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บทคั ดย่อ ภาษาไทย  มนัส อุ่นใจ : ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน และความผูกพันในงาน 

โดยมีอายุทางอัตวิสัย และการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านในกลุ่ม
บุคลากรอาวุโส. ( THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE FUN AND WORK 
ENGAGEMENT: THE MEDIATING ROLES OF SUBJECTIVE AGE AND INFORMAL 
LEARNING AMONG OLDER EMPLOYEES) อ.ที่ปรึกษาหลัก : อ. ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโน
วานิช 

  
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและ

อายุทางอัตวิสัยต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานของ
บุคลากรอาวุโส โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรอาวุโสที่ปฏิบัติงานกับองค์กรเอกชนใน
ประเทศไทย จ านวน 208 คน มีอายุระหว่าง 40 ถึง 65 ปี ใช้แบบสอบถามออนไลน์ การวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน  รวมทั้งการวิเคราะห์สถิติการทดสอบตัวแปร
ส่งผ่าน ผลการวิจัยพบว่า ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .54, SE = .09, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.464, .815], p < 
.01) การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความ

ผูกพันในงาน (β = .10, SE = .04, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.023, .196]) ในขณะที่ อายุ
ทางอัตวิสัยไม่ใช่ตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน  สรุปได้
ว่าการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วนระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน
และความผูกพันในงานในบุคลากรอาวุโส เมื่อความสนุกในสถานที่ท างานสูงบุคลากรอาวุโสมี
แนวโน้มที่จะเกิดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและส่งผลไปยังความผูกพันในงานในที่สุด  ผล
การศึกษานี้สามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์การเพ่ือน าไปออกแบบสภาพแวดล้อมการท างาน
และพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการให้เหมาะสมกับบุคลากรอาวุโส 

 

สาขาวิชา จิตวิทยา ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2566 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ # # 6470036238 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: workplace fun  work engagement  informal learning  subjective age  

older employees 
 Manas Unjai : THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE FUN AND WORK 

ENGAGEMENT: THE MEDIATING ROLES OF SUBJECTIVE AGE AND INFORMAL 
LEARNING AMONG OLDER EMPLOYEES. Advisor: JENNIFER CHAVANOVANICH, 
Ph.D. 

  
This research aimed to investigate the mediating roles of informal learning 

and subjective age in the relationship between workplace fun and work 
engagement among older employees in the private sectors of Thailand. The study 
was conducted by collecting data from 208 older employees (i.e., between the 
ages of 40 and 65 years). Data from the online questionnaire were analyzed by 
using descriptive and inferential statistics, including mediation analysis (PROCESS 
macro). The results showed that workplace fun was positively associated with work 
engagement (B = 54, SE = .09, 95% CI [.464, .815], p < .01). Informal learning was 
found to be a significant mediator between workplace fun and work engagement 
(ß = .10, SE = .04, 95% CI [.023, .196]). However, subjective age did not play a 
significant mediating role between workplace fun and work engagement. In 
summary, informal learning partially mediated between workplace fun and work 
engagement. When workplace fun is high, older employees are more likely to 
show higher informal learning, thus leading to higher work engagement. The 
findings provide implications such that organizations can design fun environments 
in the workplace and support informal learning for older employees. 

 

Field of Study: Psychology Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2023 Advisor's Signature .............................. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  PAGE 4 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอแสดงความขอบคุณผู้มีพระคุณที่ท าให้
งานวิจัยครั้งนี้ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 

ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่สละเวลา
อันมีค่าในการถ่ายทอดความรู้และให้ค าแนะน าในทุกขั้นตอนตลอดจนวิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จลุล่วงได้
ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณอาจารย์ ดร.นิปัทม์ พิชญโยธิน ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และ
อาจารย์ ผศ.ดร.วิธัญญา วัณโณ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกที่กรุณาสละเวลาและ
ให้ค าแนะน าเก่ียวกับงานวิจัยฉบับนี้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ได้สนับสนุนทุนการศึกษาอันเป็น
ประโยชน์และเป็นส่วนส าคัญท่ีช่วยให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

ขอขอบคุณ คุณทองดี จันทร์กระจ่าง ที่ช่วยกระจายแบบสอบถามและช่วยเหลือในด้านต่างๆ 
รวมถึงผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้การวิจัยครั้งนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว รวมถึงกัลยาณมิตรและเพ่ือนร่วม
ชั้นเรียนจิตวิทยามนุษย์และการท างาน รุ่นที่ 4 ทุกท่านซึ่งคอยให้ก าลังใจและคอยช่วยเหลือผู้วิจัยเสมอ
มาจนส าเร็จการศึกษา 

ขอขอบพระคุณอีกครั้งมา ณ ที่นี ้
  
  

มนัส  อุ่นใจ 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

สารบัญ 

 หน้า 
 .......................................................................................................................................................... ค 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................ ค 

 ........................................................................................................................................................... ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ........................................................................................................................ ง 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. จ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ฉ 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ฌ 

สารบัญภาพ ..................................................................................................................................... ญ 

บทที่ 1  บทน า .................................................................................................................................. 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ....................................................................................... 1 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ..................................................................................... 6 

ความผูกพันในงาน (Work Engagement) ............................................................................ 6 

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน ...................................................................... 8 

ความสนุกในสถานที่ท างาน (Workplace Fun) .................................................................. 13 

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ (Informal Learning) ......................................................... 18 

อายุทางอัตวิสัย (Subjective Age) ..................................................................................... 23 

ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายทางอารมณ์สังคม ....................................................... 27 

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน ...................................................... 29 

วัตถุประสงค์การวิจัย .................................................................................................................. 32 

สมมติฐานการวิจัย ...................................................................................................................... 32 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................................. 32 

           



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  PAGE 4 

ค านิยามในการวิจัย ..................................................................................................................... 34 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ .......................................................................................................... 35 

บทที่ 2  วิธีด าเนินการวิจัย .............................................................................................................. 35 

กลุ่มตัวอย่าง ............................................................................................................................... 35 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................. 36 

ค าถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัย ......................................................................... 36 

แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลและการประเมินภาวะสุขภาพ ..................................... 37 

มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน .................................................................................... 37 

มาตรวัดความผูกพันในงาน .................................................................................................. 38 

มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ ................................................................................ 38 

มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย ...................................................................................................... 39 

ตัวแปรควบคุม ............................................................................................................................ 39 

การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด ........................................................................... 39 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมวิจัย ....................................................... 41 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 42 

บทที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 44 

คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัย ........................................................................................................ 44 

ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร .......................................................................................................... 47 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร ........................................................................................ 48 

การทดสอบสมมติฐาน ................................................................................................................ 50 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (ที่ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน) .................................... 52 

การทดสอบตัวแปรส่งผ่าน และการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมผ่านอายุทางอัตวิสัย .............. 53 

การวิเคราะห์โมเดลรวมของตัวแปรทั้งหมด .......................................................................... 53 

ผลการทดสอบสมมติฐาน ............................................................................................................ 54 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  PAGE 4 

บทที่ 4  การอภิปรายผล ................................................................................................................. 54 

สมมติฐานที่ 1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ........... 54 

สมมติฐานที่ 2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่
ท างานและความผูกพันในงาน ............................................................................................. 55 

สมมติฐานที่ 3 อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความ
ผูกพันในงาน ........................................................................................................................ 56 

การน าไปใช้ในองค์การ ................................................................................................................ 58 

ข้อจ ากัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต .................................................. 59 

บทที่ 5  สรุปผลการวิจัย ................................................................................................................. 62 

วัตถุประสงค์การวิจัย .................................................................................................................. 62 

สมมติฐานการวิจัย ...................................................................................................................... 62 

วิธีด าเนินการวิจัย ....................................................................................................................... 62 

ผลการวิจัย.................................................................................................................................. 63 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................... 64 

ภาคผนวก ก .................................................................................................................................... 74 

ภาคผนวก ข .................................................................................................................................... 83 

ภาคผนวก ค .................................................................................................................................... 87 

ประวัติผู้เขียน .................................................................................................................................. 88 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 PAGE   \* MERGEFORMAT 2 
 

สารบัญตาราง 
                                                                                                                  หน้า 

ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ............................................ 45 

ตารางที ่2 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรหลักในการวิจัย ...................................................................... 48 

ตารางที่ 3 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรหลักในการวิจัย
 ........................................................................................................................................................ 49 

ตารางที่ 4 ค่าความแปรปรวนเฟ้อและค่าความคาดเคลื่อนยินยอมของตัวแปรท านายในการทดสอบ
สมมติฐาน ........................................................................................................................................ 50 

ตารางที ่5 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ค่าก าลังสองของความสัมพันธ์พหุคูณและค่าความ
แปรปรวนของตัวแปร ...................................................................................................................... 52 

ตารางที ่6 ค่าแสดงอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร ............................................... 54 

ตารางที ่7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ........................................................................................ 55 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 PAGE   \* MERGEFORMAT 2 
 

 

 

สารบัญภาพ 
 

                                                                                                                  หน้า 

แผนภาพ 1 โมเดลข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน ............................................................. 12 

แผนภาพ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................... 33 

แผนภาพ 3 โมเดลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรส่งผ่าน ....................................................................... 51 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

บทที่ 1  

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบ ัน  ประเทศไทยก้าวเข้าสู ่ส ังคมผู ้ส ูงอายุอย่างสมบูรณ์ (complete aged 

society)   เนื่องจากจ านวนประชากรผู้สูงอายุที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป มากกว่าร้อยละ 20 ของประชากร

ทั้งหมดในประเทศ และจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอด (super aged society) ภายในปี พ.ศ. 

2574  ในขณะเดียวกันประชากรวัยเด็กและวัยแรงงานลดลงอย่างต่อเนื่อง เช่นเดียวกับหลายประเทศ

ทั่วโลกที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอดไปก่อนหน้านั้นแล้ว เช่น ญี่ปุ่น เกาหลีใต้ จีน  และสเปน 

โครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนแปลงไปนี้ท าให้หลายองค์การต้องเตรียมรับมือสถานการณ์ทางด้าน

แรงงานที่อาจเกิดขึ้น อีกทั้งยังส่งผลกระทบโดยตรงกับจ านวนแรงงานสูงวัยที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

ส าหรับสถานการณ์ด้านแรงงานในประเทศไทยนั้นมีแรงงานในระบบช่วงวัยกลางคนไปจนถึงแรงงาน

สูงวัย (อายุ 45 ปี – 60 ปีขึ้นไป) ประมาณกว่า 9 ล้านคน และเป็นแรงงานที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป 

ประมาณ 2.5 ล้านคน ซึ่งเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องเมื่อเทียบกับในอดีตที่ผ่านมา (ส านักงานสถิติแห่งชาติ 

[สสช], 2565)  

การก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุส่งผลกระทบกับองค์การหลายด้าน โดยเฉพาะด้านการวางแผน

อัตราก าลังคน การสืบทอดต าแหน่ง และการขยายอายุการเกษียณของบุคลากรอาวุโส1หรือบุคลากรที่

มีอายุมากกว่า (older employees) กล่าวคือบุคลากรอาวุโสจะยังคงปฏิบัติงานกับองค์การต่อไปหลัง

การเกษียณ จ านวนบุคลากรอาวุโสที่เพ่ิมข้ึน รวมถึงการเตรียมการป้องกันปัญหาการสูญเสียแรงงานที่

มีทักษะและความช านาญเฉพาะด้าน ในหลาย องค์การบุคลากรอาวุโสคือบุคลากรที่มีประสบการณ์

และอายุการท างานมากกว่าท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงหรือครูฝึกให้กับบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าในองค์การ 

                                                           
 

 

1 ค าว่า อาวุโส ตามพจนานุกรม ฉับบราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 หมายความว่า ความมีอายุมากกว่าหรอืมีประสบการณ์ในอาชีพ
มากกว่า ดังนั้นค าว่า บุคลากรอาวุโส (older employees) หมายถึง บุคลากรหรือพนักงานที่มีประสบการณ์ อายุงานทีไ่ด้ปฏิบัติงานกับ
องค์การมาเป็นระยะเวลายาวนาน และอายุตามปีปฏิทินมากกว่าบุคลากรในองค์การ ในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้ค าวา่ บุคลากรอาวุโส    
แทนค าว่า บุคลากรสูงวยั เพราะค าว่าอาวุโสมีความหมายควบคุมถึงประสบการณ์การท างาน อายุงานแลยังะรวมถึง อายุตามปีปฏิทิน 
โดยไม่ได้มุ่งเน้นแค่อายุจริงตรมปีปฏิทิน  
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โดยการถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์ไปยังบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่า นอกจากนั้นองค์การมองว่า

บุคลากรอาวุโสมีความน่าเชื่อถือ มีความสม่ าเสมอ และมีความรับผิดชอบในหน้าที่สูงกว่าเมื่อ

เปรียบเทียบกับบุคลากรที่มีอายุน้อยว่าหรือบุคลากรใหม่ (Burmeister et al., 2020) การที่บุคลากร

อาวุโสได้ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานด้วยความรู้ ทักษะ และความสามารถที่แท้จริง ผ่านการน า

ศักยภาพออกมาใช้ในงานถือเป็นการเพ่ิมแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) เปรียบเสมือนกลไก

ในการขับเคลื่อนให้บุคลากรอาวุโสบรรลุเป้าหมายในชีวิตการท างานในองค์การของกลุ่มบุคลากรสูงวัย

ได ้ 

แต่ทั้งนี้ จากการศึกษาของ Robinson et al. (2004) พบว่า เมื่อบุคลากรมีอายุเพ่ิมมากขึ้น

จนถึงวัยกลางคนและเข้าสู่การเป็นแรงงานสูงวัยขององค์การ ระดับความผูกพันในงานจะลดลงอย่างมี

นัยส าคัญ ดังนั้นองค์การส่วนใหญ่มักจะให้ความส าคัญในการเพิ่มระดับความผูกพันในงานเพราะถือว่า

ความผูกพันในงานเป็นปัจจัยท านายที่จะน าพาองค์การไปสู่ผลลัพธ์ที่ส าคัญเพ่ือให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย การส่งเสริมให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงรุกเพ่ือปรับตัวให้ทันกับสถานการณ์

ทางเศรษฐกิจ สังคม และความผันผวนทางธุรกิจ โดยหลายองค์การส่งเสริมให้บุคลากรมีการแสดง

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างราบรื่น การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมใน

การท างานเพ่ือให้บุคลากรรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ในขณะเดียวกัน องค์การคาดหวังให้บุคลากร

ย่อมต้องมีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเองและปฏิบัติงานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือเป็นการเพ่ิมระดับทรัพยากรในตัวบุคคลและความสามารถในการเข้าถึง

ทรัพยากรในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวอีกนัยหนึ่ง องค์การต้องการเพ่ิมระดับความผูกพัน 

(engagement) ทั้งในระดับตัวบุคคลและระดับองค์การ  

ความผูกพันเป็นดรรชนีชี้วัดตัวหนึ่งในการท านายผลลัพธ์ในด้านการด าเนินงานขององค์การที่

ได้รับความนิยมน ามาใช้ในองค์การอย่างแพร่หลาย โดยองค์การน าผลการวิเคราะห์จากการวัดระดับ

ความผูกพันมาวิเคราะห์เพ่ือน าไปพัฒนาบุคลากรและองค์การ ค าว่า ความผูกพันของบุคลากร 

(employee engagement) และความผูกพันในงาน (work engagement) มักใช้แทนกันอยู่

บ่อยครั้ง (Bakker et al., 2008) อันที่จริงแล้ว ทั้งสองค านี้มีนิยามและวัตถุประสงค์การวัดผลที่

แตกต่างกันอย่างชัดเจน กล่าวคือ ความผูกพันของบุคลากรมักถูกกล่าวถึงในเชิงภาพรวมขององค์การ 

โดยองค์การมีวัตถุประสงค์น ามาใช้เพ่ือวัดผลความผูกพันของบุคลากรเพ่ือสะท้อนถึงภาพรวมและผล

การด าเนินงานขององค์การ โดยผลของความผูกพันของบุคลากรย่อมจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
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การด าเนินธุรกิจ ส่วนค าว่า ความผูกพันในงาน (work engagement) มักถูกน ามาใช้ในเชิงวิชาการ

และทางด้านการวิจัย เพ่ือเป็นการวัดผลในงานระดับตัวบุคคลและน ามาซึ่งผลลัพธ์ในเชิงบวกด้านอ่ืน 

เช่น ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การตั้งใจที่จะท างานต่อในองค์การหรือเจตนาการลาออกของ

บุคลากร ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นิยาม ความผูกพันในงานตามแนวคิดของ Schaufeli et al. 

(2006) ที่ถูกน ามาใช้ทางด้านการศึกษาและถูกน ามาอ้างอิงอย่างแพร่หลาย ความผูกพันในงานเป็น

สภาวะที่เติมเต็มทางจิตใจเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับงาน โดยมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความมีพลังในการ

ท างาน (vigor) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) และความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 

(absorption)  

ความผูกพันในงานเป็นผลลัพธ์ของกระบวนการสร้างแรงจูงใจภายใต้ทฤษฎีข้อเรียกร้องใน

งานและทรัพยากรในงาน (JD-R Theory) (Bakker & Demerouti, 2008) โดยทฤษฎีกล่าวถึงข้อ

ทรัพยากรในงาน ทั้งทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคลต่างมีอิทธิพลส าคัญต่อความผูกพันใน

งาน โดยทรัพยากรเป็นปัจจัยสนับสนุนให้บุคลากรสามารถรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่ส่งผลทั้ง

ทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคมและ หรือองค์การ โดยบุคลากรย่อมเข้าถึงทรัพยากรในงาน อย่างเช่น

ความต้องการอิสระในการท างาน การสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และเพ่ิมความรู้ 

ความสามารถในการท างาน การมีสภาพแวดล้อมในงานโดยมีทรัพยากรในงานที่หลากหลายส่งเสริม

ให้บุคลากรมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจโดยใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มที่ในงาน 

(Meijman & Mulder, 1998)  

สภาพแวดล้อมในงานเชิงบวกช่วยส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างบรรลุเป้าหมาย โดย

ความสนุกในสถานที่ท างานนั้นถือเป็นหนึ่งในทรัพยากรในงานเชิงบวกที่สอดคล้องกับโมเดล JD-R 

และสามารถช่วยเพิ่มระดับความผูกพันในงานได้ (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2007) 

  แนวคิดเกี่ยวกับความสนุกในสถานที่ท างาน (workplace fun) ได้รับความนิยมในการ

น ามาใช้ในองค์การชั้นน ามากมาย ความสนุกในสถานที่ท างานมิได้เป็นแค่กิจกรรมอันหลากหลายที่

องค์การจัดขึ้น เช่น การงานเลี้ยงสังสรรค์ปีใหม่ การจัดแข่งขันกีฬาภายใน หรือการจัดเฉลิมฉลอง

ความส าเร็จในหน้าที่ให้แก่บุคลากร แต่ยังหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมในงานที่มีความน่าสนใจโดยมี

บรรยากาศการท างานที่สนุก เพลิดเพลินและผ่อนคลาย บรรยากาศเหล่านี้ส่งผลต่อเจตคติและ

แรงจูงใจเชิงบวกที่สามารถดึงดูดบุคลากรให้เข้ามาท างานในองค์การและการรักษาบุคลากรไว้กับ

องค์การได้ ตลอดจนการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน (Michel et al., 2022) ความสนุก
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ในสถานที่ท างานส่งผลต่อแรงจูงใจโดยที่บุคลากรได้รับการตอบแทนเปรียบเสมือนรางวัลในรูปแบบที่

แตกต่างกันออกไป เช่น บุคคลเกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะในการท างาน เพ่ือส่งผลให้เกิด

ความก้าวหน้าในงาน การมีสัมพันธภาพที่ดีรวมถึงการเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงานในสถานที่ท างานและ

ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ดังนั้นความสนุกในสถานที่ท างานจึงไม่ควรได้รับการสนับสนุนจาก

องค์การเพียงฝ่ายเดียว (manage fun) แต่ควรได้รับการความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในองค์การ 

โดยบุคลากรเองสามารถเป็นผู้ริเริ่มกิจกรรมและบรรยากาศการท างานที่สนุก (organic fun) เพ่ือน า

ความสุขมาสู่สภาพแวดล้อมการท างานด้วยกัน (Schaufeli & Bakker, 2004) สภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่เอ้ือให้บุคลากรสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายเป็นทรัพยากรในงานที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง 

อีกทั้งยังลดผลกระทบทางลบจากข้อเรียกร้องในงาน และช่วยกระตุ้นให้บุคคลเกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาตนเอง การแลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ของบุคลากร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 

ซึ่งถือได้ว่าเป็นคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมแห่งความสนุกในสถานที่ท างาน ช่วยเพ่ิมระดับการมี

ส่วนร่วมในงานและส่งเสริมการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการของบุคลากรในองค์การ (Jeong et al., 

2018; Kortsch et al., 2019)  

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ (informal learning) เป็นรูปแบบหนึ่งของการเรียนรู้ตลอด

ชีวิตซึ่งสามารถเกิดขึ้นได้ในงานโดยอาจเป็นเหตุการณ์ที่บังเอิญและไม่ได้มีการวางแผนไว้ล่วงหน้า 

เนื่องจากการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นการเรียนรู้ที่ริเริ่มโดยผู้เรียน และผู้เรียนสามารถควบคุม

สถานการณ์และด าเนินการเรียนรู้ได้ บุคลากรจึงมีอิสระที่จะเลือกหัวข้อการเรียนรู้ เวลาและสถานที่

ด้วยตัวเอง โดยหน้าที่และบทบาทในงานที่ชัดเจนส่งผลต่อแรงจูงใจและความรับผิดชอบในการเรียนรู้

ของตัวบุคลากร (Marsick & Watkins, 2003) ในขณะเดียวกันการเพ่ิมความรู้และทักษะในงานที่

หลากหลายและให้ทันสมัยสามารถน ามาใช้จัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่มีท้าทายและงานที่มีความ

ซับซ้อนได้ จะท าให้บุคลากรอาวุโสมีทักษะที่หลากหลาย และสามารถรับรู้ว่างานของพวกเขามีคุณค่า

และส าคัญ ในขณะเดียวกัน การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการยังส่งผลให้บุคลากรตระหนักว่าตนเองเป็น

ทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์การ  

องค์การที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และน าแนวทางปฏิบัติการรวมกันเป็นหนึ่งเดียวโดยไม่

แบ่งแยกทางอายุมาใช้ในองค์การ (age-inclusive human resource practices) ย่อมส่งเสริมและ

เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกช่วงวัยในองค์การได้เข้าถึงการเรียนรู้ โดยไม่มีการเลือกปฏิบัติทางด้านอายุ

กับบุคลากรอาวุโสในองค์การ เพียงเพราะว่าพวกเขามีอายุเพ่ิมขึ้น หากกล่าวถึงความแก่ชราผู้คนจะ
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นึกถึงความเสื่อมถอย การสูญเสีย และความไม่สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ รวมถึงพฤติกรรมของ

บุคลากรอาวุโสที่อาจเปลี่ยนแปลงไป ในขณะที่บุคลากรอาวุโสมักถูกด้อยค่าและตีตราว่าไร้

ประสิทธิภาพการท างาน สมรรถภาพทางด้านร่างกายเสื่อมถอยลง ความจ าและความรู้คิดทางปัญญา

ลดลง (Astrid et al., 2017; Li et al., 2021) ด้วยเหตุนี้อาจท าให้บุคลากรอาวุโสไม่ต้องการถูก

แบ่งแยกและสูญเสียอโอกาสในงานที่เท่าเทียม ดังนั้นบุคลากรอาวุโสจึงพยามตีตัวออกห่างจากการ

เหมารวมอายุในเชิงลบ (negative age stereotype) เป็นการสร้างกลไกในการปกป้องตนเอง จาก

การศึกษาในปัจจุบันพบว่า คนสูงวัยที่ประเมินและรับรู้ว่าตัวเองอ่อนกว่าอายุจริงตามปีปฏิทินโดย

ส่งผลเชิงบวก ในหลายด้านเช่น สุขภาวะที่ดีขึ้น มีการมองโลกในแง่ดี มีความพึงพอใจในชีวิตมากขึ้น 

เป็นต้น ผู้ใหญ่วัยกลางคนมีทัศนคติทางบวกต่อวัยชราและประเมินตัวเองอ่อนวัยกว่าอายุตามปีปฏิทิน 

เพราะสามารถท านายภาวะสุขภาพที่ดีและมีความพึงพอใจในชีวิตสูงขึ้น อายุทางอัตวิสัยจึงถูกน ามา

ศึกษาในหลายด้าน เช่น ด้านการแพทย์ การตลาด และด้านการท างานในองค์การ เนื่องจากอายุตาม

ปฏิทินอาจไม่สามารถเปลี่ยนแปลงการรับรู้และสร้างแรงจูงใจภายในบุคคลได้เท่ากับอายุทางอัตวิสัย  

มีงานวิจัยจ านวนมาก (e.g., Kooij et al., 2008; Nagy et al., 2019; Weiss et al., 2022) 

อธิบายว่า ในปัจจุบันบุคลากรอาวุโสจ านวนมากมักประเมินตัวเองด้วยอายุทางอัตวิสัยที่อ่อนกว่าอายุ

ตามปีปฏิทินอันเนื่องมาจากหลายสาเหตุ เช่น การมีอายุที่ยืนยาวขึ้น วิวัฒนาการทางด้านการแพทย์ 

ตลอดจนกระบวนการขับเคลื่อนแรงจูงใจภายในเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับของกลุ่มคนในองค์การ การ

ประเมินอายุตนเองในเชิงบวกเป็นสิ่งที่ส่งผลดีกับบุคลากรอาวุโส เมื่อบุคลากรอาวุโสรับรู้ว่าตัวเองยัง

อ่อนวัยก็จะคิดว่าเวลาที่เหลืออยู่ในการท างานยังมีอีกยาวไกล และมีเวลาพอที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเอง

ได้อย่างเต็มที่ ทั้งนี้ยังเป็นการจัดสรรทรัพยากรส่วนบุคคลได้อย่างเหมาะสมและให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

นอกจากนั้นแล้วไม่เพียงแต่เป็นการสร้างแรงแรงจูงใจในการท างาน (motivation to work) แต่ยัง

เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรอาวุโสท างานต่อไปกับองค์การ (motivation to continue to 

work) (Kooij et al., 2010; Weiss et al., 2022)  

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงศึกษาอิทธิพลของการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัย

ที่ส่งผลต่อความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโสในองค์การ โดย 

ความสนุกในสถานที่ท างาน การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ และอายุทางอัตวิสัยส่งผลต่อความ

ผูกพันในงานถือเป็นการเพิ่มแรงจูงใจของบุคลากรอาวุโสเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรอาวุโสได้มี

การเรียนรู้และพัฒนาตนเองในสายอาชีพเพื่อที่จะสามารถปรับตัวและรับมือกับข้อเรียกร้องใน
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งานเพิ่มมากขึ้น ทั้งนี้ผู้วิจัยคาดหวังว่าผลการกศึกษามีสมมติฐานว่าความสนุกในสถานที่ท างาน

ส่งผลทางบวกกับความผูกพันในงาน โดยมีการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัย

สามารถถ่ายทอดอิทธิพลให้เกิดการเพิ่มระดับความผูกพันในงานที่สูงขึ้น องค์การยังสามารถน า

การศึกษาในครั ้งนี ้ของผู ้ว ิจ ัย ไปใช ้ใน เช ิงปฏิบ ัต ิการหรือน าไป เป็นแนวทางด้านการปรับ

สภาพแวดล้อมการท างานและการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้แบ บไม่เป็นทางการเพื่อให้

เหมาะกับบุคลากรอาวุโสในองค์การ 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดและ
สมมติฐานในการวิจัย รวมถึงนิยาม องค์ประกอบของแต่ละตัวแปร การวัดและการประเมินผล รวม
ทั้งสิ้น 8 หัวข้อ ดังนี้ 

1. ความผูกพันในงาน 
2. ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน 
3. ความสนุกในสถานที่ท างาน 
4. การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 
5. อายุทางอัตวิสัย 
6. ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายทางอารมณ์สังคม  
7. ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน 
8. ตัวแปรควบคุม ได้แก่ ต าแหน่งงาน และ การประเมินภาวะสุขภาพ  

 
ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

การทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นความหมายของความผูกพันในงานที่หลากหลาย โดย 

คาห์น (Kahn, 1990 อ้างอิงใน Bakker & Schaufeli, 2008)  เป็นบุคคลแรกที่เสนอแนวคิดความ

ผูกพันในงานโดยได้อธิบายว่า ความผูกพันในงาน คือ ความผูกพันในระดับบุคคล (personal 

engagement) ซึ่งอธิบายถึงการควบคุมตนเองของสมาชิกในองค์การในการท างานตามบทบาทหน้าที่

ของตน โดยความทุ่มเทและความพยายามให้กับการท างาน ทั้งด้านร่างกาย ความรู้คิด อารมณ์และ

จิตใจอย่างเต็มที่ เพราะพวกเขารู้สึกว่า ควรอุทิศตนเพ่ือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามที่หน้าที่ที่

ได้รับมอบหมาย 
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ต่อมา Maslach and Leiter (1997) อธิบายว่า ความผูกพัน (engagement) เป็นตัวแปรที่

อยู่ขั้วตรงข้ามกับภาวะหมดไฟซึ่งเป็นคุณลักษณะของความทุ่มเทและพยามในการท างานโดยการมี

ส่วนร่วมและการรับรู้ความสามารถของตนเองตามมาตรวัดภาวะหมดไฟที่ชื่อ (Maslach Burnout 

Inventory, MBI) ทั้งสามมิติ ได้แก่ ความอ่อนล้า การเยาะเย้ยถากถาง และการขาดประสิทธิภาพการ

รับรู้ความสามารถของตนเอง ตามล าดับ บุคคลที่มีความผูกพันจะสัมผัสได้ถึงความรู้สึกกระตือรือร้น

และความมีพลังในการท างานและมีประสิทธิภาพในการจัดการกับข้อเรียกร้องในได้อย่างเต็ม

ความสามารถ ซึ่งภายหลังได้มีการใช้ค าว่าความผูกพันในงาน (work engagement)   

ต่อมา Schaufeli et al. (2002) ได้น าแนวคิดของ Maslach มาศึกษาเพ่ิมเติมและอธิบายว่า

ความผูกพันในงานเป็นภาวะทางจิตเชิงบวกที่เติมเต็มในงาน โดยมีคุณลักษณะเฉพาะ 3 ด้าน ได้แก่ 

(1) ความรู้สึกมีพลังในการท างาน (vigor) คือ ภาวะที่บุคคลมีพลังกายและพลังใจในการท างานใน

ระดับที่สูง และเมื่อบุคคลต้องเผชิญหน้ากับปัญหาหรืออุปสรรคก็สามารถปรับตัวกลับมาเป็นปกติได้

อย่างรวดเร็ว รวมทั้งมีความตั้งใจและพยายามท างานของตนให้ประสบความส าเร็จ โดยไม่ย่อท้อต่อ

ปัญหาหรืออุปสรรคที่ต้องเผชิญ (2) ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) คือ การมีความทุ่มเททั้ง

กายและจิตใจ รวมถึงความรู้คิดให้กับการท างานและรู้สึกว่างานส าคัญรวมถึงการที่บุคคลรู้สึก

กระตือรือร้น รับรู้ถึงความส าคัญของตนเองในงาน รวมทั้งรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ท า  (3) 

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (absorption) คือ การที่บุคคลมีจิตใจจดจ่ออยู่กับการ

ท างาน โดยรู้สึกว่าเมื่อตนเองท างานเวลาจะผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่สามารถถอนตัวเองออกจาก

การท างานได้ ดังนั้น ความผูกพันในงานจึงมีคุณลักษณะเฉพาะคือ บุคคลมีความทุ่มเทพลังกายและ

พลังใจในระดับสูงและการหน้าที่ชัดเจนในงานของตน ในขณะที่ความเหนื่อยหน่ายมีลักษณะตรงกัน

ข้ามคือ การมีพลังในงานอยู่ในระดับต่ าและขาดซึ่งความผูกพันในงานของตน  

   ความผูกพันในงานถือได้ว่าเป็นตัวบ่งชี้ถึงแรงจูงใจภายในของบุคลากร งานวิจัยที่ผ่านมา

พบว่า บุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงมักมีทรัพยากรส่วนบุคคลสูงขึ้นเช่นกัน เช่น การมองโลกในแง่ดี 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง การเห็นคุณค่าในตนเอง ความสามารถในการฟ้ืนพลัง และ

ความสามารถที่จะเผชิญปัญหาและอุปสรรค (Luthans et al., 2008) อีกทั้ง ความผูกพันในงานยัง

ช่วยให้บุคลากรสามารถควบคุมและปรับสภาพแวดล้อมการท างานได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งส่งผลต่อการประสบ

ความส าเร็จในอาชีพตามมา  
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    นอกจากนี้ Abadi et al. (2023) ได้ศึกษาอิทธิพลของความผูกพันในงาน ต่อการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการกับการก าหนดอัตลักษณ์ทางอาชีพ (career identity) โดยได้ศึกษาการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการ 3 ด้าน คือ ด้านการเรียนที่มุ่งเน้นเป้าหมาย (learning goal orientation) ด้าน

การแสวงหาข้อมูลป้อนกับ (feedback-seeking orientation) และด้านศักยภาพการเรียนรู้ของ

สถานที่ (learning potential of a workplace) และท าการเก็บข้อมูลกับบุคลากร 313 คน ใน

ประเทศอิหร่าน ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันในงานท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์เชิง

บวกระหว่างการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอัตลักษณ์ทางอาชีพ นอกจากนี้ 

ศักยภาพการเรียนรู้ของสถานที่ท างานและแนวโน้มของบุคคลที่จะเข้าถึงสถานการณ์ที่ท าให้พวกเขามี

โอกาสเรียนรู้และขอความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความผูกพันใน

งาน แม้ว่าจะแตกต่างกันไปตามระดับการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ  

  นอกจากนั้น Lesener et al. (2019) ได้ท าการศึกษาการวิเคราะห์อภิมานของการวิจัยใน

ระยะยาว จ านวน 55 งานวิจัย (longitudinal studies) รวม 57 กลุ่มตัวอย่างเพ่ือตรวจสอบ

ผลกระทบของทรัพยากรในงานประเภทต่าง ๆ ที่มีต่อความผูกพันในงาน โดยนักวิจัยได้แบ่งทรัพยากร

ในงานออกเป็น 3 ระดับ คือ ทรัพยากรในงานระดับกลุ่ม (group-level resources) ทรัพยากรใน

งานระดับผู้น า (leader-level resources) และทรัพยากรในงานระดับองค์การ (organizational-

level resources) การวิจัยพบความเชื่อมโยงระหว่างทรัพยากรในงานและความผูกพันในงานทั้งสาม

ระดับ ความเป็นอิสระในงานและการออกค าสั่งควบคุมงาน (job control) เป็นทรัพยากรในงานที่มี

การศึกษามากที่สุดในระดับองค์การ ในขณะที่การสนับสนุนทางสังคมและการสนับสนุนจากหัวหน้า

งานเป็นทรัพยากรในงานที่มีการศึกษามากท่ีสุดในระดับกลุ่มและระดับผู้น าตามล าดับ และในส่วนของ

ทรัพยากรในงานทั้งสามระดับนี้ ทรัพยากรในงานระดับองค์การมีผลกระทบมากที่สุดต่อความผูกพัน

ในงานเมื่อเวลาผ่านไป ทั้งนี้ทรัพยากรในงานระดับองค์การสะท้อนถึงวิธีการจัดระเบียบ ออกแบบงาน 

และจัดการงานที่มาจากฝ่ายบริหารหรือองค์การ ดังนั้นจึงมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับบุคลากร

มากกว่าทรัพยากรในงานอีกสองระดับตามที่กล่าวมา  

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands and Job Resources 

Theory; JD-R Theory)  

ทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน (Job Demands and Job Resources 

Theory หรือJD-R Theory) (Bakker & Demerouti, 2017) ได้ถูกน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดใน
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งานวิจัยอย่างแพร่หลาย โดยเริ่มแรกทฤษฎี JD-R หรือ โมเดล JD-R (Demerouti et al., 2001) ระบุ

เงื่อนไขของการท างานด้วยกัน 2 ประเภท คือ (1) ข้อเรียกร้องในงาน (job demands) หมายถึง 

คุณลักษณะของงานทางกายภาพ จิตวิทยา สังคม หรือองค์การที่ต้องการความพยายามอย่างต่อเนื่อง

ทั้งทางร่างกาย หรือจิตใจ ดังนั้นข้อเรียกร้องในงานจึงมีความสัมพันธ์กับต้นทุนทางร่างกายและจิตใจ 

ยกตัวอย่างเช่น ปริมาณงานที่มากบุคลากรต้องใช้แรงกายที่เพ่ิมมากขึ้นท าให้เกิดความเหนื่อยล้า ส่วน

ภาระงานในเชิงคุณภาพ เช่น งานที่มีความซับซ้อนมากขึ้นบุคลากรจ าเป็นต้องระดมความคิดและ

จิตใจเพ่ิมมากขึ้น หรือบุคลากรต้องทนท างานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่ไม่เอ้ืออ านวย 

เช่น มีเสียงดังเกินมาตรฐานที่ก าหนัดและแสงสว่างไม่เพียงพอ (Demerouti et al., 2001) และ (2) 

ทรัพยากรในงาน (job resources) หมายถึง คุณลักษณะของทรัพยากรทางกายภาพ จิตใจ สังคม 

หรือองค์การ ที่ท าหน้าที่ขับเคลื่อนให้งานบรรลุเป้าหมาย สามารถลดข้อเรียกร้องในงานและมีส่วนใน

การลดต้นทุนทั้งทางร่างกายและจิตใจ โดยทรัพยากรในงานเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้และการ

พัฒนาในระดับตัวบุคคลเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงาน (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2011) 

ตัวอย่างเช่น ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (autonomy) การมีทักษะที่หลากหลาย (skill 

variety) การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (performance feedback) และมี

โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (opportunities) การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน 

และบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน  

    นอกจากทรัพยากรในงานแล้วทรัพยากรในตัวบุคคล  (personal resources) อย่างเช่น 

การมองโลกในแง่ดี (optimism) การรับรู้ความสามารถในตนเอง (self-efficacy) และความสามารถ

ในการฟื้นพลัง (resilience) ถือเป็นทรัพยากรในงานอีกรูปแบบหนึ่ง และมีความสัมพันธ์กับทรัพยากร

ในงาน โดยทรัพยากรในตัวบุคคลจัดเป็นการประเมินตนเองในเชิงบวกที่บุคคลความสามารถควบคุม

และรับมือกับผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างานได้อย่างเหมาะสม บุคลากรที่มีทรัพยากรใน

ตัวบุคคลสูงก็คาดว่าจะสามารถเข้าถึงทรัพยากรในงานได้มากขึ้นด้วยเช่นกัน และในทางกลับกันถ้า

บุคลากรที่มีทรัพยากรในตัวบุคคลต่ าก็มักจะเข้าถึงทรัพยากรงานในงานได้น้อยลง   

 ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบว่าทรัพยากรในงานเป็นปัจจัยขับเคลื่อนและส่งเสริม

ให้เกิดความผูกพันในงาน โดยทรัพยากรในงานมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจภายในเนื่องจาก

ทรัพยากรในงานส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในงานของบุคลากร 

ตัวอย่างเช่น การได้รับข้อมูลป้อนกลับที่เหมาะสมช่วยส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
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ความสามารถในงาน ในขณะที่การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการได้รับสนับสนุนทางสังคม

สามารถตอบสนองความต้องการในด้านการมีอิสระในการตัดสินใจในงานและความต้องการในการมี

ส่วนร่วม นอกจากนั้น ทรัพยากรในงานยังมีบทบาทในการสร้างแรงจูงใจภายนอกอีกด้วย เนื่องจาก

ทรัพยากรในงานเป็นเครื่องมือส าคัญที่ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการบรรลุเป้าหมายในการท างาน 

ทรัพยากรในงานเป็นสิ่งเติมเต็มในการตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ เช่น ความ

ต้องการอิสระในการท างาน การสร้างความสัมพันธ์กับ เพ่ือนร่วมงาน การเพ่ิมความรู้และ

ความสามารถในการท างาน เนื่องจากสภาพแวดล้อมการท างานที่มีทรัพยากรในงานที่หลากหลายจะ

ท าให้บุคลากรเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ด้วยการทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และใช้ความสามารถของตนเองอย่าง

เต็มที่ในงาน (Meijman & Mulder, 1998) ในสภาพแวดล้อมดังกล่าวมีแนวโน้มว่างานจะเสร็จ

สมบูรณ์และบรรลุเป้าหมายได้ในที่สุด ตัวอย่างเช่น เพ่ือนร่วมงานที่ให้การสนับสนุนและแสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานช่วยเพ่ิมโอกาสในการประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายใน

การท างาน ไม่ว่าในกรณีใด ไม่ว่าจะด้วยความพึงพอใจในความต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือผ่านการบรรลุ

เป้าหมายการท างาน ผลลัพธ์จะเป็นไปในเชิงบวกและระดับความผูกพันในงานมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้น 

(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2006) (ดูแผนภาพ 1) 

นอกจากนี้ โมเดลข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานยังอธิบายว่า ข้อเรียกร้องในงาน

และทรัพยากรในงานกระตุ้นให้เกิดสองกระบวนการที่แตกต่างกันคือ กระบวนการที่ก่อให้เกิดความ

บกพร่องทางสุขภาพ (health-impairment process) และกระบวนการสร้างแรงจูงใจ (motivation 

process) โดยกระบวนการที่ก่อให้เกิดความบกพร่องทางสุขภาพแสดงให้เห็นว่า ความถี่และหรือ

ความรุนแรงของข้อเรียกร้องในงานนั้นจะท าให้บุคลากรใช้ความพยายามในการท างานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่ง

ส่งผลให้ทรัพยากรทางร่างกาย อารมณ์ และสติปัญญาของบุคลากรนั้นเริ่มที่จะหมดไป จนอาจน าไปสู่

ความอ่อนล้าและปัญหาสุขภาพที่เรื้อรัง ส่วนกระบวนการสร้างแรงจูงใจอธิบายว่า ทรัพยากรในงาน

สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานทางจิตของบุคลากร จนส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน

และรู้สึกผูกพันในงานที่ส่งเสริมประสิทธิภาพของการท างานในที่สุด  ตัวอย่างเช่น ในการวิจัยของ 

Bakker and Demerouti (2008) พบว่า ทรัพยากรในงาน เช่น การกล่าวค าชมเชยเพ่ือนร่วมงาน 

การสร้างนวัตกรรม และการมีทักษะที่หลากหลาย สามารถท านายความผูกพันในงาน  กล่าวคือ เมื่อ

ข้อเรียกร้องในงานสูง เช่น พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพที่ไม่

เอ้ืออ านวย บุคลากรสามารถเข้าถึงทรัพยากรเพ่ือน ามาจัดการกับข้อเรียกร้องในงานดังนั้น ทรัพยากร

ในงานจึงมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรรับมือกับข้อเรียกร้องในงานที่สูงขึ้น 
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บุคลากรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพสภาพแวดล้อมในการท างานและคงแรงจูงใจไว้ได้ผ่านการปรับงาน 

(job crafting)  

การปรับงานหมายถึง พฤติกรรมการท างานเชิงรุกที่บุคลากรน าทรัพยากรในงานมาออกแบบ

และปรับงานเพ่ือรับมือกับข้อเรียกร้องในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นและยังเป็นการเข้าถึง

ทรัพยากรในงานได้เพ่ิมขึ้น (Tims et al., 2016) ในการปรับงานบุคลากรมักเพ่ิมทรัพยากรในงานเชิง

รุก เช่น การหาข้อมูลป้อนกลับจากการปฏิบัติงานและความช่วยเหลือในงาน การริเริ่มโครงการใหม่

และการเรียนรู้ทักษะใหม่เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ ในทางเดียวกันบุคลากรอาจพยายามลดข้อ

เรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรค เช่น ลดภาระงาน และล าดับขั้นการบังคับบัญชา โมเดล JD-R ดั้งเดิม

ใช้มุมมองจากบนลงล่างของการออกแบบงานในองค์การโดยเฉพาะ โดยฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากร

บุคคลสร้างสภาพแวดล้อมการท างานส าหรับบุคลากรโดยก าหนดเป้าหมาย อธิบายลักษณะงาน และ

จัดหาแหล่งข้อมูลให้กับบุคลากร ดังนั้นมักพบว่าองค์การเป็นผู้ก าหนดและออกแบบข้อเรียกร้องใน

งานและทรัพยากรในงานของบุคลากร ในทางตรงกันข้ามบุคลากรจะประสบความเครียดหลังจาก

เผชิญกับสภาพแวดล้อมการท างานที่องค์การก าหนดขึ้นเพียงฝ่ายเดียว แนวทางที่กล่าวมานี้คือแนว

ทางการปรับงานและการสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรที่เกิดแรงจูงใจภายในส่งผลให้เกิดความผูกพัน

ในงานเป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนการท างานเชิงรุกเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน

เพราะพฤติกรรมการปรับงานถือเป็นทรัพยากรในงานที่ช่วยให้บุคลากรจัดการกับข้อเรียกร้องในงาน

และส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการท างานในอนาคต  

อย่างไรก็ตาม แม้ว่ากิจกรรมที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างานได้รับการออกแบบจากองค์การมาเป็น

อย่างดีแต่การจัดการความสนุกในสถานที่ท างานโดยองค์การก็อาจเสี่ยงที่จะไม่ได้รับความร่วมมือหรือ

ได้รับข้อมูลป้อนกลับในเชิงลบจากบุคลากรซึ่งอาจน าไปสู่การดูถูกเหยียดหยาม ความหงุดหงิด และ

การต่อต้าน ผลกระทบดังกล่าวนี้ อาจน าไปสู่พฤติกรรมการบ่อนท าลายตนเอง (self-undermining) 

พฤติกรรมที่ผิดปกติของบุคลากร เช่น การสื่อสารที่ไม่ดี พฤติกรรมความขัดแย้ง  อาจบั่นทอน

ประสิทธิภาพการท างานและเพ่ิมอุปสรรค (hindrance) ต่อข้อเรียกร้องในงานและน าไปสู่

ความเครียดท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง  เมื่อบุคลากรประสบกับความเครียดจากงานใน

ระดับที่สูงขึ้น สมาธิในการท างานก็จะลดลงท าให้เกิดการท างานผิดพลาดในงานมากขึ้นกว่าเดิมและ

ส่งผลการปฏิบัติงานลดลง เมื่อเวลาผ่านไปพฤติกรรมที่บั่นทอนตัวเองท าให้เกิดข้อเรียกร้องในงานใหม่ 

ๆ ที่น ามาซึ่งความเครียดในงานในอนาคต  
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แผนภาพ 1   
โมเดลข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน (ปรับจาก Bakker & Demerouti, 2017,    
p. 275) 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับโมเดล JD-R  

งานวิจัยที่ผ่านมาน าโมเดล JD-R มาใช้ในการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรเป็นจ านวนมาก
และได้ถูกน าไปใช้อ้างอิงกันอย่างแพร่หลาย ผู้วิจัยยกตัวอย่างงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการศึกษาในครั้งนี้
ไว้ดังต่อไปนี้    

Scharp et al. (2022) พบว่า เมื่อบุคลากรออกแบบงานให้มีความสนุกขึ้นบุคลากรจะมี
ความผูกพันในงานสูงขึ้น นอกจากนี้เมื่อบุคลากรออกแบบงานให้มีความสามารถในการแข่งขันมากข้ึน 
การออกแบบงานที่สนุก (playful work design) สามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานด้านความ
มีอิสระในงาน (autonomy) นอกจากนี้ โมเดล JD-R แสดงให้เห็นว่า เมื่อใดที่บุคลากรออกแบบงาน
ใหม่ให้มีความสนุกมากขึ้น ข้อเรียกร้องในงานที่ เป็นอุปสรรคขัดขวางต่อความผูกพันในงาน 
(communion hindrance demands) (เช่น การแยกตัวออกห่างจากสังคม ข้อเรียกร้องในงาน
ทางด้านอารมณ์ และความขัดแย้งระหว่างบุคคล) ไม่ส่งผลให้ความผูกพันในงานและประสิทธิภาพการ
ท างานลดลง นอกจากนี้ ถ้าบุคลากรออกแบบงานใหม่เพ่ือให้สามารถปรับกับสภาพแวดล้อมในงาน
ไดม้ากข้ึน ข้อเรียกร้องในงานที่เป็นอุปสรรคจากองค์การ (agency hindrance demands) (เช่น งาน
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ที่ซ้ าซาก จ าเจ และงานที่เรียบง่าย ) ไม่ส่งผลเชิงลบกับการผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน 
(Bakker et al., 2020)                                          

   Costa et al. (2015) สรุปว่าการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุน

จากหัวหน้างาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผลการปฏิบัติงานจากทีมงานและหัวหน้างานจะท า

หน้าที่เป็นทรัพยากรในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงานเมื่อท างานเป็นทีม กล่าวคือความขัดแย้งใน

ความสัมพันธ์ในทีมลดลงท าให้ความเชื่อมโยงระหว่างทรัพยากรของทีมและความผูกพันในงานลดลง 

ในขณะที่ความขัดแย้งในหน้าที่ท าให้ความเชื่อมโยงระหว่างการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมและ 

เพ่ิมประสิทธิภาพการท างานได้สูงขึ้น     

นอกจากนั้น Tsaur et al. (2019) ได้อธิบายว่า สภาพแวดล้อมในการท างานรวมถึงความ
สนุกในสถานที่ท างานถือได้ว่าเป็นทรัพยากรในงานทางบวกสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันในงานได้ 
นอกเหนือจากนั้นยังสามารถกระตุ้นการเรียนรู้และการพัฒนาในระดับบุคคล เพ่ือช่วยเพ่ิมพูน
ทรัพยากรส่วนบุคคล (ทุนทางจิตวิทยา) โดยการศึกษาในครั้งนี้ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความสนุกใน
สถานที่ท างานที่เปรียบเสมือนเป็นทรัพยากรในงานทางด้านสังคมและสิ่งแวดดล้อมจากโมเดล JD-R 
เพ่ืออธิบายกรอบแนวคิดในงานวิจัย  

ความสนุกในสถานที่ท างาน (Workplace Fun) 

ความสนุกในสถานที่ท างานเป็นแนวคิดแบบพหุนิยมที่มีการรวบรวมแนวคิดและองค์ประกอบ

หลากหลายรวมไว้ด้วยกัน ได้แก่ความสนุกในสถานที่ท างานเป็นลักษณะหรือคุณลักษณะของ

สภาพแวดล้อมและกิจกรรมในองค์การ ที่สนุกในรูปแบบต่าง ๆ ความสนุกในสถานที่ท างานที่มี

คุณลักษณะของแรงจูงใจและเจตคติ ความสนุกสนานในงานที่มีคุณลักษณะของพฤติกรรมการเข้า

สังคม มักเกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความสนุก ความสุข หรือความเพลิดเพลิน เพ่ือช่วย

ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ด้วยค าจ ากัดความทางวิชาการที่มีอยู่ค่อนข้างมาก โดยใน

ปัจจุบันค าว่า ความสนุกในสถานที่ท างาน ความสนุกในการท างาน (fun at work) และ 

สภาพแวดล้อมการท างานที่สนุก (fun environment) จึงถูกใช้แทนกันได้อย่างกว้างขวางในหมู่

นักวิจัย 

ค านิยาม ความสนุกในสถานที่ท างานถูกนิยามแตกต่างกันออกไปหลายแบบแล้วแต่กรอบ

แนวคิด ซึ่งนักวิจัยได้ตระหนักถึงความคลุมเครือที่เกิดขึ้นจากการรับรู้และการตีความเรื่องความสนุก
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ในสถานที่ท างานที่แตกต่างกันและมองว่าไม่ควรนิยามความสนุกในสถานที่ท างานเพียงแค่แนวคิด

เดียวแต่ควรพิจารณาถึงแง่มุมที่หลากหลายของความสนุกในสถานที่ท างาน Tews et al. (2017) ได้

อธิบายเพ่ิมว่า นิยามของความสนุกในสถานที่ท างานส่วนใหญ่เป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยมุ่งเน้นไป

ในทางการมีความสัมพันธ์เชิงบวก (positive relationship) จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยพบว่า 

แนวคิดหลักที่นิยมน ามาใช้ในกระบวนการศึกษาวิจัยจะมีทั้งสิ้น 3 รูปแบบ ได้แก่  

(1) นิยามในคุณลักษณะของกิจกรรมและสิ่งแวดล้อม ความสนุกสนานในที่ท างานเป็น

ลักษณะหรือคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมและกิจกรรมที่สนุกในรูปแบบต่างๆ ในองค์การที่ส่งเสริม

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ท าให้เกิดความพึงพอใจส่งผลดีต่อทัศนคติและประสิทธิภาพการท างาน

ในระดับบุคคลและทีมงานเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่ท าให้บุคลากรมีอารมณ์ทางบวก (Ford 

et al., 2003) ความสนุกในสถานที่ท างานยังส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ทางอารมณ์เชิงบวก เช่น ความ

เพลิดเพลิน ความสนุกสนาน และความเบิกบานใจ ของสภาพแวดล้อมการท างานถูกรวมไว้ภายใต้การ

สร้างความสนุกสนานในที่ท างาน Michel et al. (2022) เน้นที่คุณลักษณะของสถานที่ท างาน

มากกว่าเจตคติของบุคลากร เพราะมันคือความสนุกในสถานที่ท างานเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้เกิด

ความสุขและความสมปรารถนา ยังรวมถึงกิจกรรมที่สนุกโดยอาจไม่เก่ียวข้องในงาน  

  (2) นิยามในคุณลักษณะของแรงจูงใจและเจตคติ ความสนุกในสถานที่ท างานเป็นแรงจูงใจ

ในการจัดการเพ่ือความสนุกในการท างาน โดยใช้ประเภทของรางวัลเป็นสิ่งตอบแทน โดยเน้นการมี

ส่วนร่วม การผ่อนคลายและการควบคุม (Bolton & Houlihan, 2009) เช่นเดียวกับ (Fisher, 2010) 

ได้นิยามความสุขในที่ท างานว่าเป็นอารมณ์ที่ผ่อนคลาย อารมณ์ที่น่าพอใจ และ เจตคติเชิงบวก 

(positive attitudes) ที่เกิดขึ้นในระดับชั่วคราวในระดับบุคคลและในระดับหน่วยงาน 

(3) นิยามในคุณลักษณะของพฤติกรรม โดยความสนุกในสถานที่ท างานที่ เกิดขึ้นจาก

พฤติกรรมของตัวบุคคลเอง (organic fun) หรือพฤติกรรมการเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน (coworker 

socializing) ) (McDowell, 2004; Tews et al., 2014) โดยการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน

ภายใต้สถานที่ท างานที่สนุกและส่งผลให้เกิดความรับผิดชอบในงานที่สนุกนั้นเชื่อว่าส่งผลทางบวก

มากกว่า กล่าวคือ เนื่องจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและความรับผิดชอบในงานเป็นสิ่งที่

คงที่และสม่ าเสมอในประสบการณ์ของบุคคล บุคลากรจะมีโอกาสมากขึ้นที่จะส่งผลต่อความสนุกที่

ได้รับจากประสบการณ์ในการท างานในแต่ละวัน ซึ่งอาจไม่จ าเป็นต้องเป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นอย่างเป็น

ทางการเสมอไป (Tews et al., 2014) 
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จากค านิยามที่ได้กล่าวมา สรุปได้ว่าความสนุกในสถานที่ท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมการ

ท างานที่เน้นความสนุกด้วยความตั้งใจ ส่งเสริม ริเริ่ม และสนับสนุนกิจกรรมที่หลากหลายและมีความ

สนุก การมีส่วนร่วมเพ่ือท ากิจกรรมที่สนุกส่งผลต่อพฤติกรรม เจตคติและความสัมพันธ์เชิงบวก 

ระหว่างกันในที่ท างานและส่งผลเชิงบวกกับการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้นิยามความสนุกในสถานที่ท างาน ตามนิยามของ (Ford 

et al., 2003; Michel et al., 2022) ที่ได้กล่าวมาข้างต้น คือความสนุกในสถานที่ท างานที่มี

ลักษณะเฉพาะหรือคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมการท างานที่มีลักษณะทางสังคม ความตลกและ

อารมณ์ขัน การมีส่วนร่วมในกิจกรรม ซึ่งมีศักยภาพที่จะกระตุ้นความรู้สึกในเชิงบวกของความ

เพลิดเพลิน ความสนุกสนาน และความเบิกบานใจในตัวบุคคล ความสนุกในที่ท างานอาจรวมถึง

กิจกรรมสนุกๆ ที่เป็นทางการ การสนับสนุนจากผู้จัดการเพ่ือความสนุก การเข้าสังคมในสถานที่

ท างานกับเพ่ือนร่วมงาน และความรับผิดชอบในงานภายใต้สถานที่ท างานที่สนุก โดยกิจกรรมแห่ง

ความสนุกในสถานที่ท างานมักเป็นความพยายามของทุกฝ่ายในองค์การโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริม

ความสนุกและความมุ่งมั่นของบุคลากร เช่น กิจกรรมที่จัดขึ้นในนามองค์การทั้งในและนอกสถานที่

ท างาน กิจกรรมการเสริมสร้างความสามัคคีภายในทีมงาน การเฉลิมฉลองความส าเร็จของบุคลากร 

การยกย่องเหตุการณ์ส าคัญส่วนบุคคลของบุคลากร เป็นต้น 

องค์ประกอบของความสนุกในสถานที่ท างาน  ความสนุกในสถานที่ท างานมักจะถูกแบ่ง

ออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ คือ (1) ความสนุกท่ีเกิดขึ้นจากตัวบุคคลเอง (organic fun) เป็นความสนุกที่เกิด

จากตัวบุคคลเองหรือการมีสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน (coworker socializing) และ (2) ความสนุกที่

เกิดขึ้นภายใต้การด าเนินงานขององค์การ (manage fun) (McDowell, 2004) ต่อมา Tews et al. 

(2014) ได้จ าแนกองค์ประกอบของความสนุกในที่ท างานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ (1) กิจกรรมที่สนุก 

(fun activities) กิจกรรมอันหลากหลายที่ด าเนินการภายใต้การบริหารและจัดการโดยองค์การเพ่ือ

อ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมมุ่งเน้นกิจกรรมในสถานที่ท างานและอัน

เกิดจากการท างานเป็นหลัก โดยมีรูปแบบอย่างเป็นทางการ (2) การเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน 

(coworker socializing) การปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่เป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงานทั้งที่เกี่ยวข้องใน

งานและนอกเหนือจากงาน โดยมุ่งเน้นกิจกรรมในรูแปบบไม่เป็นทางการ และ (3) ผู้จัดการสนับสนุน

เพ่ือท าให้เกิดความสนุก (manager support for fun) ผู้จัดการให้การสนับสนุนส่งเสริมและอนุญาต
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เพ่ือให้เกิดความสนุกในสถานที่ท างาน ท าให้บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจ เกิดการมีส่วนร่วมใน

ความสนุกและกิจกรรมต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสถานที่ท างาน  

ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกองค์ประกอบของความสนุกในสถานที่ท างานตามหลัก

องค์ประกอบของ Tews et al. (2014) ทั้งสามด้าน คือ กิจกรรมที่สนุกสนานที่จัดขึ้นโดยองค์การ 

การเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้จัดการเพ่ือความสนุกเนื่องจากความหมายของ

แต่ละองค์ประกอบมีความชัดเจน สามารถเข้าใจได้ง่ายและโดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์ประกอบของการ

สนับสนุนจากผู้จัดการโดยการส่งเสริมและอนุญาตให้บุคลากรมีความสนุกสนานในการท างานและมี

อิสระในงาน การสนับสนุนจากผู้จัดการมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การใน 

ระดับสูงกว่าความยุติธรรม เนื่องจากผู้จัดการจะท าหน้าที่เสมือนตัวแทนขององค์การ ดังนั้นการได้รับ

การสนับสนุนจากผู้จัดการจึงน าไปสู่การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งโดยปกติแล้วบุคลากรจะ

รับรู้การสนับสนุนจากผู้จัดการผ่านทางการแสดงออกในรูปแบบของการปฏิบัติตามหน้าที่ผู้จัดการเป็น

หลัก แต่ความแตกต่างของความสัมพันธ์ระหว่างผู้จัดการกับบุคลากรก็ส่งผลต่อระดับการรับรู้การ

สนับสนุนจากผู้จัดการด้วยเช่นกัน รวมไปถึงผู้จัดการต้องรู้จักรักษาวัฒนธรรมที่สนุกให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งมีความสอดคล้องกลับการศึกษาในครั้งนี้ของผู้วิจัย  

ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน จากการศึกษาที่

ผ่านมาพบว่าความสนุกในสถานที่ท างานน าไปสู่ผลลัพธ์ในเชิงบวกกับองค์การในหลายๆ ด้าน เช่น 

ความสนุกในสถานที่ท างานส่งผลเชิงบวกต่อทัศนคติของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน  พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ สภาวะอารมณ์ในเชิงบวก เพ่ิมระดับการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการใน

องค์การ และความผูกพันในงาน นอกจากนี้ยังพบว่าความสนุกในสนถานที่ท างานมีสัมพันธ์เชิงลบกับ

ความตั้งใจในการลาออก และความอ่อนล้าทางอารมณ์   (McDowell, 2004; Karl et al., 2005; 

Tews et al., 2013; Fluegge, 2014; Chan & Mak, 2016; Tews et al., 2020)   

Tetteh et al. (2021) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความสนุกในสถานที่ท างานระหว่างความ

ตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมการบริการ โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปร

ส่งผ่านและมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือตรวจสอบทุนทางจิตวิทยาและ

ความผูกพันในงาน รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมวิจัย จ านวน 482 คน ทั้งหมด

เป็นบุคลากรจากอุตสาหกรรมการบริการในประเทศกานา ผลการวิจัยพบว่าความสนุกในสถานที่

ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน ความผูกพันในงานท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อมี
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ความสัมพันธ์ทางลบกับความสนุกในงานระหว่างความตั้งใจลาออกจากงานความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสนุกในงานและความผูกพันในงานขึ้นอยู่กับทุนทางจิตวิทยา ความสนุกในสถานที่ท างานถือเป็น

ทรัพยากรในงานที่ส าคัญในระดับบุคคลและองค์การ ดังนั้นเมื่อความสนุกในสถานที่ท างานสามารถ

ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางสังคมของบุคลากร ความสัมพันธ์ทางสังคมนี้จะช่วยให้บุคลากรได้รับ

การสนับสนุนทางสังคมที่จ าเป็นในการรับมือกับแรงกดดันที่เกี่ยวข้องกับงานในอุตสาหกรรมการ

บริการ ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีส่วนร่วมมากขึ้น และยังช่วยให้อัตราการลาออกของ

บุคลากรลดลงได้  

 ความสนุกในสถานที่ท างานถือได้ว่าเป็นทรัพยากรในงานภายใต้โมเดล JD-R และสามารถ

ช่วยเพ่ิมระดับความผูกพันในงานได้ (Bakker & Demerouti, 2008) กล่าวโดยสรุป ความสนุกใน

สถานที่ท างานถือเป็นทรัพยากรในงานเชิงบวกท่ีมีคุณลักษณะเกี่ยวข้องทั้งด้านกายภาพ การเข้าสังคม 

ด้านจิตวิทยาและในด้านองค์การ สามารถลดข้อเรียกร้องในงานทั้งในด้านจิตใจและกายภาพ 

ทรัพยากรในงานสามารถช่วยเพ่ิมระดับความผูกพันในงาน สอดคล้องตามหลักทฤษฎีข้อเรียกร้องใน

งานและทรัพยากรในงาน (JD-R Theory) (Demerouti et al., 2001; Bakker et al., 2007)  การ

วิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยน าทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการ

วิจัยและทฤษฎีหลักส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือตอบค าถามการวิจัยคือ ถ้าเมื่อใดที่ข้อเรียกร้องใน

งานมีสูงขึ้นทั้งข้อเรียกร้องด้านที่เป็นอุปสรรคและข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทาย องค์การและบุคคลควร

เพ่ิมทรัพยากรในงานให้สูงขึ้นเพ่ือที่จะสามารถเพ่ิมความผูกพันในงานในแรงงานสูงวัยได้หรือไม่ จาก

การทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาผู้วิจัยตีความได้ว่า การท างานในองค์การในปัจจุบัน บุคลากรสูงวัย

ต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานอยู่หลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็นการเลือกปฏิบัติทางอายุ โดยทั่วไปแล้ว

เหตุการณ์เชิงลบในที่ท างานมักจะกระตุ้นให้เกิดอารมณ์เชิงลบซึ่งอาจคงอยู่จนถึงสิ้นวันท างาน (Kuba 

& Scheibe, 2017) การถูกกีดกันการเข้าฝึกอบรมในหลักสูตรที่เป็นทางการ ความซับซ้อนของงาน 

(job complexity) ความท้าทายจากบริบทการท างานในองค์การยุคใหม่  เช่น แรงงานสูงวัยต้อง

ปรับตัวเพ่ือเรียนรู้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) หรือแม้แต่การที่แรงงานสูงวัยเข้าสู่จุด

เปลี่ยนของอายุ (midlife crisis) เป็นต้น เมื่อข้อเรียกร้องในงานมีเพ่ิมมากขึ้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่

องค์การต้องเตรียมรับมือโดยการเพ่ิมทรัพยากรในระดับตัวบุคคลและทรัพยากรในงานอีกทั้งเพ่ือเพ่ิม

ระดับความผูกพันในงานต่อไป   
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ส าหรับในครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดความสนุกในสถานที่ท างานเปรียบได้กับทรัพยากรในงาน คือ 

ความสนุกในสถานที่ท างานตามองค์ประกอบทั้งสามด้าน ตามแนวคิดของ (Tews et al., 2014) 

ได้แก่ กิจกรรมที่สนุก การเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้จัดการเพ่ือความสนุก 

เมื่อบุคลากรอาวุโสปฏิบัติหน้าที่ภายใต้บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานที่มีความสนุก

จะสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโสในองค์การ ซึ่งมีความสอดคล้องกับโมเดล 

JD-R  จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ (Informal Learning) 

  การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ2 หมายถึง พฤติกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้และทักษะใหม่ ๆ ซึ่ง

ครอบคลุมหลากหลายพฤติกรรม เช่น การทบทวนตนเอง การทดลองวิธีการท างานใหม่ ๆ การมี

ปฏิสัมพันธ์ และเครือข่ายทางสังคมกับผู้อ่ืน ส าหรับในบริบทขององค์การและการท างาน การเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการมีรากฐานทางทฤษฎีมาจากการศึกษาของ (Watkins & Marsick, 1990) กล่าวคือ

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการมีคุณลักษณะเป็นการเรียนรู้โดยการริเริ่มจากความตั้งใจและ

ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลในการเรียนรู้ การรับมือกับสถานการณ์ที่ไม่ได้คาดคิดมาก่อน หรือ

เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในงานอันจะส่งผลให้เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้น และเป็นการ

เรียนรู้โดยไม่ต้องมีโครงสร้างและระเบียบแบบแผน ในหลายสถานการณ์ในงานผู้เรียนยังสามารถร่วม

เรียนรู้และถ่ายทอดประสบการณ์กับผู้ อ่ืน เพ่ือแสวงหาความรู้และทักษะที่ได้รับเพ่ือตอบสนอง

วัตถุประสงค์ของแต่ละบุคคล และในกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน โดยการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการครอบคลุม

ถึงเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้บุคคลได้รับความรู้และทักษะใหม่ๆ 

อย่างต่อเนื่องในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีพลวัตและการแข่งขันสูงในปัจจุบัน เนื่องจากการเรียนรู้
                                                           
 

 

2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นรูปแบบหนึ่งของการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย รศ.ดร.ชูเกียรติ ลีสุวรรณ์ ได้อธิบายไว้ในบทความ
ออนไลน์หัวข้อ Informal learning ถูกมองข้ามเร่ืองเสียโอกาสในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ของไทย ค าว่า Informal learning ที่
แปลว่า การศึกษาตามอัธยาศัยมีนยิามระบุไว้ใน พรบ.การศึกษาแห่งชาติ ป ี2542 ไม่อาจท าให้เกิดกระบวนการเรียนรูต้ลอดชีวิตได้และ
เป็นค าแปลที่ไม่สอดคล้องกับนิยามของค าว่า “informal Learning” ใน ที่นีจ้งึมีลักษณะใกล้เคียงมากกับค าว่า Socialization ในทาง
สังคมวิทยา แตก่ารเรียนรู้ตามอธัยาศัยจะอยูภ่ายใต้การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจยัจึงเห็นว่าควรใช้ค าวา่ 
“การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ” หรือ “การเรียนรู้ที่ไร้รูปแบบ” แทนค าว่าการเรียนรู้ตามอัธยาศัย ชูเกยีรต ิลีสุวรรณ์. (2562). 
Informal Learning ถูกมองขา้มเร่ืองเสียโอกาสในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ของไทย. 
https://echonewsthailand.com/th/news/76508-op008 , ibid., ibid. 
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อย่างไม่เป็นทางการส่วนใหญ่เป็นไปตามความสมัครใจและอยู่ภายใต้การควบคุมของแต่ละบุคคล จึง

เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องพิจารณาคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือน าไปสู่ผลการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการ (Noe et al., 2013; Watkins et al., 2018) 

นักวิชาการจ านวนมากได้ให้ค านิยามการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการไปในทิศทางตรงกันข้าม

กับการเรียนรู้แบบเป็นทางการ (e.g., Noe et al., 2013; Jeong et al., 2018) กล่าวคือ การเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการ มีคุณลักษณะเป็นการเรียนรู้โดยการริเริ่มจากความตั้งใจและประสบการณ์ของ  

แต่ละบุคคลในการเรียนรู้ ไม่จ าเป็นต้องมีการก าหนดหลักสูตรเนื้อหาการเรียนรู้ หรือก าหนดผู้สอนไว้

ล่วงหน้า เป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในงานและอาจเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยความบังเอิญ และไม่

จ าเป็นต้องจัดการเรียนในห้องเรียน ไม่ต้องมีโครงสร้างที่เป็นทางการ ในขณะที่การเรียนรู้แบบเป็น

ทางการที่มีลักษณะโครงสร้างที่ชัดเจนและมีการก าหนดรายละเอียด หลักสูตร และเวลาในการจัดการ

เรียนไว้ล่วงหน้าอย่างเป็นทางการ และมีการวัดประเมินผลอย่างชัดเจน โดยได้รับการสนั บสนุน

ทรัพยากรด้านต่างๆ จากองค์การ  

ต่อมามีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 

(Watkins et al., 2018; Watkins & Marsick, 2021; Barefield & Nicolaides, 2022; 

Papanagnou et al., 2022) พบว่าการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการได้ขยายมุมมองทางการเรียนรู้ซึ่ง

จากเดิมมุ่งเน้นเพียงแค่ปัจเจกบุคคลไปสู่บริบทการเรียนรู้เครือข่ายทางสังคม (context and social 

networks) เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างต่อเนื่องในปัจจุบัน 

โดยเน้นความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนความรู้ในสังคมกับผู้อ่ืนมากยิ่งขึ้น บุคลากรจ าเป็นต้องมีการ

ปรับตัวเพ่ือรับมือให้ทันกับสถานการณ์ที่มีความซับซ้อนมากกว่าในอดีต ด้วยเหตุนี้การเรียนรู้แบบไม่

เป็นทางการจึงได้รับความสนใจจากผู้บริหารและนักทรัพยากรมนุษย์เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ

อย่างแพร่หลาย 

การทบทวนวรรณกรรมพบว่า Noe et al. (2013) ไดแ้บ่งองค์ประกอบของการเรียนรู้แบบไม่

เป็นทางการออกเป็น 3 ด้านได้แก ่(1) การเรียนรู้จากตัวเอง (learning form oneself) หมายถึง การ

สะท้อนคิดถึงวิธีการเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและการทดลองน าวิธีการใหม่ๆ ในการ

ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบของตนมาใช้ในการท างานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ในทางบวก (2) การเรียนรู้

จากผู้อ่ืน (learning form others) หมายถึง การโต้ตอบกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาเพ่ือขอ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวคิด ผลการปฏิบัติงาน มีการปรึกษาหารือเกี่ยวกับแนวคิดใหม่ๆ และเรียนรู้
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เทคโนโลยีใหม่ๆ และการก าหนดกลยุทธ์ส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (3) การเรียนรู้

จากแหล่งอ่ืนที่ไม่ใช่จากตัวบุคคล (learning form non interpersonal sources) หมายรวมถึง 

การศึกษา ค้นคว้า จากแหล่งต่างๆ ทั้งรูปแบบออนไลน์และสื่อสิ่งพิมพ์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้และ

ทักษะใหม่ๆ เช่น การอ่านสื่อสิ่งพิมพ์ นิตยสาร บทความเชิงพาณิชย์ และการค้นหาแหล่งข้อมูลที่เป็น

ประโยชน์ทางอินเทอร์เน็ต เป็นต้น     

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้องค์ประกอบของการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 

ตามที่กล่าวมาข้างต้นเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรการเรียนรู้แบบไม่เป็น

ทางการ เนื่องจากมีองค์ประกอบครอบคลุมมิติในด้านการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (workplace 

learning)  กล่าวคือ กิจกรรมต่างๆ ทั้งในเวลางานและนอกเวลางานที่เกิดจากการที่บุคคลสามารถ

แลกเปลี่ยนความรู้จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน โดยสอดคล้องกับองค์ประกอบของความสนุกใน

สถานที่ท างานทั้งในด้าน กิจกรรมที่สนุกในสถานที่ท างาน การมีสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน และการ

สนับสนุนจากหัวหน้างานเพื่อความสนุกในสถานที่ท างานซึ่งส่งผลในทางบวกต่อความผูกพันในงาน  

อิทธิพลส่งผ่านของการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ Colquitt et al. (2000) กล่าวว่า การ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการส่วนใหญ่อยู่ภายใต้การควบคุมของแต่ละบุคคลเอง ดังนั้นบุคคลอาจมี

แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการโดยพิจารณาจากคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นพ้ืนฐานส าคัญน ามาซึ่งแรงจูงใจในการเรียนรู้ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการมี

ส่วนร่วมทั้งในการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการและกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรภาคสมัครใจ โดยความ

แตกต่างระหว่างบุคคลอาจมีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งมากกว่าระหว่างการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ

เมื่อเทียบกับการเรียนรู้แบบเป็นทางการ ด้วยเหตุผลหลักสองประการ คือ ประการแรก การเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กับทางเลือกของผู้เรียนและแรงจูงใจในการถ่ายทอดความรู้และ

การแลกเปลี่ยนความรู้กับผู้อ่ืน การสะท้อนประสบการณ์ของตัวบุคคลเอง และการแสวงหาข้อมูล 

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการนั้นขึ้นอยู่กับแรงจูงใจของบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ (Organ et al., 2006) 

ประการที่สอง การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการอาจเกิดขึ้นตามล าดับความส าคัญของแต่ละบุคคล โดย

บุคคลอาจเลือกที่จะมุ่งเน้นกับการให้ล าดับความส าคัญก่อนหลังกับข้อเรียกร้องในงาน กล่าวคือเมื่อ

บุคลากรเห็นว่าเป็นข้อเรียกร้องในงานที่เร่งด่วนหรือส่งผลต่อกระทบในงานท าให้การเรียนรู้แบบไม่

เป็นทางการจะเกิดขึ้น ด้วยเหตุนี้แรงจูงใจและความแตกต่างระหว่างบุคคลอาจมีความส าคัญอย่างยิ่ง

ในการที่องค์การและหัวหน้างานจะอ านวยความสะดวกในกระบวนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ จึง
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เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องพิจารณาคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือน าไปสู่ผลการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการ 

 งานวิจัยที่ผ่านมาของ Lee et al. (2022) ได้อธิบายถึงความสนุกในสถานที่ท างานส่งผลใน

เชิงบวกต่อการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ โดยน าองค์ประกอบทั้งสามด้านของความสนุกในงาน ได้แก่ 

กิจกรรมที่สนุกในสถานที่ท างาน การมีสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้จัดการสนับสนุนความสนุกใน

สถานที่ท างาน จากการศึกษาพบว่า นอกจากความสนุกในสถานที่ท างานจะส่งผลต่อการเรียนรู้แบบ

ไม่เป็นทางการแล้ว ความสนุกในสถานที่ท างานยังส่งผลต่อการรับรู้บรรยากาศในการท างานเป็นที ม 

รวมถึงสถานที่ท างานที่เป็นมิตรยังช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ

บรรลุเป้าหมายเพิ่มขึ้น แต่ในขณะเดียวกันพบว่าองค์ประกอบด้านกิจกรรมที่สนุกท่ีจัดขึ้นโดยองค์การ

มีความสัมพันธ์ต่อการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับองค์ประกอบความสนุกใน

สถานที่ท างานด้านอ่ืนๆ 

นอกจากนี้งานวิจัยของ Uhunoma et al. (2020) ได้ท าการส ารวจทางออนไลน์กับ

ข้าราชการสูงอายุที่ท างานในภาครัฐบาล ประเทศสหรัฐอเมริกา จากผลการวิเคราะห์สนับสนุนให้เห็น

ว่าวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการเรียนรู้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ

การท างานที่สนุก โดยมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีองค์ประกอบการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและมีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมทั้งหัวหน้างานส่งเสริมให้ เกิดกิจกรรมการเรียนรู้

นอกเหนือไปจากกิจกรรมการเรียนรู้เชิงโครงสร้างที่องค์การได้ก าหนดไว้ และมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากรมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อทั้งการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและความผูกพันในงาน การ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงานโดยส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง

ลักษณะวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันในงาน จากการศึกษานี้ยังเห็นได้ชัดว่าการถ่ายโอนความรู้

จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นเมื่อบุคลากรทุกช่วงวัย (generation) มีปฏิสัมพันธ์ผ่านการเรียนรู้แบบไม่

เป็นทางการในการท างานร่วมกันในสภาพแวดล้อมการท างานที่เปิดกว้างและสนับสนุน แรงจูงใจ 

ประสบการณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความมุ่งมั่นในการท างานเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่

สามารถขับเคลื่อนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ บุคลากรสูงวัยมีระดับความผูกพันในงานที่สูงขึ้นมี

ความสัมพันธ์กับโอกาสที่เพิ่มข้ึนในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ องค์การสามารถประยุกต์ใช้การวิจัย

นี้เพ่ือพัฒนาวัฒนธรรมองค์การในเชิงบวกท่ีให้คุณค่ากับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและเปิดโอกาส

ส าหรับบุคลากรทุกคน สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ส่งเสริมเรียนรู้ทั้งในระดับตัว
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บุคคลและทีมงานไม่เพียงแต่เป็นการเสริมสร้างศักยภาพให้กับบุคลากร แต่เป็นการพัฒนาและเพ่ิม

ระดับความรู้ความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายสูงสุดของการมีส่วนร่วมในการท างานที่เพ่ิมขึ้น  

ดังนั้นเมื่อองค์การได้สนับสนุนบรรยากาศความสนุกในสถานที่ท างาน บุคลากรมีอิสระในการ

ตัดสินใจในการท างานและสามารถเลือกรูปแบบการสื่อสารและมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานผ่านการ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการถือเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แลกเปลี่ยนความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ระหว่างกันเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนี้เมื่อผู้จัดการเพ่ิมขอบเขต

อ านาจในการตัดสินใจและอิสระในงานส่วนบุคคล บุคลากรขององค์การสามารถตัดสินใจได้ดีที่สุดและ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของพวกเขาโดยเป็นการสร้างความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจอย่างแท้จริง 

(Tews et al., 2017) การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการไม่เพียงแต่จะช่วยเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในตัว

บุคคลแต่ยังน าไปสู่ผลลัพธ์ในระดับองค์การได้เมื่อบุคลากรมีแรงจูงใจเพ่ิมขึ้นและระดับความผูกพันใน

งานที่เพ่ิมขึ้นย่อมส่งผลให้ระดับความผูกพันต่อองค์การ (organization commitment) เพ่ิมขึ้นด้วย

ผลลัพธ์นี้ยังมีส่วนเพ่ิมความมุ่งมั่นตั้งใจให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่เพ่ือเป็นการตอบแทนองค์การที่มีการ

ลงทุนในทรัพยากรด้านต่างๆ และโอกาสที่องค์การได้มอบให้ นอกจากนี้งานวิจัยจ านวนมากที่ผ่านมา

แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างโอกาสในการเรียนรู้และความผูกพันในงาน การพัฒนา

จุดแข็งในตัวของบุคลากรถือเป็นการเพ่ิมทรัพยากรในระดับบุคคลและสามารถส่งเสริมให้บุคลากร

เข้าถึงแหล่งทรัพยากรในงานได้เพ่ิมขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพย่อมน าไปสู่การเพ่ิมระดับความผูกพันใน

งาน (Bakker et al., 2011; Noe et al., 2013) ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยคาดหวังว่าแนวโน้มของการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการท าให้บุคลากรอาวุโสได้มีเพ่ิมความรู้และทักษะใหม่ๆ เพ่ือให้ทันกับเทคโนโลยีและ

การเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยที่เหนือการควบคุมภายนอกองค์การเพ่ือน าปรับมาใช้ในงาน รวมถึงการ

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในงานกับเพ่ือนร่วมงานถือเป็นการเพ่ิมทรัพยากรในงานระดับตัวบุคลคลการ

ถ่ายโอนความรู้จากการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการท าให้จัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่มีความยากและ

ซับซ้อนได้อย่างเต็มศักยภาพ การเรีนยรู้แบบไม่เป็นทางการภายใต้สภาพแวดล้อมและบรรยากาศแห่ง

ความสนุกในสถานที่ท างานที่ส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการสามารถร่วม

ท านายระดับความผูกพันในงานในเชิงบวกของบุคลากรอาวุโสได้อย่างมีนัยส าคัญ จากการทบทวน

วรรณกรรมที่กล่าวมาท้ังหมด ผู้วิจัยขอตั้งสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่

ท างานและความผูกพันในงาน  
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อายุทางอัตวิสัย (Subjective Age) 

 ค าว่าผู้สูงวัย หรือ สูงอายุ (Older) เป็นกระบวนการที่มีความเป็นพลวัตภายใต้เงื่อนไขเชิง

โครงสร้างของแต่ละสังคมซึ่งเป็นผู้ให้ความหมายหรือตีความการรับรู้เกี่ยวกับการสูงวัย (Gorman, 

2000) ท าให้ "อายุเริ่มต้น" ที่ใช้ในการนิยามผู้สูงอายุ หรือ ระบุถึงการเข้าสู่ความสูงอายุของบุคคลที่ใช้

อยู่ปัจจุบันไม่สามารถอธิบายถึงหลักการและเหตุผลที่ชัดเจนหรือเกณฑ์ข้อตกลงที่เป็นสากล โดยทั่วไป

พิจารณาจากองค์ประกอบในด้านต่างๆ เช่น การสูงอายุตามวัยหรือตามปีปฏิทิ นที่ผ่านไป การ

เปลี่ยนแปลงทางชีววิทยาของสภาพร่างกายและความสามารถในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในชีวิต 

หรือการเปลี่ยนแปลงของสภาพและบทบาททางสังคมของบุคคล มาตรฐานที่ใช้ในการก าหนดได้ ส่วน

ใหญ่เป็นการก าหนดโดยใช้อายุตามปีปฏิทินของบุคคลที่เชื่อว่าสามารถแสดงถึงช่วงวัยของบุคคลที่มี

ลักษณะของความสูงอายุซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละสังคม ท าให้การประเมินการรับรู้เรื่องอายุของ

บุคคลอาจแบ่งออกได้ ดังนี้ อายุตามปีปฏิทินหรืออายุตามวัย (chronological age) อายุทางชีววิทยา 

(biological age) อายุทางสังคม (sociological age) และ อายุทางอัตวิสัย (subjective age)  (รศ

รินทร์ เกรย์ และคณะ, 2556)  

โดยอายุทางอัตวิสัยมีการศึกษาเชิงประจักษ์ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1950 (Barak & Stern, 1986 อ้าง

ถึงใน Teuscher, 2019) ในปัจจุบันมีการศึกษาที่แสดงให้เห็นว่าผู้สูงอายุส่วนใหญ่รู้สึกว่าตัวเองอ่อน

กว่าวัยมากกว่าในอดีต อย่างไรก็ตามแม้จะมีหลักฐานเชิงประจักษ์ที่เพ่ิมมากขึ้นและสอดคล้องกัน

อย่างมากแต่ก็ยังขาดทฤษฎีทางจิตวิทยามาอธิบายส าหรับปรากฏการณ์ที่ผู้สูงอายุส่วนใหญ่รู้สึกว่า

ตนเองมีอายุน้อยกว่าอายุตามปีปฏิทินที่เป็นคุณลักษณะที่ก าหนดขึ้นเองซึ่งให้ความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ 

อายุยังก าหนดประเภทกลุ่มบุคคลทางสังคม ซึ่งได้แก่ วัยรุ่น (teenagers) ผู้ใหญ่ตอนต้น (young 

adults)ผู้ใหญ่วัยกลางคน (middle-aged adults) และผู้สูงอายุ (older adults) กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ

การรับรู้เกี่ยวกับล าดับอายุของผู้อ่ืนและตนเองได้รับอิทธิพลอย่างมากจากกระบวนการจัดหมวดหมู่

ทางสังคมตามอายุ แบบแผนของอายุสะท้อนถึงมุมมองและความคาดหวังที่เกี่ยวข้องกับอายุโดยทั่วไป 

รวมถึงลักษณะที่พึงปรารถนา คือ การได้มา (gain) และลักษณะที่ไม่พึงปรารถนา คือ การสูญเสียไป 

(loss) ในทางกลับกันผู้สูงอายุมักถูกมองว่าไร้ความสามารถ การรับรู้ทางสั งคมของความชราเหล่านี้

น ามาซึ่งความเชื่อเกี่ยวกับลักษณะทางกายภาพ สังคม และจิตใจมักขึ้นอยู่กับบริบทและการให้ข้อมูล

ที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลในด้านความชรา (Montepare & Barrett, 2015)  แนวทางเชิงทฤษฎีที่มี

แนวโน้มเป็นกระบวนการสร้างแรงจูงใจถือเป็นแนวทางหนึ่งอาจเป็นขอบเขตของอคติเชิงบวก  
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(positivity bias) หรือภาพลวงตาเชิงบวก (positive illusions) คนส่วนใหญ่มักจะประเมินคุณสมบัติ

และความสามารถของตนเองสูงเกินกว่าความเป็นจริง เนื่องจากโดยทั่วไปแล้วการรู้สึก รูปร่างหน้าตา 

และท าตัวให้อ่อนกว่าวัยนั้นเป็นแนวคิดในเชิงบวก ท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะรู้สึกว่าตัวเองอ่อนเยาว์ 

(Teuscher, 2009)  

อีกแนวทางเชิงทฤษฎีที่เสนอค าอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการที่ไม่ใช่การสร้างแรงจูงใจ (non-

motivational) ส าหรับอคติทางอายุในแง่ของการประมวลผลข้อมูล (information processing) 

จากการวิจัยที่ผ่านมาพบว่าผู้สูงอายุในปัจจุบันจะรับรู้ว่าตัวเองอ่อนกว่าอายุตามปีปฏิทินเมื่อเทียบกับ

ทศวรรษก่อนเนื่องจากสภาวะสุขภาพของผู้สูงอายุในปัจจุบันดีขึ้น 

อย่างไรก็ตามเกณฑ์การแบ่งช่วงอายุระหว่างผู้สูงอายุ (older) กับ แรงงานสูงวัยหรือแรงงาน

สูงอายุ (older worker)3  มีความแตกต่างกัน กล่าวคือผู้สูงอายุมีเกณฑ์การแบ่งช่วงอายุไว้ 3 ช่วง ไว้

ดังนี้ ช่วงสูงอายุตอนต้น (the young – old) มีอายุประมาณ 60 – 69 ปี ช่วงสูงอายุตอนกลาง (the 

old – old) มีอายุประมาณ 70 – 79 ปี ช่วงสูงอายุตอนปลาย (the oldest – old) มีอายุประมาณ 

80 ปีขึ้นไป ส่วนเกณฑ์การแบ่งช่วงอายุของแรงงานสูงวัยไม่มีการแบ่งไว้ตายตัวและมีช่วงอายุที่แคบ

กว่าผู้สูงวัย ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยหมายรวมถึงแรงงานที่มีอายุระหว่าง 40 – 65 ปี ซึ่งอยู่ในช่วง

ผู้ใหญ่วัยกลางคนจนถึงผู้สูงวัยตอนต้น สอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่าน (e.g., Goecke & Kunze, 

2020; Ng & Feldman, 2012; Weiss et al., 2022) จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาตามนิยาม

ของค าว่าแรงงานสูงวัยมีการถกเถียงกันค่อนข้างมาก แม้ว่าที่ผ่านมานักวิชาการได้มีการเสนอช่วงอายุ

และเกณฑ์ที่หลากหลายแต่ก็ไม่ได้มีการก าหนดอายุตามปีปฏิทินของแรงงานสูงวัยในบริบทของการ

ท างาน (McCarthy et al., 2014; Truxillo et al., 2015) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะค าว่า "แก่กว่า" เป็น

หมวดหมู่ทางสังคมที่ไม่คงที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้และเกี่ยวข้องกับเหมารวมอายุในเชิงลบ รวมถึง

อายุตามปีปฏิทินเปลี่ยนแปลงไม่ได้แต่อายุทางอัตวิสัยสามารถเปลี่ยนแปลงได้  
                                                           
 

 

3 นิยามของแรงงานสูงอายุยังไม่นิ่ง นักวิชาการด้านผู้สูงอายุมีความเห็นตรงกันว่าเป็นเร่ืองยากที่จะให้นิยามแรงงานสูงอายุ เช่น สถาบัน 
NHW (National Healthy Worksite) ของอเมริกาเห็นว่าเป็นเรื่องไม่ง่ายที่จะนิยามว่าใครคือแรงงานสูงอายุ เพราะแต่ละประเทศ 
หน่วยงาน หรือองค์กร ต่างก็ใช้นิยามด้านอายุค่อนข้างกว้าง ตั้งแต่ 40-65 ปี เช่น กระทรวงแรงงานของสหรัฐอเมริกา ถือว่าแรงงาน
สูงอายุหมายถึงแรงงานที่มีอายุ 55 ปีขึ้นไป ในขณะที่ในกฎหมายการเลือกปฏิบัติด้านอายุในการจ้างงาน 2510 (Age Discrimination 
in Employment Act of 1967) ของสหรัฐนิยามแรงงานสูงอายุว่าหมายถึงลูกจ้างที่มีอายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป ส าหรับประเทศไทยอิง
ตาม พ.ร.บ.ผู้สูงอายุ พ.ศ.2546 เช่นเดียวกับองค์การสหประชาชาตินิยามผู้สูงอายุว่าหมายถึงผู้มีอายุ 60 ปีขึ้นไป  (สราวุธ  ไพฑูรย์พงษ์, 
2561) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า อายุทางอัตวิสัยได้มีนักวิจัยที่ให้นิยามไว้ไปในทิศทาง

เดียวกันกล่าวคือ อายุทางอัตวิสัย หมายถึง อายุที่วัดประเมินหรือบ่งชี้จากประสบการณ์ส่วนบุคคล 

การรับรู้สัมผัสประสบการณ์ความแก่ชราที่แตกต่างกันไปของแต่ละบุคคลโดยผ่านการประเมินตัวเอง

จากความรู้สึกและประสบการณ์ของตัวบุคคลว่าตัวเองอายุอ่อนกว่าวัยหรือมีอายุแก่กว่าวัยโดยขึ้นอยู่

กับการประเมินในแง่มุมต่างๆ ของอายุ บุคคลอาจรับรู้ว่าปัจจุบันพวกเขามีอายุทางอัตวิสัยแก่กว่าหรือ

อ่อนกว่าเมื่อเทียบกับอายุตามปีปฏิทิน (Kunze et al., 2021) อายุทางอัตวิสัยไม่ใช่คุณลักษณะ

พฤติกรรมส่วนบุคคล (trait) แต่เป็นสภาวะทางจิตใจ (state) มีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลที่

สามารถเปลี่ยนแปลงได้ซึ่งสามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคลในองค์การและบริบทการ

ท างานส าหรับกลุ่มบุคลากรสูงวัย (Schwall, 2012) 

Kastenbaum et al. (1972) ได้แบ่งองค์ประกอบอายุทางอัตวิสัย ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

(1) องค์ประกอบด้านความรู้สึก (feel-age) อธิบายความถึงการรับรู้ความรู้สึกของอายุทางอัตวิสัยต่อ

อายุตามปีปฏิทิน (2) องค์ประกอบด้านรูปลักษณ์ (look-age) อธิบายความถึงการรับรู้เกี่ยวกับ

รูปลักษณ์ของอายุทางอัตวิสัยต่ออายุตามปีปฏิทิน (3) องค์ประกอบด้านกิจกรรมที่ท าในสถานที่

ท างาน (do-age)  อธิบายความถึงการรับรู้เกี่ยวกับกิจกรรมอายุทางอัตวิสัยต่ออายุตามปีปฏิทิน (4) 

องค์ประกอบด้านความสนใจในสถานที่ท างาน (interest-age) อธิบายความถึงการรับรู้สิ่งที่สนใจใน

สถานที่ท างานเปรียบเทียบกับอายุตามปีปฏิทิน 

 การให้ความหมายของการเข้าสู่ความสูงอายุย่อมแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล การสูงอายุ

ตามปีปฏิทิน การเปลี่ยนแปลงของสภาพร่างกายและสุขภาพที่ถดถอย การเปลี่ยนแปลงของ

สถานภาพและบทบาททางสังคมอาจไม่ท าให้อายุทางอัตวิสัยของบุคคลเปลี่ยนแปลงเลยก็เป็นได้ หรือ

ถ้าหากเปลี่ยนแปลงก็ย่อมแตกต่างกันระหว่างบุคคลที่มีประสบการณ์และมุมมองชีวิตที่แตกต่างกั น 

(Freund & Smith, 1999) 

จากค านิยามดังที่ได้กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปว่า อายุทางอัตวิสัยเป็นการรับรู้ประสบการณ์

ทางด้านอายุของบุคคลโดยผ่านการประเมินตนเองโดยใช้ความรู้สึกของบุคคลเป็นตัวตัดสินสามารถ

เปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งประกอบไปด้วย ความรู้สึก รูปลักษณ์ กิจกรรมที่ท าและการแสดงออกด้านความ

สนใจในสิ่งนั้นโดยอายุทางอัตวิสัยเป็นการประเมินเพียงมิติด้านเดียวคือด้านความรู้สึก  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า อายุทางอัตวิสัยสามารถกระตุ้น

กระบวนการสร้างแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของกลุ่มบุคลากรสูงวัย และสามารถ
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เพ่ิมพฤติกรรมการปรับงานเชิงรุก การเรียนรู้ และการพัฒนาตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในการ

ท างาน เป็นต้น โดยผู้วิจัยขอยกตัวอย่างการวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

Rudolph and Baltes (2017) ศึกษาผลกระทบระหว่างอายุตามปีปฏิทินและอายุทางอัต

วิสัยกับการจัดการงานที่ยืดหยุ่น (flexible working arrangements) และความผูกพันในงาน (work 

engagement) โดยมีประเมินสภาวะสุขภาพด้วยตนเองเป็นตัวแปรก ากับ ผลการศึกษาพบว่าบุคคลที่

มีอายุตามปีปฏิทินที่น้อยกว่าและมีสุขภาพแข็งแรงมากกว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกมากกว่าบุคคลที่มี

อายุปีปฏิทินที่มากกว่าในการเข้าถึงและการใช้การจัดการงานที่ยืดหยุ่นและความผูกพันในงานก็อยู่ใน

ระดับที่มากกว่า อีกทั้งยังพบว่าอายุทางอัตวิสัยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความผูกพันในงานมากกว่า

อายุตามปีปฏิทินและภาวะสุขภาพที่รายงานด้วยตนเอง  กล่าวคือบุคคลที่รู้สึกว่าตัวเองอ่อนกว่าอายุ

ตามปีปฏิทินจะมีความผูกพันในงานมากกว่าบุคคลที่รู้สึกว่าตัวเองแก่กว่าอายุตามปีปฏิทิน 

นอกจากนั้น Nagy et al. (2019) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของอายุทางอัตวิสัยในบุคลากร

อาวุโสที่ส่งผลต่องานที่มีความหมาย (work meaningfulness) โดยมีการปรับงาน (job crafting) 

เป็นตัวแปรสื่อ  การปรับงานเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (proactive work 

behavior)  ซึ่งหมายถึงการปรับงานโดยการริเริ่มจากตัวบุคลากรเอง มีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับงานให้

เหมาะสมกับตนเอง (person job-fit) ถือเป็นการเพ่ิมแรงจูงใจให้เข้ากับงานของตนอย่างเหมาะสม

ที่สุด (Tims et al., 2016)  นอกจากเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายในงานแล้ว ยังเป็นการสร้างความท้าทาย

ในงานและเป็นการเข้าถึงทรัพยากรในงานที่ส าคัญ กลุ่มตัวอย่างที่เข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้เป็น

บุคลากรสูงวัยที่ใกล้วัยเกษียณที่มีอายุระหว่าง 50 ถึง 60  ปี ในประเทศเยอรมนี ทั้งนี้ผลการวิจัย

พบว่า อายุทางอัตวิสัยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการปรับงานในคนงานอาวุโสกล่าวคือ ถ้าบุคลากร

อาวุโสรู้สึกว่าตัวเองอ่อนกว่าอายุตามปีปฏิทินบุคคลก็จะมีพฤติกรรมการปรับงานเชิงรุกมากยิ่งขึ้นและ

การปรับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับงานที่มีความหมาย โดยงานที่มีความหมายถือเป็นแรงจูงใจ

ภายในเชิงลึกในระดับบุคลของบุคลากรอาวุโส 

 Kooij et al. (2017) ได้ศึกษาผลกระทบของมุมมองเวลาในอนาคตท่ีเหลืออยู่ (future time 

perspective) และมุมมองเวลาปลายเปิด (open-ended future time perspective) ต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงรุก บนพ้ืนฐานทางทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้ าหมายทางอารมณ์สังคม 

(socioemotional selectivity theory) และการรับรู้เวลาที่มีในอนาคต พบว่าบุคลากรอาวุโสที่มี

มุมมองเวลาในอนาคตปลายเปิดสามารถจัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่ท้าทายได้ดีขึ้น และมีการ
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ปรับตัวเพ่ือเข้าสังคมในที่ท างาน ดังนั้นบุคคลย่อมเข้าถึงทรัพยากรในงานได้มากกว่าและรับมือกับข้อ

เรียกร้องในงานได้มากกว่าบุคลากรสูงวัยที่มีมุมมองเวลาในอนาคตที่จ ากัดอย่างมีนัยส าคัญ การศึกษา

ระบุว่าอายุทางอัตวิสัยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมการท างานในเชิงรุกในช่วงใกล้วัยเกษียณ 

กล่าวคือบุคลากรอาวุโสที่รู้สึกว่าอายุน้อยกว่าจะมีส่วนร่วมในการสร้างงานมากกว่าบุคลากรอาวุโสที่

รู้สึกว่าตนเองสูงวัยกว่าอายุตามปีปฏิทินและพฤติกรรมการท างานเชิงรุกส่งผลในทางบวกต่อการรับรู้

งานที่มีความหมายในกลุ่มบุคลากรอาวุโส 

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการอายุตามช่วงวัย (life-span 
development theories) มาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาอายุทางอัตวิสัยของบุคลากรอาวุโสด้วยกัน
สองทฤษฎี คือ ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายอารมณ์สังคมและทฤษฎีการจัดการทรัพยากร
เพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งผู้วิจัยจะขออธิบายในล าดับถัดไป 

นักวิจัยได้ใช้ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายอารมณ์สังคม นี้เพ่ืออธิบายเป้าหมายและ
แรงจูงใจที่แตกต่างกันส าหรับปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในที่ท างานตลอดช่วงชีวิต (de Lange et al. 
2010) และยังใช้เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างอายุและทัศนคติในการท างานในองค์การ
ของบุคลกากร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ท าให้เข้าใจว่าบุคลากรอาวุโสนั้นให้ความส าคัญกับเป้าหมายที่
เกี่ยวข้องกับอารมณ์มากขึ้นเมื่อมีอายุตามปีปฏิทินเพ่ิมขึ้นส่งผลให้เกิดการมุ่งเน้นไปที่ประสบการณ์
และเหตุการณ์การท างานเชิงบวก ขณะเดียวกันบุคลากรอาวุโสมักเลือกที่จะเพิกเฉยหรือหลีกเลี่ยง
แง่มุมเชิงลบในงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน (Ng & Feldman, 2012) ยิ่งไปกว่านั้นทฤษฎีนี้
ยังสามารถช่วยอธิบายถึงผลกระทบที่แตกต่างกันของลักษณะการออกแบบงานเพ่ือปรับทักษะของ
บุคลากรอาวุโสเพ่ือจัดการกับข้อเรียกร้องในงานที่มีความหลากหลายของงานเพ่ือปรับทักษะเพ่ือเป็น
การสร้างแรงจูงใจในการท างานกับองค์การในช่วงเวลาที่เหลือ (Zaniboni et al. 2013) 

ทฤษฎีการเลือกแรงจูงใจในเป้าหมายทางอารมณ์สังคม (Socioemotional Selectivity 

Theory, SST) และ การรับรู้เวลาที่มีในอนาคต (Future Time perspective, FTP) 

การรับรู้เวลาที่มีในอนาคต (future time perspective) คือ การคาดการณ์เวลาชีวิตที่ตนมี

เหลืออยู่ในอนาคต โดย Carstensen (2006) อธิบายว่า ลักษณะของการคาดการณ์เวลาที่เหลืออยู่ใน

อนาคตของบุคคลดังกล่าวเกิดจาก 2 ประเด็น ได้แก่ (1) การคาดการณ์จากอายุ เช่น บุคคลในวัยเด็ก

จะรับรู้ว่าตนมีเวลาในอนาคตเหลืออยู่มากกว่าผู้ใหญ่หรือผู้สูงวัย และ (2) การคาดการณ์จาก

สถานการณ์ที่บุคคลเผชิญอยู่โดยไม่เกี่ยวข้องกับอายุ เช่น การเปรียบเทียบบุคคลวัยเดียวกันระหว่างผู้
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ที่มีสุขภาพแข็งแรงกับผู้ที่มีสุขภาพร่างกายอ่อนแอโดยผู้ที่มีสุขภาพแข็งแรงจะรับรู้ว่าตนมีเวลาใน

อนาคตเหลืออยู่มากกว่าผู้ที่มีสุขภาพร่างกายอ่อนแอ (ปัทมา นามทอง, 2564)  

Ca rsten sen  e t a l. (1999 )  ได้ เส นอท ฤษ ฎี ก าร เลื อ กส รรท างอารมณ์ สั งค ม 

(socioemotional selectivity theory) บนพ้ืนฐานของการรับรู้เวลาที่เหลือในอนาคต กล่าวคือ

ทฤษฎีการเลือกสรรทางอารมณ์สังคม เป็นทฤษฎีที่อธิบายแรงขับเคลื่อนทางสังคมตลอดอายุขัยของ

มนุษย์ โดยมีการรับรู้เวลาเป็นปัจจัยก ากับในการเลือกเป้าหมายทางสังคมและมีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มคน

เพ่ือให้สอดคล้องกับเป้าหมาย บุคคลจะมีการรับรู้เวลาที่เหลือในอนาคตว่ามากหรือน้อยนั้น โดยทั่วไป

ขึ้นอยู่กับอายุของบุคคล โดยบุคคลที่อายุน้อยจะมีการรับรู้เวลาที่เหลือในชีวิตมาก  และบุคคลที่อายุ

มากจะมีการรับรู้เวลาที่เหลือในชีวิตน้อย ส่งผลต่อการมีเป้าหมายที่แตกต่างกัน ต่อมา Lang & 

Carstensen (2002) ได้จ าแนกเป้าหมายการเลือกสรรทางอารมณ์สังคมในทฤษฎีนี้เป็น 2 ด้านคือ 

เป้ าหมายเกี่ ยวกับความรู้  (knowledge -related goal) หรือ เป้ าหมายที่ เป็น เครื่องมือ 

(instrumental goal) และเป้าหมายที่ เกี่ยวกับความหมายทางอารมณ์สังคม (social or 

emotionally meaningful goal) โดยบุคคลที่มีอายุน้อยจะรับรู้ว่าตนเองมีเวลาในอนาคตอีกมาก จะ

มีพฤติกรรมชอบขยายขอบเขตในการค้นหาความรู้ใหม่ ๆ และสร้างสัมพันธภาพทางสังคมใหม่เพ่ือ

เตรียมพร้อมการด าเนินชีวิตของตนเองในอนาคต  ซึ่งมักจะมีเป้าหมายในการแสวงหาความรู้เพ่ือช่วย

สู่การมีผลสัมฤทธิ์ในอนาคต เช่น ค้นพบบทบาททางสังคมของตนเอง มีความพยายามเพ่ือให้เกิด

ความส าเร็จทางสายอาชีพ บุคคลกลุ่มนี้จึงจะมีปฏิสัมพันธ์กับคนกลุ่มใหม่ ๆ ที่ท าให้ตนเองได้รับ

ประสบการณ์ หรือ ความรู้เพ่ือสั่งสมต่อไปสู่ผลลัพธ์ในอนาคต ส่วนผู้ที่มีอายุมากกว่าจะมองว่ามีเวลา

เหลือในชีวิตน้อยและค่อนข้างจ ากัดจึงมีเป้าหมายที่เกี่ยวกับความหมายทางอารมณ์และสังคมเป็น

หลักซึ่งตอบสนองต่อความต้องการที่ตอบสนองได้รวดเร็ว บุคคลสูงอายุมักปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มคนที่

คุ้นเคย คนสนิท หรือครอบครัว เพ่ือตอบสนองเป้าหมายที่มีความหมายและคุณค่าทางจิตใจ  

ดังนั้นบุคลากรอาวุโสที่ประเมินตนเองว่ามีอายุทางอัตวิสัยอายุน้อยกว่าตามปีปฏิทินจะมี

มุมมองเกี่ยวกับเวลาในอนาคตที่ปลายเปิดมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรที่มีอายุทางอัตวิสัย

มากกว่าตามปีปฏิทิน บุคคลก็ย่อมแสวงหาทรัพยากรส่วนบุคคลและทรัพยากรในงาน และความท้า

ทายเพ่ิมเติมเพ่ือเป็นการพัฒนาตนเองในการบรรลุเป้าหมายในระยะยาว (Kooij et al., 2017)  

Kunze et al. (2015) ได้ศึกษาเกี่ยวกับอายุทางอัตวิสัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานใน
องค์การโดยน ามุมมองเชิงทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (Selection, 
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Optimization and Compensation Theory, SOC) (Baltes & Baltes, 1990) มาประยุกต์ใช้ใน
การวิจัย โดยอธิบายว่าตลอดช่วงชีวิตของบุคคลเมื่อมีอายุปฏิทินที่ เพ่ิมขึ้น ขอบเขตที่ก าหนด
พฤติกรรมของบุคลากรถูกหล่อหลอมโดยการได้รับ (gain) คือ เติบโตและการพัฒนา (growth and 
promotion orientation) จะลดถอยลงแต่การสูญเสีย (loss) คือ การบ ารุงรักษาและลดการสูญเสีย 
(maintenance and prevention orientation) จะเพ่ิมขึ้น แม้ที่ผ่านมานักวิจัยได้น าทฤษฎีการ
จัดการทรัพยากรทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้น (SOC) มาประยุกต์ใช้โดยใช้อายุตามปีปฏิทิน
เป็นส่วนใหญ่ในงานวิจัย แต่การประเมินอายุทางอัตวิสัยของบุคคลเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมที่
ตามมา กล่าวคือ เมื่อบุคลากรอาวุโสที่ประเมินตนเองว่ามีอายุทางอัตวิสัยอายุน้อยกว่าอายุตามปี
ปฏิทินควรอยู่ในช่วงการเติบโตและการบ ารุงรักษานานขึ้น และจัดสรรทรัพยากรของตนและพัฒนา
ตนเองโดยการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ มากยิ่งข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรอาวุโส
ที่มีอายุทางอัตวิสัยมากกว่าตามปีปฏิทิน นอกจากนี้หน้าที่การงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญสามารถสะท้อน
ความส าเร็จในเส้นทางอาชีพของบุคลากรอาวุโสในองค์การ รวมถึงความพึงพอใจในชีวิต การสร้าง
ความม่ันคง บุคลากรอาวุโสจะให้ความส าคัญกับรางวัลตอบแทนจากภายใน จากการท างาน เช่น การ
มีสังคมที่ดีในที่ท างาน การถูกยอมรับว่าตนเองเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ เป็น
ต้น ในขณะที่บุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าจะให้ความส าคัญกับรางวัลตอบแทนจากภายนอก (extrinsic 
reward) เช่น การได้รับค่าตอบแทน ค่าจ้าง เงินเดือน ที่สูง การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น                 

 ส าหรับทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือการปรับตัวกับอายุที่เพ่ิมขึ้นบนสมมติฐานพ้ืนฐาน
ของทฤษฎีนี้ได้อธิบายการเปลี่ยนแปลงภายในบุคคลตามล าดับเวลา ทั้งทางร่างกาย ความรู้คิด และ
อารมณ์ แต่ละบุคคลจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือประสบความส าเร็จในการพัฒนาช่วงอายุ ทฤษฎีนี้ 
ถูกน ามาใช้กันอย่างแพร่หลายในการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรสูงวัยในองค์การ เพ่ืออธิบายว่าแต่
ละบุคคลย่อมลดความสูญเสียที่อันเนื่องมาจากอายุตามปีปฏิทินที่เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือน ามาใช้ตลอดช่วง
ชีวิตเพ่ือการปรับตัวและการจัดสรรทรัพยากรส่วนบุคคลในปัจจุบันให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมตามความ
ต้องการ  

ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพื่อปรับตัวกับอายุที่เพิ่มขึ้น (Selection, Optimization and 
Compensation Theory, SOC) 

Baltes and Baltes (1990) ได้อธิบายว่าทฤษฎีการจัดการทรัพยากรเพ่ือปรับตัวกับอายุที่
เพ่ิมขึ้นเป็นกระบวนการที่มุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจในการจัดสรรทรัพยากรในงานตลอดช่วงชีวิตการ
ท างานของบุคคลและค่อย ๆ เปลี่ยนแปลงจากการเติบโตและการพัฒนา เมื่อช่วงที่อายุยังน้อยไปสู่
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การบ ารุงรักษาและลดการสูญเสีย เมื่อเข้าสู่แรงงานสูงวัย ในแต่ละขั้นของพัฒนาการมักเกิดการได้รับ
และสูญเสีย  (gains and losses) อยู่ เสมอ เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นต้องเผชิญกับการสูญเสีย 
ทรัพยากรมากขึ้นเรื่อย ๆ เช่น การเสื่อมถอยของสภาพร่างกาย กระบวนการทางความคิด และการ
เกษียณอายุ  ด้วยเหตุนี้ บุคคลจึงควรเพ่ิมแรงจูงใจในการรักษาทรัพยากรและหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่
เกิดขึ้นเพราะเนื่องจากการจัดหาทรัพยากรใหม่จะยากขึ้นเรื่อย ๆ และทรัพยากรเหล่านี้มักมีต้นทุนที่
สูง เช่น การเรียนรู้ทักษะใหม่ที่ต้องใช้เวลา ความพยายาม ค่าใช้จ่าย และการสนับสนุนทางสังคม อีก
ทั้ง การสูญเสียทรัพยากรสามารถก่อให้เกิดการสูญเสียที่เกี่ยวเนื่อง เช่น เมื่อเกิดปัญหาด้านสุขภาพ
อาจเป็นอุปสรรคต่อการเข้าสังคม ซึ่งอาจน าไปสู่การสูญเสียการติดต่อทางสังคม ดังนั้น  การ
วางเป้าหมายของบุคคลขึ้นอยู่กับวัยและการรับรู้ถึงปริมาณทรัพยากรที่บุคคลมี เช่น บุคคลที่อยู่ในช่วง
วัยผู้ใหญ่มักรับรู้ว่าทรัพยากรที่ตนมีอยู่มักน้อยกว่าบุคคลที่อายุน้อยกว่า พวกเขาจึงมุ่งเน้นเป้าหมายไป
ที่การบ ารุงรักษาและหลีกเลี่ยงการสูญเสียที่สอดคล้องกับการลดลงของทรัพยากรในวัยผู้ใหญ่ ในทาง
ตรงกันข้ามบุคคลมีอายุน้อยกว่ามักว่ารับรู้ว่าทรัพยากรเหล่านี้ยังมีอยู่มากจึงมุ่งเน้นเป้าหมายในการ
แสวงหาผลได้ การได้รับและการสูญเสียทางพัฒนาการของผู้สูงอายุมักมีผลโดยรวมไปในทางสูญเสีย
ท าให้ความสามารถทางการรู้คิดและแรงขับเคลื่อนของผู้สูงอายุน้อยลง  

การใช้ชีวิตอยู่กับศักยภาพที่เหลือของร่างกาย จิตใจ และบทบาททางสังคมก่อเกิดเป็นการ
ปรับตัวที่เรียกว่า การเพ่ิมประสิทธิภาพจากการเลือกสรรและชดเชย (selection optimization and 
compensation) ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) การเลือกสรร (selection) จากการที่
บุคคลมีขีดจ ากัดต่างๆ  มากขึ้นเนื่องจากอายุที่มากขึ้นท าให้ผู้สูงอายุ ให้ความส าคัญในการท าสิ่งที่
จ าเป็นเท่านั้น โดยการเลือกท าพฤติกรรมใหม่หรือเลือกที่จะละทิ้งพฤติกรรมบางอย่างที่ไม่เหมาะกับ
สภาวะของตน โดยอาจเลือกมาจากแรงขับเคลื่อนส่วนบุคคลความต้องการของรอบข้าง ความสามารถ
ที่จะท าได้ และความพร้อมของสภาพร่างกายใน (2) การเพ่ิมประสิทธิภาพ (optimization) คือ การที่
บุคคลเลือกและปรับพฤติกรรมเพ่ือให้เป็นไปในทางสร้างเสริมและขยายผลลัพธ์ทั้งในเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ (3) การชดเชย (compensation) มาจากการที่บุคคลมีขีดจ ากัดต่าง ๆ มากขึ้นเนื่องจาก
อายุท าให้ไม่สามารถท ากิจกรรมต่าง ๆ ได้ดีเช่นเคย หรือในสถานการณ์ที่ต้องอาศัยการคิดเร็วหรือการ
จ า บุคคลจะมีวิธีชดเชยเพ่ือให้ยังสามารถด ารงกิจกรรมต่าง ๆ ได้ ซึ่งการชดเชยแบ่งเป็นสองด้าน คือ 
ด้านจิตใจและด้านเทคโนโลยี     

อิทธิพลส่งผ่านของอายุทางอัตวิสัย Goecke and Kunze (2020) ศึกษาความหลากหลาย
ทางอายุของบุคลากรในองค์การ โดยการเปรียบเทียบระหว่างอายุทางอัตวิสัยและอายุตามปีปฏิทินใน
กลุ่มบุคลากรสูงวัยต่อความผูกพันในงานที่ส่งผลต่อความตั้งใจลาออกของบุคลากรในองค์การ การวิจัย
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พบว่าอายุทางอัตวิสัยมีความสัมพันธ์เชิงลบกับการผูกมัดทุนทางสังคม (social bounding capital) 
ภายในองค์การซึ่งส่งผลให้บุคลากรมีความผูกพันในงานมากขึ้นและสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในเชิงบวกได้ รวมถึงยังลดอัตราการลาออกของบุคลากร  จากการน าหลักทฤษฎีข้อ
เรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งการผูกมัดทุนทางสังคม
เปรียบเสมือนทรัพยากรทางด้านสังคมในงาน (social resources) มีคุณลักษณะสานสัมพันธ์และ
สร้างความสามัคคีร่วมกันในองค์การกับกลุ่มเพ่ือนบุคลากรโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติหรือการกีด
กันโอกาสทางสังคมในองค์การ โดยการผูกมัดทุนทางสังคมสามารถนิยามเป็นทรัพยากรในงานเชิงบวก 
เช่น เดียวกับความสนุกในสถานที่ท างาน คือการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการมี
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรในงานเพ่ิมระดับความผูกพันในงาน 
นอกจากนี้ได้มีการอธิบายถึงหลักทฤษฎีการเลือกสรรทางอารมณ์สังคมและน ามาเชื่อมโยงกับอายุ
ทางอัตวิสัย กล่าวคือเมื่อบุคลากรอาวุโสที่ประเมินอายุทางอัตวิสัยอ่อนกว่ารับรู้ว่าตนเองมีเวลาที่เหลือ
ในการท างานมากกว่าบุคลากรที่ประเมินอายุทางอัตวิสัยแก่ว่าก็จะใช้เวลาในการพัฒนาตนเองและมี
แรงจูงใจในงานส่งผลให้เกิดระดับความผูกพันในงานที่สูงกว่า  

ดังนั้น เมื่ อบุคลากรอาวุโสปฏิบัติ งานภายใต้ ความสนุกในสถานที่ ท างานที่ ถือ เป็น
สภาพแวดล้อมในงานเชิงบวก ความสนุกในสถานที่ท างานส่งผลให้บุคลากรอาวุโสรับรู้และประเมิน
อายุทางอัตวิสัยของตนอ่อนกว่าอายุตามปีปฏิทิน บุคลากรอาวุโสจะรับรู้ว่าเวลาการท างานในองค์การ
ที่เหลืออยู่ของตนเองยังมีอยู่อีกมากโดยจะใช้เวลาที่เหลืออยู่เปิดโอกาสให้ตนเองได้พัฒนาตนเองโดย
เรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะ และ แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือบรรลุ เป้าหมายระยะยาวที่วางไว้ส่งผลให้
บุคลากรอาวุโสสามารถปรับพฤติกรรมและเจตคติเพ่ือให้เข้ากับสังคมและเพ่ือนร่วมงานโดยการสร้าง
สัมพันธภาพอันดี มีการเข้าร่วมในกิจกรรมที่องค์การจัดขึ้น ตลอดจนการได้รับการสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน เช่น การน าข้อมูลป้อนกลับมาใช้พัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์การส่งผลต่อการเพ่ิมระดับความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโสในองค์การได้ (Ye 
& Post, 2020)  ผู้วิจัยจึงคาดหวังว่าอายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรที่ส าคัญตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นที่จะ
ช่วยส่งผ่านอิทธิพลระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส ใน
องค์การได้ ดังนั้นผู้วิจัยขอตั้งสมมติฐานดังต่อไปนี้  

สมมติฐานที่ 3 อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและ
ความผูกพันในงาน 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

    ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัยที่ส่งผล
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส 

 
สมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 1.   ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานที่ 2.  การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถาน     

ทีท่ างานและความผูกพันในงาน 
สมมติฐานที่ 3.  อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและ 

ความผูกพันในงาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าหลักทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานมาใช้เป็น

กรอบแนวคิดในการวิจัย โดยน ากลไกด้านทรัพยากรในงานที่ส่งผลทางบวกโดยตรงต่อแรงจูงใจภายใน

ของบุคลากรอาวุโส ท าให้ผู้วิจัยก าหนดตัวแปรความสนุกในสถานที่ท างานไว้เป็นตัวแปรเกณฑ์ เนื่อง

ด้วยความสนุกในสถานที่ท างานมีคุณลักษณะเปรียบได้กับทรัพยากรในงานทางด้านสิ่งแวดล้อมและ

บรรยากาศในงานที่มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อระดับความผูกพันในงานที่ก าหนดไว้เป็นตัวแปรผล เมื่อ

บุคลากรอาวุโสปฏิบัติงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในงานที่สนุก สถานที่ท างานที่สนุก

ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรมีอารมณ์ในเชิงบวก สามารถเข้าถึงทรัพยากรในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และเพ่ิมระดับความผูกพันในงานในระดับสูงในกลุ่มบุคลากรอาวุโสในองค์การได ้ 

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่

ท างานและความผูกพันในงาน และสันนิษฐานว่า การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการมีอิทธิพลส่งผ่านต่อ

ความสัมพันธ์ที่ศึกษา เมื่อระดับความสนุกในสถานที่ท างานสูงขึ้น สภาพแวดล้อมดังกล่าวมีแนวโน้มที่

จะกระตุ้นให้บุคลากรอาวุโสมีการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเพ่ิมมากขึ้น และยังส่งผลไปยังความ

ผูกพันในงาน 
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ยิ่งไปกว่านั้น การท างานภายใต้บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในงานที่สนุกมีแนวโน้มที่จะ

ส่งผลให้บุคลากรอาวุโสประเมินอายุทางอัตวิสัยอ่อนกว่าอายุตามปีปฏิทินของตนเอง ในขณะเดียวกัน

เมื่อบุคลากรอาวุโสรับรู้ถึงอายุทางอัตวิสัยที่อ่อนกว่าวัยก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันในงานในระดับที่

สูงขึ้นในที่สุด ท าให้ผู้วิจัยสันนิษฐานว่า อายุทางอัตวิสัยท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านแบบคู่ขนานต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน 

เนื่องจากที่ผ่านมา การศึกษาในประเด็นเหล่านี้มีค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ยังไม่พบ

การศึกษาในประเทศไทยที่ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านของอายุทางอัตวิสัยต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความสัมพันธ์ของ

ตัวแปรที่กล่าวมานี้ 

 สรุปได้ว่า งานวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความ

ผูกพันในงาน รวมถึงศึกษาอิทธิผลของตัวแปรส่งผ่าน ได้แก่ การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุ

ทางอัตวิสัย (ตามแผนภาพ 2) 

 

แผนภาพ 2 
  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ค านิยามในการวิจัย 

 ความผูกพันในงาน 

    ความผูกพันในงาน หมายถึง ภาวะทางจิตใจเชิงบวกที่เติมเต็มในงาน โดยมีคุณลักษณะ 

เฉพาะ 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้สึกมีพลังในการท างาน (vigor)  ความทุ่มเทในการท างาน (dedication) 

และ ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (absorption)    

 ความสนุกในสถานที่ท างาน 

  ความสนุกในสถานที่ท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมการท างานที่เน้นความสนุกด้วยความ

ตั้งใจ ส่งเสริม ริเริ่ม และสนับสนุนกิจกรรมที่หลากหลายและสนุก การมีส่วนร่วมเพ่ือท ากิจกรรมที่

สนุกส่งผลต่อพฤติกรรม เจตคติและความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกันในที่ท างานและส่งผลเชิงบวกกับ

การปฏิบัติงานของบุคลากร  

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 

 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ หมายถึง พฤติกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้และทักษะใหม่ ๆ ซึ่ง

ครอบคลุมพฤติกรรมที่หลากหลาย เช่น การทบทวนตนเอง การทดลองวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ ๆ 

รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์และเครือข่ายทางสังคมกับผู้อื่น ส าหรับในบริบทขององค์การและการท างานมี

คุณลักษณะเป็นการเรียนรู้โดยการริเริ่มจากความตั้งใจและประสบการณ์ของแต่ละบุคคลในการเรียนรู้ 

โดยไม่มีโครงสร้างและระเบียบแบบแผน 

อายุทางอัตวิสัย 

 อายุทางอัตวิสัย หมายถึง อายุที่วัดประเมินหรือบ่งชี้จากประสบการณ์ส่วนบุคคลจากการ

รับรู้สัมผัสประสบการณ์ความแก่ชราที่แตกต่างกันไปของแต่ละบุคคลโดยผ่านการประเมินตัวเองจาก

ความรู้สึกและประสบการณ์ของตัวบุคคลว่าตัวเองมีอายุอ่อนกว่าหรือมีอายุแก่กว่าเมื่อเปรียบเทียบกับ

อายุตามปีปฏิทิน โดยอายุทางอัตวิสัยไม่ใช่คุณลักษณะทางพฤติกรรมส่วนบุคคล (trait) แต่เป็นสภาวะ

ทางจิตใจ (state) ที่มีลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงได้   
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  

(1) เพ่ือทราบถึงอิทธิพลส่งผ่านการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัยที่ส่งผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส 
 

(2) ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์การเพ่ือน าไปออกแบบสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศในสถานที่ท างานให้เหมาะสมกับบุคลากรอาวุโสและเพ่ิมความผูกพันในงาน 

 

(3) ผลการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์การเพ่ือน าไปพัฒนาและออกแบบกิจกรรม
การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการให้เหมาะสมกับบุคลากรอาวุโส 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

บทที่ 2  

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

     งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative study) โดยเป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใด

เวลาหนึ่ง หรือเป็นการวิจัยแบบตัดขวาง (cross-sectional study) และใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ

ออนไลน์ (online survey design) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานต่อ

ความผูกพันในงาน และอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัย

ต่อความสัมพันธ์ดังกล่าว ซึ่งมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาในครั้งนี้คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานประจ าแบบเต็มเวลากับ
บริษัทเอกชนในประเทศไทยไม่จ ากัดประเภทอุตสาหกรรมและมีอายุระหว่าง 40 ถึง 65 ปี  

 
ผู้วิจัยเลือกใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power ในการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

บนพ้ืนฐานของการก าหนดค่าทางสถิติ ดังต่อไปนี้ (1) ผู้วิจัยได้เลือกใช้รูปแบบทางสถิติก าหนดเป็น   
F-Test แบบ Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero (2) ขนาด
อิทธิพล (effect size) ก าหนดที่ .15 ซึ่งเป็นขนาดปานกลางส าหรับรูปแบบทางสถิติข้างต้น (Cohen, 
1992) ขนาดอิทธิพลมีค่าปานกลาง แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ปานกลาง สูงพอที่จะตรวจพบ
อิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (มนตรี พิริยะกุล, 2558) (3) ค่าความคลาดเคลื่อน (alpha level) ก าหนดที่ 
.05 และอ านาจการทดสอบ (power level) ก าหนดที่ .95 ซึ่งเป็นระดับแนะน าในการใช้ (Erdfelder 
et al., 1996) (4) จ านวนตัวแปรท านาย (number of predictors) ก าหนดที่ 5 ตัว โดยได้รวมตัว
แปรควบคุมแล้ว (5) เมื่อค านวณด้วยโปรแกรมจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 138 คน อย่างไรก็ตามผู้วิจัย
ได้ปรับขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมร้อยละ 30 แต่ทั้งนี้ผู้วิจัยได้เก็บจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น จ านวน 
208 คน เพือ่ป้องกันข้อผิดพลาดที่อาจเกิดข้ึนในระหว่างการเก็บข้อมูล   

 
การเลือกกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ใช้วิธีการเลือกการกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 

(convenience sampling) โดยตามความสมัครใจ โดยมีเกณฑ์การคัดเข้า (inclusion criteria) 
ดังนี้คือ (1) เป็นบุคลากรประจ าในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย ไม่จ ากัดประเภทอุตสาหกรรม 
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(2) มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน หรือผู้จัดการระดับต้น 4 (3) มีอายุ
ระหว่าง 40 ถึง 65 ปี  

นอกจากนั้น ยังมีเกณฑ์การคัดออก (exclusion criteria) ดังนี้คือ (1) ผู้ตอบแบบสอบถามไม่
ครบถ้วนมากกว่าร้อยละ 10 ของข้อค าถามทั้งหมด (2) ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามต่ ากว่า 2 
นาทีและ (3) เลือกค าตอบเดียวกันในทุกข้อค าถาม 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบประเมินตนเอง (self-report) ผ่านช่องทาง
ออนไลน์ ซึ่งประกอบไปด้วย 6 ส่วน ดังนี้  (ดังรายละเอียดใน ภาคผนวก ก) 

ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัย                                                                       
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลและการประเมินภาวะสุขภาพ 
ส่วนที่ 3 มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน                                                                    
ส่วนที่ 4 มาตรวัดความผูกพันในงาน                                                                              
ส่วนที่ 5 มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ                                                                 
ส่วนที่ 6 มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย         
                                                                       

ค าถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัย   

ข้อค าถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัยประกอบด้วยข้อค าถามเพ่ือยืนยันคุณสมบัติการเข้า

ร่วมวิจัย ดังนี้  

1.) เพ่ือยืนยันการเป็นบุคลากรประจ าในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย  

                                                           
 

 

4 ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การคัดเข้าส าหรับต าแหน่งงานตั้งแต่พนกังานระดับปฏิบัตกิาร หัวหน้างาน และผู้จดัการระดับต้น เนือ่งจาก Williams (2006) 
ได้อธิบายว่าโดยทั่วไปแล้ว องคก์ารภาคเอกชนมกีารแบ่งระดับต าแหน่งผู้บริหาร ออกเป็น 4 ระดับคือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
ผู้จัดการระดับต้น และหัวหน้างานหรอืหัวหน้าทีม ดังนัน้ผู้จัดการระดับตน้ได้รับค าส่ัง หรือการถ่ายทอดนโยบายจากผูจ้ัดการอาวุโสหรือผู้บริหาร
ระดับสูงทีเ่ป็นผู้บังคับบัญชาของตนเพือ่ถ่ายทอดค าสั่งให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในทีมของตน คือ หัวหน้างาน และพนกังานระดับปฏิบัติการ ดว้ยเหตุนี้
ผู้วิจัยจึงไม่ได้เก็บข้อมลูกับกลุ่มผู้บริหารหรอืผู้จัดการระดับสูงเนื่องจากเพราะเป็นผูว้างแผนกลยุทธอ์งค์การโดยถ่ายทอดค าสั่งผ่านผู้จัดการระดับต้น
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาของ Tews  et al. (2019) ได้ก าหนดผู้จัดการระดับต้นเป็นกลุ่มตวัอย่างในงานวิจัยและไม่ได้เก็บข้อมูลกับกลุม่
ตัวอย่างทีเ่ป็นผู้จัดการระดับสูงหรือผู้บริหารระดับสูง 
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2.) เพ่ือยืนยันต าแหน่งงานที่ผู้เข้าร่วมตอบแบบถามด ารงอยู่ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
หัวหน้างาน หรือผู้จัดการระดับต้น  

3.) เพ่ือยืนยันอายุของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม โดยก าหนดอายุระหว่าง 40 ถึง 65 ปี  
 

แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคลและการประเมินภาวะสุขภาพ 

ข้อค าถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ

การศึกษา อายุงานในองค์การปัจจุบัน ประเภทอุตสาหกรรม และการประเมินภาวะสุขภาพของ

ผู้เข้าร่วมวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้น ามาตรวัดการประเมินสุขภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยมาตร

วัดที่พัฒนามาจาก German Socioeconomic Panel (SOEP) (Schupp, 2012 as cited in Nagy 

et at., 2019) จ านวน 1 ข้อค าถามโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินสุขภาพของตนเอง โดยมีข้อ

ค าถามคือ “ปัจจุบันภาวะสุขภาพของคุณเป็นอย่างไร” โดยมาตรวัดนี้ใช้การประเมินค่าแบบลิเคริ์ต

(Likert scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1- 5 ดังนี้ 1 หมายถึง ไม่ดีเลย 2 หมายถึง ค่อนข้างไม่ดี 3 

หมายถึง ดีพอประมาณ 4 หมายถึง ดีมาก และ 5 หมายถึง ดีเยี่ยม  

มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน 

ส าหรับมาตรวัดความสนุกในการท างาน ผู้วิจัยใช้มาตรวัดที่พัฒนาโดย Tews et al. (2014) 
มาตรวัดนี้ถูกน ามาใช้ในงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการศึกษาความความสนุกในการท างานอย่างแพร่หลาย 
(e.g., Tews et al., 2020; Chen & Ayoun, 2021; Jyoti & Dimple, 2021; Lee et al., 2022) 
โดยใช้การเก็บข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง (self-report) อีกทั้งข้อค าถามในมาตรวัดนี้ยังตรงกับค า
นิยามของตัวแปรที่ศึกษา ตามที่ผู้วิจัยอ้างอิง มีองค์ประกอบ 3 ด้าน รวมข้อค าถามทั้งสิ้น จ านวน 14 
ข้อ ได้แก่ องค์ประกอบด้านกิจกรรมที่สนุกในสถานที่ท างาน มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ องค์ประกอบ
ด้านการเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ และ องค์ประกอบด้านผู้จัดการส่งเสริม
กิจกรรมที่สนุกในสถานที่ท างาน  มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ  ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “เพ่ือนร่วมงาน
ของฉันและฉันมักไปสังสรรค์กันนอกเวลางาน” โดยมาตรวัดนี้ใช้การประเมินค่าแบบลิเคริ์ต แบ่งเป็น 
5 ระดับ ตั้งแต่ 1- 5  ดังนี้  1 หมายถึง ไม่เคยเลย 2 หมายถึง แทบจะไม่เคยเลย 3 หมายถึง เคยและ
ไม่เคยพอๆ กัน 4 หมายถึง เคยอยู่บ่อยครั้ง และ 5 หมายถึง  เคยเป็นประจ า 
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มาตรวัดความผูกพันในงาน 

มาตรวัดความผูกพันในงานที่ ผู้ วิจัยน ามาใช้คือ Utrecht Work Engagement Scale 
(UWES-9) ของ Schaufeli et al. (2006) ซึ่ งมาตรวัดนี้ ถูกน ามาใช้ ในงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาความผูกพันในงานกันอย่างแพร่หลายใน (e.g., Rai & Chawla, 2021; Rastogi & 
Karatepe, 2021; Zhang & Tang, 2022) และใช้การเก็บข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง (self-
report) อีกทั้งข้อค าถามในมาตรวัดนี้ยังตรงกับค านิยามของตัวแปรที่ศึกษา ตามที่ผู้วิจัยอ้างอิง มี
องค์ประกอบ 3 ด้าน รวมข้อค าถามทั้งสิ้น จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ องค์ประกอบด้านความรู้สึกมีพลังใน
การท างาน จ านวน 3 ข้อ องค์ประกอบด้านความทุ่มเทในการท างาน จ านวน 3 ข้อ และ 
องค์ประกอบด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน จ านวน 3 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น 
“ขณะที่ฉันท างาน ฉันรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลัง” โดยมาตรวัดนี้ใช้การประเมินค่าแบบลิเคริ์ต 
แบ่งเป็น 7 ระดับ ตั้งแต่ 1- 7  ดังนี้  1 หมายถึง ไม่เคยเลย 2 หมายถึง แทบจะไม่เคยเลย 3 หมายถึง 
นานๆ ครั้ง 4 หมายถึง เคยเป็นบางครั้ง 5 หมายถึง  บ่อยครั้ง 6 หมายถึง บ่อยมาก และ 7 หมายถึง 
เคยเป็นประจ า 

มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ  

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดที่พัฒนาโดย Noe et al. (2013) โดยมาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ
นี้ถูกน ามาใช้ในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการอย่างแพร่หลาย (e.g., 
Tews et al., 2017; Moore & Klein, 2019; Zia et al., 2021; Lee et al., 2022) และใช้การเก็บ
ข้อมูลแบบรายงานด้วยตนเอง (self-report) มีองค์ประกอบ 3 ด้าน รวมข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน 9 
ข้อ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการเรียนรู้จากตนเอง จ านวน 3 ข้อ องค์ประกอบด้านการเรียนรู้จากผู้อื่น 
งาน จ านวน 3 ข้อ และองค์ประกอบด้านการเรียนรู้จากแหล่งที่ไม่ใช่ตัวบุคคล งาน จ านวน 3 ข้อ เช่น 
การอ่านนิตยสารทางวิชาชีพ การอ่านสื่อสิ่งพิมพ์ของคู่ค้า และการค้นหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานทาง
อินเทอร์เน็ต เป็นต้น ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ฉันมีการแลกเปลี่ยนความรู้กับหัวหน้างานของฉัน” 
โดยมาตรวัดนี้ใช้การประเมินค่าแบบลิเคริ์ต แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1- 5 ดังนี้  1 หมายถึง ไม่เคย
เลย 2 หมายถึง แทบจะไม่เคยเลย 3 หมายถึง เคยและไม่เคยพอๆ กัน 4 หมายถึง เคยอยู่บ่อยครั้ง 
และ 5 หมายถึง  เคยเป็นประจ า 
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มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย           

 ผู้ วิ จั ย ใช้ ม าตรวัด อายุ ของฉั น  (age of me) ของ Barak (2009) ที่ พั ฒ น ามาจาก 
Kastenbaum et al. (1972) ซึ่งมาตรวัดอายุทางอัตวิสัยนี้ถูกน ามาใช้ในงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาอายุทางอัตวิสัยในองค์การอย่างแพร่หลาย  (e.g., Barak, 2009; Nagy et al., 2019; 
Goecke & Kunze 2020; Kunze et al., 2021) มีองค์ประกอบ 4 ด้าน 1 มิติ ได้แก่องค์ประกอบ
ด้านความรู้สึกเกี่ยวกับอายุของตัวเอง องค์ประกอบด้านรูปร่างหน้าตาของตัวเอง องค์ประกอบด้าน
กิจกรรมที่ตนเองท าและองค์ประกอบด้านความสนใจของตัวเอง โดยมาตรวัดนี้ใช้การประเมินค่า  
แบบลิเคริ์ต แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ 1- 5 ตั้งแต่ 1 ถึง 5 ดังนี้ 1 หมายถึง อ่อนกว่าวัยอย่างมาก 2 
หมายถึง ค่อนข้างอ่อนกว่าวัย 3 หมายถึง เท่ากับอายุจริงตามปีปฏิทินของฉัน 4 หมายถึง ค่อนข้างแก่
กว่าวัย และ 5 หมายถึง แก่กว่าวัยอย่างมาก 

ตัวแปรควบคุม  

จากการศึกษาในอดีตที่ผ่านมาพบว่า ต าแหน่งงานมีผลกระทบกับการเรียนรู้แบบไม่เป็น
ทางการและความสนุกในสถานที่ท างาน กล่าวคือแต่ละต าแหน่งงานมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน 
การสนับสนุนและการอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและ
ความสนุกในสถานที่ท างานได้ไม่เท่ากัน อาจส่งผลกับบริบทของการการเรียนรู้และแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ของบุคลากร (Noe et al., 2013; Tews et al., 2017) อีกทั้งภาวะสุขภาพส่งผลกับการรับรู้
และการประเมินตัวเองต่ออายุทางอัตวิสัย บุคคลที่มีภาวะสุขภาพที่สมบูรณ์แข็งแรง มักจะรับรู้และ
ประเมินตนเองอ่อนกว่าอายุตามปีปฏิทิน ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลมีภาวะสุขภาพไม่สมบูรณ์ย่อม
ประเมินตนเองแก่กว่าอายุตามปีปฏิทิน (Kunze et al., 2015; Nagy et al., 2019) ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้
ท าการก าหนดตัวแปรควบคุมส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ต าแหน่งงาน และ ภาวะสุขภาพ  

การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด 

ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ มาตรวัดในส่วนที่ 2 ถึง ส่วนที่ 6 เป็นมาตรวัดที่มีต้นฉบับมาจาก
ภาษาอังกฤษ โดยผู้วิจัยได้ท าการขออนุญาตใช้มาตรวัดจากนักวิจัยที่เป็นเจ้าของมาตรวัด ดังนั้นผู้วิจัย
จึงได้เลือกใช้วิธีการแปลภาษาแบบย้อนกลับ (back translation) ตามหลักการแปลมาตรวัดทาง
จิตวิทยา (Tyupa, 2011) มาใช้ในการพัฒนาปรับปรุงและหาค่าความตรง (validity) ของ
แบบสอบถาม โดยการน าข้อค าถามของแบบสอบถามชุดต้นฉบับมาท าการแปลภาษาจากภาษาที่ใช้ใน
ต้นฉบับเพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าใจได้ง่าย หลังจากท าการแปลและตรวจสอบภาษาของข้อ
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ค าถามทั้งหมดโดยผู้เชี่ยวชาญและผ่านการตรวจสอบ ต่อจากนั้นผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ได้ไปให้
กลุ่มตัวอย่างเพ่ือทดลองใช้ (pilot) กับบุคลากรและหัวหน้างานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งและนิสิตในระดับปริญญาโท รวมจ านวนทั้งสิ้น 15 คน เพ่ือรวบรวม
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถาม เช่น ค าถามที่มีความก ากวม ไม่เข้าใจ มีความทับซ้อนกับข้ออ่ืน
หรือไม่ชัดเจน เป็นต้น หลังจากปรับปรุงแล้วจึงน าส่งให้อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจทางภาษาของข้อค าถาม  

 
หลังจากเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ ได้จาก

แบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างจริงในงานวิจัย จ านวน 208 คน มาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด
ทั้งหมด โดยการตรวจสอบความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัด จากการประเมินค่าความสอดคล้อง
ภายใน (internal consistency ) จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละ
ข้อกับคะแนนรวมของข้อค าถามอ่ืนในมาตรวัด (corrected item – total correlation [CITC])  
โดยเกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ .30 ขึ้นไป5 (Cristobal et al., 2007) (รายละเอียดในภาคผนวก ค) ส าหรับ
การตรวจสอบความเที่ยงของมาตรวัดจากการประเมินค่าความสอดคล้องภายใน พิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟาโดยเกณฑ์ที่ยอมรับได้ คือ .70 ขึ้นไป  (Cortina, 1993) โดยผลการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดส าหรับการวิจัยในครั้งนี้มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน จากการวิเคราะห์ค่า CITC ของแต่ละข้อค าถามของ

ความสนุกในสถานที่ท างาน พบว่ามีค่า CITC อยู่ระหว่าง .257 – .728 โดยข้อค าถามข้อที่ 7 “เพ่ือน
ร่วมงานของฉันและฉันล้อเล่นกัน” มีค่าน้อยที่สุด คือ .257 และไม่ผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ส่วนข้อ
ค าถามที่ 11 มีค่ามากที่สุดจากนั้นจึงตรวจสอบความเที่ยงด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของ     
ครอนบาคแอลฟา มีค่าเท่ากับ .89 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

 
มาตรวัดความผูกพันในงาน จากการวิเคราะห์ค่า CITC ของแต่ละข้อค าถามของมาตรวัด

ความผูกพันในงาน พบว่ามีค่า CITC อยู่ระหว่าง .331 – .752 โดยข้อค าถามข้อที่ 9 มีค่าน้อยที่สุด ข้อ

                                                           
 

 

5 จากการตรวจสอบพบว่ามีข้อค าถามขอ้ที่ 7 ของมาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน มีค่า CITC ที่ .257 และข้อค าถามข้อที่ 3 ของ
มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ  มีค่า CITC ที ่.289 ซ่ึงต่ ากว่าเกณฑ์ท่ียอมรับได้ แต่การตัดข้อค าถามไม่ส่งผลให้ค่าสัมประสิทธิ์
ของครอนบาคแอลฟามีค่าที่สูงขึ้น ผู้วิจยัจึงเก็บข้อค าถามทั้ง 2 ขอ้ไว้ (ดังแสดงรายละเอียดใน ภาคผนวก ข) 
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ค าถามที่ 2 มีค่ามากที่สุด จากนั้นจึงตรวจสอบความเที่ยงด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของ      

ครอนบาคแอลฟา มีค่าเท่ากับ .89 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ จากการวิเคราะห์ค่า CITC ของแต่ละข้อค าถามของ

มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ พบว่ามีค่า CITC อยู่ระหว่าง .289 – .529 โดยข้อค าถามข้อที่ 

3 “ใช้กลยุทธ์แบบลองผิดลองถูกเพ่ือเรียนรู้และพัฒนาการท างาน” มีค่าน้อยที่สุด คือ .289  และไม่

ผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ส่วนข้อค าถามที่ 4 มีค่ามากที่สุด จากนั้นจึงตรวจสอบความเที่ยงด้วยการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาคแอลฟา มีค่าเท่ากับ .73 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรบัได ้

มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย จากการวิเคราะห์ค่า CITC ของแต่ละข้อค าถามของมาตรวัดอายุ

ทางอัตวิสัย พบว่ามีค่า CITC อยู่ระหว่าง .439 – .597 โดยข้อค าถามข้อที่ 4 มีค่าน้อยที่สุดและข้อ

ค าถามที่ 1 มีค่ามากที่สุด จากนั้นจึงตรวจสอบความที่ยงด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ของ       

ครอนบาคแอลฟา มีค่าเท่ากับ .73 ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน 

ชุดที่ 1 แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ตามเอกสารใบรับรองเลขที่ COA No. 183/66 (ดังแสดง
รายละเอียดในภาคผนวก ค) 

 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามออนไลน์ที่จัดท าขึ้นบน Platform Qualtrics กระจายให้ผู้ตอบ

แบบสอบถาม ในเครือข่ายที่ผู้วิจัยได้ท าการประชาสัมพันธ์โครงการกับทางฝ่ายทรัพยากรบุคคล และ
กลุ่มสหภาพแรงงาน ผ่านช่องทางการสื่อสาร ได้แก่ LINE, FACEBOOK และ Email เพ่ือความสะดวก
และง่ายในการส่งต่อไปยังผู้เข้าร่วมวิจัย หลังจากผู้เข้าร่วมวิจัยได้รับแบบสอบถามแล้วสามารถกด
ยืนยันเพ่ือยินยอมในการร่วมตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ โดยการสแกน QR Code หรือการกดลิงค์ที่
แสดงบนแผ่นประชาสัมพันธ์ที่ผู้วิจัยจัดท าข้ึน  

 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบแบบสอบถามได้เพียง 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ     

10 ถึง 15 นาที  ในระหว่างตอบแบบสอบถามไปแล้ว หากผู้ตอบแบบสอบถามมีความประสงค์ท่ีจะไม่
ตอบแบบสอบถามจนครบ สามารถหยุดตอบแบบสอบถามนี้ได้ทันที เมื่อมีผู้เข้าร่วมวิจัยครบตาม
จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามตามท่ีก าหนด ผู้วิจัยได้ด าเนินการปิดระบบรับแบบสอบถามนี้โดยทันที  
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ส าหรับข้อมูลทั้งหมดจากการตอบแบบสอบถามจะถูกปิดเป็นความลับและจะไม่มีการ

เผยแพร่ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม อีกทั้งข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่ปรากฏ
บนฐานข้อมูลทางออนไลน์ จากนั้นข้อมูลจะถูกลบทิ้งจากระบบภายในระยะเวลา 1 ปี 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามที่ โดยใช้โปรแกรม  SPSS ในการหาค่าสถิติ 
ดังต่อไปนี้  

 
1) ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลขอผู้ตอบ 

แบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์การปัจจุบัน และประเภทอุตสาหกรรม ด้วยการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือ
พิจารณาการแจกแจงความถี่ (frequency) และค่าร้อยละ (percentage)  
 

2) ท าการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรหลักในงานวิจัย ได้แก่ ค่าคะแนนต่ าสุด (min) ค่า
คะแนนสูงสุด (max) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ค่าความเบ้ 
(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) 

 
3) ท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ของตัวแปรเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลักและคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

4) ท าการวิเคราะห์เพ่ือท าการทดสอบอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านโดยใช้ค าสั่ง PROCESS 
(Hayes, 2013) ในโปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยที่มีอิทธิพลจากตัวแปร
ส่งผ่าน  โดยมีขั้นตอนดังนี้  

 
ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์อิทธิพลผลปฏิสัมพันธ์หรืออิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ระหว่าง

ความสนุกในสถานที่ท างาน (ตัวแปรเกณฑ์) การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ (ตัวแปรส่งผ่าน) อายุ
ทางอัตวิสัย (ตัวแปรส่งผ่าน) และความผูกพันในงาน (ตัวแปรผล) และน าไปพิจารณาช่วงความเชื่อมั่น 
Bootstrapping ที ่5,000 ครั้ง 
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ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์อิทธิพลผลหลัก (direct effect) ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน 
(ตัวแปรเกณฑ์) และความผูกพันในงาน (ตัวแปรผล) และน าไปพิจารณาช่วงความเชื่อมั่นที่ 5,000 ครั้ง 
วิเคราะห์อิทธิพลผลปฏิสัมพันธ์ (indirect effect) ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน (ตัวแปร
เกณฑ์)  การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ (ตัวแปรส่งผ่าน) อายุทางอัตวิสัย (ตัวแปรส่งผ่าน) และความ
ผูกพันในงาน (ตัวแปรผล) และน าไปพิจารณาช่วงความเชื่อมั่นที่ 5,000 ครั้ง หากผลที่ได้มีนัยส าคัญ
ทางสถิติจะหมายถึง ตัวแปรส่งผ่านมีอิทธิพลส่งผ่านบางส่วน (partial mediator) แต่ถ้าผลที่ได้ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติจะหมายถึงตัวแปรส่งผ่านมีอิทธิพลส่งผ่านสมบูรณ์ (full mediator)  
  

ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะห์ผลรวม (total effect) เพ่ือพิจารณาว่าผลที่ได้มีนัยส าคัญทางสถิติ
หรือไม่และพิจารณาค่าอิทธิพลทั้งหมดของโมเดลที่ส่งผลกับตัวแปรตาม



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

บทที่ 3  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน โดยมีอายุ

ทางอัตวิสัยและการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านในกลุ่มบุคลากรอาวุโส ผู้วิจัยได้

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีรายละเอียดผลการวิจัย ดังต่อไปนี้  

คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างของผู้เข้าร่วมวิจัยในครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรอาวุโสที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน 
โดยไม่จ ากัดประเภทอุตสาหกรรมในประเทศไทย โดยมีผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามออนไลน์ทั้งสิ้น
จ านวน 322 คน ในจ านวนนี้มีผู้ไม่ผ่านเกณฑ์การคัดเข้า จ านวน 63 คน และในจ านวนนี้ยังมีผู้ไม่ผ่าน
เกณฑ์การคัดออกจ านวน 51 ท าให้เหลือผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล ทั้งสิ้น 
จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 65 ของจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

 
ผู้เข้าร่วมวิจัยจ านวน 208 คน แบ่งเป็นเพศชายจ านวน 85 คน และเพศหญิงจ านวน 130 

คน  เป็นผู้มีอายุระหว่าง 40 – 65 ปี และมีอายุเฉลี่ย 46.15 ปี ผู้เข้าร่วมวิจัยส่วนใหญ่ส าเร็จ

การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.4 ด ารงต าแหน่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ คิด

เป็นร้อยละ 58.1 และปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมการผลิต คิดเป็นร้อยละ 40.9 ทั้งนี้ข้อค าถามเกี่ยวกับ

ข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ อายุ และอายุงานเป็นข้อค าถามปลายเปิด ผู้วิจัยจึงน าเสนอโดยจัดกลุ่มเป็น

ช่วงระยะเวลา 5 ปี เพ่ือง่ายต่อการเข้าใจ ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง

สรุปได้ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 
จ านวนและร้อยละคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 85 40.9 
หญิง 120 57.7 
ไม่ต้องการระบุ  3 1.4 

รวม          208           100.0 
อายุ   

40 – 44 ปี 94 45.2 

45 – 49 ปี 65 31.3 
50 – 54 ปี 32 15.4 
55 – 59 ปี 12 5.8 
60 – 65 ปี 5 2.4 

รวม          208           100.0 
สถานภาพการสมรส   

โสด 89 42.8 
สมรสแล้ว 102 49.0 
หม้าย/หย่า 15 7.2 
อ่ืนๆ   2 1.0 

รวม          208           100.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

ต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 15 7.2 
มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 14 6.7 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 32 15.4 
ปริญญาตรี 107 51.4 
ปริญญาโท 39 18.8 
ปริญญาเอก 1 .5 

รวม          208           100.0 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 46 

 ประเภทอุตสาหกรรม   
การท่องเที่ยวและสันทนาการ 4         1.9 
การแพทย์ 12         5.8 
การบริการเฉพาะทาง 9         4.3 
การขนส่งและโลจิสติกส์ 17     8.2 
ทรัพยากรและพลังงาน 4 1.9 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 17 8.2 
การเกษตร 2 1 
การเงินการธนาคาร          9        4.3 
อุตสาหกรรมการผลิต 85 40.9 
สินค้าอุปโภคและบริโภค 10 4.8 
สื่อและสิ่งพิมพ์ 6 2.9 
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 4 1.9 
อาหารและเครื่องดื่ม 3 1.4 
อ่ืนๆ 26 12.5 

รวม          208           100.0 

ต าแหน่งงาน   
พนักงานปฏิบัติการ 124 5.7 
หัวหน้างาน 72 38.6 
ผู้จัดการระดับต้น  12 5.8 
อ่ืนๆ 2 1 

รวม          208           100.0 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน   
น้อยกว่า  1 ปี 14 6.7 
1 – 5 ปี 46 22.1 
6 – 10 ปี 41 19.7 
11 – 15 ปี 52 25 
16 – 20 ปี 24 11.5 
มากกว่า 20 ปี 31 14.9 

รวม          208           100.0 
หมายเหตุ: N = 208  
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ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรหลักในงานวิจัย ได้แก่ ค่าคะแนนต่ าสุด (min) ค่า

คะแนนสูงสุด (max) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ค่าความเบ้ 

(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการแจกแจงและการ

กระจายตัวของข้อมูล  

ความสนุกในสถานที่ท างานมีค่าเฉลี่ย 3.44 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .69 การเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการมีค่าเฉลี่ย 3.66  และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .52 อายุทางอัตวิสัยมีค่าเฉลี่ย 

2.59 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .61 ความผูกพันในงานมีค่าเฉลี่ย 5.00 และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน .97 และภาวะสุขภาพ ซึ่งเป็นตัวแปรควบคุม มีค่าเฉลี่ย 3.36  และมีส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน .76  

เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ของตัวแปรทั้งหมดข้างต้นพบว่า ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -1.59 ถึง 

.76 ตัวแปรส่วนใหญ่ที่มีลักษะเบ้ซ้าย ได้แก่ ความสนุกในสถานที่ท างานมีค่าความเบ้ที่ -1.59 การ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการมีค่าความเบ้ที่ -1.60 และความผูกพันในงานมีค่าความเบ้ที่ -1.6 กล่าวได้ว่า 

ข้อมูลที่เบ้ซ้ายมากเกินไปจะมีค่าความเบ้น้อยกว่า -1.00 หมายถึงข้อมูลจะกระจุกตัวไปทางด้านขวา 

และเมื่อพิจารณาค่าความโด่งของตัวแปรทั้งหมดพบว่า ค่าความโด่งมีค่าอยู่ระหว่าง -.52 ถึง -1.69 

โดยตัวแปรทั้งหมดมีค่าความโด่งติดลบ แสดงให้เห็นว่าข้อมูลมีการกระจายตัวหรือมีความโด่งต่ ากว่า

โค้งปกติจะมีค่าความโด่งน้อยกว่า -1.00  เมื่อพิจารณาค่าความเบ้และค่าความโด่งยังอยู่ในเกณฑ์ที่

ยอมรับได้โดยค่าความเบ้และค่าความโด่งไม่เกิน -2 และ 2 (George & Mallery, 2010) สรุปได้ว่า

ข้อมูลของตัวแปรที่น ามาใช้ทดสมมติฐานการวิจัยมีการแจกแจงแบบปกติ (normal distribution) ผล

การวิเคราะห์แสดงรายละเอียดในตารางที่ 2  
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ตารางท่ี 2  
ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรหลักในการวิจัย 

 

ตัวแปร min max M SD SK KU 
ความสนุกในสถานที่ท างาน 1.64 5.00 3.44 .69 -1.59 -.52 

  ความผูกพันในงาน 2.11 7.00 5.00 .97 -1.60 -1.69 
การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 2.44 4.8 3.66 .52 -1.60 -1.13 
อายุทางอัตวิสัย 1.25 4.00 2.59 .61 .79 -.81 
ภาวะสุขภาพ 2.00 5.00 3.36 .76 .97 -.80 
หมายเหตุ: N = 208; ความสนุกในสถานท่ีท างานมีระดับคะแนน 1 – 5, การเรียนรู้แบบไมเ่ป็นทางการมีระดับ

คะแนน 1 – 5, อายุทางอัตวิสัยมีระดับคะแนน 1 – 5, ความผูกพันในงานมีระดับคะแนน 1 – 7, ภาวะสุขภาพมี

ระดับคะแนน 1 – 5 

 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (correlation coefficient) ของตัวแปรเพ่ือ

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลักและคุณลักษณะส่วนบุคคลแต่ละคู่ ผลการวิเคราะห์แสดงให้

เห็นว่า ตัวแปรแต่ละคู่มีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง -.01 – .52 ซึ่งหมายความได้ว่าข้อมูลที่ใช้วิเคราะห์

ไม่มีปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้นสูงเกิดขึ้น เนื่องจากโดยทั่วไปแล้ว ตัวแปรคู่ใดที่มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ

หรือมากกว่า .80 อาจพบว่าปัญหาตัวแปรมีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูงจนเกินไป (Hair et al., 2010) ผล

การวิเคราะห์ยังแสดงให้เห็นว่า คู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์สูงที่สุดคือคู่ของความสนุกในสถานที่ท างานและ

ความผูกพันในงาน ซึ่งมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .52 ส่วนคู่ที่มีค่าสหสัมพันธ์ต่ าที่สุด (เข้าใกล้ 0 มาก

ที่สุด) คือคู่ของภาวะสุขภาพและอายุทางอัตวิสัย ความสนุกในสถานที่ท างานและอายุทางอัตวิสัย การ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัย ที่มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ -.20 

นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลักในการวิจัยและตัวแปร

คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ต าแหน่งงาน เพ่ือก าหนดตัวแปรควบคุมส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 

ซึ่งผลการวิเคราะห์แสดงได้เห็นว่า ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการ ที่ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .17 (p < .01) และภาวะสุขภาพที่ก าหนดเป็นตัวแปร
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ควบคุมมีความสัมพันธ์กับทุกตัวแปรหลัก โดยมีความสัมพันธ์กับความสนุกในสถานที่ท างานสูงที่สุด ที่

ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .39 (p < .01) ผลการวิเคราะห์แสดงรายละเอียดในตารางที่ 3  

ตารางท่ี 3  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรหลักในการวิจัย

  

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 

1. ความสนุกในสถานที่ท างาน -       
2. ความผูกพันในงาน .52** -      
3. การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ .45** .41** -     
4. อายุทางอัตวิสัย -.20** -.09 -.20** -    
5. ภาวะสุขภาพ .39** .33** 25** -.20** -   
6. อายุตามปีปฏิทิน .13 .18** .03 -.13 .06 -  
7. ต าแหน่งงาน 
   M 
  SD 

-.01 
3.44 
.69 

.08 
5.00 
.97 

.17** 
3.66 
.52 

-.00 

3.36 
.76 

-.04 
5.00 
.97 

-.01** 

46.15 
5.18 

- 
- 
- 

หมายเหตุ : N = 208; *p < .05, **p < .01; ต าแหน่งงานเป็นตัวแปรอันดับ (ordinal variable) โดย 1 = 

ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการ, 2 = ต าแหน่งหัวหน้างาน, และ 3 = ต าแหน่งผู้จัดการระดับต้น 

ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ทดสอบสภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 

(multicollinearity) โดยการวิเคราะห์ค่าสถิติที่ใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน 

(tolerance) และอัตราส่วนความแปรปรวนเฟ้อ (Variance Inflation Factor หรือ VIF) ของตัวแปร

หลักทั้งหมด และพบว่ามีค่าความแปรปรวนเฟ้ออยู่ระหว่าง 1.06 –1.28 ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลง

เบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น คือ ตัวแปรแต่ละตัวไม่ควรมีความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอิสระมากจนเกินไป โดยค่าที่ยอมรับได้ของค่า Tolerance ควรมากกว่า .10 และค่า 

VIF ควรน้อยกว่า 10 (Hair et al., 2010) ผู้วิจัยรายงานค่าความแปรปรวนเฟ้อและค่าความคาด

เคลื่อนยินยอมในตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4  
ค่าความแปรปรวนเฟ้อและค่าความคาดเคลื่อนยินยอมของตัวแปรท านายในการทดสอบ
สมมติฐาน 

 

 
ตัวแปร 

ภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 

Tolerance VIF 
ความสนุกในสถานที่ท างาน .78 1.28 
การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ .80 1.25 
อายุทางอัตวิสัย .95 1.06 
หมายเหตุ: N = 208 

การทดสอบสมมติฐาน 

หลังจากตรวจสอบผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลตัวแปรส่งผ่านแบบขนานพบว่า

ข้อมูลเป็นไปตามข้อตกลงในการวิเคราะห์โมเดล ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์การเป็นตัว

แปรส่งผ่าน โดยใช้ค าสั่ง PROCESS V.4.2 (Hayes, 2013) ในโปรแกรม SPSS เพ่ือวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานโดยมีการเรียนรู้แบบไม่เป็น

ทางการและอายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านและมีการควบคุมตัวแปร 2 ตัว คือ ต าแหน่งงานและ

ภาวะสุขภาพ ส าหรับโมเดลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรส่งผ่านดังแสดงรายละเอียดในแผนภาพ 3 และ

ผลการวิเคราะห์โมเดลในตารางที่ 5  
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แผนภาพ 3  
โมเดลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรส่งผ่าน 

 

หมายเหตุ: R2 = .33; *p  <  .05, **p < .01, ตัวแปรควบคุมได้แก่ ต าแหน่งงาน และภาวะสุขภาพ 
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ตารางท่ี 5 
ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ค่าก าลังสองของความสัมพันธ์พหุคูณ และค่าความต่างของ

ความแปรปรวนของตัวแปร 
 

ความสัมพันธ์ของตัวแปร b β   t 

ความสนุกในสถานที่ท างาน           การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ .05 .30        6.20 
(ต าแหน่งงาน)                    การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ .03 .10        2.97 
(ภาวะสุขภาพ)                    การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ .04 .05 1.07 
R2= .23, F (3, 204) = 20.592, p < .05   

  

ความสนุกในสถานที่ท างาน            อายุทางอัตวิสัย .06     -.15 -2.31 
(ต าแหน่งงาน)                    อายุทางอัตวิสัย .04 .01   .30 
(ภาวะสุขภาพ)                    อายุทางอัตวิสัย .06 -.11 -1.85 
R2= .06, F (3, 204) = 4.64, p < .05    

ความสนุกในสถานที่ท างาน             ความผูกพันในงาน     p < .01 .10       .54 5.62 
การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ     ความผูกพันในงาน p < .05  .12 .36 2.86 
อายุทางอัตวิสัย       ความผูกพันในงาน    - .10 .07 .70 
(ต าแหน่งงาน)         ความผูกพันในงาน     p < .05 .06 .50 .77 
(ภาวะสุขภาพ)         ความผูกพันในงาน     p < .05 .08 .20 2.46 
R2= .33, F (5,202) = 19.53 p< .05    
หมายเหตุ: N = 208 

การวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (ที่ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน) 

 เมื่อควบคุมอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรส่งผ่านทั้งหมดได้แก่ การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 

และอายุทางอัตวิสัยแล้วการวิเคราะห์โมเดลการวิจัยครั้งนี้พบอิทธิพลทางตรงในความสัมพันธ์ระหว่าง

ความสนุกในสถานที่ท างาน และความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .54, SE = .09, 

95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.464, .815], p < .01) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าความสนุกในสถานที่

ท างานมีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกกับความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส 
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การทดสอบตัวแปรส่งผ่าน และการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมผ่านการเรียนรู้แบบไม่เป็น

ทางการ  

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างซ ้า (bootstrapping method) ในการ

ทดสอบอิทธิพลของการเป็นตัวแปรส่งผ่านในการศึกษาครั้งนี้โดยเลือกก าหนดสุ่มกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

5,000 ครั้งซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านหรือมี

อิทธิพลทางอ้อมระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน และความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(β = .10, SE = .04, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.029, .196]) หมายความว่า การเรียนรู้แบบไม่

เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) โดยมีอิทธิพลทางอ้อมที่สามารถอธิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน กล่าวได้ว่า ความสนุกใน

สถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและมีความสัมพันธ์ในทิศ

ทางบวกกับความความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส 

การทดสอบตัวแปรส่งผ่าน และการวิเคราะห์อิทธิพลทางอ้อมผ่านอายุทางอัตวิสัย 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างซ ้า (bootstrapping method) ในการ
ทดสอบอิทธิพลของการเป็นตัวแปรส่งผ่านในการศึกษาครั้งนี้ โดยเลือกก าหนดสุ่มกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
5,000 ครั้ง ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าอายุทางอัตวิสัยไม่เป็นตัวแปรส่งผ่านหรือไม่มีอิทธิพล
ทางอ้อมระหว่างความสนุกในสถานที่ท างาน และความผูกพันในงาน เนื่องจากช่วงของความเชื่อมั่นมี

ค่าคลุม 0 ดั้งนั้นอิทธิพลทางอ้อมจึงไม่แตกต่างจาก0 (β (-.15 x .07) = .00, SE = .01, 95% ของ
ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.047, .022]) 
 
การวิเคราะห์โมเดลรวมของตัวแปรทั้งหมด 

 ในการวิจัยครั้งนี้เมื่อน าอิทธิพลความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกตัวมารวมในโมเดลสามารถ
อธิบายได้ว่าความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในงานดังที่สรุปไว้แล้วข้างต้น คือ ความผูกพันในงานอิทธิพล
จาก 2 แหล่งคือ (1) อิทธิพลโดยตรงจากความสนุกในสถานที่ท างานที่มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก 
(2) การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการความสัมพันธ์ในทิศทางบวก โดยอิทธิพลจากท้ัง 2 แหล่งนี้ สามารถ
ร่วมกันอธิบายระดับความผูกพันในงานได้ถึง 33% ซึ่งหมายถึง การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัว
แปรส่งผ่านอิทธิพลความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานใน
ทางบวก ผู้วิจัยได้แสดงผลการวิเคราะห์โมเดลอิทธิพลส่งผ่านแสดงรายละเอียดในตารางที่ 6 
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ตารางท่ี 6  
แสดงค่าอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปร 

 

         
               ค่าอิทธิพล 

 

β 

 
SE 

95% CI 
ClLower CIupper 

อิทธิพลจาก WPF ที่มีต่อ WE     
อิทธิพลทางตรง (direct effect) .54 .09 .464 .815 
อิทธิพลทางอ้อมทั้งหมด (total indirect effect) .99 .04 .023 .196 
อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของแต่ละตัวแปร     
WPF   IFL   WE .10 .04 .029 .196 
WPF   SA  WE .00 .01 -.047 .022 
ค่าอิทธิพลทั้งหมด      
อิทธิพลทั้งหมด = อิทธิพลทางตรง + อิทธิพลทางอ้อม        .64 .09 .464 .815 
C = c’+ (a1a2 + b1b2)     
หมายเหตุ: N = 208, WFP หมายถึง ความสนุกในสถานท่ีท างาน, WE หมายถึง ความผูกพันในงาน, IFL หมายถึง 

การเรยีนรู้แบบไม่เป็นทางการ, SA หมายถึง อายุทางอัตวิสัย   

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโมเดลตัวแปรส่งผ่านสามารถสรุปผลตามสมมติฐานได้ดังนี้ 

สมมติฐานที ่1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานเมื่อ

ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านทั้ง 2 ตัวแปรพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = .64, SE = .09, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.464, .815], p < .01) 

สมมติฐานที ่2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่

ท างานและความผูกพันในงาน (β = .10, SE = .04, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.029, .196]) 
 
สมมติฐานที ่3 อายุทางอัตวิสัยไมเ่ป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและ

ความผูกพันในงาน (β = .00, SE = .01, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.047, .022]) 
 

ดังนั้นผู้วิจัยได้มีการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดไว้ในตารางที่ 7 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 55 

ตารางท่ี 7  
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีควาสัมพันธ์ในทางบวกกับความ
ผูกพันในงาน 

สนับสนุน 

  
สมมติฐานที่ 2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง 
ความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน 

สนับสนุน 

  
สมมติฐานที่ 3 อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกใน 
สถานที่ท างานและความผูกพันในงาน 

ไม่สนับสนุน 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

บทที่ 4  

การอภิปรายผล 
 

 งานวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความ

ผูกพันในงาน โดยมีการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและอายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดย

ท าการศึกษาในบุคลากรอาวุโสที่มีช่วงอายุระหว่าง 40 ถึง 65 ปี ผู้วิจัยน าทฤษฎีข้อเรียกร้องในงาน

และทรัพยากรในงาน (JD-R Model) มาใช้เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยและก าหนดสมมติฐาน 

ได้แก่ (1) ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน (2) การเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน และ 

3) อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน ทั้งนี้

ผู้วิจัยได้ท าการควบคุมตัวแปร 2 ตัว คือ ต าแหน่งงานและภาวะสุขภาพ เนื่องจากการวิจัยที่ผ่านมา

พบว่า ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Tews 

et al., 2017) ในขณะที่ภาวะสุขภาพมีความสัมพันธ์กับอายุทางอัตวิสัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(e.g., Kunze et al., 2015; Nagy et al., 2019)  โดยผู้วิจัยได้อภิปรายผลการวิจัยแบ่งตาม

สมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงาน 

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 นี้ เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า ความสนุกในสถานที่

ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สัมพันธ์เท่ากับ .54  หมายความว่า หากความสนุกในสถานที่ท างานอยู่ในระดับสูง 

บุคลากรอาวุโสในองค์การมีแนวโน้มที่จะรายงานระดับความผูกพันในงานที่สูงเช่นกัน ในทางตรงกัน

ข้าม ถ้าหากระดับความสนุกในสถานที่ท างานลดลง ระดับความผูกพันในงานมีแนวโน้มที่จะลดลงด้วย

เช่นกัน  

ผู้วิจัยอ้างอิงทฤษฎีข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงานในการก าหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจัย และอธิบายได้ว่า ความสนุกในสถานที่ท างานเปรียบได้กับทรัพยากรในงาน (job resource) ที่

สามารถเพ่ิมระดับความผูกพันในงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Bakker et al., 2007; Demerouti 

et al., 2001) ซึ่งผลการวิจัยในสมมติฐานที่ 1 นี้สอดคล้องกับผลการวิจัยที่ผ่านมา ที่พบความสัมพันธ์
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ทางบวกระหว่างความสนุกในที่ท างานและความผูกพันในงาน (e.g., Plester & Hutchison, 2016; 

Tsaur et al., 2019)  โดยองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านของความสนุกในสถานที่ท างาน ได้แก่ (1) กิจกรรม

ที่สนุกท่ีจัดขึ้นโดยองค์การ (2) การเข้าสังคมกับเพื่อนร่วมงาน และ (3) การสนับสนุนจากผู้จัดการเพื่อ

ความสนุกช่วยสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน กระตุ้นให้บุคลากรรู้สึกผูกพันใน

งานมากขึ้น (Tews et al., 2014) ยิ่งไปกว่านั้น ความสนุกในสถานที่ท างานไม่เพียงแต่จะสร้างผลลัพธ์

เชิงบวกกับความผูกพันในงานเท่านั้นจากโมเดล JD-R ความสนุกในสถานที่ท างานยังมีแนวโน้มท า

หน้าที่เป็นกลไกส าคัญที่สามารถน าไปสู่ผลลัพธ์อ่ืน ๆ ในองค์การ เช่น การสนับสนุนวัฒนธรรมการ

เรียนรู้ในองค์การ การลดระดับความเครียดในงาน การเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงาน และการลด

อัตราการตั้งใจลาออกของบุคลากร เป็นต้น   

ดังนั้นความสนุกในสถานที่ท างานเป็นทรัพยากรในงานหรือสภาพแวดล้อมที่มีประสิทธิภาพ

ในการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์การ ซึ่งน าไปสู่อารมณ์ พฤติกรรมในเชิงบวก และความรู้ความ

เข้าใจ ตัวอย่างความสนุกในสถานที่ท างาน ได้แก่ กิจกรรมที่สนุกของบุคลากรที่จัดขึ้นโดยองค์การ 

การเข้าสังคมของเพ่ือนร่วมงาน และการสนับสนุนของผู้จัดการเพ่ือความสนุก การเปิดโอกาสและเพ่ิม

ช่องทางการสื่อสารให้บุคลากรได้มีการติดต่อซึ่งกันและกัน รวมถึงการสร้างสายสัมพันธ์มิตรภาพให้

เกิดข้ึนในองค์การ ผู้จัดการมีอิทธิพลต่อมุมมองของบุคลากรในการท างานของบุคลากรในองค์การ เมื่อ

ผู้จัดการอนุญาตและสนับสนุนความสนุกในสถานที่ท างานในงานและเน้นความสนุกของบุคลากรในที่

ท างาน บุคลากรมีแนวโน้มที่จะให้ความร่วมมือในงานทั้ งในหน้าที่นอกเหนือจากขอบเขตความ

รับผิดชอบของตนมากขึ้น รวมถึงการใส่ใจในรายละเอียดกับงานของตนเองเพ่ิมมากข้ึน 

สมมติฐานที่ 2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่

ท างานและความผูกพันในงาน 

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานจากการทดสอบตัวแปรส่งผ่าน โดยผู้วิจัยเลือกใช้รูปแบบ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรส่งผ่านแบบขนาน (model 4) ผลการวิจัยพบว่า การเรียนรู้แบบไม่เป็น

ทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (partial mediator) โดยการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงานมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (β = .10, SE = .04, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.023, .196]) หมายความว่า การ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน โดยมีอิทธิพลทางอ้อมที่สามารถอธิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน กล่าวคือ ความสนุกใน
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สถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและการเรียนรู้แบบไม่เป็นทาง

ส่งผ่านอิทธิพลต่อความความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโสอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อบุคลากร

อาวุโสในองค์การมีระดับความถี่ในการเรียนรู้แบบการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ ทั้งจากองค์ประกอบ

การเรียนรู้จากตนเอง การเรียรู้จากบุคลลอ่ืนและการเรียนรู้จากแหล่งที่ไม่ใช่ตัวบุคคล บุคลากรมักมี

ความผูกพันในงานที่สูงมากขึ้น ภายใต้บรรยากาศการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการในสถานที่ท างาน  

การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเปรียบได้กับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก (proactive work 

behavior) ซึ่งเทียบเคียงได้กับพฤติกรรมการปรับงานตามหลัก JD-R Model การเรียนรู้แบบไม่เป็น

ทางการนี้มีลักษณะริเริ่มจากตัวบุคลากรอาวุโสในการเพ่ิมทรัพยากรในระดับบุคคลได้  กล่าวคือ

บุคลากรอาวุโสมีอิสระในการตัดสินใจในงาน รวมถึงการน าความรู้และทักษะที่ได้รับจากการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการน ามาถ่ายโอนใช้ในงานเพ่ือจัดการกับข้อเรียกร้องในงานพร้อมทั้งปรับงานให้เข้า

กับสภาพแวดล้อมในงานได้อย่างเหมาะสม การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการไม่เพียงแต่ลดข้อเรียกร้องใน

งานได้ แต่ในขณะเดียวกันยังเป็นกลไกขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันในงานได้ เนื่องจากการปรับงาน

ส่วนใหญ่ที่บุคลากรออกแบบมาดังนั้นพวกเขาจะมีส่วนร่วมตั้งแต่เริ่มต้นไปจนสิ้นสุดกระบวนการใน

งาน  ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเกิดขึ้นในองค์การ  

นอกจากนั้นการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตัวเอง

อยู่ตลอดเพ่ือผลความส าเร็จในงาน การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการยังเพ่ิมโอกาสให้บุคลากรอาวุโสและ

บุคลากรรุ่นใหม่ที่มีอายุน้อยกว่าได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ในงานซึ่งกันและกัน ๆ ท าให้บุคลากร

อาวุโสได้ถ่ายโอนความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในงานที่สะสมมาตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานในองค์การ

ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีอายุน้อยกว่า ในขณะเดียวกัน บุคลากรอาวุโสยังได้ท าหน้าที่เป็นผู้สอนงาน

หรือท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงในงานท าให้ความรู้และทักษะเหล่านั้นไม่สูญหายไปเมื่อบุคลากรอาวุโสต้อง

จากองค์การไป 

สมมติฐานที่ 3 อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความ

ผูกพันในงาน 

ผลการวิจัยไม่สนับสนุนสมมติฐาน จากการทดสอบตัวแปรส่งผ่านโดยผู้วิจัยเลือกใช้รูปแบบ

ความสัมพันธ์ของตัวแปรส่งผ่านแบบขนาน (model 4) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า อายุทางอัตวิสัย

ไม่เป็นตัวแปรส่งผ่าน กล่าวคือ อายุทางอัตวิสัยไม่สามารถถ่ายทอดอิทธิพลทางอ้อมระหว่าง

ความสัมพันธ์ความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน เนื่องจากช่วงของความเชื่อมั่นมีค่า
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คลุม 0 ดั้งนั้นอิทธิพลทางอ้อมจึงไม่แตกต่างจาก 0 (β = .00, SE = .01, 95% ของช่วงชั้นความ

เชื่อมั่น [-.047, .022]) จากการวิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรอาวุโสในองค์การที่

ปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในองค์การที่มีการเกื้อหนุนกันในสถานที่ท างานที่สนุก

ส่งผลให้บุคลากรอาวุโสรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยสามารถแสดงความคิดเห็นและ

เสนอวิธีการปรับงาน รวมถึงถ่ายทอดประสบการณ์ให้กับบุคลากรที่มีอายุน้อยกว่าในองค์การ ทั้งนี้

การไม่ถูกแบ่งแยกหรือกีดกันในการเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดขึ้นภายในองค์การ สภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศในงานรวมถึงเจคติของบุคลากรทุกช่วงวัยในองค์การย่อมส่งผลต่อการับรู้การแนวทางการ

ไม่เลือกปฏิบัติกับบุคลากรอาวุโส ความสนุกในสถานที่ท างานถือเป็นแนวทางปฏิบัติการรวมกันเป็น

หนึ่งเดียวโดยไม่แบ่งแยกทางอายุมาใช้ในองค์การ (AIHRP) จัดว่าเป็นทรัพยกรในงานระดับองค์การที่

เชื่อโยงบุคลากรในองค์การด้วยระเบียบและแนวทางปฏิบัติให้ การยอมรับในทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ และน าจุดแข็งของบุคลากรอาวุโส เช่น การมีจิตส านึกและมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่

สูง มีความม่ันคงทางอารมณ์สูง ให้ความสัมพันธ์กับมิตรภาพ (Truxillo et al., 2015) โดยการยอมรับ

ในตัวบุคลากรอาวุโส ด้วยการสูงวัยอย่างมีคุณค่าและประสบความส าเร็จ เป็นแนวทางปฏิบัติที่จะ

รักษาบุคลากรสูงวัยให้มีแรงจูงใจปฏิบัติงานต่อไปกับองค์การบุคลากรในองค์การไม่มีการเหยียดอายุ

น ามาซึ่งการให้ความเคารพต่อบุคลากรอาวุโส ยิ่งไปกว่านั้น การยอมรับความสามารถที่แท้จริงในตัว

บุคลากรอาวุโสย่อมเป็นสิ่งที่อยู่บนพ้ืนฐานความจริงและกระตุ้นให้บุคลากรอาวุโสสร้างกระบวนการ

แรงจูงใจภายในและเพ่ิมระดับความผูกพันในงานได้ ด้วยเหตุนี้อาจท าให้บุคลากรสูงวัยรับรู้ได้ถึงอายุ

จริงตามปฏิทินของตัวเองและมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานต่างอายุได้โดยไม่จ าเป็นต้องใช้อายุทางอัต

วิสัยเข้ามาเป็นกลไกในการป้องกันตัวเองจากอคติการเหมารวมทางอายุ ท าให้บุคลากรอาวุโสปรับตัว

เข้ากับสิ่งแวดล้อมตามสภาพความจริงที่ เผชิญตามเหตุการเชิงบวกในงาน อีกประการหนึ่งเมื่อ

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของข้อมูล (ตารางที่ 3) พบว่า อายุจริงตามปีปฏิทินที่ปรากฎมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b .18, p < .01) กล่าวคือเมื่อ

บุคลากรอาวุโสมีอายุเพ่ิมข้ึนยิ่งเกิดความผูกพันในงานมากข้ึน 

ดังนั้นอายุทางอัตวิสัยในการศึกษาครั้งนี้ไม่สามารถถ่ายทอดอิทธิพลส่งผ่านไปยังความผูกพัน

ในงานได้เพราะบุคลากรอาวุโสเลือกใช้ทรัพยากรในงานด้านอ่ืน ๆ ที่มีอยู่และสามารถเข้าถึงได้ทันที

เพ่ือรับมือกับข้อเรียกร้องในงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยไม่จ าเป็นต้องใช้อายุทางอัตวิสัยมา

รับมือกับข้อเรียกร้องในงานด้านสติปัญญา (cognitive demands) กล่าวคือบุคลากรอาวุโสเลือกใช้

ทรัพยากรด้านอ่ืน ๆ เพื่อมาทดแทนอายุทางอัตวิสัยเพ่ือรับมือกับข้อเรียกร้องในงานดังกล่าว 
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การน าไปใช้ในองค์การ 

ผลการศึกษาของงานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นความส าคัญของความสนุกในสถานที่ท างาน ซึ่งถือเป็น

ทรัพยากรในงานที่รวมคุณลักษณะสิ่งแวดล้อมและบรรยากาศในงานทางบวกที่ควรได้รับการส่งเสริม

และสนับสนุนจากทั้งฝ่ายองค์การ ผู้บริหารและจากฝ่ายบุคลากรเองเพ่ือการสร้างบรรยากาศและ

สภาพแวดล้อมการท างานในองค์การ เนื่องจากความสนุกในสถานที่ท างานสามารถส่งเสริมให้เกิดการ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการขึ้นได้ในองค์การและยังส่งผลในเชิงบวกกับความผูกพันในงานในกลุ่ม

บุคลากรอาวุโส 

ความสนุกในสถานที่ท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ กิจกรรมที่องค์การจัด

ขึ้น ผู้จัดการสนับสนุนความสนุกในสถานที่ท างาน และการเข้าสังคมกับเพ่ือนร่วมงาน หากองค์การน า

แนวทางการสร้างความสนุกในสถานที่ท างานไปปฏิบัติ องค์การควรค านึงถึงวัตถุประสงค์และ

ประโยชน์ที่บุคลากรอาวุโสจะได้รับ รวมถึงค านึงถึงความถี่ของกิจกรรมที่จัดขึ้นและก าหนด

วัตถุประสงค์ของกิจกรรมต่าง ๆ ให้ชัดเจนเพื่อให้บุคลากรรับรู้ถึงประโยชน์ของการสร้างบรรยากาศใน

งานรูปแบบนี้และป้องกันการต่อต้าน (resistance) ที่อาจจะเกิดขึ้น เพราะบุคลากรอาจไม่เต็มใจเข้า

ร่วมกิจกรรมหรืออาจเกิดการต่อต้านได้ ถ้าหากกิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นกระทบเวลาการท างาน หรือ

แม้แต่กระทบเวลาส่วนตัวของบุคลากร และเมื่อองค์การจัดกิจกรรมขึ้นแล้วองค์การควรมีหลักเกณฑ์ที่

สามารถวัดประเมินผลการเรียนรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้เกิดผลดีกับทุกฝ่ายในองค์การ 

อย่างไรก็ตาม การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการถึงแม้จะเป็นการเรียนรู้ ในรูปแบบที่ไม่ต้อง

ก าหนดโครงสร้างที่เป็นทางการแต่สิ่งที่ส าคัญที่ควรค านึงคือองค์ประกอบทั้งสามด้านของการเรียนรู้

แบบไม่เป็นทางการจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ของบุคลากรอาวุโสรูปแบบกิจกรรมการ

เรียนรู้แบบไม่เป็นทางการก็มีสัมพันธ์กับผลการเรียนรู้ องค์การและผู้จัดการก็จ าเป็นที่เข้าใจและ

สังเกตบุคลากรของตนเองเพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกันเพราะสุดท้ายแล้วสิ่งที่ผู้เรียนได้ คือ 

ความรู้ที่น ากลับมาใช้ในงานได้จริง ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใด เช่น การเปิดโอกาสให้พนักได้สอนงานกัน 

เพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจในงาน การน าวิธีการลองถูกลองผิดมาใช้หรือแม้แต่การสะท้อนคิด เพ่ือ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การให้ความส าคัญกับการเรียนรู้จากแหล่งบุคคลในงาน ไม่ว่าจะเป็น

หัวหน้างาน พ่ีเลี้ยงในงานหรือเพ่ือนร่วมงามก็ย่อมช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีในระดับบุคคล 

ระดับทีมงาน และระดับองค์การ เกิดความสามัคคีและเพ่ิมความรับผิดชอบในงานของตนได้อย่างมาก 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในวัฒนธรรมการท างานในเอเชียที่ให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
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บุคคล การรักษาปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เน้นความปรองดองกันและความสัมพันธ์ที่ดีในทีมผ่าน

ความสนุกในที่ท างานและการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการกุญแจส าคัญให้เกิดความผูกพันในงาน (Lee 

et al., 2022) ถือเป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างานในเชิงบวกอันที่จะต้อง

ได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมจากทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นฝ่ายองค์การ ผู้จัดการซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทน

ของฝ่ายบริหาร ต้องท าความเข้าใจและก าหนดขอบเขตของความสนุกอย่างเหมาะสมเพราะผู้จัดการ

เป็นคนกลางในการถ่ายทอดค าสั่งหรือนโยบายตลอดจนแผนกการด าเนินงานขององค์การ การน า

แนวทางเกี่ยวกับความสนุกในสถานที่ท างานมาใช้กับองค์การก็ควรต้องพิจารณาและอนุญาตให้อยู่ใน

ความเหมาะสมถ้าหากบุคลากรมีความสนุกที่เกินขอบเขต โดยน ามาซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกในทาง

ลบ เช่น การจับกลุ่มนินทาเพ่ือนร่วมงาน การสร้างความขัดแข้ง หรือมีความตลกขบขันที่เกินขอบเขต

ก็ย่อมจะส่งผลในทางลบกับองค์การ (Plester & Hutchison, 2016)     

หากองค์การริเริ่มน าแนวทางการรวมกันเป็นหนึ่งเดียวโดยไม่แบ่งแยกทางอายุ (AIHRP) มาใช้

ในองค์การก็ย่อมเป็นสิ่งที่เกิดประโยชน์และเห็นผลลัพธ์ทางบวกได้มากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับการให้

บุคลากรประเมินตนเองให้อ่อนกว่าวัยเพ่ือให้เข้ากับคนส่วนใหญ่ในองค์การหรือพยามยามตีตัวเองออก

ห่างจากการถูกเหมารวมอายุทางด้านลบ กล่าวคือ องค์การให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกช่วงวัย 

ดังเช่น บุคลากรอาวุโสได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อ

เพ่ือนร่วมงานถือเป็นการอยู่ในสถาพแวดล้อมและการท างานที่มีความช่วยเหลือและสนับสนุนซึ่งกัน

และกันย่อมส่งผลโดยตรงกับสุขภาวะของบุคลากรในองค์การเป็นผลลัพธ์อย่างแท้จริง นอกจากนั้น

การยอมรับในทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Truxillo et al., 2015) ในตัวบุคลากรอาวุโสด้วยการสูง

วัยอย่างมีคุณค่าและประสบความส าเร็จเป็นแนวทางปฏิบัติที่จะรักษาบุคลากรอาวุโสให้มีแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานต่อไปกับองค์การ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                     

ข้อจ ากัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  

งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (cross – sectional study) ซึ่งเป็นการศึกษา
ลักษณะและขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรผล ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่ง
อาจจะเป็นข้อจ ากัดของงานวิจัยนี้ เนื่องจากตัวแปรความผูกพันในงานและตัวแปรอายุทางอัตวิสัย ถือ
เป็นตัวแปรที่มีคุณลักษณะเป็นภาวะ (state) เช่น ระดับของความผูกพันในงานที่กลุ่มตัวอย่างรายงาน
สามารถเปลี่ยนแปลงได้ในแต่ละวันทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในวันนั้น ตัวอย่างเช่น หากผู้เข้าร่วมวิจัย
เจอสถานการณ์ในทางบวกตลอดวันอาจส่งผลให้อารมณ์ในขณะนั้นดีตามไปด้วยส่งผลให้ผู้เข้าร่วมวิจัย
ให้ค่าคะแนนระดับความผูกพันในงานสูงตามภาวะของอารมณ์ในขณะที่ตอบแบบสอบถามการวิจัย 
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ในทางตรงกันข้าม ถ้าบุคลากรเจอสถานการณ์ในทางลบย่อมส่งผลให้มีอารมณ์ในทางลบ ผู้ร่วมวิจัย
อาจให้คะแนนต่ าในขณะตอบแบบสอบถามการวิจัย เช่นเดียวกับตัวแปรอายุทางอัตวิสัย ถ้าหากอยู่ใน
เหตุการณ์ในทางบวกผู้เข้าร่วมวิจัยอาจประเมินตัวเองอ่อนกว่าวัย แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากอยู่ใน
สถานการณ์ในทางลบผู้เข้าร่วมวิจัยอาจประเมินตัวเองแก่กว่าวัย ดังนั้น การวิจัยในครั้งถัดไปควร
ค านึงถึงการก าหนดวัตถุประสงค์การศึกษาเชิงสาเหตุและผลกระทบ (cause and effect) และเก็บ
ข้อมูลด้วยวิธีแบบจดบันทึกข้อมูลรายวัน (daily diary) เป็นการเก็บข้อมูลรายวันแบบระยะยาว 
(longitudinal study) เพ่ือเป็นการเพ่ิมระยะเวลาในการศึกษาและเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

 
อีกทั้ง มาตรวัดอายุทางอัตวิสัยเป็นการวัดอายุทางอัตวิสัยเพียงหนึ่งมิติเท่านั้น คือการใช้มิติ

ทางด้านความรู้สึกเพียงอย่างเดียว ข้อค าถามอาจมีลักษณะใกล้เคียงกันจนผู้ร่วมวิจัยคิดว่าเป็นค าถาม
ข้อเดียวกัน ในการวิจัยครั้งต่อไป นักวิจัยควรศึกษาและเลือกใช้มาตรวัดจากนักวิชาการที่ก าลังพัฒนา
มาตารวัดอย่างต่อเนื่องเกี่ยวกับตัวแปรอายุทางอัตวิสัยหรืออาจให้ผู้ตอบแบบสอบถามกรอกตัวเลข
อายุทางอัตวิสัยที่ผู้ตอบแบบสอบถามประเมินจากการรับรู้ด้วยประสบการณ์ของตัวเองเพ่ือความ
ชัดเจนในการวิเคราะห์ผลและอภิปรายผลต่อไป  

 
การก าหนดช่วงอายุของผู้เข้าร่วมวิจัยในครั้งนี้ก าหนดระหว่าง 40 ถึง 65 ปี โดยส่วนใหญ่เป็น

ช่วงอายุที่ค่อนข้างกว้างและมีอายุเฉลี่ย 46.15 ปี เป็นช่วงผู้ใหญ่วัยกลางคนจึงไม่มีการรับรู้และ
ประเมินตนเองว่าอ่อนหรือแก่กว่าวัยโดยส่วนใหญ่ยังประเมินตนเองเท่ากับอายุจริง  ดังนั้นในการวิจัย
ครั้งต่อไป ควรน าก าหนดช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างที่มีความเฉพาะเจาะจงและเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มี
ความชัดเจน เช่น กลุ่มบุคลากรอาวุโสที่ใกล้วัยเกษียณ หรือการระบุอายุระหว่าง 55 ถึง 65 ปี เพ่ือให้
ได้ผลการวิเคราะห์ที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด 

 
ในครั้งนี้ ผู้วิจัยไม่ได้ท าการเก็บข้อมูลการรับรู้เวลาที่เหลืออยู่ในองค์การของกลุ่มตัวอย่าง จาก

การศึกษาที่ผ่านมาพบว่าการรับรู้เวลาที่เหลืออยู่ในองค์การเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่สามารถท านายความ
ผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโสที่เชื่อมโยงไปยังแรงจูงใจในการท างานในองค์การ (Zacher & 
Rudolph, 2023) เนื่องจากบุคลากรอาวุโสหลายคนรับรู้ว่าเหลือเวลาที่เหลืออยู่ในองค์การมีอีกไม่
มากที่จ าเป็นต้องเกษียณหรือต้องจากองค์การไปด้วยเหตุผลส่วนตัวของบุคลากรหรือเหตุผลจาก
องค์การ เช่น จากการปลดบุคลากร หรือการปิดกิจการ เป็นต้น ซึ่งอาจจะส่งผลกับระดับความผูกพัน
ในงาน  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  61 

สุดท้าย การวิจัยในครั้งนี้ด าเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานกับบริษัทเอกชน
ในประเทศไทยเท่านั้น งานวิจัยในอนาคตจึงสามารถขยายผลโดยการเก็บข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างอ่ืน
นอกเหนือจากนี้ เช่น ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจหรืออาจเจาะจงไปที่กลุ่มตัวอย่างกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่ง เช่น พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมหรือพนักงานบริการ เพ่ือให้กลุ่มตัวอย่างมีคุณลักษณะ
ใกล้เคียงกันและอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานที่คล้ายคลึงกันมากที่สุด เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยและ
น าไปประยุกต์ใช้ได้ตรงกลุ่มเป้าหมายมากยิ่งขึ้น อีกทั้ง การเก็บข้อมูลในครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณแบบรายงานตนเอง กล่าวคือ ข้อค าถามในแบบสอบถามของงานวิจัยจะถามเกี่ยวกับตัวผู้ร่วม
วิจัยเองและมีตัวเลือกให้เลือกตอบข้อมูลที่ได้จึงเป็นเพียงความคิดเห็นของผู้ร่วมวิจัยเท่านั้น  ดังนั้น
งานวิจัยในอนาคตจึงอาจใช้วิธีเก็บข้อมูลร่วมกับการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ เช่น  การสัมภาษณ์
ผู้เข้าร่วมวิจัย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

บทที่ 5  

สรุปผลการวิจัย 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

 

งานวิจัยนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการและ
อายุทางอัตวิสัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและความผูกพันในงาน
ของบุคลากรอาวุโส 

 
สมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 1.   ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงาน 
สมมติฐานที่ 2.  การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกใน 

สถานที่ท างานและความผูกพันในงาน 
สมมติฐานที่ 3.  อายุทางอัตวิสัยเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและ 

ความผูกพันในงาน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 

งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาที่จุดเวลาใดเวลาหนึ่งหรือแบบตัดขวาง โดยใช้
รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยแบบสอบถามออนไลน์จัดท าขึ้นบน Platform Qualtrics โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในประเทศไทย โดยไม่จ ากัดอุตสาหกรรม จ านวน 
208 คน ผู้วิจัยได้ท าการกระจายแบบสอบถามผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ เช่น กลุ่ม  Line และ 
Facebook ของสถานประกอบการ และกลุ่มสหภาพแรงงานขององค์การ ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบตามสะดวก ส าหรับการวิเคราะห์ผลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ชุดค าสั่ง 
PROCESS (model 4) เพ่ือหาอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรส่งผ่าน อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม
ของโมเดลความสัมพันธ์แบบขนาน  
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ผลการวิจัย 

สมมติฐานที ่1 ความสนุกในสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในงานเมื่อ

ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านทั้ง 2 ตัวแปรพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   

( β = .64, SE = .09, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.464, .815], p < .01) 

สมมติฐานที ่2 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่

ท างานและความผูกพันในงาน (β = .10, SE = .04, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.029, .196]) 
 
สมมติฐานที ่3 อายุทางอัตวิสัยไมเ่ป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสนุกในสถานที่ท างานและ

ความผูกพันในงาน (β = .00, SE = .01, 95% ของช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.047, .022]) 
 
จากข้อค้นพบสรุปได้ว่า องค์การควรให้การสนับสนุนและให้ความส าคัญกับความสนุกใน

สถานที่ท างานโดยส่งเสริมการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการส าหรับกลุ่มบุคลากรอาวุโสในองค์การเพราะ
นอกจากจะเป็นพฤติกรรมการท างานเชิงรุกแล้วยังเพ่ิมระดับความผูกพันในงานในกลุ่มบุคลากรอาวุโส
และเป็นแนวทางให้องค์การสามารถน าไปปรับสภาพแวดล้อมในงานและกิจกรรมการเรียนรู้แบบไม่
เป็นทางการให้แก่บุคลากรอาวุโส 
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บนใบประชาสัมพันธ์  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ (1) ค าถามคัดกรองคุณสมบัติของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ (ถ้าตอบไม่ใช่ ในข้อใดข้อหนึ่ง จะคัดออกจากการวิจัย) (2) ค าถาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน  8 ข้อ (3) มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน จ านวน 14  ข้อ (4) 
มาตรวัดความผูกพันในงาน จ านวน 9 ข้อ (5) มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการจ านวน 9 ข้อ 
และ (6) มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย จ านวน 4 ข้อ รวมค าถามทั้งหมด 47 ข้อ โดยท่านสามารถตอบ
แบบสอบถามได้เพียง 1 ครั้ง โดยใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที ส าหรับข้อมูลของท่านจะถูกจัดเก็บ
รักษาไว้เป็นความลับและการเข้าใช้งานต้องมีการเข้ารหัส ซึ่งมีเพียงผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษาเท่านั้น
ที่รู้เพ่ือการเข้าถึงข้อมูล การน าเสนอจะเป็นลักษณะภาพรวม ไม่มีการระบุถึงตัวตน ข้อมูลของท่านจะ
ถูกท าลายจากระบบออนไลน์ภายในระยะเวลา 1 ปี เมื่อโครงการวิจัยสิ้นสุดลง 

https://chulapsychology.qualtrics.com/
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การเข้าร่วมโครงการวิจัยในครั้งนี้ ไม่มีค่าชดเชยการเสียเวลาให้ โดยผู้วิจัยคาดว่าประโยชน์จะ
เกิดขึ้นจากงานวิจัยนี้ ได้แก่ เพ่ือทราบถึงอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรสื่อการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 
และอายุทางอัตวิสัยที่ส่งผลต่อความสนุกในสถานที่ท างาน และความผูกพันในงานของบุคลากรอาวุโส 
อีกท้ังผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์การเพ่ือน าไปออกแบบสภาพแวดล้อมและบรรยากาศใน
สถานที่ท างานให้เหมาะสมกับพนักงานทุกช่วงวัยและสุดท้ายผู้วิจัยคาดหวังว่าผลการศึกษาใช้เป็ น
แนวทางส าหรับองค์การเพ่ือน าไปพัฒนาและออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการให้
เหมาะสมกับบุคลากรอาวุโส 

การเข้าร่วมโครงการวิจัยของท่านในครั้งนี้เป็นไปด้วยความสมัครใจ และท่านสามารถปฏิเสธ
ที่จะไม่เข้าร่วม หรือถอนตัวออกจากการวิจัยได้ตลอดเวลา โดยไม่ต้องให้เหตุผล รวมถึงจะไม่ส่งผล
กระทบต่อท่าน โดยไม่มีการเผยแพร่ข้อมูลในการท าวิจัยต่อองค์กรที่ท่านเกี่ยวข้อง 

การวิจัยนี้ใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (consent by action) ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถ

แสดงความยินยอมเข้าร่วมโดยการตอบแบบสอบถาม ไม่จ าเป็นต้องลงลายมือชื่อ ความเสี่ยง ของการ

เข้าร่วมการวิจัยนี้อยู่ในระดับต่ าไม่เกินไปกว่าระดับที่ท่านสามารถพบเจอในชีวิตประจ าวัน ผลลัพธ์ที่

คาดว่าจะได้รับอาจไม่ได้ส่งผลต่อท่านหรือบริษัทโดยตรง แต่ข้อมูลจากผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์

ในทางวิชาการและเป็นแนวทางส าหรับพัฒนาสุขภาวะในการท างานที่จะเผยแพร่ทางวิชาการและผ่าน

บทความต่อไป  

หากมีข้อสงสัยสอบถามเพ่ิมเติม สามารถติดต่อผู้วิจัยได้ตลอดเวลาและหากผู้วิจัยมีข้อมูล
เพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการวิจัย ผู้วิจัยจะแจ้งให้ท่านทราบทันที 

 หากได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามข้อมูลดังกล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่ คณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  254          

อาคารจามจุรี 1 ชั้น 2 ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330  โทรศัพท์ 0-2218-3202,        

0-2218-3049  E-mail: eccu@chula.ac.th 

 

 

mailto:eccu@chula.ac.th
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ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างหน้าข้อความตรงกับตัวท่าน และ/หรือ เติม 
ข้อมูลลงในช่องว่างที่ก าหนด 

ส่วนที่ 1 ข้อค าถามส าหรับคัดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมการวิจัย                                                                

1. ปัจจุบันท่านท างานเป็นพนักงานประจ าในบริษัทเอกชนที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย ใช่ หรือ ไม่     

 ใช่     ไม่ใช่ 

2. ปัจจุบันต าแหน่งงานของท่านอยู่ระหว่างพนักงานระดับปฏิบัติการถึงผู้จัดการระดับต้น ใช่
หรือไม่ 

 ใช่     ไม่ใช่ 

3. ปัจจุบันท่านมีอายุ ระหว่าง 40-65 ปี ใช่ หรือ ไม่    

 ใช่     ไม่ใช่ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล  

1. เพศ  

 ชาย   หญิง  ไม่ต้องการระบุ 

2. อายุ__________ปี 
3. สถานภาพการสมรส 

 โสด    สมรสแล้ว   

 หม้าย/หย่า   อ่ืนๆ (โปรดระบุ)____________________ 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย   มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 

 อนุปริญญา หรือ ปวส.   ปริญญาตรี 
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 ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)____________________ 

5. ต าแหน่งงานของท่าน 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ   หัวหน้างาน              
 ผู้จัดการะดับต้น    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)____________________ 

6. บริษัทด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับ 

 การท่องเที่ยวและสันทนาการ   การแพทย์ 

 การบริการเฉพาะทาง    การขนส่งและโลจิสติกส์ 

 ทรัพยากรและพลังงาน   เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 ธุรกิจการเกษตร    การเงินการธนาคาร 

 อุตสาหกรรมการผลิต    สินค้าอุปโภคและบริโภค  

 สื่อและสิ่งพิมพ์    อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 

 อาหารและเครื่องดื่ม    อ่ืนๆ (โปรดระบุ)____________________ 

7. ระยะเวลาที่ท่านท างานที่บริษัทแห่งนี้_______ปี_______เดือน 
8. ปัจจุบันนี้สุขภาพของท่านเป็นอย่างไร 

 ไม่ดีเลย   ค่อนข้างไม่ดี   ดีพอประมาณ        
 ดีมาก   ดีเยี่ยม  
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ส่วนที่ 3 ความสนุกในสถานที่ท างาน 

ค าชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของท่านต่อสถานที่ท างานปัจจุบัน โปรด
เลือกค าตอบที่ตรงกับ ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้  

   1 หมายถึง  ไม่เคยเลย 

  2 หมายถึง  แทบจะไม่เคยเลย 

  3 หมายถึง  เคยและไม่เคยพอๆ กัน 

  4 หมายถึง  เคยอยู่บ่อยครั้ง 

  5 หมายถึง  เคยเป็นประจ า  

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. องค์กรของฉันมีการเฉลิมฉลองความส าเร็จในงานต่อสาธารณชน      
2. …………………………………….      

3. …………………………………….       

4. …………………………………….      
5. …………………………………….      

6. …………………………………….      

7. …………………………………….      
8. …………………………………….      

9. …………………………………….      

10. …………………………………….      
11. …………………………………….      

12. …………………………………….      
13. …………………………………….      

14. …………………………………….      
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ส่วนที่ 4 ความผูกพันในงาน 

ค าชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของท่านต่องานปัจจุบัน โปรดเลือกค าตอบที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้  

1 หมายถึง  ไม่เคยเลย 

  2 หมายถึง  แทบจะไม่เคยเลย 

  3 หมายถึง  นาน ๆ ครั้ง 

  4 หมายถึง  เคยเป็นบางครั้ง 

  5 หมายถึง  อยู่บ่อยครั้ง 

6 หมายถึง  บ่อยมาก 

7 หมายถึง  เคยเป็นประจ า 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 6 7 

1. ขณะที่ฉันท างาน ฉันรู้สึกแข็งแรงและกระฉับกระเฉง        

2. …………………………………….        
3. …………………………………….        

4. …………………………………….        

5. …………………………………….        
6. …………………………………….        

7. …………………………………….        

8. …………………………………….        
9. …………………………………….        
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ส่วนที่ 5 การเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ   

ค าชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกของท่านต่อสถานที่ท างานปัจจุบัน โปรด
เลือกค าตอบที่ตรงกับ ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1 หมายถึง  ไม่เคยเลย 

  2 หมายถึง  แทบจะไม่เคยเลย 

  3 หมายถึง  เคยและไม่เคยพอๆ กัน 

  4 หมายถึง  เคยอยู่บ่อยครั้ง 

  5 หมายถึง  เคยเป็นประจ า  

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ฉันสะท้อนคิดเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน      
2. …………………………………….      

3. …………………………………….      

4. …………………………………….      
5. …………………………………….      

6. …………………………………….      

7. …………………………………….      
8. …………………………………….      

9. …………………………………….      
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ส่วนที่ 6 อายุทางอัตวิสัย 

ค าชี้แจง ข้อความต่อไปนี้เกี่ยวข้องกับความรู้สึกต่อการรับรู้อายุของท่านเมื่อเปรียบเทียบกับ
อายุจริงตามปีปฏิทินของท่าน โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกับ ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยแต่ละ
ระดับความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 

1 หมายถึง  อ่อนกว่าวัยอย่างมาก 

  2 หมายถึง  ค่อนข้างอ่อนกว่าวัย 

  3 หมายถึง  เท่ากับอายุจริงตามปีปฏิทินของฉัน 

  4 หมายถึง  ค่อนข้างแก่กว่าวัย 

  5 หมายถึง  แก่กว่าอย่างมาก 

 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ฉันรู้สึกราวกับว่าฉันมีอายุ…………….      

2. …………………………………….      

3. …………………………………….      
4. …………………………………….      

 

****************************** 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อ

ค าถามอ่ืนในมาตรวัด (corrected item-total correlation [CITC]) 

มาตรวัดความสนุกในสถานที่ท างาน 

 

ข้อค าถาม 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

[CITC] 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

 

ผลการวิเคราะห์ 

WPF 1 79.150 .576 .516 .882 ผ่าน 

WPF 2 79.831 .619 .475 .880 ผ่าน 

WPF 3 83.412 .432 .303 .889 ผ่าน 

WPF 4 80.038 .616 .579 .880 ผ่าน 

WPF 5 81.242 .516 .503 .885 ผ่าน 

WPF 6 85.682 .471 .361 .886 ผ่าน 

WPF 7 88.699 .257 .298 .894 ไม่ผ่าน 

WPF 8 82.498 .497 .407 .886 ผ่าน 

WPF 9 83.052 .581 .423 .882 ผ่าน 

WPF 10 80.304 .677 .658 .878 ผ่าน 

WPF 11 78.308 .728 .684 .875 ผ่าน 

WPF 12 79.549 .675 .632 .877 ผ่าน 

WPF 13 79.048 .724 .682 .875 ผ่าน 

WPF 14 81.195 .599 .471 .881 ผ่าน 

         WPF                        Cronbach's Alpha .89 

หมายเหต:ุ WPF หมายถงึ มาตรวดัความสนกุในสถานท่ีท างาน  
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มาตรวัดความผูกพันในงาน  

 

ข้อค าถาม 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

[CITC] 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

 

ผลการวิเคราะห์ 

WE1 63.268 .641 .461 .883 ผา่น 

WE2 61.475 .752 .613 .875 ผา่น 

WE3 59.462 .700 .590 .878 ผา่น 

WE4 61.458 .721 .573 .877 ผา่น 

WE5 59.531 .655 .475 .882 ผา่น 

WE6 61.060 .688 .515 .879 ผา่น 

WE7 59.619 .750 .614 .873 ผา่น 

WE8 60.589 .699 .548 .878 ผา่น 

WE9 67.105 .331 .153 .908 ผา่น 

          ค่าความเท่ียง  WE        Cronbach's Alpha .89 

หมายเหต:ุ WE หมายถงึ มาตรวดัผกูพนัในงาน  
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มาตรวัดการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ 

 

ข้อค าถาม 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

[CITC] 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

 

ผลการวิเคราะห์ 

IFL1 18.491 .402 .293 .703 ผ่าน 

IFL2 18.539 .374 .316 .707 ผ่าน 

IFL3 18.807 .289 .151 .719 ไม่ผ่าน 

IFL4 16.817 .529 .440 .679 ผ่าน 

IFL5 17.055 .459 .509 .691 ผ่าน 

IFL6 17.841 .385 .455 .704 ผ่าน 

IFL7 16.013 .474 .438 .688 ผ่าน 

IFL8 17.912 .344 .179 .712 ผ่าน 

IFL9 16.923 .373 .417 .709 ผ่าน 

           IFL                        Cronbach's Alpha .73 

หมายเหต:ุ IFL หมายถึง การเรยีนรูแ้บบไมเ่ป็นทางการ 
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มาตรวัดอายุทางอัตวิสัย  

 

ข้อค าถาม 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

[CITC] 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

 

ผลการวิเคราะห์ 

SA1 3.220 .597 .408 .614 ผ่าน 

SA2 3.606 .524 .359 .660 ผ่าน 

SA3 3.741 .506 .273 .671 ผ่าน 

SA4 3.903 .439 .228 .708 ผ่าน 

           SA                        Cronbach's Alpha .73 

หมายเหตุ: SA หมายถึง อายุทางอัตวิสัย 
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ภาคผนวก ค 

การอนุมัตจิากคณะกรรมการพจิารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ชื่อ-สกุล มนัส อุ่นใจ 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา   
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