
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความหมายของการจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร 
(2) พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร และ (3) เปรียบเทียบการ

จัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัครกอนและหลังเขารวมโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน เปนการวิจัยกึ่ง
ทดลองแบบ One-Group Pretest-Posttest Design โดยแบงออกเปน 3 ระยะ ตวัอยาง ไดแก ศษิยเกาและศษิย
ปจจุบันจากมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีคุณสมบัติเปนพนักงานประจํา ศึกษาโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน 
ผูใหขอมลูสําคญั จาํนวน 5 คน และเปนกลุมการทดลอง จาํนวน 17 คน เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยั ไดแก แบบฟอรม
การสมัภาษณเชงิลกึแบบมโีครงสราง โปรแกรมการพฒันาการจดัแจงในงาน และแบบสอบถามการจดัแจงในงาน 
วิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย ความถี่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ Wilcoxon Signed-Rank Test

ผลการวิจัย พบวา (1) การจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร หมายถึง การปรับเปลี่ยนสิ่งตาง ๆ ที่
เกี่ยวของกับงาน ปรับปรุงรูปแบบการทํางานเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีขึ้น แบงเปนองคประกอบ 3 ดาน ไดแก ดาน
งาน ดานความสัมพันธ และดานความคิด (2) โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานของพนักงานอาสา สมัคร 
ประกอบดวย 3 ขั้นตอน จํานวน 9 สวน ทั้งหมด จํานวน 17 กิจกรรม และเวลารวม 6 ชั่วโมง และ (3) พนักงาน
อาสาสมัครที่เขารวมโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานมีคาเฉลี่ยหลังเขารวมโปรแกรมมากกวาคาเฉลี่ยกอน
เขารวมโปรแกรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001
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Effectiveness of a Job Crafting Program for Alumni and Current Student
Volunteer Employees of Ramkhamhaeng University

Abstract

This research article aims to study (1) explore the meaning of job crafting among 

volunteer employees, (2) develop a job crafting program for volunteer employees, and 

(3) compare the job crafting of volunteer employees before and after participating in the program. 

The research is Quasi-experimental research with interview and One-Group Pretest-Posttest Design 

method. This study consisted of three phases. The sample group experiment consists of 17 

volunteer employees and 5 key informants who are alumni and current students of 

Ramkhamhaeng University. Research tools used in the study include structured in-depth interviews, 

a job crafting program, and a job crafting questionnaire. Data analysis was conducted using mean, 

frequency, standard deviation, and Wilcoxon Signed-Rank Test.

Findings are as follows: (1) job crafting among volunteer employees refers to the adjustment 

of various aspects of their work to improve the outcome, and can be categorized into three 

components: task crafting, relation crafting, and cognitive crafting, (2) the job crafting program 

for volunteer employees consists of 3 stages, 9 part, 17 activities, totaling 6 hours, and (3) the 

average level of job crafting among volunteer employees after participating in the program was 

significantly higher than before, with a statistical significance level of .001. 
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พยายามเช่ือมโยงความสําคัญกับของงานตนเขาดวย

กัน (Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton, & Berg, 

2013) จากการศกึษาวจิยัเชิงทดลองในระยะยาว พบวา 

การจัดแจงในงานสามารถเพิ่ม (1) การใหผลตอบกลับ

ประสทิธภิาพการทาํงาน (2) โอกาสในการพฒันาความ

เชี่ยวชาญ (3) ความสามารถแหงตน และ (4) ประสิทธิ 

ภาพการทาํงานหลงัการทดลอง 1 ป (van Wingerden, 

Bakker, & Derks, 2017)

นอกจากนี้ การพัฒนาการจัดแจงในงานสามารถ

แบงออกเปน 4 ระยะ คือ (1) การสัมภาษณพนักงาน 

และผู มีสวนเกี่ยวของ เชน หัวหนางาน ผู จัดการ 

(2) เวิร คช็อปการจัดแจงในงาน (3) การประเมิน

การจัดแจงในงานดวยตนเองแบบรายสัปดาห และ 

(4) การสะทอนมมุมองจากเพ่ือนรวมงาน (Demerouti, 

Peeters, & van den Heuvel, 2019) จากความ

สําคัญท่ีกลาวมาขางตนผู วิจัยจึงเห็นวาเปนความ

จาํเปนอยางยิง่ทีจ่ะทาํ การศกึษาทดลองโปรแกรมการ

พัฒนาการจัดแจงในงาน โดยนําการทดลองมาใชกับ

พนักงานอาสาสมัครท่ีเปนศิษยเกาและศิษยปจจุบัน

จากมหาวทิยาลยัรามคาํแหง เพือ่การจดัแจงในงานของ

พนกังาน เพือ่พฒันาโปรแกรมการพฒันาการจดัแจงใน

งานของพนักงาน และเพื่อนําโปรแกรมการพัฒนาการ

จัดแจงในงานไปทดลองใชพัฒนาการจัดแจงในงานกับ

พนกังานอาสาสมคัร โดยมสีมมตุฐิานวา พนกังานอาสา

สมัครกอนเขารวมโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน

และหลงัเขารวมโปรแกรมการพฒันาการจดัแจงในงาน

มีคุณสมบัติการจัดแจงในงานแตกตางกัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความหมายของการจัดแจงในงาน

ของพนักงานอาสาสมัคร

2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน

ของพนักงานอาสาสมัคร

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในสีท่ศวรรษทีผ่านมาไมอาจปฏเิสธไดวาลกัษณะ

การทาํงานของสงัคมไดเปลีย่นไปอยางตอเน่ือง ไมเพยีง

แตประเทศสหรัฐอเมริกาเทานั้น แตเปลี่ยนไปทั้งโลก 

ลกัษณะของงานมแีนวโนมจะเปลีย่นไปเรือ่ยๆ (Barley, 

Bechky, & Milliken, 2017) เมือ่เรากาวเขาสูยคุปฏวิติั

เทคโนโลยีในศตวรรษที่ 21 เปนตนมา รูปแบบการ

ทํางานของพนักงานก็เปลี่ยนไปจากเดิมอยางมหาศาล 

(Mark, Gonzalez, & Harris, 2005) เทคโนโลยีถูก

นํามาใชเพื่อปลดปลอยพลังแหงการสรางสรรคผลงาน

ของพนกังานไดมากมาย สามารถตดิตอสือ่สาร ประชมุ

รวมกันไดแมจะอยูตางสถานที่กัน ทํางานชิ้นเดียวกัน

ในเวลาเดียวกันจากสถานที่ที่ตางกัน (Litchfield, 

Cooper, Hancock, & Watt, 2016) พนักงานที่มี

ทัศนคติการทํางานเชิงรุกยิ่งจะมีการปรับปรุงรูปแบบ

ของงานตน ปรับเปลี่ยนแนวทางการทํางานเพื่อตอบ

โจทยความตองการของตน สิ่งๆ นี้เรียกวา การจัดแจง

ในการทํางาน (Tims & Bakker, 2010)

ในขณะทีก่ารจดัแจงในงาน (job crafting) หมายถงึ 

ลักษณะพฤติกรรมของพนักงาน ที่ทําการปรับปรุง

สภาพการทํางาน รูปแบบการทํางาน ความสัมพันธ 

รวมไปถึงความคิด เพื่อใหสอดคลองกับความตองการ 

ความชอบสวนตัว แรงจูงใจ และความหลงใหล

สวนตัวของพนักงาน และเพ่ิมผลลัพธจากการทํางาน 

(Demerouti, 2014; Tims, Bakker, & Derks, 2012) 

การออกจัดแจงงานถือเปนหนึ่งในกลุมทฤษฎีการออก 

แบบงาน พนักงานที่ปรับปรุงขอบเขตการทําโดยการ

กําหนดรูปแบบของงานใหมใน 3 ทางดวยกันคือ โดย

ประการแรกคือการปรับปรุงงาน ดวยการเพิ่มหรือลด

บางขั้นตอน กําหนดเวลาที่จะใชในแตละตัวงาน รวม

ไปถึงการเรียนรูเพิ่มเติมดวย ประการที่สองพนักงาน

จะทาํการปรับปรุงความสมัพนัธในการทาํงาน ดวยการ

ใหเวลากับเพื่อนรวมงานที่ชอบพอกันมากขึ้น ประการ

ที่สามคือ การปรับปรุงความคิดที่มีตองาน โดยการ
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3. เพือ่เปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่การจัดแจงในงาน

ของพนกังานอาสาสมคัรกอนและหลงัเขารวมโปรแกรม

พัฒนาการจัดแจงในงาน

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา ไดแก การจัดแจงในงาน 

(job crafting) คือ ดานงาน (task crafting) ดาน

ความสัมพันธ (relation crafting) และดานความคิด 

(cognitive crafting) และโปรแกรมพัฒนาการจัดแจง

ในงานของพนักงานอาสาสมัคร

2. ขอบเขตดานประชากรและตัวอยาง ไดแก กลุม

ผูใหขอมูลสําคัญ คือ ใชวิธีการเลือกดวยความสมัครใจ

ศิษยเกาและศิษยปจจุบันจากมหาวิทยาลัยรามคําแหง

ทีม่คีณุสมบตัเิปนพนกังานประจําในองคการใดองคการ

หนึ่ง จํานวน 5 คน และตัวอยางโปรแกรมพัฒนาการ

จัดแจงในงาน จํานวน 17 คน ผูวิจัยใชวิธีการเลือก

ตัวอยางแบบเจาะจง (purposive sampling)

3 .  ขอบเขตด  านพื้ นที่  เป นการศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร

4. ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา ระหวาง

เดือนธันวาคม พ.ศ. 2565 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2566

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ประโยชนทางวิชาการ เปนประโยชนแกผูที่

สนใจในทางวิชาการที่จะนํามาศึกษากระบวนการ

ทดลอง แนวทางการออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 

ตลอดจนไปถงึนาํไปประยกุตใชในการทดลองเพือ่ศึกษา

วิจัยในหัวขอที่เกี่ยวของตอไป

2. ประโยชนเชิงปฏิบัติ ผูท่ีสนใจในสามารถนํา

กระบวนการตางๆ ในการวิจัยครั้งนี้ไปใชเพื่อการฝก

อบรมพัฒนาการจัดแจงในงานแกพัฒนา ตลอดจน

สามารถนาํเครือ่งมือทีใ่ชในการทดลองไปรวมออกแบบ

โปรแกรมการฝกอบรมอื่นๆ ตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
Berg, Dutton, and Wrzesniewski (2008) ได

อธิบายถึง การจัดแจงในงาน (job crafting) ไววา การ

จัดแจงในงานเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงขอบเขต

และเงื่อนไขเกี่ยวกับ รูปแบบของงาน ความสัมพันธ

ในการทํางาน และความคิดท่ีมีตองานของผูเขารวมฯ 

ประกอบไปดวย 3 ดาน คือ (1) ดานงาน (task craft-

ing) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงปริมาณงาน เสนองาน

ใหม และทาํนอกเหนอืจากงานตนเอง ไดแก การทีผู่เขา

รวมฯเริ่มตนการเปลี่ยนแปลงจํานวนหรือปริมาณงาน

ของตนเอง มีการเสนองานใหมที่เหมาะสมกับทักษะ

และความสนใจของตนเอง และมีการทํางานที่นอก

เหนือจากงานประจําท่ัวไปของตนเอง (2) ดานความ

สมัพนัธ (relation crafting) หมายถึง การเปลีย่นแปลง

ปฏิสัมพันธ สรางความเปนเพื่อน และใหความเคารพ 

ไดแก การเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับปฏิสัมพันธในการ

ทาํงานกบัเพือ่นผูเขารวมฯ ดวยกัน และการสรางความ

เปนเพื่อนกับผูอื่นท่ีมีลักษณะทักษะหรือความสนใจ

ที่คลายคลึงกัน และ (3) ดานความคิด (cognitive 

crafting) หมายถึง การเปลี่ยนความคิดเก่ียวกับงาน 

มองประโยชนของงาน และเหน็คณุคาของงานตน ไดแก 

การท่ีผูเขารวมฯมคีวามคดิในการเปลีย่นแปลงรปูแบบ

ของการทํางาน มองเห็นวาสิ่งที่ตนทํานั้นมีความหมาย

และมีประโยชนตอผู อื่น และมีความพยายามที่จะ

ทํางานอยางเห็นคุณคาของสิ่งที่ทําเพื่อใหงานประสบ

ความสําเร็จ และการจัดแจงในงาน (job crafting) นั้น

สามารถชวยใหพนักงานสามารถพัฒนาประสิทธิภาพ

การทํางาน (job performance) ของตนเองใหดีขึ้น 

และสงเสรมิพนัธะทางใจในงาน (work engagement) 

(Tims, Bakker, & Derks, 2015) ท้ังนี้ ยังสามารถ

ลดความเครียด และภาวะหมดไฟในการทํางานของ

พนักงานไดอีกดวย (Singh & Singh, 2018) ในขณะ

ที่ van Wingerden et al. (2017) พบวา ผลสะทอน

กลบัจากประสทิธภิาพการทาํงาน ความเชีย่วชาญ และ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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H1

ประสิทธิภาพแหงตน และประสิทธิภาพการทํางาน

เพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญหลังจากทําโปรแกรมการ

พัฒนาการจัดแจงในงาน และ Kooij, van Woerkom, 

Wilkenloh, Dorenbosch, and Denissen (2017) 

ผลการทดลองพบวา การจดัแจงในงานเปนเครือ่งมอืที่

มีประสิทธิภาพในการเพิ่มความสอดคลองกันระหวาง

บุคคลกับงาน นอกจากนั้น Gordon, Demerouti, Le 

Blanc, Bakker, Bipp, and Verhagen (2018) ผลการ

ทดลองพบวา โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน

สามารถเพิม่พฤตกิรรมการจดัแจงในงาน ความผาสกุใน

การทาํงาน และประสทิธภิาพการทาํงานแกพยาบาลได

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

โปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงานของ

พนักงานอาสาสมัคร

การจัดแจงในงานของพนักงาน

อาสาสมัคร

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

สมมุติฐานของการวิจัย
สมมตุฐิานที ่1 (H1): พนกังานอาสาสมคัรกอนเขา

รวมโปรแกรมพัฒนาการจดัแจงในงานและหลงัเขารวม

โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานมีคุณสมบัติการ

จัดแจงในงานแตกตางกัน

ระเบียบวิธิวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยกึ่งทดลองแบบ One-

Group Pretest-Posttest Design และการสัมภาษณ

เชิงลึก และการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ มีจุดมุ ง

หมายเพื่อศึกษาความหมายของการจัดแจงในงานของ

พนักงานอาสาสมัคร สรางโปรแกรมพัฒนาการจัดแจง

ในงาน และนําโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน ไป

ทดลองใชจริงกับพนักงานอาสาสมัคร โดยมีการศึกษา 

3 ระยะ ดังนี้

ระยะที่ 1 การศึกษาความหมายของการจัดแจง

ในงานของพนักงานอาสาสมัคร โดยทําการเริ่มตน

ดวยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการ

จัดแจงในงาน ในประเด็นของนิยาม ความหมาย และ

องค ประกอบ เพื่อเปนกรอบในการกําหนดโครงสราง

ขอคําถามการสัมภาษณเชิงลึก (in-dept interview) 

ผู ใหขอมูลสําคัญคือ ศิษยเกาและศิษยปจจุบันจาก

มหาวิทยาลัยรามคําแหงท่ีมีคุณสมบัติเปนพนักงาน

ประจําในองคการใดองคการหนึ่ง โดยผูวิจัยนิยามไว

วาเปนพนักงานอาสาสมัคร จํานวน 5 คน ใชวิธีการ

เลือกตัวอยางแบบเจาะจง (purposive sampling) 

ลักษณะของกลุมท่ีเลือกเปนไปตามวัตถุประสงคของ

การวิจยั โดยมีเกณฑการคดัเลอืกไดแก (1) เปนประเภท

พนักงานประจําในองคการ และ (2) เปนศิษยเกาและ

ศิษยปจจุบันจากมหาวิทยาลัยรามคําแหง 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยระยะนี้ประกอบดวย 

(1) แบบฟอรมการสัมภาษณเชิงลึกแบบมีโครงสราง 

(in-dept interview) มีแนวคําถาม (guideline) ท่ี

เตรียมไวลวงหนาตามประเด็นที่ตองการศึกษาผาน

การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีไวลวงหนาตาม

วัตถุประสงคที่ไดตั้งไว ดําเนินการสัมภาษณ 3 ขั้น

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตอน ไดแก ขั้นเริ่มสัมภาษณ ขั้นสัมภาษณ และขั้นยุติ

การสมัภาษณ (2) แบบการวเิคราะห เพือ่การวเิคราะห

ขอมลูทีไ่ดจากการสมัภาษณ โดยทาํการจดัระเบยีบผล

การสัมภาษณหาความสมัพนัธของขอมลู และนาํขอมูล

ทีไ่ดมาเปรียบเทียบ หาความแตกตางและความเหมอืน 

หลังจากนั้นจึงทําการสรุปเปนเชิงพรรณนา และนํามา

พัฒนาเปนโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน

ผูวิจยันําขอมลูทีไ่ดจากผูใหขอมลูสาํคญัมาทาํการ

วิเคราะห พรรณนาตีความ เปรียบเทียบและหาความ

หมาย สงัเคราะหเทยีบเคยีงกบัการทบทวนวรรณกรรม 

และงานวจิยัทีเ่กีย่วของออกมาเปนนยิามและสรปุเพือ่

ดําเนินการขั้นถัดไป

ระยะที่ 2 การสรางโปรแกรมพัฒนาการจัดแจง

ในงานของพนักงานอาสาสมัคร เพื่อนําโปรแกรมไป

ทดลองใชกับพนักงานอาสาสมคัรเปนศิษยเกาและศิษย

ปจจุบันจากมหาวิทยาลัยรามคําแหง ผูวิจัยไดกําหนด 

โครงสรางโปรแกรมการฝกอบรมผานการทบทวน

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจัดแจงใน

งาน และทําการสังเคราะหรวมกับการสัมภาษณผู 

ใหขอมูล เพื่อสรุปออกมาเปนแนวคิดสําคัญในการ

กําหนดโครงสรางโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงาน 

ดําเนินการทั้งสิ้น 4 ขั้นตอน ดังนี้ (1) ศึกษาเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวของกับการ

จัดแจงในงาน รวมถึงผลการสมัภาษณเชงิลกึ และนิยาม

ปฏิบัติการจากระยะที่ 1 นอกจากนี้ยังศึกษาถึงวิธีการ

ออกแบบโปรแกรมการฝกอบรม เทคนคิทางการอบรม 

เทคนิคทางจิตวิทยาที่เกี่ยว ของกับการสรางกิจกรรม 

(2) ทาํการออกแบบโปรแกรมการฝกอบรมผานเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ และผลจากการสัมภาษณ

จากระยะที ่1 (3) นาํโปรแกรมการพฒันาจดัแจงในงาน

มาประเมินความเหมาะสมโดยวิธีการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จากผูเชี่ยวชาญทางดานจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการ จํานวน 3 ทาน คุณวุฒิ

ระดับ ศาสตราจารย ผูชวยศาสตรจารย และอาจารย 

โดยวัดคาดัชนีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Index of 

item-Objective Congruence--IOC) ของโปรแกรม

กบัวตุัถุประสงค ผลการวเิคราะหอยูระหวาง 0.67-1.00 

คะแนน โดยเกณฑอยูที่ 0.5 จึงยอมรับ (Tirakanan, 

2007, p. 165) และ (4) สรปุผลการออกแบบโปรแกรม

การพัฒนาการการจัดแจงในงานของพนักงานอาสา

สมคัร อนัประกอบไปดวยหวัขอดงันี ้นิยามศพัทตวัแปร 

โมเดลการฝกอบรม โปรแกรมการพัฒนาจดัแจงในงาน 

การประเมินความเท่ียง ตรงเชิงเนื้อหา การประเมิน

ความสอดคลองของโปรแกรม กําหนดการโปรแกรม

การพัฒนา รายละเอียดกิจกรรม

ระยะที่  3 การศึกษาผลของการทดลองใช 

โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานของพนักงาน

อาสาสมัคร

เครื่องมือที่ใชในระยะนี้ประกอบไปดวย (1) แบบ

สอบถามการจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร 

และ (2) โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน 

ตัวอยางเปนพนักงานอาสาสมัครซึ่งเปนศิษยเกาและ

ศิษยปจจุบันจากมหาวิทยาลัยรามคําแหง จํานวน 17 

คน ตามแนวคิดของ Capes (2015) ที่กําหนดจํานวน

สมาชิกท่ีเหมาะสมสําหรับการฝกอบรมอยูท่ี จํานวน 

12-20 คน โดยทําการคัดเลือกแบบสมัครใจ (volun-

teer selection) เพื่อเขารวมการทดลอง 

เครื่องมือที่ 1 แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน 

ดังนี้ ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ อายุ และประสบการณการ

ทํางาน และตอนที่ 2 แบบสอบถามการจัดแจงใน

งาน ประกอบดวย 3 ดาน รวมจํานวน 27 ขอ ดังนี้ 

(1) ดานงาน (task crafting) จํานวน 9 ขอ (2) ดาน

ความ สัมพันธ (relation crafting) จํานวน 9 ขอ และ 

(3) ดานความคิด (cognitive crafting) จํานวน 9 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบลิเคิรทเสกล (Likert 

scale) มีระดับการวัด 5 ระดับ

ผู  วิจัยไดทําการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
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ดวยกัน 3 วิธี คือ (1) ดัชนีความสอดคลอง (IOC) 

(2) ความเช่ือมั่นดวยคาสัมประสิทธิ์ของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) และ (3) คาอาํนาจ

จําแนกรายขอดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอ (corrected item total correlation) 

โดยขอคาํถามมคีาดชันคีวามเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (IOC) 

อยูระหวาง 0.67-1.00 โดยคาที่ยอมรับได เทากับ 0.5 

ขึ้นไป (Tirakanan, 2007) การทดสอบคาสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) จาก

ตัวอยางทดสอบเครื่องมือ (try out) จํานวน 30 คน คา

ความเชือ่มัน่ทัง้ฉบบัของการจัดแจงในงาน เทากบั .899 

ดานงาน เทากับ .806 ดานความสัมพันธ เทากับ .922 

และดานความคิด เทากับ .865 ซึ่งเกณฑที่ยอมรับได

เทา กบั .70 ขึน้ไป (Hair, Black, Babin, & Adderson, 

2014) การทดสอบคาอํานาจจําแนกรายขอ พบวา คา

อํานาจจําแนกทั้งฉบับอยูระหวาง .300-.864 ดานงาน

อยูระหวาง .321-.721 ดานความสัมพันธอยูระหวาง 

.375-.864 และดานความคิดอยูระหวาง .300-.444 

ซึ่งเกณฑที่ยอมรับได เทากับ .300 ขึ้นไป ตามแนวคิด

ของ Ferketich (1991) ดังน้ัน ผูวิจัยจึงตัดขอคําถาม

ออก จํานวน 4 ขอ

เครื่องมือที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงใน

งานของพนักงานอาสาสมัคร แบงเปน 3 ข้ันตอน คือ 

(1) ขั้นที่ 1 ขั้นนําเขาสูโปรแกรม ไดแก การปฐมนิเทศ 

(2) ข้ันที่ 2 ขั้นพัฒนาการการจัดแจงในงาน 3 ดาน 

ไดแก ดานงาน ดานความสัมพันธ และดานความคิด 

และ (3) ขั้นที่ 3 ขั้นสรุป ไดแก การปจฉิมนิเทศ

โดยการทดลองในครั้งนี้เปนโมเดลการทดลอง

แบบวัดผลกอนและหลังทําการทดลอง (one-group 

pretest-posttest design) (ดูตาราง 1)

ตาราง 1

โมเดลการทดลองโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน

กลุม กอนการทดลอง ตัวแปรจัดกระทํา หลังการทดลอง

  (pre-test) (treatment variable) (post-test)

 ทดลอง Q1 X Q2

X หมายถึง การจัดกระทําใหตัวอยางโดยการเขารวมโปรแกรมการฝกอบรม

Q1 หมายถึง การวัดกอนการทดลอง (3 วัน) Q2 หมายถึง การวัดหลังการทดลอง

การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใช คือ (1) การ

วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานอาสา

สมัครดวยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 

ไดแก ความถี ่(frequency) และรอยละ (percentage) 

และ (2) การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดแจง

ในงานของพนักงานอาสาสมัคร เพื่อทําการทดสอบผล

เปรียบเทยีบการจดัแจงในงานของพนกังานอาสาสมัคร

ระหวางกอนการทดลองและหลังการทดลอง ดวยการ

ทดสอบแบบ Wilcoxon Signed-Ranks Test

ผลการวิจัย
ผลการวิจัย ผูวิจัยไดดําเนินการรายงานผลเปน 

3 ระยะ ไดแก ระยะที่ 1 ศึกษาความหมายของการ

จัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร ระยะที่ 2 สราง

โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานของพนักงาน

อาสาสมัคร และระยะที่ 3 เพื่อเปรียบเทียบการจัดแจง

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

538 Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 14 No. 2 (May - August 2024)



ในงานของพนักงานอาสาสมัครกอนและหลังเขารวม

โปรแกรมผลการวิจัยพบวา ดังนี้

ผลการวิจัยในระยะที่ 1 จากการสัมภาษณแบบมี

โครงสรางดวยการวเิคราะหเน้ือหา พบวา การจัดแจงใน

งาน (job crafting) ของพนักงานอาสาสมัคร หมายถึง 

การปรับเปลี่ยนสิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน ปรับ ปรุง

รูปแบบการทํางานเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีขึ้น พัฒนา

ความสัมพันธในการทํางาน มีความคิดที่จะปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงงาน และสามารถแบงเปนองคประกอบ 

3 ดาน ไดแก (1) ดานงาน (task crafting) หมายถึง 

ปรับปรุงวิธีการทํางาน เพิ่มวิธีใหมๆ เพื่อความราบรื่น

ในการทํางาน ปรับลดบางขั้นตอนการทํางาน (2) ดาน

ความสัมพันธ (relation crafting) หมายถึง การพูด

คุยเพิ่มความสนิทสนม พูดคุยนอกเวลางาน หาเวลา

เพิ่มปฏิสัมพันธกันหลังเลิกงาน และ (3) ดานความคิด 

(cognitive crafting) หมายถงึ มองหาขอดีของงานเพือ่

สรางกาํลงัใจในการทาํงาน ทาํเพือ่พฒันาศกัยภาพของ

ตนเอง สรางคุณคาของสิ่งที่ทํา ซึ่งมีความสอดคลอง

กับ ทฤษฎีการจัดแจงในงานของ Berg et al. (2008)

ผลการวิจัยในระยะที่ 2 การสรางโปรแกรม

การพัฒนาการจัดแจงในงาน จากการนําผลการ

วิจัยในระยะที่ 1 และนําทฤษฎีที่ไดจากการทบทวน

วรรณกรรมท่ีสอดคลองกันนํามาสรางโปรแกรมการ

พัฒนา โดยวัดคาดัชนีความสอด คลอง (Index of 

item-Objective Congruence--IOC) ของโปรแกรม

กับวัตุประสงค โดยเกณฑอยู ที่ 0.5 จึงยอมรับได 

ผูวิจัยไดทําการปรับปรุงโปรแกรมตามคําแนะนําของ

ผูเช่ียวชาญเพื่อความถูกตองเหมาะสมมากข้ึน ท้ังนี้

คาเฉลี่ยดัชนีความสอดคลองอยูที่ 0.67-1.00 คะแนน 

โปรแกรมท่ีถูกสรางใชทฤษฎีการจัดแจงในงาน (job 

crafting) ของ Berg et al. (2008) เปนหลักในการจัด

สรางโปรแกรมการพัฒนา โดยทําการแบงตามนิยาม

และองคประกอบของตัวแปร เวลาในการทํากิจกรรม 

จํานวน 6 ชั่วโมงโดยประมาณ ประกอบไปดวยจํานวน 

9 สวน และจํานวน 17 กิจกรรม (ดูตาราง 2)

ตาราง 2

โมเดลภาพรวมการพัฒนาการจัดแจงในงาน

ขั้นที่ 1 เริ่มตนโปรแกรม

สวนที่ 1 ปฐมนิเทศ

1. เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการทดลอง ลักษณะ

 กิจกรรม ระยะเวลา จํานวนกิจกรรม สิทธิและการ

 รกัษาสทิธิข์องผูเขารวมอบรม กฎ และเตรียมความ

 พรอมของผูเขารวม

2. กระตุนความพรอมแกผูเขารวมการทดลอง ดึงดูด

 ความสนใจมาที่นักทดลอง 

3.  สรางสัมพันธภาพ ความรวมมือ บรรยากาศที่ดี

 ระหวางนักทดลองกับผูเขารวมการทดลอง และ

 ระหวางผูเขารวมการทดลองเอง แบงกลุม

ทฤษฎี:

(1) กฎแหงความพรอม (law of readiness) ของ 

Thorndike (1913)

(2) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขของ Pavlov (1927)

(3) ทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner (1950)

(4) ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977)

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) เทคนิคการบรรยาย

(2) เทคนิคการสาธิต

(3) กลุมสัมพันธ

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) เทคนิคบริหารสมอง 2. เทคนิคการเปดเผยตนเอง 

(3) เทคนิคจิตวิทยาเชิงบวก PERMA

ปฐมนิเทศ

“เตรียมความพรอม”

กิจกรรมที่ 1

“สวัสดี ยินดีไมมีปญหา”

กิจกรรมที่ 2

“แกว กะลา ขัน โอง”

กิจกรรมที่ 3

“Set Code”

กิจกรรมที่ 4

“แบงกลุม”

กิจกรรมที่ 5

“ยิงเรือ”

กิจกรรมที่ 6

“My Card and Our Cabbage”

 วัตถุประสงค ทฤษฎี/เทคนิค กิจกรรม
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ตาราง 2

โมเดลภาพรวมการพัฒนาการจัดแจงในงาน (ตอ)

ขั้นที่ 2 พัฒนาการจัดแจงในงาน

สวนที่ 2 พัฒนาการจัดแจงในงาน (job crafting) 

โดยรวม

บรรยายเนื้อหา อธิบายความสําคัญ สรางความ

ตระหนักรูถึงประโยชนของการจัดแจงในงาน

สวนท่ี 3 พฒันาการจดัแจงในงาน (job crafting) ดาน

งาน (task crafting) ประเดน็เปลีย่นแปลงปริมาณงาน 

และประเด็นเสนองานใหม

1.  เพื่อใหผูเขารวมฯ เริ่มตนการเปลี่ยนแปลงจํานวน

 หรือปริมาณงานของตนเอง

2.  เพ่ือใหผูเขารวมฯ เสนองานใหมที่เหมาะสมกับ

 ทักษะและความสนใจของตนเอง

สวนที่ 4 พัฒนาการจัดแจงในงาน (job Crafting) 

ดานงาน (task Crafting) ประเด็นทํางานนอกเหนือ

จากงานประจํา

เพื่อใหผูเขารวมฯมีการทํางานที่นอกเหนือจากงาน

ประจําทั่วไปของตนเอง

สวนที่ 5 พัฒนาการจัดแจงในงาน (job crafting) 

ดานความสัมพันธ (relation crafting) ประเด็น

เปลี่ยนแปลงปฏิสัมพันธ และใหความเคารพเพื่อน

1.  เพ่ือการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับปฏิสัมพันธในการ

 ทํางานกับเพื่อนผูเขารวมฯดวยกัน

2.  เพือ่ใหผูเขารวมฯแสดงความเคารพเพือ่นผูเขารวม

 ดวยกันขณะพูดคุย

สวนที่ 6 พัฒนาการจัดแจงในงาน (job Crafting) 

ดานความสัมพันธ (relation crafting) ประเด็นสราง

ความเปนเพื่อน

เพื่อการสรางความเปนเพื่อนกับผู อื่นที่มีลักษณะ

ทักษะหรือความสนใจที่คลายคลึงกัน

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) เทคนิคการบรรยาย

(2) เทคนิคการอภิปรายกลุม

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) เทคนิคใชการนิรนัย

(2) เทคนิคใชกรณีตัวอยาง

เทคนิคการฝกอบรม: 

(1) เทคนิคการระดมสมอง

(2) เทคนิคกลุมสัมพันธ

(3) เทคนิคอภิปรายกลุม 

(4) Homework assignment

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) ภาระคางคาในใจ 

(2) เทคนิคการแกไขปญหา

(3) เทคนิคใหขอเสนอแนะ

(4) เทคนิคการลงมือปฏิบัติ

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) ระดมสมอง 

(2) Project base learning

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) เทคนิคการจินตนาการเชิงรุก

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) เทคนิคการบรรยาย

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) เทคนิคการวิเคราะหรูปแบบการสื่อสารสัมพันธ

(2) เทคนิคการฟง

(3) เทคนิคแสดงบทบาทสมมุติ

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) กลุมสัมพันธ

กิจกรรมที่ 7

“The Job Crafting & Job 

Crafter”

กิจกรรมที่ 8

“Wasting My Time”

กิจกรรมที่ 9

“ของมันตองทํา”

กิจกรรมที่ 10

“จิตอาสา”

กิจกรรมที่ 11

“TA & iMessage Talk.”

กิจกรรมที่ 12

“I am listening.”

กิจกรรมที่ 13

“บันไดงู”

 วัตถุประสงค ทฤษฎี/เทคนิค กิจกรรม

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ตาราง 2

โมเดลภาพรวมการพัฒนาการจัดแจงในงาน (ตอ)

สวนท่ี 7 พัฒนาการจัดแจงในงาน (job crafting) 

ดานความคิด (cognitive crafting) ประเด็นการ

เปลี่ยนแปลงความคิดเกี่ยวกับงาน

เพื่อใหผูเขารวมฯ มีความคิดในการเปลี่ยนแปลงรูป

แบบของการทํางาน

สวนท่ี 8 พฒันาการจดัแจงในงาน (job crafting) ดาน

ความคดิ (cognitive crafting) ประเดน็ประโยชนของ

งาน และเห็นคุณคาของงาน

1.  เพื่อใหผู  เข าร วมฯมองเห็นวาสิ่งที่ตนทํานั้นมี

 ความหมายและมีประโยชนตอผูอื่น

2.  เพือ่ใหผูเขารวมฯมคีวามพยายามทีจ่ะทาํงานอยาง

 เห็นคุณคาของสิ่งที่ทําเพ่ือใหงานประสบความ

 สําเร็จ

ขั้นที่ 3 ปจฉิมนิเทศ

สวนที่ 9 สรุปเนื้อหาการจัดแจงในงาน (job crafting) 

และปดกิจกรรม

1.  เพื่อสรุปสาระสําคัญของการทดลอง สรุปเนื้อหา

 เกี่ยวกับการจัดแจงในงาน ตระหนักประโยชนของ

 การนําไปประยุกตใชในชีวิตจริง

2.  เพือ่แจกของรางวลัผูเขารวมทีไ่ดคะแนนตามลาํดบั 

 แจกรางวัลทีม ขอบคุณผูเขารวม จบการทดลอง

เทคนิคทางจิตวิทยา:

(1) เทคนิคเปดเผยตนเอง

(2) เทคนิคเกมส

เทคนิคทางจิตวิทยา: 

(1) เทคนิคพูดกับตัวเอง

(2) การบําบัดความคิดและพฤติกรรม (Cognitive 

Behavior Therapy--CBT)

(3) เทคนิคคําถามระดับขั้น

(4) คําถามปาฏิหาริย

เทคนิคทางจิตวิทยา: (1) เทคนิคพูดกับตนเอง (2) 

เทคนิควิธีการรอบวง (3) Social Proof

ทฤษฎี:

(1) ทฤษฎีการวางเงื่อนไขของ Pavlov (1927)

(2) ทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner (1950)

(3) ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977)

เทคนิคการฝกอบรม:

(1) เทคนิคบรรยาย

(2) เทคนิคอภิปรายกลุม

กิจกรรมที่ 13

“บันไดงู”

กิจกรรมที่ 14

“Question your 

Assumption (CBT)”

กิจกรรมที่ 15

“Miracle question”

กิจกรรมที่ 16

“ทําไปทําไม”

กิจกรรมที่ 17

“บรรยาย 2 + Implementation”

ปจฉิมนิเทศ

“จบการทดลอง”

 วัตถุประสงค ทฤษฎี/เทคนิค กิจกรรม

ผลการวิจัยในระยะที่ 3 การทดลองใชโปรแกรม

พัฒนาการจดัแจงในงาน โดยผูวจัิยไดสอบถามถงึขอมูล

สวนบคุคลของพนกังานอาสาสมคัรโดยบรรยายออกมา

เปนสถติพิรรณนา ดงันี้

ผูเขารวมโปรแกรมสวนใหญเปนเพศหญงิ จาํนวน 

11 คน คดิเปนรอยละ 64.70 และเพศชาย จํานวน 6 คน 

คดิเปนรอยละ 35.3 ผูเขารวมสวนใหญมชีวงอาย ุ20-29 

ป จาํนวน 14 คน คดิเปนรอยละ 82.40 และ30-39 ป 

จาํนวน 3 คน คดิเปนรอยละ 17.60 ประสบการณการ

ทาํงานของผูเขารวมสวนใหญคอืกลุม 1-5 ป จาํนวน 9 

คน คดิเปนรอยละ 52.90 รองลงมาคอื มากกวา 5 ป 

จาํนวน 5 คน คดิเปนรอยละ 29.5 และนอยกวา 1 ป 

จาํนวน 3 คน คดิเปนรอยละ 17.60

ผูวจิยัทาํการวเิคราะหคาเฉลีย่ สวนเบ่ียงเบนมาต

ฐานคุณสมบัติการจัดแจงในงาน กอนและหลังการ

ทดลองใชโปรแกรมพฒันาการจดัแจงในงาน (ดตูาราง 3)

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

541วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 14 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2567)



ตาราง 3

การวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตฐานคุณสมบัติการจัดแจงในงาน

การจัดแจงในงาน กอนการทดลอง 3.92 .53

  หลังการทดลอง 4.41 .47

 ดานงาน กอนการทดลอง 3.71 .70

  หลังการทดลอง 4.15 .63

 ดานความสัมพันธ กอนการทดลอง 4.03 .52

  หลังการทดลอง 4.55 .45

 ดานความคิด กอนการทดลอง 4.01 .67

  หลังการทดลอง 4.56 .51

 คุณสมบัติการจัดแจงในงาน  SD

จากตาราง 3 การวเิคราะหคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบน

มาตฐานคุณสมบัติการจัดแจงในงาน พบวา หลังการ

ทดลองใชโปรแกรมพฒันาการจัดแจงในงาน อนัดับแรก 

คือ ดานความคิด (  = 4.56, SD. = .51) รองลงมา คอื 

ดานความสัมพันธ  ( = 4.55, SD. =.45) ตามลําดับ

จากน้ันผู วิจัยทําการทดสอบผลการทดลอง

ใชโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงานดวยสถิติ

วิเคราะห (ดูตาราง 4)

ตาราง 4

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัครกอนและหลังเขารวมโปรแกรมพัฒนาการ

จัดแจงในงาน

การจัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัคร   SD N Z p

กอนเขารวมโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน 3.92 .53 17 –.35*** .001

กอนเขารวมโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงในงาน 4.41 .47 17  

***มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001

จากตาราง 4 การเปรยีบเทยีบคาเฉลีย่การจดัแจง

ในงานของพนักงานอาสาสมัครกอนและหลังเขารวม

โปรแกรมการพฒันาการจดัแจงในงาน พบวา พนกังาน

อาสาสมัครที่เขารวมโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจง

ในงานมีคาเฉลี่ยหลังเขารวมโปรแกรมมากกวาคา

เฉลี่ยกอนเขารวมโปรแกรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .001

การอภิปรายผล
การพัฒนาโปรแกรมการจัดแจงในงานของ

พนักงานอาสาสมัครที่ผูวิจัยสรางขึ้น สามารถอภิปราย

ผลการวิจัยไดดังตอไปนี้

1. การศึกษาความหมายของการจัดแจงในงาน 

(job crafting) ของพนักงานอาสาสมัคร โดยวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึกซึ่งประกอบไปดวย 3 องคประกอบ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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คือ (1) ดานงาน (task crafting) (2) ดานความสัมพันธ 

(relation crafting) และ (3) ดานความคิด (cogni-

tive crafting) คําตอบที่ไดน้ันมีความสอดคลองกับ

ทฤษฎีของ Wrzesniewski and Dutton (2001) ที่

ไดแบงการจัดแจงในงานออกเปน 3 องคประกอบ

ดังนี้ (1) ดานงาน (task crafting) หมายถึง พนักงาน

ปรับเปลี่ยนตัวงาน โดยการเพิ่มหรือลดปริมาณ ปรับ

เปลี่ยนขอบเขต หรือเปลี่ยนประเภทของตัวงาน เชน 

พนักงานเลือกทํานอยลงหรือมากขึ้น ทํางานที่อยูนอก

เหนือจากความรับผิดชอบหรือสรางงานใหมขึ้นมา 

(2) ดานความสัมพันธ (relation crafting) หมายถึง 

พนักงงานปรับปรุงความ สัมพันธในที่ทํางาน โดยปรับ

เปลีย่นความถีใ่นการมปีฏสิมัพนัธ ปรบัเปลีย่นคณุภาพ

ของการมีปฏิสัมพันธ หรือปรับเปลี่ยนทั้งสองอยางไป

พรอมๆ กัน เชน พนักงานเพ่ิมเวลาในการพูดคุยกับ

เพื่อนรวมงาน ใสใจเพื่อนรวมงาน (3) ดานความคิด 

(cognitive crafting) หมายถึง พนักงานเปลี่ยนความ

คิดของตนที่มีตอตัวงาน โดยการมองถึงคุณคาของงาน

ที่ตนทํา มองถึงความรับผิดชอบของตน เชน พนักงาน

เห็นวางานของตนเปนประโยชนตอสังคม นอกจากนี้ 

Zhang and Parker (2019) ยังกลาววา การจัดแจง

ในงานน้ันเปนลักษณะของพนักงานที่มีความคิดแบบ

การทํางานเชิงรุก ทั้งนี้ดานงานและดานความคิดนั้น

มกัจะดาํเนินไปในทศิทางเดียวกัน สอดคลองกบั Tims, 

Bakker, and Derks (2012) ที่เสนอวา พนักงานที่มี

การคุณลักษณะของจัดแจงในงานนั้นเปนลักษณะที่มี

ทัศนคติในการทํางานเชิงรุกโดยธรรมชาติ และจัดแจง

งานของตนอยางสบายใจ

2. การสรางโปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงใน

งานของพนกังานอาสาสมคัร โดยผูวจัิยไดทาํการพฒันา

โปรแกรมดวยการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี 

เอกสารทีเ่ก่ียวของ รวมถึงผลจากการสมัภาษณในระยะ

ที่ 1 โปรแกรมที่ถูกพัฒนาขึ้นผานการตรวจสอบความ

ครบถวนเหมาะสม และมีความสอดคลองกับนิยาม

ปฏิบัติการ สอดคลองกับองคประกอบของการจัดแจง

ในงาน รวมถึงมีการเลือกเทคนิคทางจิตวิทยาและ

เทคนิคการฝกอบรมท่ีเหมาะสม และทําการปรับปรุง

ตามความเห็นของผูเช่ียวชาญเพื่อใหโปรแกรมการ

พัฒนาการจัดแจงในงานมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น

เหมาะแกการนาํไปใชกับตวัอยางทีคั่ดเลอืกไว โดยการ

ออกแบบโปรแกรมนีส้อดคลองกบั โปรแกรมการพฒันา

ของ Demerouti et al. (2019) ท่ีมีการสัมภาษณ

ออกแบบกิจกรรมใหพนักงานไดปรับปรุงตัวงานของ

ตนผานการจัดฝกอบรม การใหผูเขารวมมีสวนในการ

ออกแบบแนวทางการพัฒนางานของตน รวมไปถึง

การนํากลุมทฤษฎีการเรียนรูทางจิตวิทยามาประยุกต

ใชใหเกิดประโยชน

3. ผลการทดลองใชโปรแกรมการพัฒนาการ

จัดแจงในงานของพนักงานอาสาสมัครที่ เข าร วม

โปรแกรมการพัฒนามีคาเฉลี่ยการจัดแจงในงานหลัง

เขารวมโปรแกรมการพัฒนามากกวาคาเฉลี่ยการ

จัดแจงในงานกอนเขารวมโปรแกรมการพัฒนา อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยโปรแกรมการ

พัฒนามีจุดมุ งหวังในการสรางแรงจูงใจ สรางพื้น

ฐานทางความคิดท่ีจะสรางมุมมองทางบวกตองาน 

พยายามพัฒนาความสัมพันธในการทํางาน หาหนทาง

แกปญหาในการทํางาน เชน ในสวนที่ 7 และสวนที่ 8 

การพัฒนาดานความคิดของพนักงาน มีการใชเทคนิค 

CBT หรือการพูดกับตัวเอง คําถามระดับชั้น กอให

เกิดคุณลักษณะของการจัดแจงในงาน (job crafting) 

สอดคลองกับ แนวคิดของ Berg et al. (2008) ที่พบ

วา การทีพ่นกังานควบคมุมมุมองทางบวกตองาน สราง

ความหมายของงาน เสรมิสรางความสมัพนัธกบัเพือ่นๆ 

ในท่ีทาํงานพรอม รบัมอืกบัปญหาในการทาํงานนัน้ จะ

นาํไปสูคณุลกัษณะของการจดัแจงในงานของพนกังาน 

ที่ประกอบไปดวย 3 องคประกอบของทฤษฎีที่ไดนํา

เสนอไวแลว นอกจากน้ีจากการทดลองของ Gordon 

et al. (2018) พบวา พนักงานท่ีไดรับการพัฒนา
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คุณลักษณะการจัดแจงในงานจะพัฒนาความผาสุก

และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน และยัง

สอดคลองกับผลการทดลองใชโปรแกรมการพัฒนา

ของ Costantini, Demerouti, Ceschi, and Sartori 

(2022) พบวา โปรแกรมการพัฒนาการจัดแจงใน

งานสามารถพัฒนาพฤติกรรมการจัดแจงในงานของ

พนกังาน สรางแรงจงูใจในการพฒันางานของตน สราง

ความยืดหยุนในการรับมือกับงานใหแกพนักงาน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1.1 การนําผลการวิจัยเชิงคุณภาพในระยะที่ 1 

ไปใช โดยนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปกําหนดกรอบแนวคิด 

กรอบขอคําถามสําหรับการสัมภาษณเชิงลึก รวมถึง

เปนกรอบในการวิเคราะหและอภิปรายผล แตควร

คํานึงถึงบริบทของตัวอยางที่อาจมีความแตกตางกัน

1.2 คุณสมบัติการจัดแจงในงานดานงานเมื่อ

เทียบกับดานอื่น พบวา มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด จึงควรเพิ่ม

กิจกรรมที่จะทําใหคุณสมบัติการจัดแจงในงานดาน

งานเพิ่มมากขึ้น

1.3 จากผลการทดลองใชโปรแกรมพัฒนาการ

จัดแจงในงานพบวาหลังเขารวมโปรแกรมพนักงาน

อาสาสมัครมีคุณสมบัติการจัดแจงในงานเพิ่มมากข้ึน 

ดงันัน้หากองคการมคีวามตองการทีจ่ะพฒันาคุณสมบติั

ดังกลาวสามารถนาํโปรแกรมพัฒนาการจัดแจงในงานน้ี

ไปใชไดโดยตองมกีารขยายเวลากจิกรรมใหมากขึน้เพือ่

ประสิทธิภาพของโปรแกรมที่มากขึ้น

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

2.1 ผูที่สนใจสามารถนําโปรแกรมการพัฒนาการ

จัดแจงในงานไปใชกับประชากรกลุมอื่นๆ ได ทั้งนี้ 

ตองทําการทดสอบคุณภาพเครื่องมืออีกครั้งเพื่อความ

เหมาะสมตอบริบทของการใชโปรแกรมกับประชากร

กลุมอืน่ทีแ่ตกตางออกไป และตองคํานงึถงึความฉลาด

ทางอารมณที่แตกตางกันของผูเขารวมโปรแกรมการ

พฒันาเพ่ือประสทิธภิาพในการประยกุตใชโปรแกรมท้ัง

สามองคประกอบ คือ ดานงาน (task crafting) ดาน

ความสัมพันธ (relation crafting) และดานความคิด 

(cognitive crafting)

2.2 การออกแบบการสุมตัวอยาง ควรดําเนินการ

สุมตัวอยางในการวิจัยเพื่อใหไดขอมูลที่สามารถใชผล

การวิจัยในการสรุปอางอิงไดอยางมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน และอาจออกแบบการทดลองเปน 2 กลุมเพ่ือ

เปรียบเทียบ เชน กลุมทดลอง และกลุมควบคุม เพื่อ

หาความแตกตางของผลการพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ

และแมนยํามากขึ้น

2.3 สามารถนาํการจดัแจงในงานไปใชเปนตวัแปร

สาํหรับการวจิยั ในรปูแบบอืน่ๆ เพือ่ขยายองคความรูให

กวางขวางยิง่ข้ึน เชน การศกึษาโมเดลสมการโครงสราง

โดยหาอิทธิพลของตัวแปรการจัดแจงในงานตอพันธะ

ทางใจในงาน (work engagement) ภาวะลื่นไหลใน

การทํางาน (work-related flow) หรอืการศกึษาปจจยั

เชิงเหตุของการจัดแจงในงานจากตัวแปรอื่นๆ เชน 

บุคลิกภาพเชิงรุก (proactive personality)
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