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การวิจยัครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์ในการวิจยัเพื่อ 1. ศึกษาอิทธิพลทางตรงของการรบัรู้การ

สนับสนุนขององค์การที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน และอิทธิพลทางอ้อมของการรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน 2. ศกึษาอทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานต่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน 3. ศกึษาบทบาทของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะของตวัแปร
ก ากบัในอทิธิพลทางอ้อมของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
สง่ผา่นปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและในอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ี
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน การวจิยัน้ีเกบ็ขอ้มลูจากพนักงานในส านกังานของบรษิทัอุตสาหกรรม
อเิลก็ทรอนิกสแ์ห่งหนึ่ง จ านวน 401 คน โดยใชว้ธิกีาร สุ่มตวัอย่าง 2 ขัน้ตอน แบบสอบถามในการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูประกอบดว้ยมาตรวดั 5 มาตรวดัไดแ้ก่ มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มาตร
วดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง มาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน มาตรวดัการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร มาตรวดัทีใ่ชใ้นการวจิยัมคี่าความตรงเชงิเน้ือหาอยูร่ะหว่าง .6 – 1 มี
ค่าความเชื่อมัน่อยู่ระหว่าง .752 - .799 และผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานพบว่า
โมเดลการวดัทุกโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ งานวจิยัน้ีใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทาง
สถติแิละโปรแกรมเสรมิ process ในการวเิคราะหข์อ้มลู 

ผลการวจิยัพบว่า 1. การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ(β=.18, p < .001) 2. การรบัรูก้ารสนบัสนุนของ
องคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน (β (.68x.46)=.31) 3.โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไม่ได้
เป็นตวัแปรก ากบั อทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความ
ยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยส่งผ่านปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง (β=.05, p = .20) 4.โปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั อทิธิพลทางตรงในทศิทางบวกของการรบัรูก้าร
สนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(β= -.11, p < .05) 
5.โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมอีทิธิพลทางตรงในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ(β=.19, p < .001) 
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The purposes of this study were to analyze the direct effects of perceived 

organizational support on work engagement and the indirect effects of perceived 
organizational support on work engagement, with intrapersonal intelligence as mediator and 
to analyze the direct effects of work life balance programs on work engagement and finally 
to analyze the moderating role of the work life balance programs on the indirect effects of 
perceived organizational support on work engagement with intrapersonal intelligence as a 
mediator and the direct effects of perceived organizational support on work engagement. The 
sample consisted of four hundred and one employees in an electronics industry company by 
two - stage sampling. The questionnaires used in this research included five questionnaires, 
including a work engagement scale, an intrapersonal intelligence scale, a work life balance 
programs scale and a perceived organizational support scale. The questionnaires in this 
research had a content validity between .6 – 1 and reliability coefficient between .752 - .799 
and the analysis of construct variables showed a consistency with the empirical data. The 
statistical package and process analysis were used as the analytical method for this study. 

The results showed the following 1. Perceived organizational support had a positive 
direct effect on work engagement, which was statistically significant (β=.18, p < .001) ;            
2. Perceived organizational support had positive and indirect effects on work engagement 
with intrapersonal intelligence as a mediator (β (.68x.46) =.31); 3. Work life balance programs 
did not moderate the positive and indirect effects of perceived organizational support on work 
engagement with intrapersonal intelligence as mediator (β=.05, p = .20); 4. Work life balance 
programs did moderate the positive and direct effects of perceived organizational support to 
work engagement, which was statistically significant (β= -.11, p < .05); 5. Work life balance 
programs had a positive and direct effects to work engagement, which was statistically 
significant (β=.19, p < .001). 
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ประกาศคณูุปการ 

 
 ปรญิญานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเรจ็ลุล่วงด้วยดเีพราะได้รบัความอนุเคราะห์เป็นอย่างดจีากผู้มี
พระคุณหลายๆทา่น ผูว้จิยัขอแสดงความขอบพระคุณต่อทุกๆทา่น ดงัน้ี 
 ขอขอบพระคุณผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.วธิญัญา วณัโณ และอาจารย ์ดร.อจัศรา  ประเสรฐิ
สนิ อาจารยท์ีป่รกึษาหลกัและอาจารยท์ีป่รกึษารว่มเป็นอยา่งสงู ทีก่รุณามอบความเมตตาและความ
อดทนในการสัง่สอนอบรมความรู ้ตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ รวมทัง้ใหค้ าแนะน าและความ
ชว่ยเหลอืตลอดการท าวจิยั จนปรญิญานิพนธฉ์บบันี้เสรจ็สมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร.องัศนิันท์ อนิทรก าแหง ที่กรุณามอบความเมตตา
และสละเวลาในการใหค้วามรู ้ค าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ในการท าวจิยัและพฒันาปรญิญานิพนธ์
ฉบบันี้ใหม้คีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 
 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปรญิญานิพนธ์ รองศาสตราจารย ์ดร.อุสา สุทธสิาคร
และผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.สทิธพิงศ์ วฒันานนท์สกุล ส าหรบัค าแนะน าในการปรบัปรุงปรญิญา
นิพนธฉ์บบันี้ใหม้คีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 

ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.ฉฐัวณ์ี สทิธิศ์ริอรรถ ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.พนิดา      
วราสุนันท์ และผูท้รงคุณวุฒทิุกท่านทีใ่หค้วามกรุณาตรวจเครื่องมอืในการวจิยั รวมทัง้คณาจารยใ์น
หลกัสตูรจติวทิยาประยกุตท์ุกทา่นทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิา ใหค้ าปรกึษาและชว่ยเหลอืผูว้จิยัเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณ บณัฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒส าหรบัการสนับสนุน
ทุนอุดหนุนเพือ่การวจิยั 
 ขอขอบพระคุณ คุณนภภร จิวะรังสินีที่สละเวลาในการให้ความรู้ ค าแนะน าอันเป็น
ประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจยั รวมทัง้คุณวชัรี ปิยะโหตะระที่ให้ความเมตตากรุณา
ชว่ยเหลอืผูว้จิยัในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตลอดการวจิยัจนเสรจ็สมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณ คุณชนันนัทธ์ รกัชพีที่ใหค้วามช่วยเหลอืผูว้จิยัในการหาตวัอย่างในการ
วจิยั รวมทัง้คุณหฤทยั ใจทา คุณวนัปิยะ เลศิปิยะวรรณ คุณเฉลมิรตัน์ สามคุม้พมิพ ์คุณศุภวฒัน์ คู
ธนพงศแ์ละเพื่อนๆพี่ๆ นิสติปรญิญาโท-ปรญิญาเอก จติวทิยาประยุกต์รุ่นที ่1 และรุ่นที ่2 ทุกท่านที่
ไดใ้หก้ าลงัใจ มติรภาพ ค าแนะน า ความช่วยเหลอื รวมกนัฟนัฝ่าอุปสรรคในการเรยีนและการท า
วจิยัจนส าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 

ท่ีมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
การเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆท าให้องค์การจ าเป็นต้องปรบัตัวเพื่อความอยู่รอด กระแส     

โลกาภิวตัน์ (globalization) ท าให้สงัคมโลกถูกหลอมรวมเป็นสงัคมเดียวกนั ระบบสารสนเทศที่
พฒันาอย่างรวดเร็วและต่อเน่ืองท าให้ผลกระทบเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง เกิดการ
เชื่อมโยงทางเศรษฐกิจในระดบัประเทศที่ไม่มีพรหมแดนอีกต่อไป และความเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกจิ ทีเ่น้นการรวมกลุ่มกนัมากขึน้ ดงัเช่น ASEAN (association of southeast asian nation) 
ท าใหอ้งค์การในประเทศไทยต้องปรบัตวัรบัมอืต่อการเปลี่ยนแปลงที่ต้องเผชญิการแข่งขนัอย่าง
รุนแรงจากองค์การประเทศเพื่อนบ้านที่เขา้มาในประเทศเช่นกนั รวมถึงความเปลี่ยนแปลงด้าน
โครงสรา้งประชากร ภาวะขาดแคลนแรงงานเน่ืองจากอตัราการเกดิทีน้่อยลง ประชาชนมแีนวโน้ม
อายุยนืขึ้นจากความก้าวหน้าทางการแพทย์และความเป็นอยู่ที่ดี ท าให้ประเทศไทยจะเกิดการ
เปลี่ยนแปลงเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายุ โดยมสีดัส่วนประชากรวยัสูงอายุเพิม่สูงขึน้เป็นรอ้ยละ 14.8 ในปี 
พ.ศ.2568 (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 2553 อา้งถงึใน ชูชยั 
สมทิธไิกร, 2558) การเปลี่ยนแปลงดา้นต่างๆ ท าใหอ้งค์การจ าเป็นต้องทบทวนถึงกลยุทธ์ในการ
บรหิารงานเพื่อให้องค์การมคีวามสามารถในการแข่งขนัและอยู่รอด องค์การจ านวนมากมุ่งเน้น     
กลยุทธ์ที่ให้ความส าคญักับทุนมนุษย์ (human resource) มากยิ่งขึ้น ตลอดจนพฒันาปรบัปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน (ชูชัย สมิทธิไกร , 2558) สอดคล้องกับ Bakker (2013) 
อธิบายว่า ผู้ประกอบการให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์มากยิ่งขึ้น ไม่เพียงแต่ในมุมมองของ
ผูป้ระกอบการเท่านัน้ แต่ยงัรวมไปถงึมุมมองทางวชิาการอกีดว้ย โดยเฉพาะอย่างยิง่ความสนใจใน
การประยุกต์ใชจ้ติวทิยาเชงิบวกกบับรบิทการท างาน (Keyes & Haidt, 2003; Linley, Harrington, 
& Garcea, 2010; Luthans, 2002 อา้งถงึใน Bakker, 2013) 

ในศตวรรษที ่21 แนวคดิเกี่ยวกบัจติวทิยาเชงิบวก จะใหค้วามส าคญักบัจุดแขง็ (strength) 
ของมนุษย ์ในการท างานอย่างสมดุล มีประสทิธภิาพ เก่งดมีสีุข หรอืเรยีกว่า Optimal functioning 
เพื่อพฒันาปรบัปรุงประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) 
แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมัน่ผูกพันในงาน (work engagement) เป็นแนวคิดหน่ึงที่อยู่ภายใต้
จติวทิยาเชงิบวก องคก์ารต่างๆ ตอ้งการพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน เน่ืองจากพนกังานที่
มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานจะเป็นผูท้ีม่คีวามสมัพนัธก์บัสภาพแวดล้อมและกจิกรรมในการท างานที่
ดกีว่าจงึมพีลงังานทีจ่ะรบัมอืกบัปรมิาณงานไดใ้นระดบัสงู (Fong & Ng, 2011) ค าอธบิายโดยทัว่ไป
ของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน คอื ระดบัของการมสี่วนร่วมในการท างานของแต่ละบุคคล ความ     
ยดึมัน่ผูกพนัได้รบัความนิยมและได้รบัความสนใจเกดิจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานสามารถเพิม่ 
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ประสทิธิภาพการด าเนินงานขององค์การ (organizational performance) ได้ ผู้วจิยัท าการส ารวจ
งานวจิยัต่างประเทศและในประเทศทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานพบว่าการศกึษาต่างๆ
แบ่งองคป์ระกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไวห้ลายแนวทางเชน่ May และคณะ (2004 อา้งถงึใน 
อรพนิทร ์ชชูม, 2557) แบ่งองคป์ระกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงานออกเป็น 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 
องค์ประกอบทางกาย (physical component) องค์ประกอบทางอารมณ์ (emotional component) 
องค์ประกอบทางการรู้คิด ( cognitive component) แต่ที่ได้ร ับความนิยมมากที่สุดคือ แบ่ง
องคป์ระกอบตาม Schaufeli และคณะ ซึง่สอดคลอ้งกบั Thoe & Johnson (2011) ทีก่ล่าววา่ แนวคดิ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานของ Schaufeli และคณะ เป็นทีนิ่ยมอย่างกวา้งขวาง Schaufeli และคณะ 
แบ่งองคป์ระกอบของความยดึมัน่ผูกพนัในงานออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความกระตอืรือรน้ 
(vigor) การทุ่มเทอุทิศ (dedication) ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) ซึ่งได้ร ับการยอมรับอย่าง
แพรห่ลายว่าเป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัต่อองคก์าร สาเหตุมาจากองคป์ระกอบดงักล่าวท าใหอ้งคก์าร
มคีวามสามารถทางการแขง่ขนัสงูขึน้และสง่ผลกระทบต่อองคก์ารในหลายๆดา้น เป็นตวัขบัเคลื่อนที่
ส าคญัทีท่ าใหธุ้รกจิประสบความส าเรจ็ในศตวรรษที ่21 จงึเป็นสิง่ที่องคก์ารควรใหค้วามส าคญัและ
พัฒนาความยึดมัน่ผูกพันในงานแก่พนักงานในองค์การ (Fujimoto, Ferdous, Sekiguchi and 
Sugianto, 2016) สอดคล้องกับที่ Cartwright และ Holmes เสนอว่า องค์การต้องเข้าใจความ
ตอ้งการของพนกังานในสว่นลกึเพื่อทีจ่ะใหพ้วกเขามแีรงจงูใจมคีวามยดึมัน่ผกูพนั และสามารถเกบ็
รกัษาพนกังานไวไ้ดโ้ดยปฏบิตังิานไดด้ ีท าความเขา้ใจเกีย่วกบัวธิกีารสรา้งประสบการณ์การจดัการ
และการรกัษา การท างานทีเ่ป่ียมความหมาย (meaningful work) องคก์ารควรจดัหาการสนบัสนุนให้
พนักงานมคีวามสามารถทีม่ปีระสทิธภิาพเพื่อบรรลุผลการท างานทีด่ทีีสุ่ด และผลลพัธ์การท างาน
อย่างยัง่ยนื อนัก่อใหเ้กดิประโยชน์แก่บุคคลและองคก์าร (Cartwright และ Holmes 2006 อา้งถงึใน 
Bakker, 2013) 

การศึกษาเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานแสดงให้เห็นว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานมี
ความสมัพนัธ์กบัผลลพัธ์หลายอย่างที่ช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการด าเนินงานขององค์การ อาทเิช่น  
การศึกษาของ Llorens, Bakker, Schaufeli และ Salanova (2006 อ้างถึงใน Thoe & Johnson, 
2011) พบความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างความยึดมัน่ผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์การ 
(organizational commitment) การศึกษาของ Hallberg และ Schaufeli (2006) พบว่าพนักงานที่มี
ความยดึมัน่ผูกพนัจะลาออกน้อยกว่า และความยดึมัน่ผูกพนัมคีวามสมัพนัธ์เชงิลบกบัการลาออก 
(turnover) การศกึษาของ Brunetto, Teo, Shacklock และ Farr-Wharton (2012 อา้งถงึใน Simbula 
& Guglielmi, 2013) พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานชว่ยเพิม่ความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) 
และการศึกษาของ Sonnentag (2003) พบความสมัพนัธ์เชิงบวกของความยึดมัน่ผูกพนัต่อการ
ท างานเชงิรุก (proactive behavior) เช่น ใฝห่าโอกาสในการเรยีนรู ้เป็นตน้ เมื่อพนักงานขาดความ
ยดึมัน่ผูกพนัในงาน องค์การอาจจะประสบปญัหาหลายประการ อาทเิช่น ปญัหาการลาออกของ
พนักงานในองค์การ ทัง้น้ี บรษิทัเฮยก์รุ๊ปร่วมกบัศูนยว์จิยัทางเศรษฐศาสตรแ์ละธุรกจิ (centre for 
economics and business research: Cebr) เปิดเผยว่าอัตราการลาออกของพนักงานทัว่โลก
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ขยายตวัเพิม่ขึน้อยา่งรวดเรว็ในปี 2014 และคาดการณ์ว่าอตัราการลาออกของพนักงานทัว่โลกในปี 
2018 จะสงูถงึรอ้ยละ 23.4 ซึง่สถานการณ์ปญัหาการลาออกของพนกังานในประเทศไทยไมแ่ตกต่าง
กนั ตลาดแรงงานมกีารแข่งขนัมากขึ้นอนัมสีาเหตุมาจาก การรวมกลุ่ม ASEAN ท าให้พนักงาน
มองเหน็โอกาสในการยา้ยงาน (ธนัวา จุลชาต, 2556) การลาออกของพนกังานสง่ผลเสยีต่อองคก์าร
หลายประการไม่ว่าจะเป็นการสูญเสยีค่าใชจ้่ายในการสรรหา คดัเลอืก อบรมบุคลากร การสูญเสยี
โอกาสทางธุรกิจ เช่น การเลื่อนโครงการ ท าให้องค์การต้องหาแนวทางในการรบัมือกบัปญัหา
ดงักล่าว โดยการมุ่งเน้นการบรหิารจดัการทุนมนุษย ์ใหม้คีุณภาพชวีติในการท างานทีด่ ีมคีวามพงึ
พอใจในการท างาน มคีวามสุขในการท างาน เพื่อใหพ้นักงานในองคก์ารเกดิความยดึมัน่ผูกพนัใน
งานและมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอยูใ่นองคก์ารต่อไป (เอกพงศ ์จติชาญวชิยั, 2557)  

การศกึษาเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานนิยมใช้แบบจ าลองความต้องการของงานและ
ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน (job demands and resources model: JD – R model) เป็นกรอบแนวคดิ
ส าหรบัการอธบิายความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังาน แบบจ าลองน้ีเกีย่วขอ้งกบัการแกป้ญัหาใน
ธรรมชาตแิละแสดงวธิคีดิเกีย่วกบัคุณลกัษณะงานและคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่อีทิธพิลต่อสุขภาพ 
สุขภาวะและแรงจูงใจของพนักงาน (Schaufeli & Taris, 2014) แบบจ าลองน้ีประกอบด้วย 2 
องคป์ระกอบ คอื ความตอ้งการของงาน (job demands) และปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน (job resource) 
โดยความตอ้งการของงานจะเน้นคุณลกัษณะงาน เงือ่นไขในการท างานทีพ่นกังานรบัผดิชอบ ท าให้
พนกังานตอ้งใชค้วามอดทนและความพยายามเป็นอย่างมาก เพื่อบรรลุตามเป้าหมายการท างานให้
ส าเรจ็ ส่วนปจัจยัเอื้อต่อการท างาน (job resource) จะเน้นปจัจยัสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่ง
ช่วยสนับสนุนพนกังานในการปฏบิตังิาน บรรลุตามเป้าหมาย ในภายหลงัแบบจ าลองความตอ้งการ
ของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ไดเ้พิม่องคป์ระกอบอกี 1 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ทรพัยากรส่วน
บุคคล (personal resource) ซึ่งเน้นคุณสมบัติเชิงบวกของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
ความสามารถในการเผชญิปญัหา เพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเรจ็ แบบจ าลองความต้องการ
ของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างานอธิบายว่า ปจัจยัเอื้อต่อการท างานจ านวนมากก่อให้เกิด
กระบวนการจูงใจ (motivational process) ซึ่งท าให้พนักงานมีความตัง้ใจในการท างาน ทุ่มเท
ความสามารถในการท างาน ท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผูกพนัในงาน รวมถึงทรพัยากรส่วนบุคคลที่มี
ความเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ ความสามารถในการเผชญิปญัหาของพนักงาน มอีทิธิพลต่อการท า
ความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มของพนักงาน จงึมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจ และมคีวามสามารถในการ
ลดภาวะหมดไฟ และเพิม่ความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงาน กล่าวโดยสรุปคอืตามแบบจ าลองความ
ต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ปจัจยัส าคญัที่ก่อให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
ไดแ้ก่ ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน และทรพัยากรสว่นบุคคล (จารุวรรณ ยอดระฆงั, 2554)  

แบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน เกี่ยวขอ้งกบัการสนับสนุน
ดา้นต่างๆรวมทัง้การสนับสนุนจากองคก์าร จงึท าใหก้ารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร (perceived 
organizational support: POS) ได้รบัความสนใจจากนักจิตวิทยาด้านองค์การ โดยการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารเป็นปจัจยัทีไ่ดร้บัความสนใจเป็นอย่างมากในประเทศไทย โดย Eisenberger 
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และคณะ (1986)  ใหค้วามหมายของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การว่าหมายถึง การรบัรูข้อง
พนักงานเกี่ยวกบัความห่วงใยที่องค์การมใีหต้่อพนักงานในเรื่องสุขภาวะ ใหคุ้ณค่าแก่ผลงานของ
พวกเขา การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมคีวามส าคญัและประโยชน์ต่อองคก์าร โดยผลการวจิยั
พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การส่งผลใหพ้นักงานเพิม่พฤติกรรมการท างานไม่เพยีงแต่
เฉพาะในหน้าทีข่องตนเองแต่ยงัรวมไปถงึพฤตกิรรมการท างานนอกเหนือหน้าทีข่องตนเองอกีดว้ย 
(Shore & Wayne, 1993; Eisenberger et al., 1990 อา้งถงึใน จรินันท ์วงษ์ไทยวรรณ, 2551) การ
รบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมบีทบาทในการรกัษาพนักงานให้คงอยู่กบัองคก์าร เน่ืองจากพบว่า
การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจลาออกของพนักงาน (เปรม
จติร คลา้ยเพชร,์ 2548 อา้งถงึใน วรนาฏ เวนุอาธร, 2555) รวมไปถงึช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิ
ความพงึพอใจในงานและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Rhoades, Eisenberger & Armeli 2001 อา้งถงึ
ใน เอกพงศ์ จติชาญวชิยั, 2557) ซึ่งตามแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการ
ท างาน การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การน่าจะเป็นปจัจยัที่ก่อให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
เน่ืองจากการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเกี่ยวขอ้งกบัปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ผู้วจิยัจงึสนใจ
ศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

นอกจากน้ี เมื่อพจิารณาตามแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน
พบว่าปจัจยัสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานนอกจากปจัจยัภายนอกแลว้ยงัมปีจัจยัภายในตวั
บุคคลทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ปจัจยัภายในตวับุคคลทีง่านวจิยัน้ีสนใจ คอื ปญัญาดา้น
การเข้าใจตนเอง (intrapersonal intelligence) ซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของทฤษฏีพหุปญัญา (theory of 
multiple intelligences) ของ Howard Gardner ปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองเป็นความสามารถใน
การรู้จกัตนเองตามความเป็นจรงิ รู้จุดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง รู้เท่าทนัความคดิและอารมณ์ของ
ตนเอง ความสามารถในการรบัรู ้เขา้ใจความปรารถนาและแรงจงูใจของตนเอง ความสามารถในการ
ด าเนินการได้ด้วยตนเอง (เยาวพา เดชะคุปต์ , 2544 อ้างถึงใน กมลวรรณ องัศรีสุรพร, 2554; 
Gardner, 1990 อา้งถงึใน Davis, Christodoulou, Seider & Gardner, 2011)  ปญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเอง เกี่ยวข้องกบัเชาวน์อารมณ์ โดยบุคคลที่มปีญัญาด้านการเข้าใจตนเอง จะเป็นผู้ที่เข้าใจ
อารมณ์ความรูส้กึของตนเอง พฒันาตนเองไปในทางทีเ่หมาะสม มเีป้าหมายในชวีติ สามารถท างาน
ไดด้ว้ยตนเอง มคีุณธรรม จรยิธรรม ควบคุมการเรยีนรูแ้ละบุคลกิไดด้ ี(สุปราณี ไกรวตันุสสรณ์ และ 
คณาพร คมสนั, 2544 อ้างถึงใน กมลวรรณ อังศรีสุรพร, 2554) ซึ่งสอดคล้องกับคุณลักษณะ
พนักงานทีพ่งึประสงคข์องผูป้ระกอบการต้องการเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นในดา้นบุคลกิภาพที่มี
ความมัน่ใจ ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ทีม่คีวามสามารถในการควบคุมอารมณ์ ดา้นคุณธรรมจรยิธรรม ดา้น
วสิยัทศัน์ทีม่กีารพฒันาตนเองตลอดเวลา (ประนอม ตัง้ปรชีาพาณิชย์, 2555) ปญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเอง จงึน่าจะมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เน่ืองจากมคีวามสอดคล้องกบัคุณลกัษณะ
ของทรพัยากรสว่นบุคคล ตามแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน สรปุได้
ว่า ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง น่าจะเป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน นอกจากน้ีเมื่อ
ผูว้จิยัทบทวนงานวจิยัเกีย่วกบัเชาวน์อารมณ์ซึง่เกีย่วขอ้งกบัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองผลการวจิยั
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ทีแ่สดงใหเ้หน็ความสมัพนัธร์ะหว่างเชาวน์อารมณ์และสภาพแวดลอ้ม (วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั, 2542 
อา้งถงึใน สุรนิทร ์หนูอนิทร,์ 2549) สอดคลอ้งกบัแนวคดิทางจติวทิยาสว่นใหญ่ ซึง่เชื่อวา่พฤตกิรรม
มนุษยเ์ป็นผลลพัธ์จากการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Schaufeli & Taris, 
2014) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ซึ่งเป็นปจัจยัสภาพแวดลอ้มจงึน่าจะมอีทิธพิลต่อปญัญา
ดา้นการเขา้ใจตนเอง นอกจากนัน้ยงัพบงานวจิยัทีม่กีารศกึษาเชาวน์อารมณ์ในฐานะตวัแปรสง่ผา่น
อทิธพิลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่ตี่อตวัแปรความเครยีดในงาน (Hsiao-Ping, 2011) ปญัญา
ดา้นการเขา้ใจตนเองจงึน่าจะมบีทบาทในฐานะตวัแปรส่งผ่านอทิธพิลระหว่างความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานกบัผลลพัทบ์างประการดว้ยโดยการวจิยัน้ีผูว้จิยัสนใจศกึษาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในฐานะ
ตวัแปรสง่ผา่นอทิธพิลระหวา่งการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

ความสมดุลของชวีติและการท างาน (work life balance) เป็นเรื่องหน่ึงที่ไดร้บัความสนใจ
เป็นอย่างมากในต่างประเทศเน่ืองจาก จ านวนครอบครวัทีส่าม ีภรรยาต้องท างานนอกบา้นเพื่อหา
รายได้ (dual-earner family) มจี านวนมากขึ้นเรื่อยๆ ในขณะที่พวกเขาจ าเป็นต้องรบัมอืกบัการ
จดัการชวีติครอบครวัไปพรอ้มกบัชวีติการท างานจงึกลายเป็นปญัหาว่าพนักงานต่างประสบปญัหา
ในการสรา้งสมดุลชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั (นิศาชล โทแกว้, สธุนา บุญเหลอื และ ภูรศิร ์พงษ์
เพียจันทร์ ,  2557; Barnett, 2004; Barnett & Hyde, 2001; Duxbury & Higgins, 1994; Gerson, 
2002; Jacobs & Gerson, 2004;Lewis, Noden, & Sarre, 2008 อ้างถึงใน Jang, Park & Zippay, 
2011) โดย ความสมดุลของชวีติและการท างาน หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานในหลายๆขอบเขต
ความสนใจเกี่ยวกบั เวลาส่วนตวั การดูแลครอบครัว และการท างาน ที่ยงัคงด ารงอยู่รวมกนับน
ความขดัแยง้ในหน้าทีข่ ัน้ต ่าทีส่ดุ (Clark, 2000 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) ซึง่หลกัการ
ของความสมดุลของชวีติและการท างาน ถูกน าไปใชใ้นหลายๆ ลกัษณะ โดยทีไ่ดร้บัความนิยมเป็น
อย่างมากในต่างประเทศ คือ โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างาน (work life balance 
program) (Lockwood, 2003 อา้งถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) ซึง่เป็นกลไกที่
องค์การสนับสนุนใหก้บัพนักงานในการจดัการความต้องการในการท างานและความต้องการของ
ครอบครวั (Joshi และคณะ, 2002 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) โปรแกรมน้ีมคีวามส าคญั
ในการช่วยลดความเครยีดและความขดัแยง้ในครอบครวัและการท างาน เพิม่ความพงึพอใจในงาน
และความจงรกัภคัดขีองพนักงาน เพิม่ประสทิธภิาพการผลติใหก้บัองคก์าร จากงานวจิยัของ Jang, 
Park & Zippay (2011) พบว่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน มคีวามสามารถในการ
เป็นตวัแปรก ากบัระหวา่งการควบคุมตารางเวลา (scheduling control) ความพงึพอใจ (satisfaction) 
และสขุภาพจติ (mental health) เมือ่พจิารณาแลว้จะเหน็ไดว้า่โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานมลีกัษณะสอดคล้องกบัปจัจยัเอื้อต่อการท างานตามแบบจ าลองความต้องการของงานและ
ปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ดงันัน้โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานน่าจะเป็นปจัจยัที่
ก่อใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานในฐานะตวัแปรก ากบั อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารส่งผ่านปญัญาดา้นการ
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เขา้ใจตนเองทีม่ตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และศกึษาอทิธพิลของโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานดว้ย 
 จากเหตุผลทีก่ล่าวมาขา้งต้น ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
และศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองทีม่ต่ีอ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 
เน่ืองจาก ผูว้จิยัยงัไมพ่บการศกึษาโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะของตวัแปร
ก ากบัและปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในฐานะตวัแปรสง่ผา่น ซึง่ขอ้คน้พบของงานวจิยัจะชว่ยใหเ้กดิ
การพฒันาองค์ความรู ้ความเขา้ใจถึงปจัจยัที่มอีทิธพิลที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ท าให้ได้
สารสนเทศทีเ่ป็นประโยชน์สามารถน าไปเป็นแนวทางในการสง่เสรมิพฒันาความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ของพนกังาน ใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาอทิธพิลทางตรงของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน และอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 2. เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 3. เพือ่ศกึษาบทบาทของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะของตวัแปร
ก ากบัในอทิธิพลทางอ้อมของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน
สง่ผา่นปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและในอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ี
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  
  
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ด้ำนวิชำกำร 
 การวจิยัน้ีท าให้ทราบอทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่
ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาด้านการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน และอทิธพิลของการรบัรูก้าร
สนับสนุนขององค์การส่งผ่านปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองที่มต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมี
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั ซึ่งขอ้คน้พบจากงานวจิยัจะท าให้
ทราบเงือ่นไขทีจ่ะท าใหก้ารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสง่ผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงานไดอ้ยา่ง
มปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ 
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ด้ำนองคก์ำร 
 ขอ้คน้พบเกี่ยวกบัเงื่อนไขทีจ่ะท าใหก้ารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารส่งผลต่อความยดึ
มัน่ผูกพันในงานได้อย่างมีประสิทธิภาพจะท าให้องค์การได้สารสนเทศว่าองค์การควรจะให้
ความส าคญักับการเสริมสร้างปญัญาด้านการเข้าใจตนเองให้แก่พนักงาน และควรจะส่งเสริม
นโยบายใหพ้นักงานมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานหรอืไม่เพื่อท าใหเ้มื่อพนักงาน
รบัรูว้่าองคก์ารสนับสนุน พนักงานในดา้นต่างๆ แลว้จะส่งผลท าใหพ้นักงานเกดิความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน ซึง่จะชว่ยท าใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก 
 
ขอบเขตกำรวิจยั 
 ประชำกรในกำรวิจยั 
 ประชากรในการวิจัยครัง้ น้ีได้แก่ พนักงานในส านักงานของบริษัทอุตสาหกรรม
อเิลก็ทรอนิกสแ์หง่หน่ึง จ านวน 4,771 คน จากฐานขอ้มลูพนกังาน ณ วนัที ่23 มถุินายน 2558  
 

กลุ่มตวัอย่ำงในกำรวิจยั  
 ตวัอยา่งในการวจิยัไดแ้ก่ พนกังานในส านกังานของบรษิทัอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสแ์หง่
หน่ึง ที่มอีายุงานตัง้แต่ 2 ปีขึน้ไป ผูว้จิยัก าหนดขนาดตวัอย่างตามตารางของ Krejcie & Morgan 
(1970) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 357 ตวัอย่าง แต่ผูว้จิยัก าหนด
ขนาดตวัอย่างเพิม่ขึ้นเผื่อกรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ ผู้วจิยัจงึก าหนดขนาดตวัอย่างการวิจยั
จ านวน 400 คน แต่ผู้วิจยัได้รบักลบัคืนมา 401 ชุด ในการวิจยัน้ีได้มาโดยใช้การสุ่มตวัอย่าง 2 
ขัน้ตอน (two - stage sampling)  

ขัน้ตอนที่ 1 การก าหนดกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) เน่ืองจากแผนก
ของบรษิัทแห่งน้ี ในส่วนของพนักงานซึ่งปฏิบตัิงานในส านักงานมีมากถึง 140 แผนก ผู้วิจยัจึง
พจิารณาเลอืกแผนกทีม่คีวามเหมาะสมทัง้ในดา้นขนาดของแผนก หน้าทีข่องพนกังานในแผนก ใหม้ี
ความสอดคลอ้งตามทีก่ าหนด 

ขัน้ตอนที ่2 การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(stratified sampling) ตามสดัส่วนขนาดของแต่ละ
แผนก 
 
ตวัแปรท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
 1. ตัวแปรต้น ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (perceived organizational 
support)  
 2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement)  
 3. ตวัแปรสง่ผา่น ไดแ้ก่ ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง (intrapersonal intelligence) 
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 4. ตวัแปรก ากบั ไดแ้ก่ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน (work life balance 
programs)  
  
นิยำมปฏิบติักำร 
 1. การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร (perceived organizational support) หมายถงึ การ
รบัรูข้องพนักงานว่าองค์การห่วงใยและดูแลเอาใจใส่เรื่องสุขภาวะและความเป็นอยู่ ตลอดจนเหน็
คุณคา่ในการปฏบิตังิานและผลงานของตนเอง  

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารวดัไดจ้ากมาตรวดั ซึง่ผูว้จิยัปรบัปรงุจากมาตรวดั Survey 
of perceived organizational support แบบย่อ (SPOS-8) ของ Eisenberger และคณะ (1986) และ
ผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เติมตามนิยามและแนวคดิของ Eisenberger และคณะ (1986) มาตรวดั
เป็นมาตรประมาณค่า (rating scale ) 5 ระดบัตัง้แต่ “เหน็ด้วยอย่างยิง่” ถึง “ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่” 
คะแนนสงู หมายถงึ พนกังานรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมาก คะแนนต ่า หมายถงึ พนกังานรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารน้อย 

 
2. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานเกี่ยวกบั

สภาวะจติใจด้านบวกของตนเองและการเติมเต็ม ที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นสภาวะที่
คอ่นขา้งคงทนถาวร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

2.1 ความกระตอืรอืรน้ (vigor) หมายถงึ การรบัรูข้องพนกังานว่าตนเองมพีลงัในการท างาน 
มคีวามเต็มใจที่จะลงทุนลงแรงในงาน มคีวามตัง้ใจที่จะเพยีรพยายามในการท างาน มกีารฟ้ืนคนื
กลบัสงู ไมเ่หน่ือยลา้งา่ยๆ มคีวามเตม็ใจในการท างานแมเ้ผชญิหน้ากบัอุปสรรคความยากล าบาก 

2.2 การทุ่มเทอุทศิ (dedication) หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานว่าตนเองมสี่วนร่วมในงาน
สูงและงานของตนเองมีความหมาย ความส าคญั รู้สึกถึงความท้าทายและแรงบันดาลใจ เกิด
ความรูส้กึภาคภูมใิจ 

2.3 ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานว่าตนเองมสีมาธิอย่าง
เต็มที่ มุ่งมัน่ จิตใจจดจ่อกับงานอย่างลึกซึ้ง รู้สึกเป็นสุขในการท างาน ฝงัตัวอยู่กับงาน รู้สึก
เพลดิเพลนิในการท างาน 

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานวดัไดจ้ากมาตรวดั ซึ่งผูว้จิยัปรบัปรุงจากมาตรวดั Utrecht work 
engagement scale แบบยอ่ (UWES-9) ของ Schaufeli และคณะ (2003) และผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถาม
เพิ่มเติมตามนิยามและแนวคิดของ Schaufeli และคณะ (2003) มาตรวดัเป็นมาตรประมาณค่า 
(rating scale ) 5 ระดบัตัง้แต่ “จรงิทีส่ดุ” ถงึ “ไมจ่รงิเลย” คะแนนสงู หมายถงึ พนกังานยดึมัน่ผกูพนั
ในงานมาก คะแนนต ่า หมายถงึ พนกังานยดึมัน่ผกูพนัในงานน้อย 
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3. ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง (intrapersonal intelligence) หมายถงึ การรบัรูข้องพนกังาน
เกี่ยวกบัความเขา้ใจในศกัยภาพของตนเอง รูจุ้ดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง รูเ้ท่าทนัความคดิและ
อารมณ์ของตนเอง รบัรูเ้ขา้ใจความปรารถนาและแรงจูงใจของตนเอง มกีารตัง้เป้าหมายในชวีติ มี
ความรูส้กึว่าสามารถใชข้อ้มูลดงักล่าวในการตดัสนิใจไดอ้ย่างมีประสทิธภิาพ รูส้กึมคีวามมัน่ใจใน
ตนเองสามารถด าเนินการเรือ่งต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง มคีวามสามารถในการฝึกฝนตนเอง 

ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองวดัไดจ้ากมาตรวดั ซึ่งผูว้จิยัปรบัปรุงจากมาตรวดัปญัญาดา้น
การเขา้ใจตนเองของเพชรรตัน์ แสงงาม (2547) และสร้างขอ้ค าถามเพิม่เติม มาตรวดัเป็นมาตร
ประมาณค่า (rating scale ) 5 ระดบั ตัง้แต่ ”จรงิทีส่ดุ” ถงึ “ไมจ่รงิเลย” คะแนนสงู หมายถงึ พนกังาน
มปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองมาก คะแนนต ่า หมายถงึ พนกังานมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองน้อย 

 
4. โปรแกรมความสมดุลของชีวติและการท างาน (work life balance program) หมายถึง 

การรบัรู้ของพนักงานว่าองค์การมีการจดัโปรแกรมความสมดุลระหว่างชวีิตส่วนตวัและชวีติการ
ท างาน ซึ่งท าให้พนักงานเกิดสภาวะดุลยภาพ สามารถก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตได้อย่าง
เหมาะสม ปฏบิตัหิน้าทีไ่ดด้ที ัง้เรือ่งการท างานและเรือ่งทีไ่มเ่กีย่วกบัการท างาน 

โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานวดัไดจ้ากมาตรวดั ซึง่ผูว้จิยัปรบัปรงุจากมาตร
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานวดัของ  Ueda (2012) และสร้างขอ้ค าถามเพิ่มเติม 
มาตรวดัเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale ) 5 ระดบั ตัง้แต่ ”มากทีสุ่ด” ถงึ “น้อยทีสุ่ด” คะแนนสงู 
หมายถงึ พนักงานรบัรู้ว่าองค์การจดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานใหก้บัพนักงาน
มาก คะแนนต ่า หมายถงึ พนักงานรบัรู้ว่าองคก์ารจดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน
ใหก้บัพนกังานน้อย 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัเรือ่ง อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานโดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น และโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั ผูว้จิยัขอเสนอเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งตามล าดบั ดงัน้ี 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
1.1 ความหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
1.2 องคป์ระกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
1.3 ความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
1.4 การวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
1.5 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 2.   แนวคดิเกีย่วกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
 2.1 ความหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 

2.2 ประเภทของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
2.3 ความส าคญัของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
2.4 ทฤษฎกีารสนบัสนุนขององคก์าร 
2.5 การวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
2.6 งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 3.   แนวคดิเกีย่วกบัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 

3.1 ความหมายของปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
3.2 คุณลกัษณะของบุคคลทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
3.3 การวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
3.4 งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งอทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอปญัญา

ดา้นการเขา้ใจตนเอง 
3.5 งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งอิทธิพลของปญัญาด้านการเข้าใจตนเองที่มต่ีอความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน 
3.6 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งบทบาทของปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในฐานะตวัแปรสง่ผา่น

อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
4.   แนวคดิเกีย่วกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติการท างาน 

4.1 ความหมายของความสมดุลของชวีติและการท างาน 
4.2 หลกัการความสมดุลของชวีติและการท างาน 
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4.3 ความหมายของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
4.4 หลกัการโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
4.5 ความส าคญัของความสมดุลของชวีติและการท างานและโปรแกรมความสมดุลของ

ชวีติและการท างาน 
4.6 การวดัทีเ่กีย่วขอ้งกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
4.7 งานวิจยัที่เกี่ยวข้องของโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานในฐานะ     

ตวัแปรก ากบั 
4.8 งานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัอทิธพิลของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน   

ทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
5.   กรอบแนวคดิการวจิยั 
6.   สมมตฐิานการวจิยั 

 
1.แนวคิดเก่ียวกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

ในช่วงทศวรรษทีผ่า่นมา ภาคธุรกจิและภาคการศกึษาใหค้วามสนใจมโนทศัน์ของความยดึ
มัน่ผูกพันในงานเป็นอย่างมาก (Bakker, 2013) ซึ่งเกิดจากองค์การต่างๆ ให้ความส าคัญกับ
ทรพัยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นทรพัยากรหลกัในการขบัเคลื่อนองค์การ องค์การพยายามค้นหา
วธิกีารเพื่อดงึศกัยภาพของพนกังานอยา่งเตม็ที ่พยายามท าความเขา้ใจวธิกีารบรหิารความสามารถ
ของพนักงานเพื่อการพฒันาบุคลากร ซึ่งไม่เพยีงแต่ส่งผลดีต่อองค์การเท่านัน้ แต่ยงัส่งผลดตี่อ
พนักงานอีกด้วย เพราะท าให้พนักงานรู้สึกถึง ความหลงใหล (passion) ความคิดสร้างสรรค์ 
(creativity) และความผกูพนั (commitment) ท าใหน้กัวชิาการหรอืนกัจติวทิยาดา้นองคก์ารพยายาม
ศกึษาเพื่อท าความเขา้ใจปจัจยัหรอืเงื่อนไขที่มอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงาน 
(Towers Perrin, 2003, 2007, Wagner & Harter, 2006 อา้งถงึใน Thoe & Johnson, 2011)  

ผูว้จิยัทบทวนแนวคดิและทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ซึ่งประกอบดว้ย
หัวข้อความหมายของความยึดมัน่ผูกพันในงาน องค์ประกอบของความยึดมัน่ผูกพันในงาน 
ความส าคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน การวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และแนวคดิทฤษฎีที่
เกีย่วขอ้งกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
1.1 ความหมายของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 จากการส ารวจงานวจิยัในประเทศไทยพบว่านักวจิยัแปลค าว่า “Work engagement” ไว้
แตกต่างกนั ประกอบด้วย ความผูกพนัในงาน (เอกพงศ์ จติชาญวชิยั, 2557; วรนาฏ เวนุอาธร, 
2555) ใจผกูพนักบังาน (ปรางคท์พิย ์ไทรเลก็ทมิ, 2554) ความผกูใจมัน่ในงาน (ผดารชั สดีา, 2555) 
(ช่อผกา แซ่โคว้, 2555) ความมุง่มัน่อุทศิตนในงาน (จกัรพนัธ ์จงเพิม่วฒันะผล, 2557) การผกูใจใน
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งาน (ดวงฤทยั สมัฤทธิ,์ 2558) และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (อรพนิทร ์ชชูม, 2557) ซึง่ในงานวจิยั
น้ี ผูว้จิยัใชค้ าวา่ “ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน” 

นักวิชาการและนักจติวทิยาด้านองค์การให้ความหมายของความยดึมัน่ผูกพนัในงานไว้
หลากหลาย ดงัน้ี 
 Schaufeli และคณะ (2002) ใหค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัในงานวา่คอื สภาวะทาง
จติใจดา้นบวก การเตมิเตม็ ทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน ไมใ่ชเ่ป็นสภาวะชัว่คราว คอ่นขา้งมคีวามคงทนถาวร 
ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการไดแ้ก่ ความกระตอืรอืรน้ (vigor) การทุม่เทอุทศิ (dedication) ความ
จดจอ่ใสใ่จ (absorption)  

Maslach, Schaufeli & Leiter (2001 อา้งถงึใน Chughtai & Buckley, 2008; อรพนิทร ์ชชูม
, 2557) อธิบายว่าความยึดมัน่ผูกพนัในงานเป็นสภาวะที่พนักงานมีพลังในการท างานไม่รู้สึก
อ่อนเพลยี รูส้กึอยากท างานไม่เมนิเฉยต่องาน และพนักงานรบัรูค้วามสามารถตนเองในการท างาน
อยา่งมอือาชพีใหป้ระสบความส าเรจ็ 

Rothbar (2001) กล่าววา่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน คอืการมสีภาวะทางจติใจทีเ่กีย่วขอ้งกบั
บทบาทการท างาน มอีงคป์ระกอบส าคญั 2 องคป์ระกอบคอื ความเอาใจใส่ (attention) และ ความ
จดจอ่ใสใ่จ (absorption) ในการปฏบิตังิาน ใหเ้วลาและใหค้วามส าคญักบังานเสมอ 

May และคณะ (2004 อา้งถงึใน เอกพงศ์ จติชาญวชิยั, 2557) ใหค้วามหมายของความยดึ
มัน่ผูกพนัในงานว่าเป็นการแสดงออกความรู้สกึเกี่ยวกบัหน้าที่ในการท างานของพนักงาน โดย
พนักงานทุ่มเทพลงัทางร่างกายและจติใจ มอบความใส่ใจและความกระตอืรอืรน้ใหก้บัการท างาน
มากกวา่เรือ่งอื่น เพือ่ใหบ้รรลุบทบาทและเป้าหมายในการท างาน 

Robinson, Perryman & Hayday (2004) ให้ความหมายของความยดึมัน่ผูกพนัในงานว่า
เป็นทศันคตเิชงิบวกทีเ่กดิขึน้ของผูป้ฏบิตังิานทีม่ตี่อองคก์ารและคุณคา่ขององคก์าร 

Frank และคณะ (2004 อา้งถงึใน Yener, Yaldran and Ergun, 2012) กล่าวว่าความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน คอื การตดัสนิใจของพนักงานในความพยายามขณะท างาน แสดงออกในรปูแบบของ
การ ต่อเวลา ทุม่เทสตปิญัญา และพลงัในการท างาน 

สรุปว่าความยดึมัน่ผกูพนัในงาน คอื ความทุ่มเทในการท างานอย่างเตม็ก าลงัของพนกังาน 
ไม่ว่าจะทางร่างกาย การรูค้ดิ และอารมณ์ มคีวามรูส้กึกระตอืรอืรน้ เพยีรพยายามในการท างานแม้
เผชญิอุปสรรค รูส้กึว่างานของเขามคีวามทา้ทายมคีวามหมายและคุณค่า มคีวามภาคภูมใิจ ขณะ
ท างานมกัรูส้กึมุง่มัน่และเป็นสขุจนเวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ มทีศันคตเิชงิบวกต่อการปฏบิตังิาน ไม่
รูส้กึอ่อนเพลยี ไม่เมนิเฉยต่องาน รบัรูค้วามสามารถของตนเองทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็ ใหค้วามส าคญั
และใหเ้วลากบัการท างานของตน  
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 1.2 องคป์ระกอบของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน  
 May และคณะ (2004 อ้างถึงใน วณิชชา วิรยิะกิจพฒันา, 2013) แบ่งองค์ประกอบของ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1. มติทิางดา้นร่างกาย คอื มคีวามสามารถในการท างาน การทุ่มเทแรงกายในการท างาน
อยา่งสุดก าลงั เพือ่ใหง้านบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 

2. มติทิางดา้นอารมณ์ คอื ความสนใจ ความเอาใจใสใ่นการท างาน เพื่อผลการปฏบิัตงิานที่
มปีระสทิธภิาพ 

3. มติดิา้นการรูค้ดิ คอืทศันคตหิรอืความคดิทีด่ตี่อการปฏบิตังิาน คดิทบทวนเกีย่วกบังานที่
ตนเองก าลงัปฏบิตั ิ
 Schaufeli แ ล ะคณะ  ( 2002 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Villavicencio-Ayub, Jurado-Cárdenas, and 
Valencia-Cruz, 2014; อ้ า ง ถึ ง ใ น  Kanten & Yesıltas, 2015; อ้ า ง ถึ ง ใ น  Fujimoto, Ferdous, 
Sekiguchi and Sugianto, 2016; อ้างถึงใน อรพนิทร์ ชูชม, 2557) แบ่งองค์ประกอบของความยดึ
มัน่ผกูพนัในงานออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความกระตอืรอืรน้ (vigor) หมายถงึ รูส้กึมพีลงั เรีย่วแรง กระปรีก้ระเปร่า ขะมกัเขมน้
ในการท างาน มีความเต็มใจทีจะลงทุนลงแรงในงานของพวกเขา มีความตัง้ใจที่จะอุทิศความ
พยายามในการท างาน มกีารฟ้ืนคนืกลบัสูง มคีวามเต็มใจในการท างานแมเ้ผชญิหน้ากบัอุปสรรค
ความยากล าบาก ไมเ่หน่ือยลา้งา่ยๆ 

2. การทุ่มเทอุทศิ (dedication) หมายถงึ ความรูส้กึถงึความหมาย ศรทัธา ภาคภูมใิจ แรง
บนัดาลใจ และความทา้ทายในการท างาน รูส้กึถงึความส าคญัในงานของพวกเขา การมสี่วนร่วมที่
แขง็แกรง่ในงานๆ หน่ึง เป็นความรูส้กึถงึความแขง็แกรง่ทางจติใจเฉพาะตวั 

3. ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) หมายถงึการมสีมาธอิย่างเตม็ที ่มุ่งมัน่ จดจ่อ ใส่ใจอย่าง
ลกึซึง้ บุคคลฝงัตวัอยูก่บังานของพวกเขา รูส้กึเป็นสขุในการท างาน ทุกอยา่งนอกเหนือจากทีท่ างาน
ถูกตดัขาดออกจากความคดิของพวกเขา ยากทีจ่ะปลกีตวัเองออกจากการท างาน รูส้กึเวลาผ่านไป
อยา่งรวดเรว็  
 ผู้วจิยัทบทวนวรรณกรรมทัง้ในประเทศและต่างประเทศ พบว่างานวจิยัที่เกี่ยวข้องกบั 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานนิยมใชแ้นวคดิ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ของ Schaufeli และคณะ (2002) 
สอดคลอ้งกบั อรพนิทร ์ชชูม (2557) และ Thoe & Johnson (2011) ทีก่ล่าววา่ แนวคดิ ความยดึมัน่
ผกูพนัในงานของ Schaufeli และคณะ เป็นทีย่อมรบัอย่างกวา้งขวางในวงการศกึษาและเป็นทีนิ่ยม
ใชก้นัเป็นจ านวนมากในงานวจิยั  

โดยสรุปคอื พนักงานจะม ีความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เมื่อพวกเขารบัรูป้ระสบการณ์ในการ
ท างานดงัเช่น รูส้กึมพีลงั ขะมกัเขมน้ในระดบัสงูขณะท างาน และเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทพยายามของพวก
เขาแมเ้ผชญิกบัความยากล าบาก เมือ่พวกเขารบัรูว้า่อาชพีของพวกเขาเตม็เป่ียมไปดว้ยความหมาย 
แรงบนัดาลใจ และความทา้ทาย และเมื่อพวกเขารูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยความมุง่มัน่ รูส้กึเวลาไดผ้่าน
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พน้ไปอยา่งรวกเรว็ โดยความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นสภาวะของปจัเจกบุคคล (Schaufeli และคณะ, 
2006 อา้งถงึใน Fujimoto, Ferdous, Sekiguchi and Sugianto, 2016) 
 
 1.3 ความส าคญัของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งพบว่าความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนั
ในงานสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ดา้น ดงัน้ี  
 1.3.1 คุณคา่ของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่ตี่อพนกังาน 
 Simbula & Guglielmi (2013) กล่าวว่า พนักงานที่มีความยึดมัน่ผูกพันในงานมีความ
เหมาะสมมากกว่าที่จะลงทุนเพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์เชงิบวก เพื่อเป็นการสนับสนุนแนวคิดดงักล่าว
นักวจิยัหลายคนแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีม่ตี่อผลลพัธ์เชงิบวก 
ยกตัวอย่างเช่น สุขภาวะ (well- being) (Hallberg & Schaufeli, 2006 อ้างถึงใน Bakker, 2013)   
สุขภาวะทางจติ (psychological well-being) และความพงึพอใจในชวีติ (life satisfaction) (Kanste, 
2011 อ้างถึงใน Simbula & Guglielmi, 2013) ทศันคติ (attitudinal) (Hallberg & Schaufeli, 2006 
อ้างถึงใน Bakker, 2013) สุขภาพกาย (physical health) สุขภาพจิต (mental health) (Shimazu, 
Schaufeli, Kubota, & Kawakami, 2012; Innstrand, Langballe, & Falkum, 2012 อ้ า ง ถึ ง ใ น 
Simbula & Guglielmi, 2013) (Schaufeli, Taris, & Van Rehen, 2008 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Villavicencio-
Ayub, Jurado-Cárdenas, & Valencia-Cruz, 2014) ความพอใจในงาน (job satisfaction) (Yeh, 
2013 อ้างถึงใน Paek, Schuckert, Kim & Lee,  2015) (Koyuncu, Burke, & Fiksenbaum, 2006 
อา้งถงึใน Thoe & Johnson, 2011) (Brunetto, Teo, Shacklock, & Farr-Wharton, 2012 อา้งถงึใน 
Simbula & Guglielmi, 2013) ความคดิสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (personal initiative) และพฤติกรรม
เชงิรุก (proactive behavior) เช่น การใฝห่าโอกาสในการเรยีนรู ้(pursuing learning opportunities) 
(Hakanen, Perhoniemi et al., 2008 อา้งถงึใน Simbula & Guglielmi, 2013) 
 กล่าวโดยสรุปความส าคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานคอืท าใหพ้นักงานเกิดความพงึ
พอใจต่องานของพวกเขาและต่อองค์การ รูส้กึเพลดิเพลนิในการท างาน มสีุขภาวะที่ด ีมคีวามพงึ
พอใจในชวีติ มทีศันคตทิีด่ ีมคีวามสุข สุขภาพกายและสุขภาพจติดขีึน้ ช่วยขยายองคค์วามรู ้เพิม่
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคส์ว่นบุคคล 

1.3.2 คุณคา่ของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่ตี่อองคก์าร 
Fujimoto, Ferdous, Sekiguchi and Sugianto (2016) กล่าวว่าแนวคิดความยดึมัน่ผูกพนั

ในงาน ของ Schaufeli และคณะ เป็นองค์ประกอบที่ส าคญัต่อองค์การ เน่ืองจากท าให้องค์การมี
ความสามารถในการแขง่ขนัสงูขึน้และสง่ผลต่อองคก์ารในหลายๆดา้น เป็นตวัขบัเคลื่อนทีส่ าคญัทีท่ า
ใหอ้งค์การประสบความส าเรจ็ สอดคล้องกบั เอกพงศ์ จติชาญวชิยั (2557) กล่าวว่า ความยดึมัน่
ผกูพนัในงานเป็นปจัจยัทีส่ าคญัในการท าใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรซึง่สง่ผลต่อ
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ประสทิธิผลขององค์การ นอกจากน้ี การศึกษาต่างๆ ยงัแสดงให้เหน็ถึงอทิธพิลของความยดึมัน่
ผูกพนัในงานที่มตี่อผลลพัธ์เชงิบวก ยกตวัอย่างเช่น ผลตอบแทนทางการเงนิ ( financial returns) 
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009 อา้งถงึใน Bakker, 2013) ความมุง่มัน่ต่อ
องค์การ (organizational commitment) (Hallberg & Schaufeli, 2006 อ้างถึงใน Bakker, 2013; 
Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Thoe & Johnson, 2011; Hakanen, 
Bakker, & Schaufeli, 2006 อา้งถงึใน Simbula & Guglielmi, 2013; Karatepe and Ngeche, 2012; 
Karatepe, 2013; Karatepe et al., 2013; Li et al., 2012; Slåtten & Mehmetoglu, 2011 อา้งถงึใน 
Paek, Schuckert, Kim & Lee, 2015) ผลการปฏบิตังิาน (job performance) (Bakker & Bal, 2010; 
Halbesleben & Wheeler, 2008 อ้า งถึง ใน  Bakker, 2013) (Baumruk, 2004 อ้า งถึง ใน  Paek, 
Schuckert, Kim & Lee, 2015) รวมไปถึง คุณภาพบรกิาร (service quality) ในการรบัรู้ของลูกค้า 
บรรยากาศบริการ (service climate) ซึ่งจะส่งผลต่อความภัคดี ( loyal) ของลูกค้าให้เพิ่มขึ้น 
(Salanova และคณะ, 2005 อา้งถงึใน Shimazu, Schaufeli, Miyanaka, and Iwata, 2010) พนกังาน
ทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน มแีนวโน้มทีจ่ะเกดิทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์ารและคา่นิยมขององคก์าร
ส่งผลให้พนักงานลงทุนลงแรงเพื่อตนเองและลงทุนลงแรงเพื่อองค์การด้วย องค์การจะบรรลุ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายมากยิง่ขึน้ไม่ว่าจะเป็นในแง่บุคคล การผลติและการท าก าไรแมก้ระทัง้
ผ ลตอบแทนผู้ ถื อ หุ้ น  ( Taghipour, A. & Dezfuli, Z.K., 2013; Bates, 2004; Baumruk, 2004; 
Richman, 2006; Schaufli & Salanova, 2007 อ้างถึงใน Villavicencio-Ayub, Jurado-Cárdenas, 
and Valencia-Cruz, 2014) นอกจากน้ีความยึดมัน่ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อการ
ลาออก (turnover) (Halbesleben, 2010 อา้งถงึใน Thoe & Johnson, 2011; Hallberg & Schaufeli, 
2006 อ้า งถึง ใน  Thoe & Johnson, 2011; Karatepe & Ngeche, 2012; Karatepe, 2013;Park & 
Gursoy, 2012 อ้างถึงใน Paek, Schuckert, Kim & Lee, 2015) ภาวะหมดไฟ (burnout) ซึ่งเป็น
ภาวะที่ก่อให้เกิดความอ่อนล้าหมดแรง เพิกเฉยต่องาน และลดประสิทธิภาพในการท างาน 
(Shimazu, Schaufeli, Miyanaka & Iwata, 2010)  

กล่าวโดยสรุปความส าคญัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานคอืท าใหพ้นักงานไม่เพยีงลงทุนลง
แรงต่อเรื่องของตนเอง แต่ยงัอุทศิตนต่อองคก์าร พนักงานมคีวามตัง้ใจทีจ่ะอยู่กบัองคก์าร ลดการ
ลาออกของพนกังาน ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ช่วยลดภาวะหมดไฟของพนกังาน เพิม่ผลตอบแทน
ทางการเงนิและผลตอบแทนผู้ถือหุ้น เพิม่ความมุ่งมัน่ที่มตี่อองค์การ พนักงานในองค์การมกีาร
ปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 
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 1.4 การวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 มาตรวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานตามแนวคดิของ May และคณะ (2004 อา้งถงึใน เอก
พงศ ์จติชาญวชิยั, 2557) แบ่งความผกูพนัในงานออกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ 

มติดิา้นร่างกาย หมายถงึ ก าลงั ความสามารถในการท างาน ทุ่มเทแรงกายอย่างเตม็ก าลงั 
เพือ่ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายการปฏบิตังิาน 

มติดิา้นอารมณ์ หมายถงึ อารมณ์ความรูส้กึทีม่ตี่องาน ความรูส้กึสนใจ ใส่ใจต่อการท างาน 
เพือ่ใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพ 

มติดิา้นการรูค้ดิ หมายถงึ ความคดิและทศันคตทิีด่ตี่อการท างาน มสีมาธติ่อการปฏบิตังิาน
ของตน 

จ านวนขอ้ค าถามมทีัง้สิน้ 13 ขอ้ แบ่งออกเป็น มติดิา้นรา่งกายจ านวน 5 ขอ้ค าถาม มติดิา้น
อารมณ์ จ านวน 4 ขอ้ค าถาม มติดิา้นการรูค้ดิ จ านวน 4 ขอ้ค าถาม โดยมขีอ้ค าถามเชงิบวกจ านวน 
9 ขอ้และค าถามเชงิลบจ านวน 4 ขอ้ มาตรวดัมลีกัษณะแบบลเิคริ์ท (likert scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ 
“เหน็ดว้ยอยา่งยิง่” 5 คะแนน จนถงึ “ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่” 1 คะแนน ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และ
ใหค้ะแนนในทศิทางกลบักนัส าหรบัขอ้ค าถามทางลบ ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น ในขณะทีก่ าลงัท างาน
ฉันมกันึกถงึสิง่อื่นๆที่ไม่เกี่ยวกบังาน ฉันเอาใจใส่งานในงานที่ฉันรบัผดิชอบ และฉันจะอยู่ท างาน
จนกวา่จะเสรจ็แมว้า่จะเลยเวลางานมาแลว้กต็ามเป็นตน้ 

ผู้วจิยัศึกษางานวจิยัเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ทัง้งานวจิยัของประเทศไทยและ
ต่างประเทศ พบว่า การวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ในงานวจิยัส่วนใหญ่จะใช้มาตรวดั Utrecht 
work engagement scale (UWES) ของ Schaufeli และคณะ ตอนเริม่แรกมาตรวดั UWES มดีว้ยกนั
ทัง้หมด 24 ขอ้ค าถาม (UWES-24) แต่หลงัจากน า UWES-24 ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งทีแ่ตกต่างกนั 2 
กลุ่ม ประกอบดว้ย กลุ่มพนักงานและกลุ่มนักเรยีน พบว่าม ี7 ขอ้ค าถามทีม่ปีญัหา ผูว้จิยัจงึตดัขอ้
ค าถามใหเ้หลอื 17 ขอ้ค าถาม (UWES-17) โดยมาตรวดัน้ีประกอบดว้ยขอ้ค าถามทีแ่สดงถงึสภาวะ
ทางจติใจ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

ความกระตอืรอืรน้ (vigor) 6 ขอ้ค าถาม กล่าวถงึการมพีลงั การฟ้ืนคนืกลบั(resilience) ใน
ระดบัสูง ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม ไม่เหน่ือยลา้ง่ายๆ ยดืหยดัทีจ่ะเผชญิหน้ากบัความ
ยากล าบาก ตวัอยา่งขอ้ค าถาม “เวลาฉนัท างาน ฉนัรูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงั” 

การทุ่มเทอุทศิ (dedication) 5 ขอ้ค าถาม กล่าวถงึ ความรูส้กึทีเ่กดิจากความหมายของงาน 
รูส้กึกระตอืรอืรน้และภาคภูมใิจในงาน และรูส้กึถงึแรงบลัดาลใจ ความทา้ทาย ตวัอย่างขอ้ค าถาม 
“งานของฉนัเตม็เป่ียมไปดว้ยแรงบนัดาลใจ” 

ความจดจ่อใสใ่จ (absorption) 6 ขอ้ค าถาม กล่าวถงึ การจดจ่ออยา่งสมบูรณ์และมคีวามสุข
กบัการท างานอยา่งเตม็ที ่ยากทีจ่ะถอนตวัเองออกจากการท างาน ซึง่เวลาไดผ้า่นไปอยา่งรวดเรว็จน
ลมืทุกสิง่ทุกอยา่งรอบๆตวั ตวัอยา่งขอ้ค าถาม “ฉนัมคีวามสขุขณะท างานอยา่งจดจ่อใสใ่จ” 
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UWES-17 มลีกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดบัได้แก่ 0 = ไม่เคย 1 = 
แทบจะไม่เคย (ไม่กี่ครัง้ต่อปีหรือน้อยกว่านัน้) 2 = ไม่ค่อย (เดือนละครัง้หรือน้อยกว่านัน้) 3 = 
บางครัง้ (ไม่กี่ครัง้ต่อเดอืน) 4 = บ่อยครัง้ (สปัดาหล์ะครัง้) 5 = บ่อยครัง้มาก (ไม่กี่ครัง้ต่อสปัดาห์)   
6 = เสมอ (ทุกวนั) ความหมายของคะแนนหมายถงึ ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนสงูมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน
มาก ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนน้อยมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานน้อย  

ในมาตรวดั UWES-17 ขอ้ค าถามเกีย่วกบั ความกระตอืรอืรน้ (vigor) และ ความจดจ่อใสใ่จ 
(absorption) นัน้มีมากกว่า การทุ่มเทอุทิศ (dedication) อยู่องค์ประกอบละ 1 ข้อค าถาม ซึ่งใน
ภายหลงัได้รบัการวเิคราะห์แล้วพบว่าไม่ได้ท าให้ความสอดคล้องภายใน ( internal consistency) 
เพิม่ขึน้ แต่กลบัท าใหค้วามสอดคลอ้งภายในลดลงเลก็น้อยจงึตดัขอ้ค าถาม 2 ขอ้ทิ้งไป กลายเป็น
ฉบบัปรบัปรงุทีม่ขีอ้ค าถาม 15 ขอ้ (UWES-15) ต่อมาไดม้กีารด าเนินการ Iterative process เพือ่หา
ขอ้ค าถามทีม่คีุณลกัษณะเด่น โดยแต่ละขอ้ค าถามถูกวเิคราะหแ์ยกจากกนั ไดผ้ลลพัธ์ออกมาเป็น 
มาตรวดั UWES แบบย่อที่มขีอ้ค าถาม 9 ขอ้ (UWES-9) ประกอบด้วยขอ้ค าถามเกี่ยวกบั ความ
กระตือรอืร้น (vigor), การทุ่มเทอุทศิ (dedication), ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) อย่างละ 3 ข้อ
ค าถามเท่าๆกนั พบว่า UWES-9 ม ีความเทีย่งตรงตามตวัประกอบ (factorial validity) ทีแ่ขง็แกร่ง
เน่ืองจากมี ความสัมพันธ์ระหว่างข้อ (inter-correlations) ที่แข็งแกร่งระหว่าง 3 องค์ประกอบ 
(Schaufeli, W., & Bakker, A., 2003). 

จากการสืบค้นพบว่างานวิจยัต่างประเทศน าเสนอมาตรวดั UWES ที่ใช้วดัความยดึมัน่
ผูกพนัในงานม ี3 รูปแบบ ประกอบด้วย UWES-17, UWES-15 และ UWES-9 และมาตรวดัเป็น
มาตรประมาณค่า (rating scale) ม ี3 รูปแบบเช่นเดยีวกนั ประกอบด้วย 7 ระดบั 6 ระดบั และ 3 
ระดบั ในขณะที่งานวิจยัเกี่ยวกบัความยึดมัน่ผูกพนัในประเทศไทยน าเสนอมาตรวดัเป็นมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั (วารุณี ทองดี, 2559; หฤทยั ใจทา, 2559) ซึ่งมาตรวดัที่นักวจิยัต่างประเทศ
นิยมใชม้ากทีสุ่ดจากการส ารวจของผูว้จิยัคอื UWES-9 เน่ืองจากม ีความเทีย่งตรงตามตวัประกอบ 
(factorial validity) และความสมัพนัธ์ระหว่างข้อ (inter-correlations) สูง ดงันัน้ผู้วิจยัจึงตัดสินใจ
เลอืกใชม้าตรวดั UWES-9 และมาตรประมาณค่า 5 ระดบัในการวดั ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน กบั
งานวจิยัน้ี และสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิโดยอาศยัแนวคดิทฤษฎขีอง Schaufeli และคณะ (2003) 
 

1.5 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
ผูว้จิยัทบทวนแนวคดิทฤษฎีทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน พบว่างานวจิยัทัง้ใน

ประเทศและต่างประเทศส่วนใหญ่ใชแ้บบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน 
(job demands and resources model: JD – R model) เป็นฐานในการอธิบายเรื่องความยึดมัน่
ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัแสดงแผนภาพของแบบจ าลองน้ีในภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจัยเอื้อต่อการท างานของความ              

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(ทีม่า : Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. 

Career development international, 13(3), 209-223.) 
 
แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน แสดงใหเ้หน็ว่าปจัจยัส าคญั

ซึง่ผลกัดนัใหพ้นักงานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน (job resource) 
และ ทรพัยากรสว่นบุคคล (personal resource) ซึง่ผูว้จิยัส ารวจงานวจิยัในต่างประเทศพบวา่ ผูว้จิยั
จ านวนมากใชแ้บบจ าลองน้ีเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั ซึ่งสอดคล้องกบั Hakanen & Roodt (2010 
อา้งถงึใน จารวุรรณ ยอดระฆงั, 2554) ระบุวา่การศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานนิยมใชแ้บบจ าลอง
ดงักล่าวมากกว่าทฤษฎอีื่นๆ แบบจ าลองดงักล่าวมสีมมตฐิานว่า สุขภาพและสุขภาวะของพนักงาน
เป็นผลมาจากความสมดุลระหว่างคุณลกัษณะงานเชงิบวก และคุณลกัษณะงานเชงิลบ ซึ่งขอบเขต
ของแบบจ าลองนัน้กวา้งมากเพราะไมไ่ดจ้ ากดัวา่คุณลกัษณะงานใดบา้งทีม่อีทิธพิลต่อพนกังาน ดว้ย
เหตุน้ีเองแบบจ าลองน้ีจงึมคีวามยดืหยุน่และหลากหลายของสภาพการท างาน (work setting) จงึท า
ใหแ้บบจ าลองดงักล่าวเป็นทีนิ่ยมในหมูน่กัวจิยั (Schaufeli & Taris, 2014) 
 Demerouti และคณะ (2001 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014) น าเสนอวา่แบบจ าลองนี้
อธบิายเงื่อนไขทีเ่กีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานซึง่สมัพนัธก์บัผลลพัธไ์ดแ้ก่ ความเครยีด 
ความเหน่ือยล้า เพื่อพยายามเข้าใจสิ่งเร้าที่ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟ  (burnout) แบบจ าลอง
ประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบไดแ้ก่ ความต้องการของงาน (job demands) และ ปจัจยัเอื้อต่อการ
ท างาน (job resource) ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 
 (1) ความต้องการของงาน คือ คุณลักษณะงานหรือเงื่อนไขในการท างานที่องค์การ
มอบหมายใหพ้นักงานรบัผดิชอบ เป็นคุณค่าเชงิลบในดา้นร่างกาย สงัคม องคก์าร ท าใหพ้นักงาน
ต้องใช้ความอดทนและความพยายามเป็นอย่างมากทัง้ทางร่างกายและจิตใจ เพื่อบรรลุตาม
เป้าหมายการท างานใหส้ าเรจ็ มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัต้นทุนทางสรรีวทิยาและจติวทิยา ส่งผลใหเ้กดิ

ปจัจยัเอือ้ต่อการ
ท างาน (job resource) 

ทรพัยากรสว่นบุคคล 
(personal resource) 

ความตอ้งการของ
งาน (job demands) 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(work engagement) 

ผลการปฏบิตังิาน 
(performance) 



19 

 

ความเครยีดได้ เช่น ภาระงาน ระยะเวลาที่จ ากดั ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล งานที่ไม่ปลอดภยั 
(Demerouti et al., 2001 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014; Rothmann & Jordaan, 2006 อา้งถงึ
ใน จารุวรรณ ยอดระฆัง , 2554; Schaufeli & Bakker, 2004 อ้างถึงใน Coetzer & Rothmann, 
2007) 

(2) ปจัจัยเอื้อต่อการท างาน คือ ปจัจัยหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งองค์การ
สนับสนุนให้พนักงานเพื่อช่วยให้ปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย เป็นคุณค่าเชิงบวกในด้าน
ร่างกาย สงัคม องค์การ ลดแรงกดดนัทางร่างกายและจติใจที่ไดร้บัอทิธพิลจากความต้องการของ
งาน ช่วยใหพ้นักงานเกดิการพฒันาเรยีนรูใ้นการท างาน เช่น ขอ้มูลยอ้นกลบั การสนับสนุนทาง
สงัคม (Demerouti et al., 2001 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014; Rothmann & Jordaan, 2006 
อา้งถงึใน จารุวรรณ ยอดระฆงั, 2554; Schaufeli & Bakker, 2004 อา้งถงึใน Coetzer & Rothmann, 
2007) 

ปจัจยัเอือ้ต่อการท างานกระตุน้ใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ความพงึพอใจ สภาวะทาง
อารมณ์และแรงจูงใจส่งเสริมให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวกขององค์การ รวมทัง้มีบทบาทในการเป็น
เครื่องมอืในการบรรลุเป้าหมายการท างาน สนับสนุนใหเ้กดิการบรรลุเป้าหมาย บรรเทาอทิธพิลเชงิ
ลบของความตอ้งการของงาน เพราะปจัจยัเอือ้ต่อการท างานท าหน้าทีเ่ป็นสิง่จงูใจอธบิายตามทฤษฏี
แรงจงูใจของ Deci & Ryan(2000 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014)ไดแ้ก่ 

1) ความต้องการอสิระ (autonomy) อ านาจตดัสนิใจในงานตอบสนองต่อความอสิระในการ
ท างาน 

2) ความต้องการความสัมพันธ์ ( relatedness) การสนับสนุนทางสังคมตอบสนองต่อ
ความสมัพนัธ ์

3) ความตอ้งการศกัยภาพ (competence) การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัท าใหเ้กดิการพฒันาเรยีนรู้
จงึสนบัสนุนการเพิม่ความสามารถ 
 Schaufeli and Bakker (2004 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014) ไดน้ าเสนอ แบบจ าลอง
ความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างานรุ่นปรบัปรุง โมเดลน้ีได้รวมเอา ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน เขา้ไปในโมเดลและพจิารณา ภาวะหมดไฟ เป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความตอ้งการของงานและผลลพัธเ์ชงิลบอยา่งปญัหาสุขภาพ สว่นความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เป็นตวั
แปรสง่ผา่นความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัเอือ้ต่อการท างานและผลลพัธเ์ชงิบวกอยา่งประสทิธภิาพการ
ท างาน ซึง่ Schaufeli and Bakker ท าใหจ้ติวทิยาเชงิบวกเกีย่วขอ้งกบัแบบจ าลองความตอ้งการของ
งานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างานจากการม ีความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ทีอ่า้งองิถงึ สภาวะทางจติใจ
ดา้นบวก การเตมิเตม็ ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานอนัมลีกัษณะ กระตอืรอืรน้ (มพีลงังานในระดบัสงู มกีารฟ้ืน
คนืกลบัทางจติใจขณะท างาน) ทุม่เทอุทศิ (รูส้กึถงึความส าคญั ศรทัธา และความทา้ทาย) จดจอ่ใสใ่จ 
(มุง่เน้นใสใ่จ มคีวามสขุขณะท างานๆ หน่ึง)  
 แบบจ าลองของ Schaufeli and Bakker น าเสนอ 2 กระบวนการทางจติไดแ้ก่ 
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 1)กระบวนการที่มีพลัง (energetic process) หรือ กระบวนการเสื่อมถอยทางสุขภาพ 
(health impairment process) คอืสภาวะความต้องการของงานสูงและปจัจยัเอื้อต่อการท างานต ่า 
พนักงานใชค้วามพยายามทางร่างกาย จติใจ สงูเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย เกดิความเครยีดเหน่ือย
ล้าน าไปสู่ภาวะหมดไฟและภาวะหมดไฟ น ามาซึ่งปญัหาสุขภาพ เช่น โรคซมึเศรา้ โรคเกี่ยวกบั
หลอดเลอืดและหวัใจ 

 2)กระบวนการจูงใจ (motivational process) คอืสภาวะปจัจยัเอื้อต่อการท างานมจี านวน
มาก เน้นการจูงใจโดยธรรมชาตขิองปจัจยัเอื้อต่อการท างาน สภาพแวดล้อมในที่ท างานมอบและ
น าเสนอปจัจยัเอือ้ต่อการท างานส่งเสรมิความตัง้ใจของพนักงาน ทีจ่ะทุ่มเทอุทศิความพยายามและ
ความสามารถในหน้าทีก่ารท างาน น าไปสูค่วามยดึมัน่ผกูพนัในงานและมผีลการปฏบิตังิานทีด่ ี

 
 ในระยะแรกแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างานรุ่นแรกและรุ่น
ปรบัปรุงจะพจิารณาเพยีงคุณลกัษณะของสภาพแวดล้อมในการท างาน (ความต้องการของงาน+
ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน) แต่แนวคดิทางจติวทิยาส่วนใหญ่เชื่อว่าพฤตกิรรมมนุษยเ์ป็นผลลพัธจ์าก
การปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Schaufeli & Taris, 2014) จงึคาดการณ์ว่า 
ทรพัยากรส่วนบุคคล (personal resource) น่าจะรวมอยู่ในแบบจ าลองด้วย จงึได้เพิม่ ทรพัยากร
สว่นบุคคล เป็นองคป์ระกอบของแบบจ าลองในภายหลงัเป็นองคป์ระกอบที ่3 ของแบบจ าลองความ
ตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน 
 (3) ทรพัยากรส่วนบุคคล  คอื คุณสมบตัเิชงิบวกของแต่ละบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
การฟ้ืนคนืกลบั ความสามารถในการเผชญิปญัหา ความเชื่อมัน่เชงิบวก เพื่อให้การท างานนัน้มี
ประสทิธภิาพและประสบความส าเรจ็ (Hobfoll et al., 2003 อา้งถงึใน จารุวรรณ ยอดระฆงั, 2554; 
Bakker, 2009 อ้างถึง ใน อรพินทร์  ชูชม , 2557; Schaufeli & Taris, 2014; Van Den Heuvel, 
Demerouti, Bakker, & Schaufeli, 2010 อา้งถงึใน SIU, 2013) 

 เช่นเดียวกบัปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ทรพัยากรส่วนบุคคลมหีน้าที่สนับสนุนให้ประสบ
ความส าเรจ็ในเป้าหมายการท างาน กระตุน้เรา้การพฒันาและเจรญิเตบิโตของบุคคล เป็นตวัแปรที่
สามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้ (Bakker & Demerouti, 2008 อ้างถึงใน อรพนิทร์    
ชชูม, 2557) 

Schaufeli & Taris (2014) เสนอวา่ทรพัยากรสว่นบุคคลสามารถรวมเขา้กบัแบบจ าลองได ้5 
หนทาง ไดแ้ก่ 
 1) ทรพัยากรส่วนบุคคลมีอิทธิพลโดยตรงต่อสุขภาวะ เพราะเกี่ยวข้องกบัฟ้ืนคืนกลบั 
ความสามารถในการควบคุม ซึง่สามารถลดภาวะหมดไฟและเพิม่ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 2) ทรพัยากรส่วนบุคคลเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานและสุข
ภาวะ ในฐานะทีท่รพัยากรสว่นบุคคลอาจจะเป็นกนัชนผลเชงิลบของความตอ้งการของงานบนภาวะ
หมดไฟ เพิม่ผลเชงิบวกของปจัจยัเอือ้ต่อการท างานบนความยดึมัน่ผกูพนั 
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 3) ทรพัยากรส่วนบุคคลเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานและสุข
ภาวะตามทฤษฏกีารรกัษาทรพัยากร (conservation of resources theory) Hobfoll (2002 อา้งถงึใน 
Schaufeli & Taris, 2014) เสนอว่าทรพัยากรมแีนวโน้มทีจ่ะเกดิการสะสม เช่น พนักงานท างานใน
สภาพแวดลอ้มทีม่ทีรพัยากรเพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลก
ในแงด่ ีและในอกีแงห่น่ึงทรพัยากรสว่นบุคคลมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 4) ทรพัยากรสว่นบุคคลมอีทิธพิลต่อการรบัรูคุ้ณลกัษณะงานตามทฤษฏกีารรูค้ดิทางสงัคม 
(social cognitive theory) Bandura (1997 อา้งถงึใน Schaufeli & Taris, 2014) เสนอว่าทรพัยากร
ส่วนบุคคลก าหนดวธิกีารทีผู่ค้นจะเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม เขา้ใจคุณลกัษณะงานและตอบสนองต่อสิง่
นัน้ ในขณะทีม่อีทิธพิลต่อความพงึพอใจและประสทิธภิาพในการท างาน ปจัจยัเอือ้ต่อการท างานจงึ
เป็นตวัแปรสง่ผา่นระหวา่งทรพัยากรสว่นบุคคลและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 5) ทรัพยากรส่วนบุคคลมีบทบาทเป็นตัวแปรที่สามเพราะมีอิทธิพลต่อทัง้การรับรู้
คุณลกัษณะงาน และสุขภาวะพนักงาน ซึ่งท าใหอ้ธบิายความสมัพนัธ์ของการรบัรูคุ้ณลกัษณะงาน 
และสขุภาวะพนกังานได ้ 
 การวจิยัน้ี ผูว้จิยัสนใจศกึษาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในฐานะของทรพัยากรสว่นบุคคล 
โดยปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรส่งผ่านอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ดงัค าอธบิายของหนทางที่ 3 ทีไ่ดก้ล่าวไวข้า้งตน้ กล่าวคอื
พนกังานท างานในสภาพแวดลอ้มทีม่ทีรพัยากรเพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจใน
ตนเองและมองโลกในแงด่ ีและสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัจงึเชื่อว่าเมื่อพนกังานมกีาร
รบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารสูงจะมแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและส่งผลต่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานตามแนวคดิของแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการ
ท างาน  

อย่างไรกต็ามการศกึษาอย่างเป็นระบบในปจัจุบนัยงัไม่ชดัเจนถงึ มโนทศัน์ ความสมัพนัธ์
ระหวา่งความตอ้งการของงาน ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ทรพัยากรสว่นบุคคล และผลลพัธ ์
 สรุปคอื ปจัจยัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานตามแบบจ าลองความตอ้งการของงาน
และปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ไดแ้ก่ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน และทรพัยากรส่วนบุคคล โดยความยดึ
มัน่ผกูพนัในงานเป็นสว่นหน่ึงของระบบทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างาน  
 ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัสนใจอทิธพิลของปจัจยัเอือ้ต่อการท างานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งาน  ซึง่จากความหมายของ ปจัจยัเอือ้ต่อการท างานนัน้ ตวัแปรส าคญัตวัหน่ึงทีม่ลีกัษณะสอดคลอ้ง
กบัความหมายของ ปจัจยัเอือ้ต่อการท างานและเป็นตวัแปรส าคญัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัใน
งาน ก็คือ การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ (Saks, 2006) ในการวิจยัน้ี ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษา
อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน หวัขอ้ถดัไปผูว้จิยั
ทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
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2. แนวคิดเก่ียวกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร 
ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่คีวามส าคญัปจัจยัหน่ึง ไดแ้ก่ การรบัรูก้าร

สนับสนุนขององคก์าร การวจิยัต่างๆ แสดงใหเ้หน็ว่าเมื่อพนักงานรบัรูว้่าองคก์ารใหก้ารสนับสนุน
ตนเองในเรื่องต่างๆ แล้ว พนักงานกม็กัจะมแีนวโน้มของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Saks, 2006) 
ผู้วิจัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อน้ี โดยครอบคลุมหัวข้อย่อยต่างๆ 
ประกอบดว้ย ความหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ประเภทของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององค์การ ความส าคญัของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ทฤษฎีการสนับสนุนขององคก์าร 
การวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ และงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของการรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  

 
 2.1 ความหมายของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
 Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa (1986) ให้ความหมายของการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารว่าคอื การรบัรูข้องพนักงานเกีย่วกบั ความห่วงใยทีอ่งคก์ารมใีหต้่อพนักงาน
ในเรื่องสุขภาวะ ใหคุ้ณค่าแก่ผลงานของพวกเขา ผ่านหลายๆการกระท าทีอ่งคก์ารมตี่อพนกังานซึง่
พนักงานคาดหวงัว่าองค์การพรอ้มใหค้วามช่วยเหลอืในสถานการณ์ที่หลากหลาย ช่วยสนับสนุน
พนกังานผา่นการด าเนินการดา้นต่างๆเชน่ การปฏบิตัต่ิอพนกังานทีเ่จบ็ปว่ย การปฏบิตัติ่อพนกังาน
ทีท่ างานผดิพลาด การใหค้วามช่วยเหลอืขณะปฏบิตังิาน องคก์ารปรารถนาทีจ่ะจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสมเป็นธรรมและท าใหง้านของพนักงานมคีวามหมายมคีวามน่าสนใจเมื่อพนักงานท างาน
อยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 

Eisenberger, Fasolo, & Davis-Lamastro (1990) ใหค้วามหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์ารวา่เป็นสิง่ทีพ่นกังานใหค้วามหมายต่อสิง่ทีอ่งคก์ารใหค้วามส าคญัต่อผลงานของพวกเขา 
ใสใ่จความเป็นอยูข่องพวกเขา และสิง่ทีอ่งคก์ารปฏบิตัติ่อพวกเขาในสถานการณ์ทีห่ลากหลาย ท าให้
พนักงานปฏบิตัติามหน้าที่หรอืเป้าหมายขององค์การ โดยพนักงานประเมนิว่าประโยชน์หรอืสิง่ที่
ไดร้บันัน้มาจากการพจิารณาอยา่งตัง้ใจขององคก์ารจะท าใหก้ารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสงูขึน้
ในทางกลบักนัเมื่อพนักงานประเมนิว่าประโยชน์หรอืสิง่ทีไ่ดร้บัเป็นผลจากภายนอกเช่นกฎระเบยีบ
จะท าใหก้ารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารลดลง 

George และคณะ (1993 อา้งถงึใน จรินันท ์วงษ์ไทยวรรณ, 2551) ใหค้วามหมายของการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารวา่เป็นการทีอ่งคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์และ
ความเชื่อมัน่ต่อพนักงาน ว่าองค์การพรอ้มใหค้วามช่วยเหลอื และใหก้ารตอบแทนแก่พนักงานที่
ท างานอยา่งทุ่มเท 
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Eisenberger และคณะ (2001) ใหค้วามหมายของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารว่าเป็น
ความเชื่อจากประสบการณ์การท างานของพนักงาน ว่าองค์การเป็นเหมอืนบุคคลทีม่คีวามเมตตา
หรอืว่าโหดรา้ย โดยพจิารณาจาก นโยบาย บรรทดัฐาน กฎระเบยีบ และการด าเนินการต่างๆทีม่ตี่อ
พนกังานขององคก์าร 

Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades (2002) นิยามการ
รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารวา่คอืการทีพ่นกังานมคีวามเชื่อทีช่ดัเจน วา่องคก์ารมกีารวางแนวทาง
ทัว่ไปเป็นไปในเชงิบวกหรอืเชงิลบต่อพวกเขา ซึ่งครอบคลุมในการรบัรูท้ ัง้เรื่องผลงานและความ
หว่งใยใน สวสัดภิาพของพวกเขา  

กล่าวโดยสรุป ความหมาย ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารคอื การรบัรูแ้ละความเชื่อ
ของพนักงานเกีย่วกบั ความห่วงใยทีอ่งคก์ารมใีหต้่อพนักงานในเรื่องสุขภาวะและความเป็นอยู่ของ
พวกเขา ใหคุ้ณค่าแก่การท างานและผลงานของพวกเขา พนักงานรูส้กึเชื่อมัน่ว่าองคก์ารพรอ้มให้
ความช่วยเหลอืในการด าเนินการท างานเมื่อพนกังานตอ้งการ องคก์ารพรอ้มทีจ่ะตอบแทนพนกังาน
เมือ่ท างานอยา่งเตม็ความสามารถ ท าใหเ้ขารูส้กึวา่ตอ้งปฏบิตัติามหน้าทีห่รอืเป้าหมายขององคก์าร 
 

2.2 ประเภทของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
Eisenberger และคณะ (1986 อ้างถึงใน วรนาฏ เวนุอาธร, 2555) แบ่ง การรับรู้การ

สนบัสนุนขององคก์าร เป็น 4 ดา้นไดแ้ก่  
1) ดา้นการปฏบิตังิาน หมายถงึ การรบัรูข้องพนักงานว่าองคก์ารใหค้วามช่วยเหลอืในการ

ท างาน ช่วยเหลอืในการแกไ้ขปญัหาขณะท างานรวมถงึใหค้ าแนะน า จดัเตรยีมอุปกรณ์ทีจ่ าเป็นใน
การท างานเพื่ออ านวยความสะดวก สรา้งบรรยากาศการท างานที่ปลอดภยัและน่าพงึพอใจ ทัง้น้ี
เพือ่ใหพ้นกังานสามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

2) ด้านความรู้และโอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่าองค์การให้
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ใหโ้อกาสพนักงานในการแสดงผลงาน ใหโ้อกาสทางการศกึษาอบรม 
พฒันาความรู ้ทกัษะ ความสามารถ ทีเ่ป็นประโยชน์ในการปฏบิตังิาน  

3) ดา้นการเอาใจใส่ขององค์การเกี่ยวกบัความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน หมายถงึ การรบัรู้
ของพนักงานว่าองค์การให้ความใส่ใจ ห่วงใยต่อความเป็นอยู่ สุขภาวะของพนักงาน  ช่วยแก้ไข
ปญัหาอุปสรรคต่อการปฏบิตังิาน  

4) ด้านการเหน็คุณค่าในการปฏบิตัิงานของพนักงาน หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่า
องคก์ารเหน็ความส าคญั เหน็คุณค่าในผลงานของพนักงาน ไดร้บัการยกย่องเมื่อท างานส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย ใหม้สีว่นรว่มในการท างาน เหน็ใจเขา้ใจเมือ่ท างานหรอืตดัสนิใจผดิพลาด  
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เปรมจิต คล้ายเพ็ชร์ (2548)  ศึกษาแนวคิด การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ โดยมี
พืน้ฐานจากแนวคดิของ Eisenberger และคณะ (1986) โดยแบ่ง การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
ออกเป็น 5 ดา้น คอื 

1) ด้านผลตอบแทนและสวสัดกิาร เป็นการรบัรูข้องพนักงานต่อองค์การ เกี่ยวกบัการให้
เงนิเดอืนและสวสัดกิาร รวมไปถงึการก าหนดนโยบายโดยค านึงถงึสุขภาวะของพนกังาน 

2) ดา้นความรูใ้นงานและโอกาสกา้วหน้า เป็นการรบัรูข้องพนกังานต่อองคก์าร เกีย่วกบัการ
ใหโ้อกาสในการเลื่อนต าแหน่ง เพื่อความกา้วหน้าในสายงาน ใหโ้อกาสแสดงผลงาน และโอกาสใน
การอบรมศกึษาเพิม่ความรู ้ทกัษะ ความสามารถอนัเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

3) ดา้นความมัน่คงในการท างาน เป็นการรบัรูข้องพนักงานต่อองคก์ารในการใหโ้อกาสใน
การท างานอยา่งมัน่คงในองคก์ารแก่พนกังาน ไมถู่กเลกิจา้งอยา่งไมเ่ป็นธรรม 

4) ดา้นจติอารมณ์ เป็นการรบัรูข้องพนักงานต่อองคก์ารว่าใหคุ้ณค่า ความส าคญั โดยการ
ยกย่องเมื่อท างานประสบความส าเรจ็ ใหโ้อกาสการมสี่วนร่วมในการท างาน รวมทัง้เขา้ใจ เหน็ใจ 
เมือ่ท างานผดิพลาด 

5) ด้านการปฏิบัติงาน เป็นการรบัรู้ของพนักงานต่อองค์การว่าให้ความช่วยเหลือ ให้
ค าแนะน าในการแกป้ญัหาขณะท างาน ใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ มกีารเตรยีมสิง่
อ านวยความสะดวกทางกายภาพเพือ่ให ้การท างานบรรลุผล รวมทัง้สรา้งบรรยากาศในการท างานที่
น่าพงึพอใจและปลอดภยั  

 
2.3 ความส าคญัของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร  

 การศกึษาที่เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การแสดงใหเ้หน็ว่าการรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การท าให้พนักงานเกิด ความผูกพนัต่อองค์การ (organizational commitment) 
บนพื้นฐานของ บรรทดัฐานของการตอบแทนซึ่งกนัและกนั การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ
ก่อใหเ้กดิความรูส้กึทีเ่ป็นความผกูพนัทีจ่ะหว่งใยสวสัดภิาพขององคก์าร ความผกูพนัก่อใหเ้กดิการ
ดูแลซึง่กนัและกนั จะเพิม่ความผกูพนัใหก้บัพนักงานมตี่อองคก์ารของตนมากขึน้ และยงัเพิม่ความ
ผูกพนัด้านอารมณ์ (affective commitment) โดยการเติมเต็ม ตอบสนองต่อความต้องการด้าน
อารมณ์และสงัคม ในการรว่มมอืและสนบัสนุนทางอารมณ์ ซึง่การเตมิเตม็และตอบสนองดงักล่าวท า
ใหเ้กดิความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร เกี่ยวขอ้งกบัการเป็นสมาชกิขององค์การ และบทบาทตวัตน
ทางสงัคม (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001) 
 นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นด้วยว่าการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผล
ทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) และ อารมณ์เชงิ
บวก (positive mood) การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงานจากการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นอารมณ์และสงัคม เพิม่ความคาดหวงัผลตอบแทนตามประสทิธภิาพ
การท างาน และยงัเป็นการสง่สญัญาณความพรอ้มในการใหค้วามชว่ยเหลอืเมื่อตอ้งการ และอารมณ์
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เชงิบวกเป็นผลมาจากการไดร้บัอทิธผิลของสภาพแวดลอ้มทีเ่ป็นอารมณ์โดยทัว่ไปไมเ่ฉพาะเจาะจง
ในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความคุ้มค่า  (Witt, 1991 อ้างถึงใน Rhoades & 
Eisenberger, 2002) 
 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารยงัเพิม่ความสนใจของพนักงานทีม่ตี่องานของพวกเขา
ซึ่งช่วยเพิ่ม ความเกี่ยวข้องกับงาน ( job involvement) (Cropanzano et al., 1997; O’Driscoll & 
Randall, 1999 อ้างถึงใน Rhoades & Eisenberger, 2002) การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การยงั
เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน (performance) (George & Brief, 1992 อ้างถึงใน Rhoades & 
Eisenberger, 2002) โดยการเพิม่การกระท าทีด่นีอกเหนือจากความรบัผดิชอบ ใหค้วามช่วยเหลอื
เพื่อนพนักงานและปกป้ององคก์ารจากความเสีย่งทีจ่ะเกดิขึน้ ซึ่งเป็นการช่วยเหลอืองคก์ารไดเ้ป็น
อย่างดี และยังช่วยลดความเครียด (strain) (George et al., 1993; Robblee, 1998 อ้างถึงใน 
Rhoades & Eisenberger, 2002) เ น่ืองจากการสนับสนุนด้านจิตใจและอารมณ์ เมื่อมีความ
จ าเป็นต้องเผชญิกบั ความต้องการของงานสูง ช่วยใหพ้นักงานเกดิความปรารถนาที่จะอยู่ต่อใน
องค์การ (desire to remain) จากงานวจิยัของนักวชิาการหลายท่านพบความสมัพนัธ์ระหว่างการ
รบัรู้การสนับสนุนขององค์การและความปรารถนาที่จะอยู่ต่อในองค์การสอดคล้องกบั เปรมจติร 
คลา้ยเพชร ์(2548) ทีพ่บว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความตัง้ใจ
ลาออก นอกจากช่วยลดการลาออกไดแ้ลว้ ยงัลดการขาดงาน การท างานล่าชา้ คอืช่วยลดพฤตกิรรม
ถดถอยในการท างาน (withdrawal behavior)  
 กล่าวโดยสรุปความส าคญัของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การคอืท าใหพ้นักงานเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัดา้นอารมณ์ พนกังานมคีวามหว่งใยองคก์าร เกดิความรูส้กึ
เป็นเจา้ขององคก์าร พนกังานเกดิความพงึพอใจในงานและอารมณ์เชงิบวก ช่วยเพิม่ความเกีย่วขอ้ง
กบังานท าให้พนักงานสนใจในงานของพวกเขามากยิง่ขึ้น เพิม่ประสทิธิภาพการท างาน ช่วยลด
ความเครยีด ช่วยใหพ้นักงานเกดิความปรารถนาที่จะอยู่ต่อในองค์การ ลดความตัง้ใจลาออกและ
พฤตกิรรมถดถอยในการท างานของพนกังาน  
 

2.4 ทฤษฎีการสนับสนุนขององคก์าร (organizational support theory)  
นายจา้งมกัจะใหคุ้ณค่าต่อพนักงานทีจ่งรกัภกัดแีละกระตอืรอืรน้ พนักงานทีม่คีวามยดึมัน่

ต่อองค์การ มีประสิทธิภาพการท างานที่ดี ไม่ขาดงานและลดความเป็นไปได้ที่จะออกจากงาน  
(Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997; Mowday, Porter, & Steers, 1982 อ้ า ง ถึ ง ใ น 
Rhoades & Eisenberger, 2002) ขณะเดยีวกนัพนกังานกม็กัใหค้วามส าคญักบัสิง่ทีอ่งคก์ารมอบให้
พวกเขา อย่างเช่น การใหค้วามเคารพ การสนับสนุน การจ่ายค่าตอบแทน การใหค้วามช่วยเหลอื 
เป็นตน้ บรรทดัฐานของการตอบแทนซึง่กนัและกนั (norm of reciprocity) จะเป็นค าตอบและทศิทาง
ในเรื่องดงักล่าว ซึ่งเป็นที่มาของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ กล่าวคอื เมื่อพนักงานรบัรูว้่า
องคก์ารใหค้วามส าคญักบัเขา ไมว่่าจะเป็นในเรื่องงาน สุขภาวะ ความเป็นอยู ่ท าใหพ้นกังานรูส้กึวา่
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ต้องท างานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ ท าใหไ้ดร้บัผลตอบแทนจากองคก์ารมากขึน้เน่ืองจากท างานดี
ขึน้ พนักงานจะเกดิความพงึพอใจและท างานใหม้ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้เรื่อยไป หมุนเวยีนกลายเป็น
วงจร ท านองเดยีวกนัถ้าพนักงานรบัรูว้่าองค์การไม่เหน็คุณค่าและความส าคญัของเขา ไม่ใหก้าร
ตอบแทนที่ดีตามผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้น พนักงานจะรู้สึกว่าไม่มีความจ าเป็นต้องท างานให้มี
ประสทิธภิาพเพื่อองค์การ (Eisenberger, et al., 1986; Lynch, Eisenberger & Armeli, 1999 อ้าง
ถงึใน ปรญิดา วริานุวตัร, 2550) 
 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารเป็นมโนทศัน์ส าคญัของทฤษฎกีารสนบัสนุนขององคก์าร 
กุญแจส าคญัของทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การคอื บรรทดัฐานของการตอบแทนซึ่งกนัและกนั 
(norm of reciprocity) (Liu, 2004) กล่าวคอืเมื่อบุคคลไดร้บัสิง่ของหรอืผลประโยชน์ใดๆจากบุคคล
อื่นจะตอบสนองโดยการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960 อา้งถงึใน 
อารีย์วรรณ อ่วมตานี และ เบญจรตัน์ สมเกียรติ, 2551) การพฒันาการรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การได้รบัการส่งเสริมจากแนวโน้มที่พนักงานก าหนดให้องค์การมีลกัษณะเช่นมนุษย์ มอง
องค์การเป็นเหมอืนบุคคล (Eisenberger et al., 1986) การด าเนินการโดยตวัแทนขององค์การมกั
ถูกมองว่าเป็นตวัชีว้ดัความตัง้ใจขององคก์าร ตวัตนขององคก์ารจะไดร้บัการส่งเสรมิโดย กฎหมาย 
ศลีธรรม ความรบัผดิชอบทางการเงนิในการกระท าของตวัแทนขององคก์าร ตามนโยบาย บรรทดั
ฐาน วฒันธรรมขององคก์าร ทีม่คีวามต่อเน่ืองจนเป็นบทบาทพฤตกิรรม พนักงานจะมองสิง่เหล่าน้ี
เป็นความตัง้ใจขององคก์ารมากกว่าจะมองว่าเป็นความตัง้ใจของบุคคลทีเ่ป็นตวัแทนองคก์าร และ
ดว้ยอานุภาพของตวัแทนบนพืน้ฐานตวัตนขององคก์าร พนักงานจะรูส้กึว่าชื่นชอบหรอืไม่ชื่นชอบ
กบัการดูแลดงักล่าวเสมอืนเป็นตวับ่งชี้การรบัรูว้่าองค์การเมตตาต่อพวกเขาหรอืไม่ (Rhoades & 
Eisenberger, 2002) การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การจึงเป็นส่วนส าคญัของความสมัพนัธ์การ
แลกเปลีย่นทางสงัคมระหว่างพนกังานและนายจา้ง เพราะสิง่เหล่าน้ีหมายถงึสิง่ทีอ่งคก์ารด าเนินการ
ต่อพวกเขาอยา่งน้อยทีส่ดุกใ็นความเชื่อของพนกังาน (Liu, 2004) 

ตาม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory) ยืนยนัว่าทรพัยากรที่
ได้รบัจากคนอื่น จะมีมูลค่าสูงขึ้นถ้าพวกเขาเลือกที่จะตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่ าขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ทีอ่ยูน่อกเหนือการควบคุมของผูใ้ห ้เชน่ ความชว่ยเหลอืโดยสมคัรใจ (e.g., Blau, 1964; 
Cotterell, Eisenberger, & Speicher, 1992; Eisenberger, Cotterell, & Marvel, 1987; Gouldner, 
1960 อ้างถึงใน Rhoades & Eisenberger, 2002) ดงันัน้ผลตอบแทนขององค์การและสภาพการ
ท างานทีด่ ีเชน่ การจา่ยคา่ตอบแทน การสนบัสนุน การเพิม่คุณค่าในงาน และอทิธพิลเหนือนโยบาย
ขององคก์ารจะมสี่วนเกีย่วขอ้งเป็นอย่างมากใน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ถา้พนักงานเชื่อ
ว่าผลลพัธ์มาจากความสมคัรใจขององคก์ารมากกว่าขอ้จ ากดัต่างๆภายนอก อย่างเช่น กฎระเบยีบ
ของภาครฐั เป็นตน้ (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997; 
Shore & Shore, 1995 อ้างถึงใน Rhoades & Eisenberger, 2002) สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Coyle-Shapiro & Conway (2005 อา้งถงึใน ปรญิดา วริานุวตัร, 2550) ว่าการกระท าขององคก์ารที่
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เป็นไปตามหน้าที ่เช่นปฏบิตัติามกฎหมายแรงงาน ไม่มผีลต่อการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มี
เพยีงเฉพาะสิง่ทีอ่งคก์ารสมคัรใจทีจ่ะด าเนินการทีจ่ะสง่ผลต่อการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  

 
 ทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การเน้นกระบวนการทางจติวทิยาภายใต้ผลกระทบของการ

รบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ดงัน้ี 
1) บนพืน้ฐานบรรทดัฐานของการตอบแทนซึง่กนัและกนั (norm of reciprocity) การรบัรูก้าร

สนบัสนุนขององคก์าร ควรก่อใหเ้กดิความรูส้กึภาระผกูพนัทีจ่ะเอาใจใสส่วสัดภิาพขององคก์าร ช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

2) การดูแลเอาใจใส่ การให้การยอมรบั การเคารพนับถือ แสดงโดยนัยว่า การรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์าร ตอบสนองความตอ้งการทางอารมณ์และสงัคม น าพนักงานไปสู่การรวมเป็น
สมาชกิขององคก์าร และมสีถานะบทบาททางสงัคม 

3) การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารเสรมิสรา้งความเชื่อของพนักงานว่าองคก์ารตระหนัก 
ในเรือ่งผลตอบแทนทีเ่พิม่ตามประสทิธภิาพการท างาน นัน้คอืความคาดหวงัในเรือ่งค่าตอบแทนตาม
ผลการด าเนินงาน  

กระบวนการเหล่าน้ีส่งผลลพัธ์ทีด่ตี่อทัง้พนักงานและองค์การคอืเพิม่ความพงึพอใจในการ
ท างานและอารมณ์ทางบวกของพนักงาน ส่วนองคก์ารไดร้บัความผกูพนัมากขึน้ ประสทิธภิาพการ
ท างานทีด่ขี ึน้และลดอตัราลาออก (Rhoades & Eisenberger, 2002)  

สรุปว่า พนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร และรูส้กึว่าต้องตอบแทนแก่องคก์าร ตาม
บรรทดัฐานการแลกเปลีย่นของการตอบแทนซึง่กนัและกนัทีว่า่ เมือ่ไดร้บัทรพัยากรหรอืผลประโยชน์
ใดๆจากบุคคลอื่น ตนเองจะใหก้ารตอบแทนกลบัตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960 อา้งถงึใน 
อารยีว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรตัน์ สมเกยีรต,ิ 2551) เมื่อองคก์ารยื่นผลประโยชน์ใหพ้นักงานใน
การท างาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึเป็นภาระผกูพนัต่อองคก์าร และจะตอบแทนคนืต่อองคก์าร และความ
พยายามทีพ่นกังานทุ่มเทเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร จะไดร้บัการตอบแทนจากองคก์าร 
(Eisenberger et al., 1986 อา้งถงึใน จรินนัท ์วงษ์ไทยวรรณ, 2551) 
 
 2.5 การวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
 การวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารสอดคลอ้งกบัมุมมองของพนักงานในเรื่องความ
เชื่อทัว่ไปทีเ่กีย่วกบัความผกูพนัทีอ่งคก์ารมใีหก้บัพวกเขา องคก์ารชื่นชมในผลงานของพวกเขาและ
ปฏบิตัติ่อพวกเขาอย่างดใีนสถานการณ์ทีห่ลากหลาย พนักงานเชื่อมัน่อย่างชดัเจนว่า องคก์ารวาง
แนวทางโดยทัว่ไปในทางบวกหรอืลบต่อพวกเขา ซึง่ครอบคลุมทัง้ผลงานและสวสัดภิาพของพวกเขา  
ภายหลังการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis หรือ CFA) กับ
พนักงานที่มคีวามหลากหลายทางอาชพี หลากหลายองค์การ เป็นเครื่องพสิูจน์ถึง ความเชื่อมัน่
ภายใน (internal reliability) ทีส่งู และมาตรวดัมคีวามเป็นมติเิดยีวกนั (unidimensionality) ในมาตร
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วดัของ Eisenberger และคณะ คอื Survey of perceived organizational support หรอื SPOS ทัง้ 3 
มาตรวดัได้แก่แบบดัง้เดมิ 36 ขอ้ค าถาม แบบย่อ 16 ขอ้ค าถาม และ 8 ขอ้ค าถาม (e.g., Armeli, 
Eisenberger, Fasolo, & Lynch, 1998; Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990; Lynch, 
Eisenberger, & Armeli, 1999;Shore & Tetrick, 1991; Shore & Wayne, 1993 อา้งถงึใน Rhoades 
& Eisenberger, 2002) มาตรวดัทัง้ 3 แบบใชม้าตรวดัเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดบั
ไดแ้ก่ 0 = ไมเ่หน็ดว้ยเป็นอยา่งยิง่, 1 = ไมเ่หน็ดว้ยปานกลาง, 2 = ไมเ่หน็ดว้ยเลก็น้อย, 3 = เฉยๆ, 
4 = เหน็ดว้ยเลก็น้อย, 5 = เหน็ดว้ยปานกลาง, 6 = เหน็ดว้ยเป็นอย่างยิง่ ความหมายของคะแนน
หมายถงึ ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนสงูมกีารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมาก ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนต ่ามกีาร
รบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารน้อย ยกเวน้บางขอ้ทีต่อ้งมกีารกลบัคะแนน คะแนนสงูหมายถงึมกีาร
รบัรู้การสนับสนุนขององค์การน้อย คะแนนต ่าหมายถึงมกีารรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมาก 
มาตรวดัแบบแบบดัง้เดมิ 36 ขอ้ค าถามมขีอ้ค าถามทีต่้องกลบัคะแนน 17 ขอ้ค าถาม ส่วนมาตรวดั
แบบยอ่ 16 และ 8 ขอ้ค าถามมขีอ้ค าถามทีต่อ้งกลบัคะแนน 6 และ 4 ขอ้ค าถามตามล าดบั  

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร มโีครงสรา้งโดดเด่นเป็นเอกลกัษณ์ ในเรื่องมาตรวดั ทีม่ี
ความเชื่อมัน่สงู โดยส่วนมากการศกึษาวจิยั การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร มกัใชม้าตรวดัแบบ
ย่อ ที่พัฒนามาจากข้อค าถามที่มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (loading) สูงที่สุด ในมาตรวัดของ 
Eisenberger ในปี 1986 อยา่งไรกต็ามเหตุผลที ่การศกึษาวจิยัจ านวนมากเลอืกทีจ่ะใชม้าตรวดัแบบ
ย่อมสีาเหตุจาก มาตรวดัแบบดัง้เดมิม ีความเชื่อมัน่ภายใน (internal reliability) สูง และมาตรวดัมี
ความเป็นมติเิดยีวกนั (unidimensionality) การใชม้าตรวดัแบบย่อไม่ปรากฏว่ามปีญัหาแต่อย่างใด 
อย่างไรกต็ามทัง้สองแง่มุมตามนิยามของ การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ (การประเมนิคุณค่า
ผลงานของพนกังานและหว่งใยสุขภาวะของพนกังาน) ยงัคงเป็นตวัแทนทีด่ขีองแบบสอบถามขนาด
ย่อโดยอ้างองิถึงนิยาม การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การของ Eisenberger และคณะ ในปี 1986 
(Rhoades & Eisenberger, 2002) ดังนัน้ผู้วิจัยจึงตัดสินใจเลือกใช้มาตรวัด  SPOS และมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบัในการวดั การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร กบังานวจิยัน้ี และสรา้งขอ้ค าถาม
เพิม่เตมิโดยอาศยัแนวคดิทฤษฎขีอง Eisenberger และคณะ 
 
 2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การท่ีมีต่อ
ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่อีทิธพิล
ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน Saks (2006) ศกึษาโมเดลปจัจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัใน
งานและองค์การ และผลลพัธ์ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและองค์การ พบว่าปจัจยัการรบัรูก้าร
สนบัสนุนขององคก์าร สง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (r = 0.36, P < 0.01) โดยมสีาเหตุจากผูท้ี่
มกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสงู จะมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานและองคก์ารสงู จากบรรทดัฐาน
การแลกเปลี่ยนของการตอบแทนซึ่งกนัและกนั กล่าวอีกนัยหน่ึงคือเมื่อพนักงานมีความเชื่อว่า
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องค์การมคีวามห่วงใยในสุขภาวะความเป็นอยู่ของพวกเขา พวกเขาจะมแีนวโน้มตอบสนองโดย
พยายามเตมิเตม็ภาระผกูพนัทีม่โีดยการมคีวามยดึมัน่ผกูพนัมากยิง่ขึน้ ซึง่สอดคลอ้งกบัแบบจ าลอง
ความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ที่อธิบายว่าปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ซึ่งเป็น 
ปจัจยัหรอืสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งองค์การสนับสนุนใหพ้นักงานเพื่อช่วยใหป้ฏบิตังิานได้
บรรลุตามเป้าหมาย ลดแรงกดดนัทางร่างกายและจติใจที่ไดร้บัอทิธพิลจากความต้องการของงาน 
ช่วยให้พนักงานเกิดการพฒันาเรียนรู้ในการท างาน ช่วยให้พนักงานเกิดความตัง้ใจและความ
พยายามสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตามกระบวนการจงูใจ สอดคลอ้งกบั อจัศรา 
ประเสริฐสิน (2555) กล่าวว่าการให้เวลาและทรพัยากรที่เพียงพอในการท าวิจยัแก่บุคลากรใน
หน่วยงานคอืกุญแจส าคญัที่ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานเกดิความยดึมัน่ผูกพนักบัการท าวจิยั และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Caesens & Stinglhamber (2014) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมกีารตรวจสอบความสมัพนัธข์อง 2 ตวั
แปรผ่าน การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และผลลพัธ์ เช่น ความพงึพอใจในงาน เป็นต้น กลุ่ม
ตวัอย่างของงานวจิยัน้ีเป็นพนกังานจ านวน 265 คน ผลการศกึษาพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารมอีทิธพิลโดยตรงต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (r = 0.39, P < 0.001) เชน่เดยีวกบัการศกึษา
ของ Wilson และคณะ (2004 อา้งถงึใน เอกพงศ์ จติชาญวชิยั, 2557) พบว่า การรบัรูข้องพนักงาน
เกีย่วกบัองคก์ารสนับสนุนใหม้สี่วนร่วมในงาน ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในงาน และเกดิ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เน่ืองจากพนักงานรบัรูถ้งึการทีอ่งคก์ารใหโ้อกาสมสี่วนร่วมในการแกไ้ข
ปญัหา และการท างานอยา่งอสิระ สง่ผลใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงของงานจนท าใหเ้กดิ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานในทีสุ่ด จากขอ้มูลขา้งต้นสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการสนับสนุนขององคก์าร
ของ  Eisenberger ที่ระบุว่าเมื่อพนักงานรบัรู้ว่าองค์การให้ความส าคญักับพวกเขา จากการที่
องคก์ารด าเนินการต่อพวกเขา พนกังานจะเกดิความพยายามทุ่มเทในการท างาน จนเกดิเป็นความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ในสว่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจยั
เอือ้ต่อการท างาน ทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตลอดจนผลการวจิยัที่แสดงใหเ้หน็อทิธพิล
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ทีม่ตี่อ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตามทีไ่ดก้ล่าวไวข้า้งตน้ท า
ใหผู้ว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ซึ่งเป็นตวัแปรทีม่ลีกัษณะ
สอดคล้องกบั ปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ในแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการ
ท างาน ทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังาน ซึง่แสดงใหเ้หน็ไดต้ามรปูประกอบ 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 อทิธพิลการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน     

การรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์าร 

 

ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน 
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นอกจากน้ี การวจิยัน้ียงัสนใจศกึษาอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารที่
มต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยการวจิยัน้ีผูว้จิยัสนใจศกึษาบทบาทของปญัญาด้านการเขา้ใจ
ตนเองในฐานะทีเ่ป็นตวัแปรสง่ผา่นอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผูกพันในงาน เน่ืองจากสอดคล้องกับผลของทรัพยากรส่วนบุคคลที่ว่าพนักงานท างานใน
สภาพแวดลอ้มทีม่ทีรพัยากรเพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลก
ในแง่ด ีและส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ผูว้จิยัจงึเชื่อว่าเมื่อพนักงานมกีารรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารสงู มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานตามแนวคดิของแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน หวัขอ้ถดัไป 
ผูว้จิยัทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง ซึ่งงานวจิยัน้ีศกึษา
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในฐานะตวัแปรสง่ผา่นอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ี
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
 จากการศกึษา ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง นักวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศต่างให้
การยอมรบัว่า ปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง เป็นส่วนหน่ึงของเชาวน์อารมณ์ (สุรนิทร์ หนูอนิทร์, 
2549; Chicvak, 2013; Zeidner, Matthews, & Roberts, 2012) เชาวน์อารมณ์นัน้เป็นทีถ่กเถยีงกนั
มาเป็นเวลานานตัง้แต่ปี 1920 แต่ทว่าไม่ไดร้บัการศกึษาทางดา้นวทิยาศาสตรอ์ย่างเป็นจรงิเป็นจงั 
จนกระทัง้ปี 1980 กล่าวคือตัง้แต่ Howard Gardner ได้เริ่มศึกษาทฤษฎีพหุปญัญา (theory of 
multiple intelligences) ซึ่งเสนอว่าแต่ละบุคคลมสีมรรถนะและศกัยภาพที่หลากหลายแตกต่างกนั 
ไม่ได้มเีพยีงด้านเดียว และความสามารถเหล่าน้ีไม่สามารถวดัได้โดยง่ายจากการทดสอบเพยีง
ตวัเลขหรอืวาจาเท่านัน้ ส่วนหน่ึงของทฤษฎีพหุปญัญา ได้ระบุเกี่ยวกบัเชาวน์อารมณ์ไว้ว่าเป็น 
ความสามารถในการรบัรู้ ประเมิน และแสดงอารมณ์อย่างถูกต้อง ความสามารถในการเข้าถึง
ความรูส้กึเมื่อพวกเขาก าลงัคิด ความสามารถในการเขา้ใจอารมณ์ ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ ในการส่งเสรมิการเจรญิเตบิโตทางอารมณ์และทางปญัญา (Chicvak, 2013) กล่าวคอืตาม
ทฤษฎีพหุปญัญาของ Howard Gardner เชาวน์อารมณ์ถือว่าเป็นปญัญาส่วนบุคคลที่ขึ้นอยู่กับ
ความสามารถในการประมวลข้อมูลเกี่ยวกบัตนเองและผู้อื่นของแต่ละบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 
ปญัญาด้านความเข้าใจระหว่างบุคคล (interpersonal intelligence) และปญัญาด้านความเข้าใจ
ตนเอง (intrapersonal intelligence) (Thoe & Johnson, 2011; Gardner, 1983 อ้างถึงใน สุรินทร์ 
หนูอนิทร,์ 2549) ซึง่สอดคลอ้งกบั เชาวน์อารมณ์ของ Goleman (1998 อา้งถงึใน นุชนาถ ฤทธสินธิ,์ 
2551) ซึ่งอธิบายว่า เชาวน์อารมณ์ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
หมายถึง ตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองและผลที่ตามมา ประเมินตนเองตามความเป็นจริง รู้
ความชอบ ความสามารถของตนเอง รูจุ้ดแขง็จุดอ่อนของตนเอง มัน่ใจในคุณค่าและความสามารถ
ของตนเอง 2) การก ากบัควบคุมตนเอง หมายถึง จดัการควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ มคีวาม
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ซื่อสตัยแ์ละรกัษาความด ีรบัผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ เปิดรบัความคดิ
สรา้งสรรคใ์หม่ๆ  3) การจงูใจตนเอง หมายถงึอารมณ์ ความพยายามในการน าไปสูเ่ป้าหมาย ยดึมัน่
ในเป้าหมาย 4) การร่วมรบัรูค้วามรูส้กึ หมายถึง เขา้ใจความรูส้กึในมุมมองของผูอ้ื่น รูถ้ึงขอ้ควร
พฒันาของผูอ้ื่น และตอบสนองความตอ้งการของผูอ้ื่น 5) ทกัษะทางสงัคม หมายถงึความสามารถใน
การสรา้งสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น มอีทิธพิลต่อผูอ้ื่นสามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นได ้สื่อสารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
เป็นผูน้ าและสรา้งแรงบลัดาลใจใหผู้อ้ื่น สรา้งความสมัพนัธแ์ละกระตุน้ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง สรุป
ไดว้า่ ปญัญาดา้นความเขา้ใจตนเอง เป็นองคป์ระกอบหน่ึงของ เชาวน์อารมณ์ มทีีม่าจาก ทฤษฎพีหุ
ปญัญา (theory of multiple intelligences) ของ Howard Gardner 

ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง มทีีม่าจากทฤษฎพีหุปญัญาของ Howard Gardner ทีเ่สนอว่า 
โลกตคีวาม ค าว่าปญัญาแคบเกนิไป ปญัญาของมนุษยม์อีย่างน้อย 7 ดา้น (ภายหลงัไดด้ าเนินการ
เพิม่อกี 2 ดา้นจากเดมิทีม่อียู่ 7 ดา้นรวมเป็น 9 ดา้น) การศกึษาของ Gardner พสิูจน์ว่าสมองของ
มนุษยแ์บ่งออกเป็นส่วน แต่ละส่วนทีแ่ตกต่างกนัเป็นตวัก าหนดความสามารถเป็นอย่างๆ ท าใหแ้ต่
ละบุคคลมปีญัญาทีห่ลากหลาย ในแต่ละบุคคลมปีญัญาทัง้ 9 ดา้นแต่ว่ามคีวามแตกต่างตรงทีแ่ต่ละ
คนมปีญัญาแต่ละดา้นมากน้อยไม่เหมอืนกนัแต่ละบุคคลมจีุดแขง็ทีแ่ตกต่างกนัออกไป คนส่วนใหญ่
มกัมีปญัญาหน่ึงหรือสองด้านที่สูงส่วนด้านอื่นๆจะไม่สูงมากนัก (อารี สณัหฉวี, 2541) ทุกคน
สามารถพฒันาปญัญาแต่ละดา้นของตนเองใหส้งูขึน้ได ้จากการฝึกฝนและสภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม 
ปญัญาแต่ละดา้นมคีวามเฉพาะดา้นแต่วา่ท างานรว่มกนั (เยาวพา เดชะคุปต,์ 2548) ยกตวัอยา่งเชน่ 
การแสดงดนตรใีหป้ระสบความส าเรจ็ไม่เพยีงขึน้อยู่กบัปญัญาดา้นดนตรแีต่เพยีงเท่านัน้ แต่ยงัรวม
ไปถงึดา้นการเคลื่อนไหวร่างกาย ดา้นความเขา้ใจระหว่างบุคคล และดา้นความเขา้ใจตนเองดว้ย 
(Davis, Christodoulou, Seider & Gardner, 2011) Gardner ไดจ้ดักลุ่มของพหปุญัญาออกเป็นดา้น
ต่างๆ ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง อยู่ในกลุ่มปญัญาทีเ่กีย่วขอ้งกบับุคคล (personal Intelligence) 
ประกอบดว้ย ปญัญาดา้นการเขา้ใจผูอ้ื่น ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง และปญัญาดา้นการคงอยูข่อง
ชีวิต โดยผู้ที่มีปญัญาด้านการเข้าใจตนเองคือผู้ที่มีความรู้ความสามารถเกี่ยวกบัตนเอง ระบบ
ประสาททีเ่กีย่วขอ้งกบัปญัญาดา้นน้ี ไดแ้ก่ สมองส่วนหน้าและระบบลมิบคิ ความส าคญัของปญัญา
ในดา้นน้ีคอื ท าใหบุ้คคลเป็นผูป้ระเมนิและเขา้ใจอารมณ์ตนเองไดด้ ีมคีวามสามารถในการเขา้ใจ
ตนเอง เขา้ใจจติใจตนเอง ชอบคดิไตรต่รอง มกัพึง่ตนเอง รกัอสิรเสร ีมวีนิัยในตนเอง ในสงัคมอนัมี
ความซบัซ้อนแต่ละบุคคลต้องการความสามารถในการตดัสนิใจแต่ละทางเลือก ปญัญาด้านการ
เขา้ใจตนเองจงึมคีวามส าคญัมากยิง่ขึน้กว่าในอดตี สามารถน าไปใช้ในการด าเนินชวีติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อาชีพที่เหมาะสมส าหรบัปญัญาด้านน้ีได้แก่ ผู้บริหาร นักจิตวิทยา นักแนะแนว 
นักแสดง นักประพนัธ ์ผูน้ าศาสนา (อาร ีสณัหฉวี, 2541; อุมาพร เทยีมทดั, 2556; Gardner, 1983; 
Coon & Mitterer, 2013 อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วฒันานนท์สกุล, 2558) ผู้วิจยัทบทวนเอกสารและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัหวัขอ้น้ี โดยครอบคลุมหวัขอ้ยอ่ยต่างๆ ประกอบดว้ย ความหมายของปญัญา
ดา้นการเขา้ใจตนเอง คุณลกัษณะของบุคคลทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง การวดัปญัญาดา้นการ
เขา้ใจตนเองงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
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 3.1 ความหมายของปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
 เน่ืองจากค าว่า Intelligence สามารถแปลเป็นค าไทยไดห้ลายค า ยกตวัอย่างเช่น เชาวน์
ปญัญา ความสามารถ และจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัในประเทศไทยพบวา่นกัวชิาการ 
แปลค าว่า Intelligence ที่ไม่เหมอืนกนั เช่น ความฉลาด (กุลยา ตนัติผลาชวีะ, 2550) สติปญัญา 
(เยาวพา เดชะคุปต์, 2542)  ปญัญา (กมลวรรณ องัศรสีุรพร, 2554; สทิธิพงศ์ วฒันานนท์สกุล, 
2558) ผูว้จิยัเลอืกใชค้ าว่า ปญัญา ดงันัน้ Intrapersonal intelligence ในงานวจิยัฉบบัน้ีจงึใช้ค าว่า 
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
 Gardner (1983 เยาวพา เดชะคุปต์, 2544 อา้งถงึใน กมลวรรณ องัศรสีุรพร, 2554; Coon 
& Mitterer, 2013 อ้างถึงใน สทิธพิงศ์ วฒันานนท์สกุล, 2558) ใหค้วามหมายของปญัญาด้านการ
เขา้ใจตนเองว่าคอื ความสามารถของแต่ละบุคคลในการเขา้ใจศกัยภาพของตนเอง รูจ้กัตนเองตาม
ความเป็นจรงิ รูจุ้ดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง รูเ้ท่าทนัความคดิและอารมณ์ของตนเอง มคีวามสามารถ
ในการด าเนินการได้ด้วยตนเอง มัน่ใจในตนเอง มคีวามสามารถในการฝึกฝนเขา้ใจตนเอง มกีาร
ตัง้เป้าหมายในชวีติอย่างเหมาะสม ชอบท างานคนเดยีว ใหเ้วลากบัการคดิและท าตามความสนใจ
ของตนเอง  
 Gardner (1993 อา้งถงึใน Thoe & Johnson, 2011) อธบิายปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง
ไวว้า่ เป็นการใหค้วามส าคญัภายในแต่ละบุคคล เขา้ใจความรูส้กึของตนเอง บุคคลผูซ้ึง่มปีญัญาดา้น
การเขา้ใจตนเองจะมคีวามสามารถในการเขา้ใจและแยกแยะความแตกต่างในความรูส้กึของตนเอง 
และใชข้อ้มลูสารสนเทศดงักล่าวเป็นแนวทางในการประพฤตติน พวกเขามคีวามรูส้กึรูจ้กัตนเอง และ
ใชข้อ้มลูสารสนเทศดงักล่าวไปในการตดัสนิใจอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

Gardner (1999) ใหค้วามหมายของปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองวา่คอื ความสามารถในการ
รบัรูแ้ละเขา้ใจ อารมณ์ความรูส้กึ ความปรารถนา แรงจงูใจและเจตนาของตนเอง 
 Gardner และ Moran (2007 อา้งถงึใน Davis, Christodoulou, Seider & Gardner, 2011) 
ให้ความหมายของปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองว่าคอื ความสามารถในการมองเหน็และใช้ขอ้มูล
เกี่ยวกบัตนเอง ปญัญาด้านความเขา้ใจตนเองท าใหเ้กดิความรูส้กึเชื่อมโยงโดยการเขา้ใจตนเอง 
ตระหนกัรูต้นเอง ควบคุมพฤตกิรรมไปสูเ่ป้าหมาย 
 Gardner (2013 อ้างถึงใน Stork, 2013) อธิบายปญัญาด้านการเข้าใจตนเองไว้ว่า 
เกีย่วขอ้งกบันิสยัของมนุษยเ์พื่อตอ้งการทราบ ความหมาย วตัถุประสงค ์และความส าคญั เกีย่วกบั
การตระหนักรูโ้ลกภายในของพวกเรา อารมณ์ คุณค่า ความเชื่อต่างๆของพวกเรา สามารถที่จะ
ท างานคนเดยีวได ้มกัที่จะสะทอ้นความคดิตนเองและตระหนักรูด้งันัน้จงึมแีนวโน้มที่จะเกดิความ
สอดคลอ้งของความรูส้กึภายใน ค่านิยม ความเชื่อและกระบวนการคดิของตนเอง 

กล่าวโดยสรุป ความหมายของ ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองคอื ความสามารถในการรูจ้กั
ตนเอง เขา้ใจศกัยภาพของตนเองตามความเป็นจรงิ รูจุ้ดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง รูเ้ท่าทนัความคดิ
และอารมณ์ของตนเอง รบัรูเ้ขา้ใจความปรารถนาและแรงจงูใจของตนเอง มกีารตัง้เป้าหมายในชวีติ
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อยา่งเหมาะสม  ใชข้อ้มลูสารสนเทศดงักล่าวไปในการตดัสนิใจอยา่งมปีระสทิธภิาพ มคีวามมัน่ใจใน
ตนเอง มคีวามสามารถในการด าเนินการไดด้ว้ยตนเอง มคีวามสามารถในการฝึกฝนตนเอง  
 

3.2 คณุลกัษณะของบุคคลท่ีมีปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง  
Helding (2009) กล่าวว่าบุคคลทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองจะมลีกัษณะของพฤตกิรรม

คอืรูค้วามต้องการของตนเองและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง มคีวามสามารถในการรบัมอืการ
เปลีย่นแปลงในทีท่ างาน มคีวามสมัพนัธก์บัคนอื่นๆ มคีวามสามารถในการเขา้ใจตนเอง ตระหนักรู้
ตนเอง มจีุดมุง่หมาย 

กุลยา ตนัติผลาชีวะ (2550) กล่าวว่าบุคคลที่มปีญัญาด้านการเข้าใจตนเองจะมลีกัษณะ
ตระหนักรูต้่อสภาวะทางอารมณ์ของตนเอง และสามารถจดัการการแสดงออกของอารมณ์ไดอ้ยา่งมี
ประสทิธภิาพ กระตอืรอืรน้ในการบรรลุเป้าหมายดว้ยความตัง้ใจ มคีวามใส่ใจในการเรยีนรู ้มคีวาม
ภาคภูมใิจในตนเอง สามารถกระตุน้พลงัใหค้นรอบขา้งได ้

วนิษา เรซ (2550) กล่าววา่บุคคลทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองจะมลีกัษณะของพฤตกิรรม
คอื ชอบท างานดว้ยตนเอง มัน่ใจในตนเอง กลา้ยนืยนัความคดิของตน สบายใจแมอ้ยูค่นเดยีว ชอบ
วางแผนและตัง้เป้าหมายเกี่ยวกบัชีวิต สามารถอธิบายความคิดและเหตุผลของตนเองได้อย่าง
ชดัเจน รูว้า่ตนเองมจีุดแขง็ จุดออ่นในเรือ่งใด ชอบเขยีนเกีย่วกบัความคดิ ความรูส้กึของตน มกัดแูล
สขุภาพรา่งกายและจติใจตนเองอยูเ่สมอ สามารถผอ่นคลายตนเองจากความเครยีดได ้

บุญเชดิ ภญิโญอนนัตพงษ์ (2545 อา้งถงึใน อุมาพร เทยีมทดั, 2556) กล่าววา่บุคคลทีม่ี
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองจะมลีกัษณะดงัต่อไปน้ี เขา้ใจอารมณ์ความรูส้กึตนเอง พฒันาอารมณ์
ของตนเองใหเ้หมาะสม มเีป้าหมาย จุดมุง่หมายในชวีติ มคีุณธรรม จรยิธรรม มคีวามสามารถในการ
ท างานดว้ยตนเอง มคีวามสนใจเกีย่วกบัชวีติ ไดแ้ก่ ความหมาย เป้าหมาย และสิง่ต่างๆทีเ่กีย่วขอ้ง 
มกีารควบคุมทีด่ใีนเรือ่งของการเรยีนรูแ้ละบุคลกิภาพ มคีวามชอบในการคน้หาตนเอง มองเหน็
ความซบัซอ้นภายในจติใจตนเองและสภาพชวีติอยา่งกระจ่างชดัเจน มุง่มัน่ทีจ่ะเขา้ถงึตวัตนทีแ่ทจ้รงิ 
มอีทิธพิลต่อบทบาทของคนรอบขา้ง 
 โดยสรุปคอืบุคคลที่มปีญัญาด้านการเขา้ใจตนเองจะมคีุณลกัษณะ ตระหนักรูแ้ละเขา้ใจ
เรื่องต่างๆเกี่ยวกบัตนเอง เช่น ความต้องการ อารมณ์  จุดแขง็จุดอ่อน เป้าหมาย เป็นต้น มคีวาม
มัน่ใจและภาคภูมใิจในตนเอง สบายใจทีจ่ะอยู่คนเดยีวหรอืท างานคนเดยีว มคีวามสามารถในการ
จดัการอารมณ์ มคีวามสมัพนัธ์และอทิธพิลต่อผูอ้ื่น มกัดูแลและพฒันาตนเองในดา้นต่างๆอยู่เสมอ 
เช่น ดูแลความรูส้กึ ดูแลสุขภาพร่างกาย เรยีนรูแ้ละพฒันาอารมณ์ตนเอง เป็นต้น มกัวางแผนและ
พยายามบรรลุตัง้เป้าหมาย 
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 3.3 การวดัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
ส าลี รกัสุทธี (2543 อ้างถึงใน วิไล อ้างสกุล, 2546) อธิบายการประเมนิพหุปญัญาว่า มี

ความสอดคล้องกบัแนวโน้มใหม่ๆของการประเมนิผล โดยประเมนิตามสภาพจรงิอาศยัเครื่องมอื
ต่างๆ ได้แก่ 1) การสงัเกต เป็นวธิีที่ใช้มากที่สุดในการรวบรวมขอ้มูล ต้องสงัเกตหลายๆครัง้ใน
หลายๆสถานการณ์ สงัเกตขณะท ากจิกรรมและพฤตกิรรมในชวีติประจ าวนั 2) การสมัภาษณ์ ใชใ้น
การเกบ็ขอ้มูลเกี่ยวกบั ความรูส้กึ ความสนใจ กระบวนการท างาน ความคดิเหน็ น าไปใชป้ระกอบ
กบัเครื่องมอือื่นๆได้เช่นใช้ประกอบกบัการสงัเกต 3) การบนัทกึ เป็นการจดขอ้เท็จจรงิเกี่ยวกบั
บุคคลทีต่้องการประเมนิ เช่น บนัทกึประจ าวนั 4) แบบส ารวจและแบบสอบถาม มลีกัษณะคอืไม่มี
ถูกไม่มผีดิ ขึน้อยู่กบัความรูส้กึ ความเชื่อของบุคคลที่ต้องการประเมนิเป็นส าคญั 5) แบบทดสอบ 
เป็นเครื่องมอืทีใ่ชว้ดัลกัษณะหรอืพฤตกิรรมของผูเ้รยีนตามจุดประสงคข์องการเรยีนการสอน เช่น 
การปฏิบัติจริง การสอบปากเปล่า หรือสอบข้อเขียนเป็นต้น  6) บทบาทสมมติ เป็นการสร้าง
สถานการณ์เพื่อทดสอบบุคคลที่ต้องการประเมนิ 7) แฟ้มสะสมงาน เป็นการประเมนิโดยดูจาก
ผลงานทีส่รา้งขึน้และเกบ็สะสมไว ้

แบบส ารวจพหุปญัญาส าหรบัผูใ้หญ่ (อาร ีสณัหฉวี, 2541) ในส่วนของการวดัปญัญาดา้น
การเขา้ใจตนเองเป็นแบบสอบถามแบบตรวจรายการ (checklist) ทัง้หมด 9 ขอ้ และขอ้ที่ 10 เป็น
ค าถามปลายเปิดใหร้ะบุลกัษณะเด่นภายในอื่นๆ โดยขอ้ค าถาม 9 ขอ้ ยกตวัอยา่งเชน่ ขา้พเจา้มกัใช้
เวลาอยู่คนเดยีวนัง่สมาธิหรอืคดิไตร่ตรองถึงเรื่องปญัหาต่างๆของชวีติ ขา้พเจ้ามกัจะสมคัรเข้า
ประชุม สมัมนา ในเรื่องการพฒันาตน ขา้พเจา้สามารถมองจุดอ่อนจุดแขง็ของขา้พเจ้าไดต้ามความ
เป็นจริง (โดยจากข้อมูลย้อนกลบัจากแหล่งต่างๆ) และข้าพเจ้าสามารถตอบโต้ความผดิพลาด
ถดถอยดว้ยความเขม็แขง็ 

แบบส ารวจวดัพหุปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองในงานวจิยัของ เพชรรตัน์ แสงงาม. (2547) 
ซึง่เป็นเครื่องมอืวดัพหุปญัญาที ่เพชรรตัน์ แสงงาม ด าเนินการสรา้งมาตรวดั มจี านวนทัง้สิน้ 10 ขอ้ 
มคี่า t ระหว่าง 2.119 ถงึ 5.046 มคี่าความเชื่อมัน่ตามสตูรสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบคั เท่ากบั 
0.824 แบบส ารวจมลีกัษณะเป็น แบบมาตรวดัประเมนิค่า (rating scale) 5 ได้แก่ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด จ านวน 10 ขอ้ค าถาม ในรายขอ้ทีเ่ป็นขอ้ความเชงิบวก การใหค้ะแนนจะ
ไล่จาก มากทีสุ่ด ได ้5 คะแนน ไปจนถงึ น้อยทีสุ่ด ได ้1 คะแนน แต่ในรายขอ้ทีเ่ป็นขอ้ความเชงิลบ 
การใหค้ะแนนจะไล่จาก มากทีสุ่ด ได ้1 คะแนน ไปจนถงึ น้อยทีสุ่ด ได ้5 คะแนน จ านวนขอ้ค าถาม 
10 ยกตวัอย่างเช่น ขา้พเจา้ชอบเล่นเกมเพยีงคนเดยีว ขา้พเจา้ชอบคน้ควา้ดว้ยตนเอง ขา้พเจา้ไม่
ค่อยชอบพูดคุยกบัผู้อื่น การวจิยัในครัง้น้ี ผู้วจิยัปรบัปรุงขอ้ค าถามจากมาตรวดัปญัญาด้านการ
เขา้ใจตนเองของ เพชรรตัน์ แสงงาม (2547) และสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิตามนิยามและแนวคดิของ 
Gardner 
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3.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
3.4.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การท่ีมีต่อ

ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารทีม่อีทิธพิลต่อ

ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง ผูว้จิยัยงัไม่พบงานวจิยัทีศ่กึษาอทิธพิลของการรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์ารทีม่ต่ีอปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองโดยตรง แต่จากการศกึษา ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
นักวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศต่างใหก้ารยอมรบัอย่างกวา้งขวางว่า ปญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเอง เป็นองคป์ระกอบหนึ่งเชาวน์อารมณ์ ซึง่ Goleman (1995) (กรมสุขภาพจติ, 2543 อา้งถงึใน 
สุพรรณี เขยีวชอุ่ม, 2552) อธบิายว่า เชาวน์อารมณ์ สามารถพฒันาไดแ้ละเสนอวธิพีฒันาไวห้ลาย
วธิหีน่ึงในนัน้คอื ฝึกสรา้งความรูส้กึทีด่แีละผ่อนคลายความตงึเครยีด ซึ่งสอดคลอ้งกบัความส าคญั
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารอนัก่อใหเ้กดิอารมณ์เชงิบวกและชว่ยลดความเครยีด และจาก
การศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัเชาวน์อารมณ์พบงานวจิยัของ วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั (2542 อา้งถงึ
ใน สุรนิทร ์หนูอนิทร,์ 2549) ท าการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัเชาวน์อารมณ์ (EQ) 7 ดา้น ประกอบดว้ย 
การรูจ้กัอารมณ์ตนเอง การตระหนักรูอ้ารมณ์ผูอ้ื่น การควบคุมอารมณ์ตนเอง วุฒภิาวะทางอารมณ์ 
ความเอือ้อาทร การมแีรงจูงใจทีด่ ีทกัษะทางสงัคม ผลของการวจิยัพบว่า เพศ อายุ สถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสงัคมของครอบครวั การปรึกษาหารือกับพี่น้องครูอาจารย์เมื่อ มีปญัหา สภาพ
ความสัมพันธ์กับบิดามารดา การประเมินตนเป็นคนมุ่งความส าเร็จ ใฝ่สัมพันธ์ มุ่งสู่อ านาจ 
ผลสมัฤทธิท์างการเรยีนพจิารณาจากเกรด มคีวามสมัพนัธอ์ย่างมนีัยส าคญักบัเชาวน์อารมณ์แต่ละ
ดา้น จากขอ้คน้พบของการวจิยัแสดงใหเ้หน็ถงึสภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อเชาวน์อารมณ์ สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิทางจติวทิยาส่วนใหญ่ซึ่งถอืว่าพฤตกิรรมมนุษยเ์ป็นผลลพัธจ์ากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคลและปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Schaufeli & Taris, 2014) เช่นเดยีวกบัแบบจ าลองความต้องการ
ของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างานที่เสนอว่าพนักงานท างานในสภาพแวดล้อมที่มีทรพัยากร
เพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลกในแงด่ ี (Schaufeli & Taris, 
2014) และสอดคลอ้งกบัลกัษณะส าคญัของทฤษฏพีหุปญัญา (เยาวพา เดชะคุปต์, 2548) ทีอ่ธบิาย
ว่าแต่ละบุคคลสามารถพฒันาปญัญาแต่ละด้านให้สูงขึ้นได้ จากการฝึกฝนและสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม เช่นเดยีวกบั วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั (2542) กล่าวว่าเชาวน์อารมณ์พฒันาไดต้ลอดชวีติเป็น
เรื่องของการขดัเกลานิสยัภายใต้สภาพแวดล้อมและวฒันธรรม เชาวน์อารมณ์เป็นผลร่วมจาก
ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างมนุษยก์บัสิง่แวดลอ้ม จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้นจงึเป็นเหตุสนับสนุนใหผู้ว้จิยั
เชื่อวา่การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลต่อปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเชน่กนั 
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3.4.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องอิทธิพลของปัญญาด้านการเข้าใจตนเองท่ีมีต่อความยึดมัน่
ผกูพนัในงาน 

จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ผูว้จิยัยงัไมพ่บการศกึษาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองที่
มีอิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานโดยตรงแต่เน่ืองจาก ปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง เป็น
องคป์ระกอบหน่ึงใน เชาวน์อารมณ์ งานวจิยัน้ีจงึทบทวนวรรณกรรม ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
โดยอา้งองิจาก เชาวน์อารมณ์ทีม่อีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน Zhu, Liu, Guo, Zhao & Lou 
(2015) ศึกษาอทิธพิลของเชาวน์อารมณ์ ความยุติธรรมในองค์การ ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
ศกึษาในกลุ่มพยาบาลจ านวน 511 คนใน โรงพยาบาลของรฐั 4 แห่ง ประเทศจนี ผลการวจิยัพบว่า 
เชาวน์อารมณ์มอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานทัง้ทางตรง (r = 0.603, p < 0.01) และทางออ้ม
ผ่านความยุตธิรรมในองคก์าร รวมถงึงานวจิยัของ Ravichandran, Arasu & Kumar (2011) ศกึษา
อทิธพิลของเชาวน์อารมณ์มตี่อพฤตกิรรมความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ศกึษาในกลุ่มพนักงานจ านวน 
119 คน ทีท่ างานเกีย่วกบัการใหบ้รกิารดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ทีเ่มอืง Chennai ประเทศอนิเดยี 
ผลการวจิยัพบความสมัพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์โดยรวมและความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยรวม   
(r = 0.377, p < 0.01) แต่จากการอภปิรายผลการวจิยับอกวา่ เชาวน์อารมณ์เพยีงอยา่งเดยีวไมไ่ดม้ี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมความยดึมัน่ผูกพนัในงานฉะนัน้ควรมกีารระบุปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรม
ความยดึมัน่ผกูพนัในงานตวัอื่นๆนอกเหนือจากเชาวน์อารมณ์ดว้ย นอกจากน้ียงัไดพ้บสิง่ทีน่่าสนใจ
ว่าพนกังานมกีารกระตุน้แรงจงูใจดว้ยตวัพวกเขาเองโดยการจนิตนาการถงึผลลพัธท์ีด่ใีนการท างาน 
ขอ้มูลดงักล่าวสอดคล้องกบั แบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน ที่ว่า
ทรพัยากรสว่นบุคคลเป็นตวัก าหนดวธิกีารทีผู่ค้นจะเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม เขา้ใจคุณลกัษณะงานและ
ตอบสนองต่อสิ่งนัน้ ในขณะที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อ
ทรพัยากรส่วนบุคคลหมายถึง คุณสมบตัิเชิงบวกของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ และ
ทรพัยากรสว่นบุคคล เป็นปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานรว่มกบัปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน 
เช่นเดยีวกบั ประเวช ชุ่มเกษรกูลกจิ (2554) อธบิายว่า ทรพัยากรสว่นบุคคล ท าใหเ้กดิความยดึมัน่
ผูกพนัในงานไดเ้น่ืองจากเมื่อบุคลากรมทีรพัยากรส่วนบุคคล ส่งผลใหเ้กดิความเคารพตนเองเชงิ
บวก และสามารถตัง้เป้าหมายได้เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง ซึ่งการตัง้เป้าหมายที่
เหมาะสมนัน้ท าใหบุ้คลากรเกดิแรงจูงใจภายใน ในกระด าเนินการเพื่อบรรลุเป้าหมาย ท าใหเ้กดิ
ความพงึพอใจและการปฏบิตังิานทีด่ตีามมา จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้จงึเป็นเหตุสนบัสนุนใหผู้ว้จิยั
เชื่อวา่ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
 3.4.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องบทบาทของปัญญาด้านการเข้าใจตนเองในฐานะตวัแปร
ส่งผา่นอิทธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ารท่ีมีต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 จากการทบทวนงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัยงัไม่พบการศกึษาที่มปีญัญาด้านการเขา้ใจ
ตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่นโดยตรงแต่เน่ืองจาก ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง เป็นองคป์ระกอบหน่ึงใน 
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เชาวน์อารมณ์ งานวจิยัน้ีจงึทบทวนวรรณกรรม ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง โดยอา้งองิจาก เชาวน์
อารมณ์ในฐานะตวัแปรส่งผ่าน Hsiao-Ping (2011) ศึกษาอิทธิพลของความเครยีดในงานที่มตี่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมเีชาวน์อารมณ์เป็นตวัแปรสง่ผา่น ศกึษาในกลุ่มครชู่วงประถมศกึษา 
600 คนจาก 34 โรงเรยีน ผลการวจิยัพบว่า เชาวน์อารมณ์มคีวามสมัพนัธต์่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานอย่างมีนัยส าคัญ ความเครียดในงานมีความสัมพันธ์ต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานอย่างมี
นัยส าคญั รวมถึง ความเครยีดในงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อเชาวน์อารมณ์อย่างมนีัยส าคญั เชาวน์
อารมณ์และความเครยีดในงาน สามารถท านาย ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ และการจดจ่อ
ใส่ใจ รวมถึงความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้หมด และสุดท้าย เชาวน์อารมณ์ถ่ายทอดอทิธิพลของ
ความเครยีดในงานไปสูค่วามยดึมัน่ผกูพนัในงานไดบ้างสว่น (partial mediation)   

จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎแีละเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองท าให้
เหน็ว่าปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองน่าจะเป็นตวัแปรส่งผ่านอทิธพิลของ การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การ ที่มตี่อ ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เน่ืองจากปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองท าหน้าที่เป็นตวั
แปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การและความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
สอดคล้องกบัผลของทรพัยากรส่วนบุคคลที่ว่า พนักงานท างานในสภาพแวดล้อมที่มทีรพัยากร
เพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลกในแง่ด ีและส่งผลต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัจงึเชื่อวา่เมื่อพนกังานมกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสงูจะมแีนวโน้ม
ที่จะพฒันาปญัญาด้านการเข้าใจตนเองและส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานตามแนวคิดของ
แบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างาน  การวจิยัน้ีนอกจากผูว้จิยัจะสนใจ
ศกึษาอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานแล้ว
ผู้วจิยัยงัสนใจศึกษาอทิธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผ่านปญัญาด้านการเขา้ใจ
ตนเองทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานดว้ยดงัภาพประกอบ 3 

 
 

   
 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสง่ผา่นปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
ทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน    

 

การรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์าร 

 

ปญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเอง 

 

ความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน 
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นอกจากน้ี การวจิยัน้ียงัสนใจศกึษาการก ากบัของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานทีม่ตี่ออทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงานส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง และการก ากบัของโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานทีม่ตี่ออทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารในทศิทางบวกต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยการวจิยัน้ีผูว้จิยัสนใจศกึษาบทบาทของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างานในฐานะที่เป็นตัวแปรก ากบัเน่ืองจาก Jang, Park & Zippay (2011) พบว่าโปรแกรม
ความสมดุลของชีวิตและการท างานมีคุณสมบัติในการเป็นตัวแปรก ากับและคุณลักษณะของ
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามของปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน
ในแบบจ าลองความต้องการของงานและปจัจยัเอื้อต่อการท างานจึงมแีนวโน้มที่โปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างานจะเป็นตวัแปรก ากบั 

หวัขอ้ถดัไป ผูว้จิยัทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน ซึ่งโปรแกรมน้ีอยู่ในฐานะตวัแปรก ากบัอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุน
ขององคก์ารทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผา่นปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
 
4. แนวคิดเก่ียวกบัโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
 ครอบครวัที่สาม ีภรรยาต้องท างานนอกบ้านเพื่อหารายได ้(dual-earner family) รวมไป
ถงึสามหีรอืภรรยาทีเ่ลีย้งลูกคนเดยีว (single parent) มจี านวนมากขึน้ในทศวรรษทีผ่า่นมาตามการ
เปลี่ยนแปลงในสงัคม ในขณะที่พวกเขาจ าเป็นต้องรบัมอืกบัความรบัผดิชอบในการจดัการชวีติ
ครอบครวัไปพรอ้มกบัชวีติการท างาน จงึกลายเป็นปญัหาว่าพนกังานต่างประสบปญัหาในการสรา้ง
สมดุลชวีติการท างานและชวีติสว่นตวั (Miller, 2006 อา้งถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 
2012) (Barnett, 2004; Barnett & Hyde, 2001; Duxbury & Higgins, 1994; Gerson, 2002; Jacobs 
& Gerson, 2004; Lewis, Noden, & Sarre, 2008 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) การขาด
สมดุลของชวีติและการท างาน เกดิความเครยีดและความเหน่ือยลา้ลว้นเป็นสาเหตุใหป้ระสทิธภิาพ
การท างานของพนักงานลดลง มเีวลาใหก้บัครอบครวัลดลงและน าไปสู่ปญัหาดา้นความสมัพนัธใ์น
ครอบครวัจนกระทัง้ปญัหาดา้นสขุภาพ (ณฐัวุฒ ิพงศส์ริ,ิ 2551 อา้งถงึใน นิศาชล โทแกว้, สธุนา บุญ
เหลือ, ภูริศร์ พงษ์เพียจนัทร์, 2557) เป็นเหตุให้ความต้องการมีความสมดุลในการท างานและ
รบัผดิชอบต่อครอบครวัของพนักงานได้รบัความสนใจมากยิง่ขึน้จนเป็นที่นิยมในหลายๆองค์การ 
เพื่อผ่อนคลายความตงึเครยีดจากความขดัแยง้ระหว่างการท างานและครอบครวั พฒันาสวสัดภิาพ 
และความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงาน สอดคลอ้งกบัช่วงระยะเวลาไม่กีปี่ทีผ่่านมา นักจติวทิยาไดห้นัมา
มุ่งเน้นให้ความสนใจกับสุขภาวะของพนักงานมากกว่าที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเพียงอย่างเดียว (Peeters, de Jonge, & Taris, 2014 อ้างถึงใน Brombacher, 2014) 
เพราะความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นสิง่ส าคญัต่อทัง้องค์การและพนักงาน ช่วยพฒันาใน
เรื่องประสทิธภิาพขององคก์าร ความสามารถในการผลติ ความสามารถในการแขง่ขนั ขวญัก าลงัใจ 



39 

 

ส่วนพนักงานไดร้บัประโยชน์ทางดา้นการเพิม่แรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจ การเสรมิสรา้ง
พลงั และเพิม่ความผูกพนัต่อองค์การ (Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) ผูว้จิยัทบทวน
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัหวัขอ้น้ี โดยครอบคลุมหวัขอ้ยอ่ยต่างๆ ประกอบดว้ย ความหมาย
ของความสมดุลของชวีติและการท างาน หลกัการความสมดุลของชวีติและการท างาน ความหมาย
ของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน หลกัการของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างาน ความส าคญัของความสมดุลของชวีติและการท างานและโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน การวดัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน และงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะตวัแปรก ากบั 
 
 4.1 ความหมายของความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน เปรยีบเสมอืน
รปูธรรมของความสมดุลของชวีติและการท างานทีอ่งคก์ารมตี่อพนกังานชว่ยใหพ้นกังานเกดิการรบัรู้
ในเรื่องดงักล่าวมากยิง่ขึน้ ฉะนัน้ผูว้จิยัจงึขออธบิายความหมายของความสมดุลของชวีติและการ
ท างานก่อนเขา้สูโ่ปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
 Clark (2000) ใหค้วามหมายของความสมดุลของชวีติและการท างานว่าคอื ความพงึพอใจ 
การรบัรู้และการปฏิบตัิหน้าที่ได้เป็นอย่างดีของพนักงานในหลายๆขอบเขตความสนใจเกี่ยวกบั 
เวลาส่วนตวั การดูแลครอบครวั และการท างานทีย่งัคงด ารงอยู่รวมกนับนความขดัแยง้ในหน้าทีข่ ัน้
ต ่าทีส่ดุ  
 Greenblatt (2002 อา้งถงึใน Schadel, 2011) ใหค้วามหมายของความสมดุลของชวีติและ
การท างานว่าคอื ระดบัทีย่อมรบัไดข้องความขดัแยง้ระหว่างความตอ้งการของการท างานและความ
ต้องการในเรื่องที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน มกัจะเกี่ยวข้องกับการจดัการการแข่งขนัความต้องการ
ทรพัยากร 
 The Word Spy (2002) ให้ความหมายของความสมดุลของชีวิตและการท างานว่าคือ 
สภาวะดุลยภาพในความตอ้งการของทัง้งานสว่นตวัและชวีติสว่นตวัทีม่คีวามเทา่เทยีมกนั 
 Chaney (2007 อา้งถงึใน Crutchfield, 2010) อธบิายความสมดุลของชวีติและการท างาน
ไวว้่า เป็นการควบคุมของบุคคลบนเงื่อนไขการท างานอย่างมอือาชพีและชวีติส่วนตวัของพวกเขา 
ความสมดุลจะเกดิเมื่อบุคคลสามารถจดัการการท างานอยา่งมอือาชพีและชวีติสว่นตวัโดยปราศจาก
การเสยีสละอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
 ภาณุภาคย ์พงศอ์ตชิาต (2549) อธบิายความสมดุลของชวีติและการท างานไวว้า่ เป็นการ
ก าหนดเวลาในการด าเนินชวีติใหม้สีดัส่วนที่เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นเรื่องงาน ครอบครวั สงัคมหรอื
ชวีติสว่นตวั 
 กล่าวโดยสรุป ความหมายของ ความสมดุลของชีวิตและการท างานคือ การรบัรู้ของ
พนักงาน ความพงึพอใจ การปฏบิตัหิน้าทีไ่ดด้ใีนเรื่องการท างานและเรื่องทีไ่ม่เกี่ยวกบัการท างาน
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เช่น เวลาส่วนตวั การดูแลครอบครวั ที่ด ารงอยู่รวมกนับนความขดัแยง้ในหน้าที่ข ัน้ต ่าที่สุด เกิด
สภาวะดุลยภาพ สามารถก าหนดเวลาในการด าเนินชวีติไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

4.2 หลกัการความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
 ความสมดุลของชวีติและการท างานมทีีม่าจากสมมุตฐิานว่าทุกๆคนควรมชีวีติทีส่มบูรณ์มี
เวลาที่เพยีงพอส าหรบัความสนใจส่วนบุคคลหรอืความสนใจของครอบครวัเช่น การเรยีนต่อ งาน
อดิเรก กีฬา เป็นต้น (Doherty & Manfredi,2006 อ้างถึงใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 
2012) โดยมมีติกิารท างาน และมติเิรื่องทีไ่มเ่กีย่วกบังาน (บา้น) ทีเ่ชื่อมต่อกนัทัง้ 2 มติซิึง่สามารถมี
อทิธพิลเชงิบวกหรอืเชงิลบต่อกนัและกนั ไมว่า่จะเป็นในเรื่องของอารมณ์หรอืพฤตกิรรม ยกตวัอยา่ง
เช่น การมอีารมณ์สุขหรอืเศร้าในที่ท างานสามารถน าไปสู่อารมณ์สุขหรอืเศร้าที่บ้านได้ ( Zedeck 
and Mosier, 1990 อ้างถึงใน Wessels, 2012) สอดคล้องกบั Adams, King, และ King (1996 อ้าง
ถึงใน Crutchfield, 2010) กล่าวว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างชีวติการท างานและชวีติครอบครวัเป็น
ปรากฏการณ์ในสองทศิทางทัง้ชวีติการท างานและชวีติครอบครวัสามารถจะรบกวนและสนบัสนุนซึง่
กนัและกนัได ้การท างานและครอบครวัเป็น 2 เรือ่งส าคญัซึง่มกัจะขดัแยง้กนัอยูบ่่อยครัง้ เชน่ ชัว่โมง
ท างานที่ยาวนานท าให้ไม่ว่างท ากิจกรรมกับครอบครวั หรือลูกป่วยท าให้ต้องลางาน เป็นต้น 
นายจ้างจงึเป็นบุคคลผูท้ี่มบีทบาทเป็นผูส้นับสนุนใหเ้กดิความสมดุลของชวีติและการท างานหรอื
นโยบายทีเ่ป็นมติรกบัครอบครวั (family-friendly policy) ใหแ้พร่หลายในบรษิทั โดยมจีุดมุ่งหมาย
และเจตนาเพื่อช่วยเหลอืพนักงาน สิง่เหล่าน้ีรวมถึงลกัษณะอย่างเป็นทางการ ยกตวัอย่างเช่น มี
สถานทีแ่ละการใหเ้งนิอุดหนุนเพื่อดแูลเดก็เลก็ การลาคลอดบุตร หรอืการดแูลสมาชกิในครอบครวัที่
ป่วยหรอืสูงอายุ มคีวามยดืหยุ่นในการจดัการในการท างาน เช่น  การแบ่งงาน (job-sharing) มี
ความยดืหยุน่ในการท างาน (flexible) หรอืลดชัว่โมงท างาน ขยายเวลาพกักลางวนั การท างานนอก
สถานทีผ่า่นเทคโนโลยสีื่อสารคมนาคม (telecommuting) การลดวนัท างานในสปัดาห ์(compressed 
work weeks) และลกัษณะที่ไม่เป็นทางการ เช่นบางองค์การมวีฒันธรรมที่เป็นมติรกบัครอบครวั 
(family-friendly cultures) ตัวอย่างเช่น ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือต่อความต้องการของ
พนักงาน ส าหรบัเวลาทีย่ดืหยุ่นเพื่อตอบสนองความต้องการของครอบครวั เช่น การเดนิทางมาชา้
เป็นบางครัง้ หรือขยายเวลาพักกลางวัน (Jang, Park & Zippay, 2011) นอกจากทัศนคติของ
นายจา้ง ผูบ้รหิาร ผูบ้งัคบับญัชา จะเป็นปจัจยัส าคญัทีก่่อใหเ้กดิ ความสมดุลของชวีติและการท างาน 
ในองคก์ารแลว้ ปจัจยัอื่นๆทีม่คีวามเกีย่วขอ้งไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร 
การสื่อสาร (Helen De Cieri และคณะ , 2002 อา้งถงึใน ชนิกานต์ ทพิยโ์ส, 2550) สิง่ส าคญัทีเ่ป็น
ตวัก าหนดการรบัรูถ้งึความสมดุล คอืความรูส้กึวา่มอี านาจในการจดัการกบัภาระงาน การปฏบิตังิาน
ต่างๆ การบรหิารเวลาในการปฏบิตังิาน ใหเ้หมาะสมกบัความต้องการ (ภาณุภาคย ์พงศ์อตชิาต, 
2549)  
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 Collins and Shaw (2003 อา้งถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) อธบิาย 
3 คุณลกัษณะส าคญัของความสมดุลของชวีติและการท างาน ไดแ้ก่ 

1) ความสมดุลของเวลาซึง่เน้นเรือ่งการแบ่งสดัสว่นของเวลาในสว่นของงานและสว่นทีไ่มใ่ช่
งาน  

2) ความสมดุลของการมสีว่นรว่มซึง่เน้นในเรื่องระดบัของการมสีว่นรว่มในสว่นของงานและ
สว่นทีไ่มใ่ชง่าน  

3) ความสมดุลของความพงึพอใจที่มตี่อความพงึพอใจของเขาในส่วนของงานและส่วนที่
ไมใ่ชง่าน  
 

State services commission (2005 อ้างถึงใน ชนิกานต์ ทิพย์โส, 2550) อธิบายหลกัการ
ของความสมดุลของชวีติและการท างาน ควรมลีกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1) มผีลประโยชน์รว่มกนัระหวา่งบุคคลและองคก์าร 
2) ตอบสนองต่อเรือ่งต่างๆในองคก์าร 
3) สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์และกลยทุธข์ององคก์าร 
4) ตระหนกัอยูเ่สมอวา่สามารถเปลีย่นแปลงไดต้ลอดเวลา 
5) ครอบคลุมความตอ้งการของคนงานและเรือ่งต่างๆอยา่งหลากหลาย 
6) เป็นความรบัผดิชอบรว่มกนัของพนกังาน องคก์ารและสหภาพแรงงาน 
7) มคีวามครอบคลุมทัว่ถงึพนกังานทัง้หมด และมคีวามชดัเจนวา่สว่นไหนไมส่ามารถ 

ด าเนินการได ้
8) ขึน้อยูก่บัความสามารถและงบประมาณขององคก์าร 
9) มคีวามพงึพอใจของพนกังานทีม่ใีหแ้ด่องคก์ารโดยไมไ่ดค้ านึงถงึกระบวนการท างาน 
10) มคีวามยตุธิรรม มกีารตระหนกัถงึความแตกต่างไมว่า่จะเป็นเรือ่งของความสามารถ  

วฒันธรรม ความเชื่อ ศาสนา สภาพครอบครวั 
 

4.3 ความหมายของโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
 ความสมดุลของชวีติและการท างานถูกน าไปใชใ้นหลายๆวาระเชน่ ความขดัแยง้ระหวา่ง
งานและครอบครวั (work – family conflict) หรอืแมแ้ต่ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างาน กเ็ชน่กนั (Lockwood ,2003 อา้งถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) โดย 
Joshi และคณะ (2002 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) อธบิายวา่โปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานเป็นหน่ึงในกลไกการสนบัสนุนหลกัทีอ่งคก์ารมใีหก้บัพนกังานในการจดัการ
ความตอ้งการในการท างานและความตอ้งการของครอบครวั เชน่ เวลาการท างานแบบยดืหยุน่ 
(flextime) การลาหยุดงานเพือ่ครอบครวั และ การแบ่งงาน (job-sharing)  
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4.4 หลกัการโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
กลยุทธ์ส าคญัของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานทีใ่ชอ้ย่างแพร่หลายคอื 1.

ทางเลือกที่ยืดหยุ่นในการท างาน (flexible options for working) 2.นโยบายการลาเฉพาะกิจ 
(specialized leave policies) 3.ผลประโยชน์ของการดูแล (dependent care benefits) ยกตวัอย่าง
เช่น การลดวนัท างานในสปัดาห์ (compressed work weeks) เวลาท างานทีย่ดืหยุน่ (flexitime) การ
แบ่งงาน (job sharing) โปรแกรมการท างานทีบ่า้น (work at home programs) วนัลาหยุดงานและ
วนัพกัผ่อน (leave and holidays) การลาเพื่อท าหน้าทีบ่ดิาในระหว่างภรรยาคลอดบุตร (paternity 
leave) การใหค้ าปรกึษาแบบมอือาชพี (professional counseling) การใหเ้งนิสนบัสนุนเพือ่ศนูยอ์อก
ก าลงักาย (subsidized exercise for fitness centre) การสนบัสนุนดา้นพลานามยั (gym subsidies) 
โปรแกรมให้ความช่วยเหลือพนักงาน (employee assistance program) ร้านค้าและบริการใน
สถานที่ท างาน (in-house store/services) บรกิารด้านสุขภาพส าหรบัเดก็และผูสู้งอายุ (child and 
elder care) โปรแกรมการดูแลบุตรระหว่างวันหยุดของโรงเรียน (childcare programs during 
school vacation) หรอืการลาเพื่อการดูแลสมาชกิในครอบครวัทีเ่จบ็ป่วยโดยมกีารจ่ายค่าจา้ง (paid 
leave to care for sick family members) เป็นต้น (Morgan & Milliken, 1992; Hudson, 2005 อ้าง
ถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012; ชนิกานต ์ทพิยโ์ส, 2550) 

 Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer (2012) อธบิายโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานที่ส าคญัคอื ทางเลอืกการท างานแบบยดืหยุ่น ( flexibility working options) ซึ่งประเภทของ
การท างานแบบยดืหยุน่ทีนิ่ยมประกอบดว้ย  

1. การท างานแบบมีความยืดหยุ่นด้านเวลา ( flexi-time working) พนักงานสามารถ
ก าหนดเวลาท างานของตนเองได้ พนักงานมกีารจดัการที่อิสระในความยดืหยุ่นของชัว่โมงการ
ท างาน แต่ตอ้งอยู่ภายใต ้ระยะเวลาหลกั (Core period) ทีม่ผีลบงัคบัต่อพนักงาน ส่วนเวลาทีเ่หลอื
เป็นช่วงเวลายดืหยุ่น กล่าวคอืพนักงานสามารถเลอืกเวลาเริม่งาน และเวลาเลกิงานไดด้ว้ยตนเอง 
ยกเว้นแต่ช่วงระยะเวลาหลกัที่ก าหนดใหพ้นักงานทุกคนต้องเขา้ท างาน (Ridgley, Scott, Hunt & 
Harp, 2005) 

2. การจัดสลับชัว่โมง (staggered hours) รู้จ ักในอีกชื่อหน่ึงว่า Rota working คือการ
จดัการ เวลาเริม่ต้น เวลาพกัเทีย่ง เวลาสิน้สุด ใหม้คีวามแตกต่างกนัตามความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล ภายใตข้อ้ตกลงทีว่่าพนกังานจะมชีัว่โมงการท างานตามทีก่ าหนด ซึง่พนกังานแต่ละบุคคลจะ
มีเวลาเริ่มต้น เวลาสิ้นสุด และเวลาพักเที่ยงที่เฉพาะเจาะจงของตนเอง มักใช้เพื่อหลักเลี่ยง
การจราจรทีแ่ออดั 

3. การลดวนัท างานในสปัดาห ์(compressed work weeks) คอืการจดัการใหพ้นกังานมวีนั
ท างานทีน้่อยลง เชน่ ท างานวนัละ 10 ชัว่โมงท างาน 4 วนัต่อสปัดาห ์มจีุดประสงคเ์พือ่เป็นระบบทีม่ี
ความยดืหยุน่ใหพ้นกังานจะไดม้เีวลาสว่นตวั เชน่ การเรยีนต่อ การเดนิทาง หรอืการดแูลเดก็  
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4. การแบ่งงาน (job sharing และ job splitting) คอืการจดัการให้งานแบ่งกนัท าระหว่าง
พนกังาน 2 คน ท างานสลบัเวลากนั แต่ผลตอบแทนกต็อ้งหารครึง่ดว้ยเช่นเดยีวกนั ยกตวัอยา่งเชน่ 
การแบ่งงานในอาทติยค์อืท างาน 5 วนัแบ่งงานกนัท าคนละ 2 วนัครึง่ หรอืแบ่งงานกนัท าเป็น ช่วง
เชา้ ช่วงเยน็ เป็นตน้ การท างานประเภทน้ีมกัใชเ้พื่อหลกีเลีย่งการเลกิจา้งพนกังาน   

5. การท างานทางไกล (tele commuting/tele working) คือการจัดการโดยให้พนักงาน
ท างานจากทีอ่ื่น ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้ส านกังาน เช่นท าจากทีบ่า้น โดยใชเ้ทคโนโลยดีา้นการสื่อสารใน
การอ านวยความสะดวก 

6. การหยุดงานชัว่คราว (career breaks และ unpaid leaves) คอืการใหพ้นักงานลาหยุด
งานชัว่คราวระยะเวลาหน่ึง เป็นการออกจากงานระยะหน่ึงเพื่อท าบางสิง่บางอย่างเกี่ยวกบัเรื่อง
สว่นตวัหรอืครอบครวั การลาหยดุจะเป็นชว่งระยะเวลาสัน่ๆ ตัง้แต่ 1 วนั 3 เดอืน จนถงึ 12 เดอืน 

7. การลาเพื่อเลี้ยงดูบุตร (parental leave) คอืการอนุญาตใหผู้ป้กครองใช้เวลาบางส่วน
ออกจากงานมาดแูลเดก็เลก็ๆวยัเยาว ์ประโยชน์ของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานน้ี
คอื การรกัษาสมดุลระหว่างการท างานและครอบครวั พนักงานจะรูส้กึนับถอืและหวงแหนนายจา้ง
เมื่ออนุญาตใหเ้ขาลาเพื่อเลีย้งดบูุตร ท าใหเ้มื่อพนกังานกลบัมาท างานเขาจะท างานอยา่งทุม่เท ช่วย
องคก์ารประหยดัค่าใชจ้่ายในการรบัสมคัรและฝึกอบรมพนกังาน 

8. การดูแลเดก็และผูส้งูอายุ (dependent care initiatives) การดูแลผูส้งูอายุมกัสรา้งความ
กงัวลใหก้บัพนกังานเพราะว่าบางครัง้พวกเขาอาจไมส่ามารถกลบัไปดแูลได ้เช่น เวลาทีต่อ้งท างาน
ล่วงเวลา องคก์ารสามารถใหค้วามช่วยเหลอืและการจดัการโดยการร่วมมอืกบัศูนยช์ุมชนใดๆเพื่อ
ใหบ้รกิารแด่พนักงาน รวมไปถึงกรณีที่ผูป้กครองต้องท างานล่วงเวลาและไม่สามารถดูแลเดก็ได้ 
องคก์ารควรมกีารเตรยีมศูนยช์ุมชนหรอืเอกชน เพื่อบรกิารในการดูแลเดก็ รวมไปถงึการใหค้วาม
ชว่ยเหลอืทางการเงนิใหก้บัพนกังานในการน าไปเป็นคา่ใชจ่่ายแดส่ถานรบัเลีย้งเดก็  
 
 4.5 ความส าคญัของความสมดลุของชีวิตและการท างานและโปรแกรมความสมดลุ
ของชีวิตและการท างาน 
 การศกึษาของ Saltzstein และคณะ (2001 อา้งถงึใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 
2012) พบว่า นโยบายทีเ่ป็นมติรกบัครอบครวัมปีระสทิธภิาพต่อการสนับสนุนความจงรกัภกัดขีอง
พนกังานและการผลติ มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน และการศกึษาของ Estes (2004 อา้ง
ถึงใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) ซึ่งศึกษาในกลุ่มมารดาที่ต้องท างาน พบว่า 
ตารางการท างานแบบยดืหยุ่น (schedule flexibility) การลดชัว่โมงการท างาน และการรบัรู้การ
สนับสนุนทางสงัคมจากผู้บงัคับบญัชา มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกต่อการอบรมเลี้ยงดูรวมถึงความ
อบอุ่นและการตอบสนองต่อเดก็ ปรมิาณและคุณภาพของเวลาที่มารดามใีหต้่อลูกๆ และสุขภาวะ
ทางจิตของมารดา Halpern (2005 อ้างถึงใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) พบว่า 
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานช่วยใหพ้นักงานรูส้กึง่ายยิง่ขึน้ในการควบคุมความ
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รบัผิดชอบที่มีต่อการท างานและครอบครวั และการควบคุมตารางเวลา ( scheduling control) มี
อทิธพิลโดยตรงต่อความผูกพนัของพนักงาน ความพงึพอใจในงาน และความเครยีดในการท างาน 
สอดคล้องกับ Lockwood (2003 อ้างถึงใน Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) กล่าวว่า
ความสมดุลของชวีติและการท างานช่วยเพิม่ขวญัก าลงัใจและช่วยในการเกบ็รกัษาพนักงานใหก้บั
องคก์าร นอกจากน้ี Bruegel และ Gray (2005 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) กล่าววา่การ
เพิม่ผลผลิตโดยใช้วธิเีพิม่ชัว่โมงการท างาน ท าให้ความไม่สมดุลระหว่างเรื่องครอบครวัและการ
ท างานรุนแรงมากยิง่ขึน้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ นิศาชล โทแก้ว , สุธนา บุญเหลอื, ภูรศิร ์พงษ์
เพยีจนัทร์ (2557) พบว่าความสมดุลของชวีติและการท างาน ดา้นความยดืหยุ่นในการท างานและ
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
เน่ืองจากแต่ละบุคคลจ าเป็นต้องจดัสรรเวลาให้กบัเรื่องงาน เรื่องส่วนตัว การพกัผ่อน การท า
กจิกรรมอื่นๆอย่างเหมาะสม เพื่อความพอใจในชวีติส่วนตวัและชวีติการท างาน ส่งผลใหพ้นักงาน
ท างานอย่างมปีระสทิธิภาพเป็นผลดตี่อตนเองและองค์การ สุดท้าย Bird (2006 อ้างถึงใน Tariq, 
Aslam, Siddique & Tanveer, 2012)  

สรุปว่า องคก์ารควรใหค้วามใส่ใจกบัความสมดุลของชวีติและการท างานเพราะจะส่งผลให ้
องค์การพฒันาเติบโตโดยการเพิม่ความสามารถในการผลิตเพิม่ผลตอบแทนจากการลงทุน ลด
ความเครยีดเพิม่การมสี่วนร่วม ขวญัก าลงัใจ ความพงึพอใจของพนักงานท าใหพ้นักงานผกูพนัและ
ภคัดตี่อองคก์ารซึ่งช่วยสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนั ปรบัปรุงเรื่องสุขภาพของพนักงานใน
องคก์ารพฒันาคุณภาพชวีติของพนกังาน 
 
 โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นที่นิยมในสหรฐัอเมรกิาและยุโรป ใน
สหรฐัอเมรกิาโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานถูกใชเ้พื่อวตัถุประสงคใ์นการสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัใหก้บันายจา้งในการเกบ็รกัษาพนักงานทีม่ปีระสทิธภิาพและสุขภาพด ีส่วน
ทางดา้นยุโรปโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานถอืเป็นกรอบความรบัผดิชอบต่อสงัคม
ในกับพนักงาน กลยุทธ์เกี่ยวกับความสมดุลของชีวิตและการท างานเป็นการรวมข้อได้เปรียบ
ทางการแขง่ขนัและกรอบความรบัผดิชอบต่อสงัคมเขา้ดว้ยกนัโดยการมุง่ความสนใจไปทีก่ารรวมกนั
ของวตัถุประสงคข์ององคก์ารและวตัถุประสงคข์องความสมดุลของชวีติและการท างานแต่ละบุคคล 
ซึง่ในเกาหลใีตอ้งคก์ารใหญ่ๆ ไดน้ าแนวคดิโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมาใชม้าก
ยิง่ขึน้ เพือ่สนบัสนุนสง่เสรมิการดแูลครอบครวัใหก้บัพนกังาน เป็นมาตรการตอบโตต้่ออตัราการเกดิ
ทีม่รีะดบัคอ่นขา้งต ่าท าใหป้ระชากรของเกาหลใีตล้ดลง เชน่เดยีวกบัในประเทศญีปุ่น่ รฐับาลญีปุ่น่ได้
ด าเนินการพฒันาโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเพื่อตอบโต้อตัราการเกดิที่ลดลง 
(Jang, Park & Zippay, 2011) ในองคก์ารทีม่กีารปลกูฝงัวฒันธรรมทีส่นบัสนุนโปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานเพื่อช่วยใหพ้นักงานสามารถรกัษาความสมดุลในชวีติของพวกเขา ใหพ้วก
เขาสามารถรบัมอืกบังานและเรือ่งสว่นตวัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 



45 

 

 4.6 การวดัท่ีเก่ียวข้องกบัโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
 งานวิจัยของ Jang, Park & Zippay (2011) วัดการควบคุมตารางเวลา (scheduling 
control) โดยดูจากค่าเฉลี่ยของ 2 ขอ้ค าถาม ได้แก่ “ฉันสามารถก าหนดตารางเวลาของฉัน” และ 
“ฉนัสามารถก าหนดตารางการท างานของฉนั” ขอ้ค าถามทัง้ 2 ถูกสรา้งขึน้มาโดยเฉพาะเพื่อวดัการ
รับรู้โดยมีทัง้หมด 5 ระดับตัง้แต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไปจนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง คะแนนสูง
หมายความว่า พวกเขาสามารถควบคุมเวลาการท างานไดง้่ายกว่า ส่วนโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานวดัจากขอ้ค าถาม “บรษิทัของท่านมโีปรแกรมใดๆที่สนับสนุนความสมดุลของ
ชวีติและการท างานของพนักงานหรอืไม่” งานวจิยัของ Ueda (2012) วดัโปรแกรมความสมดุลของ
ชีวิตและการท างานโดยน าเสนอ 15 โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานแด่ผู้ตอบ
แบบสอบถามและถามพวกเขาเหล่านัน้วา่องคก์ารของพวกเขาไดม้กีารน าเสนอโปรแกรมดงักล่าวให้
พวกเขาหรอืไม่ ทัง้งานวจิยัของ Jang, Park & Zippay และ Ueda ต่างใชร้ะบบเลขฐานสอง ในการ
บนัทกึขอ้มูล คอื [0] ถ้าไม่มโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน และ [1] ถ้ามโีปรแกรม
ความสมดุลของชีวิตและการท างาน เพื่อเป็นตัวชี้ว ัดว่านายจ้างมีโปรแกรมส าหรับพนักงาน
ครอบคลุมมากแค่ไหน โดย 15 โปรแกรมในงานวจิยัของ Ueda ใชว้ดั ผูว้จิยัแสดงในตาราง 1  
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ตาราง 1 โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในงานวจิยัของ Ueda (2012) 
 
โปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน Work life balance program 

การลางานเพื่อดูแลบุตรมากกว่าระยะเวลาที่

กฎหมายก าหนด 

Childcare leave more than legally required period 

การดูแลผู้ป่วยมากกว่าระยะเวลาที่กฎหมาย

ก าหนด 

Nursing care more than legally required period 

การลางานเพือ่ดแูลครอบครวั Family care leave 

การลาปว่ยโดยไมจ่า่ยคา่จา้ง Sick leave with no pay 

การลางานเป็นรายชัว่โมงโดยยงัคงจา่ยคา่จา้ง Leave for short hours with pay 

เริม่งานสายหรอืเลกิงานเรว็ Late opening time or early closing time 

ตารางเวลาท างานสัน้ๆเพื่อการดูแลบุตรหรือ

ผูป้ว่ย 

Short-time work for child or nursing care 

เวลาการท างานทีย่ดืหยุน่ Flexible working time 

ยกเวน้การเพิม่ชัว่โมงท างาน Exemption of extra working hours 

การท างานทางไกล Telework 

จ้างงานผู้ที่ลาออกเน่ืองจากต้องดูแลบุตรและ

ผูป้ว่ยกลบัเขา้มาท างานใหม ่

Re-employment of the person who resigned for child 

or nursing care 

การเปลี่ยนรูปแบบการจ้างงานเช่นการจ้างงาน

ประจ าและการจา้งงานนอกเวลา 

Inter-convertibility between employment formats like 

fulltime and part-time employment 

การท างานในพืน้ทีใ่ดพืน้ทีห่นึ่งโดยไมถ่กูโยกยา้ย Work in a limited area with no need of job transfer 

ส ารองบุคลากรเน่ืองจากการลาคลอดและการลา

ดแูลบุตร 

Backup personnel due to childbirth and childcare 

leave 

จา้งงานผูห้ญงิที่ลาออกเน่ืองจากการตัง้ครรภ์และ

คลอดบุตรกลบัเขา้มาท างานใหม ่

Re-employment of women who retired due to 

pregnancy and childbirth 

 
 4.7 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องของโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างานในฐานะ
ตวัแปรก ากบั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน
ในฐานะตวัแปรก ากบัผูว้จิยัพบการศกึษาของ Jang, Park & Zippay (2011) ซึง่ศกึษาความสมัพนัธ์
ของ การควบคุมตารางเวลา (scheduling control) โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
ความพงึพอใจในงาน สุขภาพจติ โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปร
ก ากบั กบักลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานจ านวน 1,293 คน จาก 50 องค์การทัง้ภาครฐัและเอกชนใน
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เกาหลใีต้ พนักงานทีต่อบแบบสอบถามมาจากต าแหน่งทีห่ลากหลาย โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อสรา้ง
หลกัฐานเชงิประจกัษ์ส าหรบันโยบายในการผอ่นคลายความตงึเครยีดในการท างาน ยกระดบัสวสัดิ
ภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ผลการวิจยัพบว่า การควบคุมตารางเวลามีอิทธิพลต่อ
สุขภาพจติมากขึน้เมื่อมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะตวัแปรก ากบั และการ
ควบคุมตารางเวลามอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงานมากขึน้เมื่อมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างานในฐานะตัวแปรก ากบั ในขณะเดียวกนัความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์อย่างมี
นัยส าคญัต่อสุขภาพจติเช่นเดยีวกนั แสดงใหเ้หน็ว่า เมื่อพนักงานมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน พวกเขาสามารถควบคุมตารางเวลาไดด้ยีิง่ขึน้ สุขภาพจติดขีึน้ ซึง่สมัพนัธต์่อความ
พงึพอใจในงานใหม้มีากขึน้ตามไปดว้ย จากการวจิยัน้ีแสดงใหเ้หน็วา่ โปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน สามารถเป็นตวัแปรก ากบัไดต้าม The mediated moderation model ซึ่งเสนอโดย 
Muller และคณะ (2005 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) โดยโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานสอดคลอ้งกบัปจัจยัเอือ้ต่อการท างานในแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยั
เอื้อต่อการท างาน ที่หมายถึงปจัจัยหรือสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งองค์การสนับสนุนให้
พนักงานเพื่อช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายในการปฏบิตังิาน ลดแรงกดดนัทางร่างกายและจติใจ ซึ่งตาม
กระบวนการจงูใจ สามารถสรุปไดว้า่โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานช่วยสง่เสรมิความ
ตัง้ใจ ความทุ่มเทของพนกังาน ความสามารถในการท างาน น าไปสูค่วามยดึมัน่ผกูพนัในงานในทีสุ่ด 
และสอดคล้องกบัทฤษฏกีารสนับสนุนขององค์การ กล่าวคอืเมื่อองค์การมคีวามห่วงใย ดูแลความ
เป็นอยู่ของพนักงาน พนักงานเกดิการรบัรูใ้นเรื่องดงักล่าว ก่อใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัจงึพยายามที่
จะตอบแทนด้วยการทุ่มเทความพยายามและเอาใจใส่องค์การมากขึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องค์การ ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน เพิม่อารมณ์ทางบวก เพิม่ประสทิธภิาพการท างาน จาก
เหตุผลดงักล่าวข้างต้นเป็นเหตุสนับสนุนให้ผู้วิจยัเชื่อว่าโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างานสามารถเป็นตวัแปรก ากบั 
 
 4.8 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัอิทธิพลของโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างานท่ีมีต่อความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
 จากการทบทวนงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ผูว้จิยัยงัไม่พบการศกึษาโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานที่มอีิทธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยตรงแต่เน่ืองจาก โปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างาน เปรยีบเสมอืนรูปธรรมของความสมดุลของชวีติและการท างานที่
องคก์ารมตี่อพนักงานช่วยใหพ้นักงานเกดิการรบัรูใ้นเรื่องดงักล่าวมากยิง่ขึน้ งานวจิยัน้ีจงึทบทวน
วรรณกรรม โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน โดยอา้งองิจากความสมดุลของชวีิตและ
การท างานทีม่อีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน Brombacher, A.M. (2014) ศกึษาความสมัพนัธ์
ของการป ัน้ความสมดุลของชวีติและการท างาน (work-life-balance crafting) และความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน โดยมคีวามสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ผลการวจิยัพบว่าความสมดุล
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ของชวีติและการท างานสามารถท านายความยดึมัน่ผกูพนัในงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ(β =.21, 
p<.05) หมายความว่าความสมดุลของชวีติและการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผูกพนัใน
งานอย่างมนีัยส าคญั เช่นเดยีวกบั Hong, H. W. (2014) ศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนั
ในงาน ผลการวจิยัพบความสมัพนัธ์ในทศิทางบวกระหว่างความสมดุลของชวีติและการท างาน และ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญั (r=0.670, p<0.01) อย่างไรกต็ามโปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานมคีวามสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ซึง่แบบจ าลอง
ความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างานอธบิายว่า ปจัจยัเอือ้ต่อการท างานเป็นปจัจยัหรอื
สภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งองค์การสนับสนุนใหพ้นักงานเพื่อช่วยใหป้ฏบิตัิงานได้บรรลุตาม
เป้าหมาย ลดแรงกดดนัทางร่างกายและจติใจที่ได้รบัอทิธิพลจากความต้องการของงาน ช่วยให้
พนกังานเกดิความตัง้ใจและความพยายามสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  
 แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ในสว่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัปจัจยั
เอือ้ต่อการท างาน ทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ตลอดจนผลการวจิยัที่แสดงใหเ้หน็อทิธพิล
ของความสมดุลของชวีติและการท างานทีม่ตี่อ ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ตามทีไ่ดก้ล่าวไวข้า้งตน้ท า
ใหผู้ว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษาอทิธพิลของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน 
 

5. กรอบแนวคิดการวิจยั 
 ตามแนวคดิแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างานอธบิายว่าปจัจยั
เอื้อต่อการท างานและทรพัยากรส่วนบุคคลคอืปจัจยัส าคญัที่ก่อให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
ปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน หมายถงึ ปจัจยัหรอืสภาพแวดลอ้มในการท างานซึง่ช่วยสนบัสนุนพนกังาน
ในการปฏิบตัิงาน บรรลุตามเป้าหมาย อนัได้แก่ การสนับสนุนด้านต่างๆรวมไปถึงการรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Saks (2006) พบว่าปจัจัยการรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การ ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ส่วนทรพัยากรส่วนบุคคล หมายถึง 
คุณสมบตัเิชงิบวกของพนักงานที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ ความสามารถในการเผชญิปญัหา เพื่อให้
การท างานประสบความส าเร็จ ปญัญาด้านการเข้าใจตนเองจึงสอดคล้องกับคุณลักษณะของ
ทรพัยากรสว่นบุคคลตามแบบจ าลองน้ีประกอบกบังานวจิยัของ Zhu, Liu, Guo, Zhao & Lou (2015) 
พบว่า เชาวน์อารมณ์มอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองไดร้บั
การยอมรบัอยา่งแพรห่ลายวา่เป็นเชาวน์อารมณ์ดา้นหน่ึง ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองจงึน่าจะสง่ผล
ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ด้วยเหตุผลดงักล่าวขา้งต้นการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การและ
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง จงึน่าจะมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน เน่ืองจากปญัญาดา้น
การเข้าใจตนเองเป็นองค์ประกอบหน่ึงในเชาวน์อารมณ์  จากการส ารวจงานวิจัยพบว่า
สภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อเชาวน์อารมณ์ (วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั, 2542 อา้งถงึใน สรุนิทร ์หนูอนิทร,์ 
2549) สอดคล้องกบัแนวคดิทางจติวทิยาส่วนใหญ่ซึ่งถือว่าพฤติกรรมมนุษย์เป็นผลลพัธ์จากการ
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ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Schaufeli & Taris, 2014)  เป็นเหตุสนับสนุน
ให้ผู้วจิยัเชื่อว่าการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีทิธิพลต่อปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง จาก
งานวจิยัของ Hsiao-Ping (2011) ศกึษาอทิธพิลของความเครยีดในงาน เชาวน์อารมณ์ ต่อความยดึ
มัน่ผูกพนัในงาน โดยมเีชาวน์อารมณ์เป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่าเชาวน์อารมณ์สามารถถ่ายทอด
อิทธิพลของความเครียดในงานไปสู่ความยึดมัน่ผูกพันในงานได้บางส่วน ( partial mediation) 
สอดคล้องกบัผลของ ทรพัยากรส่วนบุคคล ที่ว่า พนักงานท างานในสภาพแวดล้อมที่มทีรพัยากร
เพยีบพรอ้ม มแีนวโน้มทีจ่ะพฒันาความรูส้กึมัน่ใจในตนเองและมองโลกในแง่ด ีและส่งผลต่อความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัจงึเชื่อว่าเมื่อพนกังานมกีารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารสงู มแีนวโน้มที่
จะพฒันาปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและสง่ผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน สุดทา้ยจากการส ารวจ
งานวจิยัพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมคีุณสมบตัิในการเป็นตวัแปรก ากบั 
(Jang, Park & Zippay, 2011) ซึ่งคุณลกัษณะของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมี
ความสอดคลอ้งกบันิยามของปจัจยัเอือ้ต่อการท างานผูว้จิยัจงึเชื่อว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานสามารถเป็นตวัแปรก ากบัเสน้อทิธพิลทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานได้ ผูว้จิยัแสดง
กรอบแนวคดิการวจิยัไวใ้นภาพประกอบ 4 
 
 
  

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 
 
 

การรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์าร 

ปญัญาดา้นการ
เขา้ใจตนเอง 

โปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างาน 

Saks (2006) 

Caesens & Stinglhamber (2014) 

Zhu, Liu, Guo, 
 Zhao & Lou 
 (2015) 

Ravichandran 
, Arasu & Kumar (2011) 

ความยดึมัน่ผกูพนัใน
งาน 

Brombacher, A.M. (2014) 

Hong, H. W. (2014) 
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6. สมมติฐานการวิจยั 
 สมมตฐิานขอ้ที่ 1 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

สมมติฐานขอ้ที่ 2 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลทางอ้อมในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

สมมติฐานขอ้ที่ 3 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลทางอ้อมในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 

สมมติฐานขอ้ที่ 4 การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 

สมมติฐานขอ้ที่ 5 โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมอีทิธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
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บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 ในการวจิยัเรือ่ง อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งานโดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น และโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั ไดด้ าเนินการตามขัน้ตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1.การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.การพทิกัษ์สทิธิก์ลุ่มตวัอยา่ง 
 5.การวเิคราะหข์อ้มลู 
  
1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง  
 ประชากรในการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงานในส านักงานของบรษิทัอุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์
แหง่หน่ึง จ านวน 4,771 คน จากฐานขอ้มลูจ านวนพนกังาน ณ วนัที ่23 มถุินายน 2558 
 ตวัอย่างในการวจิยั ได้แก่ พนักงานในส านักงานของบรษิทัอุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกส์
แห่งหน่ึง ที่มีอายุงานตัง้แต่ 2 ปีขึ้นไป ผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างตามตารางของ Krejcie & 
Morgan (1970) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 357 ตวัอย่าง แต่ผูว้จิยั
ก าหนดขนาดตวัอย่างเพิม่ขึน้เผื่อกรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดตวัอย่างการ
วจิยัจ านวน 400 คน แจกแบบสอบถามใหก้บัพนักงานรวมทัง้สิน้ 500 ชุดแต่ผูว้จิยัไดร้บักลบัคนืมา 
401 ชุด อตัราการตอบกลบัคดิเป็นรอ้ยละ 80.2 การวจิยัน้ีใชก้ารสุม่ตวัอยา่ง 2 ขัน้ตอน (two - stage 
sampling) ดงัน้ี 
 ขัน้ตอนที ่1 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (purposive  sampling) เน่ืองจากแผนก
ของบรษิัทแห่งน้ี ในส่วนของพนักงานซึ่งปฏิบตัิงานในส านักงานมมีากถึง 140  แผนก ผู้วจิยัจึง
พจิารณาเลอืกแผนกทีม่คีวามเหมาะสมทัง้ในดา้นขนาดของแผนก หน้าทีข่องพนกังานในแผนก ใหม้ี
ความสอดคลอ้งตามทีก่ าหนด 
 ขัน้ตอนที ่2 การสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภูม ิ(stratified sampling) ตามสดัสว่นขนาดของแต่ละ
แผนก 
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2. กำรสร้ำงเครือ่งมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถามมทีัง้หมด 5 สว่นไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไป  

ลกัษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check lists) ประกอบดว้ย 
1. ขอ้มลูนามบญัญตั ิ(nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ 
2. ขอ้มลูเรยีงล าดบั (ordinal scale) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ ประสบการณ์ท างาน 

 
ส่วนท่ี 2 มำตรวดัควำมยึดมัน่ผกูพนัในงำน  
 มาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานปรบัปรงุจากมาตรวดั Utrecht work engagement scale 
แบบย่อ (UWES-9) ของ Schaufeli และคณะ (2003) และผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิตามนิยาม
และแนวคดิของ Schaufeli และคณะ (2003) มาตรวดัเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale ) 5 ระดบั
ตัง้แต่ “จรงิทีส่ดุ” ถงึ “ไมจ่รงิเลย” โดยมาตรวดัประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ ความกระตอืรอืรน้ 
ความทุ่มเทอุทศิ ความจดจ่อใส่ใจ องค์ประกอบละ 7 ขอ้ รวมทัง้หมดจ านวน 21 ขอ้ ผูว้จิยัพฒันา
และตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื โดยมขีัน้ตอนดงัน้ี  
 2.1 ศกึษาแนวคดิทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบั ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 
เพื่อก าหนดนิยามเชงิมโนทศัน์ และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปร จากนัน้น านิยามเชงิปฏบิตักิาร
มาสรา้งขอ้ค าถาม และน าส่งมาตรวดัต่ออาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ ์เพื่อตรวจสอบความตรงเชงิ
เน้ือหา ความถูกตอ้งของภาษา และปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 
 2.2 ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (content validity) ของมาตรวดัความยดึมัน่ผูกพนัใน
งาน โดยน าสง่ผูท้รงคุณวุฒ ิ5 ท่าน (ประกอบดว้ย อาจารยด์า้นจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 2 
ท่าน อาจารย์ด้านการวดัและประเมนิผล 2 ท่าน และอาจารย์ด้านสถิติ 1 ท่าน) ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร และตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา เกณฑก์าร
ใหค้ะแนน คอืคะแนน +1 หมายความว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยาม คะแนน 0 หมายความว่า ไม่
แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยามหรอืไม ่และคะแนน - 1 หมายความว่าขอ้ค าถามไมส่อดคลอ้ง
กบันิยาม แล้วค านวณค่าดชันีความสอดคล้อง (index of item-objective congruence: IOC) ผูว้จิยั
ก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืก คอื ขอ้ค าถามที่มคี่า IOC ตัง้แต่ .05 ขึน้ไปจะผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 
(อรพนิทร ์ชูชม, 2545) ซึ่งผลการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งพบว่ามขีอ้ค าถามผ่านเกณฑก์าร
คัดเลือก 20 ข้อจากทัง้หมด 21 ข้อ โดยข้อค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์คัดเลือกคือข้อค าถามใน
องค์ประกอบ ความทุ่มเทอุทศิ ผูว้จิยัปรบัปรุงขอ้ค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืกโดยปรบัปรุง
ตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ ์ผลการวเิคราะหค์่าดชันีความ
สอดคลอ้งแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 
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 2.3 รวบรวมข้อค าถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒแิละ
ปรบัปรุงขอ้ค าถามเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช ้(tryout) กบัพนกังานในส านกังานของบรษิทัแหง่หน่ึง 
ทีม่ลีกัษณะคลา้ยตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัจ านวน 100 คน 

2.4 ตรวจสอบอ านาจจ าแนก (discrimination) ดว้ยการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มสงูกลุ่มต ่า
โดยเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มคอืค านวณหาต าแหน่งเปอรเ์ซน็ไทลท์ี่ 25 และ 75 แลว้ทดสอบค่าท ี(t-test) 
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอืคา่ทมีนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่หมายความวา่ขอ้ค าถามนัน้มอี านาจ
จ าแนก ผลการทดสอบค่าทขีองมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานพบว่า มขีอ้ค าถามผา่นเกณฑก์าร
คดัเลอืก 20 ขอ้จากทัง้หมด 21 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก ผล
การทดสอบคา่ทแีสดงไวใ้นภาคผนวก ค 
 2.5 ตรวจสอบค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตร
วดั (corrected item total correlation: CITC) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอื ขอ้ค าถามทีม่ี
ค่า CITC ตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (บุญใจ ศรสีถิตย์นรากูร, 2555) พบว่าขอ้ค าถามมาตรวดัความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน มขีอ้ค าถามผา่นเกณฑก์ารคดัเลอืก 12 ขอ้จากทัง้หมด 21 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้
ค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก ยกเว้นข้อค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 1 ข้อใน
องค์ประกอบ การทุ่มเทอุทศิ เพื่อใหม้าตรวดัมขีอ้ค าถามที่ครอบคลุมนิยามขององค์ประกอบการ
ทุ่มเทอุทศิ มาตรวดัจงึมขีอ้ค าถามทัง้หมด 13 ขอ้ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหว่าง
ขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 
 2.6 ข้อค าถามในมาตรวดัความยึดมัน่ผูกพนัในงานผ่านการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์
สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดทุกข้อ โดยค่าความเชื่อมัน่ 
(reliability) ของมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานทัง้ฉบบัมคี่าค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค
เทา่กบั .799 
 2.7 วเิคราะหค์ุณภาพดา้นความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct Validity) ของมาตรวดั
ความยึดมัน่ผูกพันในงานด้วยวิธี การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ( confirmatory factor 
analysis)  
  2.7.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานขององค์ประกอบความ
กระตอืรอืรน้ ในมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพบว่า
มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในรปูคะแนนมาตรฐาน 
พบวา่น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามที ่1, 2, 3, 4 และ 5 (vi1 vi2 vi3 vi4 และ vi5 ตามล าดบั) มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P<.05) โดยมีขนาดเท่ากับ .477 .624 .933 .669 และ .387 
ตามล าดบั ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแสดงในตาราง 2 และภาพประกอบ 5 
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ตาราง 2 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันขององค์ประกอบความกระตือรอืรน้ในมาตรวดั
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
 

ตวัแปร 
น ้าหนกัองคป์ระกอบ  

t 
 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

vi1 
vi2 
vi3 
vi4 
vi5 

.295(.063) 

.384(.061) 

.588(.061) 

.409(.061) 

.240(.064) 

.477 

.624 

.933 

.669 

.387 

4.658 
6.270 
9.652 
6.757 
3.738 

.228 

.390 

.870 

.448 

.149 

.025 

.167 
1.222 
.212 
.070 

Chi-Square= 2.89, df= 3, P= .408, RMSEA= .000, GFI= .988, AGFI= .942 RMR= .013 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 5 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัขององคป์ระกอบความกระตอืรอืรน้ ในมาตร

วดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
  2.7.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานขององค์ประกอบความ
ทุ่มเทอุทศิ ในมาตรวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพบวา่มี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนักองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
พบว่าน ้าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามที่ 6, 7, 8 และ 9 (de1 de2 de3และ de4 ตามล าดบั) มี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (P<.05) โดยมขีนาดเทา่กบั .225 .364 .859 และ .376 ตามล าดบั ผล
การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแสดงในตาราง 3 และภาพประกอบ 6 
 

VI 

vi1 

1 

.477 

.387 

.669 
 

.933 
 

.624 
 

vi3 

vi4 

vi5 

vi2 

.851 

.130 

.552 

.610 

.772 
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ตาราง 3 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัขององคป์ระกอบความทุม่เทอุทศิ ในมาตรวดัความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
 

ตวัแปร 
น ้าหนกัองคป์ระกอบ  

t 
 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

de1 
de2 
de3 
de4 

.136(.080) 

.208(.089) 

.517(.179) 

.172(.073) 

.225 

.364 

.859 

.376 

1.698 
2.340 
2.885 
2.371 

.051 

.133 

.738 

.141 

.000 

.178 
1.317 
.231 

Chi-Square= .03, df= 1, P= .870, RMSEA= .000, GFI= 1.00, AGFI= .999, RMR= .001 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 6 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัขององคป์ระกอบความทุม่เทอุทศิ ในมาตร

วดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
  2.7.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานขององคป์ระกอบความจด
จ่อใส่ใจ ในมาตรวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพบว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนักองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
พบวา่น ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามที ่10, 11, 12 และ 13 (ab1 ab2 ab3 และ ab4 ตามล าดบั) 
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (P<.05) โดยมขีนาดเท่ากบั .563 .500 .648 และ .602 ตามล าดบั 
ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแสดงในตาราง 4 และภาพประกอบ 7 
 
 
 
 

de1 

de2 

de3 

de4 

DE 1 

.225 

.376 

.859 

.364 .867 

.859 

.262 

.949 
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ตาราง 4 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัขององคป์ระกอบความจดจอ่ใสใ่จ ในมาตรวดัความ
ยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
 

ตวัแปร 
น ้าหนกัองคป์ระกอบ  

t 
 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

ab1 
ab2 
ab3 
ab4 

.348(.078) 

.350(.089) 

.385(.070) 

.314(.060) 

.563 

.500 

.648 

.602 

4.480 
3.919 
5.495 
5.208 

.318 

.250 

.419 

.363 

.496 

.374 

.570 

.550 
Chi-Square= 1.08, df= 1, P= .299, RMSEA= .028, GFI= .995, AGFI= .946, RMR= .009 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัขององคป์ระกอบความจดจอ่ใสใ่จ ในมาตร
วดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 
  2.7.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัความยดึมัน่
ผูกพนัในงาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพบว่ามคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่าน ้าหนักองค์ประกอบ
ของตัวแปรสังเกตได้ ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทอุทิศ ความจดจ่อใส่ใจ ( VI AB และ DE 
ตามล าดับ) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P<.05) โดยมีขนาดเท่ากับ .718 .575 และ .663 
ตามล าดบั ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแสดงในตาราง 5 และภาพประกอบ 8 
 
 
 
 

ab1 

ab2 

ab3 

ab4 

AB 1 

.682 

.750 

.581 

.637 

.563 

.500 

.648 

.602 
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ตาราง 5 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 

 
ตวัแปร 

น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
t 

 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

VI 
DE 
AB 

.326(.044) 

.222(.044) 

.280(.042) 

.718 

.575 

.663 

7.417 
5.103 
6.662 

.516 

.331 

.439 

1.086 
.884 
.705 

Chi-Square= .17, df= 2, P= .919, RMSEA= .000, GFI= .999, AGFI= .996, RMR= .002 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 8 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
ส่วนท่ี 3 มำตรวดัปัญญำด้ำนกำรเข้ำใจตนเอง 

มาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองปรบัปรุงจากมาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองของ
เพชรรตัน์ แสงงาม (2547) และผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิ มาตรวดัเป็นมาตรประมาณคา่ (rating 
scale ) 5 ระดบั ตัง้แต่ ”จรงิทีสุ่ด” ถงึ “ไม่จรงิเลย” โดยมาตรวดัประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 17 
ขอ้ ผูว้จิยัพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื โดยมขีัน้ตอนดงัน้ี 

3.1 ศกึษาแนวคดิทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง 
เพื่อก าหนดนิยามเชงิมโนทศัน์ และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปร จากนัน้น านิยามเชงิปฏบิตักิาร
มาสรา้งขอ้ค าถาม และน าส่งมาตรวดัต่ออาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ ์เพื่อตรวจสอบความตรงเชงิ
เน้ือหา ความถูกตอ้งของภาษา และปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

3.2 ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (content validity) ของมาตรวดัปญัญาด้านการเขา้ใจ
ตนเอง โดยน าสง่ผูท้รงคุณวุฒ ิ5 ทา่น (ประกอบดว้ย อาจารยด์า้นจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 
2 ท่าน อาจารยด์า้นการวดัและประเมนิผล 2 ท่าน และอาจารยด์า้นสถติ ิ1 ท่าน) ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร และตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา เกณฑก์าร
ใหค้ะแนน คอืคะแนน +1 หมายความว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยาม คะแนน 0 หมายความว่า ไม่

VI 

DE 

AB 

WE 1 

.718 

.575 

.663 

.484 

.669 

.561 
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แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยามหรอืไม ่และคะแนน - 1 หมายความว่าขอ้ค าถามไมส่อดคลอ้ง
กบันิยาม แล้วค านวณค่าดชันีความสอดคล้อง (index of item-objective congruence: IOC) ผูว้จิยั
ก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืก คอื ขอ้ค าถามที่มคี่า IOC ตัง้แต่ .05 ขึน้ไปจะผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 
(อรพนิทร ์ชูชม, 2545) ซึ่งผลการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งพบว่ามขีอ้ค าถามผ่านเกณฑก์าร
คดัเลอืก 16 ขอ้จากทัง้หมด 17 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก ผล
การวเิคราะหค์า่ดชันีความสอดคลอ้งแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

3.3 รวบรวมข้อค าถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิและ
ปรบัปรุงขอ้ค าถามเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช ้(tryout) กบัพนกังานในส านกังานของบรษิทัแหง่หน่ึง 
ทีม่ลีกัษณะคลา้ยตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัจ านวน 100 คน 

3.4 ตรวจสอบอ านาจจ าแนก (discrimination) ดว้ยการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มสงูกลุ่มต ่า
โดยเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มคอืค านวณหาต าแหน่งเปอรเ์ซน็ไทลท์ี่ 25 และ 75 แลว้ทดสอบค่าท ี(t-test) 
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอืค่าทมีนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่หมายความวา่ขอ้ค าถามนัน้มอี านาจ
จ าแนก ผลการทดสอบค่าทขีองมาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองพบว่า มขีอ้ค าถามผ่านเกณฑ์
การคดัเลอืก 15 ขอ้จากทัง้หมด 16 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 
ผลการทดสอบค่าทแีสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

3.5 ตรวจสอบค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตร
วดั (corrected item total correlation: CITC) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอื ขอ้ค าถามทีม่ี
คา่ CITC ตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (บุญใจ ศรสีถติยน์รากูร, 2555) พบวา่ขอ้ค าถามมาตรวดัปญัญาดา้นการ
เขา้ใจตนเอง มขีอ้ค าถามผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 9 ขอ้จากทัง้หมด 16 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้
ค าถามทีไ่มผ่า่นเกณฑก์ารคดัเลอืก ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้ค าถามราย
ขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

3.6 ข้อค าถามในมาตรวดัปญัญาด้านการเข้าใจตนเองผ่านการวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์
สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดทุกข้อ โดยค่าความเชื่อมัน่ 
(reliability) ของมาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองทัง้ฉบบั มคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(cronbach’s alpha) เทา่กบั .752 

3.7 วเิคราะหค์ุณภาพดา้นความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct Validity) ของมาตรวดั
ปญัญาด้านการเข้าใจตนเองด้วยวิธี การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor 
analysis) ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่ามีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ เมื่อ
พจิารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบในรปูคะแนนมาตรฐาน พบว่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามที ่
1 - 9 (in1 – in9 ตามล าดบั) มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (P<.05) โดยมขีนาดเท่ากบั .349 .727 
.585 .599 .584 .412 .454 .397  และ .361 ตามล าดบั ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแสดง
ในตาราง 6 และภาพประกอบ 9 
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ตาราง 6 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
 

 
ตวัแปร 

น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
t 

 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

in1 
in2 
in3 
in4 
in5 
in6 
in7 
in8 
in9 

.178(.057) 

.444(.062) 

.322(.059) 

.399(.071) 

.282(.051) 

.225(.060) 

.275(.066) 

.228(.063) 

.191(.059) 

.349 

.727 

.585 

.599 

.584 

.412 

.454 

.397 

.361 

3.137 
7.167 
5.490 
5.653 
5.558 
3.755 
4.171 
3.604 
3.256 

.121 

.529 

.342 

.358 

.341 

.170 

.206 

.157 

.130 

.179 

.582 

.255 

.233 

.425 

.209 

.217 

.189 

.181 
Chi-Square= 23.55, df= 26, P= 0.601, RMSEA= .000, GFI= .950, AGFI= .913, RMR= .016 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดปญัญาด้าน                   

การเขา้ใจตนเอง 
 

in1 

in2 

in3 

in4 

in5 

in6 

in7 

in8 

in9 

IN 1 

.349 

.727 

.585 

.599 

.584 

.412 

.454 

.397 

.361 

.879 

.718 .471 

.658 

.642 

.659 

.830 

.794 

.870 

.843 
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ส่วนท่ี 4 มำตรวดัโปรแกรมควำมสมดลุของชีวิตและกำรท ำงำน 
มาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานปรบัปรุงจากมาตรวดัโปรแกรมความ

สมดุลของชวีติและการท างานวดัของ Ueda (2012) และผูว้จิยัสรา้งขอ้ค าถามเพิม่เตมิ มาตรวดัเป็น
มาตรประมาณค่า ( rating scale ) 5 ระดับ ตัง้แต่ ”มากที่สุด” ถึง “น้อยที่สุด” โดยมาตรวัด
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 25 ข้อ ผู้วิจยัพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยมี
ขัน้ตอนดงัน้ี 

4.1 ศกึษาแนวคดิทฤษฎ ีเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน เพือ่ก าหนดนิยามเชงิมโนทศัน์ และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปร จากนัน้น านิยาม
เชงิปฏบิตักิารมาสรา้งขอ้ค าถาม และน าสง่มาตรวดัต่ออาจารยท์ีป่รกึษาวทิยานิพนธ ์เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชงิเน้ือหา ความถูกตอ้งของภาษา และปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

4.2 ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (content validity) ของมาตรวดัโปรแกรมความสมดุล
ของชีวิตและการท างาน โดยน าส่งผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ( ประกอบด้วย อาจารย์ด้านจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคก์าร 2 ทา่น อาจารยด์า้นการวดัและประเมนิผล 2 ทา่น และอาจารยด์า้นสถติ ิ1 
ทา่น) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร และตรวจสอบความเหมาะสม
ของภาษา เกณฑก์ารใหค้ะแนน คอืคะแนน +1 หมายความวา่ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยาม คะแนน 
0 หมายความว่า ไมแ่น่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบันิยามหรอืไม ่และคะแนน - 1 หมายความว่าขอ้
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยาม แล้วค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (index of item-objective 
congruence: IOC) ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืก คอื ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ตัง้แต่ .05 ขึน้ไปจะ
ผา่นเกณฑก์ารคดัเลอืก (อรพนิทร ์ชชูม, 2545) ซึง่ผลการค านวณคา่ดชันีความสอดคลอ้งพบวา่มขีอ้
ค าถามผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 23 ขอ้จากทัง้หมด 25 ขอ้ ผูว้จิยัปรบัปรุงขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่านเกณฑ์
การคดัเลอืกโดยปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ี่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ ผล
การวเิคราะหค์า่ดชันีความสอดคลอ้งแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

4.3 รวบรวมข้อค าถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิและ
ปรบัปรุงขอ้ค าถามเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช ้(tryout) กบัพนกังานในส านกังานของบรษิทัแหง่หน่ึง 
ทีม่ลีกัษณะคลา้ยตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัจ านวน 100 คน 

4.4 ตรวจสอบอ านาจจ าแนก (discrimination) ดว้ยการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มสงูกลุ่มต ่า
โดยเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มคอืค านวณหาต าแหน่งเปอรเ์ซน็ไทลท์ี่ 25 และ 75 แลว้ทดสอบค่าท ี(t-test) 
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอืค่าทมีนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่หมายความวา่ขอ้ค าถามนัน้มอี านาจ
จ าแนก ผลการทดสอบค่าทขีองมาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน พบว่า มขีอ้
ค าถามผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 22 ขอ้จากทัง้หมด 25 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่าน
เกณฑก์ารคดัเลอืก ผลการทดสอบค่าทแีสดงไวใ้นภาคผนวก ค 
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4.5 ตรวจสอบค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตร
วดั (corrected item total correlation: CITC) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอื ขอ้ค าถามทีม่ี
คา่ CITC ตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (บุญใจ ศรสีถติยน์รากูร, 2555) พบวา่ขอ้ค าถามมาตรวดัโปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างาน มขีอ้ค าถามผา่นเกณฑ์การคดัเลอืก 19 ขอ้จากทัง้หมด 25 ขอ้ ผูว้จิยั
ด าเนินการตดัขอ้ค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคดัเลือก ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์
ระหวา่งขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

4.6 ผูว้จิยัด าเนินการตรวจสอบขอ้ค าถามของมาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างาน กบั Executive Assistant ของบรษิทัแห่งหน่ึง เพื่อตรวจสอบ โปรแกรมความสมดุลของ
ชีวิตและการท างานที่ทางบริษัทจัดให้พนักงานพบว่า มี 5 ข้อค าถามที่ทางบริษัทไม่ได้จัดให้
พนักงาน ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานทีท่างบรษิทั
ไมไ่ดจ้ดัใหพ้นกังาน ท าใหม้าตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมขีอ้ค าถาม 14 ขอ้ 

4.7 ขอ้ค าถามในมาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานผ่านการวเิคราะห์
ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัทุกขอ้ โดยค่าความ
เชื่อมัน่ (reliability) ของมาตรวัดโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานทัง้ฉบับ มีค่า
สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค (cronbach’s alpha) เทา่กบั .764 

4.8 วเิคราะหค์ุณภาพดา้นความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct Validity) ของมาตรวดั
โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานด้วยวิธี การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) ผลการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานของมาตรวัด
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน ดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพบว่ามี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนักองคป์ระกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน 
พบว่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามที ่1 - 14 (wb1 – wb14 ตามล าดบั) มนียัส าคญัทางสถติิที่
ระดบั .05 (P<.05) โดยมขีนาดเท่ากบั .473 .298 .230 .452 .308 .359 .435 .355 .405.663 .438 
.578 .482 และ .441 ตามล าดบั ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัแสดงในตาราง 7 และ
ภาพประกอบ 10 
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ตาราง 7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดที่เกี่ยวข้องกับโปรแกรม        
ความสมดุลของชวีติและการท างาน 

 
 

ตวัแปร 
น ้าหนกัองคป์ระกอบ  

t 
 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

wb1 
wb2 
wb3 
wb4 
wb5 
wb6 
wb7 
wb8 
wb9 
wb10 
wb11 
wb12 
wb13 
wb14 

.294(.065) 

.171(.063) 

.129(.062) 

.278(.064) 

.204(.072) 

.243(.073) 

.259(.067) 

.181(.055) 

.282(.074) 

.366(.055) 

.258(.063) 

.359(.063) 

.304(.066) 

.266(.064) 

.473 

.298 

.230 

.452 

.308 

.359 

.435 

.355 

.405 

.663 

.438 

.578 

.482 

.441 

4.513 
2.710 
2.090 
4.325 
2.836 
3.225 
3.881 
3.282 
3.787 
6.617 
4.087 
5.674 
4.600 
4.161 

.224 

.089 

.053 

.204 

.095 

.129 

.189 

.126 

.164 

.439 

.191 

.334 

.233 

.195 

.244 

.135 

.082 

.177 

.098 

.209 

.240 

.152 

.133 

.503 

.279 

.267 

.191 

.174 
Chi-Square= 96.61, df= 78, P= .075, RMSEA= .049, GFI= .862, AGFI= .814, RMR= .032 
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ภาพประกอบ 10 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัทีเ่กีย่วขอ้งกบัโปรแกรม

ความสมดุลของชวีติและการท างาน 
 
 
 
 
 

wb1 

wb2 

wb3 

wb4 

wb5 

wb10 

wb12 

wb14 

wb13 

wb11 

wb6 

wb8 

wb9 

wb7 
WB 1 

.473 

.298 

.663 

.405 

.355 

.435 

.359 

.308 

.452 

.230 

.438 

.578 

.482 

.441 

.776 

.911 

.947 

.796 

.905 

.871 

.811 

.874 

.836 

.561 

.809 

.666 

.767 

.805 
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ส่วนท่ี 5 มำตรวดักำรรบัรู้กำรสนับสนุนขององคก์ำร 
มาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การปรบัปรุงจากมาตรวดั Survey of perceived 

organizational support แบบย่อ (SPOS-8) ของ Eisenberger และคณะ (1986) และผูว้จิยัสรา้งขอ้
ค าถามเพิ่มเติมตามนิยามและแนวคิดของ Eisenberger และคณะ (1986) มาตรวัดเป็นมาตร
ประมาณค่า (rating scale ) 5 ระดบัตัง้แต่ “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” คะแนนสงู 
หมายถึง พนักงานรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมาก คะแนนต ่า หมายถึง พนักงานรบัรู้การ
สนับสนุนขององค์การน้อย โดยมาตรวดัประกอบด้วยขอ้ค าถามจ านวน 15 ขอ้ ผูว้จิยัพฒันาและ
ตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื โดยมขีัน้ตอนดงัน้ี 

5.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัการรบัรู้การสนับสนุนของ
องค์การ เพื่อก าหนดนิยามเชงิมโนทศัน์ และนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปร จากนัน้น านิยามเชงิ
ปฏบิตัิการมาสรา้งขอ้ค าถาม และน าส่งมาตรวดัต่ออาจารย์ที่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ
ความตรงเชงิเน้ือหา ความถูกตอ้งของภาษา และปรบัปรงุแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

5.2 ตรวจสอบความตรงเชงิเน้ือหา (content validity) ของมาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุน
ขององคก์าร โดยน าส่งผูท้รงคุณวุฒ ิ5 ท่าน (ประกอบดว้ย อาจารยด์า้นจติวทิยาอุตสาหกรรมและ
องคก์าร 2 ทา่น อาจารยด์า้นการวดัและประเมนิผล 2 ทา่น และอาจารยด์า้นสถติ ิ1 ทา่น) ตรวจสอบ
ความสอดคล้องของข้อค าถามกบันิยามเชิงปฏิบตัิการ และตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา 
เกณฑ์การให้คะแนน คือคะแนน +1 หมายความว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยาม คะแนน 0 
หมายความว่า ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคล้องกบันิยามหรอืไม่ และคะแนน - 1 หมายความว่าขอ้
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยาม แล้วค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง ( index of item-objective 
congruence: IOC) ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืก คอื ขอ้ค าถามทีม่คี่า IOC ตัง้แต่ .05 ขึน้ไปจะ
ผา่นเกณฑก์ารคดัเลอืก (อรพนิทร ์ชชูม, 2545) ซึง่ผลการค านวณคา่ดชันีความสอดคลอ้งพบวา่มขีอ้
ค าถามผ่านเกณฑก์ารคดัเลอืก 14 ขอ้จากทัง้หมด 15 ขอ้ ผูว้จิยัปรบัปรุงขอ้ค าถามทีไ่ม่ผ่านเกณฑ์
การคดัเลอืกโดยปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒแิละอาจารยท์ี่ปรกึษาวทิยานิพนธ์ ผล
การวเิคราะหค์า่ดชันีความสอดคลอ้งแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

5.3 รวบรวมข้อค าถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิและ
ปรบัปรุงขอ้ค าถามเรยีบรอ้ยแลว้ ไปทดลองใช ้(tryout) กบัพนกังานในส านกังานของบรษิทัแหง่หน่ึง 
ทีม่ลีกัษณะคลา้ยตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัจ านวน 100 คน 

5.4 ตรวจสอบอ านาจจ าแนก (discrimination) ดว้ยการแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเป็นกลุ่มสงูกลุ่มต ่า
โดยเกณฑก์ารแบ่งกลุ่มคอืค านวณหาต าแหน่งเปอรเ์ซน็ไทลท์ี่ 25 และ 75 แลว้ทดสอบค่าท ี(t-test) 
ผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอืค่าทมีนียัส าคญัทางสถติ ิซึง่หมายความวา่ขอ้ค าถามนัน้มอี านาจ
จ าแนก ผลการทดสอบค่าทขีองมาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร พบว่า มขีอ้ค าถามผ่าน
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เกณฑ์การคดัเลอืก 11 ขอ้จากทัง้หมด 15 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการตดัขอ้ค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์การ
คดัเลอืก ผลการทดสอบค่าทแีสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

5.5 ตรวจสอบค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตร
วดั (corrected item total correlation: CITC) โดยผูว้จิยัก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกคอื ขอ้ค าถามทีม่ี
ค่า CITC ตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (บุญใจ ศรสีถติยน์รากูร, 2555) พบว่าขอ้ค าถามมาตรวดัการรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์าร มขีอ้ค าถามผา่นเกณฑก์ารคดัเลอืก 8 ขอ้จากทัง้หมด 15 ขอ้ ผูว้จิยัด าเนินการ
ตดัขอ้ค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคดัเลือก ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อ
ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวมของมาตรวดัแสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

5.6 ขอ้ค าถามในมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารผา่นการวเิคราะหค์า่สมัประสทิธ์
สหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามรายข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดทุกข้อ โดยค่าความเชื่อมัน่ 
(reliability) ของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทัง้ฉบบั มคี่าสัมประสทิธิแ์อลฟาของครอ
นบาค (cronbach’s alpha) เทา่กบั .799 

5.7 วเิคราะหค์ุณภาพดา้นความตรงเชงิภาวะสนันิษฐาน (construct Validity) ของมาตรวดั
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารดว้ยวธิ ีการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor 
analysis) ผลการตรวจสอบความตรงเชงิภาวะสนันิษฐานของมาตรวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพบว่ามคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
เมื่อพจิารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่าน ้าหนักองค์ประกอบของขอ้
ค าถามที่ 1 - 8 (pos1 – pos8 ตามล าดบั) มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 (P<.05) โดยมีขนาด
เท่ากบั .232 .562 .596 .898 .626 .579 .625 และ .498 ตามล าดบั ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบ
เชงิยนืยนัแสดงในตาราง 8 และภาพประกอบ 11 
 
ตาราง 8 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
 

 
ตวัแปร 

น ้าหนกัองคป์ระกอบ  
t 

 
𝑅2 

สปส .คะแนน
องคป์ระกอบ b(SE)  β 

pos1 
pos2 
pos3 
pos4 
pos5 
pos6 
pos7 
pos8 

.113(.049) 

.289(.050) 

.292(.048) 

.506(.057) 

.368(.064) 

.332(.055) 

.375(.065) 

.348(.070) 

.232 

.562 

.596 

.898 

.626 

.579 

.625 

.498 

2.293 
5.811 
6.054 
8.805 
5.770 
5.992 
5.740 
4.981 

.054 

.316 

.355 

.807 

.392 

.335 

.391 

.248 

.101 
-.074 
.037 
1.377 
.478 
-.039 
.667 
-.237 

Chi-Square= 10.71, df= 9, P= .296, RMSEA= .044, GFI= .974, AGFI= .895, RMR= .017 
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ภาพประกอบ 11 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลการวดัการรบัรูก้ารสนับสนุน   
ขององคก์าร 

 
3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 1.ท าหนังสอืขอความอนุเคราะหจ์ากมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ น าส่งฝ่ายบุคคลเพื่อ
ขอ้อนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวจิยั 
 2.จดัท าแบบสอบถามด าเนินการน าส่งแบบสอบถามเพื่อด าเนินการเกบ็ขอ้มลูตามวนัและ
เวลาทีไ่ดร้บัอนุญาต 
 3.รวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งด าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบรูณ์ในการ
ตอบแบบสอบถาม โดยผูว้จิยัก าหนดจ านวนไว ้400 ชุด คน แจกแบบสอบถามใหก้บัพนักงานรวม
ทัง้สิ้น 500 ชุดแต่ผู้วิจัยได้ร ับกลับคืนมา  401 ชุด อัตราการตอบกลับคิดเป็นร้อยละ  80.2 
แบบสอบถามมขีอ้มลูหายเลก็น้อย 
 4.บนัทกึขอ้มลูจากแบบสอบถาม ท าการลงรหสั เพือ่ท าการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไป 
 
 
 
 

pos1 

pos2 

pos3 

pos4 

pos5 

pos8 

pos7 

pos6 

POS 1 

.232 

.562 

.596 

.898 

.626 

.579 

.625 

.498 

.946 

.684 

.645 

.608 

.665 

.609 

.752 

.193 
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4. กำรพิทกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตวัอย่ำง 
 ผู้วิจัยด าเนินการยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒโดยได้รบัหมายเลขรบัรองจากคณะกรรมการฯ (หมายเลขรบัรอง 
SWUEC/E-308/2559) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกบัตวัอย่างการวิจยั ตัง้แต่เดือนมนีาคม ถึงเดือน
เมษายน 2560 โดยผูว้จิยัประสานงานขอความอนุเคราะหจ์ากเจา้หน้าทีข่องหน่วยงานในการแจก
แบบสอบถาม ขัอ้มลูทัง้หมดจะถูกเกบ็เป็นความลบัและวเิคราะหผ์ลเป็นภาพรวม 
 
5. กำรวิเครำะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) การเตรยีมขอ้มลูส าหรบัการวเิคราะห ์
2) การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ 3) การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตอบค าถามวจิยั  
 

ตอนที ่1 การเตรยีมขอ้มลูส าหรบัการวเิคราะห ์
ผู้วิจยัจดัเตรยีมข้อมูลส าหรบัการวิเคราะห์ โดยการน าแบบสอบถามมาตรวจสอบความ

ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของค าตอบ ลงรหสัค าตอบของแบบสอบถาม กรณีมีข้อมูล ขาดหาย 
(missing data) ผู้วิจัยแทนค่าที่หายไป (missing value) ด้วยค่าเฉลี่ยเลขคณิต (replacing with 
mean) แทน 

 
ตอนที ่2 การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ 
วเิคราะหข์อ้มูลเบื้องต้นของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช ้การแจกแจงความถี่ จ านวน รอ้ยละ เพื่อ

จ าแนกลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด อายุงาน แผนก ดกูาร
กระจายของตัวแปรโดยหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) ค่าความเบ้ 
(skewness) และคา่ความโด่ง (kurtosis) สมัประสทิธิค์วามผนัแปร (coefficient of variation ; C.V) 

 
ตอนที ่3 การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
วเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ

ขอ้มูลด้วยสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (pearson product moment correlation) และใช้การวเิคราะห์
การถดถอย (regression analysis) โดยใช้โปรแกรมเสริม Process (Hayes, 2013) ในโปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางสถติิ วเิคราะหอ์ทิธพิลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ เพื่อประมาณค่าอทิธพิลทางตรง (direct 
effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) เพื่อทดสอบอิทธิพลทางตรง อิทธิพลของตัวแปร
สง่ผา่นและตวัแปรก ากบั ทัง้น้ีเมือ่พบปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ผูว้จิยัจะด าเนินการวเิคราะหส์มัประ
สทิธ์ถดถอยและเปรยีบเทียบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยด้วย z-test เพื่อทดสอบอิทธิพลของตวัแปร
ก ากบัต่อไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจยั 
 

 การวจิยัเรื่อง “อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผูกพนัใน
งานโดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น และโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั” มคีวามมุ่งหมาย 3 ประการคอื ประการทีห่น่ึง เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรง
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และอทิธพิลทางออ้มของการ
รบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง
เป็นตวัแปรสง่ผ่าน ประการทีส่อง เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างานต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ประการทีส่าม เพื่อศกึษาบทบาทของโปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานในฐานะของตวัแปรก ากบัในอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองและในอทิธพิลทางตรง
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 ผูว้จิยัแบ่งการน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 1.การวเิคราะหข์อ้มูล
เบือ้งตน้ของตวัอยา่ง 2.การวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานและสมัประสทิธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรวจิยั และ  
3.การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของตวัอย่าง 
 ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอย่างโดยใชค้่าสถติพิืน้ฐานไดแ้ก่ จ านวน
และรอ้ยละ ขอ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอยา่งประกอบดว้ยเพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด อายุงาน แผนก 
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอยา่งพบว่า ตวัอยา่งสว่นใหญ่เป็นเพศชายคดิเป็นรอ้ยละ60.3 
ตวัอยา่งอยูใ่นช่วงอายุ 31-40 ปีมากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 38.2 รองลงมาอยูใ่นช่วงอายุ 41 - 50 ปีคดิ
เป็นรอ้ยละ 27.7 ตวัอย่างส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาสงูสุดคอื ระดบัปรญิญาตรีคดิเป็นรอ้ยละ 74.3 
ส่วนอายุงานมากทีสุ่ดอยู่ในช่วง 2 – 4 ปีคดิเป็นรอ้ยละ 45.6 รองลงมาคอื 8ปีขึน้ไปคดิเป็นรอ้ยละ 
37.7 และตวัอย่างเป็นพนักงานในแผนก  Advance Manufacturing Engineering มากที่สุดคดิเป็น
รอ้ยละ 17.5 รองลงมาคอืแผนก Material and Procurement คดิเป็นรอ้ยละ 15.2 ดงัรายละเอยีดใน
ตาราง 9 
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ตาราง 9 ขอ้มลูเบือ้งตน้ของตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลทัว่ไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 242 60.3 
หญงิ 159 39.7 

รวม 401 100.0 
อาย ุ   

21 - 30 ปี 73 18.2 
31 – 40 ปี 153 38.2 
41 – 50 ปี 111 27.7 
51 – 60 ปี 64 16.0 

รวม 401 100.0 
ระดบัการศึกษาสงูสดุ   

ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 2 .5 
ปรญิญาตร ี 298 74.3 
ปรญิญาโท 86 21.4 
ปรญิญาเอก 15 3.7 

รวม 401 100.0 
อายงุาน   

ต ่ากวา่ 2 ปี 3 .7 
2 – 4 ปี 183 45.6 
5 – 7 ปี 64 16.0 
8 ปีขึน้ไป 151 37.7 

รวม 401 100.0 
แผนก   

Industrial Engineering 15 3.7 
Information Technology 25 6.2 
Material and Procurement 61 15.2 
New Product Information 15 3.7 
Supplier Quality Engineering 20 5.0 
Quality Engineering 45 11.2 
Safety and Health 25 6.2 
Advance Manufacturing Engineering 70 17.5 
Analytics 5 1.2 
Human Resource 24 6.0 
Training 15 3.7 
Logistic 50 12.5 
Finance 31 7.7 

รวม 401 100.0 
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ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานและสมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรวิจยั 
 ผูว้จิยัวเิคราะหค์า่สถติพิืน้ฐานของตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนของ
องคก์าร(pos) ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง(ipi) โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน(wlbp) 
และความยดึมัน่ผกูพนัในงาน(weg) 
 เมื่อพจิารณาตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั .434 (M=4.03, SD=.434) ค่าสมัประสทิธ์การกระจาย (CV) มคี่า
เทา่กบั 10.769 เมือ่พจิารณาการแจกแจงความถีข่องขอ้มลูพบวา่การแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบซ้า้ย 
(sk= -.621) เมือ่พจิารณาคา่ความโด่งพบวา่ขอ้มลูมลีกัษณะแบนกวา่โคง้แจกแจงปกต ิ(ku= -.224)  
 เมื่อพจิารณาตวัแปรปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองพบว่า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .468 (M=3.96, SD=.468) ค่าสมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) มคี่าเท่ากบั 
11.818 เมื่อพจิารณาการแจกแจงความถีข่องขอ้มลูพบว่าการแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบซ้า้ย (sk= -
.814) เมือ่พจิารณาคา่ความโด่งพบวา่ขอ้มลูมลีกัษณะยอดแหลมกวา่โคง้แจกแจงปกต ิ(ku=.472)  
 เมื่อพจิารณาตวัแปรโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานพบว่า มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.02 และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานเทา่กบั .471 (M=4.02, SD=.471) คา่สมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) 
มคีา่เทา่กบั 11.716 เมือ่พจิารณาการแจกแจงความถีข่องขอ้มลูพบวา่การแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบ้
ซ้าย (sk= -.733) เมื่อพจิารณาค่าความโด่งพบว่าขอ้มูลมลีกัษณะยอดแหลมกว่าโค้งแจกแจงปกติ
เลก็น้อย (ku=.027) 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานพบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.94 และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .464 (M=3.94, SD=.464) ค่าสมัประสทิธก์ารกระจาย (CV) มคี่าเท่ากบั 
11.777 เมื่อพจิารณาการแจกแจงความถีข่องขอ้มลูพบว่าการแจกแจงขอ้มลูมลีกัษณะเบซ้า้ย (sk= -
.591) เมื่อพจิารณาค่าความโด่งพบว่าขอ้มูลมลีกัษณะยอดแหลมกว่าโคง้แจกแจงปกต ิ(ku=.571) 
รายละเอยีดผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรวจิยัแสดงในตาราง 10 
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ตาราง 10 ผลวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรวจิยั 
 

 ME SD CV SK KU 
1. pos 4.03 .434 10.769 -.621*** -.224 
2. ipi 3.96 .468 11.818 -.814*** .472* 
3. wlbp 4.02 .471 11.716 -.733*** .027 
4. weg 3.94 .464 11.777 -.591*** .571** 

หมายเหตุ pos=การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ipi=ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง wlbp=โปรแกรมความสมดุล
ของชีวิต weg=ความยึดมัน่ผูกพันในงาน ***p<.001, **p<.01, *p<.05; การทดสอบนัยส าคัญของความเบ้ 
(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ค านวณจากค่าสถิติ Zsk = Sk/ SEsk และ Zku = Ku/ SEku ; SE for 
Skewness = .122; SE for Kurtosis = .243 
 

ผู้วิจยัค านวณค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์เพียรสนั (Pearson correlation coefficient) เพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทุกคู ่มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวกและมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง .655 ถงึ .741 ตวัแปรทีม่คี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์มาก
ที่สุดคือ ปญัญาด้านการเข้าใจตนเองและความยึดมัน่ผูกพนัในงาน (r=.741) และตัวแปรที่มีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธน้์อยทีส่ดุคอื การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
(r=.655) รายละเอยีดผลการวเิคราะหส์มัประสทิธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรวจิยัแสดงในตาราง 11 
 
ตาราง 11 ผลวเิคราะหส์มัประสทิธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรวจิยั 
 

 1 2 3 4 
1. pos 1    
2. ipi .679** 1   
3. wlbp .722** .709** 1  
4. weg .655** .741** .676** 1 
ME 4.03 3.96 4.02 3.94 
SD .434 .468 .471 .464 

หมายเหตุ pos=การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ipi=ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง wlbp=โปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน(weg) **p<.01 
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ส่วนท่ี 3 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหอ์ทิธพิลระหว่าง การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารและความยดึ
มัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน และโปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 

จากผลการวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็ว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงใน
ทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้ม
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง อย่างไรกต็าม ผลการวเิคราะหข์อ้มลู
พบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไมไ่ดเ้ป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิลทางออ้มของการ
รบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงานทางอ้อมผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจ
ตนเอง หรอืกล่าวไดว้่าอทิธพิลทางออ้มน้ีไม่ไดเ้ปลี่ยนแปลงไปตามการก ากบัของโปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างาน เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัอทิธพิลของโปรแกรม
ความสมดุลของชีวิตและการท างานในฐานะตวัแปรก ากบัของอิทธิพลทางตรงของการรบัรู้การ
สนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบัของอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึ
มัน่ผกูพนัในงาน หรอืกล่าวไดว้่าอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความ
ยดึมัน่ผูกพนัในงานจะเปลี่ยนแปลงไปตามการก ากบัของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างาน และโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถสง่อทิธพิลไปยงัความยดึมัน่ผกูพนั
ในงานไดโ้ดยตรง รายละเอยีดการวเิคราะหข์อ้มลูมดีงัต่อไปน้ี 

 
3.1 การวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง 

 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบว่า เมื่อควบคุมอทิธพิลทางออ้มของตวัแปรส่งผ่านพบอทิธพิล
ทางตรงของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญั 

(ภาพประกอบ 12 แสดงอทิธพิลทางตรง β=.18, SE= .05, 95%ของช่วงชัน้ความเชื่อมัน่[.08,.27], p 
< .001) หมายความว่าเมื่อพนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การจะส่งผลทางตรงท าใหพ้นักงาน
เกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานขอ้ที ่1 
 

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถท านาย
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้โดยตรงอย่างมนีัยส าคญั (ภาพประกอบ 12 แสดงอิทธิพลทางตรง 
β=.19, SE= .05, 95%ของช่วงชัน้ความเชื่อมัน่[.09,.29], p < .001) หมายความว่าเมื่อพนักงานมี
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานจะสง่ผลทางตรงท าใหพ้นกังานเกดิความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสอดคลอ้งสมมตฐิานขอ้ที ่5 
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3.2 การทดสอบตวัแปรส่งผา่นและการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางอ้อม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าปญัญาด้านการเข้าใจตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล
ทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน อยา่งมนียัส าคญัทาง

สถติ ิ(ภาพประกอบ 12 แสดงอทิธพิลทางออ้ม β (.68x.46)=.31, SE= .04, 95%ของช่วงชัน้ความ
เชื่อมัน่[.24,.39]) หมายความว่าเมื่อพนักงานรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารแลว้จะเกดิความยดึมัน่
ผูกพนัในงานเมื่อพนักงานมีปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสอดคล้องกบั
สมมตฐิานขอ้ที ่2 
 
 3.3 การวิเคราะหอิ์ทธิพลโดยรวม 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยรวมอทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางอ้อมผ่านตวัแปรส่งผ่าน 
(Hayes, 2013) พบว่าค่าอทิธพิลโดยรวมของอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารที่มตี่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่นมคี่าอทิธพิลโดยรวม 

β(.31+.18)=.49 
 
 3.4 การทดสอบตวัแปรก ากบั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไม่ได้เป็นตวั
แปรก ากบั อทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่

ผูกพนัในงานโดยส่งผ่านปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง (β=.05, SE= .04, 95%ของช่วงชัน้ความ
เชื่อมัน่[-.03,.13], p = .20) หมายความว่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไม่มผีลใน
การเพิม่ขึน้หรอืลดลงของอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผูกพันในงานทางอ้อมผ่านปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง กล่าวคือ อิทธิพลทางอ้อมน้ีไม่ได้
เปลี่ยนแปลงไปตามการก ากบัของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน ผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูจงึไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานขอ้ที ่3 
  

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั

ในความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารและความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (β= -.11, 
SE= .05, 95%ของช่วงชัน้ความเชื่อมัน่[-.20,-.02] , p < .05) หมายความว่า โปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานมผีลในการลดลงของอทิธพิลระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารและ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานขอ้ที ่4 
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 3.5 การวิเคราะหโ์มเดลโดยรวม 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเมื่อน าอทิธิพลความสัมพนัธ์ของตวัแปรทัง้หมดมารวมในโมเดล 
(ภาพประกอบ 12) สามารถอธบิายไดว้า่ ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของพนกังานไดร้บัอทิธพิลจาก 2 
แหล่งคอื 1. อทิธพิลโดยตรงจากการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร และอทิธพิลโดยตรงจากปญัญา
ด้านการเขา้ใจตนเอง 2. อทิธิพลโดยตรงจากโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน โดย
อทิธพิลทัง้ 2 แหล่งสามารถรว่มกนัท านายความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดถ้งึ 62%  
 
ตาราง 12 ผลวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตวัแปรตาม ตวัแปรตน้ b β 
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 𝑅2 = .46, F (1,399) = 341 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
คา่คงที ่

 
.73*** 
.00 

 
.68 
.00 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 𝑅2 = .62, F (5,395) = 127 
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 
โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน 
ปฏสิมัพนัธ ์(ปญัญา x โปรแกรม) 
ปฏสิมัพนัธ ์(การรบัรู ้x โปรแกรม) 
คา่คงที ่

 
.46*** 
.19*** 
.19*** 
.11 
-.26* 

3.96*** 

 
.46 
.18 
.19 
.05 
-.11 
.04 

หมายเหตุ ***p<.001, *p<.05, ปฏสิมัพนัธ์ = ปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง x โปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างาน, ปฏสิมัพนัธ ์= การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร x โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน 
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ภาพประกอบ 12 เสน้อทิธพิลท านายความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 𝑅2 = .62 
หมายเหตุ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน (เสน้ประ) หมายถงึ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและ
การท างานไม่ได้เป็นตวัแปรก ากบัอิทธิพลทางอ้อม, โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างาน (เส้นทึบ) 
หมายถงึ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิลทางตรง 

 
 เมื่อพบปฏสิมัพนัธร์ะหว่างปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองกบัโปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างาน ผูว้จิยัจงึตรวจสอบวา่โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั
จรงิหรอืไม่โดยการวเิคราะหส์มัประสทิธ์ถดถอยและเปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยดว้ย z-test 
(Paternoster; & Brame; & Mazaerolic; & Piquero, 1998; Clogg et al., 1995)  

สตูร A   Z = 
𝑏1− 𝑏2

√𝑆𝐸𝑏1
2+𝑆𝐸𝑏2

2
 

สตูร B  Z = 
𝑏1−𝑏2

√
𝑉

1(𝑆𝐸𝑏1
2)

+𝑉
2(𝑆𝐸𝑏2

2)

𝑉1+𝑉2

 

 เมือ่ b หมายถงึ regression coefficients 
  SE หมายถงึ estimated standard error 
  V หมายถงึ degree of freedom 

ผูว้จิยัตรวจสอบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมอีทิธพิลต่อความสมัพนัธ์
ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การและความยดึมัน่ผูกพนัในงานหรอืไม่ด้วยการทดสอบ
ความแตกต่างของค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยด้วยการวิเคราะห์ Z-test โดยสูตร A ค านวณค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของผลต่างค่าสมัประสิทธิถ์ดถอยโดยปราศจากการค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างร่วม และสูตร B ค านวณค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของผลต่างค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย

การรบัรูก้ารสนบัสนุน
ขององคก์าร 

ปญัญาดา้นการ
เขา้ใจตนเอง 

โปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างาน 

.68 .46 

.18 

.19 

-.11 

.05 

ความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน 
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โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างร่วม พบว่าค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยระหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องค์การและความยดึมัน่ผูกพนัในงานในกลุ่มตวัอย่างที่มโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานในระดบัสงูและระดบัต ่ามคีา่เท่ากบั 3.993 และ 5.680 ตามล าดบั มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.001 
ซึ่งสามารถอธบิายไดว้่า ผลการเปรยีบเทยีบค่า z-test ระหว่าง 2 กลุ่มตวัอย่างมคีวามแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ รายละเอียดการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ถดถอยและเปรียบเทียบค่า
สมัประสทิธิถ์ดถอยดว้ย z-test ในตาราง 13 และภาพประกอบ 13 
 
ตาราง 13 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธถ์ดถอยและเปรยีบเทยีบคา่สมัประสทิธิถ์ดถอยดว้ย z-test 
 

ตวัแปรตาม คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยของกลุม่
ตวัอยา่งทีม่โีปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานระดบัต ่า 

n = 107 

คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยของกลุม่
ตวัอยา่งทีม่โีปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานระดบัสงู 

n = 105 

Z-test 
(สตูร 
A) 

Z-test 
(สตูร 
B) 

b SE  b SE 

ความยดึมัน่ผกูพนั 
ในงาน 

.777*** .088 .652 .226* .106 .205 3.993 5.680 

***P<.001 *P<.05 

 

 
ภาพประกอบ 13 ผลการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ถดถอยและเปรียบเทียบค่าสมัประสิทธิถ์ดถอย      

ดว้ย z-test 

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

4.5

5

คว
าม

ยดึ
มัน่

ผกู
พนั

ใน
งา
น

การรบัรูก้ารสนนัสนุนขององคก์าร

Low WLBP

High WLBP



77 

 

บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 
 งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคค์อื 1. เพื่อศกึษาอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร
ทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น 2. เพื่อศกึษา
อทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 3. 
เพื่อศกึษาบทบาทของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานในฐานะของตวัแปรก ากบัใน
อิทธิพลทางอ้อมของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งผ่าน
ปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองและในอทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 ตวัอย่างงานวจิยัครัง้น้ีคอืพนักงานในส านักงานของบรษิทัแห่งหน่ึงทีม่อีายุงานตัง้แต่ 2 ปี
ขึ้นไป ได้มาโดยการการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (multi - stage sampling) ผู้วิจยัก าหนด
ขนาดตวัอยา่งตามตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากบั 357 ตัวอย่างแต่ผู้วิจยัก าหนดขนาดตัวอย่างเพิ่มขึ้นเผื่อกรณีแบบสอบถามไม่
สมบรูณ์ ผูว้จิยัจงึก าหนดขนาดตวัอยา่งการวจิยัจ านวน 400 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้ น้ีเป็นแบบสอบถามมีทัง้หมด 5 ส่วนได้แก่ ส่วนที่ 1 
แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลทัว่ไป ส่วนที่ 2 มาตรวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ส่วนที่ 3 มาตรวดั
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง สว่นที ่4 มาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน สว่นที ่
5 มาตรวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร ค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของมาตรวดัความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน มาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง มาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างาน มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค 
(cronbach’s alpha) เท่ากบั .799 .752 .764 .799 ตามล าดบั ผลการตรวจสอบความตรงเชิงภาวะ
สนันิษฐานโดยใชว้ธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (confirmatory factor analysis)ของโมเดล
ความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง โปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร พบวา่มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทุกโมเดล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัยืน่เรื่องต่อคณะกรรมการพจิารณาจรยิธรรมการวจิยัในมนุษย ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยไดร้บัอนุมตัจิากคณะกรรมการฯ (หมายเลขรบัรอง  SWUEC/E-
308/2559) เพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มูลกบัตวัอย่างการวจิยั ตัง้แต่เดอืนมนีาคม ถงึเดอืนเมษายน 2560 
โดยผู้วจิยัประสานงานขอความอนุเคราะห์จากเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในการแจกแบบสอบถาม 
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ชี้แจงวัตถุประสงค์การวิจัย รายละเอียดของแบบสอบถามเพื่อให้พนักงานเข้าใจการตอบ
แบบสอบถาม และด าเนินการเกบ็แบบสอบถามสง่คนืผูว้จิยัทางไปรษณยี ์โดยก าหนดจ านวนไว ้400 
ชุด แจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานรวมทัง้สิน้ 500 ชุด ผูว้จิยัไดร้บักลบัคนืมา 401 ชุด อตัราการ
ตอบกลบัคดิเป็นรอ้ยละ 80.2 
 การวเิคราะหข์อ้มลูผูว้จิยัวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารที่
มตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน วเิคราะหอ์ทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีม่ี
ต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานโดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผ่าน วเิคราะหอ์ทิธพิล
ของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยมโีปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานเป็นตัวแปรก ากบั วเิคราะหอ์ทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ
ส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผกูพนัในงานโดยมโีปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั และวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยการทดสอบตวัแปรสง่ผา่นและตวัแปรก ากบั 
(moderated mediation) โดยการวิเคราะห์การถดถอย (regression analysis) ใช้โปรแกรมเสริม 
Process (Hayes, 2013) ในโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิ
  

สรปุผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัสรปุผลการวจิยัตามสมมตฐิานโดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

สมมติฐานข้อท่ี 1 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่
ผกูพนัในงานพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อความยดึ

มัน่ผกูพนัในงาน (β=.18, p < .001) ผลการวจิยัสนับสนุนสมมติฐานข้อท่ี 1 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผูกพนัในงานผ่านตวัแปรส่งผ่านคอืปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองพบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนของ
องคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจ

ตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น (β (.68x.46)=.31) ผลการวจิยัสนับสนุนสมมติฐานข้อท่ี 2 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 
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 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองโดยมตีวัแปรก ากบัคอืโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานพบวา่ โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไมเ่ป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิล
ทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาดา้น

การเขา้ใจตนเอง (β=.05, p = .20) ผลการวจิยัปฏิเสธสมมติฐานข้อท่ี 3 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบั 
 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่
ผูกพนัในงานโดยมตีวัแปรก ากบัคอืโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานพบว่า โปรแกรม
ความสมดุลของชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร

ทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานในทศิทางลบ (β= -.11, p < .05) ผลการวจิยัสนับสนุนสมมติฐาน
ข้อท่ี 4 
 สมมติฐานข้อท่ี 5 โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมอีทิธพิลทางตรงในทศิ
ทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานทีม่ตี่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงานพบว่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมอีทิธพิลทางตรงใน

ทิศทางบวกต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน (β=.19, p < .001) ผลการวิจยัสนับสนุนสมมติฐาน     
ข้อท่ี 5 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 ผูว้จิยัด าเนินการอภปิรายผลการวจิยัตามล าดบัของสมมตฐิานโดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 1 
 การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเป็นปจัจยัส าคญัที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกต่อ
องค์การในด้านความผูกพนั การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การช่วยเพิม่ความผูกพนัด้านอารมณ์
ใหแ้ก่พนกังาน และท าใหพ้นกังานเกดิการตอบสนองทางอารมณ์และสงัคมมากยิง่ขึน้ (Eisenberger, 
Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001 อ้ า ง ถึ ง ใ น  Rhoades & Eisenberger, 2002) 
นอกจากน้ียงัก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน อารมณ์เชงิบวก (Witt, 1991 อ้างถึงใน Rhoades & 
Eisenberger, 2002) จากเหตุผลขัน้ต้นท าให้พนักงานพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือไม่ว่าจะเป็น
ช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงานหรอืชว่ยเหลอืองคก์าร พนกังานมแีนวโน้มทีจ่ะตัง้ใจและพยายามตอบสนอง
ภาระผกูพนัสง่ผลใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานมากยิง่ขึน้ งานวจิยัน้ีพบว่า การรบัรูก้ารสนบัสนุน
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ขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ สนบัสนุนสมมตฐิานที่
ก าหนดไว้ ผลการวิจยัน้ียงัสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Saks (2006) ที่ศึกษาโมเดลปจัจยัเชิง
สาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและองค์การ พบว่าปจัจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ
ส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั
แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการทางาน ทีอ่ธบิายว่าปจัจยัเอือ้ต่อการท างานที่
องค์การสนับสนุนให้กับพนักงาน ช่วยให้พนักงานเกิดความตัง้ใจและความพยายามส่งผลให้
พนักงานเกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และยงัสอดคล้องกบัทฤษฎีการสนับสนุนขององค์การของ 
Eisenberger กล่าวคอืเมื่อพนักงานรบัรูว้่าองคก์ารใหค้วามส าคญัต่อพวกเขา พนักงานจะเกดิความ
ทุ่มเทในการท างาน สง่ผลใหพ้นกังานเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน จากขอ้มลูดงักล่าวสนบัสนุนผล
การตรวจสอบสมมตฐิานทีว่่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อ
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 
 อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 2 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิ
ทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมปีญัญาด้านการเข้าใจตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่ง
สนับสนุนกบัสมมตฐิานทีก่ าหนดไว ้สอดคลอ้งกบัลกัษณะส าคญัของทฤษฏพีหุปญัญา ทีอ่ธบิายว่า
แต่ละบุคคลสามารถพฒันาปญัญาแต่ละด้านให้สูงขึ้นได้ จากการฝึกฝนและสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม (เยาวพา เดชะคุปต์, 2548) จากการศกึษา ปญัญาด้านการเขา้ใจตนเอง นักวจิยัทัง้ใน
ประเทศและต่างประเทศต่างใหก้ารยอมรบัว่า ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง เป็นเชาวน์อารมณ์ และ
เชาวอ์ารมณ์เป็นผลร่วมจากปฏสิมัพนัธร์ะหว่างมนุษยก์บัสิง่แวดลอ้ม สามารถพฒันาไดต้ลอดชวีติ
จากการขดัเกลาภายใตส้ภาพแวดลอ้มและวฒันธรรม สง่ผลใหก้ารรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารซึง่
เป็นปจัจยัสภาพแวดลอ้มมอีทิธพิลต่อปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง นอกจากน้ี Zhu, Liu, Guo, Zhao 
& Lou (2015) ศกึษาอทิธพิลของเชาวน์อารมณ์ ความยุตธิรรมในองคก์าร ต่อความยดึมัน่ผกูพนัใน
งาน พบว่า เชาวน์อารมณ์มอีิทธิพลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงานที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01 
เชน่เดยีวกบังานวจิยัของ Ravichandran, Arasu & Kumar (2011) ศกึษาอทิธพิลของเชาวน์อารมณ์
มีต่อพฤติกรรมความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ผลการวิจัยพบความสมัพนัธ์ระหว่างเชาวน์อารมณ์
โดยรวมและความยึดมัน่ผูกพนัในงานโดยรวมมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 01 สอดคล้องกับ
แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างานกล่าวว่า ทรพัยากรส่วนบุคคลซึง่เป็น
คุณสมบตัเิชงิบวกของแต่ละบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจูงใจและความสามารถในการเผชญิปญัหา จะ
ส่งผลใหพ้นักงานเกดิความเคารพตนเองเชงิบวก เกดิแรงจูงใจในการบรรลุเป้าหมาย ส่งผลใหเ้กดิ
ความพงึพอใจและการปฏบิตัิงานที่ด ีท าใหป้ญัญาด้านการเขา้ใจตนเองมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่
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ผูกพนัในงาน ในขณะที ่Hsiao-Ping (2011) ศกึษาอทิธพิลของความเครยีดในงาน ต่อความยดึมัน่
ผูกพันในงาน โดยมีเชาวน์อารมณ์เป็นตัวแปรส่งผ่าน ผลการวิจัยพบว่าเชาวน์อารมณ์มี
ความสมัพนัธ์ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานอย่างมนีัยส าคญั และเชาวน์อารมณ์สามารถถ่ายทอด
อิทธิพลของความเครียดในงานไปสู่ความยึดมัน่ผูกพนัในงานได้บางส่วน จากข้อมูลดังกล่าว
สนบัสนุนผลการตรวจสอบสมมตฐิานทีว่า่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางออ้มในทศิ
ทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 

อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 3 และ 4 
ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานไม่เป็นตวัแปร

ก ากบัอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผา่น
ปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง ผลการวจิยัจงึปฏเิสธสมมตฐิานขอ้ที ่3 แมว้่าโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานจะมลีกัษณะสอดคลอ้งกบัปจัจยัเอือ้ต่อการท างานในแบบจ าลองความต้องการ
ของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ซึง่ช่วยใหพ้นกังานเกดิความตัง้ใจทุ่มเทจนน าไปสู่ความยดึมัน่
ผูกพนัในงาน และสอดคล้องกบัทฤษฏีการสนับสนุนขององค์การ ซึ่งระบุว่าเมื่อองค์การมคีวาม
ห่วงใย ดูแลความเป็นอยู่ของพนกังาน พนักงานกจ็ะเกดิการรบัรูใ้นเรื่องดงักล่าว และเกดิความรูส้กึ
ผูกพนั พยายามบรรลุเป้าหมายขององค์การก่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน เพิม่อารมณ์ทางบวก 
เพิม่ประสทิธภิาพการท างาน เป็นเหตุใหผู้ว้จิยัเชื่อว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน
สามารถเป็นตัวแปรก ากับเส้นอิทธิพลที่มีต่อความยึดมัน่ผูกพนัในงาน ตลอดจนการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกพ็บว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถ
เป็นตัวแปรก ากบัได้ เช่น จากงานวิจยัของ Jang, Park & Zippay (2011) ซึ่งพบว่าการควบคุม
ตารางเวลามอีทิธพิลต่อสุขภาพจติมากขึน้เมื่อมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานอยูใ่น
ฐานะตัวแปรก ากบั และการควบคุมตารางเวลามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานมากขึ้นเมื่อมี
โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานอยูใ่นฐานะตวัแปรก ากบั แต่โปรแกรมความสมดุลของ
ชีวิตและการท างานมีความสามารถในการเป็นตัวแปรก ากับอิทธิพลทางตรงของการควบคุม
ตารางเวลาที่มีต่อตัวแปรส่งผ่านคือความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลทางตรงของการควบคุม
ตารางเวลาทีม่ตี่อตวัแปรตามคอืสุขภาพจติ ซึ่งแตกต่างจากการวจิยัน้ีซึ่งโปรแกรมความสมดุลของ
ชวีติและการท างานเป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิลทางออ้มของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารที่มตี่อ
ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน จากผลการวิจยัอาจสรุปได้ว่าโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างานไม่สามารถเป็นตวัแปรก ากบัอทิธพิลทางอ้อมได้ จากขอ้มูลดงักล่าวปฏเิสธการตรวจสอบ
สมมตฐิานที่ว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การมอีทิธพิลทางออ้มในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่
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ผูกพนัในงานส่งผ่านปญัญาด้านการเข้าใจตนเอง โดยมีโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั 

อย่างไรกต็าม ผลการวจิยัพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถเป็น
ตวัแปรก ากบัอทิธิพลของการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ซึ่ง
สนับสนุนสมมติฐานขอ้ที่ 4 ผลการวจิยัน้ีสอดคล้องกบังานวจิยัของ  Jang, Park & Zippay (2011) 
ซึ่งแสดงใหเ้หน็ว่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมคีวามสามารถในการเป็นตวัแปร
ก ากับอิทธิพลทางตรง และโปรแกรมน้ีก็มีลักษณะสอดคล้องกับปจัจัยเอื้อต่อการท างานใน
แบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยัเอือ้ต่อการท างาน ท าใหโ้ปรแกรมความสมดุลของชวีติ
และการท างานมคีวามสามารถในการเป็นตวัแปรก ากบัเส้นอทิธพิลทางตรงระหว่างการรบัรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน  ทัง้นี้ ขนาดอทิธพิลของตวัแปรก ากบัมคีา่ตดิ
ลบหมายความว่าเมื่อมตีวัแปรก ากบัคอืโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสงูจะส่งผลให้
อทิธพิลของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การที่มตี่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานลดลง ซึ่งน่าจะเกดิ
จากมาตรวดัโปรแกรมความสมดุลของชีวิตและการท างานที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ี  มีข้อค าถามที่
เกี่ยวกบัการลางานอยู่จ านวน 6 ขอ้คดิเป็นรอ้ยละ 43 ซึ่งสะทอ้นถงึการรบัรูข้องพนักงานเกี่ยวกบั
จ านวนวนัลาหยุดที่องค์การมใีหพ้นักงาน อธบิายไดว้่ากรณีที่พนักงานรบัรูว้่าองค์การมโีปรแกรม
ความสมดุลของชีวิตและการท างานมาก ซึ่งในการวัดครัง้น้ีจะเกี่ยวข้องกับเรื่องการลางาน
ค่อนข้างมาก กรณีเช่นน้ีเมื่อพนักงานรบัรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนใส่ใจ ชื่นชมผลงานของ
พนักงาน ใหค้วามส าคญัต่อความเป็นอยู่ของพนักงาน แต่การรบัรูน้ี้จะส่งผลใหพ้นักงานเกดิความ
ยดึมัน่ผูกพนัในงานเพิม่ขึ้นเล็กน้อย ในทางกลบักนัถ้าพนักงานรบัรู้ว่าองค์การมโีปรแกรมความ
สมดุลของชวีติและการท างานต ่า ซึ่งอาจจะเน้นเรื่องจ านวนวนัลาหยุดน้อย จ านวนวนัท างานมาก 
กรณีเช่นน้ีเมื่อพนักงานรบัรูว้่าองค์การใส่ใจ ชื่นชมผลงานของพนักงาน ใหค้วามส าคญัต่อความ
เป็นอยู่ของพนักงาน จะส่งผลให้พนักงานเกิดความยึดมัน่ผูกพนัในงานเพิ่มขึ้นมาก จากข้อมูล
ดงักล่าวสนับสนุนผลการตรวจสอบสมมติฐานที่ว่า การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การมอีิทธิพล
ทางตรงในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยมโีปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานเป็นตวัแปรก ากบั 

 
อภิปรายผลตามสมมติฐานข้อท่ี 5 
พนกังานทีม่คีวามสมดุลชวีติและการท างานจะมแีรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจ ช่วย

เสรมิสรา้งพลงั เพิม่ความผูกพนัต่อองคก์าร (Tariq, Aslam, Siddique & Tanveer, 2012) องคก์าร
สามารถสนบัสนุนความสมดุลชวีติและการท างานใหก้บัพนักงานผ่านโปรแกรมความสมดุลชวีติและ
การท างานซึง่เป็นกลไกสนับสนุนหลกัทีอ่งคก์ารมใีหก้บัพนักงานในการจดัการความตอ้งการในการ
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ท างานและความต้องการของครอบครวั (Joshi, 2002 อา้งถงึใน Jang, Park & Zippay, 2011) ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่าโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถท านายความยดึ
มัน่ผกูพนัในงานไดโ้ดยตรง ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบัแบบจ าลองความตอ้งการของงานและปจัจยั
เอือ้ต่อการท างานทีอ่ธบิายว่าปจัจยัเอือ้ต่อการท างานเป็นปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิกระบวนการจูงใจ ท าให้
พนักงานมคีวามตัง้ใจทุ่มเทในการท างาน ก่อใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เช่นเดยีวกบังานวจิยั
ของ Bakker (2014) ซึง่พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธก์บัการพกัผอ่น เมือ่พนกังาน
ไดร้บัการพกัผ่อนทีเ่พยีงพอ พนักงานจะรูส้กึยดึมัน่ผกูพนัในงานมากขึน้ ดงันัน้สิง่ส าคญัของความ
ยึดมัน่ผูกพนัในงานที่ย ัง่ยืนคือการรกัษาสมดุลระหว่างการท างานและการปลีกตวัออกจากงาน
ระหวา่งอยูบ่า้น สอดคลอ้งกบั Brombacher, A.M. (2014) พบวา่ความสมดุลของชวีติและการท างาน
มคีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ.05 ในขณะที ่Hong, H. W. 
(2014) ศกึษาปจัจยัทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผลการวจิยัพบว่าความสมดุลของชวีติและ
การท างาน ความสมัพนัธใ์นทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ .01 
จากขอ้มลูดงักล่าวสนบัสนุนผลการตรวจสอบสมมตฐิานทีว่่า โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการ
ท างานมอีทิธพิลทางตรงในทศิทางบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช้ 
 1. องค์การควรให้ความส าคัญในการพัฒนาการรับรู้การสนับสนุนขององค์การของ
พนักงาน เน่ืองจากการพฒันาการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน
ของพนักงานทัง้ทางตรงและทางอ้อม มีอิทธิพลโดยรวมเท่ากบั .49 นอกจากน้ีองค์การควรจะ
ส่งเสรมิปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองของพนักงานด้วย เน่ืองจากผลการวจิยัแสดงให้เห็นว่าเมื่อ
พนักงานเกดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารแลว้การรบัรูก้ารสนับสนุนน้ีจะส่งผลท าใหพ้นักงาน
เกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน เมือ่พนกังานมปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
 

2. ฝา่ยบรหิารทรพัยากรบุคคลควรสรรหาคดัเลอืกพนกังานทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง 
เน่ืองจากเป็นตวัแปรส าคญัทีเ่ชื่อมโยงอทิธพิลของการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีม่ตี่อความยดึ
มัน่ผกูพนัในงาน เหตุผลอกีประการหน่ึงคอืพนกังานทีม่ปีญัญาดา้นการเขา้ใจตนเอง เป็นพนกังานผู้
ที่เขา้ใจอารมณ์ความรูส้กึของตนเอง พฒันาตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม มเีป้าหมายในชวีติ สามารถ
ท างานได้ด้วยตนเอง มีคุณธรรมจริยธรรม ควบคุมบุคลิกภาพได้ดี สอดคล้องกับคุณลักษณะ
พนักงานทีอ่งคก์ารตอ้งการ องคก์ารสามารถน ามาตรวดัปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองทีพ่ฒันาขึน้ใน
การวจิยัน้ีไปประยกุตใ์ชร้ว่มกบัเครือ่งมอือื่นๆในการสรรหาคดัเลอืกพนกังานขององคก์าร 
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3. เมื่อฝ่ายบริหารทรพัยากรบุคคลประเมินผลการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การของ

พนักงานพบว่าอยู่ในระดบัต ่า องค์การควรส่งเสรมิโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างาน
เน่ืองจากเป็นตวัแปรทีอ่งค์การสามารถจดักระท าและสนบัสนุนใหพ้นกังานไดง้า่ย พนกังานสามารถ
เหน็เป็นรูปธรรมว่าองคก์ารสนับสนุนโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานใหก้บัพนักงาน
มากน้อยเพยีงใด นอกจากน้ี โปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานสามารถยงัสง่ผลโดยตรง
ต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานองค์การจงึควรเน้นสนับสนุนใหม้โีปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานทีห่ลากหลาย ช่วยสนับสนุนใหพ้นักงานเกดิความสมดุลในการจดัการชวีติ
ส่วนตวัและการท างาน เน่ืองจากจะส่งผลใหพ้นักงานมคีุณภาพชวีติที่ด ีลดความเครยีด ลดความ
เสีย่งดา้นปญัหาสุขภาพ ความพงึพอใจในชวีติสูงขึน้ และส่งผลใหเ้กดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานใน
ทา้ยทีส่ดุ 
 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. จากผลการวจิยัและการสร้างเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัในส่วนของมาตรวดัโปรแกรม
ความสมดุลของชวีติและการท างานแสดงใหเ้หน็ว่าองค์การในประเทศไทยมโีปรแกรมความสมดุล
ของชวีติและการท างานสนับสนุนใหพ้นักงานในเรื่องการลางานเป็นส่วนใหญ่ ดงันัน้การวจิยัครัง้
ต่อไปควรหาองคก์ารในประเทศไทยทีม่ีโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานทีห่ลากหลาย
เพือ่ใหค้รอบคลุมประเภทของโปรแกรมความสมดุลของชวีติและการท างานมากยิง่ขึน้ 
 
 2. ผลการวจิยัพบว่าปญัญาดา้นการเขา้ใจตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่านทีส่ าคญัในการอธบิาย
กระบวนการทีก่ารรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารส่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน องคก์ารจงึควร
พฒันาปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองให้กบัพนักงาน การวจิยัครัง้ต่อไปจงึควรมุ่งเน้นการวจิยัเพื่อ
พฒันาหรอืเสรมิสร้างปญัญาด้านการเขา้ใจตนเองให้กบัพนักงานเพื่อท าให้เกิดประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคก์ารต่อไป 
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4.อาจารย ์ดร. อนนัดา สณัฐติวิณชิย ์
ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าส านกัทะเบยีนและวดัผล มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช 
 
5.อาจารย ์ชาญ รตันะพสิฐิ 
ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าภาควชิาจติวทิยา คณะมนุษยศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าสถิติการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของมาตรวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 
นิยามปฏบิตักิาร 
องคป์ระกอบ 

รายการขอ้ค าถาม 
 

IOC 

ความกระตือรือร้น หมายถึง การรบัรู้ของ
พนักงานว่าตนเองมีพลังในการท างาน มี
ความเตม็ใจทีจ่ะลงทุนลงแรงในงาน มคีวาม
ตัง้ใจทีจ่ะเพยีรพยายามในการท างาน มกีาร
ฟ้ืนคนืกลบัสงู ไมเ่หน่ือยลา้งา่ยๆ มคีวามเตม็
ใจในการท างานแม้เผชิญหน้ากับอุปสรรค
ความยากล าบาก 

1.เมือ่ฉนัตื่นนอนตอนเชา้ ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน 1 
2.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัตัง้ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่ 1 
3. เมื่อฉันท างาน ฉันรู้สึกเต็มเป่ียมไปด้วยพลังในการ
ท างาน 

1 

4.แม้ว่าจะต้องท างานอย่างต่อเน่ือง แต่ฉันก็ยงัคงมีพลงั
อยา่งเตม็เป่ียม 

0.8 

5.เมือ่เกดิปญัหาในการท างาน ฉนัจะแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ 0.8 
ความทุ่มเทอุทิศ หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าตนเองมีส่วนร่วมในงานสูงและ
งานของตนเองมีความหมาย ความส าคัญ 
รู้สกึถึงความท้าทายและแรงบนัดาลใจ เกิด
ความรูส้กึภาคภมูใิจ 

6.ฉนัใชเ้วลาสว่นใหญ่เพือ่การท างาน 0.6 
7.ฉนัมองวา่งานของฉนัเป็นงานทีม่คีวามส าคญั 0.8 
8.ฉนัมแีรงบนัดาลใจในการท างาน 0.8 
9.ฉนัมสีว่นรว่มกบังานของตนเองในทุกขัน้ตอน 1 

ความจดจ่อใส่ใจ หมายถึง การรับรู้ของ
พนักงานว่าตนเองมสีมาธอิย่างเต็มที่มุ่งมัน่ 
จติใจจดจ่อกบังานอย่างลกึซึง้ รูส้กึเป็นสุขใน
การท างาน ฝงัตวัอยู่กบังาน รูส้กึเพลดิเพลนิ
ในการท างาน 

10.ฉนัมจีติใจจดจอ่อยูก่บังานทีก่ าลงัท า 1 
11.ฉนัมคีวามสขุในระหวา่งการท างานจนลมืเวลา 0.6 
12.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 1 
13.การหยุดหรือถอนตัวจากงานที่ท าอยู่เป็นเรื่องยาก
ส าหรบัฉนั 

1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=30) 

กลุม่ต ่า 
(n=30) 

t 
 

Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
1.เมือ่ฉนัตื่นนอนตอนเชา้ ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน 4.83 .379 4.10 .712 4.980 .000 ผา่น 
2.เมื่อฉันท างาน ฉันตัง้ใจและใชค้วามพยายามอย่าง
เตม็ที ่

4.47 .507 3.93 .740 3.257 .002 ผา่น 

3.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการ
ท างาน 

4.43 .568 3.80 .714 3.800 .000 ผา่น 

4.แมว้า่จะตอ้งท างานอยา่งต่อเน่ือง แต่ฉนักย็งัคงมี
พลงัอยา่งเตม็เป่ียม 

4.33 .547 3.67 .758 3.907 .000 ผา่น 

5.เมือ่เกดิปญัหาในการท างาน ฉนัจะแกไ้ขปญัหาที่
เกดิขึน้ 

4.33 .479 3.57 .728 4.818 .000 ผา่น 

6.ฉนัเตม็ใจท างาน แมว้า่จะตอ้งเผชญิกบัปญัหา
อุปสรรคกต็าม 

4.33 .479 3.73 .583 4.352 .000 ผา่น 
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รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=30) 

กลุม่ต ่า 
(n=30) 

t 
 

Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
7.ฉนัมกัรูส้กึหมดพลงัในการท างาน 1.93 .583 2.33 .844 -

2.135 
.038 ผา่น 

8.ฉนัทุม่เทท างานดว้ยความภาคภมูใิจ 4.13 .571 3.83 .747 1.748 .086 ไมผ่า่น 
9.ฉนัใชเ้วลาสว่นใหญ่เพือ่การท างาน 4.33 .479 3.60 .675 4.853 .000 ผา่น 
10.ฉนัมองวา่งานของฉนัเป็นงานทีม่คีวามส าคญั 4.20 .484 3.50 .682 4.583 .000 ผา่น 
11.ฉนัมแีรงบนัดาลใจในการท างาน 4.23 .568 3.57 .679 4.124 .000 ผา่น 
12.ฉนัท างานดว้ยความรูส้กึถงึความทา้ทาย 4.23 .504 3.80 .664 2.846 .006 ผา่น 
13.ฉนัมสีว่นรว่มกบังานของตนเองในทุกขัน้ตอน 4.10 .305 3.77 .679 2.453 .019 ผา่น 
14.ฉนัท างานของตนเองเทา่ทีจ่ าเป็น 1.90 .403 2.33 .711 -

2.904 
.006 ผา่น 

15.ฉนัมจีติใจจดจอ่อยูก่บังานทีก่ าลงัท า 4.40 .498 3.60 .621 5.501 .000 ผา่น 
16.ฉนัมสีมาธใินการท างานของตนเอง 4.20 .551 3.63 .669 3.583 .001 ผา่น 
17.ฉนัมกัจะสนใจสิง่อื่นในระหวา่งการท างาน 1.93 .521 2.30 .750 -

2.200 
.032 ผา่น 

18.ฉนัมคีวามสขุในระหวา่งการท างานจนลมืเวลา 4.57 .568 3.83 .791 4.122 .000 ผา่น 
19.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 4.17 .379 3.63 .809 3.271 .002 ผา่น 
20.การหยดุหรอืถอนตวัจากงานทีท่ าอยูเ่ป็นเรื่องยาก
ส าหรบัฉนั 

4.20 .407 3.67 .661 3.764 .000 ผา่น 

21.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัมกัจะลมืสิง่ต่างๆ รอบตวั 4.13 .571 3.57 .626 3.662 .001 ผา่น 

 
ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อกบัคะแนนรวมของมาตรวดั และค่า
ความเช่ือมัน่ของมาตรวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

รายการขอ้ค าถาม 
 

CITC 
(n=100) 

Croncach’s Alpha 
if Item Deleted 

เกณฑ์
คดัเลอืก 

1.เมือ่ฉนัตื่นนอนตอนเชา้ ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน .476 .628 ผา่น 
2.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัตัง้ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่ .387 .639 ผา่น 
3.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน .411 .635 ผา่น 
4.แมว้่าจะตอ้งท างานอย่างต่อเน่ือง แต่ฉนักย็งัคงมพีลงัอย่างเตม็
เป่ียม 

.516 .624 ผา่น 

5.เมือ่เกดิปญัหาในการท างาน ฉนัจะแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ .396 .637 ผา่น 
6.ฉนัเตม็ใจท างาน แมว้า่จะตอ้งเผชญิกบัปญัหาอุปสรรคกต็าม .195 .660 ไมผ่า่น 
7.ฉนัมกัรูส้กึหมดพลงัในการท างาน -.398 .722 ไมผ่า่น 
8.ฉนัทุม่เทท างานดว้ยความภาคภมูใิจ .196 .659 ไมผ่า่น 
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รายการขอ้ค าถาม 
 

CITC 
(n=100) 

Croncach’s Alpha 
if Item Deleted 

เกณฑ์
คดัเลอืก 

9.ฉนัใชเ้วลาสว่นใหญ่เพือ่การท างาน .444 .632 ผา่น 
10.ฉนัมองวา่งานของฉนัเป็นงานทีม่คีวามส าคญั .461 .632 ผา่น 

11.ฉนัมแีรงบนัดาลใจในการท างาน .354 .643 ผา่น 
12.ฉนัท างานดว้ยความรูส้กึถงึความทา้ทาย .155 .663 ไมผ่า่น 
13.ฉนัมสีว่นรว่มกบังานของตนเองในทุกขัน้ตอน .153 .663 ไมผ่า่น 
14.ฉนัท างานของตนเองเทา่ทีจ่ าเป็น -.427 .714 ไมผ่า่น 
15.ฉนัมจีติใจจดจอ่อยูก่บังานทีก่ าลงัท า .535 .621 ผา่น 
16.ฉนัมสีมาธใินการท างานของตนเอง .230 .656 ไมผ่า่น 
17.ฉนัมกัจะสนใจสิง่อื่นในระหวา่งการท างาน -.378 .715 ไมผ่า่น 
18.ฉนัมคีวามสขุในระหวา่งการท างานจนลมืเวลา .360 .640 ผา่น 
19.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ .341 .644 ผา่น 
20.การหยดุหรอืถอนตวัจากงานทีท่ าอยูเ่ป็นเรือ่งยากส าหรบัฉนั .502 .630 ผา่น 
21.เมือ่ฉนัท างาน ฉนัมกัจะลมืสิง่ต่างๆ รอบตวั .297 .649 ไมผ่า่น 

Cronbach’s Alpha เท่ากบั .666 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของมาตรวดัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 
รายการขอ้ค าถาม IOC 

1.ฉนัมองเหน็จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเองตามความเป็นจรงิ 1 
2.ฉนัรูว้า่ตนเองสามารถท าสิง่ใดไดด้ ี 1 
3. ฉนัรูข้ดีความสามารถของตนเองในการท าสิง่ต่างๆ 0.8 
4.ฉนัตรวจสอบความคดิความรูส้กึของตนเองอยูเ่สมอ 1 
5.ฉนัตระหนกัรูส้ภาวะทางอารมณ์ของตนเองอยูเ่สมอ 1 
6.ฉนัรูว้า่เป้าหมายในการด าเนินชวีติของตนเองคอือะไร 1 
7.ฉนัใชข้อ้มลูเกีย่วกบัตนเองเพือ่การตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ 0.8 

8.ฉนัมัน่ใจทีจ่ะท างานดว้ยตนเอง 1 
9.ฉนัชอบพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 

รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=34) 

กลุม่ต ่า 
(n=27) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
1.ฉนัมองเหน็จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเองตาม
ความเป็นจรงิ 

4.15 .436 3.67 .734 3.007 .005 ผา่น 

2.ฉนัรูว้า่ตนเองสามารถท าสิง่ใดไดด้ ี 4.41 .500 3.48 .700 5.827 .000 ผา่น 
3.ฉนัรูข้ดีความสามารถของตนเองในการท าสิง่
ต่างๆ 

4.24 .496 3.68 .742 3.646 .001 ผา่น 

4.ฉนัตรวจสอบความคดิความรูส้กึของตนเองอยู่
เสมอ 

4.15 .436 3.37 1.006 3.744 .001 ผา่น 

5.ฉนัตระหนกัรูส้ภาวะทางอารมณ์ของตนเองอยู่
เสมอ 

4.15 .359 3.48 .580 5.221 .000 ผา่น 

6.ฉนัรูว้า่เป้าหมายในการด าเนินชวีติของตนเอง
คอือะไร 

4.18 .459 3.48 .580 5.091 .000 ผา่น 

7.ฉนัเขา้ใจแรงจงูใจของตนเอง 4.15 .436 3.70 .724 2.804 .008 ผา่น 
8..ฉนัตัง้เป้าหมายชวีติใหก้บัตนเอง 4.18 .387 3.59 .636 4.193 .000 ผา่น 
9.ฉนัรูส้กึวา่ชวีติของตนเองวา่งเปล่าไรจุ้ดหมาย 2.03 .388 2.11 .577 -.631 .531 ไมผ่า่น 
10.บ่อยครัง้ฉนัรูส้กึวา่ตนเองตดัสนิใจผดิพลาด
เมือ่เหตุการณ์นัน้ผา่นพน้ไปแลว้ 

2.00 .348 2.30 .724 -
1.995 

.059 ไมผ่า่น 

11.ฉนัใชข้อ้มลูเกีย่วกบัตนเองเพือ่การตดัสนิใจ
ในเรือ่งต่างๆ 

4.71 .462 3.93 .616 5.652 .000 ผา่น 

12.ฉนัตดัสนิใจเรือ่งต่างๆ ในชวีติโดยพจิารณา
จากจุดแขง็จุดอ่อนของตนเอง 

4.18 .387 3.74 .526 3.601 .001 ผา่น 
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รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=34) 

กลุม่ต ่า 
(n=27) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
13.ฉนัมัน่ใจทีจ่ะท างานดว้ยตนเอง 4.24 .431 3.59 .797 3.775 .001 ผา่น 
14.ฉนัสามารถท างานต่างๆ ไดด้ว้ยตวัเอง 4.24 .431 3.74 .712 3.177 .003 ผา่น 
15.ฉนัสามารถปรบัปรงุพฒันางานของตนเองให้
ดขีึน้ 

4.15 .359 3.78 .751 2.350 .024 ผา่น 

16.ฉนัชอบพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 4.12 .409 3.59 .694 3.480 .001 ผา่น 

 
ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อกบัคะแนนรวมของมาตรวดั และค่า
ความเช่ือมัน่ของมาตรวดัปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง 

รายการขอ้ค าถาม CITC 
(n=100) 

Croncach’s Alpha 
if Item Deleted 

เกณฑ์
คดัเลอืก 

1.ฉนัมองเหน็จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเองตามความเป็นจรงิ .309 .652 ผา่น 
2.ฉนัรูว้า่ตนเองสามารถท าสิง่ใดไดด้ ี .577 .610 ผา่น 
3. ฉนัรูข้ดีความสามารถของตนเองในการท าสิง่ต่างๆ .405 .639 ผา่น 
4.ฉนัตรวจสอบความคดิความรูส้กึของตนเองอยูเ่สมอ .444 .629 ผา่น 
5.ฉนัตระหนกัรูส้ภาวะทางอารมณ์ของตนเองอยูเ่สมอ .515 .628 ผา่น 
6.ฉนัรูว้า่เป้าหมายในการด าเนินชวีติของตนเองคอือะไร .376 .643 ผา่น 
7.ฉนัเขา้ใจแรงจงูใจของตนเอง .224 .662 ไมผ่า่น 
8.ฉนัตัง้เป้าหมายชวีติใหก้บัตนเอง .294 .654 ไมผ่า่น 
9.ฉนัรูส้กึวา่ชวีติของตนเองวา่งเปลา่ไรจุ้ดหมาย -.204 .710 ไมผ่า่น 
10.บ่อยครัง้ฉันรูส้กึว่าตนเองตดัสนิใจผดิพลาดเมื่อเหตุการณ์นัน้
ผา่นพน้ไปแลว้ 

-.412 .730 ไมผ่า่น 

11.ฉนัใชข้อ้มลูเกีย่วกบัตนเองเพือ่การตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ .357 .644 ผา่น 

12.ฉนัตดัสนิใจเรื่องต่างๆ ในชวีติโดยพจิารณาจากจุดแขง็จุดอ่อน
ของตนเอง 

.291 .655 ไมผ่า่น 

13.ฉนัมัน่ใจทีจ่ะท างานดว้ยตนเอง .387 .641 ผา่น 
14.ฉนัสามารถท างานต่างๆ ไดด้ว้ยตวัเอง .220 .663 ไมผ่า่น 
15.ฉนัสามารถปรบัปรงุพฒันางานของตนเองใหด้ขีึน้ .241 .660 ไมผ่า่น 
16.ฉนัชอบพฒันาตนเองอยูเ่สมอ .365 .645 ผา่น 

Cronbach’s Alpha เท่ากบั .671 

 
 
 



108 

 

ค่าดชันีความสอดคล้องของมาตรวดัโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 
รายการขอ้ค าถาม IOC 

1.การลาปว่ยเพือ่รกัษาพยาบาลมากกวา่ระยะเวลาทีก่ฎหมายก าหนด 0.6 
2. การลาปว่ยโดยไมไ่ดร้บัคา่จา้ง 1 
3.การลางานเป็นรายชัว่โมงโดยยงัคงไดร้บัคา่จา้ง 1 
4.การเริม่งานสายหรอืเลกิงานเรว็ 0.6 
5.การมเีวลาการท างานทีย่ดืหยุน่ (เช่น เขา้งานสาย เลกิงานชา้ลง หรอื เขา้งานเรว็ขึน้ เลกิงาน
เรว็ขึน้) 

1 

6.การยกเวน้การท างานในชว่งเวลาพเิศษทีเ่พิม่ขึน้มา 0.6 
7.การจา้งงานพนักงานหญงิทีล่าออกเน่ืองจากการตัง้ครรภ์และคลอดบุตรใหก้ลบัเขา้มาท างาน
ใหม ่

1 

8.การจา้งงานผูท้ีล่าออกเน่ืองจากตอ้งดแูลบุตรและผูป้ว่ยใหก้ลบัเขา้มาท างานใหม ่ 1 
9.ความสามารถในการเปลีย่นรูปแบบสญัญาการจา้งงาน เช่น การจา้งงานประจ า และการจา้ง
งานชัว่คราว 

1 

10.การท างานในพืน้ทีใ่ดพืน้ทีห่นึ่งโดยไมถ่กูโยกยา้ย 1 
11.การส ารองบุคลากรเพือ่รองรบัพนกังานทีล่าคลอด และดแูลบุตร 1 
12.การลาคลอดและเลีย้งดบูุตรของมารดา 1 
13.การลาเพือ่ท าหน้าทีบ่ดิาในระหวา่งภรรยาคลอดบุตร 0.8 
14.การลาหยดุพกัผอ่น 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 

รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=26) 

กลุม่ต ่า 
(n=26) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
1.การลางานเพื่อดูแลบุตรมากกว่าระยะเวลาที่
กฎหมายก าหนด 

4.38 .496 3.88 .431 3.878 .000 ผา่น 

2.การลาปว่ยเพื่อรกัษาพยาบาลมากกวา่
ระยะเวลาทีก่ฎหมายก าหนด 

4.35 .485 3.54 .761 4.565 .000 ผา่น 

3.การลางานเพื่อดแูลครอบครวักรณีมคีวาม
จ าเป็น 

4.15 .368 4.00 .566 1.162 .251 ไมผ่า่น 

4.การลาปว่ยโดยไมไ่ดร้บัคา่จา้ง 4.08 .272 3.58 .857 2.837 .008 ผา่น 
5.การลางานเป็นรายชัว่โมงโดยยงัคงไดร้บั
คา่จา้ง 

4.04 .196 3.65 .689 2.736 .011 ผา่น 

7.การเริม่งานสายหรอืเลกิงานเรว็ 4.54 .582 3.85 .613 4.178 .000 ผา่น 
8.การปรบัตารางเวลางานใหเ้ป็นชว่งสัน้ๆ เพือ่
การดแูลบุตรหรอืผูป้ว่ย 

4.15 .368 3.62 .637 3.731 .001 ผา่น 
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รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=26) 

กลุม่ต ่า 
(n=26) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
9.การมเีวลาการท างานทีย่ดืหยุน่ (เชน่ เขา้งาน
สาย เลกิงานชา้ลง หรอื เขา้งานเรว็ขึน้ เลกิงาน
เรว็ขึน้) 

4.38 .496 3.69 .618 4.456 .000 ผา่น 

10.การยกเวน้การท างานในชว่งเวลาพเิศษที่
เพิม่ขึน้มา 

4.23 .430 3.62 .752 3.621 .001 ผา่น 

11.การจา้งงานพนกังานหญงิทีล่าออกเน่ืองจาก
การตัง้ครรภแ์ละคลอดบุตรใหก้ลบัเขา้มาท างาน
ใหม ่

4.31 .471 3.58 .643 4.675 .000 ผา่น 

12.การจา้งงานผูท้ีล่าออกเน่ืองจากตอ้งดแูลบุตร
และผูป้ว่ยใหก้ลบัเขา้มาท างานใหม ่

4.23 .430 3.69 .471 4.308 .000 ผา่น 

13.ความสามารถในการเปลีย่นรปูแบบสญัญา
การจา้งงาน เช่น การจา้งงานประจ า และการ
จา้งงานชัว่คราว 

4.27 .533 3.58 .857 3.498 .001 ผา่น 

14.การท างานในพืน้ทีใ่ดพืน้ทีห่นึ่งโดยไมถ่กู
โยกยา้ย 

4.08 .484 3.46 .647 3.885 .000 ผา่น 

15.การส ารองบุคลากรเพือ่รองรบัพนกังานทีล่า
คลอด และดแูลบุตร 

4.15 .368 3.58 .758 3.493 .001 ผา่น 

16.การลดวนัท างานในรอบสปัดาห ์ 4.15 .464 3.38 1.098 3.290 .002 ผา่น 
17.การหยดุงานชัว่คราว 4.35 .485 3.50 .812 4.560 .000 ผา่น 
18.การลาคลอดและเลีย้งดบูุตรของมารดา 4.19 .402 3.31 .736 5.379 .000 ผา่น 
19.การลาเพือ่ท าหน้าทีบ่ดิาในระหวา่งภรรยา
คลอดบุตร 

4.19 .567 3.31 .549 5.714 .000 ผา่น 

20.การลาหยดุพกัผอ่น 4.19 .402 3.62 .852 3.122 .004 ผา่น 
21.สวสัดกิารดา้นการดแูลสขุภาพส าหรบัเดก็
และผูส้งูอายุ 

4.15 .368 3.50 .762 3.942 .000 ผา่น 

22.บรกิารการใหค้ าปรกึษาแบบมอือาชพี 4.08 .392 3.69 .618 2.680 .010 ผา่น 
23.การสนบัสนุนดา้นการออกก าลงักายเพือ่
เสรมิสขุพลานามยั 

4.08 .392 3.85 .675 1.508 .139 ไมผ่า่น 

24.โปรแกรมการดแูลบุตรระหวา่งวนัหยดุภาค
เรยีนของโรงเรยีน 

4.69 .471 3.85 .543 6.001 .000 ผา่น 

25.การลางานเพือ่การดแูลสมาชกิในครอบครวั
ทีเ่จบ็ปว่ยโดยยงัไดร้บัคา่จา้ง 

4.00 .000 3.85 .464 1.690 .103 ไมผ่า่น 
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ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อกบัคะแนนรวมของมาตรวดั และค่าความ
เช่ือมัน่ของมาตรวดัโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการท างาน 

รายการขอ้ค าถาม 
 

CITC 
(n=100) 

Croncach’s Alpha 
if Item Deleted 

เกณฑ์
คดัเลอืก 

1.การลางานเพือ่ดแูลบุตรมากกวา่ระยะเวลาทีก่ฎหมายก าหนด .264 .811 ไมผ่า่น 
2.การลาปว่ยเพือ่รกัษาพยาบาลมากกวา่ระยะเวลาทีก่ฎหมายก าหนด .400 .805 ผา่น 
3.การลางานเพือ่ดแูลครอบครวักรณีมคีวามจ าเป็น .002 .820 ไมผ่า่น 
4.. การลาปว่ยโดยไมไ่ดร้บัคา่จา้ง .315 .809 ผา่น 
5..การลางานเป็นรายชัว่โมงโดยยงัคงไดร้บัคา่จา้ง .328 .809 ผา่น 
6.การท างานโดยใชเ้ทคโนโลยกีารสือ่สารทางไกล .234 .812 ไมผ่า่น 
7.การเริม่งานสายหรอืเลกิงานเรว็ .395 .806 ผา่น 
8.การปรบัตารางเวลางานให้เป็นช่วงสัน้ๆ เพื่อการดูแลบุตรหรือ
ผูป้ว่ย 

.376 .807 ผา่น 

9.การมเีวลาการท างานที่ยดืหยุ่น (เช่น เขา้งานสาย เลกิงานช้าลง 
หรอื เขา้งานเรว็ขึน้ เลกิงานเรว็ขึน้) 

.346 .808 ผา่น 

10.การยกเวน้การท างานในชว่งเวลาพเิศษทีเ่พิม่ขึน้มา .336 .808 ผา่น 
11.การจ้างงานพนักงานหญิงที่ลาออกเนื่องจากการตัง้ครรภ์และ
คลอดบุตรใหก้ลบัเขา้มาท างานใหม ่

.408 .805 ผา่น 

12.การจา้งงานผูท้ีล่าออกเน่ืองจากตอ้งดแูลบุตรและผูป้ว่ยใหก้ลบัเขา้
มาท างานใหม ่

.343 .808 ผา่น 

13.ความสามารถในการเปลีย่นรูปแบบสญัญาการจา้งงาน เช่น การ
จา้งงานประจ า และการจา้งงานชัว่คราว 

.314 .810 ผา่น 

14.การท างานในพืน้ทีใ่ดพืน้ทีห่นึ่งโดยไมถู่กโยกยา้ย .490 .802 ผา่น 
15.การส ารองบุคลากรเพือ่รองรบัพนกังานทีล่าคลอด และดแูลบุตร .390 .806 ผา่น 
16.การลดวนัท างานในรอบสปัดาห ์ .394 .806 ผา่น 
17.การหยดุงานชัว่คราว .446 .803 ผา่น 
18.การลาคลอดและเลีย้งดบูุตรของมารดา .519 .799 ผา่น 
19.การลาเพือ่ท าหน้าทีบ่ดิาในระหว่างภรรยาคลอดบุตร .472 .802 ผา่น 
20.การลาหยดุพกัผ่อน .392 .806 ผา่น 
21.สวสัดกิารดา้นการดแูลสขุภาพส าหรบัเดก็และผูส้งูอายุ .443 .804 ผา่น 
22.บรกิารการใหค้ าปรกึษาแบบมอือาชพี .241 .812 ไมผ่า่น 
23.การสนบัสนุนดา้นการออกก าลงักายเพือ่เสรมิสขุพลานามยั .038 .820 ไมผ่า่น 
24.โปรแกรมการดแูลบุตรระหว่างวนัหยดุภาคเรยีนของโรงเรยีน .439 .804 ผา่น 
25.การลางานเพือ่การดแูลสมาชกิในครอบครวัทีเ่จบ็ปว่ยโดยยงัไดร้บั
คา่จา้ง 

.240 .812 ไมผ่า่น 

Cronbach’s Alpha เท่ากบั .814 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของมาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
รายการขอ้ค าถาม IOC 

1.องคก์ารสนบัสนุนความเป็นอยูท่ีด่ใีหก้บัฉนั 1 
2.องคก์ารใสใ่จขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ ของฉนั 0.8 
3.องคก์ารชว่ยเหลอืงานของฉนั เมือ่ฉนัจ าเป็นตอ้งขาดงานจากความเจบ็ปว่ย 0.6 
4. องคก์ารสนใจดแูลปญัหาสว่นตวัของฉนั 0.6 
5.องคก์ารภมูใิจในความส าเรจ็จากการท างานของฉนั 0.8 
6.องคก์ารใหคุ้ณคา่แก่ความส าเรจ็ในงานของฉนั 0.8 
7.องคก์ารชื่นชมผลงานทีด่ขีองฉนั 1 

8.องคก์ารใหร้างวลัแก่ความทุม่เทในการท างานของฉนั 1 

 
ค่าอ านาจจ าแนกของมาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=34) 

กลุม่ต ่า 
(n=28) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
1.องค์การส่งเสรมิใหฉ้ันดูแลสุขภาพของตนเอง 
เช่น การออกก าลังกาย การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 

4.18 .576 4.07 .604 .699 .487 ไมผ่า่น 

2.องค์การให้ความส าคญักบัความพึงพอใจใน
การท างานของฉนั 

4.24 .431 3.82 .476 3.593 .001 ผา่น 

3.องคก์ารใสใ่จในความเป็นอยูข่องฉนั 4.15 .500 3.79 .738 2.206 .032 ผา่น 
4.องคก์ารสนบัสนุนความเป็นอยูท่ีด่ใีหก้บัฉนั 4.18 .459 3.82 .723 2.252 .029 ผา่น 
5.องคก์ารใสใ่จขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ ของฉนั 4.12 .409 3.54 .693 3.917 .000 ผา่น 
6.องคก์ารชว่ยเหลอืงานของฉนั เมือ่ฉนั
จ าเป็นตอ้งขาดงานจากความเจบ็ปว่ย 

4.09 .452 3.68 .670 2.761 .008 ผา่น 

7.องคก์ารสนใจดแูลปญัหาสว่นตวัของฉนั 4.09 .514 3.54 .744 3.327 .002 ผา่น 
8.องคก์ารไมใ่สใ่จความสขุในการท างานของฉนั 1.74 .448 2.00 .667 -

1.862 
.067 ไมผ่า่น 

9.องคก์ารชว่ยฉนัแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ในการ
ท างาน 

4.24 .554 3.64 .559 4.176 .000 ผา่น 

10.องคก์ารชื่นชมความพยายามในการท างาน
ของฉนั 

4.21 .410 4.04 .637 1.271 .209 ไมผ่า่น 

11.องคก์ารภมูใิจในความส าเรจ็จากการท างาน
ของฉนั 

4.21 .410 3.43 .790 4.709 .000 ผา่น 

12.องคก์ารใหคุ้ณคา่แก่ความส าเรจ็ในงานของ
ฉนั 

4.15 .500 3.57 .742 3.502 .001 ผา่น 
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รายการขอ้ค าถาม กลุม่สงู 
(n=34) 

กลุม่ต ่า 
(n=28) 

t Sig เกณฑ์
คดัเลอืก 

M S.D. M S.D. 
13.องคก์ารชื่นชมผลงานทีด่ขีองฉนั 4.18 .459 3.32 .772 5.157 .000 ผา่น 
14.องคก์ารใหร้างวลัแก่ความทุ่มเทในการ
ท างานของฉนั 

4.12 .537 3.50 1.036 2.853 .007 ผา่น 

15.องคก์ารเมนิเฉยต่อผลการปฏบิตังิานของฉนั 
แมว้า่ฉนัจะท าผลงานไดด้ ี

2.03 .388 2.14 .970 -.581 .565 ไมผ่า่น 

 
ค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อกบัคะแนนรวมของมาตรวดั และค่า
ความเช่ือมัน่ของมาตรวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

รายการขอ้ค าถาม 
 

CITC 
(n=100) 

Croncach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

เกณฑ์
คดัเลอืก 

1.องคก์ารสง่เสรมิใหฉ้นัดูแลสุขภาพของตนเอง เช่น การออกก าลงั
กาย การตรวจสขุภาพประจ าปี 

.026 .621 ไมผ่า่น 

2.องคก์ารใหค้วามส าคญักบัความพงึพอใจในการท างานของฉนั .259 .587 ไมผ่า่น 
3.องคก์ารใสใ่จในความเป็นอยูข่องฉนั .233 .590 ไมผ่า่น 
4.องคก์ารสนบัสนุนความเป็นอยูท่ีด่ใีหก้บัฉนั .380 .567 ผา่น 
5.องคก์ารใสใ่จขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ ของฉนั .578 .532 ผา่น 
6.องค์การช่วยเหลืองานของฉัน เมื่อฉันจ าเป็นต้องขาดงานจาก
ความเจบ็ปว่ย 

.511 .546 ผา่น 

7.. องคก์ารสนใจดแูลปญัหาสว่นตวัของฉนั .481 .545 ผา่น 
8.องคก์ารไมใ่สใ่จความสขุในการท างานของฉนั -.433 .685 ไมผ่า่น 
9.องคก์ารชว่ยฉนัแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้ในการท างาน .267 .584 ไมผ่า่น 
10.องคก์ารชื่นชมความพยายามในการท างานของฉนั .108 .607 ไมผ่า่น 
11.องคก์ารภมูใิจในความส าเรจ็จากการท างานของฉนั .398 .559 ผา่น 
12.องคก์ารใหคุ้ณคา่แก่ความส าเรจ็ในงานของฉนั .405 .558 ผา่น 
13.องคก์ารชื่นชมผลงานทีด่ขีองฉนั .532 .530 ผา่น 

14.องคก์ารใหร้างวลัแก่ความทุม่เทในการท างานของฉนั .433 .544 ผา่น 
15.องค์การเมินเฉยต่อผลการปฏิบตัิงานของฉัน แม้ว่าฉันจะท า
ผลงานไดด้ ี

-.465 .699 ไมผ่า่น 

Cronbach’s Alpha เท่ากบั .606 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



114 

 

แบบสอบถามการวิจยั 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของปรญิญานิพนธใ์นหลกัสตูรศลิปศาสตรมหาบณัฑติ สาขา
จติวทิยาประยกุต ์แขนงวชิาจติวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  

แบบสอบถามมทีัง้สิน้ 5 สว่นไดแ้ก่ สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม สว่นที ่2 และ 
3 แบบสอบถามเกีย่วกบัพนกังาน สว่นที ่4 และ 5 แบบสอบถามเกีย่วกบัองคก์าร 

 ผู้วิจยัขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิอย่างครบถ้วนในทุกขอ้
ค าถาม ซึ่งการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มผีลกระทบหรอืความเสยีหายใดๆ เกดิขึน้กบัท่าน 
ขอ้มูลทัง้หมดของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยผู้วจิยัจะน าขอ้มูลมาวเิคราะห์และเสนอผลใน
ภาพรวมเทา่นัน้ 

 
ขอขอบพระคุณทุกทา่น ทีใ่หค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามครัง้น้ี 

 

ปพน   ณฐัเมธาวนิ 
      นิสติปรญิญาโท หลกัสตูรจติวทิยาประยกุต ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
ค าช้ีแจง โปรดท าเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งทีต่รงกบัตวัท่าน 
1.เพศ  (1) ชาย  (2) หญงิ 
2.อายุ   (1) 21 – 30 ปี  (2) 31 – 40 ปี   

 (3) 41 – 50 ปี  (4) 51 – 60 ปี 
3.ระดบัการศกึษาสงูสดุ   (1) ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี  (2) ปรญิญาตร ี
     (3) ปรญิญาโท   (4) ปรญิญาเอก  
4.อายุงาน     (1) ต ่ากวา่ 2 ปี   (2) 2 – 4 ปี 
     (3) 5 – 7 ปี   (5) 8 ปี ขึน้ไป  
5.แผนก  (1) Industrial Engineering   (2) Information Technology 

 (3) Material and Procurement  (4) New Product Information 
 (5) Supplier Quality Engineering  (6) Quality Engineering 
 (7) Safety and Health   (8) Advance Manufacturing Engineering 
 (9) Analytics    (10) Human Resource 
 (11) Training    (12) Logistic 
 (13) Finance   

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัพนักงาน 
ค าช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัระดบัความเป็นจรงิ 
ของทา่น 

 
ข้อท่ี 

 
รายการ 

ระดบัความเป็นจริง 

จร
งิท

ีสุ่ด
 

คอ่
นข

า้ง
จร
งิ 

ไม
แ่น่

ใจ
 

คอ่
นข

า้ง
ไม
จ่ร
งิ 

ไม
จ่ร
งิเล

ย 

1 เมือ่ฉนัตื่นนอนตอนเชา้ ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน      
2 เมือ่ฉนัท างาน ฉนัตัง้ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที ่      
3 เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึเตม็เป่ียมไปดว้ยพลงัในการท างาน      
4 แมว้า่จะตอ้งท างานอยา่งต่อเนื่อง แต่ฉนักย็งัคงมพีลงัอยา่ง

เตม็เป่ียม 
     

5 เมือ่เกดิปญัหาในการท างาน ฉนัจะแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้      
6 ฉนัใชเ้วลาสว่นใหญ่เพือ่การท างาน      
7 ฉนัมองวา่งานของฉนัเป็นงานทีม่คีวามส าคญั      
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ข้อท่ี 

 
รายการ 

ระดบัความเป็นจริง 

จร
งิท

ีสุ่ด
 

คอ่
นข

า้ง
จร
งิ 

ไม
แ่น่

ใจ
 

คอ่
นข

า้ง
ไม
จ่ร
งิ 

ไม
จ่ร
งิเล

ย 

8 ฉนัมแีรงบนัดาลใจในการท างาน      
9 ฉนัมสีว่นรว่มกบังานของตนเองในทุกขัน้ตอน      
10 ฉนัมจีติใจจดจอ่อยูก่บังานทีก่ าลงัท า      
11 ฉนัมคีวามสขุในระหวา่งการท างานจนลมืเวลา      
12 เมือ่ฉนัท างาน ฉนัรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็      
13 การหยดุหรอืถอนตวัจากงานทีท่ าอยูเ่ป็นเรือ่งยากส าหรบัฉนั      

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัพนักงาน 
ค าช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความต่อไปนี้แลว้ท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัระดบัความเป็นจรงิ 
ของทา่น 

 
ข้อท่ี 

 
รายการ 

ระดบัความเป็นจริง 
จร
งิท

ีสุ่ด
 

คอ่
นข

า้ง
จร
งิ 

ไม
แ่น่

ใจ
 

คอ่
นข

า้ง
ไม
จ่ร
งิ 

ไม
จ่ร
งิเล

ย 
1 ฉนัมองเหน็จุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเองตามความเป็นจรงิ      
2 ฉนัรูว้า่ตนเองสามารถท าสิง่ใดไดด้ ี      
3 ฉนัรูข้ดีความสามารถของตนเองในการท าสิง่ต่างๆ      
4 ฉนัตรวจสอบความคดิความรูส้กึของตนเองอยูเ่สมอ      
5 ฉนัตระหนกัรูส้ภาวะทางอารมณ์ของตนเองอยูเ่สมอ      
6 ฉนัรูว้า่เป้าหมายในการด าเนินชวีติของตนเองคอือะไร      
7 ฉนัใชข้อ้มลูเกีย่วกบัตนเองเพือ่การตดัสนิใจในเรือ่งต่างๆ      
8 ฉนัมัน่ใจทีจ่ะท างานดว้ยตนเอง      
9 ฉนัชอบพฒันาตนเองอยูเ่สมอ      
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์าร 
ค าช้ีแจง ขอใหท้า่นพจิารณาวา่องคก์ารของทา่นไดจ้ดัรายการต่อไปนี้ใหแ้ก่พนกังานมากน้อยเพยีงใด 
แลว้ท าเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งทีต่รงกบัระดบัความคดิเหน็ของทา่น 

 
 

ข้อท่ี 

 
 

รายการ 

ระดบัความคิดเหน็ 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
หร

อืไ
มม่

เีล
ย 

องคก์ารของท่านได้จดัรายการต่อไปน้ีให้แก่พนักงานมากน้อยเพียงใด 
1 การลาปว่ยเพือ่รกัษาพยาบาลมากกวา่ระยะเวลาทีก่ฎหมาย

ก าหนด 
     

2 การลาปว่ยโดยไมไ่ดร้บัคา่จา้ง      
3 การลางานเป็นรายชัว่โมงโดยยงัคงไดร้บัคา่จา้ง      
4 การเริม่งานสายหรอืเลกิงานเรว็      
5 การมเีวลาการท างานทีย่ดืหยุน่ (เชน่ เขา้งานสาย เลกิงานชา้

ลง หรอื เขา้งานเรว็ขึน้ เลกิงานเรว็ขึน้) 
     

6 การยกเวน้การท างานในชว่งเวลาพเิศษทีเ่พิม่ขึน้มา      
7 การจา้งงานพนกังานหญงิทีล่าออกเนื่องจากการตัง้ครรภแ์ละ

คลอดบุตรใหก้ลบัเขา้มาท างานใหม ่
     

8 การจา้งงานผูท้ีล่าออกเน่ืองจากตอ้งดแูลบุตรและผูป้ว่ยให้
กลบัเขา้มาท างานใหม ่

     

9 ความสามารถในการเปลีย่นรปูแบบสญัญาการจา้งงาน เชน่ 
การจา้งงานประจ า และการจา้งงานชัว่คราว 

     

10 การท างานในพืน้ทีใ่ดพืน้ทีห่น่ึงโดยไมถู่กโยกยา้ย      
11 การส ารองบุคลากรเพือ่รองรบัพนกังานทีล่าคลอด และดแูล

บุตร 
     

12 การลาคลอดและเลีย้งดบูุตรของมารดา      
13 การลาเพือ่ท าหน้าทีบ่ดิาในระหวา่งภรรยาคลอดบุตร      
14 การลาหยดุพกัผอ่น      
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์าร 
ค าช้ีแจง โปรดพจิารณาขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเครือ่งหมาย  ลงในชอ่งทีต่รงกบัระดบัความเหน็ดว้ย/ไม่
เหน็ดว้ยของทา่น 
 
 

 
 
ข้อท่ี 

 
 

รายการ 

ระดบัความเหน็ด้วย/ไม่เหน็ด้วย 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
แ่น่

ใจ
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

1 องคก์ารสนบัสนุนความเป็นอยูท่ีด่ใีหก้บัฉนั      
2 องคก์ารใสใ่จขอ้รอ้งเรยีนต่างๆ ของฉนั      
3 องคก์ารชว่ยเหลอืงานของฉนั เมือ่ฉนัจ าเป็นตอ้งขาดงาน

จากความเจบ็ปว่ย 
     

4 องคก์ารสนใจดแูลปญัหาสว่นตวัของฉนั      
5 องคก์ารภมูใิจในความส าเรจ็จากการท างานของฉนั      
6 องคก์ารใหคุ้ณคา่แก่ความส าเรจ็ในงานของฉนั      
7 องคก์ารชืน่ชมผลงานทีด่ขีองฉนั      
8 องคก์ารใหร้างวลัแก่ความทุม่เทในการท างานของฉนั      

 

“ขอขอบพระคณุท่านเป็นอย่างย่ิง ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครัง้น้ี” 
 

 

 

 

 

 

 

 

องค์การ หมายถงึ ผู้บริหารสูงสุดหรือนโยบายการบริหารต่างๆขององค์การ 
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหท่ี์ส าคญัจากโปรแกรมเสริม Process ในโปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถิติ 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการวิเคราะห ์regression 
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Low work life balance programs 

 

Model Summaryb,c 

Model 

R 

R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

WLBPgroup 
=  1.00 

(Selected) 

WLBPgroup 
~= 1.00 

(Unselected) 
R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .652a .354 .425 .419 .336 .425 77.457 1 105 .000 

a. Predictors: (Constant), pos         

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases for which 
WLBPgroup =  1.00. 

    

c. Dependent Variable: weg         

 

 

ANOVAb,c 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.733 1 8.733 77.457 .000a 

Residual 11.839 105 .113   

Total 20.572 106    

a. Predictors: (Constant), pos     

b. Dependent Variable: weg     

c. Selecting only cases for which WLBPgroup =  1.00   
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Coefficientsa,b 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

95% 
Confidence 

Interval for B Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) .726 .317  2.291 .024 .098 1.354      

pos .777 .088 .652 8.801 .000 .602 .952 .652 .652 .652 1.000 1.000 

a. Dependent 
Variable: weg 

           

b. Selecting only cases for which 
WLBPgroup =  1.00 

         

 

Residuals Statisticsa,b 

 WLBPgroup =  1.00 (Selected) WLBPgroup ~= 1.00 (Unselected) 

 
Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation N 

Predicted 
Value 

2.77 4.32 3.50 .287 107 3.15 4.42 3.99 .250 294 

Residual -1.057 .895 .000 .334 107 -1.011 1.308 .120 .354 294 

Std. 
Predicted 
Value 

-2.561 2.852 .000 1.000 107 -1.208 3.190 1.693 .870 294 

Std. Residual -3.147 2.667 .000 .995 107 -3.012 3.895 .358 1.053 294 

a. Dependent Variable: 
weg 

         

b. Pooled Cases          
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High work life balance programs 
Model Summaryb,c 

Model 

R 

R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

WLBPgroup 
=  2.00 

(Selected) 

WLBPgroup 
~= 2.00 

(Unselected) 
R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .205a .636 .042 .033 .309 .042 4.521 1 103 .036 

a. Predictors: (Constant), pos         

b. Unless noted otherwise, statistics are based only on cases for which 
WLBPgroup =  2.00. 

    

c. Dependent Variable: weg         

 

 

ANOVAb,c 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .432 1 .432 4.521 .036a 

Residual 9.853 103 .096   

Total 10.285 104    

a. Predictors: (Constant), pos     

b. Dependent Variable: weg     

c. Selecting only cases for which WLBPgroup =  2.00   
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Coefficientsa,b 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

95% 
Confidence 

Interval for B Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.281 .465  7.055 .000 2.359 4.204      

pos .226 .106 .205 2.126 .036 .015 .437 .205 .205 .205 1.000 1.000 

a. Dependent 
Variable: weg 

           

b. Selecting only cases for which 
WLBPgroup =  2.00 

         

 

 

Residuals Statisticsa,b 

 WLBPgroup =  2.00 (Selected) WLBPgroup ~= 2.00 (Unselected) 

 
Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation N Minimum Maximum Mean 

Std. 
Deviation N 

Predicted 
Value 

3.99 4.36 4.27 .064 105 3.88 4.36 4.17 .094 296 

Residual -1.020 .575 .000 .308 105 -1.960 .765 -.336 .401 296 

Std. 
Predicted 
Value 

-4.343 1.357 .000 1.000 105 -6.096 1.357 -1.583 1.462 296 

Std. Residual -3.297 1.860 .000 .995 105 -6.337 2.475 -1.086 1.297 296 

a. Dependent Variable: 
weg 

         

b. Pooled Cases          
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