการศกึษาความเหน่ือย
หนา่ยในงานครอบคลมุไปทกุสายอาชีพ (Maslach et al., 2001) 

 4.1 นิยามและขอบเขต 

Cherniss (1980 อ้างถึงใน Schaufeli & Enzmann, 1998) ได้ให้นิยามความเหน่ือย
หนา่ยไว้วา่ความเหน่ือยหนา่ยในงานเกิดจากทศันคติและพฤตกิรรมของบคุคลท่ีเปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางลบอนัเป็นผลมาจากการตอบสนองตอ่ความเครียดในการท างาน 

Edelwich และ Brodsky (1980 อ้างถึงใน Schaufeli & Enzmann, 1998) ให้นิยามความ
เหน่ือยหนา่ยไว้ว่าเป็นกระบวนการท่ีบคุคลสญูเสียอดุมคต ิพลงังาน และเป้าหมายในการท างาน
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อยา่งตอ่เน่ืองอนัเน่ืองมาจากสภาพการณ์ในการท างาน โดยอาการนีจ้ะพบมากในบคุคลท่ีท า
อาชีพเก่ียวข้องกบัการบริการและชว่ยเหลือผู้ อ่ืน 

Maslach และ Jackson (1986) ได้ให้นิยามความเหน่ือยหนา่ยไว้วา่เป็นกลุม่อาการท่ี
ประกอบไปด้วยความออ่นล้าทางอารมณ์และการลดความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนท่ีเกิดขึน้กนัอย่าง
แพร่หลายในกลุม่พนกังานท่ีท างานติดตอ่เก่ียวข้องกบับคุคลอ่ืน 

Pines และ Aronson (1988 อ้างถึงใน Schaufeli & Enzmann, 1998) ให้นิยามความ
เหน่ือยหนา่ยไว้ว่าเป็นสภาวการณ์ของความออ่นล้าทางด้านร่างกาย อารมณ์ และจิตใจท่ีเกิดจาก
การท่ีบคุคลมีปฏิสมัพนัธ์ในสภาพการณ์ท่ีมีความต้องการทางด้านอารมณ์สงูติดตอ่กนัเป็น
เวลานาน 

Schaufeli และ Enzmann (1998) ให้นิยามความเหน่ือยหนา่ยไว้วา่เป็นสภาพการณ์ทาง
ลบในการท างานซึง่ท าให้บคุคลท่ีอยูใ่นสภาพปกตเิกิดอาการอ่อนล้าอนัเป็นผลมาจากความเครียด 
การรับรู้ความสามารถของตนเองลดลง แรงจงูใจในการท างานลดลง ซึง่อาการเหล่านีจ้ะคอ่ยๆ
เกิดขึน้ทีละเล็กทีละน้อยสะสมตอ่เน่ืองกนัเป็นระยะเวลานานโดยท่ีบคุคลอาจไมรู้่สกึตวัถึงอาการ
ดงักลา่ว 

Maslach, Schaufeli, และ Leiter (2001) ได้ให้นิยามความเหน่ือยหน่ายไว้ว่าเป็นกลไก
ทางด้านจิตใจท่ีบคุคลใช้ตอบสนองตอ่ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียดอนัเป็นผลมาจาก
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในงาน 

กลา่วโดยสรุปความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นสภาพการณ์ทางลบท่ีท าให้บคุคลเกิดความ
ออ่นล้าทางด้านอารมณ์ โดยความเหน่ือยหนา่ยในงานมีความสมัพนัธ์กบัการเกิดความเครียดของ
บคุคล 

 4.2 แนวคิด ทฤษฎีทีเก่ียวข้องกับความเหน่ือยหน่ายในงาน 

Maslach และ Jackson (1981) และ Maslach, Schaufeli, และ Leiter (2001) ได้เสนอ
องค์ประกอบของความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยแบง่ออกเป็น 3 มิต ิดงันี ้
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1. ความออ่นล้าทางอารมณ์ (Emotional exhaustion) ท่ีตอ่มาเปล่ียนช่ือเป็น ความอ่อน
ล้า (Exhaustion) เป็นมิตท่ีิสะท้อนถึงความเครียดภายในตวัของบคุคล ท่ีท าให้บคุคล
รู้สกึเหน็ดเหน่ือยจากการท างาน และรู้สกึวา่พลงักายและพลงัใจในการท างานลดลง  

2. ความรู้สกึลดความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืน (Depersonalization) ท่ีตอ่มาเปล่ียนช่ือเป็น 
ความเย็นชา (Cynicism) เป็นมิตท่ีิสะท้อนความเครียดท่ีเกิดขึน้จากความสมัพนัธ์ 
และ สภาพการณ์ระหว่างบคุคล ท่ีสง่ผลให้บคุคลเกิดความรู้สกึทางลบ และตีตนออก
หา่งจากการท างาน 

3. ความรู้สกึวา่ตนเองไร้ความสามารถ (Inefficacy หรือ Reduced accomplishment) 
ท่ีตอ่มาเปล่ียนช่ือเป็น ประสิทธิผลการท างาน (Professional efficacy)เป็นมิตท่ีิ
สะท้อนให้เห็นถึงการประเมินตนเองท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหนา่ยและท าให้บคุคลรู้สกึว่า
ตนเองไมมี่ความสามารถ รวมทัง้ไมส่ามารถสร้างให้เกิดความส าเร็จ หรือผลผลิตของ
งานออกมาได้ 

4.3 การวัดและประเมินความเหน่ือยหน่ายในงาน 

Maslach Burnout Inventory – General Scale (MBI-GS) เป็นมาตรวดัท่ีใช้ในการวดั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีดดัแปลงมาจากมาตรวดั MBI ท่ีใช้วดัความเหน่ือยหนา่ยในงานในสาย
อาชีพท่ีเก่ียวข้องกบัการบริการและภาคการศกึษา ซึง่มาตรวดั MBI-GS พฒันาขึน้โดย Schaufeli, 
Leiter, Maslach, และ Jackson (1996, อ้างถึงใน ชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) เพ่ือใช้วดัความเหน่ือย
หนา่ยในงานในทกุสายอาชีพ มีข้อกระทงทัง้หมด 16 ข้อ ด้านความอ่อนล้า 5 ข้อ ด้านความเย็นชา 
5 ข้อ และด้านประสิทธิผลการท างาน 6 ข้อ (Maslach et al., 2001) 

Burnout Measure (BM) เป็นมาตรวดัท่ีพฒันาขึน้โดย Pines และคณะ(1981 อ้างถึงใน 
Schaufeli & Enzmann, 1998) ส าหรับการวดัความเหน่ือยหน่ายในงานท่ีประกอบไปด้วยข้อ
กระทงจ านวน 21 ข้อ โดยมาตรวดั BM สามารถใช้วดัความเหน่ือยหน่ายในงานได้ทกุสายอาชีพ 

ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัเลือกใช้มาตรวดั Maslach Burnout Inventory – General Scale 
(MBI-GS) ท่ีดดัแปลงมาจากมาตรวดั MBI ท่ีพฒันาขึน้โดย Schaufeli และคณะ(1996 อ้างถึงใน
ชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) มาใช้ในการวิจยั เน่ืองจากเป็นมาตรวดัท่ีสามารถใช้วดัความเหน่ือยหนา่ย
ในงานได้ในทกุสายอาชีพ รวมทัง้มีความสอดคล้องและมกัจะถกูน ามาใช้ในการศกึษาควบคูก่บั
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แนวคิดความผกูใจมัน่ในงาน โดยมาตรดงักลา่วถกูน าไปศกึษาในงานวิจยั เชน่ Bakker และคณะ 
(2005) Baruch-Feldman และคณะ (2002) Hallberg และ Schaufeli (2006) Iverson, 
Olekalns, และ Erwin (1998) Korunka และคณะ (2009) Martinussen, Richardsen, และ 
Burke (2007) Schaufeli และ Bakker (2004a) Schaufeli และคณะ (2002) Schaufeli และคณะ 
(2009) ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) 

 4.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความเหน่ือยหน่ายในงาน 

Maslach และคณะ (2001) ได้เสนอปัจจยัท่ีสง่ผลให้เกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานไว้ดงันี  ้

1. ลกัษณะของงานท่ีมีข้อเรียกร้องในงาน(Job demand) ท่ีสงูทัง้ในเชิงปริมาณงาน 

ดงัเชน่ ความกดดนัทางด้านเวลา หรือ จ านวนชิน้งานท่ีมากเกินไป และในเชิง

คณุภาพของงาน ดงัเชน่ ความขดัแย้งในบทบาท และความไมช่ดัเจนในบทบาท ซึง่

ข้อเรียกร้องในงานทัง้ 2 ประเภทอาจสง่ผลให้บคุคลเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน

ขึน้มาได้ 

2. ลกัษณะอาชีพท่ีเน้นการติดตอ่และประสานงานกบับคุคลอ่ืนเป็นหลกั ดงัเชน่ ครู หรือ 

พยาบาล เป็นต้น อาจจะต้องเผชิญกบัความท้าทายทางด้านอารมณ์มากกวา่อาชีพ

อ่ืนเป็นพิเศษ ซึง่สง่ผลบคุคลท่ีประกอบอาชีพดงักลา่วเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน

ได้ง่าย 

3. ลกัษณะองค์การ เม่ือมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้ภายในองค์การ เชน่ การลดจ านวน

พนกังานหรือการควบรวมกิจการ ความเปล่ียนแปลงดงักลา่วอาจสง่ผลกระทบท่ี

ส าคญัตอ่พนกังานเพราะเกิดการละเมิดสญัญาใจ (Psychological contract) 

ระหวา่งพนกังานและองค์การ ซึง่อาจสง่ผลให้ในท้ายท่ีสดุพนกังานเกิดความเหน่ือย

หนา่ยในงานได้ 

4. ปัจจยัสว่นบคุคล จากการศกึษาวิจยัพบวา่ อาย ุเพศ สถานภาพการสมรส เชือ้ชาต ิ

และระดบัการศกึษาอาจสง่ผลตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานได้ แตค่วามสมัพนัธ์

ดงักลา่วอยูใ่นระดบัท่ีคอ่นข้างต ่า และอาจถกูปะปนจากผลของตวัแปรอ่ืนได้ 
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5. ปัจจยัด้านบคุลิกภาพ ดงัเชน่ บคุคลท่ีมีระดบัความเช่ือมัน่ในตนเองต ่า ความเช่ือ

อ านาจในตนท่ีมีผลมาจากปัจจยัภายนอก (External locus of control) รูปแบบการ

รับมือกบัปัญหามีลกัษณะหลีกเล่ียง (Avoidance coping style) บคุคลท่ีมีความไม่

มัน่คงในอารมณ์ (Neuroticism) และบคุลิกภาพประเภท A (Type-A personality) มี

แนวโน้มท่ีจะเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานในตวับคุคลเหลา่นีไ้ด้ง่ายกวา่บคุคลท่ีมี

บคุลิกภาพประเภทอ่ืน 

6. ทศันคตท่ีิมีตอ่งาน โดยบคุคลท่ีมีความคาดหวงัตอ่งานในระดบัสงู มีแนวโน้มท่ีจะ

ท างานหนกัและมากเกินความจ าเป็น และเม่ือความพยายามในการท างานท่ีบคุคล

ลงทนุลงแรงไปไมต่รงกบัความคาดหวงัท่ีมีตอ่งานเม่ือใด บคุคลก็จะมีโอกาสเกิด

ความเหน่ือยหนา่ยในงานขึน้มาได้ 

Schaufeli และ Enzmann (1998) ได้สรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งความเหน่ือยหนา่ยกบั

สาเหตไุว้ดงัแสดงในตารางท่ี 1 โดยพบวา่ยิ่งบคุคลมีความไมม่ัน่คงในอารมณ์สงู ต้องท างานท่ีมี

ปริมาณงานมาก และมีความกดดนัทางด้านเวลาในการท างานสงูมากเทา่ไหร่ บคุคลก็มีแนวโน้มท่ี

จะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานมากขึน้เทา่นัน้ ซึง่ตรงข้ามกบับคุคลท่ีมีบคุลิกภาพความแข็งแกร่ง

อดทนท่ีจะมีโอกาสในการเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานต ่ากวา่ 

ตารางท่ี 1  
สรุปควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำนและสำเหต ุ(Schaufeli & Enzmann, 1998: 
75) 

สาเหตขุองความเหน่ือยหนา่ย ขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร 
ลกัษณะทางชีวภาพ  

- อายุ - - 
- เพศ + 
- ประสบการณ์การท างาน - 

หมายเหต:ุ จ านวนของเคร่ืองหมายบวกและลบแสดงถงึขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยเคร่ืองหมายที่อยูใ่นวงเลบ็แสดงถึงแนวโน้มความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานแตย่งัมกีารศกึษาตวัแปรแหลา่นัน้น้อยไปจนไมส่ามารถสรุปความสมัพนัธ์ที่แนช่ดัได้ 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
 สรุปควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำนและสำเหต ุ(Schaufeli & Enzmann, 1998: 
75) 

สาเหตขุองความเหน่ือยหนา่ย ขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร 
ลกัษณะทางชีวภาพ (ตอ่)  
- สถานภาพสมรส - 
- ระดบัการศกึษา (+) 

ลกัษณะบคุลิกภาพ  
- ความแข็งแกร่งอดทน - - - 
- ความเช่ืออ านาจในตนท่ีมีผลมาจากปัจจยั

ภายนอก 
+ + 

- การรับมือกบัปัญหาแบบเผชิญหน้า - - 
- การรับรู้คณุคา่ในตนเอง - - 
- ผู้ ท่ีเน้นการรับรู้ความรู้สกึ + 
- พฤติกรรมแบบ A + 
- บคุคลท่ีมีความไมม่ัน่คงในอารมณ์ + + + 
- บคุคลท่ีมีลกัษณะเปิดเผย - 

ทศันคติในการท างาน  
- ความคาดหวงัตอ่งานสงู (ไมส่อดคล้องกบั

ความจริง) 
(+) 

คณุลกัษณะของงานและองค์การ   
- ปริมาณงาน + + + 
- ความกดดนัด้านเวลา + + + 
- ความขดัแย้งและความไมช่ดัเจนของบทบาท + + 
- จ านวนชัว่โมงท างาน + 
- การติดตอ่สื่อสารกบัผู้ รับบริการโดยตรง + + 

หมายเหต:ุ จ านวนของเคร่ืองหมายบวกและลบแสดงถงึขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยเคร่ืองหมายที่อยูใ่นวงเลบ็แสดงถึงแนวโน้มความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานแตย่งัมกีารศกึษาตวัแปรแหลา่นัน้น้อยไปจนไมส่ามารถสรุปความสมัพนัธ์ที่แนช่ดัได้ 
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ตารางท่ี 1 (ตอ่) 
 สรุปควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำนและสำเหต ุ(Schaufeli & Enzmann, 1998: 
75) 

สาเหตขุองความเหน่ือยหนา่ย ขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร 
คณุลกัษณะของงานและองค์การ (ตอ่)  
- จ านวนผู้ รับบริการ + 
- ความเร่งด่วนในปัญหาของผู้ รับบริการ + 
- การสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้า - - 
- การขาดการประเมินย้อนกลบั + + 
- การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ - - 
- อิสระในการท างาน - 

หมายเหต:ุ จ านวนของเคร่ืองหมายบวกและลบแสดงถงึขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยเคร่ืองหมายที่อยูใ่นวงเลบ็แสดงถึงแนวโน้มความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานแตย่งัมกีารศกึษาตวัแปรแหลา่นัน้น้อยไปจนไมส่ามารถสรุปความสมัพนัธ์ที่แนช่ดัได้ 

ส าหรับผลลพัธ์ของความเหน่ือยหน่ายในงาน มีดงันี ้

Maslach และคณะ (2001) ได้เสนอไว้วา่ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากความเหน่ือยหน่ายในงาน
จะมีผลกระทบตอ่ทัง้ผลการปฏิบตังิานและสขุภาพของบคุคลโดยความเหน่ือยหนา่ยในงานมี
ความสมัพนัธ์ตอ่พฤตกิรรมการถอนตวัและการขาดงานของบคุคล รวมไปถึงความตัง้ใจในการ
ลาออกจากงาน และท้ายท่ีสดุ คือ บคุคลมีพฤตกิรรมการลาออกจากงาน นอกจากนัน้พนกังานท่ีมี
ความเหน่ือยหนา่ยในงานแตย่งัคงท างานให้กบัองค์การจะท าให้ปริมาณ คณุภาพ และ
ประสิทธิภาพการท างานของบคุคลลดลง ทัง้ยงัท าให้ระดบัความพงึพอใจในงาน และความผกูพนั
กบัองค์การลดลง รวมทัง้ท าให้ผู้ ท่ีร่วมงานกบับคุคลท่ีเหน่ือยหน่ายในการท างานเกิดอารมณ์และ
ประสบการณ์ทางลบในการท างานได้เชน่เดียวกนั  

นอกจากนัน้บคุคลท่ีมีความเหน่ือยหนา่ยในงานยงัมีสขุภาพกายและสขุภาพจิตท่ีแยก่วา่
เม่ือเปรียบเทียบบคุคลท่ีไมมี่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน โดยอาการท่ีอาจพบได้ในบคุคลท่ีมีความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน คือ ความวิตกกงัวล อาการซมึเศร้า หรือการมีความเช่ือมัน่ในตนเองลดลง 
เป็นต้น นอกจากนัน้ความเหน่ือยหน่ายในงานในมิติความออ่นล้ายงัเป็นตวัแปรท่ีสามารถท านาย
การเกิดปัญหาสขุภาพท่ีมีผลมาจากความเครียดได้ดีท่ีสดุอีกตวัแปรหนึง่ (Maslach et al., 2001) 
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Schaufeli และ Enzmann (1998) ได้สรุปความสมัพนัธ์ระหวา่งความเหน่ือยหนา่ยในงาน
กบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ ดงัแสดงในตารางท่ี 2 โดยพบวา่พนกังานท่ีมีความเหน่ือยหนา่ยในงานจะมี
อาการซมึเศร้าและเกิดลกัษณะอาการทางด้านจิตใจท่ีสง่ผลตอ่ร่างกายเพิ่มมากขึน้ และยงัท าให้
บคุคลเกิดความพงึพอใจในงานลดลงอยา่งมาก 

ตารางท่ี 2  
สรุปควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำนและผลลพัธ์ทีเ่กิดข้ึน (Schaufeli & 
Enzmann, 1998: 86) 

ผลลพัธ์ของความเหน่ือยหน่ายในงาน ขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปร 

ระดบับคุคล  
- อาการซมึเศร้า + + + 
- อาการทางจิตใจท่ีสง่ผลตอ่ทางกาย + + + 
- ปัญหาสขุภาพ (+) 
- การใช้สารเสพติด + 
- ผลกระทบท่ีเกิดขึน้กบัชีวิตสว่นตวั (+) 

ทศันคติและความเช่ือในงาน  
- ความพงึพอใจในงาน -  -  - 
- ความผกูพนัตอ่องค์การ -  - 
- ความตัง้ใจท่ีจะลาออก + + 

ระดบัองค์การ  
- การลางานและลาป่วย + 
- การลาออกจากงาน + 
- ผลการปฏิบตัิงานและคณุภาพของการบริการ (-) 

หมายเหต:ุ จ านวนของเคร่ืองหมายบวกและลบแสดงถงึขนาดและทิศทางความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยเคร่ืองหมายที่อยู่ในวงเลบ็แสดงถึงแนวโน้มความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีศกึษากบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงานแตย่งัมกีารศกึษาตวัแปรแหลา่นัน้น้อยไปจนไมส่ามารถสรุปความสมัพนัธ์ที่แนช่ดัได้ 
 

5. ความพงึพอใจในงาน 

 ความพงึพอใจในงาน(Job satisfaction) เป็นตวัแปรท่ีได้รับการศกึษากนัอย่างกว้างขวาง
ในสาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ โดยการศกึษาความพงึพอใจในงานได้รับความสนใจ
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และเร่ิมแพร่หลายมากขึน้หลงัจากการตีพิมพ์วารสารทางวิชาการของ Roethlisberger และ 
Dickson และ วารสารทางวิชาการของ Hoppock ในชว่งปี ค.ศ. 1930-1939 (Locke, 1969) 

5.1 นิยามและขอบเขต 

Locke (1969) ให้นิยามของค าวา่ความพงึพอใจในงานไว้วา่ ความพงึพอใจในงานเป็น
สภาพการณ์ท่ีบคุคลมีอารมณ์ทางบวกหรือมีความพงึพอใจเกิดขึน้ อนัเน่ืองมาจากผลการประเมิน
ท่ีบคุคลมีตอ่งานและประสบการณ์ในการท างาน 

Spector (2003) ให้นิยามของค าวา่ความพงึพอใจในงานไว้วา่ ความพงึพอใจในงานเป็น
ทศันคตท่ีิสะท้อนถึงความรู้สึกชอบหรือพงึพอใจของบคุคลท่ีมีตอ่งานทัง้ในภาพรวมและในแตล่ะ
มิตขิองงาน 

Muchinsky (2006) ให้นิยามของค าว่าความพงึพอใจในงานไว้วา่ คือ ระดบัความพงึ
พอใจในงานท่ีบคุคลได้รับมาจากงานของพวกเขา 

Luthans (2008) ให้นิยามของค าว่าความพงึพอใจในงานไว้วา่ ความพงึพอใจในงานเป็น
ผลมาจากการรับรู้ของบคุคลท่ีมีตอ่งานวา่งานนัน้สามารถสร้างอารมณ์ทางบวกและความพงึพอใจ
ซึง่มีความส าคญัตอ่บคุคลได้มากน้อยเพียงใด 

กลา่วโดยสรุปความพงึพอใจในงาน คือ สภาพอารมณ์ทางบวกท่ีบคุคลมีตอ่งาน โดยเป็น
ผลมาจากการประเมินงานในปัจจบุนัของบคุคลวา่พวกเขามีความพงึพอใจกบังานมากน้อย
เพียงใด 

 5.2 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความพงึพอใจในงาน 

Spector (2003) ได้เสนอแนวทางและองค์ประกอบในการศกึษาความพงึพอใจในงานโดย
แบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความพงึพอใจในงานโดยรวมและความพงึพอใจในงานรายด้าน 

ประเภทท่ี 1 ความพงึพอใจในงานโดยรวม (Global approach) เป็นการศกึษาความรู้สกึ

ของบคุคลท่ีมีตอ่งานโดยไมมี่การแยกมิตขิองความพงึพอใจในงานออกเป็นด้านตา่งๆ เหมาะ

ส าหรับนกัวิจยัท่ีต้องการวดัภาพรวมของความพงึพอใจในงาน (Spector, 2003) 
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ประเภทท่ี 2 ความพงึพอใจในงานรายด้าน  (Facet  approach) เป็นการศกึษาความพงึ

พอใจในงานของบคุคลในมิติด้านตา่งๆของงาน ซึง่การศกึษาความพงึพอใจในงานรายด้านจะชว่ย

ท าให้ผู้วิจยัมีความเข้าใจปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานเพิ่มมากขึน้ เน่ืองจากโดยปกติ

บคุคลจะมีความพงึพอใจในงานในแตล่ะด้านในระดบัท่ีแตกตา่งกนั ดงัเชน่ มีความพงึพอใจในงาน

ในด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ แตไ่มพ่งึพอใจการท างานท่ีเก่ียวข้องกบัหวัหน้างานเป็นต้น 

(Spector, 2003) โดยการศกึษาความพงึพอใจในงานรายด้านจะขึน้อยูก่บันกัวิจยัแตล่ะคนวา่จะ

สนใจศกึษาในมิตใิด ดงัเชน่ 

Weiss, Dawis, Lofquist, และ England (1966 อ้างถึงใน Spector, 2003) วดัความพงึ
พอใจรายด้านจ านวน 20 มิต ิได้แก่ กิจกรรม การใช้ความสามารถในงาน อิสระ นโยบายและ
แนวทางปฏิบตัขิองบริษัท ความหลากหลาย คา่ตอบแทน สถานภาพทางสงัคม ความก้าวหน้า 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ความวามารถของหวัหน้างาน ความรับผิดชอบ ความคดิสร้างสรรค์ 
ศีลธรรมในการท างาน สภาพแวดล้อมในงาน ความปลอดภยัในงาน เพ่ือนร่วมงาน การรับใช้สงัคม 
การได้รับการจดจ า ขอบเขตอ านาจในงาน ความส าเร็จของงาน 

Smith, Kendal, และ Hulin (1969 อ้างถึงใน Spector, 2003) วดัความพงึพอใจรายด้าน
จ านวน 5 มิตท่ีิเก่ียวข้องกบังาน หวัหน้า เพ่ือนร่วมงาน การจา่ยคา่ตอบแทน และโอกาสในการ
เล่ือนต าแหนง่ 

Spector (2003) ได้กลา่ววา่ความพงึพอใจในงานรายด้านท่ีมกัจะได้รับการศกึษาและวิจยั
ประกอบด้วย เงินเดือนและคา่ตอบแทน โอกาสในการก้าวหน้า ผลประโยชน์อ่ืนๆ หวัหน้างาน 
เพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างาน คณุลกัษณะของงาน การส่ือสาร และความปลอดภยั 

 5.3 การวัดและประเมินความพงึพอใจในงาน 

 ในการวดัความพงึพอใจในงานผู้วิจยัมกัจะท าการประเมินโดยการสอบถามบคุคลวา่มี
ความรู้สกึอย่างไรเก่ียวข้องกบังานโดยการตอบมาตรวดั การสงัเกต หรือการสมัภาษณ์ แตแ่นวทาง
ในการวดัความพงึพอใจในงานท่ีนิยมมากท่ีสดุวิธีหนึง่ คือ การใช้มาตรวดัหรือแบบสอบถาม ซึง่
สามารถแบง่ประเภทของมาตรวดัความพงึพอใจในงานออกได้เป็น 2 ประเภท ดงันี ้(Spector, 
2003) 
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1. มาตรวดัความพงึพอใจโดยรวม 

Michigan Organizational Assessment Questionnaire - Job Satisfaction Subscale 
(MOAQ-JSS) พฒันาขึน้โดย Cammann, Fichman, Jenkins, และ Klesh (1983 อ้างถึงใน 
Bowling & Hammond, 2008) เป็นมาตรวดัความพงึพอใจในงานโดยรวมประกอบไปด้วยข้อ
กระทงจ านวน 3 ข้อ บนมาตรวดัประมาณคา่ 7 ชว่ง (1 = ไม่เห็นดว้ยมำกทีส่ดุ และ 7 = เห็นดว้ย
มำกทีส่ดุ) โดยจดุเดน่ของมาตร MOAQ-JSS คือมีจ านวนข้อกระทงน้อยท าให้เหมาะสมในกรณีท่ี
นกัวิจยักงัวลในเร่ืองจ านวนข้อกระทงท่ีอาจสง่ผลกระทบตอ่การวดัระดบัความพงึพอใจ รวมทัง้มี
ความตรงเชิงประจกัษ์ (Face validity) เน่ืองจากข้อกระทงในมาตรประกอบด้วยค าศพัท์ท่ีใช้ใน
การวดัความพงึพอใจทางด้านอารมณ์โดยตรง (Bowling & Hammond, 2008) 

Job in General Scale (JIG) พฒันาขึน้โดย Ironson, Smith, Brannick, Gibson, และ 
Paul (1989) ซึง่ปรับปรุงมาจากมาตรวดั Job Descriptive Index (JDI) เพ่ือใช้วดัความพงึพอใจ
โดยรวม โดยมาตรวดัประกอบด้วยข้อกระทงทัง้สิน้จ านวน 18 ข้อ แตล่ะข้อกระทงจะมีลกัษณะเป็น
ค าคณุศพัท์หรือวลีสัน้ๆท่ีเก่ียวกบังานในภาพรวม ซึง่ในการตอบมาตร JIG ผู้ตอบจะต้องเลือกตอบ
ระหวา่ง 3 ตวัเลือก คือ “ใช่” “ไม่แน่ใจ” และ “ไม่” 

2. มาตรวดัความพงึพอใจรายด้าน 

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) เป็นมาตรวดัความพงึพอใจรายด้านท่ี
พฒันาขึน้โดย Weiss, Dawis, Lofquist, และ England (1966 อ้างถึงใน Spector, 2003) โดย
มาตร MSQ จะประกอบไปด้วย 2 รูปแบบ คือ มาตร MSQ แบบยาวมีข้อกระทงจ านวน 100 ข้อ 
และมาตร MSQ แบบสัน้มีข้อกระทงจ านวน 20 ข้อ โดยมาตรวดัทัง้ 2 รูปแบบจะวดัความพงึพอใจ
รายด้านจ านวนทัง้สิน้ 20 ด้าน ข้อกระทงแตล่ะข้อจะเป็นประโยคท่ีให้ผู้ตอบมาตรวดัทัง้ 2 รูปแบบ
ประเมินวา่ตนเองมีความพงึพอใจมากน้อยเพียงใด 

Job Descriptive Index (JDI) พฒันาขึน้โดย Smith, Kendal, และ Hulin (1969 อ้างถึง
ใน Spector, 2003) เป็นมาตรวดัความพงึพอใจรายด้านจ านวน 5 มติ ิโดยมาตร JDI ประกอบด้วย
ข้อกระทงจ านวน 72 ข้อ ข้อกระทงแตล่ะข้อจะเป็นค าคณุศพัท์หรือวลีสัน้ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบังาน 
นอกจากนัน้ยงัมีค าอธิบายสัน้ๆเก่ียวกบัค าคณุศพัท์หรือวลีในแตล่ะข้อกระทง ซึง่ในการตอบมาตร 
JDI ผู้ตอบจะต้องเลือกตอบระหวา่ง  3 ตวัเลือก คือ “ใช่” “ไม่แน่ใจ” และ “ไม่” 
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Job Satisfaction Survey (JSS) พฒันาขึน้โดย Spector (1985, อ้างถึงใน Spector, 
2003) เป็นมาตรวดัความพงึพอใจรายด้านจ านวน  9 ด้าน ท่ีประกอบด้วยข้อกระทงจ านวนทัง้สิน้ 
36 ข้อ 

ในงานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัสนใจท่ีจะศกึษาความพงึพอใจในงานโดยรวม เน่ืองจากใน
งานวิจยัฉบบันีค้วามพงึพอใจในงานถือเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจ
มัน่ในงาน ความเหน่ือยหน่ายในงาน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และข้อเรียกร้องในงาน ดงันัน้
ผู้วิจยัจงึสนใจภาพรวมของความพงึพอใจมากกว่าการศกึษาลงรายละเอียดในแตล่ะด้านของ
ความพงึพอใจ โดยได้เลือกใช้มาตร Michigan Organizational Assessment Questionnaire - 
Job Satisfaction Subscale (MOAQ-JSS) พฒันาขึน้โดย Cammann และคณะ (1983 อ้างถึงใน 
Bowling & Hammond, 2008) ในการวิจยัครัง้นี ้ 

 5.4 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความพงึพอใจในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัของ Noe, Hollenbeck, Gerhart, และ Wright 
(2007) Luthans (2008) Spector (2003) พบวา่ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานสามารถ
สรุปได้ดงันี ้

1. คณุลกัษณะของงาน งานท่ีมีความหมายและความนา่สนใจ รวมทัง้เปิดโอกาสให้

บคุคลได้เรียนรู้และพฒันาตนเองจะชว่ยให้บคุคลเกิดความพงึพอใจในงานได้ ซึง่

ลกัษณะงานดงักลา่วขึน้อยู่กบัการออกแบบงานขององค์การ โดยวิธีการท่ีองค์การ

มกัจะน ามาใช้คือการออกแบบงานให้มีลกัษณะตามโมเดลคณุลกัษณะงาน 5 มิติ

หลกัของ Hackman และ Oldham (1980) อนัได้แก่ งานท่ีต้องใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย 

มีเอกลกัษณ์ มีความส าคญั มีอิสระในการท างาน และได้รับข้อมลูป้อนกลบั โดยมิติ

การมีอิสระในการท างานและการได้รับข้อมลูป้อนกลบัในงานเป็นมิตหิลกัท่ีมีผลตอ่

การเกิดความพงึพอใจในงานของบคุคล (Luthans, 2008) นอกจากนัน้ความพงึพอใจ

ในงานยงัเกิดจากการท่ีมีการเพิ่มคณุคา่ในงาน ความซบัซ้อนของงาน และการ

หมนุเวียนงาน เช่นเดียวกนั 
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2. บทบาทในงาน หากพนกังานไมเ่ข้าใจบทบาทหน้าท่ีในงานของตนเองอย่างชดัเจน 

และเกิดความขดัแย้งในบทบาทการท างาน หรือ ความขดัแย้งระหวา่งบทบาทในงาน

กบับทบาทในครอบครัวจะส่งผลตอ่การเกิดความพงึพอใจในงานของบคุคลได้ 

3. หวัหน้าท่ีใสใ่จและดแูลพนกังาน คอยให้ค าแนะน าในการท างานและให้การสนบัสนนุ

ทางสงัคม เปิดโอกาสให้พนกังานได้มีสว่นร่วมตดัสินใจในสิ่งท่ีมีผลกระทบตอ่การ

ท างานของพนกังานจะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 

4. เพ่ือนร่วมงานท่ีเป็นมิตร ให้ความร่วมมือ ค าแนะน าและการสนบัสนนุในการท างาน 

รวมทัง้มีทศันคตหิรือความเช่ือในการท างานท่ีคล้ายคลงึกนัจะสง่ผลตอ่ความพงึพอใจ

ในงานของบคุคล 

5. เงินเดือนและผลประโยชน์ บคุคลจะมีความพงึพอใจในงานเม่ือรับรู้วา่ตนเองได้รับ

เงินเดือนสอดคล้องกบัสิ่งท่ีตนเองลงแรงไป รวมทัง้เม่ือเปรียบเทียบกบับคุคลอ่ืนท่ี

ท างานประเภทเดียวกนัในระดบัเดียวกนั นอกจากนัน้การขึน้เงินเดือนและ

ผลประโยชน์ท่ีตรงกบัความต้องการของบคุคลก็เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีท าให้บคุคลเกิดความ

พงึพอใจในงาน 

6. ความก้าวหน้าในองค์การ เช่น การเล่ือนต าแหนง่และความก้าวหน้าในสายอาชีพ

สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน 

7. สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี เชน่ ความสะอาด บรรยากาศในการท างานมีความ

นา่สนใจและดงึดดูจะชว่ยให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในงานได้ 

8. คณุลกัษณะส่วนบคุคล เชน่ เพศ อาย ุเชือ้ชาต ิบคุลิกภาพ ลกัษณะอารมณ์ทางบวก

และทางลบความเช่ืออ านาจในตนเองมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานท่ีแตกตา่งกนัใน

แตล่ะบคุคล 

 ส าหรับผลลพัธ์ของความพงึพอใจในงาน Luthans (2008) และ Spector (2003) สรุปไว้
ดงันี ้

1. ผลการปฏิบตังิานพนกังานท่ีชอบและมีความพงึพอใจในงานมีแนวโน้มท่ีจะทุม่เท

ท างานและมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี ในทางกลบักนัพนกังานท่ีมีผลการปฏิบตังิานดีจะ
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ได้รับเงินเดือน ผลประโยชน์ท่ีดี รวมไปถึงรางวลัตา่งๆซึง่จะสง่ผลให้พนกังานเกิด

ความพงึพอใจในงานเชน่เดียวกนั 

2. การลาออกจากงานพนกังานท่ีมีความไมพ่งึพอใจในการท างานมีแนวโน้มท่ีจะลาออก

จากงานสงูกวา่พนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงาน แตอ่ย่างไรก็ตามหากพนกังานท่ีมี

ความพงึพอใจในงานได้รับข้อเสนอในการท างานท่ีดีกว่าจากองค์การอ่ืนพนกังานก็มี

แนวโน้มท่ีจะลาออกได้เชน่เดียวกนั 

3. การขาดงานอาจเป็นผลมาจากการท่ีพนกังานรู้สึกเกิดความไมพ่งึพอใจในการท างาน 

จงึท าให้พนกังานมีอตัราและแนวโน้มของการขาดงานสงูกวา่พนกังานท่ีมีความพงึ

พอใจในงาน 

4. สขุภาพและสขุภาวะพนกังานท่ีไมมี่ความพงึพอใจในงานมีแนวโน้มท่ีอาจจะเกิด

อารมณ์ทางลบในการท างาน เชน่ ความวิตกกงัวล และ อาการซมึเศร้า นอกจากนัน้

ยงัอาจมีปัญหาสขุภาพทางกายได้มากกวา่พนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานได้ เชน่ 

ปัญหาเก่ียวกบัการนอนหลบั โรคกระเพาะ หรือ โรคหวัใจ เป็นต้น 

5. ความพงึพอใจในชีวิตเป็นสญัญาณท่ีสะท้อนว่าบคุคลมีความสขุและมีสขุภาวะทาง

อารมณ์ท่ีดี โดยพนกังานท่ีมีความพงึพอใจในงานมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจใน

ชีวิต ในทางกลบักนัพนกังานท่ีมีความพงึพอใจในชีวิตก็อาจมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึ

พอใจในงานได้เชน่เดียวกนั 

 

6. ความสัมพันธ์ระหว่างแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน ข้อเรียกร้องในงาน ความผูกใจม่ัน
ในงาน ความเหน่ือยหน่ายในงาน และความพงึพอใจในงาน 

Iverson และคณะ (1998) ท าการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตรุะหวา่งความเหน่ือยหนา่ยใน
งาน สภาวะอารมณ์ และพฤตกิรรมการขาดงานของพนกังาน โดยท าการศกึษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นพนกังานของโรงพยาบาลในประเทศออสเตรเลียจ านวนทัง้สิน้ 487 คน ซึง่ผลการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model) พบวา่ความเหน่ือยหนา่ยในงานด้านความ
ออ่นล้าและด้านความเย็นชาของพนกังานจะเพิ่มขึน้เม่ือบคุคลต้องเผชิญกบัปริมาณงานท่ีมาก มี
อารมณ์ทางลบและเกิดความเครียดในบทบาทการท างาน รวมทัง้จะมีระดบัลดลงเม่ือบคุคลมี
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อารมณ์ทางบวก มีอิสระในการท างาน และได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือร่วมงานและหวัหน้า  
ในขณะท่ีความเหน่ือยหนา่ยในงานด้านประสิทธิผลการท างานจะเพิ่มขึน้เม่ือบคุคลเผชิญกบั
ปริมาณงานท่ีมาก มีสภาวะอารมณ์ทางบวก มีอิสระในการท างาน ได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือน
ร่วมงานและหวัหน้า และจะมีระดบัลดลงเม่ือมีความเครียดในบทบาทการท างานเพิ่มสงูขึน้ 
นอกจากนัน้ยงัพบความสมัพนัธ์ทิศทางลบระหวา่งความออ่นล้าและความเย็นชากบัความพงึ
พอใจในงานและความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกระหวา่งประสิทธิผลการท างานกบัความพงึพอใจใน
งาน ท้ายท่ีสดุ คือ ระดบัความพงึพอใจในงานของบคุคลจะเพิ่มมากขึน้เม่ือบคุคลมีประสิทธิผลใน
การท างานท่ีสงู ได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงานและหวัหน้า มีอิสระในการท างาน และมี
สภาวะอารมณ์ทางบวก และระดบัความพงึพอใจในงานจะลดลงเม่ือบคุคลมีความออ่นล้าทาง
อารมณ์และความรู้สกึลดความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนเพิ่มมากขึน้ มีสภาวะอารมณ์ทางลบ และเกิด
ความเครียดในบทบาทการท างาน 

Cavanaugh และคณะ (2000) ได้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งประเภทของ
ความเครียดในการท างานท่ีมีผลตอ่ทศันคตแิละพฤตกิรรมในการท างานของบคุคล โดย
ท าการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นผู้จดัการชาวอเมริกนัจ านวน 1,886 คน ผลการวิเคราะห์ด้วย
การถดถอยแบบพหคุณูเป็นล าดบัขัน้ (Hierarchical regression) พบวา่ความเครียดหรือข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในงาน (β = - 0.52, p < 
.01) ในขณะท่ีความเครียดหรือข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึ
พอใจในงาน (β = 0.14, p < .01)กลา่วโดยสรุป คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีน า้หนกัใน
การท านายความพงึพอใจในงานได้ดีกวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

Schaufeli และคณะ (2002) ได้ท าการศกึษาโครงสร้างและความสมัพนัธ์ระหว่างความผกู
ใจมัน่ในงานกบัความเหน่ือยหนา่ยในงานบนสมมตฐิานท่ีวา่ตวัแปรทัง้ 2 เป็นตวัแปรท่ีแยกออก
จากกนัและมีลกัษณะแตกตา่งกนั โดยท าการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ท่ีแบง่เป็นนกัศกึษา
มหาวิทยาลยัจ านวน 314 คน และเป็นพนกังานองค์การจ านวน 619 คน ผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง พบว่าความเหน่ือยหน่ายในงานกบัความผกูใจมัน่ในงานมีความสมัพนัธ์กนัใน
ทิศทางลบ  

Baruch-Feldman และคณะ (2002) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการสนบัสนนุ
ทางสงัคมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากการท างาน เช่น ความเหน่ือยหนา่ยในงาน และ ความพงึพอใจ
ในงาน โดยท าการศกึษาในเจ้าหน้าท่ีจราจรท่ีมีหน้าท่ีในการจา่ยใบสัง่จ านวน 211 คน ซึง่จาก
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ผลการวิจยั พบวา่ การสนบัสนนุทางสงัคมมีความสมัพนัธ์ในทิศทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายใน
งาน โดยการสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัวมีความสมัพนัธ์ในทิศทางลบและเป็นตวัแปรท่ีมี
น า้หนกัในการท านายความเหน่ือยหนา่ยในงานมากท่ีสดุ รวมทัง้การสนบัสนนุทางสงัคมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน โดยการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้างาน
โดยตรงมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกและเป็นตวัแปรท่ีมีน า้หนกัในการท านายความพงึพอใจใน
งานมากท่ีสดุเม่ือเปรียบเทียบกบัการสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน และหวัหน้า
หนว่ยงาน อีกทัง้ยงัพบวา่ความเหน่ือยหนา่ยในงานและความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กนัใน
ทิศทางลบ 

Schaufeli และ Bakker (2004a) ท าการศกึษาตวัแปรท านายท่ีมีผลตอ่ความผกูใจมัน่ใน
งานและความเหน่ือยหนา่ยในงาน รวมทัง้ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จากตวัแปรทัง้ 2 ตวัข้างต้น โดยผู้วิจยั
ท าการศกึษากลุม่ตวัอยา่งทัง้สิน้จ านวน  4 กลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ พนกังานในบริษัทประกนัภยั
จ านวน 381 คน พนกังานท่ีท างานเก่ียวข้องกบัสขุภาพและความปลอดภยัจ านวน 202 คน 
พนกังานท่ีท างานในกองทนุบ านาญจ านวน 507 คน พนกังานท่ีท างานในศนูย์พยาบาลจ านวน 
608 คน ซึง่ผลจากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบวา่ ข้อเรียกร้องในงานมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างานมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน และ ความเหน่ือยหนา่ยในงานมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากนัน้ยงัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบั
ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูใจมัน่ในงาน 

Bakker และคณะ (2005) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบัความ
เหน่ือยหนา่ยในงานโดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นตวัแปรก ากบัในกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็น
บคุคลากรในสถานศกึษาจ านวน 1,012 คน ผลการวิเคราะห์ด้วยการถดถอยแบบพหคุณูเป็น
ล าดบัขัน้พบวา่ เม่ือบคุคลมีข้อเรียกร้องในงานอยูใ่นระดบัสงูและมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานอยู่
ในระดบัต ่าจะสง่ผลให้บคุคลมีระดบัความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูท่ีสดุ 

Faragher, Cass, และ Cooper (2005) ท าการวิเคราะห์อภิมาน (Meta analysis) เพ่ือ
ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานและสขุภาพ โดยใช้งานวิจยัจ านวน 485 ฉบบั
เป็นฐานข้อมลูส าหรับการวิจยั ซึง่ผลการวิจยัพบความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบั
ปัญหาทางด้านจิตใจของบคุคล โดยตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานสงูท่ีสดุ คือ 
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ความเหน่ือยหนา่ยในงาน หากพนกังานมีระดบัความพงึพอใจในงานต ่าจะท าให้พนกังานมีโอกาส
และแนวโน้มท่ีจะเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานได้มากกว่าปกติ 

Hallberg และ Schaufeli (2006) ท าการศกึษาความแตกตา่งระหว่างความผกูใจมัน่ใน
งานกบัมโนทศัน์อ่ืนทางด้านจิตวิทยาท่ีมีความคล้ายคลงึกนั ได้แก่ ความเก่ียวข้องในงาน (Job 
involvement) และ ความผกูพนักบัองค์การ (Organizational commitment) โดยท าการศกึษาใน
กลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาในบริษัทท่ีปรึกษาทางด้านเทคโนโลยีและการส่ือสารจากประเทศสวีเดน
จ านวน 186 คน ผลการวิจยัพบวา่มโนทศัน์ทัง้ 3 ตวัเป็นมโนทศัน์ท่ีมีความแตกตา่งกนั ทัง้ยงัพบ
ความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งความผกูใจมัน่ในงานกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน และพบวา่อิสระ
ในการท างานและข้อมลูป้อนกลบัในการท างานสามารถท านายและมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก
กบัความผกูใจมัน่ในงาน 

Saks (2006) ศกึษาและค้นหาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูใจมัน่และผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้จาก
ความผกูใจมัน่ โดยท าการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 102 คน ท่ีมาจากหลากหลายอาชีพใน
องค์การตา่งๆ ผลการวิเคราะห์ด้วยการถดถอยแบบพหคุณู (Multiple regression) พบวา่ความผกู
ใจมัน่ในงานสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้ (β = 0.26, p < .01)  

จากผลการวิจยัของ Podsakoff และคณะ (2007)ท่ีท าการวิเคราะห์เชิงอภิมาน เพ่ือศกึษา
และอธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีมีผลตอ่ความตัง้ใจในการลาออกจากงาน 
ผลการวิจยัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงานและ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความเครียด (เชน่ ความเหน่ือยหนา่ยในงาน) (β = 0.24, p < .05; β = 0.21,  
p < .05 ตามล าดบั) ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึ
พอใจในงาน และมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความเครียด (β = - 0.66, p < .05; 
β = 0.48, p < .05 ตามล าดบั) กลา่วโดยสรุป คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคมีน า้หนกัในการท านายความพงึพอใจในงานได้มากกวา่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจาก
ความเครียด นอกจากนีย้งัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค
ทัง้ 2 ตวัแปร สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนท่ีมีตอ่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความเครียดและ
ความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 35 และ ร้อยละ 37 ตามล าดบั สว่นความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวก (β 
= 0.39, p < .05) และท้ายท่ีสดุผลการวิจยัพบว่าผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความเครียดมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางทางลบกบัความพงึพอใจในงาน 
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Mauno และคณะ (2007) ท าการศกึษาระยะยาวในชว่งปี ค.ศ. 2003 จนถึง ปี ค.ศ. 2005 
เป็นระยะเวลา 2 ปี เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่ความผกูใจมัน่ใน
บคุคลกรทางด้านการแพทย์ชาวฟินแลนด์จ านวน 409 คน ผลการวิจยัพบว่าความผกูใจมัน่เป็น
สภาพการณ์ท่ีมีความคงทน โดยพนกังานท่ีมีระดบัความผกูใจมัน่ในงานสงูในปี ค.ศ. 2003 ยงัคงมี
ระดบัความผกูใจมัน่ในงานสงูในปี ค.ศ. 2005 นอกจากนัน้แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถ
ท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ดีกว่าข้อเรียกร้องในงาน โดยการควบคมุงาน (Job control) เป็น
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ดีท่ีสดุ 

Martinussen และคณะ (2007) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงาน 
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และความเหน่ือยหนา่ยในงานในกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นต ารวจชาว
นอร์เวย์จ านวน 223 คน ผลการวิเคราะห์ด้วยการถดถอยแบบพหคุณูเป็นล าดบัขัน้ พบวา่ข้อ
เรียกร้องในงานทางด้านความกดดนัระหวา่งงาน-ครอบครัวและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน
ทางด้านการสนบัสนนุจากสงัคมสามารถท านายความเหน่ือยหน่ายในงานได้ดีท่ีสดุ และยงัพบวา่
ข้อเรียกร้องในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนในมิติความออ่นล้าได้มากท่ีสดุ นอกจากนัน้
ความเหน่ือยหนา่ยในงานยงัสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้ร้อยละ 27  โดยความรู้สกึลด
ความเป็นบคุคลในผู้ อ่ืนสามารถท านายความพงึพอใจในงานได้ดีท่ีสดุ (β = - 0.34, p < .001) 

Xanthopoulou และคณะ (2007) ท าการศกึษาบทบาทและความสมัพนัธ์ของแหลง่
ทรัพยากรสว่นบคุคลในโมเดลข้อเรียกร้อง-แหลง่ทรัพยากรในงาน โดยท าการศกึษาในกลุม่
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศเนเธอร์แลนด์จ านวน 714 คน ผลการวิจยั
จากการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างพบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (ประกอบด้วย 
อิสระในการท างาน, การสนบัสนนุทางสงัคม การแนะแนวจากหวัหน้า และการพฒันา
ความสามารถ) มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากนัน้ยงัพบ
อิทธิพลทางอ้อมในความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีอือ้ตอ่งานกบัความผกูใจมัน่ในงานโดย
มีแหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคลเป็นตวัแปรสง่ผา่นและพบความสมัพนัธ์ทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องใน
งานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 

Salanova และ Schaufeli (2008) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานกบัพฤตกิรรมการท างานเชิงรุก โดยมีความผกูใจมัน่ในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน โดย
ท าการศกึษาในกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ คือ พนกังานชาวสเปนท่ีท างานทางด้านเทคโนโลยีและการ
ส่ือสาร จ านวน 386 คน และผู้จดัการชาวเนเธอร์แลนด์ท่ีท างานทางด้านโทรคมนาคมจ านวน 338 
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คน ผลการวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในมิตกิาร
ควบคมุงาน ความหลากหลายของประเภทงาน และข้อมลูป้อนกลบัในงานมีความสมัพันธ์กบั
พฤตกิรรมการท างานเชิงรุก โดยมีความผกูใจมัน่ในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

Schaufeli และคณะ (2009) ท าการศกึษาระยะยาว เพ่ือทดสอบโมเดลข้อเรียกร้องและ
แหลง่ทรัพยากรในงานในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผู้จดัการท่ีท างานเก่ียวกบัการส่ือสารโทรคมนาคม
จ านวน 201 คน จากการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบวา่เม่ือบคุคลเผชิญหน้ากบัข้อ
เรียกร้องในงานท่ีมีมากและมีระดบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานลดลงจะท าให้บคุคลมีแนวโน้มท่ี
จะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานได้ นอกจากนัน้การเพิ่มขึน้ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานยงัมี
ผลตอ่ระดบัความผกูใจมัน่ในงานของบคุคล  

Korunka และคณะ (2009) ท าการศกึษาความแกร่งของโมเดลข้อเรียกร้องกบัแหลง่
ทรัพยากรในงานในกลุม่ตวัอยา่งชาวออสเตรียท่ีมาจากหลากหลายสาขาอาชีพจ านวนทัง้สิน้ 846 
คน ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่าแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสง่ผลตอ่ความผกู
ใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานในทิศทางบวกและลบ ตามล าดบั ในขณะท่ีข้อเรียกร้อง
ในงานสง่ผลตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานในทิศทางลบ รวมทัง้แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อ
เรียกร้องในงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางลบ นอกจากนัน้ยงัพบขนาดความสมัพนัธ์ท่ีแตกตา่งกนั
ในโมเดลข้อเรียกร้องกบัแหล่งทรัพยากรในงานระหวา่งวา่พนกังานท่ีท างานออฟฟิศ (White collar) 
และพนกังานท่ีใช้แรงงาน (Blue collar) 

Crawford และคณะ (2010) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานกบั
ความผกูใจมัน่บนกรอบแนวคดิตามทฤษฎี Job Demands – Resources อนัเน่ืองมาจากผล
การศกึษาในอดีตพบความไมส่อดคล้องระหว่างความสมัพนัธ์ของข้อเรียกร้องในงานกบัความผกู
ใจมัน่ งานวิจยัฉบบันีใ้ช้การวิเคราะห์อภิมาน โดยใช้ฐานข้อมลูจากงานวิจยัต้นฉบบัจ านวน 55 
ฉบบัและกลุม่ตวัอยา่งในวารสารทางวิชาการจ านวน 64 กลุม่ตวัอยา่ง ผลการวิจยัพบวา่ข้อ
เรียกร้องในงาน ท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูใจมัน่ (β = 0.21, p < .05) และข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความผกูใจมัน่ (β = - 0.19, p < .05) 
รวมทัง้ผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูใจมัน่ในงาน (β = 0.34, p < .05) โดยความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งข้อเรียกร้องในงาน ทัง้ 2 
ประเภทและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ได้
ร้อยละ 19 กลา่วโดยสรุป คือ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างานมีน า้หนกัในการท านายความผกู
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ใจมัน่ได้ดีกวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค นอกจากนีข้้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน (β = 0.10, p < .05; β = 0.25, p < .05 ตามล าดบั) และ แหล่งทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน (β = - 0.24, p < .05) ซึง่
ความสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหวา่งข้อเรียกร้องในงาน ทัง้ 2 ประเภทและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน
สามารถอธิบายความแปรปรวนท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงานได้ร้อยละ 15 กลา่วโดยสรุป คือ 
ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีน า้หนกัในการท านายความเหน่ือยหนา่ยในงาน ได้ดีกวา่ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ท้ายสดุ Crawford และคณะ (2010) 
พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีความสมัพนัธ์กบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิต ิ(β = - 0.13, p < .05) ในขณะเดียวกนัความสมัพนัธ์ระหว่างแหล่งทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ(β = - 0.01, p > .05) แตใ่น
กรณีท่ีไมมี่การแยกข้อเรียกร้องในงานอออกเป็นความท้าทายหรืออปุสรรคพบวา่ความสมัพนัธ์
ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = - 0.07,      
p < .05) ท้ายท่ีสดุความเหน่ือยหน่ายในงานกบัความผกูใจมัน่ในงานมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทาง
ลบ (β = - 0.36, p < .05)   

 Webster และคณะ (2010) ได้ท าการศกึษาลกัษณะความเครียดท่ีแตกตา่งกนัระหว่างข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรควา่จะสง่ผลอยา่งไรตอ่พฤตกิรรมการ
ท างานของบคุคล เชน่ ความพงึพอใจในงาน การรับรู้ความสามารถของบคุคลในการท างาน 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ ผลการปฏิบตังิานของบคุคล โดยผู้วิจยัได้
ท าการศกึษากลุม่ศษิย์เก่าของมหาวิทยาลยัขนาดใหญ่แหง่หนึง่ทางมิดส์เวสต์ของอเมริกาท่ีจบ
การศกึษาปริญญาตรีและปริญญาโททางด้านการบริหารธุรกิจระหวา่งปี ค.ศ. 1970 – 2006 และ
ปัจจบุนัเป็นพนกังานในองค์การตา่งๆ จ านวนทัง้สิน้ 143 คน โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง พบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน (β= 
0.24, p < .05) ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงาน ท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึ
พอใจในงาน (β = - 0.55, p < .05) นอกจากนัน้ยงัพบวา่บคุคลท่ีเผชิญข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า
ทายจะเผชิญกบัความเครียดทางจิตใจ แตบ่คุคลท่ีเผชิญข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคจะเผชิญ
กบัความเครียดทัง้ทางกายและทางจิตใจ 
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ภรรคพร เล็กขาว (2551) ท าการศกึษาปัจจยัในการท างานท่ีสง่ผลตอ่ความเครียดและ
ความผกูใจมัน่ในงาน รวมทัง้ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความเครียดและความผกูใจมัน่ใน
งานโดยท าการศกึษากลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นบคุลากรของส านกังานผู้ตรวจการแผ่นดนิจ านวน 105 คน 
ผลการวิจยัพบวา่ตวัแปรปัจจยัในการท างานท่ีสามารถพยากรณ์ ความผกูใจมัน่ในงานได้ คือ 
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ขอบเขตงาน (การรับรู้เนือ้หาของงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบ) และ
ลกัษณะงาน (ภาระงานยากเกินกวา่ทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีมี) โดยมีอ านาจในการพยากรณ์
ร้อยละ 48.5 นัน่ก็คือหากองค์การสนบัสนนุให้บคุคลมีความก้าวหน้าในอาชีพ มอบหมายงานท่ีมี
ความส าคญั หลากหลาย ท้าทาย มีความรับผิดชอบในงานสงู ให้อ านาจในการตดัสินใจในงานกบั
บคุคล รวมทัง้มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบคุคลมากเทา่ไหร่ ก็จะยิ่ง
สง่ผลให้บคุคลมีความผกูใจมัน่ในงานเพิ่มมากขึน้เทา่นัน้ 

ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ท าการศกึษาโมเดลเชิงสาเหตขุองความเหน่ือยหน่ายในงานท่ี
ประยกุต์มาจากโมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน โดยท าการศกึษาในกลุม่
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบตัิการของบริษัทเอกชนและรัฐบาลจ านวน  523 คน การ
วิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง พบว่าบรรยากาศในการท างาน ท่ีประกอบด้วยความมีอิสระ
ในงาน การสนบัสนนุทางสงัคมในการท างาน และความยตุธิรรมในการท างานมีอิทธิพลทางอ้อม
ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานโดยมีลกัษณะด้านบวกเฉพาะบคุคล (การมองโลกในแง่ดีและความ
มุง่มัน่ด้วยตนเอง)และภาระงาน นอกจากนัน้บรรยากาศในการท างานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลรวม
สงูสดุตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน โดยการสนบัสนนุทางสงัคมมีน า้หนกัในการท านายมากท่ีสดุ 
รองลงมาคือ ความยตุธิรรมและการมีอิสระในงาน ตามล าดบั 

ปรเมศวร์ ธรรมชาต ิ(2553) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความขดัแย้งระหวา่งงาน
กบัครอบครัว ความเหน่ือยหนา่ยในงาน และความผกูใจมัน่ในงาน ในกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน
กลุม่ปฏิบตัิการและกลุม่ส านกังาน โรงงานอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัล าพนูจ านวน
ทัง้สิน้ 424 คน โดยผลการวิจยัพบวา่ความเหน่ือยหนา่ยในงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางลบกบั
ความผกูใจมัน่ในงาน นอกจากนัน้ยงัพบวา่พนกังานกลุม่ปฏิบตัิการมีความเหน่ือยหน่ายในงานสงู
กวา่พนกังานกลุม่ส านกังาน และพนกังานกลุม่ส านกังานมีความผกูใจมัน่ในงานสงูกว่าพนกังาน
กลุม่ปฏิบตัิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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สรุปการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 จากแนวคดิทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัได้ท าการวิเคราะห์ถึงความสมัพนัธ์ของ
ตวัแปร โดยขอบเขตของการวิจยัครัง้นีศ้กึษาตวัแปรจ านวน 6 ตวั คือ ข้อเรียกร้องในงาน (ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย) แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจมัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน ซึง่จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา่ 

1. แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและท่ีเป็นความ

ท้าทายมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนัโดยข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้องในงานท่ี

ท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ดงัภาพท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3 ความสมัพนัธ์ระหว่างแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค
และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

Schaufeli&Bakker (2004a) 
Xanthopoulou et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Crawford et al. (2010) 
 

Schaufeli&Bakker (2004a) 
Podsakoffet al. (2007) 
Xanthopoulou et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
 

ข้อเรียกร้องในงานท่ี
เป็นอปุสรรค 

แหลง่ทรัพยากร 
ที่เอือ้ตอ่งาน 

ข้อเรียกร้องในงานท่ี     
ท้าทาย 

Schaufeli&Bakker (2004a) 
Xanthopoulou et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
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2. ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกู

ใจมัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางบวกตอ่

ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางลบกบัความผกู

ใจมัน่ในงานและความพงึพอใจในงาน ดงัภาพท่ี 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4 อิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจ
มัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน 
 
 

ความพงึพอใจใน
งาน 

ความผกูใจมัน่ใน
งาน 

ความเหน่ือยหนา่ย 
ในงาน 

Iverson et al. (1998) 
Schaufeli&Bakker 
(2004a) 
Martinussen et al. 
(2007) 
Podsakoffet al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Schaufeli et al. (2009) 
Crawford et al. (2010) 
 

ข้อเรียกร้องในงาน
ที่เป็นอปุสรรค 

Crawford et al. (2010) 

Cavanaugh et al. 
(2000) 
Podsakoffet al. (2007) 
Webster et al. (2010) 
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3. ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความผกูใจมัน่

ในงาน และความพงึพอใจในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความ

เหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจมัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน ดงัภาพท่ี 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5 อิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความผกูใจมัน่ใน
งาน และความพงึพอใจในงาน 
 
 
 

 
Crawford et al. (2010) 

ความพงึพอใจใน
งาน 

ความผกูใจมัน่ใน
งาน 

ความเหน่ือยหนา่ย 
ในงาน 

 
 
Iverson et al. (1998) 
Schaufeli&Bakker (2004a) 
Martinussen et al. (2007) 
Podsakoff et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Schaufeli et al. (2009) 
Crawford et al. (2010) 

ข้อเรียกร้องใน
งานท่ีท้าทาย 

 
Cavanaugh et al. 
(2000) 
Podsakoffet al. (2007) 
Webster et al. (2010) 
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4. แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความผกูใจ

มัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความ

เหน่ือยหนา่ยในงาน และมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงานและความพงึพอใจในงาน ดงั

ภาพท่ี 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 6 อิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจมัน่ใน
งาน และความพงึพอใจในงาน 

Iverson et al. (1998) 
Baruch-Feldman et al. (2002) 
Schaufeli & Bakker (2004a) 
Hallberg & Schaufeli (2006) 
Mauno et al. (2007) 
Xanthopoulou et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Schaufeli et al. (2009) 
Crawford et al. (2010) 
ชยัยทุธ กลบีบวั (2552) 
 

Iverson et al. (1998) 
Baruch-Feldman et al. (2002) 
Schaufeli& Bakker (2004a) 
Martinussen et al. (2007) 
Korunka et al. (2009) 
Schaufeli et al. (2009) 
Crawford et al. (2010) 
 

 
อิสระในการท างาน 

การสนบัสนนุทาง
สงัคมจากเพื่อน

ร่วมงาน 

ข้อมลูป้อนกลบัใน
การท างาน 

ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

ความพงึ
พอใจในงาน 

ความผกูใจมัน่
ในงาน 

แหลง่ทรัพยากรที่
เอือ้ตอ่งาน 

Iverson et al. (1998) 
 Baruch-Feldman et al. (2002) 
 

ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน 
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5. ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานสง่อิทธิพลตอ่กนัในทิศทางลบ ดงั
ภาพท่ี 7 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 7 อิทธิพลระหวา่งความเหน่ือยหนา่ยในงานและความผกูใจมัน่ในงาน 
 
 
 

ความผกูใจมัน่
ในงาน 

ความเหน่ือย
หนา่ย 
ในงาน 

Baruch-Feldman et al. (2002) 
Schaufeli et al. (2002) 
Schaufeli & Bakker (2004a) 
Hallberg & Schaufeli (2006) 
Crawford et al. (2010) 
ปรเมศวร์ ธรรมชาต ิ(2553) 

ความรู้สกึอ่อนล้า ความเย็นชา 
ประสิทธิผลในการ

ท างาน 

ความรู้สกึมีพลงัใน
การท างาน 

ความทุม่เท 
ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่
อนัเดียวกนักบังาน 
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6. ความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ี 

ความผกูใจมัน่ในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน ดงัภาพท่ี  8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 8  
อิทธิพลของความเหน่ือยหน่ายในงานและความผกูใจมัน่ในงานตอ่ความพงึพอใจในงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีแสดงในภาพท่ี 3 – 8 ท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้จากการ
ทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจยัได้สร้างกรอบแนวคดิในการวิจยัดงัแสดงในภาพท่ี 9 
 
 
 

Iverson et al. (1998) 
Faragher et al. (2005) 
Martinussen et al. (2007) 
Podsakoffet al. (2007) 

ความพงึพอใจ
ในงาน 

Saks (2006) 

ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน 

 

ความรู้สกึอ่อนล้า 

ความเย็นชา 

ประสิทธิผลในการ
ท างาน 

ความผกูใจมัน่
ในงาน 

ความรู้สกึมีพลงัใน
การท างาน 

ความทุม่เท 

ความรู้สกึเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนั

กบังาน 
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ภาพท่ี 9 โมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและ
ความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 49 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วยตวัแปรแฝงและตวัแปรท่ีสงัเกตได้ ดงันี  ้

1) ตวัแปรภายนอกแฝงจ านวน 3 ตวั ได้แก่ 

1.1 ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค  
1.2 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย  
1.3 แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานประกอบด้วยตวัแปรท่ีสงัเกตได้ 4 ตวัแปร  

 1.3.1 อิสระในการท างาน 
 1.3.2 การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 
 1.3.3 ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน 
 1.3.4 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
2) ตวัแปรภายในแฝงจ านวน 3 ตวั ประกอบด้วยตวัแปรสง่ผ่าน 2 ตวั และ ตวัแปรภายใน

ตวัสดุท้าย 1 ตวั ดงันี ้

ตวัแปรสง่ผา่น2 ตวัแปร  

2.1 ความผกูใจมัน่ในงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรท่ีสงัเกตได้ 3 ตวัแปร  
2.1.1 ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 
2.1.2 ความทุม่เท  
2.1.3 ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน 

2.2 ความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีประกอบด้วยตวัแปรท่ีสงัเกตได้ 3 ตวัแปร  
2.2.1 ความอ่อนล้า  
2.2.2 ความเย็นชา 
2.2.3 ประสิทธิผลการท างาน 

ตวัแปรภายในตวัสดุท้าย 1 ตวัแปร  

2.3 ความพงึพอใจในงาน 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้
ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและ
ความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมตฐิานการวิจัย 

สมมตฐิานท่ี 1   โมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่
ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือย
หนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

สมมตฐิานท่ี 2   แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ในขณะท่ีข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบั
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน  

สมมตฐิานท่ี 3   ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากร
ท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน โดย
ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางลบ
ตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

สมมตฐิานท่ี 4   ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากร
ท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน 
โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมี
อิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน 

สมมตฐิานท่ี 5   ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากร
ท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงาน โดย
ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
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ความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางลบ
ตอ่ความพงึพอใจในงาน 

สมมตฐิานท่ี 6   ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานมีความสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนั
ในทิศทางลบ และสง่อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่กนั 

สมมตฐิานท่ี 7   ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงาน โดยความผกูใจมัน่ในงานมีอิทธิพลทางบวกตอ่
ความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางลบตอ่
ความพงึพอใจในงาน 

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1) แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job resources) หมายถึง สิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและ

นามธรรมท่ีมีคณุคา่ส าหรับแตล่ะบคุคล ซึง่มีสว่นช่วยให้บคุคลสามารถรับมือกบัความต้องการและ

ความเครียดตา่งๆ ชว่ยให้บคุคลบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และชว่ยให้บคุคลเกิดการพฒันาตนเองโดย

มีองค์ประกอบ 4 ด้าน  ดงันี ้

1.1) อิสระในการท างาน (Autonomy)  หมายถึง การท่ีบคุคลสามารถแสดง

ความคดิเห็นในการท างานและมีสว่นร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี

รับผิดชอบได้อย่างเตม็ท่ี 

1.2) ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) หมายถึง การท่ีบคุคล

สามารถเข้าถึงและรับทราบข้อมลูท่ีจ าเป็นในการท างาน รวมทัง้ได้ข้อมลู

ป้อนกลบัจากผู้บงัคบับญัชาหรือเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบังานของตนเพ่ือ

น ามาใช้ในการแก้ไขงานและการพฒันาตนเอง 

1.3) การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (Social/Colleague support) 

หมายถึง ระดบัความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลกบัเพ่ือนร่วมงานในทกุด้านท่ี

เก่ียวข้องกบัการท างาน 
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1.4) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) หมายถึง 

ระดบัความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลกบัผู้บงัคบับญัชา/หวัหน้าในทกุด้านท่ี

เก่ียวข้องกบัการท างาน 

โดยองค์ประกอบข้างต้นวดัได้จากมาตรวดั The Questionnaire on the Experience 

and Evaluation of Work (QEEW) (Van Veldhoven et al., 2002) 

2) ข้อเรียกร้องในงาน (Job demands) หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะของงานท่ีท าให้

บคุคลต้องใช้ความพยายามและความทุม่เทในการท างานให้สอดคล้องกบัข้อเรียกร้องในงาน

ดงักลา่ว ซึง่บคุคลท่ีต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มและโอกาสท่ีจะเกิด

ความเครียดในการท างานได้ โดยข้อเรียกร้องในงานมีองค์ประกอบ 2 ด้าน ดงันี ้

2.1)  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (Hindrance demand) หมายถึง ข้อ

เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและขดัขวางไมใ่ห้บคุคลท างานได้ส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ โดยผลท่ีตามมาท าให้เกิดสภาพการณ์ท่ีบคุคลอาจ

เกิดความไมพ่งึพอใจได้ 

2.2) ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (Challenge demand) หมายถึง ข้อเรียกร้อง

ในงานท่ีก่อให้เกิดความกดดนัและความเครียด แตอ่ยา่งไรก็ตามหาก

บคุคลท างานได้ส าเร็จ บคุคลจะรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานดงักลา่วเป็น

รางวลัหรือประสบการณ์การท างานท่ีมีคณุคา่มากกว่าความกดดนัหรือ

ความเครียดท่ีเผชิญและได้รับ  

โดยองค์ประกอบข้างต้นวดัได้จากมาตรวดัข้อเรียกร้องในงานท่ีพฒันาขึน้โดย 

Cavanaugh และคณะ (2000) 

3) ความผกูใจมัน่ในงาน (Work engagement) หมายถึง สภาพการณ์ทางบวกท่ีสง่เสริม

และสนบัสนนุการท างานของบคุคล โดยบคุคลท่ีมีลกัษณะผกูใจมัน่จะรู้สกึมีพลงั กระตือรือร้น 

และแสดงถึงความทุม่เทอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดงันี ้

3.1)  ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (Vigor) หมายถึง การท่ีบคุคลมีพลงักาย

และพลงัใจในการท างานยูใ่นระดบัสงู เม่ือบคุคลต้องเผชิญหน้ากบั
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ปัญหาหรืออปุสรรคตา่งๆ ก็สามารถปรับตวักลบัมาเป็นปกตไิด้อยา่ง

รวดเร็ว รวมทัง้มีความตัง้ใจและพยายามท างานของตนให้ประสบ

ความส าเร็จ โดยไมย่อ่ท้อตอ่ปัญหาหรืออปุสรรคท่ีต้องเผชิญ 

3.2)  ความทุม่เท (Dedication) หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สกึกระตือรือร้น รับรู้ถึง

ความส าคญัของตนเองในงาน รวมทัง้รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ของงานท่ีท า 

3.3) ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) หมายถึง การท่ี

บคุคลมีจิตใจจดจอ่อยูก่บัการท างาน โดยรู้สกึวา่เม่ือตนเองท างานเวลา

รอบตวัจะผา่นไปอย่างรวดเร็วและไมส่ามารถถอดถอนตวัเองออกจาก

การท างานได้ 

โดยองค์ประกอบข้างต้นวดัได้จากมาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน (Utrecth Work 

Engagement Scale) ตามแนวคิดของ Schaufeli และ Bakker (2004b) 

4) ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (Job burnout) หมายถึง สภาพการณ์ทางลบท่ีท าให้บคุคล

เกิดความอ่อนล้าทางด้านอารมณ์ โดยความเหน่ือยหน่ายในงานมีความสมัพนัธ์กบัการเกิด

ความเครียดของบคุคลโดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดงันี ้ 

4.1)  ความรู้สกึอ่อนล้า (Exhaustion) หมายถึง การท่ีบคุคลรู้สึกเหน็ดเหน่ือย

จากการท างาน และรู้สึกวา่พลงักายและพลงัใจในการท างานลดลงจน

เกิดความอ่อนล้าขึน้ 

4.2)  ความเย็นชา (Cynicism) หมายถึง การท่ีบคุคลเกิดความเครียดอนัเป็น

ผลมาจากความสมัพนัธ์และสภาพการณ์ระหวา่งบคุคล ท่ีสง่ผลให้บคุคล

เกิดความรู้สกึทางลบ รู้สึกเย็นชา และตีตนออกหา่งจากการท างาน 

4.3)  ประสิทธิผลการท างาน (Professional efficacy) หมายถึง การท่ีบคุคล

ประเมินตนเองวา่มีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จมากน้อยเพียงใด 

โดยองค์ประกอบข้างต้นวดัได้จากมาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงาน Maslach 

Burnout Inventory – General Scale (MBI-GS)  ท่ีดดัแปลงมาจากแนวคิดของ Schaufeli และ

คณะ (1996 อ้างถึงในชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) โดยในงานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัขออนญุาตใช้มาตรวดั
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ความเหน่ือยหนา่ยในงานของชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ท่ีได้ท าการแปลและพฒันามาตร MBI-GS 

ออกมาเป็นภาษาไทย 

5) ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง สภาพอารมณ์ท่ีบคุคลมีตอ่งาน 

โดยเป็นผลมาจากการประเมินงานในปัจจบุนัของบคุคลว่าตนเองมีความพงึพอใจกบังานมากน้อย

เพียงใด โดยในงานวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัสนใจศกึษาภาพรวมของความพงึพอใจมากกว่าการศกึษาลง

รายละเอียดแตล่ะด้านของความพงึพอใจ โดยการวดัความพงึพอใจโดยรวมวดัได้จากมาตรวดั 

Michigan Organizational Assessment Questionnaire - Job Satisfaction Subscale (MOAQ-

JSS) ท่ีพฒันาขึน้โดย Cammann และคณะ(1983 อ้างถึงใน Bowling & Hammond, 2008)  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ คือ การเข้าใจถึงความส าคญัและปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึ

พอใจในงานเม่ือพิจารณาในมิตขิองแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงาน ความเหน่ือย

หนา่ยในงานและความผกูใจมัน่ในงาน และการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลตามทฤษฎีกบั

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ เพ่ือท าความเข้าใจลกัษณะธรรมชาตแิละความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรให้ดี

ยิ่งขึน้และสร้างเป็นองค์ความรู้ใหม่ 

2. ประโยชน์ตอ่องค์การ คือ การท่ีองค์การสามารถน าผลการวิจยัไปใช้ประยกุต์และก าหนด

แนวทางในการสร้างความผกูใจมัน่ในงานและป้องกนัความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีอาจเกิดขึน้กบั

พนกังานซึง่ท้ายท่ีสดุจะสง่ผลตอ่ระดบัความพงึพอใจในงาน 
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บทที่  2 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของ
ความพงึพอใจในงาน โดยมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางตรง และมีอิทธิพลทางอ้อมผา่นตวัแปรส่ือความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงาน  
โดยมีวิธีการด าเนินการวิจยัดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและ
ภาครัฐ ท่ีจบการศกึษาอยา่งน้อยในระดบัอนปุริญญาหรือเทียบเทา่ และมีอายงุานไม่ต ่ากว่า 1 ปี 
จ านวน 601 คน (ชาย 118 คน และหญิง 483 คน) คดัเลือกกลุม่ตวัอย่างโดยใช้วิธีการคดัเลือก
แบบรายสะดวก (Convenient sampling) 

ส าหรับการค านวนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ผู้วิจยัอ้างอิงจากแนวคิดของ Hair, Black, Babin, 
Anderson, และ Tatham (2006) ท่ีเสนอว่าการก าหนดกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างเชิงเส้นไมมี่เกณฑ์และกฎท่ีตายตวั ซึง่เกณฑ์ท่ีผู้วิจยัมกัจะน ามาใช้ในการ
พิจารณาเพ่ือก าหนดกลุม่ตวัอยา่ง คือ กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 10 คนตอ่การประมาณคา่พารามิเตอร์ 
1 ตวั โดยพารามิเตอร์ท่ีต้องการประมาณคา่ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในโมเดล
กรอบแนวคดิการวิจยัมีพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณคา่จ านวน 42 ตวั ดงันัน้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ี
เหมาะสมจงึก าหนดให้มีขนาดมากกวา่ 420 คน เม่ือค านึงถึงอตัราการตอบกลบัของกลุม่ตวัอยา่ง
และเพ่ือป้องกนัการสญูหายของข้อมลูในการตอบของกลุ่มตวัอยา่งจงึด าเนินการเก็บข้อมลู
มากกวา่จ านวนท่ีก าหนดไว้ ท้ายท่ีสดุเม่ือคดัเลือกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออกไปท าให้การวิจยั
ครัง้นีมี้กลุม่ตวัอยา่งจ านวนทัง้สิน้จ านวน 601 คน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วย (1) แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบคุคล (2) มาตร

วดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (3) มาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน (4) มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน 

(5) มาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงาน (6) มาตรวดัความพงึพอใจในงาน ดงัมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1. แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส อายงุานในองค์การ อายงุานในต าแหนง่ปัจจบุนั ต าแหนง่งาน 

 2. มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 

มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นมาตรวดัท่ีพฒันาจากกรอบแนวคิดของมาตรวดั 

The Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van 

Veldhoven และคณะ (2002) ซึง่เป็นมาตรวดัท่ีประกอบด้วยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในหลาย

มิต ิเพ่ือประเมินการรับรู้ของบคุคลท่ีมีตอ่แหลง่ทรัพยากรในมิตติา่งๆวา่ชว่ยเหลือหรือสนบัสนนุการ

ท างานของบคุคลมากน้อยเพียงใด โดยงานวิจยัในครัง้นีจ้ะใช้มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน

ใน 4 มิต ิได้แก่ 1) การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (9 ข้อ)  2) อิสระในการท างาน (11 

ข้อ) 3) ข้อมลูป้อนกลบัในงาน (7 ข้อ) 4) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (9 ข้อ) โดยมาตรวดันีมี้

ลกัษณะการตอบเป็นแบบมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 4 ชว่ง ตัง้แต ่ไม่เคยเลย ถึง เป็นประจ ำ 

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตารางท่ี 3 

ตารางท่ี 3 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนนมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำน 

การให้คะแนน ข้อกระทงทงบวก ข้อกระทงทางลบ 
ไม่เคยเลย 0 3 
นำนๆครั้ง 1 2 
บ่อยครั้ง 2 1 
เป็นประจ ำ 3 0 
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การแปลผลคะแนนในแตล่ะด้าน หากมีคะแนนสงูหมายถึง การรับรู้วา่มีแหลง่ทรัพยากรท่ี

เอือ้/สนบัสนนุตอ่การท างานของบคุคลในระดบัสงู และคะแนนต ่าหมายถึง การรับรู้วา่มีแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้/สนบัสนนุตอ่การท างานของบคุคลในระดบัต ่า ทัง้นีใ้นการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัได้

ใช้คะแนนในรูปของคะแนนดิบเทา่นัน้ จงึไมมี่การก าหนดเกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่

คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือต ่า 

3. มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน 

มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานพฒันาขึน้มาจากกรอบแนวคิดของ Cavanaugh และคณะ 

(2000) ซึง่แบง่ข้อเรียกร้องในงานออกเป็น 2 มิต ิได้แก่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (5 ข้อ)  

และ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (6 ข้อ) เพ่ือประเมินการรับรู้ของบคุคลวา่สิ่งท่ีต้องเผชิญในการ

ท างานเป็นอปุสรรคในการท างานหรือเป็นสิ่งท่ีชว่ยให้บคุคลรู้สกึท้าทายและได้พฒันาตนเอง โดย

ผู้ตอบมาตรวดัจะต้องตอบว่าข้อเรียกร้องในงานแตล่ะข้อกระทงชว่ยให้บคุคลได้พฒันา

ความสามารถของตนเองหรือเป็นอปุสรรคในการท างานหรือไม่ โดยมาตรวดันีมี้ลกัษณะการตอบ

เป็นแบบมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต 5 ชว่ง ตัง้แต ่ไม่เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง ถึง เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง โดย

มีเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตารางท่ี 4 

ตารางท่ี 4 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนนมำตรวดัข้อเรียกร้องในงำน 

การให้คะแนน ข้อกระทงทงบวก ข้อกระทงทางลบ 

ไม่เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 

เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอๆกนั 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 

เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง 5 1 
 

การแปลผลคะแนนในแตล่ะด้าน ส าหรับข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย หากมีคะแนนสงู

หมายถึง บคุคลรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเป็นสิ่งท่ีชว่ยให้บคุคลได้รับการพฒันาความสามารถของ
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ตนเอง และคะแนนต ่า หมายถึง บคุคลรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีต้องเผชิญไมช่ว่ยให้บคุคลได้

พฒันาความสามารถของตนเอง ส าหรับข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค หากมีคะแนนสงู

หมายถึง บคุคลรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานเป็นสิ่งท่ีขดัขวางไมใ่ห้บคุคลท างานส าเร็จ และคะแนนต ่า 

หมายถึง บคุคลรับรู้วา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีต้องเผชิญไมใ่ชส่ิ่งท่ีขดัขวางหรือมีผลตอ่การท างานให้

ส าเร็จ ทัง้นีใ้นการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัได้ใช้คะแนนในรูปของคะแนนดบิเทา่นัน้ จงึไมมี่การ

ก าหนดเกณฑ์การแปลผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยู่ในกลุม่สงูหรือต ่า 

4. มาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน 

มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงานเป็นมาตรวดัท่ีดดัแปลงและพฒันามาจากกรอบแนวคิดของ 

Schaufeli และ Bakker (2004b)  เพ่ือประเมินการรับรู้ของบคุคลวา่ภายใต้สภาพการท างาน 

บคุคลมีความผกูใจมัน่ตอ่งานอยูใ่นระดบัใด โดยมาตรวดัตามกรอบแนวคิดของ Schaufeli และ 

Bakker (2004b)  มีข้อกระทงทัง้สิน้จ านวน 17 ข้อ แบง่ออกเป็นองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 

ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (6 ข้อ) ความทุม่เท (5 ข้อ)  และ ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนั

กบังาน (6 ข้อ) เป็นมาตรวดัท่ีมีลกัษณะการตอบเป็นแบบมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต 7 ชว่ง 

ตัง้แต ่ไม่เคยรู้สึกเช่นนีเ้ลย ถึง รู้สึกเช่นนีท้กุวนั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตารางท่ี 5 

ตารางท่ี 5 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนนมำตรวดัควำมผูกใจมัน่ในงำน 

การให้คะแนน ข้อกระทงทงบวก ข้อกระทงทางลบ 

ไม่เคยรู้สึกเช่นนีเ้ลย 0 6 
รู้สึกบำ้งนำนๆครั้ง 1 5 
รู้สึกบำ้งแต่ไม่บ่อย 2 4 
รู้สึกค่อนข้ำงบ่อย 3 3 

รู้สึกบ่อย 4 2 
รู้สึกบ่อยมำก 5 1 
รู้สึกเช่นนีท้กุวนั 6 0 
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การแปลผลคะแนนในแตล่ะด้าน หากมีคะแนนสงูหมายถึง บคุคลมีความผกูใจมัน่ในงาน

ในระดบัสงู และคะแนนต ่าหมายถึง บคุคลมีความผกูใจมัน่ในงานในระดบัต ่า ทัง้นีใ้นการวิเคราะห์

ข้อมลูผู้วิจยัได้ใช้คะแนนในรูปของคะแนนดิบเทา่นัน้ จงึไมมี่การก าหนดเกณฑ์การแปลผลในเชิง

คณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือต ่า 

5. มาตรวัดความเหน่ือยหน่ายในงาน 

มาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงานเป็นมาตรวดัท่ีประเมินการรับรู้ของบคุคลวา่ภายใต้

สภาพการท างานบคุคลมีความเหน่ือยหนา่ยในงานอยูใ่นระดบัใด โดยมาตรวดันีใ้ช้กรอบแนวคิด

ของ Schaufeli และคณะ (1996 อ้างถึงใน ชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) มีข้อกระทงทัง้สิน้จ านวน 16 

ข้อ ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สกึออ่นล้า (5 ข้อ) ความเย็นชา (5 ข้อ) และ

ประสิทธิผลการท างาน (6 ข้อ) และเป็นมาตรวดัท่ีมีลกัษณะการตอบเป็นแบบมาตรประมาณคา่

แบบลิเคร์ิต 7 ชว่ง ตัง้แต ่ไม่เคยรู้สึกเช่นนีเ้ลย ถึง รู้สึกเช่นนีท้กุวนั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงั

ตารางท่ี 6  

ตารางท่ี 6 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนนมำตรวดัควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำน 

การให้คะแนน ข้อกระทงทงบวก ข้อกระทงทางลบ 

ไม่เคยรู้สึกเช่นนีเ้ลย 0 6 
รู้สึกบำ้งนำนๆครั้ง 1 5 
รู้สึกบำ้งแต่ไม่บ่อย 2 4 
รู้สึกค่อนข้ำงบ่อย 3 3 

รู้สึกบ่อย 4 2 
รู้สึกบ่อยมำก 5 1 
รู้สึกเช่นนีท้กุวนั 6 0 

 

มาตรวดันีไ้ด้รับการแปลและพฒันามาตรโดย ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ร่วมกบัผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร.พรรณระพี สทุธิวรรณ ซึง่เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผลการตรวจสอบ
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คณุภาพของมาตรโดย ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชน 

พนกังานธนาคารและลกูจ้างประจ าของรัฐบาลรวมจ านวนทัง้สิน้ 50 คน และรายงานคา่

สมัประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวดัในมิติความรู้สกึอ่อน

ล้า, ความเย็นชา และประสิทธิผลการท างานเทา่กบั .83 .90 และ .84 ตามล าดบั  

การแปลผลคะแนน หากมีคะแนนสงูหมายถึง บคุคลมีความเหน่ือยหนา่ยในงานใน

ระดบัสงู และคะแนนต ่าหมายถึง บคุคลมีความเหน่ือยหน่ายในงานในระดบัต ่า ทัง้นีใ้นการ

วิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัได้ใช้คะแนนในรูปของคะแนนดิบเทา่นัน้ จงึไมมี่การก าหนดเกณฑ์การแปล

ผลในเชิงคณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือต ่า 

6. มาตรวัดความพงึพอใจในงาน 

มาตรวดัความพงึพอใจในงานเป็นมาตรวดัท่ีพฒันาขึน้ตามกรอบแนวคดิของมาตรวดั 

Michigan Organizational Assessment Questionnaire - Job Satisfaction Subscale (MOAQ-

JSS) โดย Cammann, Fichman, Jenkins, และ Klesh (1983 อ้างถึงใน Bowling & Hammond, 

2008) มีข้อกระทงทัง้สิน้จ านวน 3 ข้อ เพ่ือประเมินการรับรู้ของบคุคลว่าภายใต้สภาพการท างาน

บคุคลมีความพงึพอใจตอ่งานอยูใ่นระดบัใด โดยมาตรวดันีเ้ป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคร์ิต 5 

ชว่ง ตัง้แต ่ไม่เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง ถึง เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตารางท่ี 7 

ตารางท่ี 7 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนนมำตรวดัควำมพึงพอใจในงำน 

การให้คะแนน ข้อกระทงทงบวก ข้อกระทงทางลบ 

ไม่เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง 1 5 
ไม่เห็นดว้ย 2 4 

เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอๆกนั 3 3 
เห็นดว้ย 4 2 

เห็นดว้ยอย่ำงย่ิง 5 1 
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การแปลผลคะแนนในแตล่ะด้าน หากมีคะแนนสงูหมายถึง บคุคลมีความพงึพอใจในงาน

ในระดบัสงู และคะแนนต ่าหมายถึง บคุคลมีความพงึพอใจในงานในระดบัต ่า ทัง้นีใ้นการวิเคราะห์

ข้อมลูผู้วิจยัได้ใช้คะแนนในรูปของคะแนนดิบเทา่นัน้ จงึไมมี่การก าหนดเกณฑ์การแปลผลในเชิง

คณุภาพวา่คะแนนท่ีได้จดัอยูใ่นกลุม่สงูหรือต ่า 

 
ขัน้ตอนการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในขัน้ตอนการพฒันามาตรวดัส าหรับงานวิจยั จะด าเนินการสร้างและพฒันามาตรวดั 4 
ชดุ ได้แก่ มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน มาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน มาตรวดัความผกูใจ
มัน่ในงาน และมาตรวดัความพงึพอใจในงาน มาตรวดัแตล่ะชดุมีขัน้ตอนในการพฒันามาตรวดั
ทัง้หมด 5 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) ก าหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารและสร้างข้อกระทง 2) ตรวจสอบความ
เหมาะสมทางภาษาของข้อกระทง 3) การทดลองใช้มาตรวดักบักลุม่ตวัอยา่งท่ีใกล้เคียงแตไ่มใ่ช่
กลุม่ตวัอยา่งจริงและการ พิจารณาคดัเลือกข้อกระทง  4) หาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั (Reliability) 
และ 5) ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน (Construct validity)  

ส าหรับมาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงานผู้วิจยัน ามาตรท่ีพฒันาโดยชยัยทุธ กลีบบวั 
(2552) มาใช้ โดยไมมี่การพฒันาข้อกระทงเพิ่มเตมิ ผู้วิจยัจงึท าการตรวจสอบคณุภาพโดยการ
วิเคราะห์ความเท่ียงและความตรงเชิงภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัเทา่นัน้ 

โดยขัน้ตอนการพฒันามาตรวดัแตล่ะชดุมีรายละเอียดดงันี ้

1. มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน มีขัน้ตอนในการพฒันาดงันี ้

1.1 ผู้วิจยัก าหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารและสร้างข้อกระทง โดยเร่ิมจากการรวบรวมแนวคดิ
และทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน และสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบตักิารได้ดงันี ้
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน หมายถึง สิ่งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรมท่ีมีคณุคา่ส าหรับแตล่ะ
บคุคล ซึง่มีสว่นชว่ยให้บคุคลสามารถรับมือกบัความต้องการและความเครียดตา่งๆ, ชว่ยให้บคุคล
บรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และช่วยให้บคุคลเกิดการพฒันาตนเอง โดยมีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1) 
การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 2)อิสระในการท างาน 3) ข้อมลูป้อนกลบัในงาน  4) 
ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน  
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จากนัน้จงึด าเนินการพฒันามาตรวดัโดยการแปลข้อค าถามจากมาตรวดั The 
Questionnaire on the Experience and Evaluation of Work (QEEW) (Van Veldhoven et al., 
2002) มาเป็นภาษาไทย และ สร้างข้อกระทงเพิ่มเตมิ ดงัตารางท่ี 8 

ตารางท่ี 8 
จ ำนวนข้อกระทงทีใ่ช้ในกำรพฒันำมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อื้อต่องำน 

องค์ประกอบ 
ข้อ

กระทงที่
แปล 

ข้อกระทง
ที่สร้าง
เพิ่ม 

รวม 
(ข้อ) 

ข้อกระทงที่ผา่น
การคดัเลอืกด้วย
กลุม่สงู-กลุม่ต า่ 
และ CITC 

ข้อกระทงที่ผา่นการ
พิจารณาตดัข้อกระทง
ให้มีความเหมาะสม
และครบถ้วนตาม 

Construct 
1.การสนบัสนนุทางสงัคม
จากเพื่อนร่วมงาน 

9 9 18 18 7 

2.อิสระในการท างาน 11 11 22 19 7 
3.ข้อมลูป้อนกลบัในงาน 7 7 14 12 7 

4.ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้า
งาน 

9 9 18 18 7 

รวม 36 36 72 67 28 

1.2 การตรวจสอบความครบถ้วนของเนือ้หาตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร และความเหมาะสม
ทางภาษาของข้อกระทง ผู้วิจยัน าข้อกระทงทัง้หมดเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา (รองศาสตราจารย์ 
ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. เรวดี วฒัฑกโกศล) พิจารณา จากนัน้ผู้วิจยัจงึ
ท าการปรับแก้ตามค าแนะน าและท าการเรียบเรียงข้อกระทงเป็นมาตรวดัในขัน้ต้น 

1.3 น ามาตรวดัไปทดลองใช้และพิจารณาคดัเลือกข้อกระทง ผู้วิจยัได้น ามาตรวดัไปเก็บ
ข้อมลูกบั พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐซึง่มีลกัษณะใกล้เคียงกบั
กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริงจ านวน 100 คน  

การประเมินคณุภาพของข้อกระทงรายข้อ โดยน าคะแนนแตล่ะข้อมาวิเคราะห์คา่อ านาจ
จ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่าเป็นรายข้อกระทงท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และ 27 ตามล าดบั ด้วย
คา่สถิตทีิ (T-test) เพ่ือคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีผา่นการจ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่า แล้ว
จงึวิเคราะห์ข้อกระทงด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของ
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ข้ออ่ืนๆ ทัง้หมดในมาตร (Corrected-Item Total Correlation: CITC) โดยข้อกระทงท่ีมีคา่
สหสมัพนัธ์ต ่ากว่านยัส าคญั Critical r (r = .165, df = 98, alpha = .05) จะถกูตดัทิง้ 

ผลการวิเคราะห์พบวา่มีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 5  ข้อ และมีข้อกระทงท่ี
ผา่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 67 ข้อ แตเ่น่ืองจากข้อกระทงท่ีผ่านเกณฑ์มีจ านวนมาก ดงันัน้ผู้วิจยั
ด าเนินการลดจ านวนข้อกระทงลงให้มีความเหมาะสมกบัมาตรวดั เพ่ือความกระชบัของมาตรวดัท่ี
จะไมท่ าให้ผู้ตอบเกิดความเหน่ือยล้า และไมต่ัง้ใจตอบ หากแตย่งัคงคณุภาพของเคร่ืองมือไว้โดย
ก าหนดให้แตล่ะองค์ประกอบ มีข้อกระทงองค์ประกอบละ 5-8 ข้อ โดยหลกัการพิจารณาลดข้อ
กระทงมีดงันี ้ 1) ข้อกระทงมีประเดน็ครบถ้วนตามนิยามและองค์ประกอบของ Construct  2) ข้อ
กระทงท่ีตดัทิง้ไปท าให้คา่ Reliability if item deleted สงูกวา่หรือเทา่กบัคา่ก่อนการตดัข้อกระทง
นัน้  จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นท าให้คงเหลือข้อกระทงรวมทัง้สิน้ 28 ข้อ โดยรายละเอียดการ
วิเคราะห์ในขัน้นีแ้สดงไว้ในภาคผนวก ก 

1.4 การหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั ผู้วิจยัได้น าข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกจาก
ขัน้ตอนท่ี 3 จ านวน 28 ข้อ มาค านวณหาคา่ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal 
consistency) ผลการวิเคราะห์พบวา่มาตรวดัชดุนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's alpha) เทา่กบั .92 

1.5 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความตรงเชิง
ภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัชดุนีด้้วยการตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ผู้วิจยัน ามาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานจ านวน 28 ข้อ ไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 100 คน  จากนัน้ด าเนินการตรวจสอบและท าความสะอาดข้อมลูก่อนเร่ิมการวิเคราะห์ผล 
โดยการใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พบวา่มีข้อมลูขาดหายบางสว่นจงึท าการประมาณคา่ข้อมลูขาด
หายด้วยคา่เฉล่ียของข้อมลูในชดุนัน้ จากนัน้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทางลบ แล้วจงึรวม
คะแนนของข้อกระทงแยกตามองค์ประกอบ และหาคา่เฉล่ียของแตล่ะองค์ประกอบ เพ่ือสร้างเป็น
คะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 4 ตวัแปร คือ  การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 
(Social/Colleague support)   อิสระในการท างาน  (Autonomy)  ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน 
(Feedback) และ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการแจกแจงของข้อมลู พบวา่จากคะแนนเตม็ 
3 คา่เฉล่ีย (Mean) ของข้อมลูอยูร่ะหว่าง 1.79 – 2.43 นอกจากนัน้ คา่ความเบ้ (Skewness) ของ
ข้อมลูอยู่ระหวา่ง -1.11 ถึง -0.07 และคา่ความโดง่ (Kurtosis) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง 0.43 ถึง 2.10 
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 9 

ตารางท่ี 9 
สถิติบรรยำยของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  (N = 100) 

 
ตวัแปร 

 
คา่เฉลีย่ 

สว่น
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คา่
ความ
เบ้ 

คา่ความคลาด
เคลือ่นของ
ความเบ้ 

คา่
ความ
โดง่ 

คา่ความคลาด
เคลือ่นของ
ความโดง่ 

1.การสนบัสนนุทางสงัคม
จากเพื่อนร่วมงาน 

2.43 0.47 -1.01 0.24 2.09 0.48 

2.อิสระในการท างาน   1.98 0.61 -0.45 0.24 0.43 0.48 
3.ข้อมลูป้อนกลบัในการ
ท างาน 

1.79 0.53 -0.07 0.24 0.43 0.48 

4.ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

2.21 0.59 -1.11 0.24 2.10 0.48 

ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ของแตล่ะองค์ประกอบ พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์จ านวน 6 คู ่
โดยมีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง .26 ถึง .58 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัใน
ทิศทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทกุคู ่ดงัตารางท่ี 10 

ตารางท่ี 10 
เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั          
(N = 100) 

ตวัแปร 1 2 3 4 
1. การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพือ่นร่วมงาน -    
2. อิสระในการท างาน   .31** -   
3. ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน .46*** .32** -  
4. ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน .58*** .26** .58*** - 

  **p < .01, สองหาง., ***p < .001, สองหาง. 



66 

เม่ือตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอแนะ
ของ Hair และคณะ (2010) โดยท าการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity พบวา่ เมทริกซ์
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (χ2 = 96.97, 
df = 6, N = 100, p = .000) และคา่ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy: KMO) มีคา่เข้าใกล้ 1 (KMO = .72) แสดงวา่ ตวัแปรมี
ความสมัพนัธ์กนัสงู เหมาะสมท่ีจะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขัน้ตอ่ไป 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การ
ท างานมีความสอคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 2.32, df = 2, p = .31, RMR = .01, 
GFI = .99, AGFI = .94, RMSEA = .04) โดยพบวา่ตวัแปรสงัเกตได้ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน
มีคา่คะแนนมาตรฐานสงูสดุ ในขณะท่ีตวัแปรสงัเกตได้อิสระในการท างานมีคา่คะแนนมาตรฐาน
ต ่าสดุ ซึง่ผลการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอกสงัเกตได้ พบว่า ตวัแปร
สงัเกตได้ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานแปรผนัร่วมกบัตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมาก
ท่ีสดุเทา่กบั ร้อยละ 66.7 ดงัแสดงในตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11 
ค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ (factor loading) คะแนนมำตรฐำน (completely standardized 
solution) สมัประสิทธ์ิกำรถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) และค่ำ
ควำมสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปรภำยนอกสงัเกตไดข้องมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำน  (N 
= 100) 

ตวัแปรสงัเกตได้ 
คา่น า้หนกัองค์ประกอบ คะแนน

มาตรฐาน 
(β) 

สมัประ 
สทิธ์ิการถดถอย
คะแนนองค์ 
ประกอบ 

R2 

 

b SE t p 
1.การสนบัสนนุทาง
สงัคมจากเพื่อน
ร่วมงาน 

0.33 0.05 6.96 .001 0.70 0.56 .483 

2.อิสระในการท างาน   0.23 0.07 3.54 .001 0.38 0.14 .146 
3.ข้อมลูป้อนกลบัใน
การท างาน 

0.37 0.05 7.08 .001 0.71 0.52 .498 

4.ความสมัพนัธ์กบั
หวัหน้างาน 

0.48 0.06 8.29 .001 0.82 0.81 .667 

χ2 = 2.32, df = 2, p = .31, RMR = .01, GFI = .99, AGFI = .94, RMSEA = .04 
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ทัง้นีจ้ากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 11 สามารถเขียนเป็นสมการ
ท่ีใช้ในการสร้างองค์ประกอบ (Factor scale) ได้ดงันี ้

 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน = .56 การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน + .14 อิสระในการ
ท างาน + .52 ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน + .81 ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
χ2 = 2.32, df = 2, p = .31, RMR = .01, GFI = .99, AGFI = .94, RMSEA = .04 

ภาพท่ี 10 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่การท างาน 
 

2. มาตรวัดข้อเรียกร้องในงาน มีขัน้ตอนในการพฒันามาตรโดยละเอียดดงันี ้

2.1 ผู้วิจยัก าหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารและสร้างข้อกระทง โดยเร่ิมจากการรวบรวมแนวคดิ
และทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัข้อเรียกร้องในงาน และสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบตัิการได้ดงันี ้ข้อเรียกร้อง
ในงาน หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะของงานท่ีท าให้บคุคลต้องใช้ความพยายามและความ
ทุม่เทในการท างานให้สอดคล้องกบัข้อเรียกร้องในงานดงักลา่ว ซึง่บคุคลท่ีต้องเผชิญกบัข้อ
เรียกร้องในงานในระดบัสงูมีแนวโน้มและโอกาสท่ีจะเกิดความเครียดในการท างานได้ โดยข้อ
เรียกร้องในงานสามารถแบง่ออกเป็นองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค
และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 

จากนัน้จงึด าเนินการพฒันามาตรวดัโดยการแปลและเรียบเรียงข้อค าถามจากกรอบ
แนวคิดของ Cavanaugh และคณะ (2000) และ สร้างข้อกระทงเพิ่มเตมิ ดงัตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12 
จ ำนวนข้อกระทงทีใ่ช้ในกำรพฒันำมำตรวดัข้อเรียกร้องในงำน 

องค์ประกอบ 
ข้อ

กระทง
ท่ีแปล 

ข้อ
กระทงท่ี
สร้างเพิ่ม 

รวม 
(ข้อ) 

ข้อกระทงท่ี
ผา่นการ

คดัเลือกด้วย
กลุม่สงู-กลุม่
ต ่า และ CITC 

ข้อกระทงท่ีผา่น
การพิจารณาตดัข้อ
กระทงให้มีความ
เหมาะสมและ
ครบถ้วนตาม 
Construct 

1.ข้อเรียกร้องในงาน 
   ท่ีเป็นอปุสรรค  

5 10 15 14 8 

2.ข้อเรียกร้องในงาน 
   ท่ีท้าทาย 

6 9 15 15 8 

รวม 11 19 30 29 16 

2.2 การตรวจสอบความครบถ้วนของเนือ้หาตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร และความเหมาะสม
ทางภาษาของข้อกระทง ผู้วิจยัน าข้อกระทงทัง้หมดเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา (รองศาสตราจารย์ 
ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. เรวดี วฒัฑกโกศล) พิจารณา จากนัน้ผู้วิจยัจงึ
ท าการปรับแก้ตามค าแนะน า และท าการเรียบเรียงข้อกระทงเป็นมาตรวดัในขัน้ต้น 

2.3 น ามาตรวดัไปทดลองใช้และพิจารณาคดัเลือกข้อกระทง ผู้วิจยัได้น ามาตรวดัไปเก็บ
ข้อมลูกบั พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐซึง่มีลกัษณะใกล้เคียงกบั
กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอย่างจริงจ านวน 100 คน  

การประเมินคณุภาพของข้อกระทงรายข้อ โดยน าคะแนนแตล่ะข้อมาวิเคราะห์คา่อ านาจ
จ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่าเป็นรายข้อกระทงท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และ 27 ตามล าดบั ด้วย
คา่สถิตทีิ (T-test) เพ่ือคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีผา่นการจ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่า แล้ว
จงึวิเคราะห์ข้อกระทงด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของ
ข้ออ่ืนๆ ทัง้หมดในมาตร (Corrected-Item Total Correlation: CITC) โดยข้อกระทงท่ีมีคา่
สหสมัพนัธ์ต ่ากว่านยัส าคญั Critical r (r = .165, df = 98, alpha = .05) จะถกูตดัทิง้ 

ผลการวิเคราะห์พบวา่มีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 1  ข้อ และมีข้อกระทงท่ี
ผา่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 29 ข้อ แตเ่น่ืองจากข้อกระทงท่ีผ่านเกณฑ์มีจ านวนมาก ดงันัน้ผู้วิจยั
ด าเนินการลดจ านวนข้อกระทงลงให้มีความเหมาะสมกบัมาตรวดั เพ่ือความกระชบัของมาตรวดัท่ี
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จะไมท่ าให้ผู้ตอบเกิดความเหน่ือยล้า และไมต่ัง้ใจตอบ หากแตย่งัคงคณุภาพของเคร่ืองมือไว้โดย
ก าหนดให้แตล่ะองค์ประกอบ มีข้อกระทงองค์ประกอบละ 5-8 ข้อ โดยหลกัการพิจารณาลดข้อ
กระทง คือ 1) ข้อกระทงมีประเดน็ครบถ้วนตามนิยามและองค์ประกอบของ Construct  2) ข้อ
กระทงท่ีตดัทิง้ไปท าให้คา่ Reliability if item deleted สงูกวา่หรือเทา่กบัคา่ ก่อนการตดัข้อกระทง
นัน้ จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นท าให้คงเหลือข้อกระทงรวมทัง้สิน้ 16 ข้อ โดยรายละเอียดการ
วิเคราะห์ในขัน้นีแ้สดงไว้ในภาคผนวก ข 

2.4 การหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั ผู้วิจยัได้น าข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกจาก
ขัน้ตอนท่ี 3 จ านวน 16 ข้อ มาค านวณหาคา่ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal 
consistency) ผลการวิเคราะห์พบวา่มาตรวดัชดุนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's alpha) เทา่กบั .89 

2.5 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน เน่ืองจากในการวิจยัครัง้นีจ้ะด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายแยกออกเป็นแตล่ะตวั
แปรแฝง ท าให้แตล่ะตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องใน
งานท่ีท้าทายมีตวับง่ชีท่ี้เป็นองค์ประกอบภายในเพียง 1 องค์ประกอบจงึไมส่ามารถด าเนินการ
ตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานได้ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory factor analysis) โดยในการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างในขัน้ตอนตอ่ไปจะใช้คา่ 
Square root of reliability เป็นคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรแฝง ส าหรับกรณีท่ีตวัแปรแฝงมี
ตวัแปรบง่ชีเ้พียงองค์ประกอบเดียว (Ping, 2004, 2008) 

 

3. มาตรวัดความผูกใจม่ันในงาน  มีขัน้ตอนในการพฒันามาตรโดยละเอียดดงันี ้

3.1 ผู้วิจยัก าหนดนิยามเชิงปฏิบตักิารและสร้างข้อกระทง โดยเร่ิมจากการรวบรวมแนวคดิ
และทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูใจมัน่ในงาน และสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบตัิการได้ดงันี ้ความผกู
ใจมัน่ในงาน หมายถึง สภาพการณ์ทางบวกท่ีสง่เสริมและสนบัสนนุการท างานของบคุคล โดย
บคุคลท่ีมีลกัษณะผกูใจมัน่จะรู้สกึมีพลงั กระตือรือร้น และแสดงถึงความทุม่เทอยา่งเตม็ท่ีในการ
ท างาน โดยมีองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน ความทุม่เท และความรู้สกึ
เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน  
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จากนัน้จงึด าเนินการพฒันามาตรวดัโดยการสร้างข้อกระทงตามกรอบแนวคิดของ ตาม
แนวคิดของ Schaufeli และ Bakker (2004b) เพิ่มเตมิ ดงัตารางท่ี 13 

ตารางท่ี 13 
จ ำนวนข้อกระทงทีใ่ช้ในกำรพฒันำมำตรวดัควำมผูกใจมัน่ในงำน 

องค์ประกอบ 
จ านวนข้อกระทงท่ี

สร้าง 
รวม 
(ข้อ) 

จ านวนข้อท่ีผา่นการ
คดัเลือก 

รวม 
(ข้อ) 

ทางบวก ทางลบ ทางบวก ทางลบ 
1. ความรู้สึกมีพลงัในการ

ท างาน 
5 6 11 2 4 6 

2. ความทุม่เท 6 5 11 5 0 5 
3. ความรู้สึกเป็นอนัหนึง่อนั

เดียวกบังาน 
8 4 12 5 1 6 

รวม 19 15 34 12 5 17 

3.2 การตรวจสอบความครบถ้วนของเนือ้หาตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร และความเหมาะสม
ทางภาษาของข้อกระทง ผู้วิจยัน าข้อกระทงทัง้หมดเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา (รองศาสตราจารย์ 
ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. เรวดี วฒัฑกโกศล) พิจารณา จากนัน้ผู้วิจยัจงึ
ท าการปรับแก้ตามค าแนะน า และท าการเรียบเรียงข้อกระทงเป็นมาตรวดัในขัน้ต้น 

3.3 น ามาตรวดัไปทดลองใช้และพิจารณาคดัเลือกข้อกระทง ผู้วิจยัได้น ามาตรวดัไปเก็บ
ข้อมลูกบั พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐซึง่มีลกัษณะใกล้เคียงกับ
กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริงจ านวน 100 คน  

การประเมินคณุภาพของข้อกระทงรายข้อ โดยน าคะแนนแตล่ะข้อมาวิเคราะห์คา่อ านาจ
จ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่าเป็นรายข้อกระทงท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และ 27 ตามล าดบั ด้วย
คา่สถิตทีิ (T-test) เพ่ือคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีผา่นการจ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่า แล้ว
จงึวิเคราะห์ข้อกระทงด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของ
ข้ออ่ืนๆ ทัง้หมดในมาตร (Corrected-Item Total Correlation: CITC) โดยข้อกระทงท่ีมีคา่
สหสมัพนัธ์ต ่ากว่านยัส าคญั Critical r (r = .165, df = 98, alpha = .05) จะถกูตดัทิง้ 
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ผลการวิเคราะห์พบวา่มีข้อกระทงท่ีไมผ่า่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 2  ข้อ และมีข้อกระทงท่ี
ผา่นเกณฑ์ทัง้สิน้จ านวน 32 ข้อ แตเ่น่ืองจากข้อกระทงท่ีผ่านเกณฑ์มีจ านวนมาก ดงันัน้ผู้วิจยั
ด าเนินการลดจ านวนข้อกระทงลงให้มีความเหมาะสมกบัมาตรวดั เพ่ือความกระชบัของมาตรวดัท่ี
จะไมท่ าให้ผู้ตอบเกิดความเหน่ือยล้า และไมต่ัง้ใจตอบ หากแตย่งัคงคณุภาพของเคร่ืองมือไว้โดย
ก าหนดให้แตล่ะองค์ประกอบ มีข้อกระทงองค์ประกอบละ 5-8 ข้อ โดยหลกัการพิจารณาลดข้อ
กระทง คือ (1) ข้อกระทงมีประเดน็ครบถ้วนตามนิยามและองค์ประกอบของ Construct (2) ข้อ
กระทงท่ีตดัทิง้ไปท าให้คา่ Reliability if item deleted สงูกวา่หรือเทา่กบัคา่ ก่อนการตดัข้อกระทง
นัน้ จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นท าให้คงเหลือข้อกระทงรวมทัง้สิน้ 17 ข้อ โดยรายละเอียดการ
วิเคราะห์ในขัน้นีแ้สดงไว้ในภาคผนวก ค 

3.4 การหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดั ผู้วิจยัได้น าข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกจาก
ขัน้ตอนท่ี 3 จ านวน 17 ข้อ มาค านวณหาคา่ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal 
consistency) ผลการวิเคราะห์พบวา่มาตรวดัชดุนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach's alpha) เทา่กบั .92 

3.5 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน ผู้วิจยัท าการตรวจสอบความตรงเชิง
ภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัชดุนีด้้วยการตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ผู้วิจยัน ามาตรวดัความผกูใจมัน่งานจ านวน 17 ข้อ ไปเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งจ านวน 
100 คน  จากนัน้ด าเนินการตรวจสอบและท าความสะอาดข้อมลูก่อนเร่ิมการวิเคราะห์ผล โดยการ
ใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พบวา่มีข้อมลูขาดหายบางสว่นจงึท าการประมาณคา่ข้อมลูขาดหายด้วย
คา่เฉล่ียของข้อมลูในชดุนัน้ จากนัน้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทางลบ แล้วจงึรวมคะแนนของข้อ
กระทงแยกตามองค์ประกอบ และหาคา่เฉล่ียของแตล่ะองค์ประกอบ เพ่ือสร้างเป็นคะแนนของตวั
แปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร ดงันี ้ ความรู้สึกมีพลงัในการท างาน (Vigor)  ความทุม่เท  (Dedication)  
ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการแจกแจงของข้อมลู พบวา่จากคะแนนเตม็ 
6 คา่เฉล่ีย (Mean) ของข้อมลูอยูร่ะหว่าง 3.39 – 4.17 นอกจากนัน้ คา่ความเบ้ (Skewness) ของ
ข้อมลูอยู่ระหวา่ง -0.76 ถึง -0.17 และคา่ความโดง่ (Kurtosis) ของข้อมลูอยูร่ะหวา่ง -0.64 ถึง 
0.48 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 14 
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ตารางท่ี 14 
สถิติบรรยำยของตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  (N = 100) 

ตวัแปร คา่เฉลีย่ 
สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

คา่
ความ
เบ้ 

คา่
ความคลาด
เคลือ่นของ
ความเบ้ 

คา่
ความ
โดง่ 

คา่
ความคลาด
เคลือ่นของ
ความโดง่ 

1.ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 3.85 1.11 -0.76 0.24 0.48 0.48 
2.ความทุม่เท   4.17 1.29 -0.39 0.24 -0.64 0.48 
3.ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนั
เดียวกนักบังาน 

3.39 1.26 -0.17 0.24 -0.43 0.48 

ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ของแตล่ะองค์ประกอบ พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์จ านวน 3 คู ่
โดยมีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง .54 ถึง .68 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนัใน
ทิศทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทกุคู ่ดงัตารางท่ี 15 

ตารางท่ี 15 
เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  
(N = 100) 
ตวัแปร 1 2 3 
1. ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน -   
2. ความทุม่เท   .54*** -  
3. ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน .65*** .68*** - 

 ***p < .001, สองหาง. 

เม่ือตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอแนะ
ของ Hair และคณะ (2010) โดยท าการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity พบวา่ เมทริกซ์
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (χ2 = 
116.71, df = 3, N = 100, p = .000) และคา่ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy: KMO) มีคา่เข้าใกล้ 1 (KMO = .70) แสดงวา่ ตวัแปรมี
ความสมัพนัธ์กนัสงู เหมาะสมท่ีจะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขัน้ตอ่ไป 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัความผกูใจมัน่ในงานมีความ
สอคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 1.12, df = 1, p = 0.29, RMR = .05, GFI = .99, 
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AGFI = .96, RMSEA = .03) โดยพบวา่คะแนนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตได้มีความรู้สกึเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนักบังานมีคา่คะแนนมาตรฐานสงูสดุ ในขณะท่ีตวัแปรสงัเกตได้ความทุม่เทมีคา่
คะแนนมาตรฐานต ่าสดุ นอกจากนัน้ผลการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอก
สงัเกตได้ พบวา่ตวัแปรสงัเกตได้ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังานแปรผนัร่วมกบัตวัแปร
แฝงความผกูใจมัน่งานมากท่ีสดุเทา่กบัร้อยละ 67.4 ดงัแสดงในตารางท่ี 16 

ทัง้นีจ้ากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 16 สามารถเขียนเป็นสมการ
ท่ีใช้ในการสร้างองค์ประกอบ (Factor scale) ได้ดงันี ้

ความผกูใจมัน่ในงาน = .30 ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน +.17 ความทุม่เท + .30 ความรู้สกึเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน 
 
ตารางท่ี 16 
ค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ (factor loading) คะแนนมำตรฐำน (completely standardized 
solution) สมัประสิทธ์ิกำรถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) และค่ำ
ควำมสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปรภำยนอกสงัเกตไดข้องมำตรวดัควำมผูกใจมัน่งำน  (N = 100) 

ตวัแปรสงัเกตได้ 

 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
 

คะแนน
มาตร- 
ฐาน 

สมัประ 
สทิธ์ิการถดถอย

คะแนน
องค์ประกอบ 

R2 

b SE t p 

1.ความรู้สกึมีพลงัใน
การท างาน 

1.00 - - - 0.79 0.30 .618 

2.ความทุม่เท   1.05 0.12 8.96 .001 0.74 0.17 .550 
3.ความรู้สกึเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกนั
กบังาน 

1.14 - - - 0.82 0.30 .674 

χ2 = 1.12, df = 1, p = 0.29, RMR = .05, GFI = .99, AGFI = .96, RMSEA = .03 
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χ2 =  1.12, df = 1, p = 0.29, RMR = .05, GFI = .99, AGFI = .96, RMSEA = .03 

ภาพท่ี 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัมาตรวดัความผกูใจมัน่งาน 

 

4. มาตรวัดความพงึพอใจในงาน มีขัน้ตอนในการพฒันามาตรโดยละเอียดดงันี ้

4.1 ผู้วิจยัก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการและสร้างข้อกระทง โดยเร่ิมจากการรวบรวมแนวคดิ
และทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในงาน และสรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบตัิการได้ดงันี ้ความพงึ
พอใจในงาน หมายถึง สภาพอารมณ์ทางบวกท่ีบคุคลมีตอ่งาน โดยเป็นผลมาจากการประเมินงาน
ในปัจจบุนัของบคุคลวา่พวกเขามีความพงึพอใจกบังานมากน้อยเพียงใด โดยผู้วิจยัสนใจภาพรวม
ของความพงึพอใจมากกว่ารายละเอียดในแตล่ะด้านของความพงึพอใจ  จากนัน้จงึด าเนินการ
พฒันามาตรวดัโดยการแปลข้อค าถามจากมาตรวดั Michigan Organizational Assessment 
Questionnaire - Job Satisfaction Subscale (MOAQ-JSS) ท่ีพฒันาขึน้โดย Cammann, 
Fichman, Jenkins, และ Klesh (1983 อ้างถึงใน Bowling & Hammond, 2008) มาเป็น
ภาษาไทยและสร้างข้อกระทงเพิ่มเตมิ ดงัตารางท่ี 17 

 

 

 

ความผกูใจมัน่
ในงาน 

ความรู้สกึมีพลงัในการ
ท างาน  

ความทุม่เท 

ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนั
เดียวกนักบังาน  

.79 

.74 

.82 

.38 

.45 

.33 

.08 
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ตารางท่ี 17 
จ ำนวนข้อกระทงทีใ่ช้ในกำรพฒันำมำตรวดัควำมพึงพอใจในงำน 

องค์ประกอบ ข้อกระทง
ท่ีแปล 

ข้อกระทงท่ี
สร้างเพิ่ม 

รวม 
(ข้อ) 

ข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกด้วย
กลุม่สงู-กลุม่ต ่า และ CITC 

ความพงึพอใจในงาน  3 2 5 5 
รวม 3 2 5 5 

 

4.2 การตรวจสอบความครบถ้วนของเนือ้หาตามนิยามเชิงปฏิบตักิาร และความเหมาะสม
ทางภาษาของข้อกระทง ผู้วิจยัน าข้อกระทงทัง้หมดเสนอให้อาจารย์ท่ีปรึกษา (รองศาสตราจารย์ 
ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. เรวดี วฒัฑกโกศล) พิจารณา จากนัน้ผู้วิจยัจงึ
ท าการปรับแก้ตามค าแนะน า และท าการเรียบเรียงข้อกระทงเป็นมาตรวดัในขัน้ต้น 

4.3 น ามาตรวดัไปทดลองใช้และพิจารณาคดัเลือกข้อกระทง ผู้วิจยัได้น ามาตรวดัไปเก็บ
ข้อมลูกบั พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและภาครัฐซึง่มีลกัษณะใกล้เคียงกบั
กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริงจ านวน 100 คน  

การประเมินคณุภาพของข้อกระทงรายข้อ โดยน าคะแนนแตล่ะข้อมาวิเคราะห์คา่อ านาจ
จ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่าเป็นรายข้อกระทงท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 และ 27 ตามล าดบั ด้วย
คา่สถิตทีิ (T-test) เพ่ือคดัเลือกเฉพาะข้อกระทงท่ีผา่นการจ าแนกระหว่างกลุม่สงูและกลุม่ต ่า แล้ว
จงึวิเคราะห์ข้อกระทงด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของ
ข้ออ่ืนๆ ทัง้หมดในมาตร (Corrected-Item Total Correlation: CITC) โดยข้อกระทงท่ีมีคา่
สหสมัพนัธ์ต ่ากว่านยัส าคญั Critical r (r = .165, df = 98, alpha = .05 จะถกูตดัทิง้ 

ผลการวิเคราะห์พบวา่ข้อกระทงทัง้ 5 ข้อ ผา่นเกณฑ์ทกุข้อโดยรายละเอียดการวิเคราะห์
ในขัน้นีแ้สดงไว้ในภาคผนวก ง 

4.4 การหาคา่ความเท่ียงของมาตรวดัผู้วิจยัได้น าข้อกระทงท่ีผา่นการคดัเลือกจากขัน้ตอน
ท่ี 3  จ านวน 5 ข้อ มาค านวณหาคา่ความเท่ียงแบบสอดคล้องภายใน (Internal consistency) ผล
การวิเคราะห์พบวา่มาตรวดัชดุนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha) 
เทา่กบั .85 
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4.5 การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสนันิษฐาน เน่ืองจากในการวิจยัครัง้นีส้นใจภาพรวม
ของความพงึพอใจมากกว่ารายละเอียดในแตล่ะด้านของความพงึพอใจ ท าให้ตวัแปรแฝงความพงึ
พอใจในงานมีตวับง่ชีท่ี้เป็นองค์ประกอบภายในเพียง 1 องค์ประกอบจงึไมส่ามารถด าเนินการ
ตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐานได้ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
(Confirmatory factor analysis) โดยในการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างในขัน้ตอนตอ่ไปจะใช้คา่ 
Square root of reliability เป็นคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรแฝง ส าหรับกรณีท่ีตวัแปรแฝงมี
ตวัแปรบง่ชีเ้พียงองค์ประกอบเดียว (Ping, 2004, 2008) 

 

5. มาตรวัดความเหน่ือยหน่ายในงาน (Maslach Burnout Inventory – General 
Scale; MBI-GS) เป็นมาตรวดัท่ีดดัแปลงมาจากมาตรวดั MBI โดย Schaufeli และคณะ (1996 
อ้างถึงในชยัยทุธ กลีบบวั, 2552) ซึง่ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ร่วมกบัผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.พรรณ
ระพี สทุธิวรรณ ซึง่เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ได้ด าเนินการแปลและพฒันามาตรวดั
ดงักลา่วขึน้มา โดยในมาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงานมีข้อกระทงทัง้สิน้จ านวน 16 ข้อ ประกอบ
ไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้สกึออ่นล้า (5 ข้อ), ความเย็นชา (5 ข้อ) และประสิทธิผลการ
ท างาน (6 ข้อ) 

การพฒันามาตรวดัชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ได้ท าการตรวจสอบคณุภาพมาตรวดัท่ีแปล
มากบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทเอกชน พนกังานธนาคารและลกูจ้างประจ าของรัฐบาล
รวมจ านวนทัง้สิน้ 50 คน ผลจากการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งข้อกระทงแตล่ะข้อ
กบัคะแนนรวมของข้ออ่ืนๆ ทัง้หมดในมาตร (Corrected-Item Total Correlation: CITC) โดยข้อ
กระทงท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์ต ่ากวา่นยัส าคญั Critical r (r = .240, df = 48, alpha = .05) จะถกูตดัทิง้ 
ผลการตรวจสอบคณุภาพมาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงานของชยัยทุธ กลีบบวั (2552) พบวา่มี
ข้อกระทงท่ีผา่นตามเกณฑ์ข้างต้นทัง้สิน้ 16 ข้อ และ คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวดัในแตล่ะมิตดิงัแสดงในตารางท่ี 18 

ก่อนน ามาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงานไปใช้ผู้วิจยัน ามาตรไปทดสอบกลุม่ตวัอยา่ง
จ านวน 100 คน  เพ่ือท าการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ความสอดคล้องภายในแบบแอลฟา
ของครอนบาค ซึง่พบวา่มาตรวดันีมี้คา่ความเท่ียงของแตล่ะองค์ประกอบใกล้เคียงกบังานวิจยัของ 
ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ดงัแสดงในตารางท่ี 18 และในภาคผนวก จ 
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ตารางท่ี 18 
จ ำนวนข้อกระทงและค่ำแอลฟำของมำตรวดัควำมเหนือ่ยหน่ำยในงำน  

องค์ประกอบ ข้อกระทง 
คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาครอน
บาคของชยัยทุธ กลีบบวั 

(2552) 

คา่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาคใน
งานวิจยัฉบบันี ้

1.ความรู้สกึออ่นล้า 5 .83 .86 

2.ความเย็นชา 5 .90 .72 

3.ประสิทธิผลการท างาน 6 .84 .83 

รวม 16   

จากนัน้ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัเพ่ือพิสูจน์ความตรงตามภาวะ
สนันิษฐาน โดยตรวจสอบข้อมลูก่อนเร่ิมการวิเคราะห์ผลด้วยการใช้ตารางแจกแจงความถ่ี พบวา่มี
ข้อมลูขาดหายบางสว่นจงึท าการประมาณคา่ข้อมลูขาดหายด้วยคา่เฉล่ียของข้อมลูในชดุนัน้ 
จากนัน้ท าการกลบัคะแนนข้อกระทงทางลบ แล้วจงึรวมคะแนนของข้อกระทงแยกตาม
องค์ประกอบ และหาคา่เฉล่ียของแตล่ะองค์ประกอบ เพ่ือสร้างเป็นคะแนนของตวัแปรสงัเกตได้ 3 
ตวัแปร ดงันี ้ ความรู้สกึอ่อนล้า (Exhaustion)  ความเย็นชา (Cynicism) และประสิทธิผลการ
ท างาน (Professional efficacy) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นเพ่ือดลูกัษณะการแจกแจงของข้อมลู พบวา่จากคะแนนเตม็ 
6 คา่เฉล่ีย (Mean) ของข้อมลูอยูร่ะหว่าง 1.83 – 3.99 นอกจากนัน้ คา่ความเบ้ (Skewness) ของ
ข้อมลูอยู่ระหวา่ง -0.26 ถึง 0.76 และคา่ความโดง่ (Kurtosis) ของข้อมลูอยูร่ะหว่าง -0.51 ถึง 0.52 
ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 19 

ตารางท่ี 19 
สถิติบรรยำยของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  (N = 100) 

ตวัแปร คา่ 
เฉลี่ย 

สว่น
เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

คา่
ความ
เบ้ 

คา่ความคลาด
เคลื่อนของ
ความเบ้ 

คา่
ความ
โดง่ 

คา่ความคลาด
เคลื่อนของ
ความโดง่ 

1.ความรู้สกึออ่นล้า 2.24 1.31 0.76 0.24 0.32 0.48 
2.ความเย็นชา 1.83 1.04 0.72 0.24 0.52 0.48 
3.ประสิทธิผลการท างาน 3.99 1.10 -0.26 0.24 -0.51 0.48 
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ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ของแตล่ะองค์ประกอบ พบวา่มีคา่สหสมัพนัธ์จ านวน 3 คู ่
โดยมีคา่สหสมัพนัธ์อยูร่ะหว่าง -.32 ถึง .69 โดยองค์ประกอบทัง้หมดมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทกุคู ่ ดงัตารางท่ี 20 

ตารางท่ี 20 
เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรสงัเกตได้ในโมเดลกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั   
(N = 100) 

ตวัแปร 1 2 3 

1. ความรู้สึกอ่อนล้า -   

2. ความเย็นชา .69*** -  

3. ประสิทธิผลการท างาน -.30** -.32** - 
**p < .01, สองหาง., ***p < .001, สองหาง. 

เม่ือตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัตามข้อเสนอแนะ
ของ Hair และคณะ (2010) โดยท าการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity พบวา่ เมทริกซ์
สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรแตกตา่งจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (χ2 = 75.08, 
df = 3, N = 100, p = .000) และคา่ดชันีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin 
measure of sampling adequacy: KMO) มีคา่เข้าใกล้ 1 (KMO = .59) แสดงวา่ ตวัแปรมี
ความสมัพนัธ์กนัสงู เหมาะสมท่ีจะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขัน้ตอ่ไป 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบวา่โมเดลการวดัความเหน่ือยหนา่ยในงานมี
ความสอคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 0.03, df = 1, p = 0.86, RMR = .01, GFI = 
1.00, AGFI = .99, RMSEA = .00) โดยพบวา่คะแนนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตได้ความเย็นชา 
มีคา่คะแนนมาตรฐานสงูสดุ ในขณะท่ีตวัแปรสงัเกตได้ประสิทธิผลการท างานมีคา่คะแนน
มาตรฐานต ่าสดุ นอกจากนัน้ผลการวิเคราะห์คา่ความสมัพนัธ์พหคุณูของตวัแปรภายนอกสงัเกต
ได้ พบวา่ตวัแปรสงัเกตได้ความเย็นชาแปรผผนัร่วมกบัตวัแปรแฝงความเหน่ือยหน่ายในงามาก
ท่ีสดุเทา่กบัร้อยละ 74.4  

ทัง้นีจ้ากคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยขององค์ประกอบในตารางท่ี 21 สามารถเขียนเป็นสมการ
ท่ีใช้ในการสร้างองค์ประกอบ (Factor scale) ได้ดงันี ้
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ความเหน่ือยหนา่ยในงาน = .31 ความรู้สกึออ่นล้า +.57 ความเย็นชา - .07 ประสิทธิผลการ
ท างาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้างต้นสามารถสรุปได้วา่มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงานชดุนีมี้
ความเหมาะสมส าหรับการเก็บกลุม่ตวัอยา่งในขัน้จริงได้ 

ตารางท่ี 21 
ค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ (factor loading) คะแนนมำตรฐำน (completely standardized 
solution) สมัประสิทธ์ิกำรถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (factor score regression) และค่ำ
ควำมสมัพนัธ์พหคูุณของตวัแปรภำยนอกสงัเกตไดข้องมำตรวดัควำมเหนื่อยหน่ำยในงำน (N = 
100) 

ตวัแปรสงัเกตได้ 

คา่น า้หนกัองค์ประกอบ คะแนน
มาตร- 
ฐาน 

สมัประสทิธ์ิการ
ถดถอยคะแนน
องค์ประกอบ 

 
R2 

 
b SE t p 

1.ความรู้สกึออ่นล้า 1.00 - - - 0.80 0.31 .641 

2.ความเย็นชา 0.86 0.20 4.31 .001 0.86 0.57 .744 
3.ประสทิธิผลการ
ท างาน 

-0.41 - - - -0.39 -0.07 .149 

χ2 = 0.03, df = 1, p = 0.86, RMR = .01, GFI = 1.00, AGFI = .99, RMSEA = .00 

 

χ2 = 0.03, df = 1, p = 0.86, RMR = .01, GFI = 1.00, AGFI = .99, RMSEA = .00 

ภาพท่ี 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั มาตรวดัความเหน่ือยหนา่ยในงาน 

ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน 

ความรู้สกึอ่อนล้า  

ความเย็นชา  

ประสิทธิผลในการท างาน  

.80 

.86 

-.39 

.85 

.26 

.36 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การศกึษาในครัง้นีมี้การเก็บรวบรวมข้อมลู เพ่ือทดสอบสมมตฐิานท่ีก าหนดไว้ โดยมี
ขัน้ตอนในการด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

1. ผู้วิจยัท าหนงัสือขอความร่วมมือในการท าวิจยัจากคณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั เพ่ือขออนญุาตท าการเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งในองค์การตา่งๆ 

2. ในการเก็บข้อมลูจะด าเนินการทัง้สิน้ 2 ครัง้ ดงันี ้

2.1 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกบั
กลุม่ตวัอยา่งแตไ่มใ่ชก่ลุม่ตวัอยา่งจริงเพ่ือท าการวิเคราะห์และตรวจสอบ
คณุภาพของมาตรวดั 

2.2 ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้
เพ่ือทดสอบสมมตฐิานและโมเดลท่ีผู้วิจยัก าหนดไว้ 

3. ผู้วิจยัท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์เทา่นัน้มาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้
ตอ่ไป โดยแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ ได้แก่ แบบสอบถามท่ีกลุม่ตวัอยา่งตอบข้อมลูไม่
ครบถ้วน และ แบบสอบถามท่ีกลุม่ตวัอยา่งเลือกตอบอย่างเป็นรูปแบบ (เชน่ การ
เลือกตอบข้อเดียวกนัทัง้แบบสอบถาม เป็นต้น) 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 3 ขัน้ตอน คือ การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงตาม
ภาวะสนันิษฐานของตวัแปร การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถาม
การวิจยั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

 ขัน้ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงตามภาวะสนันิษฐาน (Construct 
validity) ของโมเดลการวดัความผกูใจมัน่ในงาน ความเหน่ือยหน่ายในงาน และแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) ด้วย
โปรแกรมลิสเรล (LISREL) 
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 ขัน้ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้น ได้แก่ การตรวจสอบข้อมลูขาดหายและท าการ
ทดแทนด้วยวิธีการทางสถิต ิจากนัน้ค านวณหาคา่สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้น และสร้างตวัแปรสงัเกตได้ ทัง้นีก้ระบวนการในการวิเคราะห์ข้อมลู
เบือ้งต้นทัง้หมดท าขึน้เพ่ือให้ได้ข้อมลูท่ีเหมาะสมตอ่การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามในการวิจยั
ด้วยวิธีการสร้างสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling)  

 ขัน้ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามการวิจยั เป็นการตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ด้วยโปรแกรมลิสเรล 
(LISREL) ประมาณคา่พารามิเตอร์ด้วยวิธีไลด์ลิฮดูสงูสดุ (Maximum likelihood estimation) 
คา่สถิตท่ีิใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ คือ คา่สถิตไิค-
สแควร์ (Chi-square) คา่ GFI (Goodness of fit index) คา่ AGFI (Adjusted goodness of fit 
index)คา่ RMSEA (Root mean square error of approximation)และคา่ RMR (Root mean 
square residual) 
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บทที่  3 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู แบง่ออกเป็น 3  ตอน กลา่วคือ ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์คา่สถิติ
พืน้ฐานเพ่ืออธิบายคณุลกัษณะของกลุม่ตวัอย่างในงานวิจยั  ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์สถิตขิอง
ตวัแปรในการวิจยัได้แก่การวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรในการวิจยั การสร้างตวัแปรสงัเกตได้ 
(Observed variable) ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรสงัเกตได้ และผลการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้  และตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบความตรงของ
โมเดลเชิงสาเหตแุละทดสอบสมมตฐิาน  โดยมีสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิจยัและรายละเอียดการ
น าเสนอในแตล่ะตอนดงันี ้
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิจัย 

ทัง้นี ้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกนัในการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
ผู้วิจยัได้ก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิตแิละตวัแปรตา่ง ๆ ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ดงัตอ่ไปนี ้ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนคา่สถิติ 
M  แทน คา่เฉล่ีย 
SD แทน คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
χ2 แทน คา่สถิตไิค-สแควร์ 
R2  แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย 
r  แทน คา่ความสมัพนัธ์ 
b แทน คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดิบ 
β แทน คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
df แทน คา่องศาอิสระ 
p แทน คา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
GFI  แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
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AGFI  แทน คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of  
fit index) 

 
ตวัแปรสงัเกตได้ 
CDemand แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (Challenge demand) 
HDemand แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค  (Hindrance demand) 
S/CSupport แทน การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (Social/Colleague support) 
AUTO  แทน อิสระในการท างาน  (Autonomy) 
FB   แทน ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) 
SRelationship  แทน ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) 
VIG  แทน ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (Vigor) 
DEDI  แทน ความทุม่เท  (Dedication) 
ABS  แทน ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (Absorption) 
EXH  แทน ความรู้สกึอ่อนล้า (Exhaustion) 
CYN  แทน ความเย็นชา (Cynicism) 
ProEfficacy แทน ประสิทธิผลการท างาน (Professional efficacy) 
JSAT  แทน ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 
ตวัแปรแฝง 
CDemand แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (Challenge demand) 
HDemand แทน ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค(Hindrance demand) 
JResource แทน แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (Job resources) 
WENG   แทน ความผกูใจมัน่ในงาน (Work engagement) 
JBURN  แทน ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (Job burnout) 
JSAT  แทน ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction)  
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิตพิืน้ฐาน  
ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง น าเสนอผลด้วยคา่สถิตกิารแจกแจงความถ่ี

และร้อยละ เพ่ือจ าแนกคณุลกัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอยา่ง ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา
สถานภาพสมรส ลกัษณะองค์การ อายงุานในองค์การปัจจบุนั อายงุานในหนว่ยงานปัจจบุนั และ 
ต าแหนง่งาน 

กลุม่ตวัอยา่งใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ได้แก่พนกังานท่ีปฏิบตัิงานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจ
และภาครัฐ ท่ีมีอายงุานในองค์การ/บริษัทไม่ต ่ากวา่ 1 ปี ทัง้เพศชายและเพศหญิง โดยได้
ด าเนินการแจกแบบสอบถามออกไปจ านวนทัง้สิน้ 750 ชดุ และได้รับแบบสอบถามกลบัคืนมา
จ านวน 628 ชดุ คดิเป็นร้อยละ 83.73 จากนัน้ผู้วิจยัด าเนินการคดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์
ออกไปจ านวน 27 ชดุ คงเหลือแบบสอบถามท่ีน ามาใช้ในการวิจยัจริงจ านวน 601 ชดุ แบง่เป็นเพศ
ชายจ านวน 118 คน (ร้อยละ 19.6) และ เพศหญิงจ านวน 483 คน (ร้อยละ 80.4) 

ผลการวิเคราะห์พบวา่กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 601 คน มีอายเุฉล่ียอยู่ท่ี 32.91 ปี (SD = 
8.43) โดยกลุม่ตวัอยา่งในชว่งอาย ุ26 - 30 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุถึง 177 คน (ร้อยละ 29.5) และ
สว่นใหญ่จบการศกึษาในระดบัปริญญาตรีเป็นจ านวน 396 คน (ร้อยละ 65.9) และท างานใน
บริษัทเอกชนถึง 317 คน (ร้อยละ 52.7) นอกจากนัน้ผลการวิเคราะห์พบวา่กลุม่ตวัอย่างมีอายงุาน
เฉล่ียในองค์การปัจจบุนัท่ี 7.51 ปี (SD = 8.08)  อายงุานเฉล่ียในหนว่ยงานปัจจบุนัอยูท่ี่ 5.04 ปี 
(SD = 5.61) และมีต าแหนง่งานในระดบัเจ้าหน้าท่ี / พนกังานระดบัปฏิบตักิารจ านวน 480 คน 
(ร้อยละ 79.9) ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 22 

 
ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะห์สถติขิองตัวแปรในการวิจัย 

การวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรในการวิจยันีจ้ะรายงานผลของตวัแปรสงัเกตได้ใน
การวิจยัทัง้สิน้จ านวน 13 ตวั เพ่ือศกึษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตได้ 
โดยใช้คา่สถิต ิดงัตอ่ไปนี ้ คา่เฉล่ีย (M) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คา่ความเบ้ (SK) และคา่
ความโดง่ (KU) ดงัแสดงในตารางท่ี 23 
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ตารางท่ี 22 
จ ำนวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่ำงในกำรเก็บข้อมูลจริง(N = 601) 

คณุลกัษณะสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
118 
483 

 
19.6 
80.4 

อาย ุ
20 - 25 ปี                                       
26 - 30 ปี                          
31 - 35 ปี   
36 - 40 ปี 
41 - 45 ปี   
46 - 50 ปี 
51 - 55 ปี 
56 – 60 ปี 
M = 32.91, SD = 8.43, Range = 23 – 60 ปี 

 
129 
177 
104 
71 
50 
50 
15 
5 

 
21.5 
29.5 
17.3 
11.8 
8.3 
8.3 
2.5 
0.8 

ระดบัการศกึษา 
อนปุริญญาตรี  
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท  
อื่นๆไมร่ะบ ุ

 
32 
396 
149 
24 

 
5.3 

65.9 
24.8 
4.0 

สถานภาพสมรส 
โสด  
สมรส 
อื่นๆไมร่ะบ ุ

 
438 
155 
8 

 
72.9 
25.8 
1.3 

ลกัษณะองค์การท่ีท างาน 
หนว่ยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ  
บริษัทเอกชน 
องค์การมหาชน 
อื่นๆ (เช่น สถาบนัอิสระ, ธุรกิจสว่นตวั) 

 
194 
13 
317 
19 
58 

 
32.3 
2.2 

52.7 
3.2 
9.7 
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ตารางท่ี 22 (ต่อ) 
จ ำนวนและร้อยละของข้อมูลกลุ่มตวัอย่ำงในกำรเก็บข้อมูลจริง(N = 601) 

คณุลกัษณะสว่นบคุคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายงุานในองค์การปัจจบุนั 
1ปี ถึง 3 ปี 
3 ปี 1 เดือน ถึง 5 ปี 
5 ปี 1 เดือน ถึง 10 ปี 
10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี 
15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี 
ตัง้แต ่20 ปี 1 เดือนขึน้ไป 
M = 7.51, SD = 8.08, Range = 1 – 37 ปี 

 
260 
72 

112 
44 
45 
68 

 
43.3 
12.0 
18.6 
7.3 
7.5 
11.3 

อายงุานในหนว่ยงานปัจจบุนั 
1เดือน ถงึ 3 ปี 
3 ปี 1 เดือน ถึง 5 ปี 
5 ปี 1 เดือน ถึง 10 ปี 
10 ปี 1 เดือน ถึง 15 ปี 
15 ปี 1 เดือน ถึง 20 ปี 
ตัง้แต ่20  ปี 1 เดือน ขึน้ไป 
M = 5.04, SD = 5.61, Range = 1 เดือน – 32 ปี 6 เดือน 

 
321 
78 

116 
39 
27 
20 

 
53.4 
13.0 
19.3 
6.5 
4.5 
3.3 

ต าแหนง่งาน 
เจ้าหน้าที่ / พนกังานระดบัปฏิบตัิการ  
ผู้จดัการระดบัต้น / หวัหน้าแผนก 
ผู้จดัการระดบักลาง / หวัหน้ากอง 
ผู้จดัการระดบัสงู / หวัหน้าฝ่าย 
อื่นๆ 

 
480 
74 
16 
9 
22 

 
79.9 
12.3 
2.7 
1.5 
3.7 

จ านวนกลุม่ตวัอยา่งรวมทัง้สิน้ 601 100 
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ตารางท่ี 23 
สถิติบรรยำยของตวัแปรสงัเกตไดข้องโมเดลเชิงสำเหตขุองควำมพึงพอใจในงำน (N = 601) 

ตวัแปร M SD min max SK KU 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) 

CDemand 3.60 0.68 1.25 5.00 -0.42 0.40 

ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) 

HDemand 3.67 0.95 1.00 5.00 -0.79 -0.02 

แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) 

S/CSupport 2.36 0.48 0.43 3.00 -0.77 0.79 

AUTO 2.05 0.56 0.14 3.00 -0.37 0.17 

FB 1.92 0.54 0.29 3.00 -0.18 0.00 

SRelationship 2.20 0.63 0.00 3.00 -0.73 0.13 

ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) 

VIG 3.95 1.02 0.33 6.00 -0.56 0.18 

DEDI 4.33 1.10 0.60 6.00 -0.68 0.14 

ABS 3.53 1.03 0.33 6.00 -0.20 -0.13 

ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) 

EXH 2.24 1.27 0.00 6.00 0.69 -0.02 

CYN 2.00 1.03 0.00 5.60 0.65 0.19 

ProEfficacy 4.07 1.00 0.50 6.00 -0.35 -0.31 

ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 

JSAT 3.68 0.79 1.00 5.00 -0.52 0.17 
หมายเหต:ุ ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของความเบ้=0.10; ความคลาดเคลือ่นมาตรฐานของความโดง่=0.20 

 

ในการค านวณคา่เฉล่ียของตวัแปรท่ีมีคา่อยูใ่นชว่ง 0 ถึง 3 อนัได้แก่ ตวัแปรการสนบัสนนุ
ทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (S/CSupport) ตวัแปรอิสระในการท างาน (AUTO) ตวัแปรข้อมลู
ป้อนกลบัในการท างาน (FB) และตวัแปรความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (SRelationship) พบวา่มี
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คา่เฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1.92 – 2.36 โดยตวัแปรการสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงานมีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ (M = 2.36, SD = 0.48) และ ตวัแปรข้อมลูป้อนกลบัในการท างานมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M = 
1.92, SD = 0.54) 

ส าหรับคา่เฉล่ียของตวัแปรท่ีมีคา่อยูใ่นชว่ง 0 ถึง 6 อนัได้แก่ ตวัแปรความรู้สกึมีพลงัใน
การท างาน (VIG) ตวัแปรความทุม่เท (DEDI) ตวัแปรความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน 
(ABS) ตวัแปรความรู้สกึออ่นล้า (EXH) ตวัแปรความเย็นชา (CYN) และตวัแปรประสิทธิผลการ
ท างาน (ProEfficacy)พบวา่มีคา่เฉล่ียอยูร่ะหว่าง 2.00 ถึง 4.33 โดยตวัแปรความทุม่เท มีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ (M = 4.33, SD = 1.10) และ ตวัแปรความเย็นชามีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M = 2.00, SD = 1.03) 

ในขณะท่ีคา่เฉล่ียของตวัแปรท่ีมีคา่อยูใ่นชว่ง 1 ถึง 5 อนัได้แก่ตวัแปรข้อเรียกร้องในงานท่ี
ท้าทาย (CDemand) ตวัแปรข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) และตวัแปรความพงึ
พอใจในงาน (JSAT) พบวา่มีคา่เฉล่ียอยูร่ะหว่าง 3.60 ถึง 3.68 โดยตวัแปรความพงึพอใจในงาน มี
คา่เฉล่ียสงูสดุ (M = 3.68, SD = 0.79) และตวัแปรข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีคา่เฉล่ียต ่าสดุ (M 
= 3.60, SD = 0.68) 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ 13 ตวัแปร ดงัแสดงในตารางท่ี 24
พบวา่มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนัระหวา่งตวัแปรทัง้หมด 78 คู ่โดยมีคา่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน 2 คู ่ท่ีระดบั .01 จ านวน 5 คู ่และท่ีระดบั .001 จ านวน 67 
คู ่และไมมี่นยัส าคญัทางสถิตจิ านวน  4 คู ่คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรอยูร่ะหว่าง -.77 ถึง .70 โดย
ตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุ ได้แก่ ความรู้สกึออ่นล้า (EXH) กบั ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน 
(VIG) โดยมีคา่สหสมัพนัธ์เท่ากบั -.77 (p < .001) ในทิศทางลบ ในขณะท่ีตวัแปรท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์
ต ่าสดุ คือ ประสิทธิผลการท างาน (ProEfficacy) กบั ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค 
(HDemand) และ อิสระในการท างาน (AUTO) กบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) 
ท่ีมีคา่สหสมัพนัธ์เทา่กบั .04 (ns) ในทิศทางท่ีเป็นบวกและลบ ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ตามองค์ประกอบของตวัแปรแฝง 
ส าหรับตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) พบวา่ คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปร
สงัเกตได้อยูร่ะหว่าง .23 ถึง .52 โดย ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (SRelationship) กบั ข้อมลู
ป้อนกลบัในการท างาน (FB) มีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุ เทา่กบั .52 (p < .001)  ในขณะท่ีอิสระในการ  
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ตารางท่ี 24 
เมทริกซ์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดลเชิงสำเหตขุองควำมพึงพอใจในงำน(N = 601) 

หมายเหต:ุ ตวัเลขในวงเลบ็คือคา่สมัประสทิธ์ิแอลฟา 
*p < .05, สองหาง., **p < .01, สองหาง., ***p < .001, สองหาง.

89 
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ท างาน (AUTO) กบั การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน (S/CSupport) มีคา่สหสมัพนัธ์
ต ่าสดุเทา่กบั .23 (p < .001)   

ในสว่นของตวัแปรแฝงความผกูใจมัน่ในงาน (ENG) พบวา่ คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปร
สงัเกตได้อยูร่ะหว่าง .47 ถึง .58 โดยความทุม่เท (DEDI) กบั ความรู้สึกเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบั
งาน (ABS) มีคา่สหสมัพนัธ์สงูสดุ เทา่กบั .58 (p < .001)  ขณะท่ีความทุม่เท (DEDI) กบั 
ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (VIG) มีคา่สหสมัพนัธ์ต ่าสดุ .47 (p < .001)   

ส าหรับตวัแปรแฝงความเหน่ือยหน่ายในงาน (BO) พบวา่ คา่สหสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกต
ได้อยูร่ะหวา่ง -.18 ถึง .70 โดยความรู้สกึอ่อนล้า (EXH) กบั ความเย็นชา (CYN) มีคา่สหสมัพนัธ์
สงูสดุ เทา่กบั .70 (p < .001)  ในขณะท่ีความรู้สึกอ่อนล้า (EXH) กบัประสิทธิผลการท างาน 
(ProEfficacy) และ ความเย็นชา (CYN) กบัประสิทธิผลการท างาน (ProEfficacy) มีคา่สหสมัพนัธ์
ต ่าสดุเทา่กนัท่ี -.18 (p < .001)   

 
ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุและทดสอบ

สมมตฐิาน 
 

การวิเคราะห์ข้อมลูในขัน้ตอนนี ้ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตขุอง
อิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น จะด าเนินการ
วิเคราะห์ผลการประมาณคา่อิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
และอิทธิผลรวม (Total effect) ระหวา่งตวัแปรแฝงในโมเดล โดยจะพิจารณาเรียงล าดบัตาม
สมมตฐิานการวิจยั  

โมเดลท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วยตวัแปรแฝงทัง้หมด 6 ตวัแปร แบง่เป็นตวัแปรแฝง
ภายนอก (Exogeneous variable) 3 ตวัแปร ได้แก่ 

1. ตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) มีตวัแปรสงัเกตได้
จ านวน 1 ตวัแปร คือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) 
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2. ตวัแปรแฝงข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDEmand) มีตวัแปรสงัเกตได้
จ านวน 1 ตวัแปร คือข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) 

3. ตวัแปรแฝงแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) มีตวัแปรสงัเกตได้
จ านวน 4 ตวัแปร คือ การสนบัสนนุทางสงัคมจากเพ่ือนร่วมงาน 
(S/CSupport) อิสระในการท างาน (AUTO) ข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน 
(FB) และความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (SRelationship) 

รวมทัง้มีตวัแปรแฝงภายใน (Endogeneous variable) จ านวน 3 ตวัแปร ได้แก่  

1. ตวัแปรแฝงความผกูใจมัน่ในงาน (ENG) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 3 ตวัแปร 
คือ ความรู้สกึมีพลงัในการท างาน (VIG) ความทุม่เท (DEDI) และความรู้สกึ
เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (ABS) 

2. ตวัแปรแฝงความเหน่ือยหนา่ยในงาน (BO) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 3     
ตวัแปร คือความรู้สึกอ่อนล้า (EXH) ความเย็นชา (CYN) และ ประสิทธิผล
การท างาน (ProEfficacy) 

3. ตวัแปรแฝงความพงึพอใจในงาน (JSAT) มีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 1 ตวัแปร 
คือ ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 

จากการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่าเม่ือพิจารณาคา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปแบบของคะแนน
มาตรฐาน ( Completely standardized solution) แยกตามตวัแปรแฝง ดงัตารางท่ี 25 ได้ผลการ
วิเคราะห์ ดงันี ้

ส าหรับตวัแปรแฝงภายนอกข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) และ ตวัแปรแฝง
ภายนอกข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) ซึง่มีเพียงองค์ประกอบเดียว พบวา่มี
คะแนนมาตรฐานเท่ากบั .92 และ .97 ตามล าดบั รวมทัง้มีความแปรผนัร่วมกบัข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคคดิเป็นร้อยละ 84.9 และ 94.8 ตามล าดบั 

ในขณะท่ีตวัแปรแฝงภายนอกแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) ตวัแปรท่ีมี
น า้หนกัความส าคญัมากท่ีสดุ คือ อิสระในการท างาน (AUTO) ซึง่มีคะแนนมาตรฐานเทา่กบั .82 
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รองลงมา คือ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (SRelationship) ท่ีมีคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .68 โดย
มีความแปรผนัร่วมกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานร้อยละ 67.1  และ 46.3 ตามล าดบั 

ส าหรับตวัแปรแฝงภายในความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกัความส าคญั
มากท่ีสดุ คือความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังาน (ABS) รองลงมาคือ ความรู้สกึมีพลงัในการ
ท างาน (VIG) ท่ีมีคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .76 และ .69 ตามล าดบั โดยมีความแปรผนัร่วมกบั
ความผกูใจมัน่ในงานร้อยละ 57.9  และ 47.0 ตามล าดบั 

สว่นตวัแปรแฝงภายในความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) ตวัแปรท่ีมีน า้หนกั
ความส าคญัมากท่ีสดุ คือความรู้สกึอ่อนล้า (EXH) รองลงมาคือ คือความเย็นชา (CYN) ท่ีมี
คะแนนมาตรฐานเท่ากบั .86 และ .80 ตามล าดบั โดยมีความแปรผนัร่วมกบัความเหน่ือยหน่ายใน
งานร้อยละ 74.6 และ 64.0 ตามล าดบั 

ท้ายสดุตวัแปรแฝงภายในความพงึพอใจในงาน (JSAT) ซึง่มีเพียงองค์ประกอบเดียว 
พบวา่มีคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .94 รวมทัง้มีความแปรผนัร่วมกบัความพงึพอใจในงานคิดเป็น
ร้อยละ 87.6 

ในขัน้ตอนตอ่ไปผู้วิจยัจะด าเนินการตรวจสอบคา่สถิติตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ ดงั
รายละเอียดตอ่ไปนี ้
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ตารางท่ี 25 
ค่ำน ้ำหนกัองค์ประกอบ คะแนนมำตรฐำน และสมัประสิทธ์ิกำรถดถอยคะแนนองค์ประกอบ (N = 601) 

ตวัแปรแฝง ตวัแปรสงัเกตได้ 
คา่น า้หนกัองค์ประกอบ คะแนนมาตรฐาน  

(β) 
สมัประสทิธ์ิการถดถอยคะแนนองค์ประกอบ R

2
 

b SE t p 

1.CDemand 1.1 CDemand 0.93* - - - .92 0.89 .849 

2.Hdemand 2.1 HDemand 0.95* - - - .97 1.03 .948 

3.Jresource 3.1 S/CSupport 0.29 0.03 10.55 .001 .61 0.72 .366 

3.2 AUTO 0.46 0.03 14.08 .001 .82 1.23 .671 

3.3 FB 0.30 0.03 11.41 .001 .56 - 0.22 .311 

3.4 SRelationship 0.43 0.04 11.77 .001 .68 0.60 .463 

4.WENG 4.1 VIG 1.05 0.10 10.37 .001 .69 - 0.02 .470 

4.2 DEDI 1.10 0.12 9.41 .001 .66 0.10 .438 

4.3 ABS 1.17 0.12 9.86 .001 .76 0.28 .579 

5. Jburn 5.1 EXH 0.86 0.07 12.74 .001 .86 1.24 .746 

5.2 CYN 0.64 0.05 13.09 .001 .80 0.71 .640 

5.3 ProEfficacy -0.62 0.08 -7.91 .001 -.80 - 1.53 .637 

6. JSAT 6.1 JSAT 0.92* - - - .94 1.06 .876 

χ2 = 30.79, df = 23, p = .128, RMSEA = .02, GFI = .99, AGFI = .97 

หมายเหต ุ* คา่น า้หนกัองค์ประกอบถกูก าหนดด้วยคา่คงที่เทา่กบัรากที่สองของคา่ครอนบาคแอลฟาของมาตรวดั จงึไมม่กีารทดสอบคา่ t และคา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน (SE) 93 
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ตารางท่ี 26 
ค่ำอิทธิพลของตวัแปรสำเหตทีุมี่ต่อโมเดลเชิงสำเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำน ข้อเรียกร้องในงำนต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนกังำน 
โดยมีควำมผูกใจมัน่ในงำนและควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนเป็นตวัแปรส่งผ่ำน (N = 601) 

ตวัแปร
สาเหต ุ

ตวัแปรผล 
ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) 

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
b SE β t b SE β t b SE β t 

CDemand 0.15 0.05 0.16 3.10** 0.05 0.03 0.05 1.82 0.21 0.06 0.21 3.44** 
HDemand 0.01 0.04 0.02 0.34 -0.04 0.02 -0.06 -1.98* -0.03 0.04 -0.04 -0.70 
JResource 0.24 0.04 0.36 6.24** 0.07 0.02 0.10 3.44** 0.31 0.05 0.46 6.23** 

WENG - - - - 0.17 0.05 0.17 3.83** 0.17 0.05 0.17 3.83** 
JBURN -0.19 0.07 -0.36 -2.88** -0.03 0.02 -0.06 -1.89 -0.22 0.08 -0.42 -2.71** 
JSAT - - - - - - - - - - - - 

Squared multiple correlations for structural equations WENG 
.586 

JBURN 
.467 

JSAT 
.490 

χ2 = 30.79, df = 23, p = .128, RMSEA = .02, GFI = .99, AGFI = .97 
หมายเหต ุ  1. b หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดบิ, SE หมายถงึ คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน, β หมายถงึ คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน,  

       t หมายถึง คา่สถิติท ี
    2. ### ไมส่ามารถระบคุา่ได้เนื่องจากในการวเิคราะห์และปรับโมเดลได้ด าเนินการ fix เส้นอิทธิพลจาก JResource ที่สง่ผลตอ่ JBURN 

*p < .05, สองหาง., **p < .01, สองหาง.
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 
ค่ำอิทธิพลของตวัแปรสำเหตทีุมี่ต่อโมเดลเชิงสำเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำน ข้อเรียกร้องในงำนต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนกังำน 
โดยมีควำมผูกใจมัน่ในงำนและควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนเป็นตวัแปรส่งผ่ำน (N = 601) 

ตวัแปร
สาเหต ุ

ตวัแปรผล 
ความเหน่ือยหน่ายในงาน (JBURN) 

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
b SE β t b SE β t b SE β t 

CDemand -0.11 0.09 -0.06 -1.19 -0.16 0.06 -0.09 -2.61** -0.27 0.09 -0.15 -3.03** 
HDemand 0.20 0.06 0.15 3.24** 0.02 0.03 0.02 0.67 0.22 0.06 0.16 3.44** 
JResource -0.12 ### -0.10 ### -0.24 0.08 -0.19 -3.04** -0.37 0.08 -0.29 -4.59** 

WENG -0.79 0.24 -0.41 -3.30** -0.14 0.06 -0.07 -2.33* -0.93 0.29 -0.48 -3.21** 
JBURN - - - - 0.17 0.05 0.17 3.83** 0.17 0.05 0.17 3.83** 
JSAT - - - - - - - - - - - - 

Squared multiple correlations for structural equations WENG 
.586 

JBURN 
.467 

JSAT 
.490 

χ2 = 30.79, df = 23, p = .128, RMSEA = .02, GFI = .99, AGFI = .97 
หมายเหต ุ  1. b หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดบิ, SE หมายถงึ คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน, β หมายถงึ คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน,  

       t หมายถึง คา่สถิติท ี
    2. ### ไมส่ามารถระบคุา่ได้เนื่องจากในการวเิคราะห์และปรับโมเดลได้ด าเนินการ fix เส้นอิทธิพลจาก JResource ที่สง่ผลตอ่ JBURN 

*p < .05, สองหาง., **p < .01, สองหาง.
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ตารางท่ี 26 (ต่อ) 
ค่ำอิทธิพลของตวัแปรสำเหตุทีมี่ต่อโมเดลเชิงสำเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำน ข้อเรียกร้องในงำนต่อควำมพึงพอใจในงำนของพนกังำน 
โดยมีควำมผูกใจมัน่ในงำนและควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนเป็นตวัแปรส่งผ่ำน (N = 601) 

ตวัแปร
สาเหต ุ

ตวัแปรผล 
ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม 
b SE β t b SE β t b SE β t 

CDemand 0.09 0.05 0.07 1.76 0.15 0.05 0.12 3.33** 0.24 0.06 0.19 3.78** 
HDemand -0.07 0.03 -0.09 -2.43* -0.06 0.03 -0.07 -2.30* -0.13 0.04 -0.16 -3.48** 
JResource 0.02 0.04 0.03 0.50 0.21 0.04 0.26 5.41** 0.23 0.04 0.28 5.48** 

WENG 0.42 0.15 0.34 2.82** 0.28 0.07 0.23 3.89** 0.71 0.15 0.57 4.76** 
JBURN -0.23 0.05 -0.35 -4.94** -0.13 0.04 -0.21 -3.63** -0.36 0.05 -0.56 -7.09** 
JSAT - - - - - - - - -  - - 

Squared multiple correlations for structural equations WENG 
.586 

JBURN 
.467 

JSAT 
.490 

χ2 = 30.79, df = 23, p = .128, RMSEA = .02, GFI = .99, AGFI = .97 
หมายเหต ุ  1. b หมายถึง คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนดบิ, SE หมายถงึ คา่ความคลาดเคลือ่นมาตรฐาน, β หมายถงึ คา่น า้หนกัองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน,  

       t หมายถึง คา่สถิติท ี
    2. ### ไมส่ามารถระบคุา่ได้เนื่องจากในการวเิคราะห์และปรับโมเดลได้ด าเนินการ fix เส้นอิทธิพลจาก JResource ที่สง่ผลตอ่ JBURN 

*p < .05, สองหาง., **p < .01, สองหาง. 
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ตารางท่ี 27 
เมตริกซ์สหสมัพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรแฝงในโมเดลกำรวิจยั (N = 601) 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 
1.WENG 1.00      
2.JBURN -.72*** 1.00     
3.JSAT .65*** -.64*** 1.00    
4.CDemand .37*** -.21*** .26*** 1.00   
5.HDemand -.09* .19*** -.18*** .22*** 1.00  
6.JResource .55*** -.37*** .39*** .37*** -.21*** 1.00 
*p< .05, สองหาง., ***p< .001, สองหาง. 

 
การทดสอบสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ 
 

สมมตฐิานท่ี 1   โมเดลเชิงสาเหตอิุทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้อง
ในงานตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ใน
งานและความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นมีความสอดคล้อง
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

ผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดลตามเกณฑ์ของ Hair และคณะ (2010) พบวา่ โมเดล
มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี โดยเม่ือพิจารณาจากเกณฑ์คา่ χ2 = 30.79, df = 23, N 
= 601, p = .128 คา่อตัราส่วนระหวา่งไค-สแควร์กบัองศาอิสระ มีคา่น้อยกวา่ 2 (χ2/df = 1.34) 
คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือมีคา่เข้าใกล้ 0 (RMSEA = .02) ดชันีชีว้ดัความ
กลมกลืนมีคา่เข้าใกล้ 1 (GFI = .99) คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) เทา่กบั 
.97 คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ (RMR) เทา่กบั .01 คา่ดชันีเปรียบเทียบความ
กลมกลืนมีคา่เข้าใกล้ 1 (CFI = 1.00) ซึง่สามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวิจยัมีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี นอกจากนีจ้ากการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นในการสร้างโมเดลสมการเชิง
โครงสร้าง ดงัแสดงในภาคผนวก ช พบวา่แนวทแยงของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วมไมมี่คา่ติดลบ และไมพ่บคา่อิทธิพลในรูปแบบมาตรฐานมีคา่มากกว่า 1.00 ซึง่สามารถสรุปได้
วา่โมเดลการวิจยัมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ดี สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 1 

94 
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สมมตฐิานท่ี 2  แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ซึง่กนัและกนั โดยข้อเรียกร้องใน
งานท่ีท้าทาย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น
อปุสรรค ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องในงานท่ี
เป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 

จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 
(CDemand) กบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีขนาดเทา่กบั .22 และ 
ความสมัพนัธ์ทิศทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) กบัแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) เทา่กบั -.21 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทัง้คู ่ซึง่
สนบัสนนุสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อยา่งไรก็ตามพบความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 
(CDemand) กบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) ในทิศทางบวกมีขนาดเทา่กบั .37 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  ซึง่ไมต่รงกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ จงึสามารถสรุปได้วา่
ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 2 เพียงบางสว่น 

 
สมมตฐิานท่ี 3  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ
ผกูใจมัน่ในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหล่งทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน ในขณะท่ีข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางลบตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 เป็นดงันี ้

จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 
(CDemand) และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) กบัความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) 
เทา่กบั .37 และ .55  ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทัง้คู ่ในขณะเดียวกนัพบ
ความสมัพนัธ์ในทิศทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) กบัความผกูใจ
มัน่ในงาน (WENG) เทา่กบั -.09 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

ส าหรับการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งตวัแปร จากตารางท่ี 26 
พบวา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) มี
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อิทธิพลทางตรงในรูปแบบคะแนนมาตรฐานตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) เทา่กบั .16 (b = 
0.15, SE = 0.05, t = 3.10) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และ .36 (b = 0.24, SE = 0.04, t = 
6.24) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 ตามล าดบั อย่างไรก็ตามอิทธิพลทางตรงระหว่างข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) ตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) มีคา่เทา่กบั .02 (b = 0.01, 
SE = 0.04, t = 0.34) ไมแ่ตกตา่งจากศนูย์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิแสดงให้เห็นว่ามีเพียงข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูใจมัน่ใน
งาน  

เม่ือวิเคราะห์คา่อิทธิพลทางอ้อมของแตล่ะตวัแปรแฝงภายนอกท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ใน
งาน พบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) มีอิทธิพลทางอ้อมในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) สงูสดุเทา่กบั.10 (b = 0.07, SE = 0.02, t = 3.44) 
และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั .46 (b = 0.31, SE = 0.05, t = 6.23) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01ทัง้คู ่

ส าหรับข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูใจมัน่
ในงาน (WENG) เทา่กบั .05 (b = 0.05, SE = 0.03, t = 1.82) อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ และมี
อิทธิพลรวมเทา่กบั .21 (b = 0.21, SE = 0.06, t = 3.44) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  

ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกู
ใจมัน่ในงาน (WENG) เทา่กบั -.06 (b = -0.04, SE = 0.02, t = -1.99) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั -.04 (b = -0.03, SE = 0.04, t = -0.70) ไมแ่ตกตา่งจากศนูย์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ข้างต้นเพียงบางสว่น 

โดยสรุปผลการวิจยั สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี  3 เพียงบางสว่น 
 

สมมตฐิานท่ี 4  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานท่ี 4 เป็นดงันี ้

จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค 
(HDemand) กบัความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) เทา่กบั .19 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั .001 ในขณะท่ีความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) และแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) กบั ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีทิศทางเป็นลบ 
เทา่กบั -.21 และ -.37 ตามล าดบั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทัง้คู ่ 

ส าหรับการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งตวัแปร จากตารางท่ี 26 
พบวา่ อิทธิพลทางตรงระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) ตอ่ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน (JBURN) มีคา่สงูสดุเทา่กบั .15 (b = 0.20, SE = 0.06, t = 3.24) อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั .01 ในขณะท่ีอิทธิพลทางตรงระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) ตอ่ความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) ไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีคา่ในรูปแบบมาตรฐาน -.06 (b =      
-0.11, SE = 0.09, t = -1.19)  

โดยในการวิเคราะห์และปรับโมเดลสมการเชิงโครงสร้างในงานวิจยัฉบบันี ้ผู้วิจยัได้
ก าหนดคา่พารามิเตอร์ของเส้นอิทธิพล (Fix parameter) จากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน 
(JResource) ท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน (JBURN) ท าให้ในการวิเคราะห์ข้อมลูไมส่ามารถ
ระบคุา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) และสถิตทีิ (T-value) ของอิทธิพลทางตรง  
ได้ ซึง่ผลการวิเคราะห์พบวา่อิทธิพลทางตรงจากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) ท่ีมีผล
ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีคา่คะแนนมาตรฐานเทา่กบั -.10 (b = -0.12) ส าหรับ
การพิจารณาว่าเส้นอิทธิพลดงักลา่วมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไมน่ัน้ ผู้ วิจยัพิจารณาโดยเทียบเคียง
จากคา่คะแนนมาตรฐาน (Completely standardized solution) ของเส้นอิทธิพล โดยอนมุานวา่
หากคา่คะแนนมาตรฐานของเส้นอิทธิพลท่ีการประมาณคา่เป็นอิสระ (Free parameter) มีคา่
คะแนนมาตรฐานน้อยกวา่เส้นอิทธิพลท่ีมีการก าหนดคา่พารามิเตอร์ไว้ แล้วพบวา่เส้นอิทธิพลท่ี
การประมาณคา่เป็นอิสระมีนยัส าคญัทางสถิต ิดงันัน้เส้นอิทธิพลท่ีมีการก าหนดคา่พารามิเตอร์ไว้
มีแนวโน้มท่ีจะมีนยัส าคญัทางสถิตเิชน่เดียวกนั โดยในการเทียบเคียงครังนีจ้ากตารางท่ี 26 พบวา่
อิทธิพลทางตรงจากข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) ตอ่ความพงึพอใจในงาน 
(JSAT) มีคา่คะแนนมาตรฐานเทา่กบั -.09 (b = -0.07, t = -2.43) มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
ดงันัน้อิทธิพลทางตรงจากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน 
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(JBURN) ท่ีมีคา่คะแนนมาตรฐานเทา่กบั -.10 (b = -0.12) ซึง่มีคา่คะแนนมาตรฐานมากกวา่ จงึ
นา่จะมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 เชน่เดียวกนั 

เม่ือวิเคราะห์คา่อิทธิพลทางอ้อมของแตล่ะตวัแปรแฝงภายนอก พบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน (JResource) มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน (JBURN) เทา่กบั -.19 
(b = -0.24, SE = 0.08, t = -3.04) และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั -.29 (b = -0.37, SE = 0.08, t =      
-4.59) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั . 01ทัง้คู ่

ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน (JBURN) เทา่กบั -.09 (b = -0.16, SE = 0.06, t = -2.61) และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั 
-.15 (b = -0.27, SE = 0.09, t = -3.03) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01ทัง้คู ่

สว่นข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน (JBURN) เทา่กบั .02 (b = 0.02, SE = 0.03, t = 0.67) ไมแ่ตกตา่งจากศนูย์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตแิละมีอิทธิพลรวมเทา่กบั .16 (b = 0.22, SE = 0.06, t = 3.44) อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .01  

โดยสรุปผลการวิจยั สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี  4  เพียงบางสว่น 

 

สมมตฐิานท่ี5  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความ
พงึพอใจในงาน โดยข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหล่งทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางลบตอ่ความพงึพอใจในงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานท่ี 5 เป็นดงันี ้

จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 
(CDemand) และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) กบัความพงึพอใจในงาน (JSAT) 
เทา่กบั .26 และ .39 ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ทัง้คู ่ในขณะท่ี
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ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีทิศทางเป็นลบกบัความพงึ
พอใจในงาน (JSAT) เทา่กบั -.18 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 

ส าหรับการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งตวัแปร จากตารางท่ี 26 
พบวา่ อิทธิพลทางตรงระหว่างข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) ตอ่ความพงึพอใจใน
งาน (JSAT) มีคา่สงูสดุเทา่กบั -.09 (b = -0.07, SE = 0.03, t = -2.43) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 ส าหรับอิทธิพลทางตรงระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) ตอ่ความพงึพอใจใน
งาน (JSAT)  มีคา่เทา่กบั .07 (b = 0.09, SE = 0.05, t = 1.76) อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิและ
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน (JResource) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) มีคา่เทา่กบั .03 (b = 
0.02, SE = 0.04, t = 0.50) ไมแ่ตกตา่งจากศนูย์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

เม่ือวิเคราะห์คา่อิทธิพลทางอ้อมของแตล่ะตวัแปรแฝงภายนอก พบวา่ แหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน (JResource) มีอิทธิพลทางอ้อมสงูสดุตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT)  เท่ากบั .26 (b 
= 0.21, SE = 0.04, t = 5.41) และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั .28 (b = 0.23, SE = 0.04, t = 5.48) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั . 01ทัง้คู ่

ในขณะท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึ
พอใจในงาน (JSAT)  เทา่กบั .12 (b = 0.15, SE = 0.05, t = 3.33) และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั .19 
(b = 0.24, SE = 0.06, t = 3.78) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01ทัง้คู ่

สว่นข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึ
พอใจในงาน (JSAT) เทา่กบั -.07 (b = -0.06, SE = 0.03, t = -2.30) อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
และมีอิทธิพลรวมเทา่กบั -.16 (b = -0.13, SE = 0.04, t = -3.48) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  

โดยสรุปผลการวิจยั สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี  5  เพียงบางสว่น 

 
สมมตฐิานท่ี 6 ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานมีความสมัพนัธ์ซึ่งกนั

และกนัในทิศทางลบ และสง่อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมตอ่กนั 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานท่ี 6 เป็นดงันี ้
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จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางลบระหวา่งความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) และ
ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) เทา่กบั -.72 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

ส าหรับการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งตวัแปร จากตารางท่ี 26 
พบ อิทธิพลทางตรงจากความเหน่ือยหน่ายในงาน (JBURN) ท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 
(WENG) ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน เทา่กบั -.36 (b = -0.19, SE = 0.07, t = -2.88) อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั . 01 รวมทัง้อิทธิพลทางอ้อมเท่ากบั -.06 (b = -0.03, SE = 0.02, t = -1.89) 
อยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ และอิทธิพลรวมเทา่กบั -.42 (b = -0.22, SE = 0.08, t = -2.71) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

ส าหรับอิทธิพลทางตรงจากความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) ท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหนา่ยใน
งาน (JBURN) ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน มีคา่เทา่กบั -.41 (b = -0.79, SE = 0.24, t = -3.30) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั . 01รวมทัง้อิทธิพลทางอ้อมเทา่กบั -.07 (b = -0.14, SE = 0.06, t =            
-2.33) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 และอิทธิพลรวมเทา่กบั -.48 (b = -0.93, SE = 0.29, t =       
-3.21) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

เน่ืองจากโมเดลท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นโมเดลเชิงสาเหตแุบบอิทธิพลย้อนกลบั จงึพบ 
อิทธิพลทางอ้อมท่ีเกิดขึน้จากตวัแปรสาเหตคุวามผกูใจมัน่ในงาน (WENG) ตอ่ตวัแปรผลความผกู
ใจมัน่ในงาน (WENG) และ จากตวัแปรสาเหตคุวามเหน่ือยหน่ายในงาน (JBURN) ตอ่ตวัแปรผล
ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) โดยอิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมท่ีเกิดขึน้ข้างต้นภายใน 
2 ตวัแปรมีคา่เท่ากนั โดยมีคา่คะแนนมาตรฐานเทา่กบั .17 (b = 0.17, SE = 0.05, t = 3.83) 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 และมีดชันีความคงท่ีซึง่ยอมรับได้ (stability index) เทา่กบั .81 ดงั
แสดงในภาคผนวก ช โดยคา่ดชันีข้างเป็นไปตามเกณฑ์ท่ีวา่คา่ดงักลา่วต้องอยู่ระหวา่ง -1 ถึง 1 จงึ
จะท าให้โมเดลแบบอิทธิพลย้อนกลบัมีความเสถียร (Joreskog & Sorbom, 1996)  

โดยสรุปผลการวิจยั สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี  6 เพียงบางสว่น 

 
สมมตฐิานท่ี 7  ความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางตรง

และอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจในงาน โดยความผกูใจมัน่ในงานมี
อิทธิพลทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน ในขณะท่ีความเหน่ือยหนา่ยใน
งานมีอิทธิพลทางลบตอ่ความพงึพอใจในงาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานท่ี 7 เป็นดงันี ้

จากตารางท่ี 27 พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหว่างความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) กบั
ความพงึพอใจในงาน (JSAT) เทา่กบั .65 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ในขณะท่ี
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีทิศทางเป็นลบกบัความพึงพอใจใน
งาน (JSAT) เทา่กบั -.64 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001  

ส าหรับการพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งตวัแปร จากตารางท่ี 26 
พบวา่ อิทธิพลทางตรงจากความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 
มีคะแนนมาตรฐานสงูสดุเทา่กบั -.35 (b = -0.23, SE = 0.05, t = -4.94) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.01 ในขณะท่ีอิทธิพลทางตรงของความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) ตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 
มีคะแนนในรูปแบบมาตรฐานเทา่กบั .34 (b = 0.42, SE = 0.15, t = 2.82) อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .01 

เม่ือวิเคราะห์คา่อิทธิพลทางอ้อม พบวา่ ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) มีอิทธิพล
ทางอ้อมสงูสดุตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) เทา่กบั .23 (b = 0.28, SE = 0.07, t = 3.89) และ
มีอิทธิพลรวมเทา่กบั .57 (b = 0.71, SE = 0.15, t = 4.76) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01ทัง้คู ่

ในขณะท่ีความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีคา่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพงึพอใจใน
งาน (JSAT) เทา่กบั -.21 (b = -0.13, SE = 0.04, t = -3.63) และมีอิทธิพลรวมเท่ากบั -.56 (b =   
-0.36, SE = 0.05, t = -7.09) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01ทัง้คู ่ 

โดยสรุปผลการวิจยั สนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 7 ท่ีตัง้ไว้ 
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ภาพท่ี 13  โมเดลสมการเชิงโครงสร้างท่ีมีตวัแปรสงัเกตได้ของความพงึพอใจในงานและอิทธิพล 
*p < .05, สองหาง., **p < .01, สองหาง.
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สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผลการทดสอบสมมตฐิานมีข้อสรุปตามตารางท่ี 28   ดงันี ้  

ตารางท่ี 28   
สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมตฐิานการวิจัย ผลการวิจัย 
1. โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีมี

ตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือย
หนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นมคีวามสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 

2.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย 
และแหลง่ทรัพยากรทีเ่อือ้ตอ่งาน 

 
 

2.1  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemeand) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) 

 

2.2 ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemand) มีความสมัพนัธ์ทางลบ
กบัแหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่งาน (JResource) 

 

2.3 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemand) มีความสมัพนัธ์ทางลบกบั
แหลง่ทรัพยากรทีเ่อือ้ตอ่งาน (JResource) ผลการวจิยัพบ 
ความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งตวัแปร 

 

3.  อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคและแหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน  

 

3.1  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemeand) มีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) เทา่นัน้ 

 

3.2  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemeand) มีเพยีงอิทธิพล
ทางอ้อมในทิศทางลบตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) เทา่นัน้ 

 

3.3  แหลง่ทรัพยากรทีเ่อือ้ตอ่งาน (Job Resource) มีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางอ้อมในทิศทางบวกตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) 

 

4.  อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคและแหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน 

 

4.1  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemeand) มีเพยีงอิทธิพลทางอ้อมใน
ทิศทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) เทา่นัน้ 

 

4.2  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemeand) มีเพยีงอิทธิพลทางตรง
ในทิศทางบวกตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) เทา่นัน้ 
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ตารางท่ี 28  (ต่อ) 
สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมตฐิานการวิจัย ผลการวิจัย 
4.3  แหลง่ทรัพยากรทีเ่อือ้ตอ่งาน (Job Resource) มีอิทธิพลทางตรงและ

อิทธิพลทางอ้อมในทิศทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (WENG) 
 

5.  อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคและแหลง่ทรัพยากรที่เอือ้ตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 

5.1  ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย (CDemeand) มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) เทา่นัน้ 

 

5.2  ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค (HDemeand) มีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางอ้อมในทิศทางลบตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 

 

5.3  แหลง่ทรัพยากรทีเ่อือ้ตอ่งาน (Job Resource) มีอิทธิพลทางอ้อมในทิศ
ทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) เทา่นัน้ 

 

6.  อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมระหวา่งความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือย
หนา่ยในงาน 

 

6.1 ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม
ในทิศทางลบตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) 

 

6.2 ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) เทา่นัน้ 

 

7.  อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือย
หนา่ยในงานตอ่ความพงึพอใจในงาน 

 

7.1 ความผกูใจมัน่ในงาน (WENG) มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม
ในทิศทางบวกตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 

 

7.2 ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (JBURN) มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมในทิศทางลบตอ่ความพงึพอใจในงาน (JSAT) 
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บทที่ 4 
 

การอภปิรายผล 
 

ผลการวิจยัครัง้นีพ้บว่าโมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหล่งทรัพยากรท่ีเอือ้ต่องาน ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผูกใจมัน่ในงานและความ
เหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นสนบัสนนุด้วยข้อมลูเชิงประจกัษ์  ทัง้นีผ้ลการวิจยัท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธ์และอิทธิพลระหวา่งตวัแปรท่ีศกึษา สามารถอภิปรายได้ดงันี ้

 
ประเดน็ที่ 1: ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค แหลง่

ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ความเหน่ือยหน่ายในงาน ความผกูใจมัน่ในงาน และความพึงพอใจในงาน 

1.1 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน กบั ความพงึพอใจในงาน 

จากผลการวิจยัพบความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความพงึพอใจใน
งานมีทิศทางเป็นบวก (r = .39) โดยไมพ่บอิทธิพลทางตรง (β = 0.03, t = 0.50, p = ns)  หากแต่
พบอิทธิพลทางอ้อม (β = 0.26, t = 5.41, p < .01)  และอิทธิพลรวม (β = 0.28, t = 5.48,          
p < .01)  ตอ่ความพงึพอใจในงาน กลา่วคือ บคุคลท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในระดบัสงูมี
แนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานในระดบัสงูเม่ือความเหน่ือยหน่ายในงานและความผกูใจมัน่
ในงานมีบทบาทส าคญัในการเป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพล โดยเม่ือบคุคลต้องเผชิญกบัปัญหาในการ
ท างาน หากบคุคลมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน เชน่ การได้รับความชว่ยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน
หรือจากหวัหน้างานในการแก้ไขปัญหา แหลง่ทรัพยากรท่ีบคุคลได้รับข้างต้นจะชว่ยให้บคุคลลด
ระดบัความเครียดท่ีต้องเผชิญในการท างานลงและชว่ยให้บคุคลท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีตัง้ไว้ ผลจากความส าเร็จดงักลา่วท าให้โอกาสท่ีบคุคลจะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงานลดลง 
รวมทัง้บคุคลอาจมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความผกูใจมัน่ในงานได้ (Baruch-Feldman et al., 2002)  
โดยเม่ือบคุคลท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้และประเมินการท างานและ
สภาพอารมณ์ของตนเองตอ่การท างานในเชิงบวก (Podsakoff et al., 2007) จงึสง่ผลให้บคุคลเกิด
ความพงึพอใจในงานสงู 
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นอกจากนัน้ผลการวิจยัพบความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความพงึ
พอใจในงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก (r = .26) โดยพบวา่อิทธิพลทางตรงไมมี่นยัส าคญัทาง
สถิติ (β = 0.07, t = 1.76, p = ns) และพบอิทธิพลทางอ้อม (β = 0.12, t = 3.33, p < .01)  และ
อิทธิพลรวม (β = 0.193, t = 3.780, p < .01)  ตอ่ความพงึพอใจในงาน กลา่วได้วา่บคุคลท่ีต้อง
เผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในระดบัสงูแตอ่ยูภ่ายใต้ขอบเขตความสามารถในการท างาน
ให้ส าเร็จและศกัยภาพในการพฒันาของบคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานในระดบัสงู 
เม่ือมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น อนัเน่ืองมาจาก
พนกังานรับรู้ว่าข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายเป็นตวักระตุ้นอารมณ์ทางบวกท่ีจะชว่ยสง่เสริมและ
เปิดโอกาสให้พวกเขาพฒันาตนเอง เพ่ือไปถึงเป้าหมายและความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั (Hargove, 
Nelson, & Cooper, 2013) เม่ือประกอบกบัการท่ี Locke (1969) ได้กลา่วไว้ว่า ความพงึพอใจใน
งานประกอบไปด้วยองค์ประกอบทางด้านปัญญาและด้านอารมณ์ โดยเกิดจากการท่ีบคุคล
ประเมินการรับรู้และอารมณ์ของตนเองตอ่สภาพการณ์ในการท างานวา่ตนมีความสามารถ
เพียงพอในการท างานให้ประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใด หากบคุคลท างานท่ีมีความท้าทาย
ได้ส าเร็จ บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะรับรู้วา่ตนเองเป็นผู้ มีความสามารถในการท างาน รวมทัง้มีการ
ประเมินสถานการณ์และมีอารมณ์ทางบวก โดยอาจแสดงออกถึงความสนกุและกระตือรือร้น 
ความครึม้ใจ (Euphoria) ในการท างาน จนสง่ผลให้บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความเหน่ือยหน่ายใน
งานในระดบัต ่า มีความผกูใจมัน่ในงานและความพงึพอใจในงานในระดบัสงูได้ (Selye, 1978 อ้าง
ถึงใน Podsakoff, 2007) 

อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคพบวา่มีความสมัพนัธ์ทางลบ
กบัความพงึพอใจในงาน (r = -.18) โดยมีอิทธิพลทางตรงท่ีระดบันยัส าคญั .05 (β = -0.09, t =    
-2.43, p < .05)  และมีอิทธิพลทางอ้อม (β = -0.07, t = -2.30, p < .05)  และอิทธิพลรวม (β =    
-0.16, t = -3.48, p < .01)  ตอ่ความพงึพอใจในงาน กล่าวได้วา่บคุคลท่ีต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีเป็นอปุสรรคสงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานในระดบัต ่า อนัเน่ืองมาจากการท่ี
พนกังานรับรู้ว่าข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเป็นตวักระตุ้นให้เกิดอารมณ์ทางลบและ
ความเครียดในการท างานท่ีจะขดัขวางไมใ่ห้บคุคลประสบความส าเร็จในการท างาน (Crawford et 
al., 2010) ดงันัน้เม่ือบคุคลเผชิญกบัเหตกุารณ์การท างานในทางลบก็จะท าให้บคุคลมีการประเมิน
ทางปัญญาและการรับรู้ทางอารมณ์ในทางลบไปด้วย (Podsakoff et al., 2007) จงึสง่ผลให้มี
ความพงึพอใจในงานต ่า 
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เม่ือพิจารณาภาพรวมของโมเดลเชิงสาเหตคุวามพงึพอใจในงานจากอิทธิพลของแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานโดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยใน
งานเป็นตวัแปรสง่ผา่น พบว่าอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสง่ผา่นตวัแปรสง่ผา่นมี
อิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงานสงูสดุ จากการพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม พบว่า อิทธิพลทางอ้อม
ของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสง่ผา่นความผกูใจมัน่ในงานไปยงัความพงึพอใจในงานมีคา่
อิทธิพลทางอ้อมสงูสดุ (β = 0.12)  มากกวา่ อิทธิพลทางอ้อมของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ี
สง่ผา่นความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงาน ตามล าดบัไปยงัความพงึพอใจในงาน 
(β = 0.05) หรือ อิทธิพลทางอ้อมของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสง่ผา่นความเหน่ือยหนา่ยใน
งานไปยงัความพงึพอใจในงาน (β = 0.03) จากข้อค้นพบข้างต้นหากองค์การใดต้องการเพิ่มระดบั
ความพงึพอใจในงานจะต้องสร้างและจดัหาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานให้แก่พนกังาน เชน่ 
หวัหน้าเปิดโอกาสให้พนกังานได้สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสว่นร่วมในงานท่ีรับผิดชอบได้
อยา่งเตม็ท่ี โดยไมต่ าหนิวา่ความคิดเห็นของพนกังานเป็นสิ่งท่ีไมดี่ แตห่ากต้องการให้ข้อมลู
ป้อนกลบัแก่พนกังานควรเป็นค าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์มากกวา่การวิจารณ์ หรือ การสร้างให้เกิด
สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงานทัง้ภายในหน่วยงานเดียวกนั และระหวา่ง
หนว่ยงานผา่นการจดักิจกรรม เชน่ กีฬาสี หรือ Team Building เพ่ือให้พนกังานได้ท ารู้จกัและ
สร้างความเข้าใจระหวา่งกนัมากขึน้ เม่ือเกิดปัญหาในการท างานพนกังานก็พร้อมท่ีจะให้ความ
ชว่ยเหลือและสนบัสนนุอีกฝ่ายเพ่ือให้งานส าเร็จ จากตวัอยา่งข้างต้นพนกังานจงึมีแนวโน้มท่ีจะผกู
ใจมัน่ในงานและพงึพอใจในงานมากขึน้ อยา่งไรก็ตามองค์การมิควรจะมุง่แตก่ารเพิ่มความผกูใจ
มัน่ให้แก่พนกังาน หากต้องป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานด้วย โดยการลดหรือวางแผน
ป้องกนัผลกระทบจากข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีจะมีตอ่การท างาน เน่ืองจากอิทธิพล
ทางตรง (β = -0.09)  และอิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีสง่ผา่นความ
เหน่ือยหนา่ยในงานไปยงัความพงึพอใจในงาน (β = -0.05) มีแนวโน้มท่ีจะท าให้ระดบัความพงึ
พอใจในงานลดลง  

จากผลการวิจยัข้างต้นสอดคล้องกบัโมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job 
Demands – Resources Model) ของ Bakker และ Demerrouti (2007, 2008) ท่ีกลา่วไว้วา่ ข้อ
เรียกร้องในงานมีแนวโน้มท่ีจะท าให้บคุคลเกิดความเครียดและสง่ผลทางลบแก่องค์การ ในขณะท่ี
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีแนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดความผกูใจมัน่ในงานและสง่ผลทางบวกแก่
องค์การ โดยแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานถือเป็นกนัชนท่ีจะชว่ยลดผลกระทบเม่ือบคุคลต้องเผชิญ
ความเครียดหรือความเหน่ือยหนา่ยในงานจากข้อเรียกร้องในงาน นอกจากนัน้ทฤษฎี 
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Conservation of Resources ของ Hobfoll (1989) ยงัสามารถอธิบายเพิ่มเตมิได้วา่ โดยปกติ
บคุคลมกัจะพยายามแสวงหาแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมาสง่เสริมและสนบัสนนุการท างาน ซึง่
เม่ือบคุคลต้องเผชิญปัญหาและมีระดบัของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคสงู แล้วไม่มีแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมาชว่ยเหลือจะสง่ผลให้บคุคลสญูเสียแหลง่พลงังานในการท างานและอาจ
เกิดความเครียดจนท าให้เกิดวงจรสญูเสีย (Loss cycle) ขึน้ ซึง่ถ้าพนกังานยงัคงไมมี่แหลง่
พลงังานเข้ามาชว่ยในการท างานวงจรนีก็้จะเกิดขึน้ซ า้อยู่ตลอดไปจนท าให้เกิดความเหน่ือยหนา่ย
ในงานและผลลบตอ่พนกังานและตอ่องค์การ ในขณะเดียวกนัพนกังานท่ีมีแหลง่ทรัพยากรในการ
ท างานจะสามารถรับมือกบัปัญหาและข้อเรียกร้องในงานท่ีเกิดขึน้ได้อยา่งประสบความส าเร็จและ
สร้างให้เกิดวงจรเพิ่มพนู (Gain cycle) ขึน้ ซึง่เม่ือพนกังานมีแหลง่พลงังานท่ีเพียงพอในการ
ท างาน พนกังานก็จะแสวงหาและเพิ่มพนูแหลง่พลงังานเพ่ือสะสมไว้ส าหรับใช้ในการท างานและ
แก้ปัญหาในอนาคต โดยวงจรนีจ้ะเกิดขึน้ซ า้อยู่ตลอดและสง่ผลทางบวกตอ่พนกังานและตอ่
องค์การ 

 

1.2 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน กบั ความผกูใจมัน่ในงาน 

จากผลการวิจยัเม่ือเปรียบเทียบความสมัพนัธ์และอิทธิพลรวมของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้
ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย และ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค พบวา่ แหลง่ทรัพยากร
ท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถท านายความผกูใจมัน่ในงานได้ดีท่ีสดุ (r = .55, β = 0.46, t = 6.23,          
p < .01) และพบอิทธิพลทางตรงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (β = 0.36, t = 6.24) ประเดน็
ดงักลา่วนีส้นบัสนนุโดยงานวิจยัของ Crawford และคณะ (2010)  ท่ีระบวุ่าพนกังานท่ีมีแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูใจมัน่ในงานสงูเชน่เดียวกนั อนั
เน่ืองมาจากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นตวักระตุ้นให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน
สง่ผลให้พนกังานทุม่เทความพยายามและความสามารถของตนเองในการท างานให้ส าเร็จ ท าให้
ระดบัความผกูใจมัน่ของพวกเขาสงูขึน้ สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของโมเดลข้อเรียกร้องและ
แหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – Resources Model) ของ Bakker และ Demerrouti 
(2007, 2008) นอกจากนัน้แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานยงัมีสว่นชว่ยป้องกันพนกังานจาก
ความเครียดในการท างาน (Crawford et al., 2010) ท าให้พวกเขาไมเ่กิดสภาวะของความเหน่ือย
หนา่ยในงาน และ คงระดบัของความผกูใจมัน่ในงานไว้ได้ดงัเดมิ 
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รวมทัง้ผลการวิจยัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกู
ใจมัน่ในงาน (r = .37) และมีอิทธิพลรวมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานรองลงมาจากแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน (β = 0.21, t = 3.44, p < .01) และพบอิทธิพลทางตรงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  
(β = 0.16, t = 3.10)  กลา่วคือพนกังานท่ีต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในระดบัสงูแต่
อยูภ่ายใต้ขอบเขตความสามารถในการท างานให้ส าเร็จและศกัยภาพในการพฒันาของตนเองมี
แนวโน้มท่ีจะมีความผกูใจมัน่ในงานสงูเชน่เดียวกนั  อนัเน่ืองมาจากการท่ีพนกังานรับรู้วา่ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีท้าทายเป็นตวักระตุ้นอารมณ์ทางบวกท่ีจะชว่ยสง่เสริมให้พวกเขาไปถึงเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว้ ความส าเร็จในงาน และโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพ (Hargrove et al., 2013) 
ดงันัน้พนกังานจงึพร้อมท่ีจะทุม่เทความพยายามทัง้แรงกายและแรงใจในการท างาน รวมทัง้
ต้องการท่ีจะเรียนรู้ พฒันาตนเอง และพร้อมแก้ไขปัญหาท่ีต้องเผชิญในการท างาน (Crawford et 
al., 2010) ซึง่ถ้าพนกังานได้รับผลลพัธ์ในเชิงบวก เช่น ค าชมจากหวัหน้างาน/ผู้บริหาร หรือ การ
ได้รับการเล่ือนขัน้ เป็นต้น ก็จะยิ่งเป็นการสง่เสริมให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างานมากขึน้และ
มีแนวโน้มท่ีจะเกิดความผกูใจมัน่ในงานมากขึน้  

อยา่งไรก็ตามผลการวิจยัพบวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีความสมัพนัธ์ทางลบกบั
ความผกูใจมัน่ในงาน (r = -.09)  และพบว่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีเพียงอิทธิพล
ทางอ้อมเท่านัน้ตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (β = -0.06, t = -1.98, p < .05) โดยไมพ่บอิทธิพล
ทางตรง (β = 0.02, t = 0.34, p = ns)  และไมพ่บอิทธิพลรวมตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (β =        
-0.04, t = -0.70, p = ns)   จงึกลา่วได้วา่ พนกังานท่ีเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคใน
ระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูใจมัน่ในงานลดลง เม่ือมีความเหน่ือยหน่ายในงานเป็นตวัแปร
สง่ผา่นอิทธิพล ซึง่โดยปกตแิล้วข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีแนวโน้มท่ีจะเป็นสิ่งท่ีสร้างให้
เกิดความคลมุเครือ/ข้อขดัแย้งในการท างาน เป็นตวัขดัขวางไมใ่ห้พนกังานท างานส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ และไมส่ามารถเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ (Crawford et al., 2010) ดงันัน้ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคจงึอาจเป็นตวักระตุ้นให้พนกังานเกิดอารมณ์และผลลพัธ์ในเชิงลบ  
มีผลท าให้พนกังานขาดแรงจงูใจในการท างาน มีรูปแบบการท างานในเชิงรับ (Passive) เชน่ 
ท างานตามท่ีได้รับค าสัง่เท่านัน้ หลีกเล่ียงการเผชิญหน้าและการแก้ไขปัญหาในการท างาน และ
เม่ือเผชิญปัญหามากๆท าให้พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเครียดสะสมจนอาจกลายเป็นความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน และท าให้ในท้ายท่ีสดุพนกังานมีความผกูใจมัน่ในงานลดลง โดยสาเหตท่ีุไม่
พบอิทธิพลทางตรง หากแตพ่บเพียงอิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีมีตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน ตามทฤษฎี Conservation of Resources ของ Hobfoll (1989) กลา่วไว้ว่า 
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ข้อเรียกร้องในงานมีอิทธิพลตอ่ความเครียดมากกวา่แหล่งทรัพยากร ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากรจะมี
อิทธิพลตอ่สขุภาวะ (Well-being) ทางบวก เชน่ ความผกูใจมัน่ในงาน ความพงึพอใจในงาน
มากกวา่ความเครียด รวมทัง้จากงานวิจยัของ Crawford และคณะ (2010) พบวา่ข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคสามารถท านายความเหน่ือยหนา่ยในงานได้มากกวา่ความผกูใจมัน่ในงาน  

ซึง่ผลการวิจยัท่ีพบครัง้นีส้นบัสนนุตามทฤษฎีและงานวิจยัข้างต้น ดงันัน้ 1) การท่ีข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลสงูสดุในการอธิบายความแปรปรวนของความเหน่ือยหนา่ย
ในงาน สง่ผลให้อิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีจะอธิบายความแปรปรวนในความ
ผกูใจมัน่ในงานมีแนวโน้มลดลง 2) โมเดลในงานวิจยัฉบบันีเ้ป็นโมเดลแบบอิทธิพลย้อนกลบั
ระหวา่งตวัแปรสง่ผา่น 2 ตวั คือ ความเหน่ือยหนา่ยในงานและความผกูใจมัน่ในงาน ดงันัน้การท่ี
ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางตรงสงูสดุตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน จงึอาจสง่ผล
ให้อิทธิพลทางอ้อมของข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคผา่นตวัแปรสง่ผา่นความเหน่ือยหน่ายใน
งานไปยงัความผกูใจมัน่ในงานมีแนวโน้มท่ีจะมีอิทธิพลสงูกวา่อิทธิพลทางตรงของข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงานได้ 

เม่ือพิจารณาภาพรวมของความสมัพนัธ์และอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน กบั ความผกูใจมัน่ในงาน พบวา่
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมตอ่ความผกูใจมัน่ในงานสงูสดุ
สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของโมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – 
Resources Model) ของ Bakker และ Demerrouti (2007, 2008) อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากโมเดลท่ี
ใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นโมเดลแบบอิทธิพลย้อนกลบั ประเดน็ท่ีนา่สนใจ คือ อิทธิพลทางอ้อมของ
ตวัแปรท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา่ อิทธิพลทางอ้อมของข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคท่ีสง่ผา่นความเหน่ือยหนา่ยในงานไปยงัความผกูใจมัน่ในงาน (β =   
- 0.05) มีขนาดใกล้เคียงกบัอิทธิพลทางอ้อมของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานท่ีสง่ผา่นความผกูใจ
มัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานตามล าดบัไปยงัความผกูใจมัน่ในงาน (β = 0.05) ดงันัน้
กลา่วได้ว่าในการสร้างหรือเพิ่มระดบัความผกูใจมัน่ในงานของพนกังาน องค์การควรให้
ความส าคญัทัง้การสร้างแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน
ท่ีเป็นผลมาจากข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค 
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1.3 ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งาน กบั ความเหน่ือยหนา่ยในงาน 

จากผลการวิจยัพบว่า ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่
ความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูสดุ (β = 0.15, t = 3.24, p < .01) โดยไมพ่บอิทธิพลทางอ้อม (β = 
0.02, t = 0.67, p = ns) และพบอิทธิพลรวมตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงานมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั .01 (β = 0.16, t = 3.44, p < .01) สามารถอธิบายได้วา่ เม่ือพนกังานต้องเผชิญกบัข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคในระดบัสงูพวกเขามีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานสงู
เชน่เดียวกนั โดยในโมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – Resources 
Model) ของ Bakker และ Demerrouti (2007, 2008) ได้อธิบายเพิ่มเตมิวา่ พนกังานท่ีต้องเผชิญ
กบัข้อเรียกร้องในงานสงู มีแนวโน้มท่ีจะเผชิญกบัการสญูเสียแรงกายและแรงใจในการท างานสงู 
สง่ผลให้พนกังานเกิดความเครียดในการท างาน จนกระทัง่เม่ือเกิดการสะสมของระดบัความเครียด
ถึงจดุๆหนึง่ก็จะสง่ผลให้พนกังานเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน   ข้อค้นพบนีส้นบัสนนุงานวิจยั
ของ Crawford และคณะ (2010) ท่ีเสนอว่าข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีน า้หนกัในการ
ท านายความเหน่ือยหนา่ยในงานได้ดีกวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งาน  

อยา่งไรก็ตามเม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความ
เหน่ือยหนา่ยในงาน พบความสมัพนัธ์ในทิศทางลบ (r = -.37)  โดยอิทธิพลทางตรงของแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานกบัความเหน่ือยหนา่ยในงานมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (β = -0.10)  
และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูสดุ (β = -0.19, t = -3.04, p < .01)  
รวมทัง้มีอิทธิพลรวมตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงานอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (β = -0.29, t =     
-4.59) กลา่วได้วา่บคุคลท่ีมีแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในระดบัสงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความเหน่ือย
หนา่ยในงานต ่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ Baruch-Feldman และคณะ (2002) และ Crawford 
และคณะ (2010) โดย Hobfoll (1989) และ Schaufeli และ Enzmann (1998) ได้กล่าวไว้ตาม
ทฤษฎี Conservation of Resources วา่ เม่ือแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานของบคุคลอยูใ่นระดบั
ต ่าหรือเกิดการขาดแคลน จะสง่ผลให้บคุคลไมส่ามารถเผชิญและรับมือกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ จน
เกิดเป็นความเครียดและอาจกลายเป็นความเหน่ือยหนา่ยในงานได้  

รวมทัง้เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความเหน่ือย
หนา่ยในงานพบวา่มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางลบ (r = -.21) รวมทัง้ผลการวิจยัไมพ่บอิทธิพล
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ทางตรงจากข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงาน (β = -0.06, t = -1.19,        
p = ns) โดยพบเฉพาะอิทธิพลทางอ้อม (β = -0.09, t = -2.61, p < .01)  และ อิทธิพลรวม (β =   
-0.15, t = -3.03, p < .01)  ท่ีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานเทา่นัน้   
ทัง้นีจ้ากผลการวิจยัอาจกลา่วได้วา่ พนกังานท่ีเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในระดบัสงูแต่
อยูภ่ายใต้ขอบเขตความสามารถในการท างานให้ส าเร็จและศกัยภาพในการพฒันาของตนเองมี
แนวโน้มท่ีจะเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานต ่า เม่ือความผกูใจมัน่ในงานมีบทบาทส าคญัในการ
เป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพล โดย McCauley และคณะ (1994 อ้างถึงใน Podsakoff et al., 2007) 
และ  Webster และคณะ (2010) ได้กลา่วไว้วา่ บคุคลท่ีท างานภายในองค์การจะพยายาม
แสวงหางานท่ีมีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในระดบัสงูเพ่ือพฒันาตนเอง แม้บคุคลเหลา่นัน้จะรับรู้
วา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายจะท าให้เกิดผลกระทบตอ่สขุภาพและความเป็นอยูข่องบคุคลก็ตาม  

นอกจากนัน้สาเหตท่ีุท าให้พบผลการวิจยัท่ีตรงข้ามกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ อาจเกิดจากกลุม่
ตวัอยา่งท่ีเก็บข้อมลูการวิจยัในครัง้นี ้โดยเม่ือพิจารณาลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่ง พบวา่ กลุม่
ตวัอยา่งในชว่งอาย ุ20-30 ปี มีจ านวนมากท่ีสดุถึง 306 คน (ร้อยละ 51)  โดยมีอายเุฉล่ียเทา่กบั 
32.91 ปี (SD = 8.43) รวมทัง้เป็นเจ้าหน้าท่ี/พนกังานระดบัปฏิบตักิารจ านวน 480 คน (ร้อยละ 
79.9)  และมีอายงุานในองค์กรปัจจบุนัระหวา่ง 1 ปี ถึง 3 ปี จ านวน 260 คน (ร้อยละ 43.3)  จาก
ลกัษณะของกลุม่ตวัอยา่งข้างต้นอาจกลา่วได้วา่เป็นกลุม่คนรุ่นใหมท่ี่เพิ่งเร่ิมต้นเส้นทางในสาย
อาชีพได้ไมน่านและอยูใ่นชว่งของการแสวงหาความก้าวหน้าและความมัน่คงในอาชีพ ดงันัน้
พนกังานท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างอาจมีแนวโน้มท่ีจะทุม่เททัง้แรงกายและแรงใจในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี โดยไมส่นใจความเหน็ดเหน่ือย เม่ือต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ดงัเชน่ การ
ได้รับมอบหมายงานพิเศษเพิ่มเตมิจากงานประจ า หรือ ต้องท างานท่ีมีความหลากหลาย มีความ
ซบัซ้อน เป็นต้น ก็พร้อมท่ีจะใช้งานเหลา่นีเ้ป็นโอกาสในการพฒันาตนเองและแสดงความสามารถ
ของตนออกไปให้ผู้บริหาร หวัหน้า และเพ่ือนร่วมงานเห็นอยา่งชดัเจน เพ่ือท่ีจะได้ก้าวหน้า ประสบ
ความส าเร็จ และมีความมัน่คงในสายอาชีพ  

ซึง่จากงานวิจยัของ Park และ Gursoy (2012) พบวา่ ช่วงอายขุองพนกังานท่ีแตกตา่งกนั
ออกไปจะมีระดบัความผกูใจมัน่ในงานท่ีแตกตา่งกนั อยา่งไรก็ตามแม้วา่งานวิจยัของ Park และ 
Gursoy (2012) จะพบวา่พนกังานท่ีอยูใ่นชว่งของ Generation Y จะมีระดบัความผกูใจมัน่ในงาน
ต ่ากว่าเม่ือเทียบกบัพนกังานท่ีอยูใ่นช่วงของ Baby Boomer และ Generation X แตใ่นพนกังาน 
Generation Y ท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานมีแนวโน้มท่ีจะมีการรับรู้คณุคา่ในตนเองสงู และมองโลก
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ในแง่ดี ซึง่ท้ายท่ีสดุจะสง่ผลให้พนกังานมีระดบัความพงึพอใจในงานสงู รวมทัง้งานวิจยัดงักลา่ว
เป็นงานวิจยัในสภาพสงัคมและบริบทตะวนัตก ซึง่อาจมีความแตกตา่งไปจากสงัคมและวฒันธรรม
ไทย ดงันัน้จงึควรมีการศกึษาเพิ่มเตมิถึงความแตกตา่งและผลกระทบของแตล่ะชว่งอายท่ีุมีตอ่
ความผกูใจมัน่ในงานในสงัคมไทยวา่จะสอดคล้องกบังานวิจยัข้างต้นหรือไม ่ 

เม่ือพิจารณาภาพรวมของความสมัพนัธ์และอิทธิพลของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อ
เรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน กบั ความเหน่ือยหน่ายในงาน 
พบวา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูสดุ
สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของโมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – 
Resources Model) ของ Bakker และ Demerrouti (2007, 2008) และผลการวิจยัของ Crawford 
และคณะ (2010) อยา่งไรก็ตามประเดน็ท่ีนา่สนใจ คือ อิทธิพลทางอ้อมท่ีตวัแปรมีตอ่ความเหน่ือย
หนา่ยในงาน โดยในโมเดลอิทธิพลย้อนกลบัในงานวิจยัครัง้นี ้ผลการวิจยัพบวา่ อิทธิพลทางอ้ออม
จากแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสง่ผา่นความผกูใจมัน่ในงานไปยงัความเหน่ือยหนา่ยในงานมี
คา่สงูสดุ (β = -0.15) ดงันัน้ในการป้องกนัการเกิดความเหน่ือยหนา่ยในพนกังาน นอกจากการ
ก าจดัไมใ่ห้เกิดข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคแล้ว องค์การควรสร้างแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่
งานให้เกิดขึน้ในการท างาน เพ่ือเป็นชอ่งทางในการช่วยบรรเทาและลดโอกาสท่ีจะเกิดความ
เหน่ือยหนา่ยในงานของพนกังานลงได้ 

 

ประเดน็ที่ 2: ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจมัน่ในงาน และความพงึพอใจในงาน 

2.1 ความเหน่ือยหนา่ยในงาน ความผกูใจมัน่ในงาน กบัความพงึพอใจในงาน 

จากผลการวิจยัพบว่าความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางตรงในทิศทางลบตอ่ความ
พงึพอใจในงาน (r = -.64, β = -0.35, t = -4.94, p < .01) สงูกวา่อิทธิพลทางอ้อม  (β = -0.21, t 
= -3.63, p < .01) กลา่วได้ว่ายิ่งบคุคลเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานมากเทา่ใด บคุคลก็จะยิ่งมี
ความพงึพอใจในงานต ่า สอดคล้องกบังานวิจยัของ Faragher และคณะ (2005) Martinussen 
และคณะ (2007) และ Podsakoff และคณะ (2007) เน่ืองจากโดยปกติบคุคลจะใช้เวลาอยา่งน้อย 
8 ชัว่โมงในแตล่ะวนั ณ ท่ีท างาน เม่ือบคุคลต้องเผชิญกบัปัญหาและปัจจยัตา่งๆท่ีท าให้งานไม่
เสร็จตามท่ีคาดหวงั ท าให้ในแตล่ะวนับคุคลเกิดความเครียดในการท างาน เม่ือความเครียดสะสม
จนท าให้บคุคลเกิดความเหน่ือยล้าทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจจนถึงจดุๆหนึง่ บคุคลมีแนวโน้มท่ี
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จะเกิดความเหน่ือยหน่ายในงาน และท าให้มีความพงึพอใจในงานต ่า (Faragher et al., 2005) 
โดยผลลพัธ์ตอ่มาท่ีจะเกิดขึน้กบับคุคลก็คือ บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีอาการวิตกกงัวล ความเช่ือมัน่
ในตนเองลดลง (Maslach et al., 2001) ผลการปฏิบตังิานแยล่ง มีปริมาณของการขาด ลา มา 
สายเพิ่มขึน้ ความผกูพนัตอ่องค์การลดลง ความตัง้ใจท่ีจะลาออกและแนวโน้มของการลาออกจาก
งานมากขึน้ (Schaufeli & Enzmann, 1998) 

ในขณะเดียวกนัเม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูใจมัน่ในงานกบัความพงึ
พอใจในงาน พบอิทธิพลทางตรง (β = 0.34, t = 2.82, p < .01) สงูกวา่อิทธิพลทางอ้อม (β = 
0.23, t = 3.89, p < .01) อธิบายได้วา่บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความพงึพอใจในงานมากขึน้ เม่ือ
บคุคลมีความผกูใจมัน่ในงานในระดบัสงู สอดคล้องกบังานวิจยัของ Saks (2006) โดยความผกูใจ
มัน่ในงานเป็นสภาวอารมณ์ทางบวกท่ีท าให้บคุคลมีแรงจงูใจในการท างาน ดงันัน้บคุคลท่ีมีความ
ผกูใจมัน่ในงานมีแนวโน้มท่ีจะมีประสบการณ์ตอ่การท างานในเชิงบวกและมีแนวโน้มท่ีจะมีความ
พงึพอใจในงานสงู (Schaufeli et al., 2002) ผลลพัธ์ท่ีตามมาก็คือ ผลการปฏิบตังิานของบคุคล
ดีกวา่พนกังานท่ีไมมี่ความผกูใจมัน่และความพงึพอใจในงาน (Bakker et al., 2008) มีความ
ผกูพนัตอ่องค์การเพิ่มขึน้ และมีอตัราการลาออกจากงานลดลง (Saks, 2006) 

 

2.2 ความเหน่ือยหนา่ยในงานกบัความผกูใจมัน่ในงาน 

เน่ืองจากโมเดลในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นโมเดลอิทธิพลแบบย้อนกลบั จากผลการวิจยัจงึพบ
อิทธิพลทางตรงจากความผกูใจมัน่ในงานท่ีมีตอ่ความเหน่ือยหน่ายในงาน (β = -0.41, t = -3.30, 
p < .01) สงูกวา่อิทธิพลทางตรงจากความเหน่ือยหนา่ยในงานท่ีมีตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน (β =    
-0.36, t = -2.88, p < .01) โดยพบอิทธิพลทางอ้อมท่ีเกิดขึน้จากตวัแปรสาเหตคุวามผกูใจมัน่ใน
งานท่ีมีตอ่ตวัแปรผลความผกูใจมัน่ในงาน และอิทธิพลทางอ้อมจากตวัแปรสาเหตคุวามเหน่ือย
หนา่ยในงานท่ีมีตอ่ตวัแปรผลความเหน่ือยหนา่ยในงานมีคา่เทา่กนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 
(β = 0.17, t = 3.83) สอดคล้องกบังานวิจยัของ Schaufeli และคณะ (2000) และ Hallberg และ 
Schaufeli (2006) ท่ีพบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้ 2 ในทิศทางลบ โดยในงานวิจยัสว่นใหญ่
มกัจะพบวา่ความเหน่ือยหน่ายในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรท่ีมีผลกระทบทางลบตอ่
องค์การ เชน่ ความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน พฤติกรรมการหางาน และการลาออกจากงาน 
ในขณะท่ีความผกูใจมัน่ในงานมกัจะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรท่ีมีผลกระทบทางบวกตอ่
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องค์การ เชน่ ความพงึพอใจในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ (Podsakoff et al., 
2007) ดงันัน้ความสมัพนัธ์และอิทธิพลระหวา่งความเหน่ือยหน่ายในงานและความผกูใจมัน่ใน
งานจงึมีทิศทางตรงข้ามกนั กลา่วคือ บคุคลท่ีมีความผกูใจมัน่ในงานสงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความ
เหน่ือยหนา่ยในงานต ่าหรือไมมี่ความเหน่ือยหน่ายในงาน และบคุคลท่ีมีความเหน่ือยหนา่ยในงาน
สงูมีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูใจมัน่ในงานต ่า หรือไมมี่ความผกูใจมัน่ในงาน 

 

ประเดน็ที่ 3: ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายในบริบทสงัคมไทย 

ในอดีตการศกึษาข้อเรียกร้องในงานร่วมกบัตวัแปรอ่ืนๆ มกัจะศกึษาตวัแปรดงักลา่วใน
ภาพรวม โดยไมมี่การแยกประเภท อยา่งไรก็ตามจากจดุเร่ิมต้นในงานวิจยัของ Cavanaugh และ
คณะ (2000) ท่ีเป็นแนวทางในการวิจยัตอ่มาชีใ้ห้เห็นวา่ควรจะแยกประเภทของข้อเรียกร้องในงาน
ให้ชดัเจน เพื่อท่ีจะได้เข้าใจลกัษณะและธรรมชาติของตวัแปรได้ชดัเจนยิ่งขึน้ อนัเน่ืองมาจาก
ผลการวิจยัในอดีตท่ียงัมีความคลมุเครือและข้อขดัแย้งกนัอยู่ ดงัเชน่ งานวิจยัของ Beehr และ
คณะ (2001 อ้างถึงใน Podsakoff et al., 2007) ท่ีพบวา่ข้อเรียกร้องในงานมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน หรือ งานวิจยัของ Leong และคณะ (1996 อ้างถึงใน 
Cavanaugh et al., 2000) ท่ีไมพ่บคา่สหสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติระหวา่งข้อเรียกร้องใน
งานกบัความพงึพอใจในงาน ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัข้อเรียกร้องในงานพบวา่
ประเภทข้อเรียกร้องท่ีแตกตา่งกนัจะมีผลตอ่การตอบสนองทางอารมณ์และพฤตกิรรมท่ีตา่งออกไป 
ท าให้เกิดการแบง่ข้อเรียกร้องในงานออกเป็น ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคและข้อเรียกร้องใน
งานท่ีท้าทาย และเม่ือมีการแบง่ประเภทของข้อเรียกร้องในงานยงัสง่ผลให้อธิบายความแปรปรวน
ในตวัแปรอ่ืนๆได้มากขึน้ ดงัในงานวิจยัของ Crawford และคณะ (2010) ท่ีพบว่า ข้อเรียกร้องใน
งานและแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนได้ 13% แตเ่ม่ือแยก
ประเภทของข้อเรียกร้องในงาน พบวา่ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น
อปุสรรค และแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนได้ 19 %  

ประเดน็ท่ีนา่สนใจจากงานวิจยัครัง้นี ้คือ แม้ธรรมชาติของข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายจะ
เป็นสภาพการณ์ท่ีท าให้บคุคลเกิดความเครียดแตเ่ป็นความเครียดในเชิงบวกท่ีท าให้บคุคลได้
พฒันาตนเอง ซึง่ผลการวิจยัครัง้นีพ้บวา่กลุม่ตวัอย่างรับรู้และตีความวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้า
ทายเป็นแหลง่ท่ีชว่ยให้บคุคลได้พฒันาตนเองมากกว่าท่ีจะสร้างให้เกิดความเครียด ดงัผลวิจยัท่ี
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พบความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความผกูใจมัน่ในงาน (r = 
.37) และข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความพงึพอใจในงาน (r = .26) และความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน (r = -.21) ดงันัน้การ
มอบหมายงานท่ีมีข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายสงูแตอ่ยูภ่ายใต้ขอบเขตความสามารถในการท างาน
ให้ส าเร็จและศกัยภาพในการพฒันาของบคุคล มีแนวโน้มท่ีจะท าให้บคุคลเกิดความผกูใจมัน่ใน
งานและความพงึพอใจในงานในระดบัสงู และความเหน่ือยหน่ายในงานในระดบัต ่าได้ โดย 
Cavanaugh และคณะ (2000) และ Podsakoff และคณะ (2005) ได้กลา่วไว้วา่การประเมินผล
การรับรู้ของบคุคลท่ีมีตอ่ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายมีแนวโน้มท่ีจะท าให้เกิดอารมณ์และทศันคติ
ทางบวกท่ีมากพอจะทดแทนความเครียดท่ีเกิดขึน้จากข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายได้ 
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุ
อิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน 
โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

กลุม่ตวัอยา่งในงานวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานท่ีปฏิบตังิานในบริษัทเอกชน รัฐวิสาหกิจและ
ภาครัฐ ท่ีมีอายงุานในองค์การ/บริษัทไมต่ ่ากวา่ 1 ปี ทัง้เพศชายและเพศหญิง จ านวน 601 คน ท่ี
เป็นเพศชายจ านวน 118 คน (ร้อยละ 19.6) และ เพศหญิงจ านวน 483 คน (ร้อยละ 80.4) อายุ
เฉล่ียอยูท่ี่ 32.91 ปี (SD = 8.43)  

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ 

1. มาตรวดัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ท่ีพฒันาจากมาตรวดั The Questionnaire on 
the Experience and Evaluation of Work (QEEW) ของ Van Veldhoven และคณะ 
(2002) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั .92 

2. มาตรวดัข้อเรียกร้องในงาน ท่ีพฒันาจากแนวคิดของ Cavanaugh และคณะ (2000) 
มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั .89 

3. มาตรวดัความผกูใจมัน่ในงาน ท่ีพฒันาจากแนวคดิของ Schaufeli และ Bakker 
(2004b) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั .92 

4. มาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงาน เลือกใช้มาตรวดัของ ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ท่ี
แปลและพฒันามาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงานเป็นภาษาไทยจากมาตรวดั 
Maslach Burnout Inventory – General Scale (MBI-GS) ท่ีดดัแปลงมาจากมาตร
วดั MBI โดย Schaufeli และคณะ (1996) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั .70 
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5. มาตรวดัความพงึพอใจในงาน ท่ีพฒันาขึน้มาจากมาตรวดั Michigan 
Organizational Assessment Questionnaire - Job Satisfaction Subscale 
(MOAQ-JSS) โดย Cammann และคณะ(1983 อ้างถึงใน Bowling & Hammond, 
2008) มีคา่ความเท่ียงเทา่กบั .85 

การเก็บรวบรวมข้อมลูด าเนินการโดย ผู้วิจยัท าหนงัสือขอความร่วมมือในการท าวิจยัจาก
คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพ่ือขออนญุาตท าการเก็บข้อมลูกบักลุม่ตวัอยา่งใน
องค์การตา่งๆ จากนัน้จงึด าเนินสง่แบบสอบถามไปยงัองค์การท่ีติดตอ่ไว้ เพ่ือเก็บข้อมลู ก่อน
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามก่อนท่ีจะด าเนินการใน
ขัน้ตอ่ไป 

 ในการวิเคราะห์ข้อมลูผู้วิจยัด าเนินการตรวจสอบข้อมลูขาดหายและท าการทดแทนด้วย
วิธีการทางสถิต ิจากนัน้ค านวณหาคา่สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ตรวจสอบ
ข้อตกลงเบือ้งต้น และสร้างตวัแปรสงัเกตได้ พร้อมทัง้วิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบค าถามในการวิจยั
ด้วยวิธีการสร้างสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) โดยโปรแกรมลิสเรล 
(LISREL) 

ผลการวิจยัสรุปตามสมมตฐิานมีดงันี ้

1. โมเดลเชิงสาเหตขุองอิทธิพลของแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานท่ีมี
ตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน โดยมีความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือย
หนา่ยในงานเป็นตวัแปรสง่ผา่นมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (χ2 = 30.79, 
N = 601, p = .128, RMSEA = 0.02, GFI = 0.99, AGFI = 0.97) 

2. พบความสมัพนัธ์ทิศทางบวกระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัข้อเรียกร้องใน
งานท่ีเป็นอปุสรรคมีขนาดเท่ากบั .22 และ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายกบัแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานในทิศทางบวกมีขนาดเท่ากบั .37  รวมทัง้ความสมัพนัธ์
ทิศทางลบระหวา่งข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคกบัแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน
เทา่กบั -.21 
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3. แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานเป็นตวัแปรแฝงภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางตรง(β = 0.36, t 
= 6.24, p < .01) และอิทธิพลทางอ้อม (β = 0.10, t = 3.44, p < .01) สงูสดุตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน  

4. ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเป็นตวัแปรแฝงภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางตรง (β = 
0.15, t = 3.24, p < .01) ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูสดุ ในขณะท่ีแหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางอ้อม (β = -0.19, t = -3.04, p < .01) ตอ่ความ
เหน่ืองหนา่ยในงานสงูสดุ 

5. ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรคเป็นตวัแปรแฝงภายนอกท่ีมีอิทธิพลทางตรง (β =    
-0.09, t = -2.43, p < .01) ตอ่ความพงึพอใจในงานสงูสดุ ในขณะท่ีแหลง่ทรัพยากร
ท่ีเอือ้ตอ่งานมีอิทธิพลทางอ้อม (β = 0.27, t = 5.41, p < .01) ตอ่ความพงึพอใจใน
งานสงูสดุ 

6. ความเหน่ือยหนา่ยในงานมีอิทธิพลทางตรง (β = -0.36, t = -2.88, p < .01) ตอ่
ความผกูใจมัน่ในงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิแตไ่มพ่บอิทธิพลทางอ้อม (β =       
-0.06, t = -1.89, p > .05) ตอ่ความผกูใจมัน่ในงาน 

7. ความผกูใจมัน่ในงาน มีอิทธิพลทางตรง (β = -0.41, t = -3.30, p < .01) และ
อิทธิพลทางอ้อม (β = -0.07, t = -2.33, p < .01) ตอ่ความเหน่ือยหนา่ยในงานอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 

8. ความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นตวัแปรแฝงภายในท่ีมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความพงึ
พอใจในงานมีคา่สงูสดุ (β = -0.35, t = -4.94, p < .01) ในขณะท่ีความผกูใจมัน่ใน
งานมีอิทธิพลทางอ้อมสงูสดุ (β = 0.23, t = 3.89, p < .01) ตอ่ความพงึพอใจในงาน 

ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 

จากผลการวิจยัท่ีพบในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตขุองความพงึพอใจในงาน โดยมี
แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน ข้อเรียกร้องในงานเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมผา่นตวัแปรสง่ผา่นความผกูใจมัน่ในงานและความเหน่ือยหนา่ยในงาน ผู้วิจยัขอเสนอแนะ
แนวทางการสง่เสริมปัจจยัดงักลา่วตอ่องค์การในการบริหารทรัพยากรบคุคลให้เกิดประสิทธิภาพ
และเป็นประโยชน์ตอ่องค์การและพนกังานอยา่งสงูสดุ ดงันี ้
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1. แนวทางการเสริมสร้างความพงึพอใจในงานให้แก่พนกังาน 

ความพงึพอใจในงานเกิดขึน้มาจากการท่ีพนกังานประเมินวา่งาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานเป็นอยา่งไร แล้วจงึตีความและแปลผลออกมาวา่
บคุคลมีลกัษณะอารมณ์และความพงึพอใจตอ่งานมากน้อยเพียงใด (Locke, 1969) โดยปกตแิล้ว
ความพงึพอใจในงานของพนกังานอาจเกิดได้จากหลากหลายสาเหตทุัง้จากปัจจยัระดบัองค์การ 
ระดบักลุม่ และระดบับคุคล ส าหรับในการวิจยัครัง้นีใ้ห้ความส าคญักบัปัจจยัแวดล้อมในการ
ท างานท่ีมีผลกระทบตอ่ตวับคุคล จากผลการวิจยัพบวา่องค์การควรให้ความส าคญัทัง้ปัจจยัเชิง
บวกและเชิงลบท่ีจะมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานควบคูไ่ปด้วยกนั ซึง่ในท่ีนีก็้คือ การลดหรือ
ป้องกนัไมใ่ห้เกิดความเหน่ือยหนา่ยในงาน และ การรักษาหรือเพิ่มระดบัความผกูใจมัน่ใน
พนกังาน เน่ืองจากพนกังานท่ีต้องเผชิญหน้ากบัปัญหาและข้อเรียกร้องในงานตา่งๆ โดยท่ีไมไ่ด้รับ
ความชว่ยเหลือหรือการสนบัสนนุจากองค์การมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเครียดสะสม จนกระทัง่เกิด
ความเหน่ือยหนา่ยในงานและอาจกลายเป็นสาเหตท่ีุท าให้ความพงึพอใจในงานของพนกังาน
ลดลง ในขณะเดียวกนัพนกังานท่ีต้องเผชิญกบัปัญหาและข้อเรียกร้องในงาน แตไ่ด้รับความ
ชว่ยเหลือและการสนบัสนนุจากองค์การมีแนวโน้มและโอกาสเกิดความผกูใจมัน่ในงาน และเกิด
ความพงึพอใจในงานมากขึน้ได้  

 2. แนวทางการลด/ป้องกนัความเหน่ือยหนา่ยในงาน 

ความเหน่ือยหนา่ยในงานเป็นสภาวการณ์ของความอ่อนล้าทางด้านร่างกาย อารมณ์ และ
จิตใจ อนัเกิดมาจากการสะสมของความเครียดท่ีต้องเผชิญในการท างาน การรับรู้วา่ความสามารถ
ในการท างานของตนเองลดลง หรือมีแรงจงูใจในการท างานลดลง โดยเม่ือบคุคลเกิดความเหน่ือย
หนา่ยในงานจะสง่ผลให้เกิดอาการซมึเศร้า ปัญหาทางสขุภาพ อตัราการลางานและลาป่วยเพิ่มขึน้ 
ผลการปฏิบตังิานแยล่ง ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การลดลง และมีพฤตกิรรม
การหางานและความตัง้ใจท่ีจะลาออกสงูขึน้ (Schaufeli & Enzmann, 1998)  ซึง่จากผลการวิจยั
ในท่ีนีพ้บวา่ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค ดงัเชน่ การส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ การ
ประเมินผลงานท่ีขาดความโปร่งใส และความล าเอียงของหวัหน้างาน เป็นสาเหตท่ีุสง่ผลให้
พนกังานมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความเหน่ือยหนา่ยในงานสงูท่ีสดุ โดยปัญหาดงักลา่วมกัจะเกิดขึน้และ
เช่ือมโยงกบัระบบการประเมินผลงานของพนกังานเป็นหลกั ซึง่องค์การสามารถด าเนินการป้องกนั
ปัญหาได้ ดงันี ้
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2.1 ปัญหาของระบบการประเมินผลงานของพนกังานท่ีมีแนวโน้มจะเกิดขึน้ใน
องค์การ คือ ผลการประเมินผลงานของหวัหน้างานไมส่อดคล้องกบัระดบัผลการ
ปฏิบตังิานท่ีพนกังานรับรู้ กลา่วคือ พนกังานอาจรับรู้วา่ตนเองปฏิบตังิานอยูใ่น
ระดบัดีแตห่วัหน้าประเมินว่าพนกังานปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัต ่ากวา่มาตรฐาน 
เป็นต้น สาเหตดุงักล่าวอาจเกิดจากการท่ีผู้ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะประเมินอยา่ง
มีอคต ิเชน่ การประเมินผลตามความช่ืนชอบของตนเอง ทศันคตหิรืออคตสิว่น
บคุคล หรือ การขาดการส่ือสาร/พดูคยุระหว่างหวัหน้าและพนกังานในการ
ท างานท าให้การรับรู้และการตีความของหวัหน้าและพนกังานไมต่รงกนั เป็นต้น 
โดยหนทางในการป้องกนัและแก้ไขปัญหา คือ การปรับระบบการประเมินผลการ
ปฏิบตังิานให้มีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ ดงัเชน่ ในชว่งระหวา่งการ
ท างานหวัหน้าจ าเป็นท่ีจะต้องตดิตามงานของพนกังานเป็นระยะ ดงัเชน่ การให้
ข้อมลูป้อนกลบั (Feedback) แก่พนกังานกลบัไป เพ่ือท่ีพนกังานจะได้น าไป
ปรับปรุงในการท างาน โดยวิธีการดงักล่าวถือเป็นช่องทางการเรียนรู้และพฒันา
ความสามารถของพนกังานให้ดียิ่งขึน้  

3. แนวทางการรักษา/เพิ่มความผกูใจมัน่ในงาน 

ความผกูใจมัน่ในงานเป็นสภาวการณ์ทางบวกท่ีเกียวข้องกบัลกัษณะทางปัญญา อารมณ์ 
และพฤตกิรรมในการท างานของบคุคล โดยสง่ผลให้บคุคลมีพลงัในการท างาน พร้อมท่ีจะทุม่เท
ท างานอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ประสิทธิภาพ (Schaufeli et al., 2002) โดยพนกังานท่ีผกูใจมัน่ในงานมี
แนวโน้มท่ีจะมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีไมมี่ความผกูใจมัน่ในงาน (Bakker et al., 
2008) มีความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การในระดบัสงู รวมทัง้มีอตัราการลาออกจากงานในระดบัต ่า (Saks, 2006) จากผลการวิจยั
พบวา่แหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานและข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายเป็นสาเหตท่ีุสง่ผลให้ความผกู
ใจมัน่ในงานของพนกังานเพิ่มสงูขึน้ โดยองค์การสามารถน าข้อเสนอแนะเหลา่นีไ้ปปรับใช้ได้ดงันี ้

3.1 การสร้าง/เพิ่มแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานให้แก่พนกังาน: ตามกรอบแนวคิดของ
โมเดลข้อเรียกร้องและแหลง่ทรัพยากรในงาน (Job Demands – Resources 
Model) ของ Bakker และ Demerrouti (2007, 2008) กลา่วไว้วา่ แหลง่
ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งานจะมีความส าคญัตอ่พนกังานเป็นอยา่งมากเม่ือพนกังาน
ต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องในงานในระดบัสงู ไมว่า่จะเป็นข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็น
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อปุสรรค หรือ ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย ซึง่ถ้าพนกังานไมมี่แหลง่ทรัพยากรท่ี
เอือ้ตอ่งานเข้ามาชว่ยเหลือ/สนบัสนนุในการท างาน พนกังานอาจเกิดความอ่อน
ล้าทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจในการท างาน และ ระดบัของความผกูใจมัน่ใน
งานอาจลดลงหรือพนกังานไมมี่ความผกูใจมัน่ในงานได้ จากผลการวิจยัพบว่า
อิสระในการท างานมีน า้หนกัความส าคญัสงูสดุตอ่การเป็นแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้
ตอ่งานของพนกังาน รองลงมาคือ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน และข้อมลูป้อนกลบัในการท างาน ตามล าดบั โดยองค์การควรปรับ
หรือสร้างสภาพการณ์ในการท างาน ดงันี ้

1) หวัหน้าเปิดโอกาสให้พนกังานได้สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสว่น
ร่วมในงานท่ีรับผิดชอบได้อย่างเตม็ท่ี เชน่ ในการแสดงความคดิเห็น
หวัหน้างานควรรับฟังความคิดเห็นของพนกังานให้ครบถ้วนก่อน แล้วจงึ
ให้ค าแนะน าหรือข้อมลูป้อนกลบัตอ่ความคดิเห็นดงักลา่วของพนกังาน
ในเชิงสร้างสรรค์เพ่ือให้พนกังานเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเอง รวมทัง้
ไมต่ าหนิหรือวิจารณ์วา่ความคดิเห็นของพนกังานเป็นสิ่งท่ีไมดี่เพราะอาจ
สง่ผลให้พนกังานเกิดความกลวัและมีพฤตกิรรมในการเสนอแนะแสดง
ความคดิเห็นลดลง 

2) เม่ือพนกังานมีปัญหาหรือข้อตดิขดัในการท างาน พนกังานสามารถเข้า
ไปขอค าปรึกษาและค าแนะน าจากหวัหน้าได้โดยตรง ซึง่ผลจาก
เหตกุารณ์ข้างต้นจะท าให้หวัหน้ารู้วา่พนกังานมีปัญหาในการท างานตรง
จดุไหน หวัหน้าจะได้ป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ได้ล่วงหน้า รวมทัง้อาจ
สง่ผลให้พนกังานมีความรู้สึกและสมัพนัธภาพท่ีดีกบัหวัหน้าอนัจะสง่ผล
ให้การท างานภายในหนว่ยงานหรือการท างานเป็นทีมดีขึน้ 

3) องค์การควรสง่เสริมให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานท่ีเป็นเพ่ือน
ร่วมงานทัง้ภายในหน่วยงานเดียวกนั และระหว่างหนว่ยงาน ดงัเชน่ การ
จดักิจกรรมสง่เสริมความสมัพนัธ์ กีฬาสี หรือ Team Building เป็นต้น 
ซึง่ผลจากกิจกรรมข้างต้นท าให้พนกังานรู้จกัและเข้าใจกนัและกนัมากขึน้ 
เม่ือเกิดปัญหาในการท างานก็พร้อมท่ีจะให้ความชว่ยเหลือและสนบัสนนุ
อีกฝ่ายเพ่ือให้งานส าเร็จ 
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3.2 การรับมือกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย: ในบางองค์การท่ีมีการขยายและ
เตบิโตอยา่งรวดเร็วอาจสง่ผลให้ปริมาณงานและปริมาณพนกังานไมส่อดคล้อง
กนั และองค์การต้องการใช้ประโยชน์จากความสามารถและศกัยภาพของ
พนกังานอย่างสงูสดุ หรือ ในบางกรณีองค์การต้องการสร้างและพฒันา
ความสามารถของพนกังานรุ่นใหมเ่พ่ือให้ก้าวขึน้ไปเป็นผู้บริหารหรือก าลงัส าคญั
ขององค์การในอนาคต โดยผลท่ีเกิดขึน้คือ พนกังานต้องเผชิญกบัข้อเรียกร้องใน
งานท่ีท้าทายในระดบัสงู เชน่ การได้รับมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มขึน้ การ
ท างานให้เสร็จภายใต้ระยะเวลาท่ีจ ากดั การได้รับมอบหมายงานพิเศษ
นอกเหนือจากงานในหน้าท่ีปัจจบุนั การได้รับมอบหมายงานท่ีมีเนือ้งานท่ี
หลากหลายหรือมีความซบัซ้อนเพิ่มขึน้ เป็นต้น ซึง่เม่ือเกิดสภาพการณ์ดงัข้างต้น
ขึน้ องค์การจ าเป็นท่ีจะต้องมีระบบการท างานท่ีรองรับและชว่ยเหลือพนกังานใน
การท างานดงักลา่ว มิเชน่นัน้พนกังานอาจเกิดความเครียดและพฒันากลายเป็น
ความเหน่ือยหนา่ยในงานได้ ในทางกลบักนัหากองค์การมีระบบการท างานท่ีชว่ย
ให้พนกังานรับมือกบัข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทายและสามารถท างานได้อยา่ง
ประสบความส าเร็จก็จะยิ่งสง่ผลให้พนกังานมีแรงจงูใจในการท างานและมีระดบั
ของการรับรู้ความสามารถในการท างานของตนเองสงูขึน้ โดยระบบหรือ
สภาพการณ์การท างานท่ีจะชว่ยพนกังานให้สามารถรับมือกบัข้อเรียกร้องในงาน
ท่ีท้าทาย มีดงันี ้

1) การแบง่งานให้พนกังานแตล่ะคนของหวัหน้างานต้องมีความโปร่งใส 
สามารถอธิบายและชีแ้จงกบัพนกังานได้เม่ือพนกังานเกิดข้อสงสยั 
รวมทัง้พนกังานต้องเข้าใจท่ีมาท่ีไปและวตัถปุระสงค์ของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย และหวัหน้าต้องชีแ้จงและท าความเข้าใจกบัพนกังานวา่จะ
ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานของพนกังานอยา่งไรให้ชดัเจน
และมีความเข้าใจตรงกนัระหวา่งหวัหน้าและพนกังาน 

2) การประเมินผลและการพิจารณาให้รางวลั เชน่ การเล่ือนระดบั การขึน้
เงินเดือน หรือ การจ่ายโบนสั ต้องมีความโปร่งใสและสอดคล้องเป็นไป
ตามผลการปฏิบตังิานท่ีแท้จริงของพนกังาน ซึง่จะสง่ผลให้พนกังานรับรู้
วา่ความทุม่เทท่ีพนกังานใสใ่นการท างานได้รับการตอบแทนอย่าง
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เหมาะสม อีกทัง้ยงัเป็นการเสริมแรงพฤตกิรรมท่ีดีในการท างานของ
พนกังานอีกช่องทางหนึง่ 

 

ข้อเสนอแนะการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นงานวิจยัในภาคตดัขวาง (cross sectional) ในอนาคตควรมี
การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน, ข้อเรียกร้องในงานท่ีเป็นอปุสรรค, 
ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, ความผกูใจมัน่ในงาน, ความเหน่ือยหนา่ยในงาน และความพงึพอใจ
ในงานในระยะยาว (longitudinal study) เพ่ือเป็นการยืนยนัความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหวา่งตวั
แปรดงักล่าวในบริบทสงัคมไทย   

2. ควรมีการศกึษาตวัแปรอ่ืนๆท่ีมีผลและอิทธิพลตอ่ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูใจมัน่
ในงาน ความเหน่ือยหน่ายในงาน และความพงึพอใจในงานเพิ่มเตมิ ดงัเชน่ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง บคุลิกภาพ แหลง่ทรัพยากรสว่นบคุคล ลกัษณะของผู้น า การท างานเป็นทีม/พลวตัของ
กลุม่ การรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การ เป็นต้น เพ่ือเพิ่มความเข้าใจในลกัษณะธรรมชาตแิละ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรให้ดียิ่งขึน้ 

3. ควรศกึษาความสมัพนัธ์และอิทธิพลระหวา่งแหลง่ทรัพยากรท่ีเอือ้ตอ่งาน, ข้อเรียกร้อง
ในงานท่ีเป็นอปุสรรค, ข้อเรียกร้องในงานท่ีท้าทาย, ความผกูใจมัน่ในงาน, ความเหน่ือยหนา่ยใน
งาน และความพงึพอใจท่ีเฉพาะเจาะจงแยกตามลกัษณะองค์การ เชน่ หน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และบริษัทเอกชน หรือ แยกตามกลุ่มอาชีพ/ลกัษณะงาน เพ่ือท าความเข้าใจและ
เปรียบเทียบรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในแตล่ะกลุม่ตวัอยา่งให้ชดัเจนยิ่งขึน้ 

 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 

1. เน่ืองจากในงานวิจยัฉบบันีผู้้วิจยัด าเนินการสุม่กลุม่ตวัอยา่งด้วยวิธีรายสะดวก 
(Covenient sampling) ท าให้สดัสว่นของกลุม่ตวัอยา่ง เชน่ เพศ หรือ ลกัษณะองค์การท่ีพนกังาน
ท างานมีความแตกตา่ง ดงันัน้ในการแปลผลจงึมีข้อจ ากดัในการอ้างอิงไปยงักลุม่ประชากร 
(Generalizeability) 
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ภาคผนวก ก 
 

ตาราง ก 1 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นกำรสนบัสนนุทำงสงัคมจำกเพือ่นร่วมงำน (N = 100) 

ข้อที ่ ทิศ
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)  

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t ผา่น

คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 2.48 0.58 1.52 0.74 5.56***  .47  - 

2 - 2.76 0.44 2.17 0.54 4.56***  .30  - 

3 + 2.90 0.31 2.14 0.58 6.21***  .51  - 

4 + 2.93 0.26 1.90 0.56 9.08***  .56  - 

5 + 2.90 0.31 1.79 0.73 7.53***  .67   

6 - 2.97 0.19 1.83 0.76 7.84***  .55  - 

7 + 2.07 0.70 1.69 0.85 1.85*  .18  - 

8 + 2.59 0.91 1.38 1.05 4.69***  .32  - 

9 + 2.97 0.19 2.14 0.64 6.69***  .58   

10 - 2.86 0.58 1.69 0.60 7.54***  .45  - 

11 + 2.55 0.57 2.10 0.56 3.02**  .19  - 

12 - 2.93 0.26 2.00 0.60 7.70***  .58   

13 - 2.90 0.31 2.07 0.70 5.80***  .56   

14 + 2.86 0.35 1.69 0.71 7.95***  .64   

15 + 2.93 0.26 1.83 0.66 8.40***  .65   

16 + 2.69 0.47 1.59 0.57 8.05***  .61  - 

17 - 2.83 0.66 2.04 0.63 4.70***  .46  - 

18 - 2.90 0.31 1.97 0.57 7.77***  .58   

 รายด้าน .85 

 ทัง้ฉบบั .92 
หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ก 2 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นกำรอิสระในกำรท ำงำน (N = 100) 

ข้อ
ที ่

ทิศ
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

(N = 100) ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t ผา่น

คา่ t 
M SD M SD ครัง้ที่

1 
ครัง้ที่

2 
1 + 2.57 0.57 1.55 0.77 5.87***  .47 .46  - 
2 - 0.90 0.61 0.78 0.67 0.77 - - - - - 
3 + 2.70 0.47 1.87 0.56 6.26***  .56 .55  - 
4 + 2.77 0.43 1.45 0.72 8.67***  .71 .69   
5 + 2.70 0.47 1.74 0.68 6.39***  .55 .56  - 
6 + 2.47 0.78 1.10 0.60 7.71***  .65 .64  - 
7 + 1.83 1.12 1.16 1.04 2.44*  .08 - - - 
8 + 2.90 0.31 1.97 0.75 6.38***  .65 .66   
9 + 2.77 0.43 1.16 0.78 10.01***  .76 .75   
10 + 2.50 0.78 1.39 0.84 5.36***  .47 .49  - 
11 + 2.17 0.70 0.97 0.71 6.66***  .61 .59  - 
12 - 1.60 0.97 1.55 0.77 0.23 - - - - - 
13 + 2.30 0.70 0.87 0.72 7.85***  .71 .69   
14 + 2.27 0.74 0.97 0.71 7.02***  .66 .68   
15 + 2.10 0.71 0.84 0.74 6.81***  .61 .61  - 
16 - 1.90 0.76 1.45 0.93 2.07*  .19 .22  - 
17 + 2.70 0.47 1.58 0.72 7.23***  .62 .63  - 
18 + 2.83 0.38 1.61 0.67 8.82***  .71 .73   
19 - 1.93 0.52 1.29 0.59 4.52***  .33 .35  - 
20 + 2.60 0.50 1.68 0.65 6.19***  .58 .58  - 
21 - 2.13 0.68 1.39 0.92 3.61***  .37 .39  - 
22 + 2.60 0.50 1.29 0.64 8.88***  .76 .77   
 รายด้าน .89 

 ทัง้ฉบบั .92 
หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ก 3 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นข้อมูลป้อนกลบัในกำรท ำงำน (N = 100) 
 

ข้อ
ที ่

ทิศ 
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100) ข้อที่

ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) 

t 
ผา่น
คา่ t M SD M SD 

ครัง้ที่ 
1 

ครัง้ที่ 
2 

1 + 2.45 0.57 1.32 0.73 6.74***  .52 .52   

2 + 1.14 0.69 0.82 0.76 1.71*  .04 - - - 

3 - 2.66 0.61 2.32 0.88 1.71*  .13 .17  - 

4 + 2.21 0.62 1.50 0.62 4.53***  .25 .26  - 

5 + 2.62 0.49 1.77 0.70 5.52***  .42 .40   

6 + 2.04 0.78 1.12 0.64 5.13***  .43 .45  - 

7 + 2.31 0.66 1.00 0.55 8.47***  .66 .65   

8 + 2.14 0.69 1.12 0.64 6.07***  .50 .49   

9 + 2.21 0.73 0.91 0.67 7.37***  .59 .57   

10 + 2.59 0.57 1.65 0.69 5.83***  .51 .54  - 

11 + 2.35 0.55 1.80 0.64 3.62***  .35 .36  - 

12 + 2.28 0.65 1.29 0.63 6.09***  .58 .56   

13 - 1.93 0.59 1.77 0.74 0.99 - - - - - 

14 + 2.38 0.49 1.59 0.79 4.87***  .53 .56   

 รายด้าน .81 

 ทัง้ฉบบั .92 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ก 4 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัแหล่งทรัพยำกรทีเ่อือ้ต่องำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นควำมสมัพนัธ์กบัหวัหน้ำงำน (N = 100) 

 

ข้อที ่ ทิศ 
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100) 

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t ผา่น

คา่ t M SD M SD ครัง้ที1่ 
1 + 2.46 0.62 1.21 0.50 8.68***  .56  - 

2 - 2.58 0.66 1.61 0.92 4.78***  .50  - 

3 + 2.82 0.39 1.39 0.79 8.72***  .76   

4 + 2.88 0.33 1.57 0.74 8.62***  .73   

5 - 2.64 0.49 1.86 0.76 4.85***  .57  - 

6 - 2.94 0.24 2.14 0.59 6.67***  .53  - 

7 + 2.64 0.55 1.61 0.74 6.24***  .65  - 

8 + 2.70 0.53 1.61 0.74 6.52***  .38  - 

9 - 2.64 0.82 1.43 0.84 5.67***  .55  - 

10 - 3.00 0.51 1.82 0.82 7.62***  .65   

11 + 2.94 0.24 1.61 0.69 9.78***  .78   

12 - 2.85 0.36 2.04 0.69 5.86***  .58  - 

13 + 2.97 0.17 1.75 0.75 8.40***  .69   

14 + 2.36 0.60 1.21 0.83 6.24***  .61   

15 + 2.52 0.62 1.46 0.64 6.52***  .54  - 

16 + 2.52 0.57 1.29 0.71 7.51***  .65   

17 - 2.85 0.44 2.32 0.72 3.36***  .42  - 

18 + 2.76 0.61 1.61 0.74 6.55***  .68  - 

 รายด้าน .89 

 ทัง้ฉบบั .92 
หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ข 
 

ตาราง ข 1 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัข้อเรียกร้องในงำนในขัน้สร้ำงมำตร 
องค์ประกอบด้ำนข้อเรียกร้องในงำนทีเ่ป็นอปุสรรค (N = 100) 

 

ข้อ
ที ่ ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)  

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 28) 

กลุม่ต ่า 
(n = 28) t ผา่น

คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 
1 + 4.39 1.48 0.96 0.80 12.21***  .69   

2 + 3.21 2.85 0.92 0.77 1.58 - - - - 

3 + 3.79 2.41 1.00 1.01 5.10***  .44  - 

4 + 4.54 2.56 0.64 1.25 7.36***  .60  - 

5 + 4.07 2.78 1.05 1.19 4.28***  .39  - 

6 + 4.71 1.93 0.54 1.00 12.86***  .79   

7 + 4.50 1.93 0.64 0.96 11.77***  .75  - 

8 + 4.54 2.11 0.58 1.19 9.58***  .70   

9 + 4.50 1.93 0.64 1.00 11.36***  .75   

10 + 4.75 2.41 0.44 1.12 10.15***  .77   

11 + 4.89 2.44 0.32 1.09 11.27***  .80   

12 + 4.82 2.41 0.39 1.05 11.25***  .80   

13 + 4.93 2.78 0.26 1.48 7.46***  .69   

14 + 3.93 2.37 0.94 1.12 5.61***  .51  - 

15 + 3.96 2.37 0.79 0.93 6.87***  .54  - 

 รายด้าน .92 

 ทัง้ฉบบั .89 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ข 2 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัข้อเรียกร้องในงำนในขัน้สร้ำงมำตร 
องค์ประกอบด้ำนข้อเรียกร้องในงำนทีท่ำ้ทำย (N = 100) 
 

ข้อ
ที ่ ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)   

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 28) 

กลุม่ต ่า 
(n = 28) t ผา่น

คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 4.23 0.76 2.48 0.70 9.03***  .70   

2 + 4.58 0.62 2.93 0.73 9.33***  .71   

3 + 4.13 0.89 2.67 0.78 6.62***  .53   

4 + 4.55 0.57 3.70 1.03 3.79***  .36  - 

5 + 4.36 0.71 3.41 0.80 4.79***  .41  - 

6 + 4.29 0.64 2.97 0.92 6.63***  .62   

7 + 4.13 0.81 2.63 0.97 6.44***  .50  - 

8 + 4.58 0.67 2.67 0.78 10.01***  .68   

9 + 4.55 0.57 2.93 0.68 9.94***  .72   

10 + 4.58 0.62 3.82 0.74 4.30***  .32  - 

11 + 3.84 0.78 2.26 0.94 6.98***  .53   

12 + 3.71 0.74 2.52 0.64 6.50***  .57  - 

13 + 3.13 0.81 2.15 0.66 5.02***  .32  - 

14 + 4.36 0.61 2.56 0.85 9.38***  .72   

15 + 4.68 0.60 3.96 0.76 4.00***  .32  - 

 รายด้าน .88 

 ทัง้ฉบบั .89 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ค 
 

ตาราง ค 1 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมผูกใจมัน่ในงำนในขัน้สร้ำงมำตร 
องค์ประกอบด้ำนควำมรู้สึกมีพลงัในกำรท ำงำน (N = 100) 
 

ข้อ
ที ่ ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)    

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t ผา่น

คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 4.89 1.25 3.00 1.55 5.02***  .32  - 

2 - 4.93 1.14 3.10 1.73 4.70***  .48  - 

3 - 4.48 0.94 2.13 1.48 7.24***  .67   

4 + 5.41 1.15 3.70 1.47 4.85***  .53  - 

5 - 4.74 0.81 2.20 1.69 7.35***  .66   

6 + 5.07 1.27 2.70 1.12 7.51***  .56  - 

7 - 5.37 0.74 3.93 1.36 5.01***  .52  - 

8 - 4.56 0.70 2.20 1.42 8.05***  .64   

9 + 5.44 0.64 3.60 1.45 6.31***  .58   

10 + 5.63 .049 2.97 1.25 10.81***  .73   

11 - 5.19 0.62 2.60 1.65 7.96***  .70   

 รายด้าน .87 

 ทัง้ฉบบั .92 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ค 2 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมผูกใจมัน่ในงำนในขัน้สร้ำงมำตร 
องค์ประกอบด้ำนควำมทุ่มเท (N = 100) 

 

ข้อ
ที ่

ทิศ 
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

(N = 100)    ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่
ผา่นการ
ลด

จ านวน
ข้อ

กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t ผา่น

คา่ t 
M SD M SD ครัง้

ที่ 1 
ครัง้
ที่ 2 

ครัง้
ที่ 3 

1 + 5.68 0.67 2.48 1.40 10.76***  .67 .69 .69   

2 + 5.32 1.39 2.67 2.24 5.27***  .29 .30 .31  - 

3 + 5.61 0.69 3.44 1.78 5.90***  .46 .47 .54   

4 - 5.93 0.38 4.93 1.52 3.34***  .30 .23 .23  - 

5 + 5.00 1.59 1.82 1.39 7.91***  .49 .50 .50   

6 - 5.71 1.15 4.78 1.12 3.06***  .25 .24 .24  - 

7 + 5.79 0.50 2.44 1.48 11.16***  .66 .67 .68   

8 - 4.96 1.62 3.00 1.90 4.13***  .17 .16 - - - 

9 + 5.61 0.57 3.41 1.37 7.75***  .56 .54 .60   

10 - 5.04 1.00 2.56 1.72 6.52***  .47 .49 .42  - 

11 - 5.82 0.95 5.22 1.42 1.83*  .16 - - - - 

 รายด้าน .82 

 ทัง้ฉบบั .92 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง ค 3 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมผูกใจมัน่ในงำนในขัน้สร้ำงมำตร 
องค์ประกอบด้ำนควำมรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบังำน (N = 100) 

 

ข้อ
ที ่

ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)     

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 27) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t 

ผา่น
คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 - 4.69 0.97 3.45 1.55 3.74***  .41  - 

2 + 4.79 1.15 1.84 1.00 10.64***  .71   

3 + 4.41 1.40 1.74 1.21 7.92***  .53  - 

4 + 4.69 1.26 2.29 1.24 7.43***  .64   

5 + 5.14 1.06 2.03 1.08 11.23***  .70   

6 + 4.97 0.87 2.03 1.35 9.92***  .70   

7 + 4.38 1.21 1.94 1.55 6.79***  .48  - 

8 - 5.17 0.66 3.65 1.72 4.59***  .52  - 

9 - 5.04 0.87 2.26 1.79 7.73***  .61   

10 - 5.24 0.64 2.97 1.60 7.31***  .67  - 

11 + 3.41 1.82 1.07 1.26 5.77***  .38  - 

12 + 4.00 1.41 1.26 1.13 8.34***  .62   

 รายด้าน .85 

 ทัง้ฉบบั .92 
หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ง 
 

ตาราง ง 1 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมพึงพอใจในงำนในขัน้สร้ำงมำตร  
 (N = 100) 

 

ข้อที ่
ทิศ 
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า CITC 
(N = 100)     

ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 31) 

กลุม่ต ่า 
(n = 33) t 

ผา่น
คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 4.32 0.54 3.06 0.70 8.00***  .68   

2 - 4.58 0.50 2.52 0.76 12.96***  .77   

3 + 4.26 0.63 3.12 0.70 6.83***  .43   

4 + 4.45 0.57 2.55 0.83 10.76***  .83   

5 - 3.97 0.71 1.91 0.84 10.56***  .64   

 ทัง้ฉบบั .85 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก จ 
 

ตาราง จ 1 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นควำมอ่อนลำ้ (N = 100) 

 

ข้อ
ที ่

ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

(N = 100)      
ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 28) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t 

ผา่น
คา่ t M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 3.61 1.52 0.63 0.69 9.83***  .74   

2 + 3.65 1.96 1.22 0.93 6.13***  .48   

3 + 4.32 1.30 0.89 0.70 12.74***  .80   

4 + 3.29 1.40 0.63 0.80 9.07***  .63   

5 + 4.10 1.38 0.82 0.56 12.19***  .81   

 รายด้าน .86 

 ทัง้ฉบบั .70 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง จ 2 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นควำมเย็นชำ (N = 100) 

 

ข้อที ่
ทิศ
ทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

(N = 100)       
ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวนข้อ
กระทง 

กลุม่สงู 
(n = 28) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t 

ผา่น
คา่ t 

M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 4.00 1.36 1.54 1.27 7.40***  .36   

2 + 3.21 1.57 1.06 0.80 6.61***  .56   

3 + 2.82 1.61 0.46 0.56 7.41***  .64   

4 + 3.32 1.61 0.69 0.80 7.92***  .32   

5 + 2.43 1.77 0.31 0.63 6.01***  .57   

 รายด้าน .72 

 ทัง้ฉบบั .70 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ตาราง จ 3 
ผลกำรทดสอบค่ำทีและกำรวิเครำะห์รำยข้อของมำตรวดัควำมเหนื่อยหน่ำยในงำนในขัน้สร้ำง
มำตร องค์ประกอบดำ้นประสิทธิผลกำรท ำงำน (N = 100) 

 

ข้อที ่ ทิศทาง 

การวเิคราะห์ข้อกลุม่สงู-กลุม่ต ่า 
CITC 

(N = 100)        
ข้อที่
ผา่น 
CITC 

ข้อที่ผา่น
การลด
จ านวน
ข้อกระทง 

กลุม่สงู 
(n = 28) 

กลุม่ต ่า 
(n = 27) t 

ผา่น
คา่ t 

M SD M SD ครัง้ที่ 1 

1 + 5.38 0.91 3.89 1.42 4.73***  .45   

2 + 5.75 0.44 3.43 1.37 8.57***  .64   

3 + 4.81 1.18 1.64 0.99 11.21***  .56   

4 + 4.81 1.23 2.43 1.29 7.33***  .55   

5 + 5.25 0.98 2.00 1.02 12.56***  .65   

6 + 5.13 0.83 2.21 0.92 12.89***  .77   

 รายด้าน .83 

 ทัง้ฉบบั .70 

หมายเหต:ุ คา่วิกฤต r(98) = .165,  = .05 หนึง่หาง. 
 คา่ t ที่ขีดเส้นใต้ค านวณโดยแยกความแปรปรวน 
* p < .05, หนึง่หาง., ** p < .01, หนึง่หาง., *** p < .001, หนึง่หาง. 
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ภาคผนวก ฉ 
 

ตัวอย่างแบบสอบถาม  
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างาน  
 

ค าชีแ้จง  แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้ โดยมีวตัถปุระสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมการท างานโดยทัว่ไปของ
พนกังาน  โดยผู้วิจยัใคร่ขอความอนเุคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม   ค าตอบของท่านจะถือเป็น
ความลับ และไม่มีการตัดสินว่าถูกหรือผิด โดยค าตอบที่ดีที่สดุคือค าตอบที่ตรงกับพฤติกรรมของท่านมาก
ที่สดุ   ผู้วิจยัขอขอบคณุทา่นเป็นอยา่งยิ่งที่ใช้เวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้

      ผดารัช สดีา 

ป.โท สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองค์การ  
คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

ตอนที่1: แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

โปรดเติมข้อมูลลงช่องว่างที่ก าหนดหรือขดีเคร่ืองหมาย  ลงในหน้าตัวเลือกที่เป็นค าตอบของท่าน 

1. เพศ:    ชาย    หญิง 

2. อาย:ุ   _____________ ปี 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ:  อนปุริญญาตรี  ปริญญาตรี             ปริญญาโท 

 อื่นๆ โปรดระบ ุ_________________________________________ 

4. สถานภาพสมรส:   โสด    สมรส    

 อื่นๆ โปรดระบ ุ____________________ 

5. ลกัษณะองค์การที่ทา่นสงักดั:  หนว่ยงานราชการ  รัฐวิสาหกิจ   

 บริษัทเอกชน   องค์การมหาชน 

 อื่นๆ โปรดระบ ุ____________________ 

6. อายงุานในองค์การปัจจบุนัของทา่น:   _______ปี  _______เดือน 

7. อายงุานในหนว่ย/สว่น/แผนกปัจจบุนัของทา่น:  _______ปี  _______เดือน 

8. ต าแหนง่งาน:   เจ้าหน้าที่ / พนกังานระดบัปฏิบตัิการ   

 ผู้จดัการระดบัต้น / หวัหน้าแผนก 

 ผู้จดัการระดบักลาง / หวัหน้ากอง   

 ผู้จดัการระดบัสงู / หวัหน้าฝ่าย 

 อื่นๆ โปรดระบ ุ____________________ 
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ตอนที่ 2: มาตรวัดความผูกใจม่ันในงานและมาตรวดัความเหน่ือยหน่ายในงาน 
ค าชีแ้จง  
โปรดอา่นข้อความแตล่ะข้อ  แล้วท าเคร่ืองหมาย X ลงบนตวัเลขทีต่รงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด 

  
0 หมายถงึ  ไม่เคยมีความรู้สกึเช่นนีเ้ลย 
1 หมายถงึ  มีความรู้สกึบ้างนานๆครัง้ (2-3 ครัง้ตอ่ปีหรือน้อยกวา่) 
2 หมายถงึ  มีความรู้สกึบ้างแต่ไม่บ่อย (1 ครัง้ตอ่เดือนหรือน้อยกวา่) 
3 หมายถงึ  มีความรู้สกึค่อนข้างบ่อย (2-3 ครัง้ตอ่เดือน) 
4 หมายถงึ  มีความรู้สกึบ่อย (1ครัง้ตอ่สปัดาห์) 
5 หมายถงึ  มีความรู้สกึบ่อยมาก (2-3 ครัง้ตอ่สปัดาห์) 
6 หมายถงึ  มีความรู้สกึเช่นนีทุ้กวัน 
 

ข้อความ 

ไมเ่คย
รู้สกึเช่นนี ้
เลย 

 

รู้สกึบ้าง
นานๆ
ครัง้ 

(2-3 ครัง้
ตอ่ปีหรือ
น้อยกวา่) 

รู้สกึบ้าง
แตไ่ม่
บอ่ย 

(1 ครัง้
ตอ่เดือน
หรือน้อย
กวา่) 

รู้สกึ
คอ่นข้าง
บอ่ย 

(2-3 ครัง้
ตอ่เดือน) 

รู้สกึบอ่ย 
(1ครัง้ตอ่
สปัดาห์) 

รู้สกึบอ่ย
มาก 

(2-3 ครัง้
ตอ่

สปัดาห์) 

รู้สกึเช่นนี ้
ทกุวนั 

 
 

1. ฉนัทุม่เทแรงกาย... 0 1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัรู้สกึเบื่อ... 0 1 2 3 4 5 6 

3. ฉนักระตือรือร้น... 0 1 2 3 4 5 6 

4. ฉนัพร้อมที่จะ... 0 1 2 3 4 5 6 

5. ฉนัรู้สกึออ่นล้า... 0 1 2 3 4 5 6 

6. งานท่ีฉนัท า... 0 1 2 3 4 5 6 

7. ฉนัภมูิใจ... 0 1 2 3 4 5 6 

8. งานท่ีฉนัท า... 0 1 2 3 4 5 6 

9. ฉนัมีความสขุ... 0 1 2 3 4 5 6 

10. งานเป็นสิง่ที่... 0 1 2 3 4 5 6 

11. ฉนัรู้สกึเหน่ือย... 0 1 2 3 4 5 6 

12. ฉนัท างานเพลนิ... 0 1 2 3 4 5 6 

13. ฉนัรู้สกึหดหู.่.. 0 1 2 3 4 5 6 

14. ระยะเวลา... 0 1 2 3 4 5 6 

15. แม้จะเลกิงาน... 0 1 2 3 4 5 6 

16. ฉนัตัง้ตารอ... 0 1 2 3 4 5 6 

17. เมื่อเร่ิมต้น... 0 1 2 3 4 5 6 
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ข้อความ 

ไมเ่คย
รู้สกึเช่นนี ้
เลย 

 

รู้สกึบ้าง
นานๆ
ครัง้ 

(2-3 ครัง้
ตอ่ปีหรือ
น้อยกวา่) 

รู้สกึบ้าง
แตไ่ม่
บอ่ย 

(1 ครัง้
ตอ่เดือน
หรือน้อย
กวา่) 

รู้สกึ
คอ่นข้าง
บอ่ย 

(2-3 ครัง้
ตอ่เดือน) 

รู้สกึบอ่ย 
(1ครัง้ตอ่
สปัดาห์) 

รู้สกึบอ่ย
มาก 

(2-3 ครัง้
ตอ่

สปัดาห์) 

รู้สกึเช่นนี ้
ทกุวนั 

 
 

18. ฉนัรู้สกึ... 0 1 2 3 4 5 6 

19. ฉนัแคอ่ยาก... 0 1 2 3 4 5 6 

20. ฉนัมีความ... 0 1 2 3 4 5 6 

21. ฉนัรู้สกึมีความสขุ... 0 1 2 3 4 5 6 

22. ความสนใจ... 0 1 2 3 4 5 6 

23. ฉนัมัน่ใจวา่... 0 1 2 3 4 5 6 

24. ฉนัรู้สกึหมด... 0 1 2 3 4 5 6 

25. ในความเห็น... 0 1 2 3 4 5 6 

26. ฉนัรู้สกึข้องใจ... 0 1 2 3 4 5 6 

27. ในการท างาน... 0 1 2 3 4 5 6 

28. ฉนัรู้สกึเหน่ือย... 0 1 2 3 4 5 6 

29. ฉนัรู้สกึวา่ฉนั... 0 1 2 3 4 5 6 

30. ฉนัสามารถ... 0 1 2 3 4 5 6 

31. การท างาน... 0 1 2 3 4 5 6 

32. ฉนัรู้สกึ... 0 1 2 3 4 5 6 

33. ฉนัรู้สกึเหน่ือย... 0 1 2 3 4 5 6 

 
ตอนที่ 3 
ค าชีแ้จง  
โปรดอา่นข้อความแตล่ะข้อ  แล้วท าเคร่ืองหมาย X ลงบนตวัเลขทีต่รงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 

1 หมายถงึ  ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่งกบัข้อความดงักลา่ว 
2 หมายถงึ  ไม่เหน็ด้วยกบัข้อความดงักลา่ว 
3 หมายถงึ  เห็นด้วยและไม่เหน็ด้วยพอๆกันกบัข้อความดงักลา่ว 
4 หมายถงึ  เห็นด้วยกบัข้อความดงักลา่ว 
5 หมายถงึ  เห็นด้วยอย่างยิ่งกบัข้อความดงักลา่ว 
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ตอนที่ 3.1: มาตรวดัความพึงพอใจในงาน 

ข้อความ 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
1 

ไมเ่ห็นด้วย 
 
 

2 

เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

3 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

1. ฉนัรู้สกึ... 1 2 3 4 5 

2. ฉนัไมช่อบ... 1 2 3 4 5 

3. ฉนัชอบ... 1 2 3 4 5 

4. ฉนัชอบ... 1 2 3 4 5 

5. ถ้าเป็นไปได้... 1 2 3 4 5 
 
 
ตอนที่ 3.2: มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย 

ข้อความตอ่ไปนีแ้สดงถงึโอกาสในการท างานหรือประสบการณ์ที่ช่วยให้ท่านได้พัฒนา

ความสามารถเพื่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ  ขอให้ท่านประเมินแต่ละข้อความว่าเป็นสิ่งที่ช่วยให้
ท่านได้พัฒนาความสามารถของตนเองหรือไม่ แล้วท าเคร่ืองหมาย X ลงบนตวัเลขทีต่รงกบัความคิดเห็น
ของทา่นมากที่สดุ 

ข้อความ 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
1 

ไมเ่ห็นด้วย 
 
 

2 

เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

3 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

1. การได้รับ... 1 2 3 4 5 

2. ความ... 1 2 3 4 5 

3. การท างาน... 1 2 3 4 5 

4. การได้รับ... 1 2 3 4 5 

5. ภาระ... 1 2 3 4 5 

6. งานท่ี... 1 2 3 4 5 

7. การท างาน... 1 2 3 4 5 

8. งานท่ีมี... 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3.3: มาตรวดัข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค 
ข้อความตอ่ไปนีแ้สดงถงึอุปสรรคหรือตวัขดัขวางการท างานให้ประสบความส าเร็จ  ขอให้ท่าน

ประเมินแต่ละข้อความว่าเป็นสิ่งที่ขดัขวางหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานของท่านหรือไม่ แล้วท า
เคร่ืองหมาย X ลงบนตวัเลขที่ตรงกบัความคิดเห็นของทา่นมากทีส่ดุ 

ข้อความ 
ไมเ่ห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
1 

ไมเ่ห็นด้วย 
 
 

2 

เห็นด้วย
และไมเ่ห็น
ด้วยพอๆกนั 

3 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

1. การเลน่... 1 2 3 4 5 

2. ความขดัแย้ง... 1 2 3 4 5 

3. ความไม.่.. 1 2 3 4 5 

4. ขาดความ... 1 2 3 4 5 

5. โอกาสในการ... 1 2 3 4 5 

6. การสือ่... 1 2 3 4 5 

7. ความล าเอยีง... 1 2 3 4 5 

8. การประเมิน... 1 2 3 4 5 

 
ตอนที่ 4: มาตรวัดแหล่งทรัพยากรที่เอือ้ต่องาน 
ค าชีแ้จง  
โปรดอา่นข้อความแต่ละข้อ  แล้วท าเคร่ืองหมาย X ลงบนตวัเลขทีต่รงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุด 
 

0         หมายถึง  ไม่เคยเลย 
1         หมายถึง  นานๆครัง้ 
2         หมายถึง  บ่อยครัง้ 
3         หมายถึง  เป็นประจ า 

 
ข้อความ ไมเ่คยเลย 

0 
นานๆครัง้ 

1 
บอ่ยครัง้ 

2 
เป็นประจ า 

3 

1. ฉนัรู้สกึ... 0 1 2 3 

2. เพื่อนร่วมงาน... 0 1 2 3 

3. เพื่อนร่วมงาน... 0 1 2 3 

4. ฉนัรู้สกึอดึอดั... 0 1 2 3 

5. ฉนัรู้สกึสนกุ... 0 1 2 3 
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ข้อความ ไมเ่คยเลย 
0 

นานๆครัง้ 
1 

บอ่ยครัง้ 
2 

เป็นประจ า 
3 

6. เพื่อนร่วมงาน... 0 1 2 3 

7. ฉนัได้รับ... 0 1 2 3 

8. ฉนัแสดง... 0 1 2 3 

9. ฉนัจดัล าดบั... 0 1 2 3 

10. ฉนัเสนอ... 0 1 2 3 

11. ความคิดเห็นของฉนั... 0 1 2 3 

12. ฉนัสามารถก าหนด... 0 1 2 3 

13. ฉนัก าหนด... 0 1 2 3 

14. ฉนัมีสว่นร่วม... 0 1 2 3 

15. เมื่อฉนัได้รับมอบหมายงาน ... 0 1 2 3 

16. เมื่อฉนัได้รับ... 0 1 2 3 

17. ฉนัน าค าแนะน า... 0 1 2 3 

18. ฉนัมกัจะได้รับ... 0 1 2 3 

19. เมื่อท างานเสร็จ... 0 1 2 3 

20. เพื่อนร่วมงาน... 0 1 2 3 

21. ฉนัสามารถ... 0 1 2 3 

22. หวัหน้าเต็มใจ... 0 1 2 3 

23. หวัหน้ามกัจะให้... 0 1 2 3 

24. หวัหน้ามี... 0 1 2 3 

25. เมื่อฉนัมีปัญหา... 0 1 2 3 

26. หวัหน้าไมเ่คย... 0 1 2 3 

27. ฉนัรู้สกึสนกุ... 0 1 2 3 

28. ฉนัสบายใจ... 0 1 2 3 

 
ขอบคุณ 

ส าหรับความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ 
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ภาคผนวก ช 
 
 TI Model2                                                                       
 
                           Number of Input Variables 13 
                           Number of Y - Variables    7 
                           Number of X - Variables    6 
                           Number of ETA - Variables  3 
                           Number of KSI - Variables  3 
                           Number of Observations   601 
 
 TI Model2                                                                       
 
         Covariance Matrix        
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI      1.030 
   MeanDE      0.522      1.212 
   MeanAB      0.528      0.651      1.058 
  MeanEXH     -0.992     -0.386     -0.444      1.620 
  MeanCYN     -0.652     -0.404     -0.302      0.914      1.053 
  MeanEFF      0.416      0.725      0.510     -0.223     -0.186      0.991 
   MeanSA      0.473      0.543      0.389     -0.553     -0.410      0.356 
   MeanCH      0.156      0.177      0.186     -0.140     -0.096      0.196 
   MeanHI     -0.121     -0.060     -0.058      0.200      0.138      0.035 
  MeanCOL      0.118      0.099      0.090     -0.119     -0.140      0.095 
  MeanAUT      0.150      0.216      0.204     -0.148     -0.101      0.244 
 MeanFEED      0.087      0.176      0.135     -0.069     -0.077      0.138 
 MeanBOSS      0.147      0.182      0.092     -0.144     -0.156      0.127 
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     Covariance Matrix        
 
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanSA      0.619 
   MeanCH      0.124      0.464 
   MeanHI     -0.126      0.125      0.895 
  MeanCOL      0.077      0.044     -0.054      0.231 
  MeanAUT      0.141      0.105     -0.022      0.062      0.311 
 MeanFEED      0.100      0.074     -0.049      0.111      0.138      0.288 
 MeanBOSS      0.117      0.103     -0.112      0.123      0.107      0.173 
 
         Covariance Matrix        
 
            MeanBOSS    
            -------- 
 MeanBOSS      0.391 
 
 TI Model2                                                                       
 
 Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa 
            --------   --------   -------- 
   MeanVI          1          0          0 
   MeanDE          2          0          0 
   MeanAB          3          0          0 
  MeanEXH          0          4          0 
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  MeanCYN          0          5          0 
  MeanEFF          0          6          0 
   MeanSA          0          0          0 
 
         LAMBDA-X     
                  cd         hd         jr 
            --------   --------   -------- 
   MeanCH          0          0          0 
   MeanHI          0          0          0 
  MeanCOL          0          0          7 
  MeanAUT          0          0          8 
 MeanFEED          0          0          9 
 MeanBOSS          0          0         10 
 
         BETA         
                 eng         bo         sa 
            --------   --------   -------- 
      eng          0         11          0 
       bo         12          0          0 
       sa         13         14          0 
 
         GAMMA        
                  cd         hd         jr 
            --------   --------   -------- 
      eng         15         16         17 
       bo         18         19          0 
       sa         20         21         22 
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   PHI          
                  cd         hd         jr 
            --------   --------   -------- 
       cd         23 
       hd         24         25 
       jr         26         27          0 
 
         THETA-EPS    
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI         28 
   MeanDE          0         29 
   MeanAB          0         30         31 
  MeanEXH         32         33         34         35 
  MeanCYN         36          0         37          0         38 
  MeanEFF          0         39         40         41         42         43 
   MeanSA         44         45          0          0          0          0 
 
         THETA-EPS    
              MeanSA 
            -------- 
   MeanSA          0 
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 THETA-DELTA-EPS  
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH          0          0          0          0          0         46 
   MeanHI         47          0          0          0          0         48 
  MeanCOL          0          0         49          0         50          0 
  MeanAUT          0          0          0          0         53         54 
 MeanFEED          0         58          0          0          0         59 
 MeanBOSS          0          0         62          0         63         64 
 
         THETA-DELTA-EPS  
              MeanSA 
            -------- 
   MeanCH          0 
   MeanHI          0 
  MeanCOL          0 
  MeanAUT          0 
 MeanFEED          0 
 MeanBOSS          0 
 
         THETA-DELTA  
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH          0 
   MeanHI          0          0 
  MeanCOL         51          0         52 
  MeanAUT          0         55         56         57 
 MeanFEED          0          0         60          0         61 
 MeanBOSS          0         65          0         66         67         68 



159 

 
 

 TI Model2                                                                       
 Number of Iterations = 88 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      1.048       - -        - -  
             (0.101) 
              10.370 
  
   MeanDE      1.100       - -        - -  
             (0.117) 
               9.414 
  
   MeanAB      1.174       - -        - -  
             (0.119) 
               9.860 
  
  MeanEXH       - -       0.861       - -  
                        (0.068) 
                         12.741 
  
  MeanCYN       - -       0.643       - -  
                        (0.049) 
                         13.094 
  
  MeanEFF       - -      -0.618       - -  
                        (0.078) 
                         -7.905 
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   MeanSA       - -        - -       0.919 
 
         LAMBDA-X     
 
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.930       - -        - -  
  
   MeanHI       - -       0.953       - -  
  
  MeanCOL       - -        - -       0.291 
                                   (0.028) 
                                    10.554 
  
  MeanAUT       - -        - -       0.456 
                                   (0.032) 
                                    14.075 
  
 MeanFEED       - -        - -       0.299 
                                   (0.026) 
                                    11.414 
  
 MeanBOSS       - -        - -       0.426 
                                   (0.036) 
                                    11.769 
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         BETA         
 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -      -0.188       - -  
                        (0.065) 
                         -2.878 
  
       bo     -0.789       - -        - -  
             (0.239) 
              -3.299 
  
       sa      0.422     -0.227       - -  
             (0.150)    (0.046) 
               2.817     -4.939 
  
 
         GAMMA        
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.154      0.014      0.238 
             (0.050)    (0.041)    (0.038) 
               3.104      0.343      6.238 
  
       bo     -0.112      0.196     -0.123 
             (0.094)    (0.061) 
              -1.189      3.235 
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       sa      0.087     -0.073      0.021 
             (0.050)    (0.030)    (0.042) 
               1.755     -2.430      0.504 
         Covariance Matrix of ETA and KSI         
 
                 eng         bo         sa         cd         hd         jr    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      eng      0.442 
       bo     -0.615      1.631 
       sa      0.352     -0.673      0.675 
       cd      0.166     -0.185      0.146      0.454 
       hd     -0.058      0.238     -0.139      0.141      0.936 
       jr      0.363     -0.477      0.319      0.248     -0.201      1.000 
 
         PHI          
 
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
       cd      0.454 
             (0.031) 
              14.710 
  
       hd      0.141      0.936 
             (0.030)    (0.057) 
               4.698     16.457 
  
       jr      0.248     -0.201      1.000 
             (0.032)    (0.057) 
               7.645     -3.517 
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         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
               0.183      0.869      0.344 
 

Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
               0.586      0.467      0.490 
 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
               0.333      0.169      0.189 
 
         Reduced Form                 
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.205     -0.027      0.307 
             (0.060)    (0.038)    (0.049) 
               3.436     -0.699      6.226 
  
       bo     -0.274      0.217     -0.365 
             (0.091)    (0.063)    (0.080) 
              -3.027      3.440     -4.587 
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       sa      0.236     -0.134      0.233 
             (0.062)    (0.039)    (0.043) 
               3.780     -3.477      5.482 
  
         THETA-EPS    
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.546 
             (0.044) 
              12.352 
  
   MeanDE       - -       0.686 
                        (0.057) 
                         12.133 
 
   MeanAB       - -       0.059      0.443 
                        (0.044)    (0.056) 
                          1.344      7.918 
  
  MeanEXH     -0.444      0.192      0.154      0.412 
             (0.054)    (0.034)    (0.042)    (0.066) 
              -8.156      5.687      3.677      6.192 
  
  MeanCYN     -0.234       - -       0.144       - -       0.379 
             (0.040)               (0.033)               (0.041) 
              -5.829                 4.357                 9.251 
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MeanEFF       - -       0.299      0.042      0.645      0.455      0.355 
                        (0.039)    (0.036)    (0.078)    (0.061)    (0.086) 
                          7.726      1.177      8.233      7.459      4.106 
  
   MeanSA      0.124      0.212       - -        - -        - -        - -  
             (0.025)    (0.021) 
               4.955     10.042 
        

  THETA-EPS    
 
              MeanSA    
            -------- 
   MeanSA      0.081 
  
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.470      0.438      0.579      0.746      0.640      0.637 
 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
 
              MeanSA    
            -------- 
               0.876 
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         THETA-DELTA-EPS  
 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -        - -        - -       0.083 
                                                                    (0.027) 
                                                                      3.099 
  
   MeanHI     -0.064       - -        - -        - -        - -       0.176 
             (0.032)                                                (0.044) 
              -1.981                                                  3.999 
  
  MeanCOL       - -        - -      -0.034       - -      -0.053       - -  
                                   (0.015)               (0.013) 
                                    -2.264                -4.150 
  
  MeanAUT       - -        - -        - -        - -       0.026      0.088 
                                                         (0.014)    (0.019) 
                                                           1.873      4.732 
  
 MeanFEED       - -       0.030       - -        - -        - -       0.025 
                        (0.013)                                     (0.015) 
                          2.315                                       1.598 
  
 MeanBOSS       - -        - -      -0.092       - -      -0.039     -0.014 
                                   (0.018)               (0.015)    (0.018) 
                                    -5.109                -2.542     -0.771 
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 THETA-DELTA-EPS  
 
              MeanSA    
            -------- 
   MeanCH       - -  
  
   MeanHI       - -  
  
  MeanCOL       - -  
  
  MeanAUT       - -  
  
 MeanFEED       - -  
  
 MeanBOSS       - -  
 
          THETA-DELTA  
 
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.070 
  
   MeanHI       - -       0.047 
  
  MeanCOL     -0.025       - -       0.146 
             (0.012)               (0.015) 
              -2.032                 9.820 
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  MeanAUT       - -       0.063     -0.074      0.102 
                        (0.026)    (0.014)    (0.025) 
                          2.437     -5.160      4.113 
  
 MeanFEED       - -        - -       0.024       - -       0.198 
                                   (0.011)               (0.015) 
                                     2.204                13.032 
  
 MeanBOSS       - -      -0.038       - -      -0.088      0.045      0.210 
                        (0.023)               (0.019)    (0.014)    (0.027) 
                         -1.641                -4.515      3.109      7.741 
  
 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
 
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.849      0.948      0.366      0.671      0.311      0.463 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
 
                             Degrees of Freedom = 23 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 32.835 (P = 0.0840) 
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 30.787 (P = 0.128) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 7.787 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 26.389) 
  
                       Minimum Fit Function Value = 0.0547 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0130 
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              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0440) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0238 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0437) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.988 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.278 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.265 ; 0.309) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.303 
                       ECVI for Independence Model = 8.795 
  
     Chi-Square for Independence Model with 78 Degrees of Freedom = 5250.872 
                           Independence AIC = 5276.872 
                               Model AIC = 166.787 
                             Saturated AIC = 182.000 
                           Independence CAIC = 5347.054 
                               Model CAIC = 533.892 
                             Saturated CAIC = 673.272 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.994 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.994 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.293 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.998 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.979 
 
                            Critical N (CN) = 761.875 
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0146 
                            Standardized RMR = 0.0213 
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                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.992 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.969 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.251 
 
 TI Model2                                                                       
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI      1.031 
   MeanDE      0.509      1.220 
   MeanAB      0.543      0.630      1.051 
  MeanEXH     -0.998     -0.390     -0.467      1.622 
  MeanCYN     -0.648     -0.435     -0.319      0.903      1.052 
  MeanEFF      0.398      0.717      0.488     -0.222     -0.192      0.977 
   MeanSA      0.463      0.568      0.380     -0.533     -0.397      0.382 
   MeanCH      0.162      0.170      0.181     -0.148     -0.110      0.189 
   MeanHI     -0.122     -0.061     -0.065      0.195      0.146      0.036 
  MeanCOL      0.111      0.116      0.090     -0.119     -0.142      0.086 
  MeanAUT      0.173      0.182      0.194     -0.187     -0.113      0.222 
 MeanFEED      0.114      0.149      0.127     -0.123     -0.091      0.113 
 MeanBOSS      0.162      0.170      0.089     -0.175     -0.169      0.111 
      Fitted Covariance Matrix 
 
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanSA      0.651 
   MeanCH      0.125      0.463 
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   MeanHI     -0.122      0.125      0.897 
  MeanCOL      0.085      0.042     -0.056      0.231 
  MeanAUT      0.134      0.105     -0.025      0.059      0.309 
 MeanFEED      0.087      0.069     -0.057      0.111      0.136      0.287 
 MeanBOSS      0.125      0.098     -0.120      0.124      0.106      0.172 
 
         Fitted Covariance Matrix 
 
            MeanBOSS    
            -------- 
 MeanBOSS      0.391 
 
         Fitted Residuals 
 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI     -0.001 
   MeanDE      0.013     -0.008 
   MeanAB     -0.015      0.021      0.007 
  MeanEXH      0.006      0.004      0.023     -0.001 
  MeanCYN     -0.004      0.031      0.017      0.011      0.001 
  MeanEFF      0.018      0.008      0.022     -0.001      0.006      0.014 
   MeanSA      0.010     -0.025      0.010     -0.020     -0.013     -0.026 
   MeanCH     -0.006      0.007      0.005      0.008      0.014      0.007 
   MeanHI      0.001      0.001      0.007      0.005     -0.007     -0.001 
  MeanCOL      0.007     -0.018      0.000      0.000      0.002      0.010 
  MeanAUT     -0.023      0.034      0.010      0.039      0.012      0.022 
 MeanFEED     -0.027      0.027      0.007      0.054      0.014      0.025 
 MeanBOSS     -0.015      0.012      0.003      0.031      0.013      0.016 
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         Fitted Residuals 
 
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanSA     -0.031 
   MeanCH     -0.001      0.001 
   MeanHI     -0.004      0.001     -0.002 
  MeanCOL     -0.008      0.001      0.002      0.000 
  MeanAUT      0.008      0.000      0.003      0.003      0.001 
 MeanFEED      0.013      0.005      0.008      0.001      0.002      0.001 
 MeanBOSS     -0.008      0.004      0.008      0.000      0.001      0.001 
 
         Fitted Residuals 
 
            MeanBOSS    
            -------- 
 MeanBOSS     -0.001 
 
  
 
Summary Statistics for Fitted Residuals 
 
 Smallest Fitted Residual =   -0.031 
   Median Fitted Residual =    0.003 
  Largest Fitted Residual =    0.054 
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Stemleaf Plot 
 - 3|1  
 - 2|76530  
 - 1|8553  
 - 0|8887644211111100000  
   0|11111111111222333445556677777788888  
   1|0000122333444678  
   2|122357  
   3|1149  
   4|  
   5|4 
 
         Standardized Residuals   
 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI     -1.184 
   MeanDE      1.078     -1.108 
   MeanAB     -1.711      2.547      1.117 
  MeanEXH      2.051      0.396      2.158     -0.448 
  MeanCYN     -0.680      2.388      2.134      1.571      0.094 
  MeanEFF      1.510      1.062      2.360     -0.088      0.929      1.676 
   MeanSA      1.878     -2.206      1.442     -2.431     -1.626     -2.753 
   MeanCH     -0.402      0.415      0.443      0.423      0.856      0.728 
   MeanHI      0.068      0.028      0.476      0.284     -0.383     -0.120 
  MeanCOL      0.559     -1.242     -0.035     -0.005      0.191      0.684 
  MeanAUT     -1.805      2.222      0.860      2.176      1.175      2.447 
 MeanFEED     -1.857      2.380      0.567      2.669      0.833      2.656 
 MeanBOSS     -0.994      0.676      0.383      1.472      1.052      1.353 
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         Standardized Residuals   
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanSA     -1.698 
   MeanCH     -0.089      1.347 
   MeanHI     -0.424      0.203     -0.622 
  MeanCOL     -0.838      0.327      0.210      0.235 
  MeanAUT      0.831     -0.055      0.496      1.136      0.952 
 MeanFEED      1.120      0.540      0.635      0.290      0.872      1.553 
 MeanBOSS     -0.691      0.446      1.080     -0.097      0.255      0.265 
 
         Standardized Residuals   
            MeanBOSS    
            -------- 
 MeanBOSS     -0.282 
 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 Smallest Standardized Residual =   -2.753 
   Median Standardized Residual =    0.446 
  Largest Standardized Residual =    2.669 
 
 Stemleaf Plot 
 - 2|842  
 - 1|987762210  
 - 0|87764444311111000  
   0|11222233333444444555666777889999  
   1|011111112344556679  
   2|112224444577 
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 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for   MeanSA and  MeanEFF  -2.753 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for MeanFEED and  MeanEXH   2.669 
 Residual for MeanFEED and  MeanEFF   2.656 
TI Model2                                                                       
 
                         Qplot of Standardized Residuals 
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 TI Model2                                                                       
 Modification Indices and Expected Change 
 
         Modification Indices for LAMBDA-Y        
 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -       3.422      4.610 
   MeanDE       - -       5.139      2.435 
   MeanAB       - -       0.940      2.864 
  MeanEXH      0.436       - -       1.544 
  MeanCYN      1.162       - -       6.394 
  MeanEFF      9.088       - -       7.832 
   MeanSA       - -        - -       3.028 
 
         Expected Change for LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -      -0.159      1.198 
   MeanDE       - -       0.192     -0.465 
   MeanAB       - -      -0.159      0.177 
  MeanEXH      0.207       - -      -0.275 
  MeanCYN      0.226       - -      -0.288 
  MeanEFF      1.095       - -      -0.493 
   MeanSA       - -        - -      -0.068 
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         Standardized Expected Change for LAMBDA-Y        
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -      -0.203      0.984 
   MeanDE       - -       0.245     -0.382 
   MeanAB       - -      -0.203      0.146 
  MeanEXH      0.137       - -      -0.226 
  MeanCYN      0.150       - -      -0.237 
  MeanEFF      0.728       - -      -0.405 
   MeanSA       - -        - -      -0.056 
          

Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -      -0.200      0.969 
   MeanDE       - -       0.222     -0.346 
   MeanAB       - -      -0.198      0.142 
  MeanEXH      0.108       - -      -0.178 
  MeanCYN      0.146       - -      -0.231 
  MeanEFF      0.736       - -      -0.409 
   MeanSA       - -        - -      -0.069 
 
   Modification Indices for LAMBDA-X        
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -  
   MeanHI       - -        - -        - -  
  MeanCOL      0.336      0.187       - -  
  MeanAUT      0.200      0.145       - -  
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 MeanFEED      0.114      0.079       - -  
 MeanBOSS      0.093      0.441       - -  
 
         Expected Change for LAMBDA-X     
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -  
   MeanHI       - -        - -        - -  
  MeanCOL     -0.054     -0.010       - -  
  MeanAUT     -0.025     -0.029       - -  
 MeanFEED      0.012      0.007       - -  
 MeanBOSS      0.015      0.046       - -  
 
         Standardized Expected Change for LAMBDA-X        
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -  
   MeanHI       - -        - -        - -  
  MeanCOL     -0.037     -0.010       - -  
  MeanAUT     -0.017     -0.028       - -  
 MeanFEED      0.008      0.006       - -  
 MeanBOSS      0.010      0.045       - -  
 
         Completely Standardized Expected Change for LAMBDA-X     
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -  
   MeanHI       - -        - -        - -  
  MeanCOL     -0.076     -0.020       - -  
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  MeanAUT     -0.030     -0.051       - -  
 MeanFEED      0.015      0.012       - -  
 MeanBOSS      0.016      0.071       - -  
 
         Modification Indices for BETA            
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -        - -        - -  
       bo       - -        - -        - -  
       sa       - -        - -       3.028 
      

Expected Change for BETA         
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -        - -        - -  
       bo       - -        - -        - -  
       sa       - -        - -      -0.074 
 
         Standardized Expected Change for BETA            
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -        - -        - -  
       bo       - -        - -        - -  
       sa       - -        - -      -0.110 
 
 No Non-Zero Modification Indices for GAMMA        
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
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         Modification Indices for PSI             
         Note: This matrix is diagonal. 
 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
                - -        - -       3.028 
 
         Expected Change for PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
                - -        - -      -0.051 
         Standardized Expected Change for PSI             
         Note: This matrix is diagonal. 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
                - -        - -      -0.076 
 
         Modification Indices for THETA-EPS       
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -  
   MeanDE      2.183       - -  
   MeanAB      2.941       - -        - -  
  MeanEXH       - -        - -        - -        - -  
  MeanCYN       - -       6.765       - -       3.028       - -  
  MeanEFF      3.719       - -        - -        - -        - -        - -  
   MeanSA       - -        - -       3.028      0.819      5.545      8.628 
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        Modification Indices for THETA-EPS       
              MeanSA    
            -------- 
   MeanSA      3.028 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -  
   MeanDE      0.069       - -  
   MeanAB     -0.077       - -        - -  
  MeanEXH       - -        - -        - -        - -  
  MeanCYN       - -       0.123       - -      -0.548       - -  
  MeanEFF      0.088       - -        - -        - -        - -        - -  
   MeanSA       - -        - -       0.065     -0.044     -0.067     -0.134 
 
         Expected Change for THETA-EPS    
              MeanSA    
            -------- 
   MeanSA     -0.043 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI       - -  
   MeanDE      0.061       - -  
   MeanAB     -0.074       - -        - -  
  MeanEXH       - -        - -        - -        - -  
  MeanCYN       - -       0.109       - -      -0.420       - -  
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  MeanEFF      0.087       - -        - -        - -        - -        - -  
   MeanSA       - -        - -       0.079     -0.043     -0.081     -0.168 
 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-EPS    
              MeanSA    
            -------- 
   MeanSA     -0.066 
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.037      0.002      0.001      0.758      0.899       - -  
   MeanHI       - -       0.074      0.155      0.590      0.737       - -  
  MeanCOL      0.928      2.998       - -       0.121       - -       2.126 
  MeanAUT      0.921      1.639      0.029      0.029       - -        - -  
 MeanFEED      0.307       - -       0.049      2.760      0.959       - -  
 MeanBOSS      0.009      0.838       - -       0.011       - -        - -  
 
         Modification Indices for THETA-DELTA-EPS 
              MeanSA    
            -------- 
   MeanCH      3.028 
   MeanHI      3.028 
  MeanCOL      0.694 
  MeanAUT      0.096 
 MeanFEED      3.650 
 MeanBOSS      1.120 
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
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              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH     -0.005      0.001      0.001     -0.023      0.018       - -  
   MeanHI       - -      -0.010      0.015      0.029     -0.024       - -  
  MeanCOL      0.010     -0.024       - -      -0.005       - -       0.024 
  MeanAUT     -0.012      0.022      0.003      0.003       - -        - -  
 MeanFEED     -0.005       - -       0.004      0.021     -0.015       - -  
 MeanBOSS     -0.001      0.017       - -      -0.002       - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
              MeanSA    
            -------- 
   MeanCH      0.251 
   MeanHI     -0.304 
  MeanCOL     -0.008 
  MeanAUT      0.004 
 MeanFEED      0.020 
 MeanBOSS     -0.013 
         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH     -0.007      0.001      0.001     -0.026      0.026       - -  
   MeanHI       - -      -0.009      0.015      0.024     -0.025       - -  
  MeanCOL      0.021     -0.044       - -      -0.008       - -       0.050 
  MeanAUT     -0.021      0.036      0.005      0.004       - -        - -  
 MeanFEED     -0.010       - -       0.007      0.031     -0.027       - -  
 MeanBOSS     -0.002      0.025       - -      -0.002       - -        - -  
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         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA-EPS  
              MeanSA    
            -------- 
   MeanCH      0.456 
   MeanHI     -0.398 
  MeanCOL     -0.021 
  MeanAUT      0.010 
 MeanFEED      0.047 
 MeanBOSS     -0.026 
        

Modification Indices for THETA-DELTA     
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH      3.027 
   MeanHI      3.027      3.027 
  MeanCOL       - -       0.091       - -  
  MeanAUT      0.242       - -        - -        - -  
 MeanFEED      0.015      0.099       - -       0.009       - -  
 MeanBOSS      0.120       - -       0.008       - -        - -        - -  
 
         Expected Change for THETA-DELTA  
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH     -5.829 
   MeanHI      3.542     -8.607 
  MeanCOL       - -      -0.006       - -  
  MeanAUT     -0.009       - -        - -        - -  
 MeanFEED      0.002      0.007       - -      -0.002       - -  
 MeanBOSS      0.006       - -       0.002       - -        - -        - -  
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         Completely Standardized Expected Change for THETA-DELTA  
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH    -12.589 
   MeanHI      5.495     -9.593 
  MeanCOL       - -      -0.013       - -  
  MeanAUT     -0.024       - -        - -        - -  
 MeanFEED      0.004      0.013       - -      -0.008       - -  
 MeanBOSS      0.013       - -       0.007       - -        - -        - -  
 
 Maximum Modification Index is    9.09 for Element ( 6, 1) of LAMBDA-Y 
 
 TI Model2                                                                       
 Standardized Solution            
 
         LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.696       - -        - -  
   MeanDE      0.731       - -        - -  
   MeanAB      0.780       - -        - -  
  MeanEXH       - -       1.100       - -  
  MeanCYN       - -       0.821       - -  
  MeanEFF       - -      -0.789       - -  
   MeanSA       - -        - -       0.755 
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LAMBDA-X     
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.627       - -        - -  
   MeanHI       - -       0.922       - -  
  MeanCOL       - -        - -       0.291 
  MeanAUT       - -        - -       0.456 
 MeanFEED       - -        - -       0.299 
 MeanBOSS       - -        - -       0.426 
 
         BETA         
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -      -0.361       - -  
       bo     -0.410       - -        - -  
       sa      0.341     -0.353       - -  
 
         GAMMA        
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.156      0.020      0.358 
       bo     -0.059      0.148     -0.096 
       sa      0.071     -0.086      0.026 
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 Correlation Matrix of ETA and KSI        
                 eng         bo         sa         cd         hd         jr    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      eng      1.000 
       bo     -0.724      1.000 
       sa      0.645     -0.641      1.000 
       cd      0.370     -0.214      0.264      1.000 
       hd     -0.090      0.193     -0.175      0.216      1.000 
       jr      0.547     -0.373      0.388      0.368     -0.208      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
               0.414      0.533      0.510 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.208     -0.039      0.462 
       bo     -0.145      0.164     -0.286 
       sa      0.193     -0.158      0.284 
 
 TI Model2                                                                       
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 Completely Standardized Solution 
 
         LAMBDA-Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.686       - -        - -  
   MeanDE      0.662       - -        - -  
   MeanAB      0.761       - -        - -  
  MeanEXH       - -       0.864       - -  
  MeanCYN       - -       0.800       - -  
  MeanEFF       - -      -0.798       - -  
   MeanSA       - -        - -       0.936 
 
         LAMBDA-X     
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.921       - -        - -  
   MeanHI       - -       0.973       - -  
  MeanCOL       - -        - -       0.605 
  MeanAUT       - -        - -       0.819 
 MeanFEED       - -        - -       0.558 
 MeanBOSS       - -        - -       0.680 
 
         BETA         
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng       - -      -0.361       - -  
       bo     -0.410       - -        - -  
       sa      0.341     -0.353       - -  
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       GAMMA        
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.156      0.020      0.358 
       bo     -0.059      0.148     -0.096 
       sa      0.071     -0.086      0.026 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
                 eng         bo         sa         cd         hd         jr    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      eng      1.000 
       bo     -0.724      1.000 
       sa      0.645     -0.641      1.000 
       cd      0.370     -0.214      0.264      1.000 
       hd     -0.090      0.193     -0.175      0.216      1.000 
       jr      0.547     -0.373      0.388      0.368     -0.208      1.000 
 
         PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
               0.414      0.533      0.510 
 
         THETA-EPS    
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.530 
   MeanDE       - -       0.562 
   MeanAB       - -       0.052      0.421 
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  MeanEXH     -0.343      0.137      0.118      0.254 
  MeanCYN     -0.224       - -       0.137       - -       0.360 
  MeanEFF       - -       0.274      0.042      0.513      0.449      0.363 
   MeanSA      0.152      0.238       - -        - -        - -        - -  
 
         THETA-EPS    
              MeanSA    
            -------- 
   MeanSA      0.124 
 
         THETA-DELTA-EPS  
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH       - -        - -        - -        - -        - -       0.124 
   MeanHI     -0.066       - -        - -        - -        - -       0.188 
  MeanCOL       - -        - -      -0.069       - -      -0.108       - -  
  MeanAUT       - -        - -        - -        - -       0.046      0.160 
 MeanFEED       - -       0.051       - -        - -        - -       0.047 
 MeanBOSS       - -        - -      -0.144       - -      -0.060     -0.022 
 
         THETA-DELTA-EPS  
              MeanSA    
            -------- 
   MeanCH       - -  
   MeanHI       - -  
  MeanCOL       - -  
  MeanAUT       - -  
 MeanFEED       - -  
 MeanBOSS       - -  
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   THETA-DELTA  
              MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED   MeanBOSS    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   MeanCH      0.151 
   MeanHI       - -       0.052 
  MeanCOL     -0.076       - -       0.634 
  MeanAUT       - -       0.119     -0.275      0.329 
 MeanFEED       - -        - -       0.092       - -       0.689 
 MeanBOSS       - -      -0.065       - -      -0.253      0.134      0.537 

 
Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  

                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.208     -0.039      0.462 
       bo     -0.145      0.164     -0.286 
       sa      0.193     -0.158      0.284 
 
 
TI Model2                                                                       
 Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.205     -0.027      0.307 
             (0.060)    (0.038)    (0.049) 
               3.436     -0.699      6.226 
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       bo     -0.274      0.217     -0.365 
             (0.091)    (0.063)    (0.080) 
              -3.027      3.440     -4.587 
  
       sa      0.236     -0.134      0.233 
             (0.062)    (0.039)    (0.043) 
               3.780     -3.477      5.482 
  
 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.052     -0.041      0.069 
             (0.028)    (0.021)    (0.020) 
               1.818     -1.983      3.436 
  
       bo     -0.162      0.021     -0.242 
             (0.062)    (0.032)    (0.080) 
              -2.608      0.667     -3.041 
  
       sa      0.149     -0.061      0.212 
             (0.045)    (0.026)    (0.039) 
               3.332     -2.304      5.414 
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 Total Effects of ETA on ETA  
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.174     -0.221       - -  
             (0.045)    (0.081) 
               3.831     -2.713 
  
       bo     -0.926      0.174       - -  
             (0.288)    (0.045) 
              -3.211      3.831 
  
       sa      0.705     -0.360       - -  
             (0.148)    (0.051) 
               4.755     -7.088 
  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.812 
 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.174     -0.033       - -  
             (0.045)    (0.017) 
               3.831     -1.887 
  
       bo     -0.137      0.174       - -  
             (0.059)    (0.045) 
              -2.330      3.831 
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       sa      0.284     -0.133       - -  
             (0.073)    (0.037) 
               3.885     -3.631 
  
         Total Effects of ETA on Y    
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      1.230     -0.231       - -  
             (0.104)    (0.070) 
              11.855     -3.311 
  
   MeanDE      1.292     -0.243       - -  
             (0.115)    (0.075) 
              11.236     -3.250 
  
   MeanAB      1.378     -0.259       - -  
             (0.114)    (0.081) 
              12.052     -3.212 
  
  MeanEXH     -0.797      1.011       - -  
             (0.211)    (0.064) 
              -3.786     15.766 
  
  MeanCYN     -0.595      0.755       - -  
             (0.161)    (0.046) 
              -3.691     16.465 
  
  MeanEFF      0.572     -0.725       - -  
             (0.151)    (0.075) 
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               3.789     -9.701 
  
   MeanSA      0.648     -0.330      0.919 
             (0.136)    (0.047) 
               4.755     -7.088 
       

Indirect Effects of ETA on Y     
 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.182     -0.231       - -  
             (0.042)    (0.070) 
               4.360     -3.311 
  
   MeanDE      0.192     -0.243       - -  
             (0.041)    (0.075) 
               4.631     -3.250 
  
   MeanAB      0.204     -0.259       - -  
             (0.044)    (0.081) 
               4.694     -3.212 
  
  MeanEXH     -0.797      0.150       - -  
             (0.211)    (0.033) 
              -3.786      4.482 
  
  MeanCYN     -0.595      0.112       - -  
             (0.161)    (0.025) 
              -3.691      4.499 
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  MeanEFF      0.572     -0.108       - -  
             (0.151)    (0.021) 
               3.789     -5.144 
  
   MeanSA      0.648     -0.330       - -  
             (0.136)    (0.047) 
               4.755     -7.088 
 
          Total Effects of KSI on Y    
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.215     -0.028      0.322 
             (0.061)    (0.041)    (0.044) 
               3.503     -0.692      7.247 
  
   MeanDE      0.226     -0.029      0.338 
             (0.064)    (0.043)    (0.047) 
               3.546     -0.693      7.179 
  
   MeanAB      0.241     -0.031      0.360 
             (0.068)    (0.045)    (0.049) 
               3.559     -0.693      7.425 
  
  MeanEXH     -0.236      0.187     -0.314 
             (0.080)    (0.055)    (0.055) 
              -2.939      3.383     -5.707 
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  MeanCYN     -0.176      0.140     -0.235 
             (0.060)    (0.041)    (0.043) 
              -2.943      3.386     -5.510 
  
  MeanEFF      0.169     -0.134      0.225 
             (0.058)    (0.040)    (0.041) 
               2.908     -3.352      5.494 
  
   MeanSA      0.217     -0.123      0.215 
             (0.057)    (0.035)    (0.039) 
               3.780     -3.477      5.482 
  
 TI Model2                                                                       
 
 Standardized Total and Indirect Effects 
 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.208     -0.039      0.462 
       bo     -0.145      0.164     -0.286 
       sa      0.193     -0.158      0.284 
 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.052     -0.059      0.103 
       bo     -0.085      0.016     -0.189 
       sa      0.122     -0.071      0.258 
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         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.174     -0.424       - -  
       bo     -0.482      0.174       - -  
       sa      0.570     -0.559       - -  
      

Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
      eng      0.174     -0.063       - -  
       bo     -0.071      0.174       - -  
       sa      0.229     -0.206       - -  
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.818     -0.295       - -  
   MeanDE      0.859     -0.310       - -  
   MeanAB      0.916     -0.331       - -  
  MeanEXH     -0.530      1.292       - -  
  MeanCYN     -0.395      0.964       - -  
  MeanEFF      0.380     -0.926       - -  
   MeanSA      0.431     -0.422      0.755 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.805     -0.291       - -  
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   MeanDE      0.777     -0.281       - -  
   MeanAB      0.893     -0.323       - -  
  MeanEXH     -0.416      1.000       - -  
  MeanCYN     -0.386      0.939       - -  
  MeanEFF      0.384     -0.937       - -  
   MeanSA      0.534     -0.523      0.936 
 
         

 Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.121     -0.295       - -  
   MeanDE      0.127     -0.310       - -  
   MeanAB      0.136     -0.331       - -  
  MeanEXH     -0.530      0.192       - -  
  MeanCYN     -0.395      0.143       - -  
  MeanEFF      0.380     -0.137       - -  
   MeanSA      0.431     -0.422       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
                 eng         bo         sa    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.119     -0.291       - -  
   MeanDE      0.115     -0.281       - -  
   MeanAB      0.132     -0.323       - -  
  MeanEXH     -0.416      0.150       - -  
  MeanCYN     -0.386      0.139       - -  
  MeanEFF      0.384     -0.139       - -  
   MeanSA      0.534     -0.523       - -  
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         Standardized Total Effects of KSI on Y   
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.145     -0.027      0.322 
   MeanDE      0.152     -0.029      0.338 
   MeanAB      0.163     -0.030      0.360 
  MeanEXH     -0.159      0.181     -0.314 
  MeanCYN     -0.119      0.135     -0.235 
  MeanEFF      0.114     -0.130      0.225 
   MeanSA      0.146     -0.119      0.215 
 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
                  cd         hd         jr    
            --------   --------   -------- 
   MeanVI      0.143     -0.027      0.317 
   MeanDE      0.138     -0.026      0.306 
   MeanAB      0.158     -0.030      0.351 
  MeanEXH     -0.125      0.142     -0.247 
  MeanCYN     -0.116      0.132     -0.229 
  MeanEFF      0.115     -0.131      0.228 
   MeanSA      0.181     -0.148      0.266 
 
TI Model2                                                                       
 Factor Scores Regressions 
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         ETA  
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      eng     -0.018      0.101      0.282     -0.157     -0.077      0.098 
       bo      1.463      0.460     -0.379      1.242      0.707     -1.525 
       sa     -0.410     -0.404      0.200     -0.164     -0.164      0.310 
 
         ETA  
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      eng     -0.026      0.038      0.020      0.084      0.083     -0.085 
       bo      0.069      0.136      0.126      0.210      0.521     -0.066 
       sa      1.057      0.001     -0.012     -0.013     -0.069      0.037 
 
         ETA  
            MeanBOSS    
            -------- 
      eng      0.157 
       bo     -0.140 
       sa      0.080 
 
         KSI  
              MeanVI     MeanDE     MeanAB    MeanEXH    MeanCYN    MeanEFF    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       cd      0.050      0.079      0.028      0.022      0.037     -0.186 
       hd      0.297      0.145      0.019      0.137      0.084     -0.376 
       jr      0.011      0.079      0.144      0.002      0.079     -0.222 
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         KSI  
              MeanSA     MeanCH     MeanHI    MeanCOL    MeanAUT   MeanFEED    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       cd      0.035      0.889      0.053      0.173      0.110     -0.060 
       hd      0.030      0.064      1.025     -0.022     -0.177      0.015 
       jr      0.006      0.096     -0.068      0.721      1.231     -0.216 
 
         KSI  
            MeanBOSS    
            -------- 
       cd      0.011 
       hd      0.132 
       jr      0.601 
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 
 

 นางสาวผดารัช สีดา เกิดเม่ือวนัท่ี 22 กรกฎาคม พ.ศ.2530 ในปีการศกึษา 2548 ได้เข้า
ศึกษาท่ีคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยและส าเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต 
(จิตวิทยา) (เกียรตนิิยมอนัดบัหนึง่) ในปีการศกึษา 2551 และในปีการศกึษา 2552 ได้เข้าศกึษาตอ่
ในหลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะจิตวิทยา 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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