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ก ารวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาเชิงพรรณนา การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน ความพึงพอใจ

ในงาน ความเชือ่มัน่ในการขยายบทบาทดวยตนเอง ความผกูพนัในงาน ความยตุธิรรมในองคการ และ

ผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานภาคเอกชนที่อยูในธุรกิจแบบนิติบุคคลในประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ความพึงพอใจในงาน ในฐานะปจจัยกํากับความสัมพันธระหวางการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผลการปฏิบัติ

งาน และ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน และความ

ยตุธิรรมในองคการ ในฐานะปจจยักาํกบัความสมัพนัธระหวางการมแีนวคิดเรือ่งคนเกงในตนกบัผลการปฏบัิตงิาน 

เปนการวจิยัแบบผสมผสาน โดยการวจิยัเชงิปริมาณไดศึกษาจากพนกังานภาคเอกชน ทีอ่ยูในธรุกจิแบบนติบุิคคล 

จํานวน 629 คน สวนการวจิยัเชงิคณุภาพใชการสมัภาษณเชงิลกึแบบกึง่โครงสรางจากผูบรหิารในกลุมบรษิทั การ

ปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) จํานวน 9 คน 

ผลการวิจัยพบวา

1) พนักงานภาคเอกชนที่อยูในธุรกิจแบบนิติบุคคลในประเทศไทยมีความพึงพอใจในงาน ความเชื่อมั่นใน

การขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน ความยุติธรรมในองคการ และผลการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับสูง แตการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 2) ความพึงพอใจในงานเปนปจจัย

กํากับที่ลดอิทธิพลทางตรงระหวางการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงาน จากขนาดอิทธิพล 0.489 

เหลือเพียง 0.084 และ3) ความผูกพันในงาน และความยุติธรรมในองคการ เปนปจจัยกํากับที่มีอิทธิพลตอความ

สัมพันธระหวาง การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 

0.01 ตามลําดบั สวนความเชือ่มัน่ในการขยายบทบาทดวยตนเอง มไิดมอีทิธพิลทางตรงตอความสมัพนัธดงักลาว 
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The Effects of Role Breadth Self-Efficacy, Work Engagement 
and Organizational Justice as Moderators Changing the Relationships 

Between Talent Mindset Competency and Job Performance

Abstract

In this dissertation, the researcher studies (1) talent mindset competency, job satisfaction, 

role breadth self-efficacy, work engagement, organizational justice, and job performance. 

(2) the influence of job satisfaction as a linking factor between talent mindset competency and 

job performance. (3) the influence of role breadth self-efficacy, work engagement, and 

organizational justice as moderators of the relationships between talent mindset competency 

and job performance. 

In this mixed-methods research investigation, the researcher collected germane data from 

a sample population of 629 private sector employees involved in the juristic person business. 

In the qualitative phase of this research inquiry, semi-structured in-depth interviews were carried 

out with nine administrators from the PTT Public Company Limited group (PTT). 

Findings of the quantitative research phase of investigation are as follows: 

1) Findings job satisfaction; role breadth self-efficacy; work engagement; organizational 

justice; and job performance of private sector employees, the total Mean was evinced at a 

high level. But the talent mindset competency the total Mean displayed at a moderate level. 

2) Findings of the influences linking job satisfaction with the talent mindset competency 

reduced the direct influence on job performance from 0.489 to 0.084. and 3) It was indicated 

that work engagement and organizational justice were moderators displaying direct influence on 

the relationship between talent mindset competency and job performance at the statistically 

significant levels of 0.05 and 0.01, respectively. However, role breadth self-efficacy did not 

exhibit direct influence in this relationship.

Keywords: Role Breadth Self-Efficacy; Work Engagement; Organizational Justice

 1 Doctor of Philosophy Program in Business Administration, Ramkhamhaeng University.
   2086 Ramkhamhaeng Rd. Bang Kap, Hua Mak, Bangkok 10240, Thailand
  E-mail: siam0707@gmail.com
 2 Faculty of Science, Ramkhamhaeng University 
 3,4 Faculty of Business Administration, Ramkhamhaeng University

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

83



Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 8 No. 3 (September - December 2018)

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันการประกอบธุรกิจมีการแขงขันที่รุนแรง 

แขงขันกันในทุกๆ ดาน ดังนั้นผูประกอบการจึงตองมี

การทีจ่ะพจิารณาถงึวธิกีาร ทีจ่ะทาํใหธรุกจินัน้ๆ ยงัคง

สามารถดาํเนนิธรุกจิอยูได องคการจะไมสามารถดาํรง

อยูได หากขาดความทุมเทของพนกังาน ซึง่พนักงานจะ

เปนตัวหลักสําคัญ ดังนั้น พนักงานจึงถือเปนสินทรัพย

หลกัทีส่าํคญัมากขององคการนัน้ๆ (Daft and Marcic, 

2011) องคการหลายๆ แหงจัดเรื่องของ “คน” ใหเปน

ปจจัยหลัก จึงมีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องของ

ทรัพยากรมนุษย คือการทําใหพนักงานทํางานรวมกัน

อยางมปีระสทิธภิาพ และผลกัดันองคการไปสูเปาหมาย 

การทีอ่งคการจะตองสญูเสยีบคุลากรออกไป สงผลเสยี

ในหลายๆ ดาน คือ (1) บุคลากรซึ่งมีประสบการณใน

การทาํงานในองคการ กจ็ะนาํพาเอาความรูทีเ่ปนความ

ลบัองคการออกไปกบัพวกเขาเหลาน้ันดวย (2) การทีจ่ะ

หาบคุคลใหมเขามาทดแทนนัน้ กเ็ปนการทีอ่งคการจะ

ตองลงทุนเปนอยางมาก (3) การคัดสรรพนักงานใหม 

ใชเวลานาน และ (4) หลังจากไดพนักงานใหมเขามา

ทํางานแลว ตองใชเวลาอีกนานกวาที่พนักงานคนนั้น 

จะสามารถทาํงานไดตามเปาหมายเทยีบเทากบัคนเกา

ที่ออกไป (Barb & Janice, 2001) 

ดังน้ันปจจุบันองคการจึงพิจารณาถึงวิธีการ

บริหารจัดการคนเกง (talent management) เชน 

การดึงดูด การพัฒนา และการดํารงไวใหคงอยู ของ

กลุมคนที่เปนเปาหมาย ซึ่งจะเปนกลุมคนที่มีความ

สามารถที่เหมาะสมในตําแหนงงานน้ันๆ แตอยางไร

ก็ตามความสามารถที่มีอยูแลวในตัวของแตละบุคคล

นั้น มันก็ไมอาจที่จะนําออกมาใชไดเลยหากคนๆ นั้น 

ไมมีความตองการที่จะแสดงความสามารถนั้นๆ ออก

มา ดังนั้นองคการจึงจําเปนที่จะตองวางกลยุทธ เพื่อที่

จะสรางใหบคุลากรเกดิมแีนวคิดเกีย่วกับเรือ่งของความ

สามารถของตนเอง (talent mindset) ซึ่ง Michaels 

et al. (2001) กลาววาแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องความ

สามารถของตนเอง หมายถงึ การทีพ่นกังานมคีวามมัน่

ในตนเองอยางจริงจังวาจะสามารถทําใหธุรกิจประสบ

ความสําเร็จได ซึ่งสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นกับบุคลากรใน

องคการได จากปญหาขางตน ทําใหผูวิจัยมีความเช่ือ

วา อิทธิพลของปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน คือ ความพึงพอใจในงาน ใน

ฐานะตัวแปรคั่นกลาง แตจากการทบทวนวรรณกรรม 

พบตัวแปรค่ันกลางท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง

การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน และผลการปฏิบัติงาน

เปนจํานวนมาก จึงเกิดเปนขอสงสัยและนํามาซ่ึงการ

วิเคราะหตัวแปรหลัก อีก 3 ตัวแปร ซึ่งไดจากการเก็บ

ขอมูลเชิงคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญ คือ ความเชื่อมั่นใน

การขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน และ

ความยตุธิรรมในองคการ ในฐานะตวัแปรกาํกับทีส่งผล

ตอความสมัพนัธระหวางการมีแนวคดิเรือ่งคนเกงในตน 

และผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีงานวิจัยที่ศึกษาและ

สนับสนุนผลลัพธของความสัมพันธคูนี้ วาสงผลซ่ึงกัน

และกันอยางชัดเจน (MacDuffie, 1995)

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาเชิงพรรณนา การมีแนวคิดเรื่อง

คนเกงในตน ความพึงพอใจในงาน ความเชื่อมั่นใน

การขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน 

ความยุติธรรมในองคการ และผลการปฏิบัติงาน ของ

พนักงานภาคเอกชนท่ีอยู ในธุรกิจแบบนิติบุคคลใน

ประเทศไทย

2.  เพือ่ศกึษาอทิธพิลของความพงึพอใจในงาน ใน

ฐานะปจจัยกํากับความสัมพันธระหวางการมีแนวคิด

เรื่องคนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงาน

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเชื่อมั่นในการ

ขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน และ

ความยุติธรรมในองคการ ในฐานะปจจัยกํากับความ

สัมพันธระหวาง การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผล

การปฏิบัติงาน
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นิยามศัพท
1.  การมแีนวคิดเรือ่งคนเกงในตน (talent mind-

set competency) หมายถึง การที่พนักงานสามารถ

สรางกรอบความคิดเกี่ยวกับเรื่องการบริหารจัดการ

คนเกงใหเกิดขึ้นเปนระบบ ทําใหเกิดการตระหนักรูถึง

ปจจัยและเงื่อนไขในการบริหารจัดการสิ่งเหลานี้ เพื่อ

สรางใหเกิดแนวทางในการปฏิบัติตน เพื่อประโยชนใน

การพัฒนาตนเอง และความกาวหนาในอาชีพการงาน 

2.  ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 

หมายถึง การที่พนักงานมีทัศนคติทางบวก ที่เกี่ยวของ

กบัปจจยัแวดลอมในงานของพนักงาน เชน คาตอบแทน 

โอกาสในการเลือ่นตําแหนง ความกาวหนา หวัหนางาน 

ตลอดจนเพื่อนรวมงาน 

3.  ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง 

(role breadth self-efficacy) หมายถึง ความรูสึก

มั่นใจของบุคคลที่จะสามารถริเริ่ม และขยายบทบาท

ของตนในการทํางานออกไปจากบทบาทที่กําหนดไว

โดยปกติ โดยมีความรูสึกเชื่อมั่นในการทําสิ่งตางๆ 

4.  ความผูกพนัในการงาน (work engagement) 

หมายถึง สภาวะความคิดเชิงบวกที่มีต องาน ไม

เปลีย่นแปลงตามกาลเวลา บุคคลทีม่คีวามผกูพันในงาน

จะมีความขยันขันแข็งในการทํางาน พยายาม ทุมเทใน

การทํางาน กระตือรือรนเสมอ มีความภาคภูมิใจและมี

แรงบันดาลใจในการทํางาน มีสมาธิในการทํางาน 

5.  ความยุติธรรมในองคการ (organizational 

justice) หมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่

องคการจัดสรรใหกับพนักงาน การมีปฏิสัมพันธตอ

กันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และ

ระบบตางๆ ขององคการ รวมไปถงึกระบวนการในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย

6.  ผลการปฏิบัติงาน (job performance) 

หมายถึง การปฏิบัติภารกิจหนาที่ที่ถูกกําหนดขึ้นมา 

โดยบุคคลที่ไดรับมอบหมายหนาที่จะตองนําความรู

ความสามารถ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน โดยมี

วตัถปุระสงคทีจ่ะใหองคการบรรลผุลตามทีต่ัง้เปาหมาย

ไวอยางมีประสิทธิภาพ

ขอบเขตของการวิจัย
ขอบเขตดานเนื้อหา

ผูวิจัยมุงเนนศึกษาและอธิบายผลเฉพาะปจจัย

ดังนี้

1.  การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน ประกอบดวย 

หลกัการรวมแนวคดิ การจดัการคนเกงของหวัหนางาน 

การมีศักยภาพดานความสามารถ ความมีอิสระในการ

ทํางาน และการพัฒนาการบริหารจัดการคนเกง

2.  ความพึงพอใจในงาน ประกอบดวย ความ

สาํเรจ็ของงาน การยอมรับนบัถอื ความกาวหนา สภาพ

การทํางาน ความสัมพันธ และเงินเดือน/คาตอบแทน

3.  ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง

4. ความผูกพันในงาน ประกอบดวย ความ

กระตือรือรน การทุมเทอุทิศ และความจดจอใสใจ

5.  ความยุติธรรมในองคการ ประกอบดวย ความ

ยตุธิรรมในองคการดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ 

และดานการปฏิสัมพันธระหวางองคการและพนักงาน

6.  ผลการปฏบิตังิาน ประกอบดวย ผลการปฏบิตัิ

งานดานเนื้องาน และดานบริบท

ขอบเขตดานประชากร

การวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ใชเปนกลุมตัวอยางคือ 

พนักงานภาคเอกชน ที่อยูในธุรกิจแบบนิติบุคคล ใน

ประเทศไทย จํานวน 629 คน

ขอบเขตดานเวลา

มีระยะเวลาในการดําเนินการวิจัยในชวง พ.ศ. 

2560 โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลชวง เดือนมีนาคม 

2560 ถึง เดือนมิถุนายน 2560
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับเชิงวิชาการ

1. ไดองคความรูใหมที่วา การมีแนวคิดเรื่องคน

เกงในตน ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน จําเปนจะตอง

มีปจจัยเรื่องความพึงพอใจในงาน ความเชื่อมั่นในการ

ขยายบทบาทดวยตนเอง เรื่องความผูกพันในงาน และ

เรื่องความยุติธรรมในองคการเปนปจจัยที่เกี่ยวของ

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับเชิงปฏิบัติการ

1.  ทําใหฝายบุคคล หรือผูมีบทบาทในองคการ มี

ความเขาใจเก่ียวกับปจจยัของความพงึพอใจ ความเชือ่

มั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง ความผูกพันในงาน 

และความยตุธิรรมในองคการ สามารถทีจ่ะนํามาพฒันา

และปรับใชกับพนักงาน เพื่อเปนการเพิ่มผลประกอบ

การของบริษัท

2.  องคการตางๆ ที่อยูในภาคธุรกิจที่ใหญ และ

ภาครัฐ อาจนําไปเปนแนวทาง เพื่อพัฒนาในเรื่องของ

ผลประกอบการของบริษัท

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
การมแีนวคดิเรือ่งคนเกงในตน ตองคาํนงึถงึความ

สามารถของพนักงาน ที่จะสามารถปฏิบัติงานไดตาม

เปาหมายของบรษิทัฯ เพือ่สงผลใหองคการมกีารเจรญิ

เติบโต (Stahl et al. 2012) ในขณะเดียวกัน องคการ

ควรจะใหความสําคัญในเรื่องของความสามารถของ

คน (talent competency) มากกวาของงาน (job 

competency) หมายถึงการที่พนักงานที่มองเห็นงาน

ช้ินหนึง่ๆ แลวมองวางานชิน้น้ีเปนงานทีท่าํแลวจะกอให

เกดิผลประโยชน พนักงานคนนัน้จะสามารถทาํงานชิน้

นัน้ออกมาไดอยางมปีระสทิธภิาพและเกิดประโยชนอัน

สูงสุด (Sigler & Pearson, 2000) ผลการปฏิบัติงาน ที่

จะสงูขึน้ของพนักงาน มคีวามเกีย่วเนือ่งกบัการยอมรบั

ในงาน และความพยายามที่พนักงานทุมเทใหกับงาน 

รวมไปถงึการใหอสิระในการทาํงาน (job autonomy) 

(Peccei & Rosenthal, 2001) 

ผลการปฏิบัติงาน คือการปฏิบัติหนาที่ที่ถูก

กําหนดข้ึน โดยบุคคลท่ีไดรับมอบหมายหนาท่ีจะตอง

นําความรู ความสามารถ ท่ีมีอยู มาใชในการปฏิบัติ

งาน โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะใหองคการบรรลุผลตาม

ท่ีตั้งเปาหมายไวอยางมีประสิทธิภาพ (Campbell, 

1990) ผลการปฏิบัติงานแบงออกเปน 2 สวนคือ 

(1) ผลการปฏิบัติงานดานเนื้องาน (task per-

formance) หมายถึง พฤติกรรมที่เกี่ยวของกับทักษะ 

ความรูและความสามารถ ซึง่จะมตีวัวดัทีเ่กีย่วของคอืใน

เรื่องของคุณภาพงาน และปริมาณงานที่ไดรับผิดชอบ 

(2) ผลการปฏิบัติงานดานบริบท (contextual 

performance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีนอกเหนือ

จากหนาที่ ซึ่งจะแสดงออกมาในมุมของบุคลิกภาพ 

(Borman & Motowidlo, 1993)

งานวิจัยมีกลาวไววา คนเกงหมายถึงบุคคลท่ีจะ

สรางผลการปฏิบัติไดดีกวาบุคคลอื่น โดยคนเกงจะมี

ความคิดสรางสรรค และตองการความกาวหนา (Alan 

& Graham, 2003) ในขณะที่อีกหนึ่งงานวิจัยกลาวไว

วา คนเกง คือ คนที่สามารถทํางานไดบรรลุตามเปา

หมายท่ีวางไว และยงัสรางแรงบันดาลใจ ใหผูอืน่ทํางาน

ไดบรรลุเปาหมาย คนเกงยังเปนบุคคลที่มีขีดความ

สามารถ ซึง่งานวิจยักลาวไววา การมแีนวคดิเรือ่งคนเกง

ในตนของพนกังาน มคีวามสมัพนัธเกีย่วเนือ่งกนักับผล

การปฏิบัติงาน ของพนักงานที่มีตอองคการ (Lance & 

Dorothy, 2003) จากแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึง

ขอสรุปความสัมพันธดังนี้ การมีแนวคิดเร่ืองคนเกงใน

ตน สงผลและมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในงาน คือความรูสึกทางบวกของ

พนักงานท่ีมีตองานท่ีทํา ไดแก เงินเดือน การเลื่อน

ตําแหนง สวัสดิการตางๆ เพื่อนรวมงาน สภาพการ

ทํางาน ลักษณะงาน การสื่อสาร และความปลอดภัย

ในงาน (Stone, 2005) พนกังานมทีศันคตทีิด่ตีองาน มี

ความรูสึกชื่นชอบงาน การใหอิสระในการทํางาน และ
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ความม่ันคงในงาน (Weiten & Lloyd, 2003) หรือ

ในอีกมุม หมายถึง การรูสึกในงานวาชอบหรือไมชอบ 

ในดานผลตอบแทน การเลื่อนตําแหนง หัวหนางาน 

สวัสดิการ ประสิทธิภาพในการทํางาน และการสื่อสาร

ภายในองคการ (Spector, 1997) จากงานวิจัย

ขางตน แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจในงานและผลการปฏบิติังาน ทางผูวจัิยขอสรปุ

ความสัมพันธดังน้ี ความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปร

คั่นกลางระหวางการมีแนวคิดเร่ืองคนเกงในตน และ

ผลการปฏิบัติงาน

ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง คือ

ความเชื่อมั่นวาตนสามารถทําได เปนการประเมิน

ความสามารถของตนที่จะทํางานหน่ึงๆ ได กลาวถึง

ความสัมพันธขององคประกอบ 3 สวนซึ่งมีอิทธิพล

ซ่ึงกันและกัน ประกอบดวยบุคคล สิ่งแวดลอม และ

พฤติกรรม (Bandura, 1977) ความเชื่อมั่นวาตน

สามารถทาํไดนีเ้ปนตวัแปรทีส่าํคญัทีม่อีทิธพิลตอบคุคล

ในการตั้งเปาหมาย การตอบสนองทางอารมณ และ

ความเพียรพยายาม ความเชื่อมั่นวาตนสามารถทําได

จะเปล่ียนแปลงไดเมื่อมีการเรียนรู มีประสบการณ 

และ ไดรับผลตอบแทนกลับในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

(Gist & Mitchell, 1992) ซึ่งเกี่ยวของกับทฤษฎีความ

สามารถของตนเอง โดยมีความเช่ือวาพฤติกรรมของ

คนนั้น ไมไดเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจากปจจัยทางสภาพ

แวดลอมแตเพียงอยางเดียว หากแตวาจะตองมีปจจัย

สวนบุคคลรวมดวย

ภาพ 1 ความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น (Bandura, 

 1977)

การรับรูความสามารถของตนเอง

(Perceived Self-Efficacy)

ความคาดหวังในผลลัพธที่เกิดขึ้น

(Outcome Expectation)

บุคคล ผลลัพธที่เกิดขึ้นพฤติกรรม

Parker (1998) กลาวไววา พนักงานที่มีความเชื่อ

มั่นในการขยายบทบาทดวยตนเองสูง (greater role 

breadth self-efficacy) จะมีการประเมินจากหัวหนา

งานวา เปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาแกองคการ และ

อีกงานวิจัยกลาวไวเชนกันวา พนักงานที่มีความเช่ือ

มั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง จะถูกพิจารณา

จากหัวหนางานวา พฤติกรรมดังกลาวสงผลใหเกิดผล

ปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย (Rotundo & Sackett, 2002) 

จากแนวคิดขางตนสนับสนุนวาความเชื่อม่ันในการ

ขยายบทบาทดวยตนเอง เปนปจจัยหลัก ที่สงผลเพิ่ม

ใหกับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น แตในภาพลึกของความ

เชื่อม่ันในการขยายบทบาทดวยตนเองที่สงผลไปยัง

ผลการปฏิบัติงาน ยังคงประกอบไปดวยตัวแปรท่ีเปน

ตัวกําหนดทิศทางของผลลัพธทายสุดเชนกัน นั่นจึง

แสดงใหเห็นวา ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวย

ตนเองอาจจะเปนตัวแปรกํากับ ที่อาจมีอิทธิพลในการ

เปลี่ยนแปลงผลลัพธของความสัมพันธระหวางการมี

แนวคิดเร่ืองคนเกงในตนและผลการปฏิบัติงานได ซึ่ง
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สอดคลองกับผลการวิจัยเชิงสํารวจไดรับขอมูลจากผู

เชี่ยวชาญเชนเดียวกัน

ความผูกพันในงาน Schaufeli et al. (2002), ได

ใหคํานิยามความผูกพันในงานวา หมายถึง สภาวะทาง

บวกที่สัมพันธกับงานที่ประกอบไปดวยคุณลักษณะ 

3 ประการ คือ (1) ความกระตือรือรน (vigor) หมาย

ถึง การที่มีพลังในการทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูง

ในขณะทํางาน มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามใน

การทํางาน และมีความเพียรพยายามในการทํางาน 

(2) การทุมเทอุทิศ (dedication) หมายถึง ความรูสึก

เต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการ

ทํางาน และ (3) ความจดจอใสใจ (absorption) หมาย

ถงึ ความรูสกึมุงมัน่และเปนสขุในการทาํงาน นอกจากน้ี 

Bakker and Demerouti (2008) ไดนําเสนอวาความ

ผกูพันในงานเปนสวนหน่ึงของพฤติกรรมองคการ โดยที่

ความผูกพันในงานจะมีความเดนชัดมากขึ้น ในกลุมที่

งานมีความกดดันสูง ซึ่งพนักงานในกลุมนี้จะเปนผูที่

สรางสรรค มีพฤติกรรมการทํางานในทางบวก และมี

ความสุขในการทํางาน จากแนวคิดขางตนสนับสนุน

วาความผูกพันในงาน เปนปจจัยหลัก ที่สงผลเพิ่มให

กับผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น แตในภาพลึกของความ

ผูกพันในงาน ที่สงผลไปยังผลการปฏิบัติงานน้ัน ยัง

คงประกอบไปดวยตัวแปรที่เปนตัวกําหนดทิศทางของ

ผลลัพธทายสุดเชนกัน น่ันจึงแสดงใหเห็นวา ความ

ผูกพันในงานอาจจะเปนตัวแปรกํากับ ที่อาจมีอิทธิพล

ในการเปลี่ยนแปลงผลลัพธของความสัมพันธระหวาง

การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนและผลการปฏิบัติงาน

ได ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยเชิงสํารวจไดรับขอมูล

จากผูเชี่ยวชาญเชนเดียวกัน

ความยุติธรรมในองคการ ไดมีการใหแนวคิดและ

นยิามดงันี ้Greenberg (1990) กลาววา ความยตุธิรรม

ในองคการหมายถึง ความยุติธรรมของผลตอบแทนที่

องคการจัดสรรใหกับพนักงาน และความยุติธรรมของ

กระบวนการทีใ่ชในการตดัสนิเพ่ือกาํหนดผลตอบแทน 

และ Moorman (1991) ไดกลาวไวเชนกันวา ความ

ยุติธรรมในองคการ หมายถึงวิธีการที่พนักงานตัดสิน

ใจวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่อง

ตางๆ ทีเ่กีย่วของกบัการทาํงาน ซึง่เปนสิง่ทีม่อีทิธพิลตอ

ตัวแปรในการทํางานอื่น จากแนวคิดขางตนสนับสนุน

ขอมลูวาความยตุธิรรมในองคการ เปนปจจยัหลกั ทีส่ง

ผลเพิม่ใหกับผลการปฏบัิตงิานท่ีดีข้ึน แตในภาพลกึของ

ความยุติธรรมในองคการ ที่สงผลไปยังผลการปฏิบัติ

งานนั้น ยังคงประกอบไปดวยตัวแปรที่เปนตัวกําหนด

ทิศทางของผลลัพธทายสุดเชนกัน นั่นจึงแสดงใหเห็น

วา ความยุติธรรมในองคการอาจจะเปนตัวแปรกํากับ 

ที่อาจมีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงผลลัพธของความ

สัมพันธระหวางการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนและผล

การปฏบิตังิานได ซึง่สอดคลองกบัผลการวจิยัเชงิสาํรวจ

ไดรับขอมูลจากผูเชี่ยวชาญเชนเดียวกัน 
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ภาพ 2 กรอบแนวความคิดในการวิจัย

สมมติฐานของการวิจัย
สมมติฐานที่ 1 การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยที่

ถายทอดอิทธิพลของการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน สู

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานที่ 3 ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาท

ดวยตนเอง เปนปจจัยที่เพิ่มความสัมพันธระหวาง การ

มีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันในงาน เปนปจจัยท่ี

เพิ่มความสัมพันธระหวาง การมีแนวคิดเรื่องคนเกงใน

ตน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานท่ี 5 ความยุติธรรมในองคการ เปน

ปจจยัทีเ่พิม่ความสัมพนัธระหวาง การมแีนวคดิเรือ่งคน

เกงในตน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 6 ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาท

ดวยตนเอง เปนปจจัยที่เพิ่มความสัมพันธระหวาง การ

มีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน และความพึงพอใจในงาน

สมมติฐานท่ี 7 ความผูกพันในงาน เปนปจจัยท่ี

เพิ่มความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในงาน และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

สมมติฐานท่ี 8 ความยุติธรรมในองคการ เปน

ปจจยัท่ีเพ่ิมความสมัพนัธระหวาง ความพงึพอใจในงาน 

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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ระเบียบวิธีวิจัย
วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยใชวิธีการวิจัยแบบผสม 

(mixed-methods research) โดยแบงเปน 2 สวนคือ 

การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) 

ประชากร คือ พนักงานภาคเอกชนที่อยูในธุรกิจ

แบบนิติบุคคลในประเทศไทย

กลุ มตัวอยาง คือ พนักงานภาคเอกชนที่อยู 

ในธุรกิจแบบนิติบุคคลในประเทศไทย ที่สุ มมาเปน

ตัวอยาง จํานวน 629 คน โดยใชวิธีตามแนวคิดของ 

Comrey and Lee (1992) ซึ่งกําหนดขนาดตัวอยาง

ที่มากกวา 500 ขึ้นไปถือวาความเหมาะสมของการ

วิเคราะหมีคาดีมาก (very good)

เครื่องมือ และการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การสรางเครื่องมือ

สรางแบบสอบถามออนไลน (E-questionnaire) 

โดยใชโปรแกรมจาก Google Forms ลักษณะคําถาม

เปนแบบปลายปดแบบหลายคําตอบ (multiple 

choice) ใหเลือกคําตอบเดียวที่เปนจริง และเปนแบบ

คาํถามมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดบั 

ตามแบบ Likert Scale โดยไดตรวจสอบคุณภาพ

ของขอคําถามดวยการหาคาดัชนีความสอดคลอง

ระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of Item 

Objective Congruence--IOC) และนําไปทดลองใช 

(try-out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับ

ประชากรที่ตองการศึกษา จํานวน 30 ชุด จากนั้นนํา

มาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (reliability) 

ดวยคาสมัประสทิธิค์วามเชือ่มัน่ของ Cronbach Alpha

การเก็บรวบรวมขอมูล

การจัดสงแบบสอบถามออนไลน สงออก 2 ชอง

ทางคือ ทางอีเมล โดยเจาะจงสงตรงไปยังอีเมลของ

พนักงานภาคเอกชน ที่อยูในธุรกิจแบบนิติบุคคล ใน

ประเทศไทย โดยการสงลิ้งคของแบบสอบถาม เพื่อ

เปนการขอความอนุเคราะหกับทางผู ท่ีไดรับอีเมล 

ตอบแบบสอบถามกลบัมา และ แชรลิง้คแบบสอบถาม

ในชองทางโซเชี่ยล โดยทางผูวิจัยไดมีการแชรลิ้งค

แบบสอบถาม ออกไปในชองทางโซเช่ียล 2 ชองทาง 

คือ เฟสบุค และ ไลนแอพพลิเคชั่น โดยทั้ง 2 ชองทาง

เมื่อขอมูลมีการตอบกลับจะถูกรวบรวมไวในโปรแกรม

ออนไลนของ Google Forms ในทันที

การวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1 สถิติพรรณนา ผูวิจัยใชสถิติพื้นฐาน คือ 

คารอยละ (percentage) คาเฉลี่ย () และสวนเบี่ยง

เบนมาตรฐาน (SD)

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะหตวัแบบสมการโครงสราง 

จะถูกวิเคราะหโดยการรันตัวแบบดวย โปรแกรม

สําเร็จรูป VPLS (Fu, 2006) และ Process (Hayes, 

2013)

การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) 

เป นการศึกษาด วยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก 

(in-depth interview) โดยผูใหขอมูลเปนผูบริหารใน

กลุมบริษัท ปตท. จํานวน 9 คน เนื่องจากกลุมบริษัท 

ปตท. ไดใหความสาํคญัในการสรางทนุมนษุยใหมคีวาม

รูและศกัยภาพสงู มกีารวางกลยทุธอยางชดัเจนในเรือ่ง

ทิศทางการบริหารคนอยางยั่งยืน ซึ่งแนวทางดังกลาว

นี้ไดถูกถายทอดและสงตอมาใหกับทางผูบริหารทุก

ระดับในบริษัทฯ จึงเปนที่มั่นใจไดวาผูบริหารทุกทาน

มีแนวคิดและหลักการในการพัฒนาบุคคลากรที่เปน

คนเกงอยางชัดเจน ประกอบกับกลุมบริษัท ปตท. เปน

บริษัทฯ ขนาดใหญในประเทศไทย กิจกรรมตางๆ จึง

เปนทีย่อมรบัในสงัคมธรุกจิของประเทศไทย (Denzin, 

1970)

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

90



วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2561)

ผลการวิจัย
ผลการวิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม

การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลสวนบุคคล

ของกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานภาคเอกชน ที่อยูใน

ธุรกิจแบบนิติบุคคล ในประเทศไทย จํานวน 629 

ตัวอยาง พบวา ผู ตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง

มากกวาเพศชาย รอยละ 59.14 ซึ่งมีกลุมอายุระหวาง 

30-34 ป เปนจํานวนมากที่สุด รอยละ 29.57 สวน

สถานภาพการสมรส พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญมีสถานะโสด รอยละ 44.83 ในสวนของจํานวน

บุตร พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ไมมีบุตร 

รอยละ 54.68 ในสวนของระดับการศึกษา พบวา

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ จบปริญญาตรี รอยละ 

68.83 ในสวนของรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตั้งแต 50,000 บาท

ขึ้นไป รอยละ 31.79 ในสวนของระยะเวลาในการเขา

มารวมงานกบัองคการ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญ มีอายุงานในชวงมากกวา 5-10 ป รอยละ 33.54 

ในสวนของงานทีร่บัผดิชอบ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญ อยูในสวนงานของฝายจัดซื้อ รอยละ 14.30

ภาพรวมของการมแีนวคดิเรือ่งคนเกงในตนอยูใน

ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.35 ภาพรวม

ของความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

รวมเทากับ 3.63 ภาพรวมของความสามารถในการ

ขยายบทบาทดวยตนเองอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

รวมเทากับ 3.74 ภาพรวมของความผูกพันในงานอยู

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 ภาพรวมของ

ความยตุธิรรมในองคการอยูในระดับมาก มคีาเฉลีย่รวม

เทากับ 3.62 และภาพรวมของผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.68

ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยกํากบัทีล่ดอทิธิพล

ทางตรงระหวางการมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผล

การปฏิบัติงาน จากขนาดอิทธิพล 0.489 เหลือเพียง 

0.084

ความผูกพันในงาน และความยุติธรรมในองคการ 

เปนปจจัยกํากับที่มีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวาง 

การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงาน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 ตาม

ลาํดบั สวนความเชือ่มัน่ในการขยายบทบาทดวยตนเอง 

มิไดมีอิทธิพลทางตรงตอความสัมพันธดังกลาว

ผลการวจิยัเชิงคณุภาพ ในมมุมองของผูบรหิารพบ

วา ความเชื่อมั่นในการขยายบทบาทดวยตนเอง ความ

ผกูพนัในงาน และความยตุธิรรมในองคการ เปนปจจัยท่ี

สงผลกํากบัความสมัพนัธระหวางการมแีนวคดิเรือ่งคน

เกงในตนและผลการปฏบิตังิาน เนือ่งจากหากพนกังาน

มีความเชื่อมั่นในตน จะสงผลใหเกิดความมุงมั่นและ

ตั้งใจซึ่งจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น พนักงาน

จะเกดิความรูสกึถึงการประสบความสําเรจ็และมคีวาม

ภมูใิจในงานทีต่นไดปฏบิตั ิอนัจะเสรมิสรางความผกูพนั

ใหเกดิขึน้ในงานทีท่าํ และประกอบกบัองคการทีม่คีวาม

ยุติธรรม ใหผลตอบแทนอยางยุติธรรมเปนไปตามผล

งานของพนักงาน สิ่งเหลานี้จะชวยเสริมศักยภาพของ

พนักงานใหมีมากขึ้น อันจะสงผลใหผลประกอบการ

ของบริษัทฯ สูงขึ้นอีกดวย

ผลการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง

ข้ันท่ี 1 ความสัมพันธระหวางการมีแนวคิดเรื่อง

คนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงาน

ผลการวิเคราะหพบวา การมีแนวคิดเรื่องคนเกง

ในตนมีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงาน (β = 

0.489***) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.01 ทั้งนี้ เปน

ที่สังเกตวา ระดับอิทธิพลมีคาสูงมาก (β > 0.20) จน

นาสงสัยวาอาจเปนความสัมพันธหลอก (spurious 

relation) อาจมีปจจัยอื่นซอนเรนเชื่อมโยงความ

สัมพันธเอาไว ซ่ึงผลจากการทบทวนวรรณกรรม

พบวา ปจจยัทีอ่าจทาํหนาทีเ่ชือ่มโยงคอืความพงึพอใจ

ในงาน
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ขั้นที่ 2 ความสัมพันธระหวางการมีแนวคิดเรื่อง

คนเกงในตนกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความพึงพอใจ

ในงานเปนปจจัยคั่นกลาง

ผลการวิเคราะหพบวา การมีแนวคิดเรื่องคนเกง

ในตน ลดอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานลง จาก 

0.489 เหลอื 0.084 และไมมนียัสาํคญั แสดงวามคีวาม

พึงพอใจในงานเพียงตัวเดียวที่ทําหนาที่เชื่อมโยง (full 

mediation) ในขณะเดยีวกนัอทิธพิลจากการมแีนวคดิ

เรื่องคนเกงในตนไปสูความพึงพอใจในงาน และความ

พึงพอใจในงานไปสูผลการปฏิบัติงาน มีนัยสําคัญทั้ง

สองเสนทาง (β = 0.782*** และ β = 0.417*** 

(ตามลําดับ)

ภาพ 3 เสนทางความสัมพันธตัวแบบสมการโครงสราง

สมมติฐานที่ 1 ผลการวิเคราะห TMC JP พบวา 

TMC มีอิทธิพลเชิงบวกตอ JP (β = 0.141**) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งลดลงจากเดิมที่มีเฉพาะ

ความสัมพันธระหวาง TMC JP (β = 0.489***) 

แสดงวา JS เปนตัวแปรค่ันกลางบางสวน (partial 

mediation)

สมมติฐานที่ 2 ผลการวิเคราะห TMC JS JP 

พบวา JS เปนตัวแปรคั่นกลางระหวาง TMC กับ JP 

ซึ่งอิทธิพลทางออมนี้มีนัยสําคัญ (β = 0.177***) ซึ่ง

สอดคลองกับสมมติฐานที่ 1 

สมมตฐิานที ่3 และ 6 อทิธพิลกาํกบัของ RBSE บน

ความสมัพนัธระหวาง TMC JP และบนความสมัพนัธ

ระหวาง TMC JS ตามลําดับ พบขอมูลเชิงประจักษ

ยังไมสนับสนุนวา RBSE มีอิทธิพลตอความสัมพันธ

ระหวาง TMC กับ JP (β = -0.027ns) และ TMC กับ 

JS (β = -0.024ns) ซึง่ไมมนียัสาํคัญทางสถติทิัง้คู แสดง

วา RBSE มไิดมอีทิธิพลทางตรงและทางออมในการเพ่ิม

ความสมัพนัธ แตพบวามอิีทธพิลทางตรงอยางมเีงือ่นไข

และอิทธิพลทางออมอยางมีเงื่อนไข 
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สมมติฐานที่ 4 และ 7 อิทธิพลกํากับของ WE 

บนความสัมพันธระหวาง TMC JP และบนความ

สัมพันธระหวาง JS JP ตามลําดับ พบวา WE มี

อิทธิพลตอความสัมพันธระหวาง TMC กับ JP (β = 

0.135**) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แตขอมูล

เชิงประจักษยังไมสนับสนุนวา WE มีอิทธิพลตอความ

สัมพันธระหวาง JS กับ JP (β = -0.061ns) ซึ่งแสดง

วา WE มิไดมีอิทธิพลทางออมในการเพิ่มความสัมพันธ 

แตพบวามีอิทธิพลทางออมอยางมีเงื่อนไข

สมมติฐานที่ 5 และ 8 อิทธิพลกํากับของ OJ บน

ความสมัพนัธระหวาง TMC JP และบนความสมัพนัธ

ระหวาง JS JP ตามลําดับ พบวา OJ มีอิทธิพลตอ

ความสัมพันธระหวาง TMC กับ JP (β = -0.201***) 

และ JS กับ JP (β = 0.145**) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ

การอภิปรายผล
จากวัตถุประสงคขอที่ 1 ในการศึกษาตัวแปร

พบวา (1) การมีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน พบความมี

อิสระในการทํางาน เปนตัวแปรหนึ่งที่มีการพูดถึงท้ัง

ในมุมของผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากทางผูเชี่ยวชาญ 

วาเปนตัวหน่ึงที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของ

พนักงาน และรวมไปถึงผลการวิเคราะหเชิงปริมาณก็

พบวา มีคาความสัมพันธที่สูงที่สุดคาหนึ่ง (2) ความพึง

พอใจในงาน ในเรื่องของการไดรับการยอมรับนับถือ 

เปนสิ่งที่พนักงานสวนใหญใหความสําคัญ โดยเฉพาะ

การที่ผู บังคับบัญชาใหความไววางใจในตัวพนักงาน 

และสามารถที่จะมอบหมายงานใหรับผิดชอบได 

(3) ความเชือ่มัน่ในการขยายบทบาทดวยตนเอง จะเหน็

วา ในสวนของการที่พนักงานมีความเชื่อมั่นในการนํา

เสนอวิธีการทํางานตางๆ ใหกับแผนกงานอื่น ไดรับรู 

พบวามีคาสูงจากการรวบรวมขอมูลในแบบสอบถาม 

นัน่คอืหากองคการสามารถท่ีจะมกีารจดัสรรความรูซึง่

กันและกันในองคการ (knowledge management) 

จะเกิดเปนการแลกเปลี่ยนองคความรูในการทํางาน

ระหวางพนักงานดวยกันเอง (4) ความผูกพันในงาน 

หากพนักงานมีความรัก ความชอบในงานที่ทําแลว

นั้น ก็จะเกิดการทุมเทความรู ความสามารถในการ

ทํางานสงผลใหผลการปฏบัิตงิานของพนกังานนัน้สงูข้ึน 

(5) ความยุติธรรมในองคการ พนักงานใหความสําคัญ

ในเรื่องของการประเมินผลการทํางาน องคการจะตอง

มีความยุติธรรม ผลการวัด จะตองมี KPIs อยางชัดเจน 

สามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม และการวัดผลตอง

อางอิงจากผลการทํางานที่แทจริง 

จากวัตถุประสงคขอท่ี 2 ความพึงพอใจในงาน 

ผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ Arnold et al 

(1998) ท่ีวาความพึงพอใจในงาน เปนตัวช้ีวัดความ

สุขของพนักงาน ถาพนักงานไมมีความพึงพอใจในงาน 

ชวีติของพนกังานกจ็ะไมมคีวามสขุ จงึสงผลใหไมมแีรง

จูงใจ และทายสุดก็นําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ไมดีดวย 

จากวตัถปุระสงคขอที ่3 ความเชือ่มัน่ในการขยาย

บทบาทดวยตนเอง ผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐาน

ขอที่ 3 แตมีขอมูลเชิงคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญ และ

ทฤษฎีที่สนับสนุนสมมติฐานนี้ ซึ่งก็คือทฤษฎีความ

สามารถของตนเอง (Bandura, 1977) โดยเช่ือวา

พฤติกรรมของคนนั้น ไมไดเปลี่ยนแปลงไปเนื่องจาก

ปจจัยทางสภาพแวดลอมแตเพียงอยางเดียว แตจะ

ตองมีปจจัยสวนบุคคลรวมดวย ความผูกพันในงาน 

ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานขอท่ี 4 ซ่ึงสอดคลอง

กับ ขอมูลเชิงคุณภาพจากผูเช่ียวชาญ และ Bakker 

and Demerouti (2008) ที่ไดนําเสนอวาความผูกพัน

ในงานเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมองคการ ที่ประกอบ

ดวยสภาวะจิตใจที่เกี่ยวของกับการทํางานใน โดยที่

หลักการของความผูกพันในงานจะมีความเดนชัดมาก

ขึ้น ในกลุมที่งานมีความกดดันสูง ซึ่งพนักงานในกลุม

นี้จะเปนผูที่สรางสรรค มีพฤติกรรมการทํางานในทาง

บวก และมีความสุขในการทํางาน ความยุติธรรมใน

องคการ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ผลการวิจัย
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สนับสนุนสมมติฐานขอที่ 5 ซึ่งจากแนวคิดเกี่ยวกับ

ความยุติธรรมในองคการ รวมไปถึงขอมูลสนับสนุน

จากแนวคิดของงานวิจัยตางๆ สนับสนุนขอมูลที่วา

ความยุติธรรมในองคการ เปนปจจัยหลัก ที่สงผลเพิ่ม

ใหกับผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ซึ่งสอดคลองกับขอมูล

เชิงคุณภาพจากผูเชี่ยวชาญ

ขอเสนอแนะ
1. การไดรับการยอมรับนับถือจากทั้งเพื่อนรวม

งานและผูบังคับบัญชาเปนปจจัยหลักที่พนักงานให

ความสําคัญ อันจะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน

ของพนักงาน องคการควรตองพจิารณา เชน การกลาว

คาํชมเชยในท่ีสาธารณะ หรอืการมอบหมายงานสาํคญั

ใหรับผิดชอบ

2. องคการหากสามารถกระตุ นใหพนักงานมี

ความรัก และทุมเทในงานไดจะสรางใหเกดิความผกูพนั

ในงานมากขึ้น เชน การเปดอบรมงานเฉพาะทางเพ่ือ

เปนการสรางฐานความรูในงานนัน้ๆ ใหกบัพนกังาน ซึง่

หากพนักงานเกิดความเชี่ยวชาญและชํานาญในงาน ก็

จะเกิดความรักและทุมเทในงานมากขึ้น

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
1. ดึงตัวแปรท่ีเปนองคประกอบในสวนของการ

มีแนวคิดเรื่องคนเกงในตน ซึ่งไดแก ความมีอิสระใน

การทํางาน นํามาทําการวิจัยเฉพาะตัวแปรนี้อีกครั้ง 

เนือ่งจากพบวา เปนตวัแปรทีถู่กกลาวถึง ทัง้ในการวิจัย

เชิงคุณภาพ และในการวิจัยเชิงปริมาณ 

2. กลุมเปาหมายท่ีใช ในครั้งตอไปอาจจะศึกษา

จากบุคลากรในหนวยงานราชการ เนื่องจากวาเปน

องคการของรัฐ ซ่ึงจะมีเงื่อนไขและขั้นตอนในการ

ปฏบัิตงิานท่ีแตกตางจากกลุมบรษิทัทีเ่ปนนติิบุคคล ดงั

นั้น ผลลัพธที่ไดจึงอาจจะมีความแตกตางกัน และเพื่อ

สามารถท่ีจะนําผลไปพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน

ราชการไดในอนาคต
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