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การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหโ์มเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของผลการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย  ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน กลุ่มตวัอย่าง 
คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและบา้นจัดสรร ธุรกิจอสังหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง 
จ านวน 186 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม วิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการวิเคราะหโ์มเดลสมการ
โครงสรา้ง ดว้ยโปรแกรม Mplus ผลการวิจัย พบว่า โมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุของผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน สอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษ์ โดยมี ค่า Chi-Square = 36.58, ค่า df = 38, ค่า P-Value = 0.53, ค่า RMSEA = 0.00, ค่า CFI = 
1.00, ค่า TLI = 1.00 และค่า SRMR = 0.03 ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานขายประจ าโครงการไดร้อ้ยละ 47.8 ขอ้เรียกรอ้งจากงาน ไดแ้ก่ ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจาก
งานดา้นอารมณมี์อิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และมีอิทธิพลทางออ้มผ่านการ
ป้ันสรรงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนทรพัยากรในงาน ไดแ้ก่ความมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัจาก
การท างานมีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  และมีอิทธิพลทางออ้มผ่านการป้ัน
สรรงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยพบว่าการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ที่สามารถ
อธิบายความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่ส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานได้ ซึง่ผลจาก
งานวิจยันีจ้ะสามารถน ามาเป็นแนวทางในการวางแผนเพื่อพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายอนัจะเป็น
ประโยชนใ์นการบรหิารงานตอ่ไป 
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The objective of this research is to develop a causal relationship model of job 

performance among salespeople in the real estate business and the mediating role of job crafting. The 
samples in this study consisted of 186 salespeople in the real estate business. The research instrument 
used in this study was a questionnaire. It was analyzed by a structural equation modelling program 
(SEM), which showed that the calculated indices provided a good model fit (Chi-Square = 36.58, df = 
38, P-Value = 0.53, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00 SRMR = 0.03) All of the variables in the 
model were accounted for in the calculation of indices and could explain the job performance 
salespeople in the real estate business at 47.8%; job demands including work pressure and emotional 
demands had a total effect at a statistically significant level on job performance and had an indirect 
effect at a statistically significant level on job performance as a mediator on job crafting. Job resources, 
including job autonomy and feedback, had a total effect at a statistically significant level on job 
performance and an indirect effect at a statistically significant level on job performance as a mediator 
of job crafting. The results showed that job crafting has a fully mediating effect that can be explained 
a relationship between job demands and job resources affecting job performance. The results of this 
study may help to improve sales performance and help to improve work efficiency planning. 

 
Keyword : Job Crafting, Job Demands-Resources Model, Job Performance, Salesperson 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ภมิูหลัง 

ปัจจุบันธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ถือเป็นธุรกิจที่มีการเติบโตมาอย่างแพร่หลายท าให้มี
องคก์ารที่เก่ียวขอ้งกับธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ไดถู้กจัดตัง้และเปิดตัวโครงการในหลายพืน้ที่เพื่อ
รองรบัความตอ้งการซือ้ขายที่อยู่อาศยัและตอบสนองการยกระดบัคณุภาพการใชชี้วิตของผูบ้รโิภค
เป็นจ านวนมากขึ ้น (มนธิดา ศรีพยุงฉันท์, 2558) จากข้อมูลการจดทะเบียนจัดตั้งธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย์ของปีพ.ศ. 2563 ของกรมพัฒนาธุรกิจการคา้ ธุรกิจอสังหาริมทรัพย ์พบว่ามี
จ านวนการจัดตัง้สูงเป็นอันดับที่ 2 จากจ านวนการจดทะเบียนจัดตัง้ธุรกิจทัง้หมด (กรมพัฒนา
ธุรกิจการคา้, 2564) ดังนั้นเม่ือเกิดการจัดตัง้และการเติบโตของธุรกิจประเภทเดียวกันในภาค
เศรษฐกิจย่อมเกิดการแข่งขันทางธุรกิจตามมา และจากการศึกษาของนักวิจัยและนักวิชาการ
หลายสาขา เช่น  Alkali, Sipan, and Razali (2018); Case, Glaeser, and Parker (2000); (Leung 
& Chen, 2017) สนบัสนนุว่าธุรกิจอสงัหาริมทรพัยมี์ความสมัพนัธก์บัเศรษฐกิจของประเทศทัง้ใน
สว่นย่อยและภาพรวม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นของเศรษฐกิจระดบัมหภาค ธุรกิจอสงัหารมิทรพัย์
จึงมีบทบาทส าคญัยิ่งและไม่สามารถที่มองขา้มไปไดใ้นการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ (นิพนธ ์
วงศจ์ินดา, 2560)  

แต่สภาพการณปั์จจบุนัหลายบรษัิทที่ด  าเนินกิจการธุรกิจอสงัหารมิทรพัยต์่างก็ประสบกบั
ผลประกอบการที่ลดลง อา้งอิงขอ้มลูจากตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทยของผลการด าเนินงาน
งวด 9 เดือนแรกของปี 2563 พบว่าธุรกิจอสงัหาริมทรพัยแ์ละก่อสรา้งมีอตัรายอดขาย ก าไรจาก
การด าเนินงานและก าไรสทุธิ เม่ือเปรียบเทียบกบัผลการด าเนินงานงวด 9 เดือนแรกของปี 2562 
(ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย, 2563)  และแนวโนม้ของตลาดธุรกิจอสงัหารมิทรพัยใ์นปี 2564 
ทั่วประเทศมีการชะลอตวัอย่างต่อเนื่องจากปี 2563 ซึ่งไดร้บัผลอย่างมากจากสถานการณก์ารแพร่
ระบาดของไวรสั COVID -19 ระลอกใหม่ ทัง้เรื่องอุปสงคด์า้นการโอนกรรมสิทธ์ิท่ีอยู่อาศัย การ
ควบคมุการด าเนินธุรกิจบางประเภท การจ ากดัการเดินทางเขา้-ออกบางจงัหวดั ซึ่งมีผลต่อก าลงั
ซือ้และความมั่นใจในการซื ้อที่อยู่อาศัยของประชาชนอย่างมาก (ศูนยข์อ้มูลอสังหาริมทรพัย์, 
2564) ท าใหอ้งคก์ารต่างตอ้งตัง้แผนการธุรกิจในหลายรูปแบบ ตัง้แต่การปรบัเปา้ยอดขาย-รายได้
ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ ์การวางแผนทางการตลาด การหาช่องทางการขายใหม่ ๆ เพื่อกระตุน้
ลกูคา้ในการตดัสินใจซือ้ อา้งถึงแนวคิดส่วนประสมทางการตลาดส าหรบัธุรกิจบริการ (Service 
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Mix) ของ (Kotler, 2014, as cited inศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ, 2541) ไวว้่าหนึ่งในส่วนประสม
ที่ส  าคญัคือ ดา้นบคุคล (People) หรอืพนกังาน (Employee) คือผูท้ี่ท  าหนา้ที่ในการติดตอ่หาลกูคา้ 
เสนอขายสินคา้ เพื่อกระตุน้ใหล้กูคา้เกิดการตดัสินใจซือ้ ซึ่งการไดม้าซึ่งพนักงานตอ้งอาศัยการ
คดัเลือก ฝึกอบรม การจงูใจ เพื่อใหพ้นกังานสามารถสรา้งความพึงพอใจใหก้บัลกูคา้ได ้ส่งผลให้
เกิดความแตกต่างเหนือคู่แข่งขนั ซึ่งพนกังานตอ้งมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหา มีทศันคติที่ดี
ต่อผูใ้ชบ้รกิาร มีความคิดรเิริม่ และสามารถสรา้งคา่นิยมใหก้บัองคก์รได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วชัรพงศ ์พงษ์ลีร้ตัน ์(2556) ที่ไดศ้ึกษาเรื่อง พฤติกรรมและความสมัพนัธข์องปัจจัยการเลือกซื ้อ
คอนโดมิเนียม กรณีศึกษา คอนโดมิเนียมลมุพินีคอนโดทาวนโ์ครงการบดินทรเดชา - รามค าแหง 
ผลการวิจัยพบว่า ตามแนวคิดส่วนประสมทางการตลาดส าหรับธุรกิจบริการในดา้นบุคลากร 
กล่าวคือการที่พนกังานมีมนุษยสมัพนัธ ์มีมารยาทที่ดี มีความน่าเช่ือถือ รวมถึงการตอ้นรบัและ
บริการของพนักงานมีผลต่อการตัดสินใจเลือกซือ้คอนโดมิเนียม ตามที่กล่าวในขา้งตน้ การให้
ความส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรบคุคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานและเป็นส่วนช่วย
ใหอ้งคก์ารบรรลถุึงเป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยเฉพาะการใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรใหเ้กิด
ความเช่ียวชาญที่สามารถปฏิบัติงานใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูง โดยเฉพาะการ
พฒันาที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงานในดา้นต่างๆ อาทิ ดา้นการผลิต ดา้นการขาย การพฒันานัน้
จะพฒันาไปอย่างมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดตอ้งอาศยัทรพัยากรมนษุยเ์ป็นกญุแจเพ่ือไขไปสู่
ความส าเรจ็ เพื่อความเจรญิเติบโตอย่างยั่งยืนขององคก์ร (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง, 2550)  

ในองค์การธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ หนึ่งในต าแหน่งงานที่มีบทบาททส าคัญในการท า
ยอดขาย ก าไรใหอ้งคก์ารคือ พนกังานขายประจ าโครงการ เนื่องจากพนกังานขายถือเป็นตวัแทน
ในการสรา้งความประทบัใจและโอกาสในการตดัสินใจซือ้สินคา้ของผูบ้ริโภค ดงันัน้คณุภาพการ
ใหบ้ริการในทกุดา้นจึงถือเป็นตวัชีว้ดัความส าเร็จและความลม้เหลวของธุรกิจได ้(นีนา ตัง้เสงี่ยม
วิสยั, 2553) พนกังานขายจะตอ้งควบคมุระดบัคณุภาพการบริการ รวมถึงความรบัผิดชอบในการ
น าเสนอสินคา้และบริการที่ดี (Purwanto, 2002) จะน ามาซึ่งความไวว้างใจของลูกคา้ที่ถือเป็น
ปัจจยัส าคญัในการตดัสินใจเลือกซือ้สินคา้และบรกิาร (Swan, Bowers, & Richardson, 1999) ซึง่
ผลการวิจยัของ บวัทิพย ์พรหมศร (2551) ไดชี้ว้า่พนกังานขายที่มีประสิทธิภาพในการขายจะสง่ผล
ต่อความส าเรจ็ขององคก์รโดยตรง พนกังานขายตอ้งอธิบายรายละเอียดและขอ้มลูสินคา้ใหเ้ขา้ใจ
ง่าย น่าเช่ือถือและถูกต้องครบถ้วน โดยการใช้ทักษะเช่น ความทุ่มเทในการขาย การให้
ความส าคญัลกูคา้ การส านึกต่อการเพิ่มก าไร การวางแผนการขาย ทกัษะพืน้ฐานในการขาย และ
เทคนิคในการปิดการขาย จะเป็นปัจจยัในการตดัสินใจซือ้สินคา้ของผูบ้ริโภค แต่นอกจากการใช้
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ทกัษะในเรื่องการขายโดยตรงแลว้พนกังานขายยงัสามารถมีอิสระในการแกไ้ข และปรบัเปลี่ยนงาน
ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถหรือศกัยภาพของตนเองเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและความหมายใน
การปฏิบตัิงานมากขึน้ได ้ดงันัน้การที่องคก์ารมีพนกังานขายที่มีคณุลกัษณะและทกัษะการขายที่มี
ประสิทธิภาพเป็นส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการท าใหอ้งคก์ารสามารถมีการแข่งขันกับคู่แข่งและ
ตลาดโลกได้ (สมภพ บุญนาศักดิ์, 2555) เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ ภูวิศ สิงหสกุลชัยชาญ 
(2558) พบว่าปัจจัยดา้นบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจซือ้คอนโดมีเนียม เนื่องจาก
คอนโดมิเนียมถือเป็นสินคา้ที่มีราคาสูง ดังนั้นผูบ้ริโภคจึงคาดหวังและตอ้งการ การไดร้บัการ
บริการที่สุภาพ การตอ้นรบัที่ดี รวมถึงการไดร้บับริการจากบุคลากรที่มีความช านาญในการให้
ขอ้มลูอย่างละเอียดครบถว้น มีความน่าเช่ือถือ ซึ่งส่งผลต่อความมั่นใจในการตดัสินใจซือ้สินคา้
มากขึน้ เพราะฉะนัน้ต าแหน่งพนกังานขายจงึเป็นต าแหน่งที่ควรไดร้บัการสง่เสรมิในดา้นต่างๆเพื่อ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและการท าผลก าไรและยอดขายใหแ้ต่ละองคก์รไดต้าม
เปา้หมายและพนัธกิจที่ตัง้ไว ้ 

จากความส าคญัของผลการปฏิบตัิงานของพนักงานขายประจ าโครงการตามที่กล่าวใน
ขา้งตน้ การวิจัยในครัง้นีจ้ึงมุ่งศึกษาลกัษณะงาน ( job characteristic) ที่จะช่วยใหพ้นกังานขาย
ประจ าโครงการ ในธุรกิจอสังหาริมทรพัยมี์ผลการปฏิบัติงานที่สูงมากขึน้ และจากการทบทวน
งานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า มีแนวคิดในการออกแบบงานที่นักวิชาการและนักปฏิบัติทางดา้น
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารมักใชอ้า้งอิงและเป็นแนวปฏิบัติในการออกแบบงานส าหรบั
ยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นั่นคือ แนวคิดการป้ันสรรงาน (Job Crafting) ซึ่งเป็น
แนวคิดที่อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงดา้นความรู ้ทักษะ ความ
เช่ือมั่นในตนเอง การรบัรูถ้ึงการเป็นสว่นหนึ่งของงาน และท าใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน (Grant, 
Parker, & Collins, 2009; Nielsen & Abildgaard, 2012; Tims & Bakker, 2010) บนสมมติฐาน
ที่ว่าบุคคลมีอิสระในการออกแบบ แก้ไข และปรับเปลี่ยนงานให้เหมาะสมกับความสามารถ 
ลกัษณะงาน และขอ้เรียกรอ้งจากงานของตนเอง ดว้ยการใชท้กัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
และกระบวนการทางความคิด เพื่อน าไปสูป่ระสิทธิภาพและความพงึพอใจในงาน  

แนวคิดการป้ันสรรงานไดพ้ฒันามาจากแนวคิดโมเดลขอ้เรียกรอ้งในงานและทรพัยากรใน
งาน (Job Demands–Resources Model) ที่เป็นแนวคิดส าหรบัใชอ้ธิบายความสมัพนัธ์ระหว่าง
ลักษณะของงานกับผลลัพธ์การท างาน  (Bakker, Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 2003; 
Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; 
Schaufeli & Bakker, 2004) โดยแบ่งลกัษณะงานออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ขอ้เรียกรอ้งจากงาน 
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(job demands) คือลกัษณะของงานที่พนกังานตอ้งใชค้วามพยายามทัง้ทางรา่งกายและจิตใจเพื่อ
ท าใหป้ระสบความส าเร็จ เช่น แรงกดดนัในการท างานสงู บทบาทหนา้ที่ที่มากเกินไป และความ
ตอ้งการทางอารมณ ์เป็นตน้ (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004) และทรพัยากรในงาน (job 
resources) หมายถึง แหล่งทรพัยากรที่ช่วยสนบัสนนุใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายการท างาน ช่วย
ลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน และพฒันาศกัยภาพในตนเองของพนกังานได ้(Bakker et al., 2004) เช่น 
หวัหนา้งานและการสนบัสนนุเพ่ือนรว่มงาน การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการ
ท างาน ความหลากหลายของทักษะ และความมีอิสระในการท างาน บนพืน้ฐานที่พนักงาน
สามารถปรบัพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของตนเองใหมี้อิสระในการแกไ้ข และปรบัเปลี่ยนวิธีการ
ท างานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถหรือศกัยภาพของตนเอง เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของผลการ
ปฏิบตัิงานและเพิ่มความหมายในการปฏิบตัิงานมากขึน้ได ้โดยการแสวงหาทรพัยากรในงานและ
ลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เผชิญอยู่เพื่อเป็นการพฒันาศกัยภาพและผลการปฏิบตัิงานของตนเองให้
ดียิ่งขึน้ ซึ่งถือเป็นแนวคิดที่มีความส าคญัและมีบทบาทในการสรา้งความหมายในงาน พฒันาผล
การปฏิบตัิงานของพนกังานใหด้ียิ่งขึน้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการป้ันสรรงานถือเป็นการท่ีพนกังานปรบั
โครงสรา้งงานใหม่จากล่างขึน้บนเพื่อสรา้งงานที่มีความหมายมากขึน้ดว้ยตนเอง (Berg et al., 
2013) เนื่องจากพนกังานที่มีพฤติกรรมการป้ันสรรงานจะสามารถปรบัพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน
ไดด้ว้ยทกัษะ ความสามารถของตนเอง โดยการแสวงหาทรพัยากรที่มีอยู่และลดขอ้เรียกรอ้งจาก
งานที่เผชิญอยู่ดว้ยเช่นกนั ซึ่งพฤติกรรมเหล่านีจ้ะสง่เสริมใหพ้นกังานมีศกัยภาพในตนเองที่สงูขึน้ 
ซึ่งจะถือเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อองคก์ารในการพฒันาใหอ้งคก์ารเติบโตไปพรอ้มกบัพนกังานที่มี
ศกัยภาพในตนเอง และเป็นแนวคิดที่ช่วยมองในเรื่องของการบริหารจาพนกังานระดบัล่างขึน้ไปสู่
ระดบับรหิารไดอ้ีกดว้ย 

ในสว่นของลกัษณะงานดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานในบรบิทพนกังานขายประจ าโครงการ จะ
พบว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นความกดดันในงานและดา้นอารมณ ์เป็นขอ้เรียกรอ้งจากงานที่
พนกังานมกัตอ้งเผชิญในการท างานอยู่เสมอ พนกังานขายตอ้งเผชิญกบัการกดดนัเรื่องยอดขาย 
การบริการลกูคา้ การตอบสนองความตอ้งการของทัง้หวัหนา้งานและลกูคา้ซึ่งท าใหเ้กิดภาวะทาง
อารมณก์บัตวัพนกังาน เนื่องจากความกดดนัในงานทัง้ทางดา้นการเรง่ยอดขาย รวมทัง้การบรกิาร
และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ จะเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานขายใชก้ลยุทธท์างการขาย
เชิงรุกที่สรา้งแรงกดดันใหแ้ก่ลูกคา้ ซึ่งอาจท าใหเ้กิดพฤติกรรมการน าเสนอขายที่บิดเบือน การ
เสนอขายผลิตภัณฑท์ี่เกินจริง รวมถึงการเร่งการตัดสินใจของลกูคา้ที่เกินควร และจะส่ง ผลเสีย
ระยะยาวต่อลกูคา้หรือแมแ้ต่พนกังานขายเองก็ตาม เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดความรูส้กึ
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ร  าคาญใจกบัลกูคา้มากกว่าการตดัสินใจซือ้ (Zboja, Clark, & Haytko, 2016) ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะท า
ใหเ้กิดความความกดดนัในงานและดา้นอารมณข์องพนกังานขายที่สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานที่แย่
ลงตามมาได ้ 

ขณะที่ลกัษณะงานดา้นทรพัยากรในงานในบริบทพนกังานขายประจ าโครงการ ความมี
อิสระในการท างานและขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานเป็นทรพัยากรในงานที่มีบทบาทอย่างมาก
ในการช่วยใหผ้ลการปฏิบตัิงานของพนกังานเพิ่มสงูขึน้ เนื่องจากพนกังานขายแมจ้ะเป็นต าแหน่งที่
ตอ้งปฏิบตัิตามลกัษณะงานที่เนน้ถึงทกัษะการปิดการขาย แต่ก็สามารถมีอิสระในการปฏิบตัิงาน 
สามารถตดัสินใจก าหนดวิธีการปฏิบตัิงาน ขัน้ตอนในการปฏิบตัิงาน ระยะเวลาที่ใช ้รวมถึงการ
แกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้และใชท้กัษะในการรบัมือกบังานที่มีความทา้ทาย ทัง้เรื่องของการปฏิสมัพนัธ์
กับลูกค้า การใช้ทักษะในการโน้มน้าว การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า ซึ่งจะส่งผลถึงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงาน (G. Wang & Netemeyer, 2002) รวมทั้งการเป็นเหมือน
ตวัแทนของบริษัทในการกระตุน้การปิดการขายมากขึน้ อีกทัง้การไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัจากการ
ท างานจะเป็นส่วนช่วยใหพ้นักงานไดร้บัรูแ้ละพัฒนาศักยภาพของตนเองจากการไดร้บัขอ้มูลที่
ชดัเจนเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลป้อนกลบัของงานถือ
เป็นเครื่องมือส าคัญและมีประสิทธิภาพมากที่จะช่วยปรบัปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายได้ เนื่องจากผลป้อนกลับของงานของหัวหนา้งานเป็นตัวท านายที่
ส  าคญัที่มีอิทธิพลต่อความผลการปฏิบตัิงาน ความพึงพอใจในงานของพนักงานขาย (Evans et 
al., 2002) รวมทัง้ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน และ
เกิดการพฒันาปรบัปรุงและเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีไดอ้ย่างตอ่เนื่อง 

เม่ือพิจารณาลกัษณะธรรมชาติการท างานของพนกังานขายประจ าโครงการจะสงัเกตได้
ว่ามีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัการน าแนวคิดการป้ันสรรงานมาใชศ้กึษาผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงาน กล่าวคือพนักงานขายนอกจากจะใช้ทักษะเรื่องของการขายเป็นหลักแล้ว ใน
กระบวนการท างาน พนกังานขายยงัสามารถมีอิสระในการแกไ้ข และปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานให้
เหมาะสมกบัความสามารถหรือศกัยภาพของตนเองเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน
และเพิ่มความหมายในการปฏิบัติงานมากขึน้ได ้ซึ่งจะส่งผลต่อทั้งตนเองและองคก์ารในการ
พฒันาศกัยภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัที่ไดต้ัง้เป้าหมายและความส าเรจ็ไว ้ทาง
องคก์ารจะสามารถน าไปปรบัใชใ้นการจดัแผนการพฒันาตามบทบาทหนา้ที่ใหเ้กิดความเหมาะสม
ต่อการเรียนรู ้การพัฒนาตนเอง และพัฒนาผลการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ทัง้ในระดับบุคคลและ
องคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการป้ันสรรงานของ Gordon, Demerouti, Le 
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Blanc, and Bipp (2015) ที่ศึกษาอิทธิพลของการป้ันสรรงานต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ทางการแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญในอเมริกา ผลการวิจยัพบว่า การใชแ้นวคิดการป้ันสรรงานบนพืน้ฐาน
โมเดลข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงานสามารถอธิบายความสัมพันธ์ของผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดท้ั้งผลการปฏิบัติงานตามภาระหนา้ที่ (Task Performance) ผลการ
ปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(Contextual Performance) และผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้
(Adaptive Performance) เช่น เดียวกับผลการวิ จัยของ  Lyons (2008)  ที่ ศึกษาเ ก่ียวกับ
ความสมัพนัธข์องแนวคิดการป้ันสรรงานที่มีต่อความสามารถในการเรียนรู ้การรบัรูถ้ึงภาพลกัษณ์
ในตนเอง การรบัรูค้วามสามารถในการควบคมุงาน และความพรอ้มที่จะเปลี่ยนแปลงในงานของ
พนกังานขาย ซึ่งผลการวิจยัพบว่ามากกว่า 75% ของพนกังานขายที่มีส่วนร่วมในการป้ันสรรงาน
ในรูปแบบต่าง ๆ มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัต่อการปรบัเปลี่ยนงานของตนเอง ทัง้
การเปลี่ยนแปลงในดา้นภาพลกัษณใ์นตนเอง การรบัรูค้วามสามารถในการควบคมุงานและความ
พรอ้มที่จะเปลี่ยนแปลงในงาน ซึ่งถือเป็นกระบวนการที่มีคุณค่าในการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน
ส าหรบัพนกังานขาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย 

พบว่าหลายงานวิจัยศึกษาผลการปฏิบตัิงานในมมุมองเชิงความสมัพนัธก์ับตวัแปรทศันคติหรือ

ความรูส้กึของบคุคล เช่น ความเหนื่อยหน่ายในงาน ความพงึพอใจในงาน แรงจงูใจในการท างาน 

ความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์าร ยกตวัอย่าง งานวิจยัของ Jaramillo, Mulki, and Marshall (2005) 

ที่ศึกษาความสมัพนัธข์องความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์ารที่ส่งผลถึงผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ขาย โดยพบว่าความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ารมีผลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน

ขายและสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายไดร้อ้ยละ 12 และ

งานวิจยัของสเุนตร มีนสขุ (2560) ที่ศกึษาปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิผลการด าเนินงานของพนกังาน

ขายผลิตภณัฑเ์พื่อสขุภาพ โดยพบว่าปัจจยัดา้นแรงจงูใจ เป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ด าเนินงานของพนกังานขายกล่าวคือเม่ือแรงจงูใจเพิ่มมากขึน้สง่ผลใหป้ระสิทธิผลการด าเนินงาน

ของพนักงานมากขึน้ดว้ย จากที่กล่าวมาข้างตน้จะสังเกตไดว้่าตัวแปรที่น  ามาอธิบายผลการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานขายในบริบทประเทศไทย อาจยงัไม่สามารถอธิบายถึงผลการปฏิบตัิงาน

ของพนักงานขายไดม้ากนัก อีกทั้งยังไม่พบว่ามีงานวิจัยที่น  าปัจจัยดา้นลักษณะงานในเชิงขอ้

เรียกรอ้งจากงาน ทรพัยากรในงาน และแนวคิดการป้ันสรรงานมาใชอ้ธิบายผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังาน โดยเฉพาะบรบิทของพนกังานขายที่ถือเป็นต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัในการขบัเคลื่อน
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ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย ์ประกอบกบัองคค์วามรูจ้ากการทบทวนงานวิจยัในประเทศไทยที่เก่ียวขอ้ง

กบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายยงัไม่ครอบคลมุถึงบริบทงานวิจยัที่ผูว้ิจยัจะศึกษาในกลุ่ม

ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย ์ดว้ยเหตนุีใ้นการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจึงไดน้  าแนวคิดการป้ันสรรงานของ Tims, 

Bakker, and Derks (2012) ที่แสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของการป้ันสรรงานบนพืน้ฐานแนวคิดของ

โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน มาใชศ้ึกษาและอธิบายผลการปฏิบตัิงานของ

พนักงานขาย ซึ่งแนวคิดการป้ันสรรงานจะช่วยท าใหเ้ห็นแนวทางการน าไปสู่การพัฒนาทักษะ 

ความรู ้ความสามารถที่ส่งต่อการยกระดบัผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งถือเป็นส่วนส าคญัที่องคก์ารจะ

สามารถน ามาใชเ้พื่อพฒันาบคุลากร ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ท าใหอ้งคก์ารบรรลุ

ถึงเปา้หมาย วิสยัทศันแ์ละพนัธกิจได ้

ค าถามของงานวิจยั 
อิทธิพลเชิงสาเหตขุองโมเดลผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการ

ป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่านมีขนาดอิทธิพลเท่าใด 
 

ความมุ่งหมายของการวจิยั 
เพื่อศกึษาอิทธิพลเชิงสาเหตขุองโมเดลผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ 

โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
 

ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาถึงอิทธิพลของปัจจยัดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน

งานที่สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์โดยมีการ
ป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งผลที่ไดจ้ากการศึกษาน่าจะก่อใหเ้กิดคณุค่าต่อทัง้ทางดา้นองค์
ความรูแ้ละดา้นการน าไปใช ้ดงันี ้

ดา้นองคค์วามรู ้
การวิจัยครัง้นีท้  าใหท้ราบปัจจัยเชิงสาเหตุที่เก่ียวขอ้งกับลักษณะงาน ซึ่งประกอบดว้ย

ปัจจยัดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย
ประจ าโครงการผ่านการป้ันสรรงาน เป็นการเพิ่มพนูความรูค้วามเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย ซึ่งการพิจารณาลกัษณะงานในบริบทของพนกังาน
ขายประจ าโครงการท าใหส้ามารถพิจารณาถึงระดบัการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
งานที่พนกังานขายเผชิญอยู่ ท าใหเ้กิดความเขา้ใจและรบัรูถ้ึงการลดลกัษณะของงานที่พนกังาน
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ตอ้งใชค้วามพยายามทัง้ทางร่างกายและจิตใจเพื่อท าใหป้ระสบความส าเร็จและการเพิ่มแหล่ง
ทรพัยากรที่ช่วยสนบัสนนุใหพ้นกังานบรรลเุป้าหมายการท างาน โดยเฉพาะการศึกษารว่มกบัการ
ป้ันสรรงานซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณท์ี่สามารถช่วยใหพ้นกังานขายน าขอ้เรียกรอ้งจาก
งานและทรพัยากรในงานมาปรบัเปลี่ยนใหเ้กิดพฤติกรรมการป้ันสรรงาน ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมที่
ส  าคญัในการช่วยเพิ่มการแสวงหาทรพัยากรในงานดา้นต่างๆ เช่นดา้นโครงสรา้ง ดา้นสงัคมและ
การแสวงหาความทา้ทาย รวมทัง้เป็นพฤติกรรมการช่วยลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่พนักงานขาย
เผชิญอยู่ใหน้อ้ยลง ซึ่งจากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานต่อเม่ือผ่านตัวแปรการป้ันสรรงานซึ่งแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของการป้ันสรรงานที่เป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ ์และเม่ือศึกษาร่วมกับบริบท
ของพนกังานขายพบว่า พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานและสามารถ
น าระดบัการรบัรูม้าปรบัเปลี่ยนใหเ้ป็นพฤติกรรมการป้ันสรรงานผ่านการแสวงหาทรพัยากรในงาน
ทัง้เรื่องความมีอิสระในงาน ขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน และการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้
ความกดดันในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณท์ี่พนักงานขายเผชิญอยู่ ซึ่งพฤติกรรม
เหล่านีจ้ะช่วยในการพฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานของพนักงานขาย ตาม
แนวคิดโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานได ้

ดา้นการน าไปใช ้
1. ผู้บริหารและฝ่ายบุคคลสามารถน าผลการการวิจัยไปใช้เพื่อก าหนดทิศทาง

นโยบายของการบริหารจดัการทรพัยากรบคุคล โดยเฉพาะต าแหน่งพนกังานขายประจ าโครงการ
ซึง่ถือมีความส าคญัและเป็นต าแหน่งที่จะช่วยขบัเคลื่อนและพฒันาองคก์ารใหบ้รรลตุามเปา้หมาย 
โดยผูบ้รหิารและฝ่ายบคุคลควรไดร้บัทราบถึงระดบัความคิดเห็นของพนกังานขายประจ าโครงการ
ในการรบัรูเ้รื่องของความกดดันในงาน และขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์รวมทัง้การรบัรูถ้ึง
ขอบเขตของความมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัในการท างานที่พนกังานขายสามารถน าไป
ปรบัใชแ้ละพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนเองใหด้ีขึน้ได ้จะสามารถช่วยใหผู้บ้ริหารองคก์าร
สามารถน ามาเพื่อสนบัสนุนและวางแผนในการจดัสรรทรพัยากรในงานที่เหมาะสมกบัพนกังาน
ขาย รวมทงัเป็นแนวทางในการช่วยลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เกิดขึน้และสง่เสริมใหพ้นกังานขายมี
พฤติกรรมการป้ันสรรงานที่จะช่วยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานขายใหม้าก
ยิ่งขึน้ 

2. ฝ่ายบุคคลสามารถน าผลการวิเคราะหบ์ทบาทของการป้ันสรรงานในการเป็นตวั
แปรสง่ผ่านของการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่ช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิงานได ้
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ซึ่งปัจจยัที่มีอิทธิพลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อผลการปฏิบตัิงานสามารถน าไปเป็นขอ้มลูส าหรบั
ฝ่าบบคุคลในการน าไปวางแผนการออกแบบโครงการหรือการจดัฝึกอบรมในหวัขอ้ต่างๆเพื่อช่วย
พฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายได ้เช่น การใหพ้นักงานเขา้ร่วมฝึกอบรมแนวทางการ
ขาย การใหพ้นักงานไดค้น้หาทักษะและความสามารถของตนเองในการน าไปปรบัใชก้ับแนว
ทางการขายใหม่ การใหพ้นกังานขายไดร้ว่มแบ่งปันเรื่องขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เผชิญในการท างาน
เพื่อช่วยจดัสรรทรพัยากรในงานและหาวิธีการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เกิดขึน้จริง เป็นตน้ ซึ่งจะ
สามารถน าความรูไ้ปต่อยอดพฒันาระดบัความสามารถและเสรมิสรา้งศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน
ใหด้ียิ่งขึน้ 

 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรและกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั 
ประชากร คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและบา้น

จัดสรร บริษัท อสงัหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมจ านวนประชากร 211 คน 
(อา้งอิงจากแผนกบคุคล ขอ้มลูเดือนธนัวาคม 2564) 

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจ
คอนโดมิเนียมและบา้นจดัสรรของบรษัิทอสงัหารมิทรพัย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 186 คน 
โดยผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเชิงเสน้ (Structural 
Equation Modelling: SEM) เพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตามสูตรของ Kline, (1988 as cited 
inJ. Wang and Wang (2019)ที่ไดก้ล่าวว่า จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมกับการใชส้ถิติการ
วิเคราะหพ์หตุวัแปรควรมีอย่างนอ้ย 10-20 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ซึ่งในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนด
ขนาดตวัอย่างที่ 15 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้โดยงานวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรที่สงัเกตไดจ้ านวน 11 ตวั
แปร ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างที่เหมาะสมจงึควรมีอย่างนอ้ย 165 คน และเพื่อปอ้งกนัการขาดหายของ
ขอ้มลู ผูว้ิจัยไดแ้จกแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารสมบูรณฉ์บบัออนไลนต์ามจ านวนประชากร 
จ านวน 211 ชดุ ไดข้อ้มลูแบบสอบถามตอบกลบัจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 186 ชดุ คิดเป็นรอ้ยละ 
88.15 โดยแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมาเป็นแบบสอบถามที่มีขอ้มลูครบถว้นสมบรูณท์ัง้หมด 

ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยันี ้ประกอบดว้ย 
1. ตวัแปรภายนอก ไดแ้ก่ 

1.1 ตวัแปรในกลุม่ขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Job Demands) ไดแ้ก่ 
1) ความกดดนัในงาน (Work Pressure) 
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2) ขอ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์(Emotional Demands) 
1.2 ตวัแปรในกลุม่ทรพัยากรในงาน (Job Resources) ไดแ้ก่ 

1) ความมีอิสระในการท างาน (Job Autonomy)  
2) ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (Feedback) 

2. ตวัแปรภายใน ไดแ้ก่ 
2.1 ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) ผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ (Task Performance) 
2) ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(Contextual Performance) 
3) ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(Adaptive Performance) 

2.2 การป้ันสรรงาน (Job Crafting) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) การแสวงหาทรพัยากรดา้นโครงสรา้ง (Seeking Structural Resources) 
2) การแสวงหาทรพัยากรดา้นสงัคม (Seeking social Resources) 
3) การแสวงหาความทา้ทาย (Seeking Challenges demands) 
4) การลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Reducing demands) 
 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและบ้านจัดสรร บริษัท 

อสงัหาริมทรพัย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีลกัษณะงานในการน าเสนอขายสินคา้และบริการ
ใหแ้ก่ลกูคา้ผ่านการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง แม่นย า เนน้การปิดการขายตามเปา้หมายที่ก าหนด รวมทัง้
การเป็นผูต้ิดตอ่ประสานงานระหวา่งลกูคา้และบคุคลอื่นเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

 
นิยามเชงิปฏบิัติการ 

1. ข้อเรียกร้องในงาน (Job Demands) หมายถึง ลักษณะของการท างานที่ท  าให้
พนักงานขายประจ าโครงการต้องใช้ความสามารถ ความพยายามและความทุ่มเทในการ
ปฏิบตัิงานทัง้ทางร่างกาย และจิตใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบัขอ้เรียกรอ้งใน
งานนัน้ ไดแ้ก่ ความกดดนัในงาน ขอ้เรียกรอ้งในงานดา้นอารมณท์ัง้จากหวัหนา้งาน ลกูคา้และ
องคก์าร 

1.1 ความกดดันในงาน (Work Pressure) หมายถึง การรบัรูส้ภาวะทางอารมณ์
ดา้นลบที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานของพนักงานขายกับลูกคา้ เช่น การปฏิบัติตน การแสดง
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อารมณ์ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการท าให้เกิดอารมณ์ด้านลบและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  

1.2 ข้อเรียกร้องจากงานทางอารมณ์ (Emotional Demand) หมายถึง สภาวะ
ทางอารมณด์า้นลบที่เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน เป็นส่วนหนึ่งของการกระตุน้ใหเ้กิดความเครียด
ทางจิตใจ ซึ่งเป็นสาเหตทุ าใหค้วามพงึพอใจในการปฏิบตัิงานลดลงและส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงาน 

2. ปัจจัยทรัพยากรในงาน (Job Resources) หมายถึง แหล่งทรพัยากรในการท างาน
ที่ช่วยสนบัสนนุใหพ้นกังานขายประจ าโครงการบรรลถุึงเปา้หมายในการท างาน ลดขอ้เรียกรอ้งใน
งานที่สง่ผลถึงสภาวะทางรา่งกายและจิตใจ ช่วยกระตุน้การเติบโตและพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานได ้เช่น ความมีอิสระในการท างาน และการไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบัจากการ
ท างาน จากทัง้เพื่อนรว่มงาน หวัหนา้งานและองคก์าร 

2.1 ความมีอิสระในการท างาน (Job Autonomy) หมายถึง การรบัรูล้กัษณะของ
งานที่เปิดโอกาสใหพ้นกังานขายมีอิสระในการใชว้ิจารณญาณของตนเองในการที่จะตดัสินใจใน
การปฏิบตัิงาน วางแผนวิธีการปฏิบตัิงานที่อยู่ในความรบัผิดชอบของตนอย่างเต็มที่ และสามารถ
ก าหนดเวลาในการท างานไดด้ว้ยตนเอง 

2.2 ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (Feedback) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังาน
ขายถึงผลการปฏิบตัิงานที่หวัหนา้งานไดใ้หค้  าติชมโดยละเอียดและชดัเจนเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 
โดยคาดหวงัใหมี้ความรูใ้นการพฒันา ปรบัปรุงผลงานหรือกิจกรรมท่ีดีขึน้ 

3. ผลการปฏบิัติงาน (Job Performance) หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานขายในการ
ใชอ้งคค์วามรู ้ทกัษะ ความสามารถในการขาย การพดูโนม้นา้ว การสื่อสาร การคิดวิเคราะหล์กูคา้ 
หรือการบริหารจัดการแกไ้ขปัญหาในงานที่เก่ียวขอ้งกับการขาย เพื่อพัฒนาการศักยภาพและ
ประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลถุึงผลการปฏิบตัิงานที่ตัง้เป้าหมายไว ้โดยวดัผลการปฏิบตัิงานจากการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานที่องคก์รไดก้ าหนดเป็นเกณฑม์าตรฐานไวเ้พื่อใหก้ารปฏิบตัิงานของ
บคุลากรมีประสิทธิภาพและบรรลตุามวตัถปุระสงคข์ององคก์ร 

3.1 ผลการปฏบัิตงิานตามหน้าที ่(Task Performance) หมายถึง พฤติกรรมความ
เช่ียวชาญในหนา้ที่หลกั หรือ หนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายของพนกังานขาย 

3.2 ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) หมายถึง 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังานขายที่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภาระงานหนา้ที่ หากแต่จะ
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เป็นพฤติกรรมที่ มีส่วนช่วยในการปรับเปลี่ยนบริบทขององค์กร ทั้งทางด้านสภาพสังคม 
สิ่งแวดลอ้มทางดา้นจิตวิทยาใหเ้ป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้ 

3.3 ผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive Performance) หมายถึง 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังานขายที่ปรบัเปลี่ยนการท างานของตนเองไปตามสถานการณ์
ใหม่ๆใหมี้ความทา้ทายและเปลี่ยนแปลงมากยิ่งขึน้ ทัง้การปรบัตวัใหเ้ขา้กับลกัษณะงาน ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล หรือองคก์าร เช่น การเรียนรูก้ารท างานขายดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ การ
ปรบัตวัในการท างาน การปรบัตวัเขา้กบัหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน เป็นตน้ 

4. การป้ันสรรงาน (Job Crafting) หมายถึง พฤติกรรมที่พนกังานเป็นผูร้เิริม่ปรบัเปลี่ยน
การท างานดว้ยตนเองขณะปฏิบตัิงาน มีอิสระในการออกแบบ ปรบัเปลี่ยนและแกไ้ขขอบเขตงาน
ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ทกัษะของตนเอง เพื่อเป็นการพฒันาทกัษะ ความรู ้ความสามารถ
สว่นบคุคลใหพ้ฒันาและสามารถรบัรูถ้ึงศกัยภาพของตนเองในงานที่มีมากกวา่การปฏิบตัิงานตาม
บทบาทหนา้ที่ ใหเ้กิดความสอดคลอ้งระหว่างขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน โดยไดร้บัการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนนุจากองคก์ารและลดอปุสรรคที่ขดัขวางใน
การท างานตา่งๆเพื่อสง่ผลดีต่อผลการปฏิบตัิงาน 

4.1 การแสวงหาทรัพยากรด้านโครงสร้าง (Seeking Structural Resources) 
หมายถึง พฤติกรรมที่พนกังานขายสามารถเพิ่มระดบัของทรพัยากรที่ช่วยสนบัสนนุในการท างาน
ใหส้  าเร็จตามที่ก าหนด เช่น การเพิ่มอิสระหรือความยืดหยุ่นในการท างาน การพฒันาทกัษะส่วน
บคุคลที่จ  าเป็นตอ่การท างาน 

4.2 การแสวงหาทรัพยากรด้านสังคม (Seeking social Resources) หมายถึง 
พฤติกรรมที่พนักงานขายสามารถแสวงหาการสนับสนุนจากสงัคมหรือสิ่งแวดลอ้มโดยรอบ เช่น 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ค าแนะน าจากหวัหนา้งาน การขอใหผู้อ้ื่นสอนงาน หรือการขอ
ขอ้มลูปอ้นกลบั 

4.3 การแสวงหาความท้าทาย (Seeking Challenges demands) หมายถึง 
พฤติกรรมที่พนกังานขายสามารถสรา้งความทา้ทายในการท างานใหเ้กิดขึน้ เพื่อเป็นการพฒันา
ศกัยภาพและผลการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ เช่น การจดัท าหรือเขา้ร่วมในโครงการใหม่ ๆ หรือการ
อาสาท างานที่นอกเหนือจากความรบัผิดชอบ 

4.4 การลดข้อเรียกร้องจากงาน (Reducing demands) หมายถึง พฤติกรรมที่
พนกังานขายสามารถลดสิ่งที่อาจขดัขวางการท างานใหบ้รรลตุามเป้าหมายที่ก าหนด และส่งผล
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ต่อการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพมากขึน้ เช่น การลดความกดดนัในงาน และการลดการสื่อสารที่
ไม่ก่อใหเ้กิดประโยชนก์บัลกูคา้หรือเพ่ือนรว่มงาน เป็นตน้ 
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่2  
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัเรื่อง โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสังหาริมทรพัย์ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผูว้ิจัยขอ
น าเสนอรายละเอียดและเรยีบเรยีงตามล าดบั ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงาน 
1.1 ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
1.2 แนวคิดของผลการปฏิบตัิงาน 
1.3 แบบวดัของผลการปฏิบตัิงาน 
1.4 แนวคิดของผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย 
1.5 ความสมัพนัธร์ะหว่างผลการปฏิบตัิงานกบัขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน 

และการป้ันสรรงาน 
2. แนวคิดการป้ันสรรงาน 

2.1 ความหมายของการป้ันสรรงาน 
2.2 แนวคิดของการป้ันสรรงาน 
2.3 แบบวดัของการป้ันสรรงาน 
2.4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งการป้ันสรรงานและผลการปฏิบตัิงาน  

3. แนวคิดเก่ียวกบัขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 
3.1 ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัของขอ้เรียกรอ้งจากงาน 
3.2 ความหมายและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัของทรพัยากรในงาน 
3.3 แนวคิดของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 
3.4 แบบวดัของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 
3.5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน และการป้ันสรรงาน 

4. กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 
 



  14 

1. แนวคิดเกีย่วกับผลการปฏบัิตงิาน 
การน าเสนอในส่วนนีมุ้่งน าเสนอองค์ความรูเ้ก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน โดยน าเสนอ

ประเด็นส าคัญ ได้แก่ 1) ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 2) แนวคิดที่เก่ียวข้องกับผลการ
ปฏิบตัิงาน 3) แบบวัดของผลการปฏิบตัิงาน 4) แนวคิดของผลการปฏิบตัิงานของผู้แทนขาย 5) 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผลการปฏิบตัิงานกบัขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน และการป้ันสรรงาน 
โดยขอน าเสนอรายละเอียด ดงันี ้

1.1 ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงาน (job 

performance) พบวา่นกัวิชาการและนกัวิจยัจ านวนมาเช่น Rich, Lepine, and Crawford (2010); 
Yap, Bove, and Beverland (2009); พิจิตรา ใชเ้อกปัญญา (2551) ไดใ้หค้วามหมายของผลการ
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการ
ปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ ทัง้ในบทบาทหนา้ที่และนอกบทบาทหนา้ที่ซึง่เป็นพฤติกรรมที่มีคณุค่า
และส่งเสริมใหเ้กิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพต่อองคก์รทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม โดย
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการปฏิบัติงานจะแสดงให้เห็นถึงศักยภาพ ประสิทธิภาพของบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน และท าให้องค์การบรรลุถึง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ตามที่องค์การคาดหวัง 
นอกจากนีย้งัมีนกัวิจยัท่ีไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัความหมายของผลการปฏิบตัิงาน เช่น จิราภรณ ์
ตัง้กิตติภาภรณ์ (2556) ไดข้ยายความเพิ่มเติมว่าผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง  ความสามารถที่
เก่ียวขอ้งกับงาน ความสามารถในการใชแ้ละดูแลอุปกรณ์และเครื่องมือ ทักษะในการสื่อสาร 
ความเช่ือถือไวใ้จได ้ความสัมพันธ์กับเพื่อนความสัมพันธ์กับผูว้่ าจา้ง การปฏิบัติตามสัญญา 
ความคิดรเิริ่ม การรบัผิดชอบ การปรบัตวัการควบคมุอารมณ ์และการตรงต่อเวลาของพนกังาน ที่
ช่วยท าใหก้ารปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือ Borman & Motowidlo, 1997, as 
cited inกอแกว้ จันทรก์ิ่งทอง (2559) ที่ไดใ้หค้วามหมายของของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 
ประเภท คือ ผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ (Task Performance) ที่หมายถึง การปฏิบตัิงานตามที่
ไดร้บัมอบหมายจากองคก์าร และผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(Contextual Performance) 
ที่หมายถึง การปฏิบตัิงานที่ไม่ไดถ้กูระบไุวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงานวา่เป็นหนา้ที่ แต่เป็นการ
กระท าที่สนับสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งผลการปฏิบตัิงานทัง้สอง
รูปแบบนัน้คือพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนนุการท างานใหบ้รรลตุามเป้าหมายขององคก์ร 
  จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ผลการปฏิบตัิงานหมายถึงพฤติกรรมของบคุคล
ที่ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ ทัง้ในบทบาทหน้าที่ที่ตอ้งปฏิบตัิตามที่ไดร้บั
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มอบหมายจากองค์การและนอกบทบาทหน้าที่ที่ไม่ไดถู้กระบุไวว้่าเป็นหนา้ที่หลักแต่เป็นการ
กระท าที่สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเร็จตามที่ไดต้ัง้เป้าหมายไว ้ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มีคณุค่า
และส่งผลต่อองคก์ารทัง้ทางตรงและทางออ้ม โดยผลการปฏิบตัิงานจะแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพ
และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของแต่ละบคุคลที่จะช่วยท าใหอ้งคก์ารบรรลถุึงเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ จากนิยามความหมายที่สรุปดังกล่าว ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามผลการ
ปฏิบตัิงานใหเ้ขา้กบับรบิทพนกังานขาย เพื่อใหส้ามารถวดัและแปลผลส าหรบัการวิจยันีไ้ดด้ียิ่งขึน้ 
โดยก าหนดนิยามว่า ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานขายในการใชอ้งคค์วามรู ้
ทักษะ ความสามารถในการขาย การพูดโนม้นา้ว การสื่อสาร การคิดวิเคราะหล์ูกคา้ หรือการ
บรหิารจดัการแกไ้ขปัญหาในงานที่เก่ียวขอ้งกบัการขาย เพื่อพฒันาการศกัยภาพและประสิทธิภาพ
เพื่อใหบ้รรลถุึงผลการปฏิบตัิงานที่ตัง้เปา้หมายไว ้โดยวดัผลการปฏิบตัิงานจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่องค์การได้ก าหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐานไว้เพื่อให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพและบรรลตุามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

1.2 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงาน 
ผลการปฏิบตัิงาน นับเป็นส่วนส าคญัในการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของบุคคลากรตามที่องคก์ารไดต้ัง้เป้าหมายไว ้เป็นส่วนที่สามารถน ามาใชพ้ิจารณาว่าพนกังาน
ปฏิบตัิงานไดด้ีเพียงใด โดยการเปรียบทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไวแ้ละมีการสื่อสารให้
บคุลากรทราบถึงผลการประเมินการปฏิบตัิงานของตนเองดว้ย(Mathis & Jackson, 2000) ซึ่งใน
ปัจจุบนัองคก์ารทัง้ภาครฐัและเอกชนต่างหนัมาใหค้วามส าคัญในการพฒันานโยบาย และการ
วางแผนกลยทุธ ์ส  าหรบัพฒันาผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรเพื่อใหบ้รรลถุึงเป้าหมายที่องคก์าร
ตัง้ไว ้จึงอาจกลา่วไดว้า่ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรถือเป็นสว่นส าคญัในการขบัเคลื่อนและเป็น
ตวัชีว้ดัความส าเรจ็ขององคก์ารได ้และถือเป็นตวัแปรที่ไดร้บัการศกึษาอย่างแพรห่ลายโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในการศกึษาที่เก่ียวขอ้งกบัจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร จากการทบทวนวรรณกรรม
ไดมี้ผูแ้บ่งประเภทของผลการปฏิบตัิงานไวอ้ย่างหลากหลาย ในที่นีไ้ดร้วบรวมประเภทของผลการ
ปฏิบตัิงานที่ส  าคญัท่ีผูว้ิจยันิยมใชอ้า้งอิง ดงันี ้

1.2.1 ผลการปฏิบตัิงานตามแนวคิดของ Campbell 
Campbell (1990) ไดแ้บ่งผลการปฏิบตัิงานเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความช านาญ

ในการท างานที่เฉพาะเจาะจง 2) ความช านาญในการท างานที่ไม่เฉพาะเจาะจง 3) ความช านาญ
ในการท างานดา้นการสื่อสารดว้ยการเขียนและการสื่อสาร 4) การทุ่มเทพยายาม 5) การรกัษา
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ระเบียบวินัย 6) การเกือ้หนุนการปฏิบตัิงานของเพื่อนร่วมงานและทีม 7) การบงัคับบญัชาหรือ
ภาวะผูน้  า และ 8) การจดัการหรอืการบรหิารงาน 

ดา้นความช านาญในการท างานที่เฉพาะเจาะจง (job specific task proficiency) 
หมายถึง ความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิหนา้ที่ซึ่งจ าเป็นส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ๆ เช่น การท าระบบ
คอมพิวเตอรข์องพนกังานต าแหน่งพฒันาระบบ เป็นตน้- ความช านาญในการท างานที่ไม่เจาะจง
เฉพาะงาน (non-job specific task proficiency) หมายถึง ระดับความเช่ียวชาญในการปฏิบัติ
หนา้ที่ที่ไม่จ ากดัอยู่เฉพาะต าแหน่งงานนัน้ๆเท่านัน้เช่น การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร ์เป็นตน้ 

ดา้นความช านาญในการท างานที่เฉพาะเจาะจง ( job specific task proficiency) 
หมายถึง ความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิหนา้ที่ซึ่งจ าเป็นส าหรบัต าแหน่งงานนัน้ๆ เช่น การท าระบบ
คอมพิวเตอรข์องพนกังานต าแหน่งพฒันาระบบ เป็นตน้ 

ด้านความช านาญในการท างานที่ ไม่ เฉพาะเจาะจง ( non-job specific task 
proficiency) หมายถึง ความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิหนา้ที่ซึ่งไม่เจาะจงอยู่เฉพาะต าแหน่งงาน
นัน้ๆเท่านัน้เช่น การใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร ์เป็นตน้ 

ดา้นความช านาญในการทงานดา้นการสื่อสารดว้ยการเขียนและการสื่อสาร (written 
and oral communication task proficiency) หมายถึง ความเช่ียวชาญในการเขียนและการ
สื่อสารเพ่ือถ่ายทอดขอ้มลูต่างๆไปถึงผูร้บัสาร 

ด้านการทุ่มเทพยายาม (demonstrating effort) หมายถึง ความพยายาม ความ
อตุสาหะ และความเต็มใจในการท างานภายใตส้ภาณการณท์ี่ยากล าบาก 

ด้านการรักษาระเบียบวินัย (maintaining personal discipline) หมายถึง การ
หลีกเลี่ยงการกระท าที่ฝ่าฝืนกฎระเบียบ เช่น การประพฤติผิดวินยั การขาดงาน เป็นตน้ 

ดา้นการเกือ้หนุนการปฏิบัติงานของเพื่อนร่วมงานและทีม ( facilitating peer and 
team performance) หมายถึง  การกระท าที่ เอื ้ออ านวยให้ทีมสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนรว่มงาน หรือการประพฤติปฏิบตัิตนใหเ้ป็นตวัอย่างที่ดี
ต่อเพ่ือนรว่มงาน เป็นตน้ 

ดา้นการบงัคับบญัชาหรือภาวะผูน้  า (supervision /leadership) หมายถึง การโนม้
นา้วจงูใจหรอืมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ 

ด้านการจัดการหรือการบริหารงาน (management /administration) หมายถึง 
ภารกิจต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งกับการบริหารจัดการ เช่น การเป็นตัวแทนของหน่วยงาน การควบคุม 
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ติดตามความกา้วหนา้ของการปฏิบตัิงาน การจดัการแกไ้ขปัญหา การควบคมุค่าใชจ้่าย เป็นตน้
  1.2.2 ผลการปฏิบตัิงานตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993)  

Borman and Motowidlo (1993) ไดแ้บ่งประเภทของผลการปฏิบตัิงานออกเป็น 
2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ 2) พฤติกรรมการปฏิบตัิงานนอกเหนือ
บทบาทหนา้ที่ รายละเอียดดงันี ้

1. พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ (task performance) พฤติกรรม
ในการปฏิบตัิงานตามที่ไดร้บัมอบหมายจากองคก์าร เป็นการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ที่ไดถู้กระบุ
เอาไวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงาน (Viswesvaran & Ones, 2000) ซึง่ถือเป็นภารกิจที่ส  าคญัตอ่
องคก์าร เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการผลิตสินคา้ บรกิาร หรือกิจกรรมต่างๆที่
ส่งผลต่อกระบวนการท างานหลักขององค์การ เช่น การขายสินค้า การใช้เครื่องจักรผลิตใน
โรงงานผลิต การสอนหนังสือ เป็นตน้ (Motowidlo, Martin, & Crook, 2013) นอกจากนัน้ยงัเป็น
การใช้ความช านาญและความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ทั้งโดยทางตรงที่เป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการท างาน หรือทางออ้มโดยการจดัหาทรพัยากรที่จ  าเป็นส าหรบัการปฏิบตัิงาน เช่น การ
ประสานงาน การจดัเตรยีมการวางแผน เป็นตน้ (Van Scotter, Motowidlo, & Cross, 2000) ซึง่จะ
ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและบรรลผุลตามเปา้หมายตามที่องคก์ารคาดหวงั  

ทั้งนีเ้ม่ือพิจารณาองค์ประกอบผลการปฏิบัติงานของบุคคลทั้ง 8 ด้านตาม
แนวคิดของ Campbell (1990) มีความสอดคลอ้งกับความหมายตามบริบทของพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่ (Task Performance) ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo 
(1993) ทัง้หมด 5 ดา้น ดงันี ้1) ความช านาญที่ท  าและในงานที่เฉพาะเจาะจง 2) ความช านาญใน
งานที่ไม่เฉพาะเจาะจง 3) ความช านาญในทกัษะการเขียนและทกัษะทางการสื่อสารทางวาจา 4) 
ความสามารถในการควบคมุจดัการในต าแหน่งผูน้  า และ 5) ความสามารถในการจดัการและการ
ปกครอง (เกา้กลา้ เกิดทวี, 2561)  

เม่ือพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบผลการปฏิบตัิงานตามบทบาท
หน้าที่ทั้ง 5 ด้าน ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) กับคุณลักษณะงานของ
พนกังานขาย จะพบว่าเป็นผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่เก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะงานของพนกังาน
ขายโดยตรง โดยคุณลกัษณะงานที่เหมาะสมจะช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิงานใหมี้ประสิทธิภาพ
มากขึน้ตามความช านาญที่ได้ ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Holmes, Beitelspacher, 
Hochstein, and Bolander (2017) ไดศ้กึษาเรื่องผลลพัธท์างการขายจากการใชก้ลยทุธก์ารเจรจา
ต่อรองและการโนม้นา้วใจในการปฏิสัมพันธ์กับลูกคา้ของพนักงานขาย ผลการวิจัยพบว่าการ
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ปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้ที่พนกังานขายใชท้กัษะ ความรูใ้นการโนม้นา้วใจและกลยทุธก์ารเจรจาตอ่รอง
จะช่วยท าใหล้ดขอ้ขดัแยง้ที่เกิดขึน้ระหว่างกระบวนการขาย ท าใหเ้กิดลกูคา้เกิดความพึงพอใจใน
ดา้นราคา และน าไปสูค่วามส าเรจ็ในการปิดการขายในที่สดุ 

2. พฤติกรรมการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ (contextual performance) 
หมายถึง พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานที่ไม่ไดถ้กูระบไุวใ้นเอกสารบรรยายลกัษณะงานวา่เป็นหนา้ที่ 
(Witt, Kacmar, Carlson, & Zivnuska, 2002) แต่เป็นพฤติกรรมโดยสมัครใจที่ช่วยสนับสนุน
องค์การทั้งทางด้านจิตวิทยาและสังคมในการปฏิบัติงาน และเป็นการแสดงให้เห็นถึงความ
พยายามในการช่วยเหลือการปฏิบตัิงานต่อเพื่อนร่วมงาน ทีมและองคก์ารให้บรรลผุลส าเร็จ เช่น 
การใหค้วามร่วมมือกับหัวหนา้งาน การใหค้วามช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน การให้
ค าแนะน าการปรบัปรุงกระบวนการขององคก์าร หรือแมแ้ต่การปกป้องเป้าหมายขององคก์ารและ
การใหค้วามยึดมั่นในนโยบายขององคก์ารแมจ้ะไม่ใช่เรื่องที่สะดวกก็ตาม เป็นตน้ (Daryoush, 
Silong, Omar, & Othman, 2013) ตลอดจนพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงวินัยในตนเอง ความ
พากเพียร และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงาน (Van Scotter et al., 2000) 
ซึ่งจะเป็นส่วนช่วยในการปรบัเปลี่ยนองคก์าร พัฒนาและท าใหส้งัคมและจิตใจของพนักงานใน
องคก์ารดีขึน้ (Werner, 2000)  

Borman and Motowidlo (1993) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการปฏิบตัิงานนอกเหนือ
บทบาทหนา้ที่ ไดอ้อกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่  

1) การเป็นอาสาสมัครปฏิบัติงาน (Volunteering to carry out task activities 
that are not formally part of the job) โดยไม่เก่ียวขอ้งกบังานในบทบาทหนา้ที่ตนเอง  

2) การมีความกระตือรือรน้เป็นพเิศษ (Persisting with extra enthusiasm when 
necessary) เม่ือมีความจ าเป็นตอ้งปฏิบตัิงานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ที่  

3) ใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและผูม้าขอความช่วยเหลือ (Helping and 
cooperating with others) เช่น การใหค้วามช่วยเหลือดา้นการสอนงาน หรือการใหค้  าแนะน าใน
การปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

4)  ปฏิบัติตามกฎระ เบียบและแนวทางปฏิบัติ ขององค์กร  ( Following 
organizational rules and procedures)  

5) การให้ความร่วมมือ สนับสนุนและวัตถุประสงค์ขององค์กร (Endorsing, 
supporting, and defending organizational objectives) 
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ทัง้นีเ้ม่ือพิจารณาความหมายตามบริบทของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานนอกเหนือ
บทบาทหนา้ที่นัน้ คือพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังานขายที่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งโดยตรงกบัภาระ
งานหนา้ที่ หากแต่จะเป็นพฤติกรรมที่มีส่วนช่วยในการปรบัเปลี่ยนบริบทขององคก์ร ทัง้ทางดา้น
สภาพสงัคม สิ่งแวดลอ้มทางดา้นจิตวิทยาใหเ้ป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้ เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่
ไม่ไดถ้กูระบเุป็นหนา้ที่หลกัแต่เป็นพฤติกรรมส่วนบคุคลที่สนบัสนนุใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็ตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่อยู่นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ที่ตอ้งอาศยัความรว่มมือ การเป็น
อาสาสมคัร ความช่วยเหลือ เป็นตน้ อีกทัง้ยงัเป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งใชก้ารมีความคิดรเิริม่ที่เก่ียวขอ้ง
กับภารกิจในองค์การ ความสามารถในการท างานที่นอกเหนือจากงานที่ เป็นหน้าที่หลัก 
ความสามารถในการแก้ปัญหาที่ท้าทาย ความสามารถในการคิดริเริ่มเพื่อพัฒนาองค์กร 
ความสามารถในการมีเป้าหมายระยะยาวเพื่อพฒันาตนเองและความสามารถในการท างานเป็น
ทีม (Crant, 1995) ซึ่งพฤติกรรมการปฏิบตัิงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่มีความส าคญักบัลกัษณะ
งานของพนักงานขายเช่นกัน โดยผลการวิจัยของ Jaramillo, Grisaffe, Chonko, and Roberts 
(2009) ที่ไดศ้ึกษาถึงการมุ่งเนน้การปรบัพฤติกรรมทางการขายผ่านการใหก้ารสนับสนุนจาก
หวัหนา้งาน ทัง้ทางดา้นสวสัดิการ การมุ่งเนน้ลกูคา้เป็นส าคญั การปรบัตวัทางการขาย รวมทัง้การ
สนับสนุนดา้นพฤติกรรมการท างานที่นอกเหนือบทบาทหนา้ที่ผ่านการสรา้งปฏิสมัพนัธร์ะหว่าง
พนักงานขายและลกูคา้ ผลการวิจัยพบว่าทุกพฤติกรรมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานขายโดยฉพาะดา้นการสนบัสนนุพฤติกรรมการท างานที่นอกเหนือบทบาทหนา้ที่พบว่ามี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกในการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานขายที่เพิ่มขึน้ จึงจะเห็นว่าผล
การด าเนินงานตามบทบาทหนา้ที่ และผลการด าเนินงานนอกบทบาทหนา้ที่ถือ เป็นสิ่งส  าคญั และ
จ าเป็นในการท าใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมาย (Johari & Yahya, 2012) 

ในเวลาต่อมา Hesketh and Neal (1999) ไดเ้สนอใหมี้การศกึษาประเภทของผล
การปฏิบตัิงานเพิ่มเติม ก็คือ ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได้ (Adaptive performance) โดย
ให้ความหมายว่าคือ ความสามารถของบุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัตของแต่ละ
สถานการณใ์นการท างาน (Hesketh & Neal, 1999) เนื่องจากหากแบ่งการปฏิบตัิงานออกเป็น 2 
ประเภท อาจจะท าใหไ้ม่ครอบคลมุกบัสถานการณก์ารปฏิบตัิงานที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
ซึ่ง Pulakos, Arad, Donovan, and Plamondon (2000) ไดใ้หค้วามหมายของผลการปฏิบตัิงาน
ตามการปรบัตัวได ้(Adaptive performance) คือ ผลการปฏิบัติงานที่ตามการปรบัตัวโดยการ
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานของตนเองไปตามสถานการณท์ี่ตอ้งการในงานหรือสถานการณ์
ใหม่ เนื่องจากในการปฏิบตัิในแต่ละองคก์ารมกัเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดา้นสภาพแวดลอ้มใน
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การท างานอยู่ตลอดเวลาสง่ผลใหรู้ปแบบการท างานนัน้มีความทา้ทายและเปลี่ยนแปลงมากยิ่งขึน้ 
แต่ละองคก์ารจึงมีความตอ้งการใหพ้นกังานมีความสามารถที่จะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล วัฒนธรรมหรือองคก์รได้ รวมไปถึงพฤติกรรมทางการปรบัตัวที่หลากหลายของ
พนกังานไดอ้ีกดว้ย เพราะการปรบัตวัไดด้ีนัน้จะสง่ผลต่อความส าเรจ็ในการท างานของพนกังานซึ่ง
จะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ารไดไ้ปในทางเดียวกันอีกดว้ย (Ilgen & Pulakos, 1999) โดย 
Pulakos et al. (2000) ไดท้  าการศึกษารูปแบบการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัไดเ้พิ่มเติมจากมิติ
เดิมของผลการปฏิบตัิงานโดยเริ่มจากการทบทวนงานวิจยัเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของบุคคลและ
การปฏิบตัิงานตามการเปลี่ยนแปลง จากนั้นจึงไดว้ิเคราะหเ์หตกุารณส์ าคญั 1,000 เหตุการณท์ี่
เก่ียวขอ้งกับอาชีพจ านวน 24 อาชีพ แลว้พัฒนาเป็นองคป์ระกอบของการปฏิบัติงานตามการ
ปรบัตวัไดด้ว้ยวิธีการวิเคราะหเ์นือ้หาและพฒันามาตราส่วนส าหรบัประสิทธิภาพการปรบัตวัตาม
แบบจ าลองแปดมิติ คือ Job Adaptability Inventory (JAI) ซึ่งเป็นลกัษณะบคุลิกภาพที่อธิบายถึง
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร จนสรุป
องคป์ระกอบของการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้8 องคป์ระกอบ ดงันี ้1) การจัดการกับภาวะ
ฉุกเฉินหรือสถานการณ์วิกฤต 2) การเผชิญกบัความเครียดในการท างาน 3) การแกปั้ญหาอย่าง
สรา้งสรรค ์4) การเผชิญกับสถานการณ์การท างานที่ไม่แน่นอนหรือคาดเดาไม่ได ้5) การเรียนรู ้
หน้าที่ในงานเทคโนโลยีและวิธีการใหม่ๆ 6) ความสามารถในการปรับตัวระหว่างบุคคล 7) 
ความสามารถในการปรบัตัวทางวัฒนธรรม 8) ความสามารถในการปรบัตัวทางด้านกายภาพ 
(Dorsey, Cortina, & Luchman, 2010)  

ทั้งนี ้เ ม่ือพิจารณาความหมายตามบริบทของ Adaptive Performance นั้น
หมายถึงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนักงานขายที่ปรบัเปลี่ยนการท างานของตนเองไปตาม
สถานการณใ์หม่ๆใหมี้ความทา้ทายและเปลี่ยนแปลงมากยิ่งขึน้ ทัง้การปรบัตวัใหเ้ขา้กบัลกัษณะ
งาน ความแตกตา่งระหวา่งบคุคล หรอืองคก์าร เช่น การเรยีนรูก้ารท างานขายดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ 
การปรับตัวในการท างาน การปรับตัวเข้ากับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ซึ่งเป็น
พฤติกรรมที่รองรบัการท างานที่มีความทา้ทายและเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งพนกังานควรมี
ความสามารถที่จะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัความแตกต่างระหว่างบคุคล วฒันธรรมหรือองคก์รได้ รวมไป
ถึงพฤติกรรมทางการปรบัตวัที่หลากหลายของพนกังานไดอ้ีกดว้ย  เนื่องจากการปรบัตวัไดด้ีนัน้จะ
ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการท างานของพนกังานและส่งผลต่อความส าเรจ็ขององคก์ารดว้ยเช่นกนั  
สอดคลอ้งกับงานของ Griffin, Neal, and Parker (2007) ที่เสนอว่าผลการปฏิบัติงานตามการ
ปรับตัวได้สามารถท าไดใ้นระดับบุคคล เป็นการยอมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างง่ายดาย และ
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พยายามเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความสามารถเพิ่มเติมที่จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงานจะท าใหมี้แนวโนม้ที่จะ
เพิ่มความสามารถในการปฏิบตัิงานและความส าเรจ็ในอาชีพได ้ยกตวัอย่างเช่น พนกังานขายที่ใช้
เวลาเพิ่มเติมในการเรียนรูผ้ลิตภัณฑใ์หม่ เพื่อใหบ้รรลุยอดขายที่สูงขึน้ มีแนวโนม้ในการบรรลุ
ยอดขายมากกวา่พนกังานที่ไม่ไดพ้ฒันาความรูใ้หม่นี ้ซึง่ผลการปฏิบตัิงานนัน้มีความส าคญัเพราะ
จะเห็นไดว้่าผลการปฏิบตัิงานคือตวัชีว้ดัว่าบคุลากรนัน้สามารถปฏิบตัิงานไดด้ีเพียงใดเพราะเป็น
พฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งโดยตรงกับเป้าหมายโดยรวมขององคก์ารและสะทอ้นความตอ้งการของ
องคก์ารผ่านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน   

จากประเภทของผลการปฏิบตัิงานที่กล่าวมา สรุปไดว้่าผลการปฏิบัติงาน คือ 
พฤติกรรมของพนกังานขายในการใชอ้งคค์วามรู ้ทกัษะ ความสามารถในการขาย การพดูโนม้นา้ว 
การสื่อสาร การคิดวิเคราะหล์กูคา้ หรอืการบรหิารจดัการแกไ้ขปัญหาในงานที่เก่ียวขอ้งกบัการขาย 
เพื่อพฒันาการศกัยภาพและประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลถุึงผลการปฏิบตัิงานที่ตัง้เป้าหมายไว ้โดย
วดัผลการปฏิบตัิงานจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่องคก์รไดก้ าหนดเป็นเกณฑม์าตรฐานไว้
เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานของบคุลากรมีประสิทธิภาพและบรรลตุามวตัถุประสงคข์ององคก์รซึ่ งผูว้ิจยั
สนใจศึกษาถึงประเภทของผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่ (Task performance) ผลการ
ปฏิบัติ งานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ตามแนวคิดของ  Borman and 
Motowidlo (1993) และผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ (Adaptive performance) ตาม
แนวคิดของ Pulakos et al. (2000) เนื่องจากต าแหน่งพนกังานขายที่จะประสบความส าเรจ็และมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีควรมีคุณสมบัติหลัก 3 ดา้น คือ 1) คุณสมบัติดา้นบุคลิกภาพ เช่น ความ
ฉลาด, การมีความคิดสรา้งสรรค,์ การมีความยืดหยุ่น และการรูจ้กัปรบัตวั เป็นตน้ 2) คณุสมบติั
ดา้นศิลปะการขาย ซึ่งพนกังานขายมีความรูพ้ืน้นฐานในดา้นศิลปะการขายและตอ้งพฒันาทกัษะ
อื่นๆ ที่ช่วยในการขายดว้ยเช่น ทกัษะการสื่อสาร, ทกัษะดา้นการวิเคราะห,์ ทกัษะดา้นการจดัการ 
และทกัษะดา้นการบรหิารเวลา และ 3) คณุสมบตัิดา้นความรู ้คือ การมีความรูใ้นตวัสินคา้, การมี
ความรู ้ความเขา้ใจในตวัลกูคา้, การมีความรูเ้ก่ียวกบัคู่แข่ง และความรูเ้ก่ียวกับบริษัท (Jackson 
& Hisrich, 1996) ซึ่งแต่ละคณุสมบตัิถือเป็นคณุสมบตัิทัง้ที่ถกูระบอุยู่ในพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหน้าที่  พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  และพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ซึ่งพนกังานขายตอ้งพฒันาคณุสมบตัิต่างๆเหล่านีเ้พื่อใหส้่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับวัตถุประสงคง์านวิจัยที่ตอ้งการวัดผลสัมฤทธ์ิท่ี
ก่อใหเ้กิดผลโดยตรงตอ่ความส าเรจ็ดา้นตวัชีว้ดั และผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร  
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1.3 การวดัของผลการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นแบบวดัของผลการปฏิบตัิงาน มีนกัวิจยัศึกษาและพฒันาแบบวดัจากแนวคิดของ

ผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะจากแนวคิดของนักวิจัยที่ได้ให้นิยามความหมายของผลการ

ปฏิบัติงานทั้ง 3 ประเภทไวอ้ย่างชัดเจนและวัดผลได ้โดยผลการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ (Task 

Performance) ซึ่งได้ศึกษาตามแนวคิดของ Campbell (1990) และ Borman and Motowidlo 

(1993) โดยผูว้ิจยัไดน้  าแบบวดัมาปรบัใหเ้หมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย มาใชว้ดั

ตวัแปรผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ จ  านวน 6 ขอ้ ซึ่งขอ้ค าถามจะมีความเก่ียวขอ้งกบัความ

ช านาญในงานที่ท  าและงานที่มีความเฉพาะเจาะจง มีความสามารถในการปฏิบตัิหนา้ที่ทัง้โดยทาง

ตรงที่ เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการท างาน ในส่วนของผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ 

(Contextual Performance) ซึ่งไดศ้ึกษาตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) โดย

ผูว้ิจยัไดน้  าแบบวดัมาปรบัใหเ้หมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย มาใชว้ดัตวัแปรผลการ

ปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ จ  านวน 6 ขอ้ ซึ่งขอ้ค าถามจะมีความเก่ียวขอ้งกับการมีใจอาสาใน

กิจกรรมที่นอกเหนือจากงานที่ท  าตามหน้าที่  การช่วยเหลือผู้อื่น การปฏิบัติตามกฎและ

กระบวนการในองคก์ร รวมทัง้การปกป้องเป้าหมายขององคก์าร และผลการปฏิบตัิงานตามการ

ปรบัตวัได ้(Adaptive Performance) ซึง่จะศกึษาตามแนวคิดของ Pulakos et al. (2000) ที่พฒันา

โดย เกา้กลา้ เกิดทวี (2561) โดยผูว้ิจยัไดน้  าแบบวดัมาปรบัใหเ้หมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของ

ผูแ้ทนขายมาใชว้ัดตัวแปรผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้จ านวน 5 ขอ้ ซึ่งขอ้ค าถามจะมี

ความเก่ียวขอ้งกบัการแกไ้ขสถานการณฉ์ุกเฉินหรือสถานการณว์ิกฤติ การรบัมือกบัความเครียด 

การรบัมือกับสถานการณ์ในการท างานที่ไม่แน่นอนและไม่สามารถควบคุมได ้การเรียนรูก้าร

ท างาน เทคโนโลยีและกระบวนการท างาน และการปรบัตัวระหว่างบุคคล โดยแบบวัดผลการ

ปฏิบตัิงาน มีขอ้ค าถามจ านวน 17 ขอ้ ซึ่งใชม้าตรวดัแบบลิเคิรต์ (Likert Scale) ทัง้หมด 5 ระดบั 

ตัง้แต่ระดบั 1 = นานๆครัง้ จนถึง 5 = ทกุครัง้  

1.4 แนวคิดผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย  
จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงานของ

ผู้แทนขาย (Sales Performance) พบว่านักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากเช่น  Abed and 
Haghighi (2009); Ryerson (2008); R. Singh and Koshy (2010) ไดใ้หค้วามหมายของผลการ
ปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย ไปในทิศทางเดียวกนัวา่หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานดา้นพฤติกรรมซึง่เกิด
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จากการประเมินการใชก้ลยุทธต์่างๆของผูแ้ทนขายเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายและกิจกรรมของงานที่
รบัผิดชอบ เช่น การใชค้วามรู ้ทกัษะทางการขาย การน าเสนอขาย การโนม้นา้ว การท างานรว่มกนั
เป็นทีม การสื่อสาร การขายแบบปรบัตวัเป็นตน้ โดยการประเมินและวดัผลผูแ้ทนขายจะมีความ
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลในการปิดการขาย การบรรลเุปา้หมายการขายในเชิงปรมิาณ และผลงาน
โดยรวม ซึ่งผลการปฏิบตัิงานดา้นพฤติกรรมจากการใชท้กัษะและความพยายามของผูแ้ทนขายจะ
ส่งผลลพัธต์่อยอดขาย ผลก าไร การรกัษาลกูคา้ทัง้เก่าและใหม่ ส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นตน้ 
ดงันัน้ประสิทธิภาพของพนกังานขายจึงมีความส าคญัต่อบริษัทต่างๆ เนื่องจากมีส่วนช่วยใหก้าร
ขายเป็นไปตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้

นอกจากนีย้งัมีนกัวิจยัที่ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย
เช่น Walker Jr, Churchill Jr, and Ford (1977) เสนอว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายนั้น
ไดร้บัอิทธิพลจากปัจจัยที่สามารถควบคุมได้ ทัง้การรบัรูถ้ึงบทบาทและกิจกรรมในงานที่ควรท า
ตามล าดบัเพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิภาพตามที่ตอ้งการ รวมทัง้การมีแรงจงูใจในการท างานที่มีอิทธิพลต่อ
ผลลพัธจ์ากความพยายามที่ใชใ้นการด าเนินกิจกรรมการขาย และทกัษะทางการขายซึ่งถือเป็น
คณุภาพของความพยายามนัน้ ต่อมา Churchill Jr, Ford, Hartley, and Walker Jr (1985) ไดท้  า
การวิเคราะหอ์ภิมานเพื่อตรวจสอบหลกัฐานที่รวบรวมไดเ้ก่ียวกบัปัจจยัที่สามารถก าหนดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย จากการคน้หาวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผลรายงานความสัมพันธ์
ระหว่างผลการปฏิบตัิงานและปัจจยัที่สามารถก าหนดผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย ระบวุ่า
ปัจจัยที่สามารถเป็นตัวก าหนดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายสามารถเรียงล าดับ
ความสมัพันธ์ไดด้ังนี ้ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นองคก์รหรือสิ่งแวดลอ้ม แรงจูงใจ ความถนัด 
ระดับทักษะและการรบัรูบ้ทบาทของตนเองทัง้ภายในองคก์รและกระบวนการขาย นอกจากนัน้ 
Verbeke, Dietz, and Verwaal (2011) ที่ได้ศึกษาเพิ่มเติมและแก้ไขรูปแบบการจัดหมวดหมู่
ตวัก าหนดผลการปฏิบตัิงานดา้นการขายของ Walker Jr et al. (1977) ดว้ยการวิเคราะหอ์ภิมาน
เพื่อวิเคราะหต์ัวแปรที่มีความสมัพันธ์กับผลการปฏิบัติงานดา้นการขาย ผลลพัธ์ระบุถึงตัวแปร
ส าคญัที่มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบตัิงานดา้นการขายคือ ความรูท้ี่เก่ียวขอ้งกบัการขาย ระดบั
ของการปรบัตวัทางการขาย ความคลมุเครือในบทบาทหนา้ที่ ความถนัดทางปัญญา และการมี
ส่วนร่วมในการท างาน ตามล าดับ ซึ่งตัวแปรที่กล่าวมาสามารถเป็นตัวก าหนดและวัดผลการ
ปฏิบัติงานดา้นการขายของพนักงานขายได ้โดยเฉพาะในระบบเศรษฐกิจปัจจุบันที่เนน้ระบบ
ความรูเ้ป็นหลกั ลกูคา้จะสามารถคน้หาและไดร้บัขอ้มลูมากขึน้ ดงันัน้พนกังานขายจึงถือเป็นผูใ้ห้
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ความรูท้ี่ส  าคัญซึ่งจะก่อใหเ้กิดความทา้ทายที่สูงขึน้ส  าหรบัพนักงานขายในการถ่ายทอดความรู้
ใหก้บัลกูคา้ในการเพิ่มผลก าไรและยอดขายดว้ยเช่นกนั  

ในบรบิทของพนกังานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจบา้นและคอนโดมิเนียม บรษัิท
อสังหาริมทรพัย ์ที่ใชใ้นการวิจัยนี ้จะมีลักษณะงานในการน าเสนอขายสินคา้และบริการใหแ้ก่
ลกูคา้ผ่านการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง แม่นย า เนน้การปิดการขายตามเป้าหมายที่ก าหนด รวมทัง้การ
เป็นผูต้ิดต่อประสานงานระหวา่งลกูคา้และบคุคลอื่นเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ นอกจากนัน้ยงั
ตอ้งใชท้กัษะการปรบัตวัทางการขายในสถาณการณท์ี่พฤติกรรมของผูบ้ริโภคมีแนวโนม้ในการซือ้
สินคา้และบริการผ่านช่องทางการขายใหม่ๆมากขึน้  และเป็นแนวโนม้ที่จะกลายเป็นพฤติกรรม
ถาวรของผูบ้ริโภคในยุคปัจจุบนั (รวิสรา ศรีบรรจง, 2564) ดงันัน้ผลการปฏิบตัิงานดา้นการขาย
ของพนกังานจะถกูตัง้เป้าหมายเพื่อวดัผลความส าเรจ็ดว้ยการตัง้เป้าหมายและผลสมัฤทธ์ิส าคญั 
(Objectives and Key Results: OKRs) โดยการก าหนดวตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการท าใหส้  าเร็จ และ
การก าหนดผลลพัธท์ี่จะวดัเพื่อใหบ้รรลวุตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไว ้ซึ่งถือเป็นเครื่องมือการจดัการในการ
วัดประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานที่ ได้รับการรับรองโดยบริษัทขนาดใหญ่หลายแห่ง 
(Luhtaniemi, 2020) โดยพนกังานขายประจ าโครงการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างในการวิจยันี ้ตอ้งก าหนด
วตัถปุระสงคท์ี่ตอ้งการด าเนินการใหส้  าเรจ็ ดงันี ้

- การก าหนดยอดขายและยอดโอนกรรมสิทธ์ิรวมในแตล่ะไตรมาส  
- การใหข้อ้มลูเรื่องสินเช่ือธนาคารกบัลกูคา้เพื่อลดอตัราการยกเลิกคืนเงิน  
- การประสานงานรว่มกบัฝ่ายโอน ฝ่ายก่อสรา้งในการเตรียมความพรอ้มของหอ้ง

ชดุในการปิดการขาย  
- การศกึษาขอ้มลูของคูแ่ข่ง  
- การสื่อสารกับลูกคา้ผ่านช่องทางการขายใหม่ๆเพื่อใหข้อ้มูลและโนม้นา้วให้

ลกูคา้ตดัสินใจซือ้สินคา้  
- การรกัษาระดบัความพงึพอใจของลกูคา้  
และการมีสว่นรว่มในการเป็นตวัแทนรว่มกิจกรรมของบรษัิท  

ตามที่กล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้่าการตัง้เป้าหมายและผลสมัฤทธ์ิส าคญัของพนกังาน
ขายประจ าโครงการมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขายที่นกัวิจยัหลาย
ท่านไดใ้หค้วามหมายในทิศทางเดียวกันว่าเป็นผลการปฏิบัติงานดา้นพฤติกรรมซึ่งเกิดจากการ
ประเมินการใชก้ลยทุธต์่างๆของผูแ้ทนขายเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายและกิจกรรมของงานที่รบัผิดชอบ
โดยการประเมินการใชท้กัษะ ความรู ้ความสามารถ ซึ่งการประเมินและวดัผลของผูแ้ทนขายจะมี
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ความเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลในการปิดการขาย การบรรลเุป้าหมายการขายในเชิงปริมาณ และ
ผลงานโดยรวมผ่านปัจจัยที่สามารถก าหนดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายไดเ้ช่น ทักษะ
ความสามารถ การสนับสนุนจากองคก์าร แรงจูงใจในการท างาน ระดบัการปรบัตวัทางการขาย 
เป็นตน้  

จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดผลการปฏิบัติงานของผู้แทนขายที่กล่าวมา 
ประกอบกับแนวคิดของผลการปฏิบตัิงานทัง้ 3 ประเภทคือ ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ 
(Task performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) ตาม
แนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) และผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(Adaptive 
performance) ตามแนวคิดของ Pulakos et al. (2000) พบว่ามีความสอดคลอ้งกนัเนื่องจากเป็น
ตวัแปรท่ีสามารถเป็นตวัก าหนดและวดัผลได ้โดยสรุปความหมายของผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทน
ขาย คือ ผลลัพธ์ที่เกิดจากปฏิบัติงานดว้ยการใชค้วามรู ้ทักษะทางการขาย การโนม้นา้ว การ
ท างานเป็นทีม การสื่อสาร การรบัรูบ้ทบาทของตนเอง รวมทัง้การขายแบบปรบัตวัในกระบวนการ
ท างาน และการปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนา้งานซึ่งถือเป็นปัจจัยดา้นองคก์รและ
สิ่งแวดลอ้ม เป็นตน้ ซึ่งจะส่งผลลพัธต์่อตนเองและองคก์ารตามที่ได้ตัง้เป้าหมายและผลสมัฤทธ์ิ
ส าคัญไวใ้นรูปแบบของยอดขาย ผลก าไร การรกัษากลุ่มลูกคา้ ความพึงพอใจของลูกคา้ การ
ท างานรว่มกบัทีมและการเป็นตวัแทนที่ดีขององคก์าร ถือเป็นคณุลกัษณะที่ถกูระบอุยู่ในพฤติกรรม
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  พฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่  และ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ซึ่งเป็นคณุลกัษณะส าคญัที่พนกังานขายตอ้งพฒันา
เพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบตัิงานที่ดีและสอดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคง์านวิจยัท่ีตอ้งการวดัผลสมัฤทธ์ิท่ี
ก่อใหเ้กิดผลโดยตรงต่อความส าเร็จดา้นตวัชีว้ดั และผลการปฏิบตัิงานของพนักงานขายประจ า
โครงการ 

1.5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งผลการปฏิบตัิงานกบัขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน และการ
ป้ันสรรงาน 

ผลการปฏิบตัิงานเป็นเรื่องที่นกัวิจยัและองคก์ารต่างใหค้วามสนใจและศึกษาถึงตวั
แปรที่มีความสมัพนัธต์่อระดบัผลการปฏิบตัิงานหรือเป็นประโยชนใ์นการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรและการบริหารจัดการองคก์าร ดังนั้นจึงมีนักวิจัยไดเ้สนอแนวคิดที่อธิบายผลการ
ปฏิบตัิงานอยู่หลากหลายแนวคิด หนึ่งในแนวคิดที่ไดร้บัความสนใจและเป็นที่ยอมรบัในบรบิทของ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร คือ แนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน (Job 
Demands – Job Resources: JD-R Model) ที่สามารถอธิบายและช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิงาน
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ของบุคลากรได้ (Bakker & Demerouti, 2007) มีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าข้อเรียกร้องและ
ทรพัยากรในงานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงาน เช่นในงานวิจยัของ  Bakker et 
al. (2004) ไดศ้ึกษาถึงการใชแ้นวคิดทฤษฎีขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงานในการท านายถึง
ภาวะหมดไฟและผลการปฏิบตัิงานของพนกังานในหลากหลายต าแหน่งและบริษัท จ านวน 146 
คน โดยสรุปไดว้า่ขอ้เรียกรอ้งในงานเช่น ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งในงานทางอารมณเ์ป็น
สิ่งที่ท  าใหเ้กิดความเหนื่อยหน่อยและส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ แต่ในทาง
กลบักันทรพัยากรในงานเช่น การสนับสนุนทางสงัคมและความมีอิสระในการท างานจะเป็นตวั
ท านายส าคัญที่ส่งผลทางบวกถึงผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหนา้ที่ หรืองานวิจัยของ 
Bakker and Demerouti (2018) ไดศ้ึกษาถึงเงื่อนไขในการท างานมีอิทธิพลต่อพนักงานอย่างไร 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่าพนักงานจะเกิดการบ่อนท าลายตัวเองจากข้อเรียกรอ้งในงาน ทั้งเรื่อง
ความเครียด การท างานล่วงเวลาที่มากเกินไป ซึ่งจะส่งผลดา้นลบต่อการปฏิบตัิงานและความ
เป็นอยู่ที่ดี แต่ในขณะที่พนักงานที่เกิดความสามารถในการบริหารจัดการงานของตนเองจาก
ทรพัยากรในงานที่สนบัสนนุ ทัง้จากองคก์าร หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงานได ้จะเป็นพฤติกรรมที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานอีกดว้ย ซึ่งนอกจากแนวคิดขอ้
เรียกรอ้งและทรพัยากรในงานจะสามารถเป็นตวัท านายผลการปฏิบตัิงานสว่นบคุคลของพนกังาน
ไดแ้ลว้ ยงัสามารถเป็นตวัท านายผลการปฏิบตัิงานในระดบักลุ่ม เห็นไดง้านวิจยัของ (อรพินทร ์ชู
ชม, 2556) ที่ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทรพัยากรบุคคล และทรพัยากรในงาน ส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ารโดยตรง ส่วนขอ้เรียกรอ้งใน
งานสง่ผลทางลบตอ่พฤติกรรมการท างานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์าร ซึ่งรูปแบบดงักลา่วนีย้งัสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานตาม
สายงานวิชาชีพครูไดร้อ้ยละ 70.9 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งของแนวคิดทฤษฎีขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรใน
งานที่สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่างานวิจยัไดมี้การพฒันาและประยกุตก์ารใชแ้นวคิดการป้ัน
สรรงาน (Job Crafting) ซึ่งเป็นแนวคิดที่พฒันาบนพืน้ฐานของแนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงานเป็นฐานในการอธิบายการป้ันสรรงาน คือการที่บุคคลมีอิสระในการออกแบบ 
ปรบัเปลี่ยน และแกไ้ขขอบเขตงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ทกัษะ เพื่อพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองที่มีมากกว่าการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่  โดยไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนนุจากองคก์ารและลดอปุสรรคท่ีขดัขวางในการท างานตา่งๆ ซึง่จะสง่ผล
ดีต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน โดยมีงานวิจยัที่แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้เรียกรอ้งและ
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ทรัพยากรในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานผ่านการป้ันสรรงาน เช่นใน
งานวิจยั Tims and Bakker (2010) ศึกษาถึงเรื่องการป้ันสรรงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานบน
พืน้ฐานของโมเดลขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมการป้ันสรรงานมี
อิทธิพลในเชิงบวกกบัการปฏิบตัิงานของพนกังาน ผลการวิจยัพบว่าการป้ันสรรงานเป็นสิ่งที่ท  าให้
พนกังานเริ่มตน้ที่จะปรบัเปลี่ยนขอ้เรียกรอ้งในงานและทรพัยากรในงาน โดยการป้ันสรรงานมีสว่น
ช่วยในเรื่องของคณุลกัษณะงานและช่วยใหพ้นกังานปรบัเรื่องทกัษะความรู ้ความสามารถใหเ้ขา้
กับเนือ้งานมากขึน้ ซึ่งถือเป็นสิ่งที่ท  าใหพ้นักงานไดพ้ัฒนาแรงจูงใจในการท างานและผลการ
ปฏิบตัิงานในทางที่ดีขึน้ดว้ย หรืองานวิจยัของ Van Hooff (2016) ที่ไดศ้ึกษาถึงเรื่องอิทธิพลของ
การป้ันสรรงานและการพฒันาทรพัยากรมนษุยท์ี่มีต่อผลการปฏิบตัิงานโดยมีการพฒันาทรพัยากร
มนษุยซ์ึ่งไดท้  าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานหลากหลายบริษัทในประเทศเนเธอรแ์ลนด ์
จ านวน 115 คน พบว่าการป้ันสรรงานมีอิทธิพลทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงานโดยไดอ้ธิบายตาม
หลักการทฤษฎีไวว้่า พนักงานที่มีพฤติกรรมการป้ันสรรงานของตนเองจะมีผลการปฏิบตัิงานที่
สูงขึ ้น ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Berg, Wrzesniewski, and Dutton (2010) ที่กล่าวว่า
พนกังานที่มีการป้ันสรรงานของตนเองจะพฒันาระดบัของความพึงพอใจในงาน  เพิ่มระดบัความ
ยดึมั่นผกูพนัในงาน เพิ่มระดบัความเขม้แข็งทางใจในตนเอง รวมทัง้ผลการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้และ
บรรลตุามเปา้หมายที่ตัง้ไวไ้ด ้  

นอกจากนัน้ งานวิจยัของ Soyer, Demerouti, and Le Blanc (2018) ไดศ้ึกษาเรื่อง
การเพิ่มประสิทธิภาพผลการปฏิบตัิงานผ่านการป้ันสรรงานโดยใชก้ระบวนการวิจยัเชิงทดลองกบั
พนกังานบริษัท อิเกีย ประเทศสวีเดน โดยท าการศึกษาถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการปรบัตวัใน
งานเพื่อลดความเหนื่อยหน่ายในงานและเพิ่มความยดึมั่นผกูพนัในองคก์ร รวมทัง้ภาพรวมของผล
การปฏิบตัิงานดว้ย ผลของการท าวิจยัเชิงทดลองใน 4 สปัดาห ์พบว่าการป้ันสรรงานช่วยลดความ
เหนื่อยหน่ายในงาน, เพิ่มความยึดมั่นผกูพนัในองคก์ร, ปรบัเปลี่ยนทศันคติและเพิ่มประสิทธิภาพ
ของผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ ้น ซึ่งพนักงานที่ เข้าร่วมการทดลองมีการเ พิ่ม
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 2 ใน 3 ขององคป์ระกอบดา้นการป้ันสรรงานคือ การ
เพิ่มขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ทา้ทายและการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอปุสรรคในการท างาน สว่น
พนักงานที่ไม่ไดเ้ขา้ร่วมการทดลองพบว่ามีการเพิ่มขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอุปสรรคในการ
ท างาน ซึ่งหลังการวิจัยพบว่าพนักงานมีความรูส้ึกเหนื่อยหน่ายในงานที่ลดลงและมีผลการ
ปฏิบัติงานที่เพิ่มมากขึน้โดยเฉพาะผลการปรบัตัวในงานเพื่อปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม ทักษะและ
ความรู้ที่ ได้จากการเรียนรู ้ในตอบสนองต่อสถานการณ์เหตุการณ์ สภาพแวดล้อมใหม่ที่
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เปลี่ยนแปลงไปอย่างมีประสิทธิภาพเม่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มควบคมุและคะแนนก่อน-หลงัเขา้รบั
การวิจยัเชิงทดลอง ซึ่งเป็นการสรุปถึงผลลพัธข์องพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สง่ผลการปฏิบตัิงาน
ที่ดีทัง้พนกังานและองคก์ร 

จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยขา้งตน้ พบว่า แนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงาน เป็นแนวคิดที่น  าปัจจยัในเรื่องของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานมา
อธิบายความสมัพันธ์ระหว่างลกัษณะของงานกับผลลพัธ์การท างานเพื่อน าไปใชใ้นการพัฒนา
บุคลากร และเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน หากองคก์ารรบัรูถ้ึงปัจจยัของขอ้เรียกรอ้ง
จากงานที่มีมากเกินไปว่าจะส่งผลต่อสภาวะทางจิตใจ สขุภาพกายและประสิทธิภาพในงานของ
พนกังานที่ลดลง และในส่วนของการสนบัสนนุปัจจยัทรพัยากรในงานที่มากขึน้จะช่วยส่งเสริมให้
พนักงานมีทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเชิงบวก จะช่วยใหพ้นักงานเกิดการเรียนรู ้
พฒันาทกัษะ ความสามารถและเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ได ้ประกอบกับ
การพฒันาและประยกุตก์ารใชแ้นวคิดการป้ันสรรงานบนพืน้ฐานของแนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงาน
และทรพัยากรในงาน ในการใหบ้คุคลมีอิสระในการออกแบบ ปรบัเปลี่ยน และแกไ้ขขอบเขตงาน
ใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ทกัษะ เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองที่มีมากกว่าการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทหนา้ที่ โดยไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การสนับสนุนจาก
องคก์ารและลดอปุสรรคที่ขดัขวางในการท างานต่างๆ จะส่งผลดีต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของผล
การปฏิบตัิงานเช่นกนั โดยแต่ละองคก์ารสามารถน าปัจจยัเหล่านีไ้ปใชเ้พื่อวางแผนกลยทุธใ์นการ
พัฒนาทรพัยากรบุคคล จัดการฝึกอบรม รวมไปถึงการวางแผนกระบวนการบริหารในองคก์าร
ต่อไป ดงันัน้ ในการวิจยัครัง้นีจ้ึงไดศ้ึกษาอิทธิพลของขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงานที่ส่งผลถึง
ผลการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ไดน้  าเสนอและศึกษางานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพิ่มเติมถึงแนวคิดการป้ันสรร
งานบนพืน้ฐานแนวคิดขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงานที่ส่งผลถึงผลการปฏิบตัิงานดว้ยเช่นกนั 
เพื่อเป็นการสรุปผลการวิจยัภายใตป้ระเด็นเดียวกนัและสนบัสนนุใหมี้ความชดัเจนต่องานวิจยัมาก
ยิ่งขึน้ 

 
2. แนวคิดเกีย่วกับการป้ันสรรงาน 

การน าเสนอในส่วนนีมุ้่งน าเสนอองค์ความรูเ้ก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน โดยน าเสนอ
ประเด็นส าคญั ไดแ้ก่ 1) ความหมายของการป้ันสรรงาน 2) แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการป้ันสรรงาน 
3) แบบวัดของการป้ันสรรงาน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบตัิงาน และการป้ันสรรงาน 
รายละเอียดดงันี ้
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2.1 ความหมายของการป้ันสรรงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการป้ันสรรงาน (Job 

Crafting) พบว่า Wrzesniewski and Dutton (2001) เป็นผูร้เิริ่มใหค้วามหมายของการป้ันสรรงาน 
โดยอา้งถึงแนวคิดพืน้ฐานการออกแบบงานของ Kulik, Oldham, and Hackman (1987) ว่าเป็น
พฤติกรรมที่บคุคลสามารถเขา้ไปมีสว่นรว่มในการเปลี่ยนแปลงขอบเขต ลกัษณะของการท างานทัง้
ทางกายภาพและปัญญาใหส้อดคลอ้งกบัความชอบ แรงจูงใจ และความสนใจในงานของตนเอง 
โดยบุคคลสามารถตดัสินใจที่จะปรบัเปลี่ยนขอบเขตและลกัษณะงานของตนเองอย่างไร เม่ือใด
และเพราะเหตใุดได ้ซึ่งพฤติกรรมนีจ้ะช่วยในการแกไ้ขเอกลกัษณข์องงาน รวมทัง้เพิ่มความหมาย
ในการท างานของบคุคลดว้ย ซึง่มีความสอดคลอ้งกบันกัวิชาการและนกัวิจยัจ านวนมากเช่น Berg, 
Dutton, and Wrzesniewski (2008); Grant and Ashford (2008); S. K. Parker and Ohly (2008) 
ไดใ้หค้วามหมายของการป้ันสรรงานไปในทิศทางเดียวกนัว่าหมายถึง พฤติกรรมที่บคุคลสามารถ
เปลี่ยนการออกแบบลักษณะของงาน เจรจาเนือ้หางานที่แตกต่างกัน และก าหนดความหมาย
ใหก้บังานของตนเองได ้ 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า การป้ันสรรงานมีความหมายไปในทิศทางเดียวกนั 
ตามแนวคิดหลกัของ Wrzesniewski and Dutton (2001) หมายถึงพฤติกรรมที่พนกังานเป็นผูร้เิริม่
ปรบัเปลี่ยนการท างานดว้ยตนเองขณะปฏิบตัิงาน มีอิสระในการออกแบบ ปรบัเปลี่ยนและแกไ้ข
ขอบเขตงานใหเ้หมาะสมกับความสามารถ ทกัษะของตนเอง เพื่อเป็นการพฒันาทกัษะ ความรู ้
ความสามารถสว่นบคุคลใหพ้ฒันาและสามารถรบัรูถ้ึงศกัยภาพของตนเองในงานที่มีมากกว่าการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ ใหเ้กิดความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน โดย
ไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคบับญัชา การสนบัสนนุจากองคก์ารและลดอปุสรรคที่
ขดัขวางในการท างานตา่งๆเพื่อสง่ผลดีต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

2.2 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการป้ันสรรงาน 
 แนวคิดการป้ันสรรงานเป็นแนวคิดที่กล่าวถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถ

เปลี่ยนขอบเขต วิธีคิดและการด าเนินงาน รวมทัง้การปฏิสมัพนัธก์บับคุคล และก าหนดความหมาย
และความส าคญัของงานดว้ยความรูค้วามเขา้ใจของตนเอง ซึง่พฤติกรรมการป้ันสรรงานจะน าไปสู่
ผลลพัธ์เชิงบวก เช่น การมีส่วนร่วมในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ความยืดหยุ่นและการ
ประสบความส าเร็จในอาชีพ เป็นตน้ (Berg et al., 2008; Grant & Ashford, 2008; S. K. Parker 
& Ohly, 2008; Wrzesniewski & Dutton, 2001) อีกทัง้การป้ันสรรงานเป็นพฤติกรรมที่ขบัเคลื่อน
ดว้ยตัวบุคคลมากกว่าฝ่ายบริหารจัดการหรือองคก์าร ดังนั้นการป้ันสรรงานจึงถูกมองว่าเป็น
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แนวคิดที่ มีอิทธิพลในด้านจิตวิทยาองค์การ ซึ่ง Berg et al. (2010) ได้ยกตัวอย่างให้เห็นถึง
พฤติกรรมการป้ันสรรงาน จากการสมัภาษณ์พนกังานซ่อมบ ารุงที่ไดท้  าการป้ันสรรงาน โดยการรบั
งานเพิ่มเติมหลงัจากอยู่ในองคก์ารมาระยะหนึ่งแลว้ โดยเริ่มจากการช่วยเพื่อนร่วมงานใหม่ให้
เรียนรูง้าน เนื่องจากเป็นพนกังานที่สามารถปฏิบตัิงานไดด้ี จึงไดร้บัหนา้ที่รบัผิดชอบในการเป็นผู้
ฝึกอบรมพนักงานใหม่อย่างเป็นทางการ เป็นต้น นอกจากนีย้ังมีนักวิจัยที่ได้อธิบายเพิ่มเติม
เก่ียวกับความหมายของการป้ันสรรงาน เช่น Tims, Bakker, and Derks (2014) ไดข้ยายความ
เพิ่มเติมถึงแนวทางของการป้ันสรรงาน ตามแนวคิดของ Wrzesniewski and Dutton (2001) ว่า
การป้ันสรรงานสามารถท าได ้3 แนวทาง ดงันี ้

1. การปรบัที่ตวัภารกิจงาน (Task crafting) คือการที่พนกังานสามารถเพิ่มหรือ
ลดจ านวนงานที่ตอ้งท าหรือปรบัเปลี่ยนวิธีการปฏิบตัิงานได ้เช่น การจดัสรรทรพัยากรทัง้ดา้นการ
ใชเ้วลา ทรพัยากร หรือการปรบัเปลี่ยนกิจวตัรการท างานเดียวกนัในรูปแบบที่แตกต่างหรือแปลก
ใหม่ เป็นตน้ 

2. การปรับความสัมพันธ์ (Relational crafting) คือ การที่พนักงานสามารถ
เปลี่ยนระดบัของการมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นทัง้ภายในภายนอกองคก์รได ้เช่น เพิ่มการมีปฏิสมัพนัธ์
กบัผูอ้ื่นในงาน ปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นที่เป็นประโยชนแ์ละสรา้งแรงบนัดาลใจมากขึน้ และการรกัษา
ความสมัพนัธท์ี่มีอยู่ใหด้ีขึน้ เป็นตน้ 

3. การปรับความคิดเก่ียวกับงาน (Cognitive crafting) คือ การที่พนักงาน
สามารถปรบัเปลี่ยนการรูค้ิดหรือมมุมองที่มีต่องาน รวมทัง้ความหมายของงานได ้เช่น การมอง
งานในแง่ที่มีคณุค่าความส าคญัในวงกวา้งต่อตนเอง ผูอ้ื่น องคก์าร หรอืสงัคมเป็นตน้  

ในเวลาต่อมา Tims et al. (2012) ไดพ้ฒันาแนวคิดการป้ันสรรงานบนพืน้ฐานของขอ้
เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน (Job Demands - Resources Model) โดยขยายความ
ชดัเจนเก่ียวกบัแนวคิดของการป้ันสรรงาน ซึ่งมีความสอดคลอ้งกบันกัวิชาการและนกัวิจยัจ านวน
มากเช่น Nielsen and Abildgaard (2012); Rokitowski (2012); Tims and Bakker (2010) ไดใ้ห้
ความหมายของการป้ันสรรงานไปในทิศทางเดียวกนัว่าหมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่พนกังาน
สามารถเปลี่ยนแปลงและออกแบบงานของตนเองไดใ้นขอบเขต โดยมีความอิสระในการแกไ้ข และ
ปรบัปรุงลกัษณะงานใหมี้ความเหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบคุคล กระตุน้การออกแบบ
งานตามคุณลักษณะของงาน โดยการใชท้ักษะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกระบวนการ
ความคิด ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและความพงึพอใจในงาน อีกทัง้ยงัเป็นการสรา้ง
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สมดลุระหวา่งขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานใหต้รงกบัความสามารถและความตอ้งการ
สว่นบคุคลของพนกังานดว้ย สามารถแบง่การป้ันสรรงานออกเป็น 4 องคป์ระกอบดงันี ้

1)  การ เพิ่ มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง  ( increasing structural job 
resources) เป็นการเพิ่มระดบัของทรพัยากรที่ช่วยสนบัสนนุในการท างานใหส้  าเรจ็ตามที่ก าหนด 
เช่น การเพิ่มอิสระหรือความยืดหยุ่นในการท างาน ความหลากหลายในงาน การพฒันาทกัษะสว่น
บคุคลที่จ  าเป็นตอ่การท างาน 

2) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (increasing social job resources) เป็น
การแสวงหาการสนบัสนนุจากสงัคมหรือสิ่งแวดลอ้มโดยรอบ เช่น การสนบัสนนุจากเพื่อนรว่มงาน 
ค าแนะน าจากหัวหนา้งาน การขอให้ผูอ้ื่นสอนงาน หรือการขอขอ้มูลยอ้นกลับ และหากบุคคล
สามารถระดมทรพัยากรทางสงัคมไดจ้ านวนมากจะช่วยในการจดัการหรือลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน
ที่มากเกินไปได ้

3)  การ เพิ่ มข้อ เ รียกร้องจากงานที่ ท้าทาย ( increasing challenging job 
demands) เป็นการที่บคุคลสรา้งระดบัขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สงูขึน้ใหก้บังานของตน โดยพยายาม
สรา้งความทา้ทายในการท างานใหเ้กิดขึน้ เพื่อเป็นการพฒันาและน าเสนอความสามารถของตน 
เช่น การจดัท าหรอืเขา้รว่มในโครงการใหม่ ๆ หรอืการอาสาท างานที่นอกเหนือจากความรบัผิดชอบ 

4) การลดข้อเรียกร้องจากงานที่ เป็นอุปสรรคในการท า งาน (Decreasing 
hindering job demands) เป็นการลดสิ่งที่อาจขดัขวางการท างานใหบ้รรลตุามเปา้หมายที่ก าหนด 
เช่น การลดภาระงานที่ไม่จ าเป็น หรืออาจจะลดการสื่อสารกับลูกค้าหรือเพื่อนร่วมงานที่ไม่
ก่อใหเ้กิดประโยชนล์ง 

นอกจากนัน้ Demerouti (2014) ไดก้ล่าวเพิ่มเติมว่าการป้ันสรรงานเป็นพฤติกรรม
เชิงรุกที่เริ่มจากจากตวับุคคลในการริเริ่มสร้างสรรคท์ี่จะเปลี่ยนแปลงระดับขอ้เรียกรอ้งจากงาน
และทรพัยากรในงาน เพื่อท าใหง้านของตนเองนัน้มีความหมาย รวมทั้งเกิดการมีส่วนร่วมและ
ความพึงพอใจในงานมากขึน้ โดยบุคคลที่มีพฤติกรรมการป้ันสรรงานจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ดา้นความรู ้ทกัษะ และภาพลกัษณ ์เพื่อปรบัปรุงใหเ้ขา้กบัการท างานที่รว่มสมยัและจดัการกบัขอ้
เรียกร้องจากงานให้มากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับ Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, and 
Hetland (2012) ได้ให้ค าจ ากัดความว่าการป้ันสรรงาน เป็นพฤติกรรมเชิงรุกของพนักงาน 
ประกอบดว้ยการแสวงหาทรพัยากรในงาน การแสวงหาความทา้ทายใน และการลดขอ้เรียกรอ้ง
จากงาน ซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถเกิดขึน้ไดท้กุวนั แมจ้ะเป็นลกัษณะงานและขัน้ตอนการท างาน
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ที่มีความชดัเจนอยู่แลว้ แต่บุคคลก็สามารถปรบัเปลี่ยนงานของตนเอง และใชท้รพัยากรในงานที่
จ  าเป็นเพื่อด าเนินงานใหส้  าเรจ็ได ้ 

จากแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับการป้ันสรรงานที่กล่าวมา สรุปไดว้่าการป้ันสรรงาน คือ
พฤติกรรมที่บคุคลมีอิสระในการออกแบบ ปรบัเปลี่ยนและแกไ้ขขอบเขตงานใหเ้หมาะสมกบัทกัษะ 
ความสามารถ และความชอบส่วนบุคคล ซึ่งจะเป็นส่วนช่วยใหบุ้คคลพฒันาและสามารถรบัรูถ้ึง
ศกัยภาพของตนเองในงานที่มีมากกว่าการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ โดยไดร้บัการช่วยเหลือ
และสนับสนุนจากหัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน รวมทั้งองคก์ารและลดอุปสรรคที่ขัดขวางในการ
ท างานต่างๆเพื่อส่งผลดีต่อผลการปฏิบตัิงาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมและ
การเพิ่มความหมายในงานได ้ในส่วนของระดบัองคก์าร บุคลากรจะเกิดความยึดมั่นผูกพันธ์ใน
องคก์รสงูขึน้ องคก์รก็จะมีผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้เช่นกนั ดงันัน้จากผลลพัธท์ี่
มีคณุค่าทัง้ในระดบับุคคลและองคก์าร ซึ่งทางองคก์ารสามารถน าผลลพัธจ์ากการป้ันสรรงานไป
พฒันาเพื่อคน้หาแนวทางปฏิบตัิที่ดี น าไปสู่ความส าเรจ็ของบคุคลและองคก์าร พรอ้มทัง้สรา้งผล
การปฏิบตัิงาน ความพงึพอใจในงานและสขุภาวะที่ดีในการท างานใหก้บัพนกังานไปพรอ้มๆกนัได้ 
ซึ่งทัง้นีผู้ว้ิจยัจึงเลือกศึกษาการป้ันสรรงาน ทีมีแนวคิดพืน้ฐานจากโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงาน ของ Tims et al. (2012) ซึ่งแบ่งการป้ันงานเป็น 4 องคป์ระกอบขา้งตน้ เนื่องจาก
ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานเป็นปัจจยัที่สามารถน ามาวดัผลได ้เช่น ความกดดนัใน
งาน ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน หรือลกัษณะงาน ซึ่งสามารถ
ตรวจสอบไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม 

2.3 การวดัการป้ันสรรงาน 
ในดา้นแบบวดัของการป้ันสรรงานที่ไดร้บัความนิยมในการใชม้ากที่สดุ คือแบบวดั  Job 

Crafting Scale (JCS) ที่ถูกพฒันาโดย Tims et al. (2012) ในการน าแนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงาน

และทรพัยากรในงาน (JD-R Model) มาเป็นฐานในการอธิบายการป้ันสรรงานทัง้ 4 องคป์ระกอบ 

ซึ่งมีงานวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานสามารถท านายผลลพัธข์อง

องคก์รไดอ้ย่างชดัเจน รวมทัง้ผลการปฏิบตัิงานดว้ย (Bakker et al., 2003) ดงันัน้การป้ันสรรงาน

จึงเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของพนักงานที่ตอ้งการริเริ่มเปลี่ยนแปลงขอ้เรียกรอ้งจากงานและ

ทรพัยากรในงานของตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมาย (Tims et al., 

2012) จึงมีความเหมาะสมในการน ามาพฒันาเพื่อใชว้ดัผลการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงน าแบบ

วดัการป้ันสรรงานตามแนวคิดของ (Tims et al., 2012) ที่พฒันาแบบวดัโดย ชยัยทุธ กลีบบวั and 

ปาริฉัตร ปิติสทุธิ (2563) มาใชว้ดัตวัแปรการป้ันสรรงาน โดยผูว้ิจยัไดน้  ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบั
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ผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 21 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ

ย่อยคือ การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง จ านวน 5 ขอ้ การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการ

ท างาน จ านวน 6 ขอ้ การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม จ านวน 5 ขอ้ และการเพิ่มขอ้เรียกรอ้ง

ดา้นความทา้ทาย จ านวน 5 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 

ระดบั ตัง้แต่ระดบั 1 = นานๆครัง้ จนถึง 5 = ทกุครัง้  

2.4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งการป้ันสรรงานกบัผลการปฏบิตัิงาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า การป้ันสรรงานเป็น

พฤติกรรมที่ช่วยสนับสนุนใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้การ
เพิ่มความหมายในงาน ซึง่น าไปสูผ่ลลพัธท์างบวกต่อผลการปฏิบตัิงานและการประสบความส าเรจ็
ในอาชีพ (Berg et al., 2008; Grant & Ashford, 2008; S. K. Parker & Ohly, 2008; Wrzesniewski 
& Dutton, 2001) อีกทัง้ยงัเป็นการช่วยลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดการบ่อน
ท าลายตัวเองส่งผลใหเ้กิดความเครียด สุขภาวะที่ย  ่าแย่ ซึ่งจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางลบต่อผลการ
ปฏิบตัิงานเช่นกนั (Bakker & Demerouti, 2014) ซึ่งมีงานวิจยัจ านวนมากศึกษาเก่ียวกบัการป้ัน
สรรงานในหลากหลายกลุ่มประชากร ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มโรงงานอตุสาหกรรม (Ghitulescu, 2007) 
ครู (Leana, Appelbaum, & Shevchuk, 2009) พนกังานโรงงาน (Nielsen & Abildgaard, 2012) 
และประชากรวัยท างานทั่วไป (Tims et al., 2012) เป็นต้น ดังนั้นการป้ันสรรงานจึงถือเป็น
พฤติกรรมที่พนกังานน ามาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมากยิ่งขึน้ได ้ซึ่งไดมี้นกัวิจยั
ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการป้ันสรรงานกับผลการปฏิบัติงานอยู่เป็นจ านวนมาก เช่น
งานวิจยัของ ชยัยทุธ กลีบบวั and ปาริฉัตร ปิติสทุธิ (2563) ที่ศึกษาและพฒันาโปรแกรมการป้ัน
สรรงานส าหรบัการยกระดบัผลการปฏิบตัิงานและการท างานแบบมีความหมายของครู โดยท าการ
วิเคราะหข์้อเรียกรอ้งจากงานและทรัพยากรในงาน ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และน ามา
วิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการจัดการขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานเพื่อพฒันา
ชุดกิจกรรมในโปรแกรมป้ันสรรงานกับครูระดับมัธยมศึกษาจ านวน 2 ครัง้ ผลการวิจัยพบว่า
โปรแกรมการป้ันสรรงานท าใหค้รูมีทกัษะและเทคนิคการบริหารจดัการงานที่หลากหลายเพิ่มมาก
ขึน้ สง่ผลถึงการมีผลการปฏิบตัิงานดา้นการจดัการเรียนการสอนและการบรหิารงานสว่นกลางเพิ่ม
สูงขึน้ดว้ยเช่นกัน อีกทั้งยังเกิดการตระหนักรูถ้ึงความหมายในการปฏิบัติงานและการพัฒนา
ศักยภาพตนเองใหเ้พิ่มมากขึน้อีกดว้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Gordon et al. (2015) ที่
ศกึษาความสมัพนัธข์องการป้ันสรรงานบนพืน้ฐานของโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
งานที่สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งผลการวิจยัพบว่า ขอ้เรียกรอ้งจากงานจะเป็นกระตุน้ใหบ้คุคล
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เกิดกระบวนการแสวงหาทรพัยากรในงานเพื่อช่วยสนบัสนนุใหบ้รรลผุลไดต้ามเปา้หมาย ในขณะที่
ทรัพยากรในงานจะช่วยท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานในทุกองค์ประกอบ โดย
องคป์ระกอบดา้นการแสวงหาทรพัยากรในงานจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบตัิงานตามภารกิจ ( task 
performance) และผลการปฏิบัติงานตามความสรา้งสรรค ์(creative performance) ให้สูงขึน้ 
สว่นองคป์ระกอบดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานจะช่วยเพิ่มผลการปฏิบตัิงานตามภารกิจและผล
การปฏิบตัิงานตามบรบิท (Contextual Performance) ใหส้งูขึน้ ดงัภาพประกอบที่  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 1 ความสมัพนัธข์องโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานกบัการป้ันสรร
งานที่สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน 

ที่มา: Gordon et al. (2015) 

นอกจากนัน้งานวิจัยของ Ingusci et al. (2019) ไดศ้ึกษาถึงความสมัพันธ์ระหว่าง
การรับรูค้วามสามารถของตนเองกับผลการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการการป้ันสรรงาน โดย
ตัง้สมมติฐานว่าพนกังานที่มีระดบัความสามารถในตนเองสงูกว่ามีแนวโนม้ที่จะมีพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงงานของตนเองในเชิงรุกเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไดด้ี ซึ่งจะแสดงถึง
ความสมัพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนเองกบัผลการปฏิบตัิงาน และการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รดว้ย ผลของการวิจยัพบวา่ พนกังานที่มีการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
สูงจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการป้ันสรรงาน ส่งผลต่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์รดว้ย ผลการวิจยัจึงชีใ้หเ้ห็นว่าการป้ันสรรงานสามารถมี

 
 
 
 
 
 
 

 

ข้อเรียกร้องจากงาน (Job Demands) 

แรงกดดนัในการท างาน 

(work pressure) 

ขอ้เรยีกรอ้งจากงานทางความคิด 

(cognitive demands) 

ขอ้เรยีกรอ้งจากงานทางอารมณ ์

(emotional demands) 

ทรัพยากรในงาน (Job Resources) 

การสนบัสนนุทางสงัคม  

(social support) 

ผลตอบรบั  

(feedback) 

ความเป็นผูน้  า  

(leadership) 

การป้ันสรรงาน (Job Crafting) 

การลดขอ้เรยีกรอ้งจากงาน 

(reducing demands) 

การป้ันสรรงาน (Job Crafting) 

การแสวงหาความทา้ทาย 

(seeking challenges) 

การป้ันสรรงาน (Job Crafting) 

การแสวงหาทรพัยากร  

(seeking resources) 

ผลการปฏิบัติงานตาม 
ภาระหน้าที ่

(task performance) 

ผลการปฏิบัติงานตามบริบท 
(contextual performance) 

ผลการปฏิบัติงานทีส่ร้างสรรค ์
(creative performance) 
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บทบาทส าคญัในการพฒันาทรพัยากรส่วนบุคคล เช่น การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และผล
การปฏิบตัิงาน หรืองานวิจัยของ Tims, Bakker, and Derks (2013) ไดศ้ึกษาเพิ่มเติมถึงการป้ัน
สรรงานของพนกังานที่ไม่เพียงแต่แสดงถึงความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
เพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แตไ่ดศ้กึษาเพิ่มเติมถึงการป้ันสรรงานในระดบัทีมดว้ย โดยตัง้ตัง้สมมติฐาน
ว่าการป้ันสรรงงานในทีมนัน้มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของทีมผ่านการมีสว่น
ร่วมในการท างานเป็นทีม และมีความความสมัพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบตัิงานของแต่ละ
บุคคลดว้ย ซึ่งผลการวิจยัพบว่า การป้ันสรรงานในทีมมีความเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงานของ
ทีมและผลการปฏิบตัิงานของแต่ละบคุคล ซึ่งการป้ันสรรงานสามารถน ามาใชใ้นการปฏิบตัิพรอ้ม
กนัทัง้ในทีมและระดบับคุคลเพื่อปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานไปพรอ้มกนัได ้ 

จากการศึกษาและทบทวนงานวิจัยข้างต้น ตามแนวคิดของ Tims et al. (2012) 
พบว่าการป้ันสรรงานเป็นพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดกระบวนการการเปลี่ยนแปลง การมีอิสระในการ
ปรบัเปลี่ยนลกัษณะงานของตนเอง โดยการแสวงหาทรพัยากรในงานที่เป็นปัจจยัสนบัสนนุใหเ้กิด
แรงจูงใจในการท างานและบรรลุถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานได ้ไม่ว่าจะเป็นทรพัยากรดา้น
โครงสรา้ง สงัคมหรืองานที่ทา้ทาย และลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความเครียด 
สขุภาวะในการท างาน ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมที่จะน าไปสู่การพฒันาทกัษะ ความรู ้ความสามารถที่
ส่งต่อผลการปฏิบตัิงานต่อทัง้ตวับุคคลและองคก์ารใหด้ียิ่งขึน้ดว้ย ซึ่งการป้ันสรรงาน จึงถือเป็น
พฤติกรรมที่ทั้งบุคลากรสามารถน ามาปรับใช้กับการปฏิบัติงานของตนเอง รวมทั้งองคก์ารก็
สามารถน ามาใชเ้พื่อพัฒนาบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน และสรา้งความผูกพนัธใ์นองคก์ารซึ่งจะเป็นส่วนส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนให้องคก์าร
บรรลถุึงเปา้หมาย วิสยัทศันแ์ละพนัธกิจได ้ดงันัน้ ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะศึกษาแนวคิดการป้ัน
สรรงานซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของการป้ันสรรงานที่ใชแ้นวคิดพืน้ฐานของโมเดลขอ้เรียกรอ้ง
จากงานและทรพัยากรในงานที่ส่งผลถึงผลการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสรุปผลการวิจัยภายใต้
ประเด็นเดียวกนัและสนบัสนนุใหมี้ความชดัเจนต่องานวิจยัมากยิ่งขึน้  

ตาราง 1 สงัเคราะหต์วัแปรการป้ันสรรงานที่มีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน 

แหล่งอ้างอิง ผลปฏิบตัิงานตามบทบาท
หนา้ที่ 

(Task Performance) 

ผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือ 
บทบาทหนา้ที่  

(Contextual Performance) 

ผลการปฏิบตัิงานตามการ
ปรบัตวัได ้ 

(Adaptive Performance) 
Tims et al. (2012) √ − 

 
− 
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Gordon et al. (2015) √ √ √ 

Rudolph, Katz, Lavigne, 
and Zacher (2017) 

√ 
 

√ 
 

− 
 

Coehoorn (2017)  
 

√ 
 

√ 
 

− 
 

Gordon et al. (2018)  √ √ √ 

หมายเหต ุ   −     หมายถึง  ตวัแปรทัง้สองตวัไม่มีความสมัพนัธ/์อทิธิพลตอ่กนั 
√     หมายถึง  ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ/์อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05 
จากตารางสงัเคราะหต์วัแปรดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่าการป้ันสรรงาน ตามแนวคิด

ของ Tims et al. (2012) ที่ไดน้  าทฤษฎีขอ้เรียกรอ้งและแหล่งทรพัยากรในงาน (Job-Demands 
and Resources Model) มาเป็นฐานในการอธิบายการป้ันสรรงานทัง้ 4 องคป์ระกอบ คือ1) การ
เพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง 2) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม 3) การเพิ่มขอ้เรียกรอ้ง
จากงานที่ทา้ทาย และ 4) การลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอปุสรรคในการท างาน เป็นตวัแปรที่มี
อิทธิพลส่งผลถึงผลการปฏิบตัิงานตามองคป์ระกอบคือผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (Task 
Performance) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) และผลการ
ปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(Adaptive Performance) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึ่งผูว้ิจยัไดน้  าผลจากการสงัเคราะหต์วัแปรจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อใหไ้ด้
ขอ้ความรูใ้นเชิงสรุปผลการวิจยัภายใตป้ระเด็นเดียวกนัที่มีอยู่กระจดักระจายใหมี้ความชดัเจนต่อ
งานวิจยัมากยิ่งขึน้ 

จากงานวิจยัที่น  าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การป้ันสรรงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผล
การปฏิบตัิงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึตัง้สมมติฐานวา่  

สมมติฐานการวิจยัที่ 1 การป้ันสรรงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ขายประจ าโครงการ 

 
3. แนวคิดเกีย่วกับข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงาน 

การน าเสนอในสว่นนีมุ้่งน าเสนอองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
งาน โดยน าเสนอประเด็นส าคัญ ไดแ้ก่ 1) ความหมายและแนวคิดของขอ้เรียกรอ้งจากงาน 2) 
ความหมายและแนวคิดของทรพัยากรในงาน 3) แนวคิดของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
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งาน 4) แบบวดัของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 5) ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้เรียกรอ้ง
จากงานและทรพัยากรในงาน กบัการป้ันสรรงาน รายละเอียดดงันี ้

3.1 ความหมายและแนวคดิของขอ้เรียกรอ้งจากงาน 
3.1.1 ความหมายของขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกรอ้งจาก
งาน (Job demands) พบว่านักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากเช่น  Bakker et al. (2004); 
Demerouti et al. (2001); กานดา จนัทรแ์ยม้ (2561) ไดใ้หค้วามหมายของขอ้เรียกรอ้งจากงาน ไป
ในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง ลักษณะของงานที่องค์การไดม้อบหมายให้บุคลากรปฏิบัติและ
รบัผิดชอบ ซึ่งเป็นตัวกระตุน้ใหบุ้คลากรตอ้งใชท้ัง้ทักษะ ความสามารถ ความอดทนและความ
พยายามทัง้ทางดา้นรา่งกายและจิตใจอย่างสงูในการปฏิบตัิงานเพื่อใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้
ซึ่งจะมีความเก่ียวขอ้งกบัตน้ทนุทางทางสรีรวิทยาหรือทางจิตวิทยาบางประการที่จะส่งผลใหเ้กิด
ความเครยีดหากไม่สามารถปฏิบตัิงานไดส้  าเรจ็ตามที่ตัง้เปา้หมายไว ้เช่นปรมิาณงานที่มากเกินไป 
ความกดดันในการท างานสูง บทบาทที่มากเกินไป ความต้องการทางด้านอารมณ์ และ
สภาพแวดลอ้มที่ไม่ดี เป็นตน้ ซึ่งหากขอ้เรียกรอ้งจากการสูงและอิสระในการตัดสินใจหรือการ
ควบคมุในงานต ่าก็จะมีแนวโนม้ท าใหบ้คุคลจะเกิดความเครียดในงานไดง้่าย  

นอกจากนีย้งัมีนกัวิจัยที่ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัความหมายของขอ้เรียกรอ้ง
จากงาน เช่น Bakker and Demerouti (2007) ได้ขยายความเพิ่มเติมว่าข้อเรียกรอ้งจากงาน
หมายถึงคณุลกัษณะงานที่ท  าใหบ้คุลากรเกิดความเครียดในการท างาน เป็นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ท  าให้เกิดความตึงเครียด โดยเฉพาะเม่ือข้อเรียกร้องจากงานนั้นมีมากเกินกว่า
ความสามารถในการปรบัตวัของบคุลากร หรอื S. L. Parker, Jimmieson, and Amiot (2010) ที่ได้
ให้ความหมายของข้อเรียกรอ้งจากงาน หมายถึง การที่บุคลากรต้องแบกรับภาระงานมาก
จนเกินไป ทัง้เรื่องของความกดดนัดา้นเวลาและปริมาณงาน เช่น ระยะเวลาที่นอ้ยเกินไปในการ
ปฏิบตัิงาน ปริมาณงานมากจนเกินไป และไม่สามารถที่จะปฏิบตัิงานไดต้ามที่องคก์ารตอ้งการ
ภายในระยะเวลาที่ก าหนด เป็นตน้  

ในบรบิทของงานวิจยัที่ศกึษาถึงขอ้เรียกรอ้งจากงานที่มีความเก่ียวขอ้งกบัผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานขาย ผูว้ิจัยพบว่า ความกดดนัในงาน (Work Pressure) และขอ้เรียกรอ้ง
ทางอารมณ ์(Emotional Demand) มีความสอดคลอ้งกับลกัษณะงานของพนักงาน โดยตัวแปร
ความกดดันในงาน นักวิชาการและนักวิจัยเช่น  Carayon and Zijlstra (1999); Roe and Zijlstra 
(2000) ได้ให้ความหมายไว้ว่าหมายถึง สภาวะทางการรับรู ้ในงานของบุคคลที่ท  าให้เกิด
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ความเครียดหรือความรูส้ึกกดดนั จากขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สงู ทัง้เรื่องปริมาณงานที่มากเกินไป 
ระยะเวลาที่กดดัน การติดต่อสมัพันธ์กับผูอ้ื่น เป็นตน้ และขอ้เรียกรอ้งทางอารมณ์ (Emotional 
Demand) นักวิ ชาการและนักวิ จัย เช่น  Azharudeen and Arulrajah (2018); Johannessen, 
Tynes, and Sterud (2013); Vegchel, Jonge, Söderfeldt, Dormann, and Schaufeli (2004) ได้
ใหค้วามหมายของขอ้เรียกรอ้งทางอารมณ์ว่า หมายถึง สภาวะทางอารมณท์ี่เกิดขึน้ในการท างาน 
ทัง้ความเศรา้โศก ความโกรธ ความสิน้หวงั และความคบัขอ้งใจ ซึ่งบุคคลจ าเป็นตอ้งจัดการกบั
ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ เนื่องจากขอ้เรียกรอ้งทางอารมณเ์ป็นปัจจยัเสี่ยงที่ส  าคญัที่สดุส าหรบัการเกิด
ความทกุขท์างจิตใจของบคุคลและเช่ือมโยงกบัประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ส่งผลต่อการขาด
งานและอตัราการลาออกได ้

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ขอ้เรียกรอ้งในงาน หมายถึง ลกัษณะของงานที่
องคก์ารมอบหมายใหบ้คุลากรปฏิบตัิและรบัผิดชอบ ซึ่งเป็นตวักระตุน้ใหบ้คุลากรตอ้งใชท้ัง้ทกัษะ 
ความสามารถ ความอดทนและความพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจอย่างสูงในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเครียดหากไม่สามารถ
ปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จตามที่ตัง้เป้าหมายไว ้โดยเฉพาะเม่ือขอ้เรียกรอ้งจากงานนัน้มีมากเกินกว่า
ความสามารถในการปรบัตวัของบคุลากร เช่น ความกดดนัดา้นเวลาและปรมิาณงาน เป็นตน้ จาก
นิยามความหมายที่สรุปดังกล่าว ผู้วิจัยไดก้ าหนดนิยามข้อเรียกรอ้งจากงานให้เข้ากับบริบท
พนกังานขาย เพื่อใหส้ามารถวดัและแปลผลส าหรบัการวิจยันีไ้ดด้ียิ่งขึน้ โดยก าหนดนิยามว่า ขอ้
เรียกรอ้งจากงาน หมายถึง ลกัษณะของการท างานที่ท  าใหพ้นักงานขายประจ าโครงการตอ้งใช้
ความสามารถ ความพยายามและความทุ่มเทในการปฏิบัติงานทั้งทางร่างกาย และจิตใจเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกับขอ้เรียกรอ้งในงานนั้น ไดแ้ก่ ความกดดันในงาน ขอ้
เรียกรอ้งในงานดา้นอารมณท์ัง้จากหวัหนา้งาน ลกูคา้และองคก์าร 

3.1.2 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกรอ้งจากงาน 
แนวคิดที่เป็นที่ยอมรบัโดยทั่วไปในดา้นจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์ารคือ ขอ้

เรียกรอ้งจากงานเป็นปัจจยัที่จะลดความสามารถในการควบคมุสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ส่งผลเสียต่อความสามารถและประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล (Demerouti, Bakker, & 
Bulters, 2004) นอกจากนัน้ J. Singh, Goolsby, and Rhoads (1994) ใหค้  าอธิบายเพิ่มเติมว่า
ข้อเรียกร้องจากงานเป็นปัจจัยที่ท  าให้เกิดความเหนื่อยหน่ายในงานส่งผลต่อผลลัพธ์ด้าน
พฤติกรรม เช่น ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ความอ่อนลา้ในรา่งกายที่ท  าใหพ้ลงังานในตวัของ
พนกังานลดลงและน าไปสูก่ารดอ้ยค่าของความพยายามในการท างาน ยิ่งไปกว่านัน้ความเหนื่อย
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หน่ายในงานยงัเป็นส่วนที่ท  าใหพ้นักงานอยู่ในวงัวนของความอ่อนลา้โดยที่ไม่ตอ้งการขอความ
ช่วยเหลือหรือมีแนวโนม้ที่จะพยายามเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ใหด้ีขึน้ และดว้ยเหตนุีพ้นกังานจะ
ยังคงท างานอย่างไรป้ระสิทธิภาพ ซึ่งประสบการณค์วามเหนื่อยหน่ายในงานจะท าใหล้ดความ
มั่นใจในการแกปั้ญหาที่เก่ียวขอ้งกับการท างานและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานลดลง
ดว้ย (Bakker et al., 2003)  

เช่นเดียวกบัแนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงานภายใตโ้มเดลขอ้เรียกรอ้งจากงาน-การ
ควบคุมงาน (The Job Demands – Control Model) ของ Karasek Jr (1979) ที่ ได้ศึกษารูป
แบบจ าลองของความสมดุลระหว่างข้อเรียกรอ้งจากงานและระดับของการตัดสินใจสามารถ
อธิบายถึงความเครียดที่เกิดจากการท างานที่เกิดจากความไม่สมดุลกนัระหว่างขอ้เรียกรอ้งจาก
งานกบัระดบัการตดัสินใจหรือการควบคมุงาน ซึ่งขอ้เรียกรอ้งจากงานเหล่านีจ้ะส่งผลต่อการเกิด
ความเครียดในการท างานและประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน โดยข้อเรียกรอ้งจากงาน
หมายถึง ปริมาณและคุณภาพของงานที่ถูกรอ้งขอที่ตอ้งท าใหเ้สร็จในเวลาที่ก าหนด ส่วนการ
ควบคมุงาน หมายถึง ความสามารถในการควบคมุงานไดท้ัง้กระบวนการ ตลอดจนความสามารถ
ในการใชอ้  านาจในการตดัสินใจและควบคมุงาน กลา่วคือเมื่อบคุคลมีระดบัขอ้เรียกรอ้งจากงานสงู 
และมีความสามารถในการควบคุมงานต ่า จะส่งผลใหบุ้คคลเกิดความเครียดในการท างาน แต่
ในทางตรงขา้มหากขอ้เรียกรอ้งจากงานสงู แต่บคุคลมีความสามารถในการควบคมุงานสงูดว้ย จะ
ท าใหบุ้คคลรูส้ึกว่าตนเองมีความสามารถและเพิ่มความรูส้ึกประสบความส าเร็จใหแ้ก่บุคคลอีก
ดว้ย จากโมเดลนีส้ามารถสรุปไดว้า่ 

ความเครียดในงานสงูจะเกิดขึน้เม่ือมีขอ้เรียกรอ้งจากงานอยู่ในระดบัสงู และมี
ความสามารถในการควบคมุงานต ่า 

ความเครียดในงานต ่าจะเกิดขึน้เม่ือมีขอ้เรียกรอ้งจากงานอยู่ในระดับต ่า  และ
ความสามารถในการควบคมุงานสงู 

การท างานเชิงรุกจะเกิดขึน้เม่ือข้อเรียกร้องจากงานอยู่ในระดับสูง และมี
ความสามารถในการควบคมุงานสงู 

การท างานเชิงรับเกิดขึ ้นเ ม่ือข้อเรียกร้องจากงานอยู่ ในระดับต ่ า  และมี
ความสามารถในการควบคมุงานต ่า 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ขอ้เรียกรอ้งจากงานจะส่งผลต่อ
ความเครยีดและผลลพัธด์า้นพฤติกรรม เช่น ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ความสามารถในการ
ควบคมุท างานที่ลดลง ความอ่อนลา้ในรา่งกาย และน าไปสู่การดอ้ยค่าของความพยายามในการ
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ท างาน ซึ่งพนักงานจะยงัคงท างานอย่างไรป้ระสิทธิภาพ ความเหนื่อยหน่ายในงานจะท าใหล้ด
ความมั่นใจในการแกปั้ญหาที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานและส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานลดลงดว้ย (Bakker et al., 2003; Demerouti et al., 2004) ซึ่งขอ้เรียกรอ้งจากงาน
ตามแนวคิดที่กลา่วมาจะสง่ผลใหเ้กิดความกดดนัในงาน หมายถึงการรบัรูส้ภาวะทางอารมณด์า้น
ลบที่เกิดขึน้จากการปฏิบตัิงานของพนกังานขายกบัลกูคา้ เช่น การปฏิบตัิตน การแสดงอารมณ ์ซึง่
เป็นสว่นหนึ่งของการท าใหเ้กิดอารมณด์า้นลบและสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานและขอ้
เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์หมายถึงสภาวะทางอารมณด์า้นลบท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน เป็น
ส่วนหนึ่งของการกระตุน้ใหเ้กิดความเครียดทางจิตใจ ซึ่งเป็นสาเหตุท าใหค้วามพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานลดลงและสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสว่นงานบรกิาร 
ความกดดนัในงานจะท าใหเ้กิดความเครียดหรือความรูส้กึกดดนั จากขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สงู ทัง้
เรื่องปริมาณงานที่มากเกินไป ระยะเวลาที่กดดนั การติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น  และขอ้เรียกรอ้งจาก
งานดา้นอารมณถื์อเป็นขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ส  าคญั เนื่องจากการติดต่อกบัลกูคา้สามารถเป็นตวั
ก าหนดการเพิ่มประสิทธิภาพหรือการยับยั้งของอารมณ์ที่แสดงออกต่อลูกคา้ได ้(De Jonge & 
Dormann, 2003) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tipu (2013) ที่ศกึษาถึงอิทธิพลของการมีสว่นรว่มใน
งานและความเครียดในงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ผลการวิจัยพบว่า
ความเครียดที่เกิดจากความกดดนัในงานทัง้เรื่องยอดขาย หวัหนา้งานและลกูคา้มีความสมัพนัธ์
เชิงลบกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบัความเช่ือมั่น .01 กล่าวคือหากพนกังานขาย
รูส้กึเครียดและมีความกดดนัในงานดา้นต่างๆสงู จะท าใหพ้นกังานขายเกิดความรูส้กึคบัขอ้งใจ ลด
ความตัง้ใจในกระบวนการขาย และเกิดความไม่เต็มใจในการปฏิบตัิต่อลกูคา้ ซึ่งความกดดนันีจ้ะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในงานของพนักงานขายที่ลดลงและพนักงานขายจะไม่สามารถบรรลุถึง
เป้าหมายรายเดือนที่ตัง้ไวไ้ด ้และงานวิจยัของ Lopes, Lagoa, and Calapez (2014) ที่ไดศ้ึกษา
ตามแนวคิดของ Karasek Jr (1979) ยงัชีใ้หเ้ห็นถึงขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เกิดจากปรมิาณงานและ
การควบคุมงานท าใหเ้กิดแรงกดดันในงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ลดลง โดยเฉพาะบคุคลที่มีทกัษะในการท างานสงู จะไดร้บัผลจากแรงกดดนัในงานที่เพิ่ม
มากขึน้จากขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สงูและขาดอิสระในการควบคมุงาน  

นอกจากนัน้แนวคิดของ Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001) ที่ศกึษาปัจจยั
ที่มีความสมัพนัธก์บัความเหนื่อยหน่ายในงานไม่ว่าจะเป็นขอ้เรียกรอ้งในงานที่มากเกินไป ทัง้ใน
เรื่องปริมาณงาน ความกดดนัในงาน ความขดัแยง้และความคลมุเครือของบทบาทหนา้ที่ รวมทัง้
คุณลกัษณะงานที่ตอ้งติดต่อประสานงานกับบุคคลเป็นหลกั จะเป็นลกัษณะงานที่มีขอ้เรียกรอ้ง
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จากงานดา้นอารมณท์ี่สงูและตอ้งเผชิญมากกว่าอาชีพอื่น ซึ่งเป็นสาเหตทุี่ก่อใหเ้กิดความเหนื่อย
หน่ายในการท างานและส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานที่แย่ลงได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jalees 
and Zeeshan (2008) ไดศ้ึกษาถึงปัจจยั ความสมัพนัธ์ที่ส่งผลต่อความเหนื่อยหน่ายในงานของ
พนักงานขาย ซึ่งผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีการปฏิสมัพันธ์กับลูกคา้ในระดับสูงกว่านัน้จะมี
ความเหนื่อยหน่ายในระดบัที่สงูขึน้ เนื่องจากการรบัรูถ้ึงความกดดนัในงานและปรมิาณงานที่มาก
จนเกินไป ส่งผลต่อการลดระดบัความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลง  ซึ่ง
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะศึกษาขอ้เรียกรอ้งจาก
งานด้านความกดดันในงาน และ ข้อเรียกรอ้งจากงานด้านอารมณ์ ซึ่งมีความสอดคล้องกับ
ลกัษณะงานของพนกังานขาย 

3.2 ความหมายและแนวคดิของทรพัยากรในงาน 
3.2.1 ความหมายของทรพัยากรในงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแหลง่ทรพัยากรใน
งาน (Job resources) พบว่านักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากเช่น  Demerouti et al. (2001); 
Richter and Hacker (1998); Schaufeli and Bakker (2004) ได้ให้ความหมายของแหล่ ง
ทรพัยากรในงาน ไปในทิศทางเดียวกนัว่าหมายถึง สภาพแวดลอ้มทัง้ทางกายภาพ จิตวิทยาและ
สงัคมในการท างานที่องคก์ารไดใ้หก้ารสนบัสนนุแก่บคุลากรเพื่อใหบ้คุลากรสามารถปฏิบตัิงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความขอ้เรียกรอ้งในงาน ช่วยลดผลกระทบที่จะเกิดขึน้ทัง้ทางรา่งกายและ
จิตใจ ซึ่งทรัพยากรในงานสามารถออกเป็นจากทั้งภายนอกและภายใน ทรัพยากรภายนอก
ประกอบดว้ย การสนับสนุนทางสงัคม การใหค้  าปรึกษาดา้นการจัดการ เป็นตน้ ส่วนทรพัยากร
ภายในประกอบดว้ยความมีอิสระในการท างาน การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบั และการพฒันาอาชีพใน
สายอาชีพ นอกจากนีย้งัมีนกัวิจยัที่ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัความหมายของแหล่งทรพัยากรใน
งาน เช่น  Bakker and Demerouti (2007); ชัยยุทธ กลีบบัว (2552) ได้ขยายความเพิ่มเติมว่า
แหล่งทรพัยากรที่เอือ้ต่องานจะช่วยลดขอ้เรียกรอ้งงานทั้งในดา้นกายภาพและทางดา้นจิตใจ 
รวมทัง้ช่วยกระตุน้ความเจริญงอกงาม การเรียนรู ้และกระบวนการพฒันาศกัยภาพของตวับคุคล 
ถือเป็นแหลง่ทรพัยากรที่เป็นประโยชนต์่อการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ ช่วยลดผลกระทบจาก
ความตอ้งการของงานและกระตุน้ใหพ้นกังานเติบโตหรอืพฒันาขึน้มาได ้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า  แนวคิดที่มีความ
สอดคล้องกับแนวคิดทรัพยากรในงานที่น่าสนใจ คือ แนวคิดคุณลักษณะของงาน  (Job 
Characteristics) ของ  Hackman and Oldham (1975) ได้อ ธิบายความสัมพันธ์ระหว่ า ง
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คณุลกัษณะของงานและผลลพัธ์ของงาน กล่าวคือคณุลกัษณะของงานที่ดีจะเสริมสรา้งแรงจูงใจ
ภายในของบคุคลในการปฏิบตัิงาน ผ่านสภาวะทางจิตใจเป็นตวัสื่อกลางที่จะแสดงถึงผลลพัธข์อง
การปฏิบตัิงาน โดยไดอ้ธิบายถึงคณุลกัษณะของงาน (Job Dimension) ออกเป็น 5 มิติ คือ ความ
หลากหลายของทักษะ (Skill Variety), ความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task Identity),ความส าคญั
ของงาน (Task Significance), ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) และขอ้มลูป้อนกลบัจาก
การท างาน (Feedback) ซึง่ในบรบิทของงานวิจยัที่ศกึษาถึงทรพัยากรในงานที่มีความเก่ียวขอ้งกบั
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) ผูว้ิจยัพบวา่
ความมีอิสระในการท างาน และ ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน
ของพนกังานขาย โดยตวัแปรความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ระดบัความสามารถที่บคุคลมีที่
อิสระ เสรีภาพและดลุยพินิจในการก าหนดขัน้ตอน วางแผนและตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้
มีความรบัผิดชอบในการแกไ้ขปัญหาในงานของตนเอง ซึ่งความเป็นอิสระในการปฏิบตัิงานจะ
สามารถสรา้งแรงจงูใจ ท าใหพ้นกังานไดล้องแนวคิดความใหม่ๆและเรียนรูจ้ากผลท่ีตามมา รวมทัง้
ใชท้กัษะที่เก่ียวขอ้งกบัความสามารถของตนเอง Coelho and Augusto (2010) และตวัแปรขอ้มลู
ปอ้นกลบัจากการท างาน หมายถึง ระดบัของการไดร้บัขอ้มลูที่ชดัเจนซึ่งเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน เป็นสิ่งที่หวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งใหข้อ้เสนอแนะ
เพื่อใหพ้นกังานไดร้บัรูถ้ึงผลการปฏิบตัิงานดา้นใดที่ตอ้งไดร้บัการปรบัปรุงและสามารถน าไปสู่การ
พฒันาที่ดีขึน้เก่ียวกบัคณุลกัษณะการท างานของตนเองดว้ย  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า  ทรัพยากรในงานหมายถึง
สภาพแวดลอ้มทัง้ทางกายภาพ จิตวิทยาและสงัคมในการท างานที่องคก์รไดใ้หก้ารสนบัสนุนแก่
บุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และลดความขอ้เรียกรอ้งใน
งานที่เกิดขึน้ ซึ่งแหล่งทรพัยากรในงานมีไดจ้ากทัง้ภายในและภายนอก เช่น การสนับสนุนทาง
สงัคมจากทัง้หวัหนา้งาน เพื่อนรว่มงาน ความมีอิสระในการท างาน การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบั เป็น
ตน้ ซึ่งทรพัยากรในงานนอกจากเป็นส่วนที่ช่วยใหเ้กิดการสนับสนุนในการปฏิบตัิงานและลดขอ้
เรียกรอ้งจากงานที่เกิดขึน้แลว้ ยงัสามารถเป็นสว่นช่วยกระตุน้การเรียนรู ้และการพฒันาศกัยภาพ
ของตวับคุคลซึง่ถือเป็นประโยชนต์่อการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ จากนิยามความหมายที่สรุป
ดงักล่าว ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามทรพัยากรในงานใหเ้ขา้กบับริบทพนกังานขาย เพื่อใหส้ามารถวดั
และแปลผลส าหรบัการวิจัยนีไ้ดด้ียิ่งขึน้ โดยก าหนดนิยามว่า ทรพัยากรในงาน หมายถึง แหล่ง
ทรพัยากรในการท างานที่ช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานขายประจ าโครงการบรรลถุึงเป้าหมายในการ
ท างาน ลดขอ้เรียกรอ้งในงานที่ส่งผลถึงสภาวะทางร่างกายและจิตใจ ช่วยกระตุน้การเติบโตและ
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พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานได ้เช่น ความมีอิสระในการท างาน และการ
ไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน จากทัง้เพื่อนรว่มงาน หวัหนา้งานและองคก์าร 

3.2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรพัยากรในงาน 
แนวคิดที่มีความสอดคลอ้งตามแนวคิดทรัพยากรในงานที่น่าสนใจ และเป็น

แนวคิดที่มีลกัษณะที่ช่วยบุคคลในการแสวงหาทรพัยากรในงานคือแนวคิดคุณลกัษณะของงาน 
(Job Characteristics) ของ  Hackman and Oldham (1975) ที่ ได้อาศัยแนวความคิดของ 
Herzberg (1968) เป็นพืน้ฐานและน ามาใชเ้ป็นแนวทางส าหรบัการปรบัปรุงการออกแบบและ
ลกัษณะงานใหม่ โดยแนวความคิดหลกัไดอ้ธิบายถึงความสมัพนัธข์องการออกแบบลกัษณะงาน 
ทศันคติในงานและผลการปฏิบตัิงาน โดยการออกแบบลกัษณะงานเป็นเหมือนแรงจงูใจภายในที่
กระตุน้ใหบ้คุคลเกิดความรูส้กึอยากท างาน ซึ่งจะสง่ผลถึงการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและ
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานดว้ย ท าใหเ้กิดแบบจ าลองคณุลกัษณะของงานที่
แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงาน  (Job Dimensions) สภาวะทางจิต 
(Psychological States) และผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ (Outcome) ดงัภาพประกอบที่ 2 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองคณุลกัษณะงาน Hackman & Oldham (1975) 

ที่มา: ชโลธร แจ่มจ ารสั (2557) 

ผลลพัธ ์
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Hackman and Oldham (1975) ไดก้ าหนดคุณลักษณะของงานหา้ประการซึ่ง
น าไปสู่สภาวะทางจิตที่ตอ้งการ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านีจ้ะเป็นตัวก าหนดและกระตุน้ให้บุคคล
ท างานอย่างเต็มที่เกิดความรูส้ึกพึงพอใจในงาน จากแบบจ าลองคุณลกัษณะของงานนีไ้ดแ้บ่ง
คณุลกัษณะของงาน (Job Dimension) ออกเป็น 5 มิติ ดงันี ้

1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ระดับทักษะที่
แตกต่างที่ตอ้งใชใ้นการปฏิบตัิงาน ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัการใชท้กัษะและความสามารถที่หลากหลาย
ของบคุคลเพื่อใหง้านบรรลผุลตามเปา้หมาย 

2. ความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task Identity) หมายถึง ระดบัของขอบเขต
ความรบัผิดชอบในงานที่ชัดเจนที่ก าหนดใหผู้ป้ฏิบตัิงานท า ซึ่งผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบตัิงาน
นัน้ๆไดต้ัง้แต่ตน้จนจบกระบวนการและปรากฏผลงานไดอ้ย่างชดัเจน  

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง คณุลกัษณะของงาน
ซึ่งมีความส าคญัและส่งผลกระทบอย่างมากต่อชีวิต การปฏิบตัิงานและความเป็นอยู่ของผูอ้ื่น ไม่
วา่จะในหรอืนอกองคก์รก็ตาม 

4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระเสรี
ภาพ และการใชด้ลุพินิจของผูป้ฏิบตัิงาน ในการตดัสินใจก าหนดวิธีการปฏิบตัิงาน ขัน้ตอนในการ
ปฏิบตัิงาน ระยะเวลาที่ใช ้รวมถึงการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้  

5. ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (Feedback) หมายถึง ระดบัของการไดร้บั
ข้อมูลย้อนกลับโดยตรงและชัดเจนของผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับผลลัพธ์และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

คณุลกัษณะของงานทัง้ 5 มิติถือเป็นคณุลกัษณะของงานที่ดีที่จะช่วยเสริมสรา้ง
แรงจงูใจภายในของบคุคลในการปฏิบตัิงาน เนื่องจากการที่บคุคลมีความรู ้ทกัษะ มีอิสระในการ
ปฏิบตัิงานที่เพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบตัิงาน รวมทัง้สามารถใชท้กัษะที่หลากหลายในการ
ปฏิบตัิงาน จะส่งผ่านสภาวะทางจิตใจเป็นตวัสื่อกลางที่จะแสดงถึงผลลพัธข์องการปฏิบตัิงาน ซึ่ง
จะท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่สงูขึน้ อีกทัง้ยงัเพิ่ม
คุณภาพของการปฏิบตัิงาน ลดอัตราการขาดงานและการลาออกลงดว้ย กล่าวคือเม่ือบุคคลมี
คณุลกัษณะงานที่ดีจะท าใหบ้คุคลรบัรูถ้ึงคณุค่าและความส าคญัในงานของตนเอง ส่งผลต่อการ
รบัรูถ้ึงความรบัผิดชอบส่วนบุคคลที่จะตอ้งปฏิบตัิงานนัน้ใหส้  าเร็จ และท าใหส้ามารถเขา้ใจและ
ตีความถึงประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานของตนไดอ้ย่างต่อเนื่อง จะเป็นสว่นช่วยสนบัสนนุให้
บุคคลมีความรูส้ึกในเชิงบวกต่อการปฏิบตัิงาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพ
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ในการปฏิบตัิงานมากขึน้ ซึง่คณุลกัษณะของงานทัง้ 5 มิตนิัน้ถือเป็นองคป์ระกอบของทรพัยากรใน
งานที่สามารถช่วยลดตน้ทุนดา้นกายภาพและทางจิตใจของบุคคลได ้(ก าไล ปราณี & ภทัราวดี 
มากมี, 2560) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Jaiswal, Pathak, Paliwal, and Singh (2015) ไดศ้ึกษา
ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูข้องพนกังานขายภาคยานยนตท์ี่มีต่อคุณลกัษณะของงานและ
ผลลัพธ์ของงาน เนื่องจากปัจจุบันพนักงานขายประสบกับสภาวะเครียดเพิ่มขึน้ จากการ
ตัง้เปา้หมายและยอดขายที่เพิ่มขึน้ ดงันัน้ประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานของพนกังานอาจขึน้อยู่
กับปัจจัยคุณลักษณะงานในดา้นต่างๆ ซึ่งผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะงานของพนักงานขาย 
โดยเฉพาะด้านความมีอิสระในการท างาน ทักษะด้านการขาย ความมุ่งมั่นในการท างาน มี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
กล่าวคือพนักงานที่รบัรูเ้ก่ียวกับลกัษณะงาน โดยเฉพาะความมีอิสระในการท างาน จะสามารถ
ช่วยให้พนักงานใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงาน รวมถึงวิธีการ
ปฏิบตัิงานของตนเองสง่ผลตอ่การสรา้งความมุ่งมั่นและความรบัผิดชอบในงานที่สงูขึน้ รวมทัง้การ
ได้รับข้อมูลป้อนกลับจากการท างานถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน จะท าให้พนักงานรับรูถ้ึง
ความสามารถของตนเอง ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้
พนกังานจะมีผลการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ความพงึพอใจในงานที่สงูขึน้ดว้ย 

นอกจากนัน้ งานวิจยัของ G. Wang and Netemeyer (2002) ที่ไดศ้กึษาอิทธิพล
ของความเป็นอิสระในงาน ความตอ้งการของลูกคา้ และคุณลกัษณะของความสามารถในการ
แข่งขนัที่มีผลต่อการเรียนรู ้การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ขาย ผลการวิจยัพบว่าความมีอิสระในการท างานของพนกังานขายมีผลต่อการเรียนรูแ้ละการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองมากที่สดุ และจะส่งผลถึงการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานได ้
เนื่องจากพนกังานขายตอ้งการอิสระและใชท้กัษะในการรบัมือกบังานที่มีความทา้ทาย ทัง้ในเรื่อง
ของการขาย การรบัมือกบัความตอ้งการของลูกคา้ หรือแมแ้ต่การแข่งขนัในการท ายอดขายตาม
เปา้หมาย เป็นตน้ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Evans et al. (2002) ที่ไดศ้กึษาแนวทางที่สอดคลอ้ง
ในการรบัรูข้องพนกังานขายและผูจ้ดัการฝ่ายขายถึงลกัษณะงานของพนกังานขายและผลลพัธข์อง
งาน ซึ่งผลการวิจยัพบว่าการรบัรูถ้ึงผลป้อนกลบัของงานของพนกังานขายจากหวัหนา้งาน ทัง้ใน
เรื่องของคณุภาพ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ค าติชมจากหวัหนา้งานมีอิทธิพลสงูที่สดุ
ในการปรบัปรุงประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน รวมทัง้เป็นตัวท านายที่ส  าคัญของความพึง
พอใจงานที่จะส่งผลต่อความมุ่งมั่นและผลการปฏิบตัิงานของพนักงานขาย ซึ่งจากการทบทวน
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะศกึษาทรพัยากรในงานดา้นความมีอิสระ



  46 

ในการท างาน และ ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน ซึ่งมีความสอดคลอ้งกับลักษณะงานของ
พนกังานขาย 

3.3 แนวคิดของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 
แนวคิดโมเดลข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงาน  (Job Demands–

Resources Model) หรือ (JD–R model) เป็นแนวคิดส าหรับใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง
ลกัษณะของงานกับผลลพัธก์ารท างาน Bakker et al. (2003); Bakker et al. (2005); Demerouti 
et al. (2001); (Schaufeli & Bakker, 2004) ซึ่งไดแ้บ่งลกัษณะของงานออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
ประเภทแรก ขอ้เรียกรอ้งจากงาน (job demands) หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพ จิตวิทยา สงัคม 
ในการท างานที่พนกังานตอ้งใชค้วามพยายามอย่างต่อเน่ืองเพื่อท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ และ
มีความเก่ียวขอ้งกบัสภาวะทางรา่งกายและจิตใจ ตวัอย่างเช่น แรงกดดนัในการท างานสงู บทบาท
หนา้ที่ที่มากเกินไป ความคลมุเครือของบทบาทการท างาน ความตอ้งการทางอารมณ ์และสภาวะ
แวดลอ้มที่ย  ่าแย่ ขอ้เรียกรอ้งจากงานเหลา่นีจ้ะสง่ผลใหเ้กิดความเหนื่อยหน่ายในงานท่ีจะลดความ
มั่นใจในการแกปั้ญหาที่เก่ียวขอ้งกับการท างานและลดประสิทธิภาพการท างานของพนกังานลง
ด้วย (Bakker et al., 2003; Bakker et al., 2004) ทรัพยากรในงาน ( job resources) หมายถึง 
ลกัษณะทางกายภาพ จิตวิทยา สงัคมในการท างานที่ช่วยท าหนา้ที่ในพนกังานการบรรลเุปา้หมาย
การท างาน ลดขอ้เรียกรอ้งในงานที่ส่งผลถึงสภาวะทางร่างกายและจิตใจ ช่วยกระตุน้การเติบโต
และพฒันาศกัยภาพในตนเองของพนกังานได ้(Bakker et al., 2004) ซึ่งทรพัยากรที่อยู่ระดบัของ
องคก์ร เช่น เงินเดือน โอกาสในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน ทรพัยากรในงานที่เก่ียวขอ้ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสังคม  เช่น หัวหน้างานและการสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
บรรยากาศของทีม รวมถึงความชดัเจนในบทบาท การมีส่วนรว่มในการตดัสินใจ และในส่วนของ
การปฏิบตัิงาน เช่น ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน ความหลากหลายของทกัษะ ความส าคญัของ
งาน ความมีอิสระในการท างาน เป็นตน้ 

นอกจากนัน้โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานยงัอธิบายวา่ขอ้เรียกรอ้ง
จากงานและทรพัยากรในงานมีบทบาทส าคญัต่อผลลพัธข์องการท างาน กลา่วคือ ขอ้เรียกรอ้งจาก
งานที่มีมากเกินไปกับทรัพยากรในงานที่มีอยู่อย่างจ ากัดและตอบสนองต่อความต้องการไม่
เพียงพอ จะสง่ผลตอ่สภาวะทางจิตใจและประสิทธิภาพในงานของพนกังานที่ลดลง ท าใหพ้นกังาน
เกิดความเหนื่อยลา้ในการท างาน และส่งผลดา้นลบต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน สามารถ
อธิบายเพิ่มเติมไดว้า่ 
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1. งานที่ออกแบบมาไม่ดี หรือมีขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สงู จะส่งผลกระทบต่อทัง้
ทางร่างกายและจิตใจเป็นตัวกระตุน้ที่ท  าใหพ้นักงานเกิดความเครียด ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานเกิด
ความรูส้กึอ่อนลา้ทางกายและจิตใจ เกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างาน ปัญหาดา้นสขุภาพและ
บอ่นท าลายแรงจงูใจในการท างาน (Bakker et al., 2005)  

2. การขาดแหล่งทรัพยากรในงานที่จะมาสนับสนุนในการท างาน หรือแหล่ง
ทรัพยากรในงานมีอย่างจ ากัดหรือไม่เพียงพอต่อข้อเรียกรอ้งจากงาน จะส่งผลให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานที่ต  ่าลง ลดบทบาทการท างานของตัวเอง พนักงานถอนตัวจากการ
ปฏิบตัิงานที่เกินหนา้ที่ของตนเอง ซึ่งในระยะยาวจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความไม่ผูกพนัต่องาน 
(Demerouti et al., 2001) และเป็นสิ่งที่จะขดัขวางไม่ใหบ้รรลถุึงเปา้หมายในที่สดุ (Bakker et al., 
2003)  

3. หากงานของบคุคลมีขอ้เรียกรอ้งจากงานสงูและมีทรพัยากรในงานไม่พอเพียง
ต่อความตอ้งการจะสง่ผลใหบ้คุคลเกิดความเหนื่อยหน่ายในการท างานระดบัสงู เกิดความออ่นลา้
ทางอารมณ ์ลดการปฏิสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ท าใหค้วามมั่นใจในการบรรลถุึงเป้าหมายในการท างาน
ต ่าลง สง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างาน (Chandrasekar, 2007) แต่หากขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงานอยู่ในระดบัสงู จะเป็นสว่นช่วยใหพ้นกังานจดัการกบัขอ้เรียกรอ้งจากงานเหลา่นัน้
ได ้มีผลท าให้ลดการเกิดความเครียด และความเหนื่อยหน่ายในการท างานได ้(Bakker et al., 
2003)  

จากโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่น  าเสนอมาขา้งตน้ สามารถ
สรุปไดว้่า ขอ้เรียกรอ้งจากงานเป็นสิ่งที่บคุคลตอ้งเผชิญและตอ้งใชค้วามพยายามและความทุ่มเท
ในการท างานทัง้ทางดา้นรา่งกายและจิตใจใหส้อดคลอ้งกบัขอ้เรียกรอ้งจากงานดงักลา่ว ซึ่งบคุคล
ที่ตอ้งเผชิญกบัขอ้เรียกรอ้งจากงานในระดบัสงูมีแนวโนม้และโอกาสที่จะเกิดความเครียดในการ
ท างานและส่งผลดา้นลบต่อผลการปฏิบตัิงานทัง้ต่อตนเองและองคก์ารได ้ส่วนทรพัยากรในงาน
เป็นส่วนช่วยสนับสนุนท าใหบุ้คคลสามารถรบัมือกับขอ้เรียกรอ้งความตอ้งการและความเครียด
ต่างๆ ช่วยใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการท างาน บรรลเุป้าหมายที่ตัง้ไว ้และช่วยใหบุ้คคลเกิดการ
พฒันาตนเอง (ผดารชั สีดา, 2555) และยงัส่งผลดา้นบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของทัง้ตนเองและ
องคก์ารอีกดว้ย ดงัภาพประกอบที่ 3 
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ภาพประกอบ 3  The JD-R Model by Bakker and Demerouti (2007) 

ที่มา: Meta-analysis ของ Demerouti and Bakker (2011) 

3.4 การวดัของขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน 
ในดา้นแบบวัดขอ้เรียกรอ้งจากงานแบ่งออกเป็น 2 แบบวัดตามขอ้เรียกรอ้งจากงานที่

ผู้วิจัยจะศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมในดา้นของข้อเรียกรอ้งจากงานที่ส่งผลต่อผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานขาย คือความกดดันในงาน ผูว้ิจัยน าแบบวัดความกดดันในงาน ตาม

แนวคิดของ Karasek Jr (1979) ที่อา้งอิงจาก Dutch version (Furda, 1995) มาปรบัเพื่อใชว้ดัตวั

แปรความกดดนัในงาน ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประมาณ

ค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ 5 = ทุกครัง้ จนถึง 1 = นาน ๆ ครัง้ ส่วนขอ้เรียกรอ้งจากงาน

ดา้นอารมณ ์ผูว้ิจยัน าแบบวดัความตอ้งการของอารมณใ์นการท างานของ Bakker et al. (2003) ที่

พฒันาและแปลโดย ชยัยทุธ กลีบบวั (2552) ดว้ยวิธี back translation มาใชว้ดัตวัแปรขอ้เรียกรอ้ง

จากงานทางอารมณ ์ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ และแบบวดัความไม่สอดคลอ้งทางอารมณใ์น

การท างานของ Zapf, Vogt, Seifert, Mertini, and Isic (1999) ที่พฒันาและแปลโดย ชยัยทุธ กลีบ

บวั (2552) ดว้ยวิธี back translation ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดั

แบบประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ตัง้แต่แต ่5 = ทกุครัง้ จนถึง 1 = นาน ๆ ครัง้  
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ในดา้นแบบวดัทรพัยากรในงานแบ่งออกเป็น 2 แบบวดัตามทรพัยากรในงานที่ผูว้ิจยัจะ

ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรมในดา้นของทรพัยากรในงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังานขาย คือความมีอิสระในงาน ผูว้ิจยัน าแบบวดัความมีอิสระในการท างาน ตามแนวคิดของ 

Bakker and Demerouti (2007) ที่พฒันาแบบวดัและแปลโดย สทุตัตา พานิชวฒันะ (2560) ดว้ย

วิธี back translation มาใชว้ัดตัวแปรความมีอิสระในการท างาน โดยผูว้ิจัยไดน้  ามาพัฒนาและ

ปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกับผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ โดยมี

ลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 = ทกุครัง้จนถึง 1 = นาน 

ๆ ครัง้  ส่วนแบบวัดข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน ผู้วิจัยน าแบบวัดข้อมูลป้อนกลับจากการ

ท างาน ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) มาแปลและพฒันาแบบวดัเพื่อใชว้ดัตวั

แปรขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดั

แบบประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 = ไม่เห็นดว้ยอย่าง

ยิ่ง 

3.5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้เรียกรอ้งและทรพัยากรในงาน และการป้ันสรรงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งพบว่า ขอ้เรียกรอ้งจากงาน

และทรพัยากรในงานเป็นปัจจยัที่สามารถท านายถึงผลลพัธท์างจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร
ได ้ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ ผลการปฏิบัติงาน ความยึดมั่นผูกพันในงานความผูกพันต่อองคก์าร 
ภาวะหมดไฟในการท างาน ความตัง้ใจในการลาออก ความเหนื่อยหน่ายในการท างาน เป็นตน้ ซึ่ง
ตวัแปรต่างๆนีล้ว้นเป็นปัจจยัส าคญัที่องคก์ารหนัมาใหค้วามสนใจและศึกษาเพื่อน าไปใชใ้นการ
พัฒนาบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และช่วยให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย 
วิสยัทศันแ์ละพนัธกิจได ้โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน อธิบายถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างลกัษณะของงานกับผลลพัธ์ของการท างาน (Bakker et al., 2003; Bakker et al., 2005; 
Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004) ทัง้ 2 ประเภทคือขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงาน และในเวลาต่อมา Tims et al. (2012) ไดน้  าโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงานมาเป็นฐานในการอธิบายการป้ันสรรงาน หมายถึง การที่บุคคลมีอิสระในการ
ออกแบบ แกไ้ข และปรบัเปลี่ยนงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ลกัษณะงาน และขอ้เรียกรอ้ง
จากงานของตนเอง ดว้ยการใชท้กัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและกระบวนการทางความคิด 
เพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน ซึ่งไดมี้นกัวิจยัศึกษาถึงความสมัพนัธร์ะหว่าง
ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน กบัการป้ันสรรงานอยู่เป็นจ านวนมาก เช่น งานวิจยัของ 
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Dubbelt, Demerouti, and Rispens (2019) ได้ศึกษาถึงการใช้การป้ันสรรงานเพื่อเพิ่มความ
สอดคลอ้งระหว่างบุคคลกับงาน (การแสวงหาแหล่งทรัพยากรในงาน , การแสวงหาความข้อ
เรียกรอ้งจากงานที่ทา้ทายและการลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน) โดยท าการแทรกแซงการป้ันสรรงาน
ดว้ยการวิจยักึ่งทดลองกบักลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม โดยแบ่งเป็นกลุ่มทดลองจ านวน 60 คนและกลุ่ม
ควบคมุจ านวน 59 คน พบว่าผูเ้ขา้รว่มในกลุม่ทดลองมีระดบัการแสวงหาแหลง่ทรพัยากรในงานที่
เพิ่มขึน้และมีขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ลดลง เม่ือเทียบกับผลคะแนนของแบบสอบถามก่อนและ
หลงัจากเขา้รว่มทดลองครัง้นี ้และพฤติกรรมการแสวงหาแหลง่ทรพัยากรในงานถือเป็นเกณฑห์ลกั
ส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนการมีสว่นรว่มในงาน, ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่และความพงึ
พอใจในอาชีพใหเ้พิ่มมากขึน้  

นอกจากนัน้ Van Wingerden, Bakker, and Derks (2017) ที่ไดท้  าการศึกษาถึงผล
ระยะยาวของการแทรกแซงกระบวนการการป้ันสรรงาน บนพืน้ฐานแนวคิดโมเดลขอ้เรียกรอ้งจาก
งานและทรพัยากรในงาน โดยการตัง้สมมติฐานการแทรกแซงของขอ้เรียกรอ้งจากงาน ทรพัยากร
ในงาน และทรพัยากรส่วนบคุคลส่งผลต่อพฤติกรรมการป้ันสรรงานของผูเ้ขา้ร่วม นอกจากนัน้ยงั
ตัง้สมมติฐานถึงผลเชิงบวกของการแทรกแซงในสว่นของการมีสว่นรว่มในงานและการประเมินผล
การปฏิบตัิงานดว้ยตวัเองดว้ย ซึ่งการศึกษาในครัง้นีใ้ชก้ารออกแบบโดยใชก้ลุ่มทดลองและกลุ่ม
ควบคมุกบัคณุครูจ านวน 75 คน ไดท้  าการเขา้รว่มการแทรกแซงการป้ันสรรงานทัง้หมด 3 ครัง้ โดย
ท าการวดัผลครัง้แรกและครัง้ที่สอง ในระยะเวลา 9 สปัดาห ์และท าการวดัผลครัง้ที่สองและครัง้ที่
สาม ในระยะเวลา 1 ปี ผลการศึกษาพบว่าการแทรกแซงมีผลอย่างมีนยัส าคญัต่อพฤติกรรมการ
ป้ันสรรงานของผูเ้ขา้ร่วมในครัง้ที่ 2 และครัง้ที่ 3 นอกจากนีผ้ลลพัธย์งัแสดงใหเ้ห็นถึงการเพิ่มขึน้
อย่างมีนัยส าคญัของการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน โอกาสในการพฒันาทางอาชีพ การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง และผลการปฏิบตัิงานดว้ย สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Gordon et al. 
(2018) ไดศ้กึษาถึงการแทรกแซงการป้ันสรรงานในกลุม่บคุลากรทางการแพทย ์โดยศกึษาแบบกึ่ง
ทดลองทัง้หมด 2 ครัง้โดยการศกึษาครัง้ที่ 1 ในหมู่ผูเ้ช่ียวชาญทางการแพทย ์จ านวน 119 คนและ
การศึกษาครัง้ที่ 2 ในหมู่พยาบาล จ านวน 58 คน ซึ่งไดท้  าการทดสอบผลของการแทรกแซงทัง้
คุณลักษณะงานทั่วไปและงานที่เฉพาะเจาะจงของกลุ่มบุคลากรทางการแพทย์ ซึ่งผลการ
ปฏิบตัิงานของผูเ้ขา้รว่มทัง้สองกลุ่มที่ไดเ้ขา้รบัการฝึกอบรมและก าหนดเป้าหมายการป้ันสรรงาน
เป็นระยะเวลาสามสปัดาห ์ผลของศกึษาพบวา่การแทรกแซงประสบผลส าเรจ็ กลา่วคือการเขา้รว่ม
กลุม่แทรกแซงการป้ันสรรงานไดเ้พิ่มพฤติกรรมการป้ันสรรงาน ความเป็นอยู่ที่ดี เช่น การมีสว่นรว่ม
ในงานและความเหนื่อยลา้ในงานที่ลดลง รวมทัง้ผลการปฏิบตัิงาน ทัง้ทางดา้นการปรบัตวั ดา้น
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การปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ และดา้นการปฏิบตัิงานตามตามบริบท ซึ่งสรุปไดว้่าการป้ันสรรงานถือ
เป็นกลยุทธ์การออกแบบงานที่มีแนวโนม้ส าคัญในการช่วยให้พนักงานสามารถน าไปปรบัปรุง
ความเป็นอยู่และผลการปฏิบตัิงานของตนเองได ้

นอกจากนั้น Rudolph et al. (2017) ไดศ้ึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการความ
แตกต่างของแต่ละบุคคล คุณลกัษณะของงาน ที่ส่งผลต่อผลลพัธใ์นการท างานผ่านการป้ันสรร
งาน ซึ่งในมิติของคุณลักษณะงานที่ใช้ในการศึกษาครั้งนีค้ือความมีอิสระในการท างานและ
ปรมิาณงาน โดยผูว้ิจยัตัง้สมมติฐานวา่ความมีอิสระในการท างานจะมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบั
การป้ันสรรงาน ทัง้ทางดา้นการแสวงหาความทา้ทายในงาน และการแสงหาทรพัยากรในงานดา้น
โครงสรา้งและสังคมที่เพิ่มขึน้ รวมทั้งปริมาณงานจะมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการลดข้อ
เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอปุสรรคในการท างาน และการแสงหาทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้งและ
สงัคมที่เพิ่มขึน้ ผลการวิจยัพบวา่ความมีอิสระในการท างานและปรมิาณงานมีความสมัพนัธใ์นเชิง
บวกกับการป้ันสรรงานในทุกองคป์ระกอบ หรืองานวิจัยของ  Li, Sekiguchi, and Qi (2020) ได้
ศึกษาเพิ่มเติมถึงคณุลกัษณะงานกบัการป้ันสรรงาน โดยท าการศึกษาถึงมิติของคณุลกัษณะงาน
ในดา้นความหลากหลายของทกัษะที่มีอิทธิพลต่อการป้ันสรรงานของพนกังาน โดยตัง้สมมติฐาน
ว่าความหลากหลายของทกัษะในระดบัสงูจะช่วยกระตุน้พฤติกรรมการป้ันสรรงานของพนกังาน 
เนื่องจากการป้ันสรรงานจะตอบสนองความตอ้งการในการควบคุมงานและความรูส้ึกเชิงบวก
เพราะการใช้ทักษะที่หลากหลาย รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานให้ส  าเร็จ จะท าให้
พนกังานเกิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานในการแสวงหาความทา้ทายในงาน แสวงหาโอกาสในการ
พฒันา ความตอ้งการในการเลื่อนต าแหน่ง ส่งผลถึงการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน
และความหมายในงานให้มากยิ่งขึ ้น ซึ่งผลการวิจัยพบว่าความหลากหลายของทักษะมี
ความสัมพันธ์กับการป้ันสรรงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ดังนั้นจึงเป็นการสนับสนุน
สมมติฐานที่ผูว้ิจยักลา่วไว ้

จากการศึกษาและทบทวนงานวิจยัขา้งตน้ พบว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากร
ในงานเป็นปัจจยัส าคญั ซึง่นกัวิจยัและองคก์ารไดใ้หค้วามส าคญัในการศกึษาถึงแนวคิดและปัจจยั
ที่ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานจะส่งผลต่อผลลพัธใ์นการปฏิบตัิงานต่อทัง้ตวับุคคล
และองค์การ ซึ่งข้อเรียกรอ้งจากงานและทรัพยากรในงาน จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์การ
น ามาใชเ้พื่อพฒันาบุคลากร เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
และลดขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ดา้นร่างกายและจิตใจ ซึ่งจะเป็นส่วนส าคญัที่จะช่วยขบัเคลื่อนให้
องคก์ารบรรลถุึงเป้าหมาย วิสยัทศันแ์ละพนัธกิจได ้ซึ่งในที่นีไ้ดน้  าเสนอและศึกษาถึงงานวิจยัของ
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แนวคิดขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงอิทธิพลของขอ้เรียกรอ้งและ
ทรพัยากรในงานที่สง่ผลถึงผลการปฏิบตัิงาน โดยมีแนวคิดการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน เพื่อ
เป็นการสรุปผลการวิจัยภายใตป้ระเด็นเดียวกันและสนับสนุนใหมี้ความชัดเจนต่องานวิจัยมาก
ยิ่งขึน้  

ตาราง 2 สงัเคราะหต์วัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่มีอิทธิพลตอ่การป้ันสรรงาน 

แหล่งอ้างอิง การแสวงหาทรพัยากร
ดา้นโครงสรา้ง 

(Seeking Structural 
Resources) 

การแสวงหาทรพัยากร
ดา้นสงัคม  

(Seeking social 
Resources) 

การแสวงหา 
ความทา้ทาย  

(Seeking Challenges 
demands) 

การลดขอ้เรยีกรอ้ง
จากงาน  
(Reducing 
demands) 

ชยัยทุธ กลีบบวั and 
ปารฉิตัร ปิติสทุธิ (2563)  

√ 
 

√ 
 

√ 
 

√ 
 

Tims and Bakker (2010)  
 

√ 
 

√ 
 

√ 
 

√ 
 

Gordon et al. (2015)  √ √ √ √ 

Bakker and Demerouti 
(2018)  
 

√ √ √ √ 

หมายเหต ุ  −     หมายถึง  ตวัแปรทัง้สองตวัไม่มีความสมัพนัธ/์อทิธิพลตอ่กนั 
                   √      หมายถึง  ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธ/์อิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05 
จากตารางสงัเคราะหต์วัแปรดงักลา่วสามารถสรุปไดว้า่ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากร

ในงาน ที่กล่าวถึงข้อเรียกรอ้งจากงานและทรัพยากรในงานว่า เป็นแนวคิดส าหรับใช้อธิบาย
ความสมัพนัธร์ะหวา่งลกัษณะของงานกบัผลลพัธก์ารท างาน ซึง่ไดแ้บง่ลกัษณะของงานออกเป็น 2 
ประเภทที่สามารถสง่อิทธิพลถึงปัจจยัตา่งๆในองคก์ารไม่วา่จะเป็นความยดึมั่นผกูพนัในงาน ความ
ตัง้ใจในการลาออก สขุภาวะในการท างานที่ดี รวมถึงผลการปฏิบตัิงานดว้ย โดยโมเดลเช่ือว่าการ
เพิ่มแหล่งทรัพยากรในงานและการลดข้อเรียกรอ้งในงานจะเป็นปัจจัยที่ท  าให้พนักงานเกิด
แรงจงูใจในการท างาน ลดความเครียดในการท างาน และส่งผลต่อผลลพัธข์ององคก์าร ซึ่งเป็นตวั
แปรที่มีอิทธิพลส่งผลถึงการป้ันสรรงานทัง้ 4 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Tims et al. (2012) ที่
ไดน้  าทฤษฎีขอ้เรียกรอ้งและแหลง่ทรพัยากรในงาน (Job-Demands and Resources Model) มา
เป็นฐานในการอธิบายการป้ันสรรงานทัง้ 4 องคป์ระกอบ คือ 1) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้น
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โครงสรา้ง 2) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม 3) การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ทา้ทาย และ 4) 
การลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอปุสรรคในการท างาน 

จากการทบทวนงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง สรุปไดว้่า มีหลายปัจจยัของขอ้เรียกรอ้งจากงาน
และทรัพยากรในงานที่มีอิทธิพลต่อการป้ันสรรงาน พบว่าการเพิ่มทรัพยากรในงานทั้งด้าน
โครงสรา้ง สงัคมและขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ทา้ทายจะช่วยเพิ่มระดบัของผลการปฏิบตัิงานได ้ส่วน
การลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่เป็นอปุสรรคในการท างานจะช่วยลดขอ้เรียกรอ้งจากงานซึ่งจะเป็น
ส่วนช่วยในการเพิ่มระดบัของผลการปฏิบตัิงานเช่นกนั ส าหรบังานวิจยันี ้ผูว้ิจัยขอน าเสนอเรื่อง
ปัจจัยขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประจ าโครงการ โดยการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

จากงานวิจยัที่น  าเสนอมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
งานมีอิทธิพลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึตัง้สมมติฐานว่า  

สมมติฐานการวิจยัที่ 2 ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน

ขายประจ าโครงการ 

สมมติฐานการวิจยัที่ 3 ขอ้เรียกรอ้งจากงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบตัิงานของ

พนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

สมมติฐานการวิจยัที่ 4 ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย

ประจ าโครงการ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ทรพัยากรในงาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

4. กรอบงานวิจัย  
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแนวคิดโมเดลขอ้เรียกรอ้งในงานและทรพัยากรในงาน 

(Job Demands–Resources Model หรอื JD–R model ของทัง้ 2 ประเภทคือขอ้เรียกรอ้งจากงาน
และทรพัยากรใน เป็นแนวคิดส าหรบัใชอ้ธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะของงานกบัผลลพัธ์
การท างาน โดยแบ่งลกัษณะงานออกเป็น 2 ประเภทคือขอ้เรียกรอ้งจากงาน (job demands) ซึ่ง
เป็นปัจจยัที่ส่งผลใหเ้กิดความเครียดในการท างาน และทรพัยากรในงาน (job resources) ซึ่งเป็น
ปัจจยัที่สง่ผลใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งทัง้สองปัจจยัจะส่งผลทัง้ทางลบและบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้แนวคิดการป้ันสรรงานของ Tims et al. (2012) เป็นตัวแปรส่งผ่านใน
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องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเพิ่มการแสวงหาทรพัยากรดา้นโครงสรา้ง สงัคม การแสวงหาความ
ทา้ทายและการลดขอ้เรียนรอ้งจากงานที่จะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานขายประจ าโครงการ ผู้วิจัยสามารถสังเคราะหเ์ป็นกรอบแนวคิดการวิจัยได้ ดัง
ภาพประกอบที่ 4  

 
 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิวิจยั 

อา้งอิงงานวิจยั 

H1: Gordon et al. (2015), Gordon et al. (2018), Tims et al. (2012)  
H2: Bakker et al. (2003), Cordes and Dougherty (1993), Demerouti et al. (2004)  
H3: ชัยยุทธ กลีบบัว and ปาริฉัตร ปิติสุทธิ (2563), Bakker and Demerouti (2018), 

Van Wingerden, Bakker, et al. (2017) 
H4: Bakker et al. (2003), Jaiswal et al. (2015), Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 

and Schaufeli (2007) 
H5: Berg et al. (2010), Hooff (2016), Tims and Bakker (2010)  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนีมี้จุดประสงค์เพื่อศึกษาถึงโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย์ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวั
แปรสง่ผ่านที่ผูว้ิจยัด าเนินการวิจยั แบ่งเป็น 6 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การสรา้งและการหาคณุภาพเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดักระท าขอ้มลู 
6. การวิเคราะหข์อ้มลู 
 

1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากร คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและบา้น
จัดสรร บริษัท อสงัหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมจ านวนประชากร 211 คน 
(อา้งอิงจากแผนกบคุคล ขอ้มลูเดือนธนัวาคม 2564) 

ตวัอย่างวิจยั  
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจ

คอนโดมิเนียมและบา้นจัดสรรของบริษัทอสังหาริมทรัพย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัย
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเชิงเสน้ (Structural Equation 
Modelling: SEM) เพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตามสตูรของ Kline, (1988 as cited inJ. Wang 
and Wang (2019) ที่ไดก้ล่าวว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมกบัการใชส้ถิติการวิเคราะหพ์หุ
ตวัแปรควรมีอย่างนอ้ย 10-20 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ซึง่ในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนดขนาดตวัอย่าง
ที่ 15 เท่าของตัวแปรสงัเกตได ้โดยงานวิจัยครัง้นีมี้ตัวแปรที่สงัเกตไดจ้ านวน 11 ตัวแปร ดังนัน้ 
ขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมจึงควรมีอย่างนอ้ย 165 คน และเพื่อป้องกันการขาดหายของขอ้มูล 
ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารสมบรูณฉ์บบัออนไลนต์ามจ านวนประชากร จ านวน 
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211 ชดุ ไดข้อ้มลูแบบสอบถามตอบกลบัจากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 186 ชดุ คิดเป็นรอ้ยละ 88.15 
โดยแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมาเป็นแบบสอบถามที่มีขอ้มลูครบถว้นสมบรูณท์ัง้หมด 

ตาราง 3 จ านวนพนกังานที่เป็นประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามกลุม่ธุรกิจ 

กลุ่มธุรกิจ จ านวน (คน) 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

กลุม่ธุรกิจคอนโดมิเนียม 1 58 35 
กลุม่ธุรกิจคอนโดมิเนียม 2 53 35 
กลุม่ธุรกิจบา้นจดัสรร 33 20 
กลุม่ธุรกิจตวัแทนขาย 47 30 
กลุม่ธุรกิจตวัแทนขาย 
ฝ่ายตา่งประเทศ 

20 17 

รวม 211 186 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม จ านวน 5 สว่น 

ดงันี ้
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่ งลักษณะ

ค าถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) และเลือกขอ้ที่ตรงกบัความเป็นจริงที่สดุ โดยมี
รายละเอียด การวดัระดบัขอ้มลู ดงันี ้

2.1 ขอ้มลูนามบญัญัติ (Nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ ต าแหน่งงาน 
2.2 ขอ้มลูเรียงล าดบั (Ordinal scale) ไดแ้ก่ อายุ วฒุิการศึกษาสงูสดุ อายุงานในที่

ท  างานปัจจบุนั และแผนก 
ส่วนที่ 2 แบบวดัผลการปฏิบตัิงาน ผูว้ิจยัไดน้  าแบบวดัผลการปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ 

และผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) และผล
การปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ตามแนวคิดของ Pulakos et al. (2000) มาปรบัใหเ้หมาะสมกบั
แนวคิดผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย มีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 17 ขอ้ ดงันี ้

- แบบวดัผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ และผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์
ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) โดยผูว้ิจยัไดน้  าแบบวดัมาปรบัใหเ้หมาะสมกบั
ผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย มาใชว้ดัตวัแปรผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ ซึ่งมีขอ้ค าถาม
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รวมทัง้สิน้ 6 ขอ้ ตัวอย่างขอ้ค าถาม “ฉันวางแผนการขายของฉันใหบ้รรลุตามเป้าหมายภายใน
เวลาที่ก าหนด”, “ฉันสามารถโนม้นา้วลกูคา้เพื่อซือ้บา้นหรือคอนโดมิเนียมไดส้  าเร็จ” ,“ฉันบริหาร
จดัการงานดา้นการขาย ไดแ้ก่ การท าเอกสารลกูคา้ การติดต่อกบัหน่วยงานภายนอกไดด้ี” และตวั
แปรผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 6 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถาม  “ฉนัคิด
แผนการขายใหม่ดว้ยตนเองเม่ือท างานเก่าเสรจ็สิน้”, “ฉนัพยายามที่จะหาทกัษะในการท างานใหมี้
ความทนัสมยัอยู่เสมอ”,“ฉนัสามารถคิดวิธีการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ใหม่ไดอ้ย่างสรา้งสรรค”์ 

- แบบวัดผลการปฏิบัติงานตามการปรับตัวได้ ตามแนวคิดของ Pulakos et al. 
(2000) ที่พฒันาโดย เกา้กลา้ เกิดทวี (2561) โดยผูว้ิจัยไดน้  าแบบวดัมาปรบัใหเ้หมาะสมกับผล
การปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขายมาใชว้ดัตวัแปรผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ซึ่งมีขอ้ค าถาม
รวมทั้งสิน้ 5 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม “ฉันสามารถรับมือกับสถานการณ์ไม่คาดคิด ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ”, “ฉนัสามารถเรียนรูร้ะบบการท างานและใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆในงานขายไดเ้ป็นอย่าง
ดี”, “ฉันปรับวิธีการท างานให้ยืดหยุ่นเม่ือตอ้งท างานกับผู้อื่น”  โดยก าหนดเกณฑ์การแปรผล
คะแนน ซึง่มีเกณฑก์ารแปรผล ดงันี ้ 

4.51 - 5.00 พนกังานมีพฤติกรรมดา้นผลปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ/ ดีมาก/สงู
มาก  

3.51 - 4.50 พนกังานมีพฤติกรรมดา้นผลปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู  
2.51 - 3.50 พนกังานมีพฤติกรรมดา้นผลปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัปานกลาง/พอใช ้ 
1.51 - 2.50 พนกังานมีพฤติกรรมดา้นผลปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่คอ่ยดี  
1.00 - 1.50 พนกังานมีพฤติกรรมดา้นผลปฏิบตัิงาน ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 
โดยมีลกัษณะเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ 5 = ทุกครัง้ จนถึง 1 = นาน ๆ 

ครัง้ ซึง่มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางที่ 4 

ตาราง 4 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัผลการปฏิบตัิงาน 

  ระดบัพฤติกรรม   ความหมาย 
   5   ทกุครัง้ 
   4   เกือบทกุครัง้ 
   3   บอ่ยครัง้ 
   2   บางครัง้ 
   1   นาน ๆ ครัง้ 
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ข้อค าถาม ทุกครั้ง เกือบ
ทุกครั้ง 

บ่อยครั้ง บางครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง 

ผลการปฏิบัตงิานตามภาระหน้าที ่      

1.ฉนัวางแผนการขายของฉนัใหบ้รรลตุาม
เปา้หมายภายในเวลาที่ก าหนด 

     

2.ฉนัสามารถโนม้นา้วลกูคา้เพื่อซือ้บา้นหรอื
คอนโดมิเนียมไดส้  าเรจ็ 

     

ผลการปฏิบัตงิานตามสถานการณ ์
1.ฉนัคิดแผนการขายใหม่ดว้ยตนเองเม่ือ
ท างานเก่าเสรจ็สิน้ 

     

2.ฉนัพยายามที่จะหาทกัษะในการท างานให้
มีความทนัสมยัอยู่เสมอ 

     

ผลการปฏิบัตงิานตามการปรับตัวได้ 
1.ฉนัสามารถรบัมือกบัสถานการณไ์ม่คาดคิด
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2.ฉนัสามารถเรียนรูร้ะบบการท างานและใช้
เทคโนโลยีใหม่ๆในงานขายไดเ้ป็นอย่างดี 

     

 
สว่นที่ 3 แบบวดัการป้ันสรรงาน ผูว้ิจยัน าแบบวดัการป้ันสรรงานตามแนวคิดของ Tims et 

al. (2012) ที่พฒันาแบบวดัโดย ชัยยุทธ กลีบบวั and ปาริฉัตร ปิติสทุธิ (2563) มาใชว้ดัตวัแปร
การป้ันสรรงาน โดยผูว้ิจัยไดน้  ามาปรบัใหเ้หมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย ซึ่งมีขอ้
ค าถามรวมทัง้สิน้ 21 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

- การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ ตวัอย่างขอ้
ค าถาม “ฉันพยายามพฒันาตนเองใหเ้ป็นพนกัขายมืออาชีพ”, “ฉันพยายามเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆในการ
ท างาน” , “ฉนัมั่นใจวา่ตนเองใชค้วามสามารถของตนเองในการท างานอย่างเต็มที่” 

- การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสังคม ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ ตัวอย่างขอ้
ค าถาม “ฉันขอใหห้ัวหนา้หรือผูท้ี่มีประสบการณส์อนงาน/ใหค้  าแนะน าแก่ฉัน”, “ฉันขอใหผู้อ้ื่น
สะทอ้นความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบตัิงานของฉนั” , “ฉนัขอค าแนะน าจากเพื่อนรว่มงาน” 

- การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ ตวัอย่างขอ้
ค าถาม “ฉันเสนอตัวเองเพื่อร่วมท าโครงการใหม่ที่น่าสนใจ”, “ฉันเห็นว่าเป็นโอกาสดีที่จะเริ่มหา
วิธีการหรอืช่องทางใหม่ๆในช่วงท่ีงานลดลง” , “ถา้มีสิ่งใหม่ๆหรอืการพฒันาใหม่ๆเขา้มา ฉนัจะเป็น
คนแรกๆที่จะเรยีนรูแ้ละน ามาใช”้ 



  59 

- การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 6 ขอ้ ตวัอย่างขอ้
ค าถาม “ฉนัพยายามที่จะท าใหง้านของฉนัไม่สง่ผลกระทบดา้นลบต่ออารมณข์องฉนั”, “ฉนัจดัการ
งานของฉันดว้ยวิธีลดการติดต่อกบัคนที่จะส่งผลกระทบต่ออารมณข์องฉัน”  , “ฉันจดัระเบียบการ
ท างานเพื่อไม่ใหค้ร  ่าเครง่กบังานจนเกินไป” โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ซึ่งมีเกณฑก์าร
แปลผล ดงันี ้ 

4.51 - 5.00 หมายถึง พนกังานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ/ ดี
มาก/สงูมาก  

3.51 - 4.50 หมายถึง พนกังานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงาน อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู  
2.51 - 3.50 หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงาน อยู่ในระดบัปานกลาง/

พอใช ้ 
1.51 - 2.50 หมายถึง พนกังานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงาน อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่

ค่อยดี  
1.00 - 1.50 หมายถึง พนกังานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงาน อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่า

มาก/ไม่ด ี
โดยมีลกัษณะเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 = ทกุครัง้ จนถึง 1 = นานๆครัง้ 

ซึง่มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางที่ 5 

ตาราง 5 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัการป้ันสรรงาน 

ระดบัพฤติกรรม   ความหมาย 
 5    ทกุครัง้ 

 4    เกือบทกุครัง้ 
 3    บอ่ยครัง้ 
 2    บางครัง้ 
 1    นาน ๆ ครัง้ 
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ขอ้ค าถาม ทกุครัง้ เกือบทกุ
ครัง้ 

บอ่ยครัง้ บางครัง้ นาน ๆ 
ครัง้ 

การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง 
1.ฉนัพยายามพฒันาตนเองใหเ้ป็นพนกัขาย
มืออาชีพ 

     

2.ฉนัพยายามเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆในการท างาน      
การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม 
1.ฉนัขอใหห้วัหนา้หรอืผูท้ี่มีประสบการณ์
สอนงาน/ใหค้ าแนะน าแก่ฉนั 

     

2.ฉนัขอใหผู้อ้ื่นสะทอ้นความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลการปฏิบตัิงานของฉนั 

     

การเพิ่มขอ้เรยีกรอ้งดา้นความทา้ทาย 
1.ฉนัเสนอตวัเองเพื่อรว่มท าโครงการใหม่ที่
น่าสนใจ 

     

2.ถา้มีสิ่งใหม่ๆหรอืการพฒันาใหม่ๆเขา้มา 
ฉนัจะเป็นคนแรกๆที่จะเรยีนรูแ้ละน ามาใช ้

     

การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน 
1.ฉนัจดัการงานของฉนัดว้ยวิธีลดการติดตอ่
กบัคนที่จะสง่ผลกระทบตอ่อารมณข์องฉนั 

     

2.ฉนัจดัระเบียบการท างานเพื่อไม่ให้
คร  ่าเครง่กบังานจนเกินไป 

     

 
ส่วนที่ 4 แบบวัดข้อเรียกรอ้งจากงาน แบ่งออกเป็น 2 ตัวแปร คือ ความกดดันในงาน 

(Work Pressure) และ ขอ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์(Emotional Demands) มีขอ้ค าถามรวม
ทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงันี ้

- ความกดดันในงาน ผูว้ิจัยน าแบบวัดความกดดันในงาน ตามแนวคิดของ Karasek Jr 
(1979) ที่อา้งอิงจาก Dutch version (Furda, 1995) มาปรบัเพื่อใชว้ดัตวัแปรความกดดนัในงาน 
ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ ตัวอย่างขอ้ค าถาม “ฉันไดร้บัภาระงานที่ตอ้งท าในปริมาณมาก
เกินไป”, “ฉนัตอ้งท างานหนกัอย่างมากเพื่อใหง้านเสรจ็”, “ฉนัไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่ยากเกิน
ความสามารถของฉนั” โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ซึง่มีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้ 
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4.51 - 5.00 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามกดดนัในงาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ/ ดีมาก/
สงูมาก  

3.51 - 4.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามกดดนัในงาน อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู  
2.51 - 3.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามกดดนัในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง/พอใช ้ 
1.51 - 2.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามกดดนัในงาน อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่คอ่ยดี  
1.00 - 1.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามกดดนัในงาน อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/

ไม่ด ี
โดยแบบวดัความกดดนัในงานไดใ้ชก้ารประเมินค่า แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 = ทุก

ครัง้ จนถึง 1 = นาน ๆ ครัง้ ซึง่มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางที่ 6 

ตาราง 6 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัความกดดนัในงาน 

ระดบัการรบัรู ้   ความหมาย 
   5                                   ทกุครัง้ 
   4   เกือบทกุครัง้ 
   3   บอ่ยครัง้ 
   2   บางครัง้ 
   1   นาน ๆ ครัง้ 

ข้อค าถาม ทุกครั้ง เกือบทุก
ครั้ง 

บ่อยครั้ง บางครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง 

ความกดดันในงาน 
1.ฉนัไดร้บัภาระงานที่ตอ้งท าในปรมิาณ
มากเกินไป 

     

2.ฉนัไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่ยากเกิน
ความสามารถของฉนั 

     

 
- ขอ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์ผูว้ิจยัน าแบบวดัความตอ้งการของอารมณใ์นการ

ท างานของ Bakker et al. (2003) ที่พัฒนาและแปลโดย ชัยยุทธ กลีบบวั (2552) ดว้ยวิธี back 
translation มาใช้วัดตัวแปรข้อเรียกรอ้งจากงานทางอารมณ์ ซึ่งมีข้อค าถามรวมทั้งสิน้ 4 ข้อ 
ตวัอย่างขอ้ค าถาม “บ่อยแค่ไหนในการท างานที่คณุตอ้งเผชิญกบัเหตกุารณต์่างๆที่ส่งผลกระทบ
ทางอารมณต์่อคณุ”, “บ่อยแค่ไหนในการท างานที่คณุรูส้ึกวา่งานของคณุสง่ผลกระทบทางอารมณ์
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ต่อคุณอย่างมาก” และแบบวัดความไม่สอดคล้องทางอารมณ์ในการท างานของ Zapf et al. 
(1999) ที่พฒันาและแปลโดย ชัยยุทธ กลีบบวั (2552) ดว้ยวิธี back translation ซึ่งมีขอ้ค าถาม
รวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถาม “บอ่ยแค่ไหนในงานของคณุท่ีคณุตอ้งแสดงอารมณท์ี่เหมาะสม
ต่อลกูคา้ทัง้ที่ขดักบัความรูส้กึจริงของคณุ”, “บ่อยแค่ไหนในงานของคณุที่คณุตอ้งแสดงอารมณท์ี่
ขัดต่อความรูส้ึกที่แทจ้ริงของคุณ”, “บ่อยแค่ไหนในงานของคุณที่คุณตอ้งสะกดกลัน้อารมณไ์ว้
ภายในเพื่อใหภ้ายนอกดู “เฉยๆ” โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน ซึ่งมีเกณฑก์ารแปลผล 
ดงันี ้ 

4.51 - 5.00 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์อยู่ในระดบั
มากที่สดุ/ดีมาก/สงูมาก  

3.51 - 4.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์อยู่ในระดบั
มาก/ดี/สงู  

2.51 - 3.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์อยู่ในระดบั
ปานกลาง/พอใช ้ 

1.51 - 2.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์อยู่ในระดบั
นอ้ย/ต ่า/ไม่คอ่ยดี  

1.00 - 1.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทางอารมณ ์อยู่ในระดบั
นอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 

โดยแบบวดัขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณไ์ดใ้ชก้ารประเมินค่า  แบ่งออกเป็น 5 ระดบั 
ตัง้แต่ 5 = ทกุครัง้ จนถึง 1 = นาน ๆ ครัง้ ซึง่มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางที่ 7 

ตาราง 7 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์

ระดบัการรบัรู ้   ความหมาย 
   5    ทกุครัง้ 
   4    เกือบทกุครัง้ 
   3    บอ่ยครัง้ 
   2    บางครัง้ 
   1    นาน ๆ ครัง้ 
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ข้อค าถาม ทุกครั้ง เกือบ
ทุกครั้ง 

บ่อยครั้ง บางครั้ง นาน ๆ 
ครั้ง 

ข้อเรียกร้องจากงานด้านอารมณ ์
1.บอ่ยแคไ่หนในการท างานที่คณุตอ้งเผชิญ
กบัเหตกุารณต์า่งๆที่ส่งผลกระทบทางอารมณ์
ตอ่คณุ 

     

2.บอ่ยแคไ่หนในการท างานที่คณุรูส้กึวา่งาน
ของคณุสง่ผลกระทบทางอารมณต์อ่คณุอย่าง
มาก 

     

3.บอ่ยแคไ่หนในงานของคณุที่คณุตอ้งแสดง
อารมณท์ี่เหมาะสมตอ่ลกูคา้ทัง้ที่ขดักบั
ความรูส้กึจรงิของคณุ 

     

4.บอ่ยแคไ่หนในงานของคณุที่คณุตอ้งสะกด
กลัน้อารมณไ์วภ้ายในเพื่อใหภ้ายนอกด ู
“เฉยๆ” 

     

 
ส่วนที่ 5 แบบวดัทรพัยากรในงาน แบ่งออกเป็น 2 ตวัแปร คือ ความมีอิสระในการท างาน 

(Job Autonomy) และ ขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างาน (Feedback) มีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 9 ขอ้ 
ดงันี ้

- ความมีอิสระในการท างาน ผูว้ิจยัน าแบบวดัความมีอิสระในการท างาน ตามแนวคิด
ของ Bakker and Demerouti (2007) ที่พฒันาแบบวดัและแปลโดย สทุตัตา พานิชวฒันะ (2560) 
ดว้ยวิธี back translation มาใชว้ัดตัวแปรความมีอิสระในการท างาน โดยผูว้ิจัยไดน้  ามาปรบัให้
เหมาะสมกบัผลการปฏิบตัิงานของผูแ้ทนขาย ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถาม 
“ฉนัสามารถก าหนดแผนการท างานของตนได”้, “ฉนัสามารถก าหนดวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง”, 
“ฉันสามารถก าหนดไดว้่าในแต่ละวนัฉันสามารถท างานอะไรไดบ้า้ง” โดยก าหนดเกณฑก์ารแปล
ผลคะแนน ซึง่มีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้ 

4.51 - 5.00 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามมีอิสระในงาน อยู่ในระดบัมากที่สดุ/ ดี
มาก/สงูมาก  

3.51 - 4.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามมีอิสระในงาน อยู่ในระดบัมาก/ดี/สงู  
2.51 - 3.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามมีอิสระในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง/

พอใช ้ 
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1.51 - 2.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามมีอิสระในงาน อยู่ในระดบันอ้ย/ต ่า/ไม่
ค่อยดี  

1.00 - 1.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูค้วามมีอิสระในงาน อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ/
ต ่ามาก/ไม่ดี 

โดยแบบวดัความมีอิสระในการท างานไดใ้ชก้ารประเมินค่า แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตัง้แต่ 5 
= ทกุครัง้จนถึง 1 = นาน ๆ ครัง้ ซึง่มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางที่ 8 

ตาราง 8 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัความมีอิสระในการท างาน 

ระดบัการรบัรู ้   ความหมาย 
   5    ทกุครัง้ 
   4    เกือบทกุครัง้ 
   3    บอ่ยครัง้ 
   2    เกือบทกุครัง้ 
   1    ทกุครัง้ 

ข้อค าถาม ทุกครั้ง เกือบ
ทุกครั้ง 

บ่อยครั้ง เกือบ
ทุกครั้ง 

ทุกครั้ง 

ความมีอิสระในการท างาน 
1.ฉนัสามารถก าหนดแผนการท างานของตน
ได ้

     

2.ฉนัสามารถก าหนดวิธีการท างานไดด้ว้ย
ตนเอง 

     

 
- ขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน ผูว้ิจัยน าแบบวัดขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างาน 

ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) มาปรบัเพื่อใชว้ดัตวัแปรขอ้มลูปอ้นกลบัจากการ
ท างาน ซึ่งมีขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 5 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค าถาม “ขอ้มลูจากลกูคา้เป็นสิ่งที่ดีในการแสดง
ใหฉ้ันรูว้่าการท างานของฉันดีหรือไม่ดี”, “ฉันไดข้อ้มลูสะทอ้นการท างานของตนเองจากเพื่อนหรือ
หวัหนา้งานเพื่อใชพ้ฒันาวิธีการท างานของตวัเอง”, “เม่ือเปรียบเทียบกระบวนการท างานของฉัน
กบัเพื่อนท าใหฉ้ันเห็นแนวทางในการปรบัปรุงการท างาน” โดยก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนน 
ซึง่มีเกณฑก์ารแปลผล ดงันี ้
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4.51 - 5.00 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน อยู่ในระดบั
มากที่สดุ/ ดีมาก/สงูมาก  

3.51 - 4.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน อยู่ในระดบั
มาก/ดี/สงู  

2.51 - 3.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง/พอใช ้ 

1.51 - 2.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน อยู่ในระดบั
นอ้ย/ต ่า/ไม่คอ่ยดี  

1.00 - 1.50 หมายถึง พนกังานมีการรบัรูข้อ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน อยู่ในระดบั
นอ้ยที่สดุ/ต ่ามาก/ไม่ดี 

โดยแบบวัดขอ้มูลป้อนกลับจากการท างานไดใ้ชก้ารประเมินค่า  แบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
ตัง้แต่ 5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงใน
ตารางที่ 9  
ตาราง 9 ตวัอย่างขอ้ค าถามและเกณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน 

ระดบัการรบัรู ้   ความหมาย 
   5    เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
   4    เห็นดว้ย 
   3    ไม่แน่ใจ 
   2    ไม่เห็นดว้ย 
   1    ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ข้อค าถาม เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน 
1.ขอ้มลูจากลกูคา้เป็นสิ่งที่ดีในการแสดงใหฉ้นั
รูว้า่การท างานของฉนัดีหรอืไม่ดี 

     

2.ฉนัไดข้อ้มลูสะทอ้นการท างานของตนเอง
จากเพื่อนหรอืหวัหนา้งานเพื่อใชพ้ฒันาวิธีการ
ท างานของตวัเอง 
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3. การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการการสรา้งและตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ โดนมีขัน้ตอน

ดงันี ้ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบตัิงาน การ

ป้ันสรรงาน ข้อเรียกรอ้งจากงาน และทรัพยากรในงาน แลว้จึงก าหนดนิยามของตัวแปรและ
โครงสรา้งของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั 

ขั้นตอนที่ 2 นิยามตัวแปรที่ก าหนดขึน้ในขั้นตอนที่ 1 มาสรา้งตารางวิเคราะห์
โครงสรา้งตวัแปรท่ีตอ้งการศกึษา มีรายละเอียดดงัตาราง 3.1 

ตาราง 10 โครงสรา้งเนือ้หาแบบวดัผลการปฏิบตัิงาน การป้ันสรรงาน ขอ้เรียกรอ้งจากงาน และ
ทรพัยากรในงาน 

ตัวแปร องคป์ระกอบ 
1.ผลการปฏิบัตงิาน 1.1 ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ 

1.2 ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์
1.3 ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้

  
2.การป้ันสรรงาน 2.1 การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง 

2.2 การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม 
2.3 การเพิ่มขอ้เรยีกรอ้งดา้นความทา้ทาย 
2.4 การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน 

  
3. ข้อเรียกร้องจากงาน 3.1 ความกดดนัในงาน 

3.2 ขอ้เรยีกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์
  
4. ทรัพยากรในงาน 4.1 ความมีอิสระในการท างาน  

4.2 ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน 
  

 
ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยจัดท าร่างแบบสอบถาม โดยการปรับข้อค าถามที่มีอยู่จาก

เครื่องมือวิจัยเดิมใหมี้ความเหมาะสมกับนิยามเชิงปฏิบตัิการและบริบทของกลุ่มพนักงานขาย
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ประจ าโครงการ และน าแบบสอบถามที่ปรบัแลว้ไปน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อแกไ้ขและ
ปรบัปรุงใหเ้หมาะสมตามค าแนะน า 

ขั้นตอนที ่4 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัรา่งที่ผ่านการตรวจสอบ และแกไ้ข ปรบัปรุง
ตามค าแนะน าจากอาจารยท์ี่ปรกึษาแลว้ พรอ้มแนบรายละเอียดหวัขอ้วิจยั วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
กรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบตัิการ และตารางก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการวดั พรอ้มดว้ย
แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของเครื่องมือวิจยัใหผู้ท้รงคณุวฒุิจ านวน 3 
ท่าน  

ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในด้านความตรงเชิงเนือ้หา 
(Content validity) โดยพิจารณาจากค่า IOC โดยใชเ้กณฑใ์นการตัดสินความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามกบัเนือ้หาและจดุประสงค ์ในกรณีที่ค่า IOC มากกว่า 0.50 ถือว่าขอ้ค าถามนัน้สามารถวดั
ไดส้อดคลอ้งกบัเนือ้หาและจดุประสงค ์(ศิริชยั กาญจนวาสี, 2548) ผูว้ิจยัก าหนดใหผู้ท้รงคณุวฒุิ
จ านวน 3 ท่าน เป็นผูต้ดัสินขอ้ค าถามในแบบสอบถามแต่ละขอ้ว่ามีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิง
ปฏิบตัิการที่มุ่งวัดหรือไม่ โดยก าหนดคะแนนความสอดคลอ้งกับนิยามเชิงปฏิบตัิการเป็น ตาม
เกณฑค์ือ 1= สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ และ -1= ไม่สอดคลอ้ง และพิจารณาใชข้อ้ค าถามที่มีค่า
ดชันี IOC มากกว่าหรือเท่ากบั 0.80 ขึน้ไป จากการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือในดา้นความ
ตรงเชิงเนือ้หา พบวา่ขอ้ค าถามทัง้หมด 59 ขอ้ มีค่าดชันี IOC แสดงความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม
กบันิยามเชิงปฏิบตัิการผ่านตามเกณฑท์ี่ก  าหนดทกุขอ้  

ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช ้หลังจากผูว้ิจัยปรบัปรุงเครื่องมือตามค าแนะน าของ
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวนทัง้ 3 ท่านแลว้ จึงน าแบบสอบถามฉบบัแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้( try 
out) กบักลุ่มของพนกังานขาย จ านวน 80 คน ที่มีลกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอย่าง และน าผลที่ได้
จากการเก็บขอ้มลูมาตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบค่าความเที่ยงแบบ
สอดคล้องภายใน ( internal consistency) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟา 
(Cronbach’s alpha coefficient) ส าหรับเกณฑ์ประเมินความเที่ยงของเครื่องมือวิจัยครั้งนี ้
พิจารณาจากเกณฑก์ารประเมินตามหลกัของ Mallery (2003) คือค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟามากกว่า 
0.90 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑด์ีมาก สมัประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง 0.80 – 0.89 จะมีระดบั
ความเท่ียงอยู่ในเกณฑดี์ สัมประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง 0.70 – 0.79 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ใน
เกณฑพ์อใช ้ สมัประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง 0.60 – 0.69 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑค์่อนขา้ง
ต ่า  สมัประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง 0.50 – 0.59 จะมีระดับความเท่ียงอยู่ในเกณฑต์ ่า สมัประสิทธ์ิ
แอลฟานอ้ยกวา่ 0.50 ไม่สามารถยอมรบัได ้
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ผลการทดลองใช้แบบสอบถามกับกลุ่มพนักงานขายประจ า โครงการ  ธุ รกิ จ
อสงัหาริมทรพัย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 80 คนพบว่า แบบสอบถามมีค่าความเที่ยงอยู่
ระหว่าง 0.89 – 0.95 และเม่ือน ามาใชก้บัตวัอย่างวิจยั จ านวน 186 คนพบว่า แบบสอบถามมีค่า
ความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.90 – 0.95 เม่ือพิจารณาความเที่ยงในแบบสอบถามของตัวแปรทุกตัว
พบว่าอยู่ในเกณฑด์ีมาก คือ มีค่าความเที่ยงค่อนขา้งสงู โดยค่าความเที่ยงของตวัแปรหลกัมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.90 – 0.95 และความเที่ยงของตวับ่งชีมี้ค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.88 ถึง 0.97 นอกจากนี ้
เม่ือวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระหว่างค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท่ีใชก้บั
กลุม่ทดลองและตวัอย่างจรงิพบวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาของทัง้สองกลุม่มีค่าใกลเ้คียง
กนั รายละเอียดดงัตาราง 11 

ตาราง 11 คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถาม 

 
ตัวแปร 

 
จ านวนข้อ 

ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค
แอลฟา 

ทดลองใช้ 
(n=80) 

ใช้จริง 
(n=186) 

1. ผลการปฏิบัตงิาน 17 .94 .95 
   ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ 6 .97 .96 
   ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์ 6 .95 .96 
   ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ 5 .96 .96 
2. การป้ันสรรงาน 21 .95 .95 
   การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง 5 .94 .94 
   การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม 5 .92 .93 
   การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย 5 .95 .95 
   การลดขอ้เรยีกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน 6 .97 .97 
3. ข้อเรียกร้องจากงาน 12 .89 .90 
   ความกดดนัในงาน 4 .91 .92 
   ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์ 8 .88 .88 
4. ทรัพยากรในงาน 9 .92 .90 
   ความมีอิสระในการท างาน 4 .92 .91 
   ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน 5 .94 .94 
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ขั้นตอนที ่7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) ของตวัแปร
แฝงทัง้ 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Job demands) ทรพัยากรในงาน (Job resources) 
การป้ันสรรงาน (Job Crafting) และผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) ผูว้ิจัยใชต้รวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสรา้งโดยการวิเคราะหค์วามตรงเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) ดว้ย
โปรแกรม Mplus 

การตรวจสอบคณุภาพดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง 
7.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบผลการปฏิบตัิงาน 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยใชค้่าสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั

พบว่า ตวัแปรที่บ่งชีอ้งคป์ระกอบผลการปฏิบตัิงาน (JP) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.34 
ถึง 0.50 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทกุคู ่ลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทกุคูเ่ป็น
ความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นความสมัพนัธท์ิศทางบวก โดยตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์
กนัสงูที่สดุคือ ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (TP) กบัผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(CP) 
มีค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.50 รองลงมาคือผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(CP) กบั
ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(AP) มีค่าค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.42 สว่นตวัแปร
ที่มีความสมัพนัธก์นัต ่าที่สดุคือ ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (TP) กบัผลการปฏิบตัิงานตาม
การปรบัตวัได ้(AP) มีค่าค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.34 รายละเอียดดงัตาราง 12 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลการวดัผลการปฏิบตัิงาน 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ ์
1 2 3 

1. ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (TP) 1   
2. ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(CP)    0.50** 1  
3. ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(AP)         0.34**                 0.42** 1 
Mean         3.25        3.26         3.40 
S.D.         1.10        0.96         1.08 

** p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัผลการปฏิบตัิงานดา้น

ความตรงเชิงโครงสรา้ง พบว่ามีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจาก
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ค่าดชันีผ่านเกณฑ ์(𝑥2 = .04, df = 1, p = .83, 𝑥2/ df = .04, CFI = 1.00, TLI =1.00, RMSEA = 
.00, SRMR = .01)  

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน  (β) ของตัวแปรสังเกตไดใ้น
โมเดลผลการปฏิบตัิงานพบว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาดตัง้แต่ 
0.55 ถึง 0.78 ซึ่งมีค่ามากกว่า .50 (J. Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2010) แสดง
ใหเ้ห็นว่าแบบวดัผลการปฏิบตัิงานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) โดยตวัแปรที่ค่า

น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานมีความส าคญัสงูที่สดุคือ ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(β = 

0.78) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานตามภาระหนา้ที่  (β = 0.64) และตัวแปรที่มีค่าน า้หนัก

องคป์ระกอบมาตรฐานนอ้ยที่สดุคือ ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได้ (β = 0.55) ดงัแสดงใน
ตาราง 13 และภาพประกอบ 5 

ตาราง 13 คา่น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและคา่คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณต์วัแปรผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ตัวแปร น า้หนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1. ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (TP) 0.70 (0.14) 0.64 0.41 
2. ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(CP) 0.75 (0.12) 0.78 0.61 
3. ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(AP) 0.59 (0.12) 0.55 0.31 

𝑥2 = .04, df = 1, p = .83, 𝑥2/ df = .04, CFI = 1.00, TLI =1.00, RMSEA = .00, SRMR = .01 

 

 
 
 
 
 

𝑥2 = .04, df = 1, p = .83, 𝑥2/ df = .04, CFI = 1.00, TLI =1.00, RMSEA = .00, SRMR = .01 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัผลการปฏิบตัิงาน 

 

JP 

TP 

CP 

AP 

1.00 (.00) 
.64* (.10) 

.78* (.10) 

.55* (.08) 
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7.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบการป้ันสรรงาน 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตัวแปรโดยใชค้่าสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั

พบว่า ตวัแปรที่บ่งชีอ้งคป์ระกอบการป้ันสรรงาน (JC) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธต์ัง้แต่ 0.44 ถึง 
0.66 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ทกุคู่ คู่ ลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทกุคู่เป็น
ความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นความสมัพนัธท์ิศทางบวก โดยตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์
กนัสงูที่สดุคือ การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน (RD) กบัการเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้
ทาย (SC) มีค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.66 รองลงมาคือ การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้
ทาย (SC) กบัการเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (SSO) มีค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.58 
ส่วนตวัแปรที่มีความสมัพนัธก์นัต ่าที่สดุคือ การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน  (RD) กบัการ
เพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (SSTRUC) ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.44 
รายละเอียดดงัตาราง 14 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลการป้ันสรรงาน 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ ์
1 2 3 4 

1. การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง (SSTRUC) 1    
2. การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (SSO) 0.48**         1   
3. การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย (SC) 0.57**          0.58** 1  
4. การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน (RD) 0.44**          0.57**          0.66**    1 
Mean 3.38          3.09          3.29          3.20 
S.D. 0.97 1.09 1.02 1.05 

** p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัพฤติกรรมการป้ันสรร

งานดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง พบว่ามีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดย

พิจารณาจากค่าดัชนีผ่านเกณฑ ์(𝑥2 = 2.12, df = 2, p = .34, 𝑥2/ df = 1.06, CFI = 0.99, TLI 
=0.99, RMSEA = .02, SRMR = .01)  

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน (β) ของตัวแปรสังเกตไดใ้น
โมเดลการป้ันสรรงานพบว่า ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาดตัง้แต่ 
0.64 ถึง 0.85 ซึง่มีคา่มากกวา่ .50 (J. Hair et al., 2010) แสดงใหเ้ห็นวา่แบบวดัผลการปฏิบตัิงาน
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มีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) โดยตัวแปรที่ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานมี

ความส าคญัสงูที่สดุคือ การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย (β = 0.85) รองลงมาคือ การลดขอ้

เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน (β = 0.76) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (β = 0.71) และตวั

แปรที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานนอ้ยที่สดุคือ การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง (β 
= 0.64) ดงัแสดงในตาราง 15 และภาพประกอบ 6 
ตาราง 15 คา่น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานและคา่คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณต์วัแปรการป้ันสรร
งาน 

ตัวแปร น า้หนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1. การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง (SSTRUC) 1.00 (0.00) 0.64 0.42 
2. การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (SSO) 1.22 (0.23) 0.71 0.51 
3. การเพิ่มขอ้เรยีกรอ้งดา้นความทา้ทาย (SC) 1.39 (0.23) 0.85 0.73 
4. การลดขอ้เรยีกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน (RD) 1.27 (0.23) 0.76 0.35 

𝑥2 = 2.12, df = 2, p = .34, 𝑥2/ df = 1.06, CFI = 0.99, TLI =0.99, RMSEA = .02, SRMR = .01  

 
 

 
 

 

 

 

𝑥2 = 2.12, df = 2, p = .34, 𝑥2/ df = 1.06, CFI = 0.99, TLI =0.99, RMSEA = .02, SRMR = .01 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัการป้ันสรรงาน 

7.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบขอ้เรียกรอ้งจาก
งาน 

ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยใชค้่าสหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั
พบว่า ตัวแปรที่บ่งชีอ้งคป์ระกอบขอ้เรียกรอ้งจากงาน (JD) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.44 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองเป็น

JC 

SSTRUC 

SSO 

SC 

RD 

1.00 (.00) 
.71*(.06) 

.64*(.07) 

.85*(.05) 

.76*(.06) 
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ความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นความสมัพนัธท์ิศทางบวก โดยตวัแปรมีความสมัพนัธ์
กันคือ ความกดดันในงาน (WP) และขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์(EMD) มีค่าสมัประสิทธ์
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.44 รายละเอียดดงัตาราง 16 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ ์
1 2 

1. ความกดดนัในงาน (WP) 1  
2. ขอ้เรยีกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์(EMD)        0.44** 1 
Mean              3.31             3.46 
S.D.              0.81             0.68 

** p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

ดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง พบว่ามีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา

จากค่าดัชนีผ่านเกณฑ์ (𝑥2 = .89, df = 1, p = .34, 𝑥2/ df = .89, CFI = 1.00, TLI =1.00, 
RMSEA = .00, SRMR = .06 

เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน  (β) ของตัวแปรสังเกตไดใ้น
โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานพบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาด
ตั้งแต่ 0.66 ถึง 0.74 ซึ่งมีค่ามากกว่า .50 (J. Hair et al., 2010) แสดงให้เห็นว่าแบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) โดยตัวแปรที่ค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

มาตรฐานมีความส าคัญสูงที่สุดคือ ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ์ (β = 0.74) รองลงมาคือ 

ความกดดนัในงาน (β = 0.66) ดงัแสดงในตาราง 17 และภาพประกอบ 7 
ตาราง 17 คา่น า้หนกัองคป์ระกอบและคา่คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณต์วัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

ตัวแปร น า้หนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1. ความกดดนัในงาน (WP) 0.52 (0.08) 0.66 0.44 
2. ขอ้เรยีกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์(EMD) 0.50 (0.07) 0.74 0.56 

𝑥2 = .89, df = 1, p = .34, 𝑥2/ df = .89, CFI = 1.00, TLI =1.00, RMSEA = .00, SRMR = .06  
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𝑥2 = .89, df = 1, p = .34, 𝑥2/ df = .89, CFI = 1.00, TLI =1.00, RMSEA = .00, SRMR = .06  

ภาพประกอบ 7 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

7.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบทรพัยากรในงาน 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยใชค้่าสหสมัพันธแ์บบเพียรส์นั

พบว่า ตวัแปรที่บ่งชีอ้งคป์ระกอบทรพัยากรในงาน (JR) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.57 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองเป็น
ความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นความสมัพนัธท์ิศทางบวก โดยตวัแปรมีความสมัพนัธ์
กนัคือ ความมีอิสระในการท างาน (JA) และขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (FB) มีค่าสมัประสิทธ์
สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.57  รายละเอียดดงัตาราง 18 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธส์หสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดลทรพัยากรในงาน 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ ์
1 2 

1. ความมีอิสระในการท างาน (JA) 1  
2. ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (FB)        0.57** 1 
Mean                 3.46             3.36 
S.D.                 0.88             0.88 

** p<.01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดขอ้เรียกรอ้งจากงาน 

ดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง พบว่ามีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา

จากคา่ดชันีผ่านเกณฑ ์(𝑥2 = .00, df = 1, p = .99, 𝑥2/ df = 0, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA 
= .00, SRMR = .00)  

JD 

WP 

EMD 

1.00 
(0.00) 

.66*(.06) 

.74*(.04) 
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เม่ือพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐาน  (β) ของตัวแปรสังเกตไดใ้น
โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานพบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมาตรฐานทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาด
ตั้งแต่ 0.66 ถึง 0.83 ซึ่งมีค่ามากกว่า .50 (J. Hair et al., 2010) แสดงให้เห็นว่าแบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานมีความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) โดยตัวแปรที่ค่าน า้หนักองคป์ระกอบ

มาตรฐานมีความส าคัญสูงที่สุดคือ ความมีอิสระในการท างาน (β = 0.83) รองลงมาคือ ขอ้มูล

ปอ้นกลบัจากการท างาน (β = 0.67) ดงัแสดงในตาราง 19 และภาพประกอบ 8 

ตาราง 19 คา่น า้หนกัองคป์ระกอบและคา่คา่สมัประสิทธ์ิการพยากรณต์วัแปรทรพัยากรในงาน 

ตัวแปร น า้หนักองคป์ระกอบ R2 
b (SE) β 

1. ความมีอิสระในการท างาน (JA) 0.74 (0.08) 0.83 0.70 
2. ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (FB) 0.60 (0.09) 0.67 0.46 

𝑥2 = .00, df = 1, p = .99, 𝑥2/ df = 0, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = .00, SRMR = .00 

 
 

 

 

 

𝑥2 = .00, df = 1, p = .99, 𝑥2/ df = 0, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = .00, SRMR = .00 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัทรพัยากรในงาน 

จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งขององคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวั
แปรผลการปฏิบตัิงาน การป้ันสรรงาน ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน แสดงใหเ้ห็นว่า
แบบสอบถามทกุตวัแปรมีความตรงสามารถน าไปวิเคราะหใ์นขัน้ถดัไปไดอ้ย่างเหมาะสม 

 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4.1 ท าหนังสือจากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผู้บริหารองค์การ  บริษัท
อสงัหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานครที่ใชเ้ป็นสถานที่เก็บขอ้มูลเพื่อขออนุญาตเก็บ
ขอ้มลูวิจยั 

JR 

JA 

FB 

1.00 (0.00) 
.83*(.02) 

.67*(.05) 
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4.2 ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามและแนบค า
ชีแ้จงในการท าแบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถด าเนินการไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งดว้ยตวัผูว้ิจยัเอง โดยผูว้ิจยัไดน้  าแบบสอบถามรูปแบบเอกสารสมบูรณฉ์บบัออนไลนค์รบ
ทุกชุด จ านวน 211 ชุดเพื่อท าการเก็บแบบสอบถามและไดข้อ้มูลแบบสอบถามตอบกลับฉบับ
สมบรูณจ์ากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 186 ชดุ ในช่วงเดือนมกราคมถึงกมุภาพนัธ ์2565 รวมระยะเวลา 
1 เดือน 

4.3 น าแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับจากกลุ่มตัวอย่างมาตรวจสอบความ
สมบรูณแ์ละความถกูตอ้งในการตอบแบบสอบถาม 

4.4 น าขอ้มลูที่ไดม้าตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้แลว้น าคะแนนที่ไดม้า
วิเคราะหต์ามจดุประสงคข์องงานวิจยัที่ก  าหนดไวโ้ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

 
5. การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 

การจดักระท าขอ้มลู ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยั ไดด้าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
5.1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของค าตอบของแบบสอบถามในแต่ละชุด

ขอ้มลูโดยคดัเลือกขอ้มลูของกลุม่ตวัอย่างที่มีความสมบรูณม์าใชใ้นการวิเคราะห ์
5.2. ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนส าหรบัเครื่องมือการวิจยัแต่ละชดุ 
5.3. น าคะแนนที่ไดไ้ปวิเคราะหท์างสถิติ 
 

6. การวิเคราะหข์้อมูล 
6.1 ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง 

การวิ เคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายค่าความถ่ี  ( Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) เพื่อจ าแนกลกัษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
อายงุานในที่ท  างานปัจจบุนั ต าแหน่งงานพนกังานขาย และแผนก และค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปร
สงัเกตไดท้ี่ใชใ้นงานวิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจาย (C.V.) ค่าสงูสดุ (max) ค่าต ่าสดุ (min) ค่าความเบ ้(sk) ค่าความโดง่ (ku) และเกณฑ์
การตัดสินค่าเฉลี่ยจากมาตรประมาณค่าเพื่อศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจงของ
ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

6.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหารมิทรพัยโ์ดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปร
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ส่งผ่านสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สถิติที่ใช้ในการวิจัยในการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตอบ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ันเพ่ือหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร วิเคราะหอ์ิทธิพลตวัแปรส่งผ่านดว้ยวิธีบูทสแตรปปิงเพื่อยืนยนัค่า
อิทธิพลทางออ้ม และการวิเคราะหแ์ละตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลเชิงสาเหตุที่สรา้ง
ขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษด์ว้ยการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ดว้ยโปรแกรม M Plus 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
ผูว้ิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ผลการวิเคราะหค์่าสถิติ

พืน้ฐานของตวัแปรที่สงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิจยั 2) ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องตวัแปรที่สงัเกต
ไดท้ี่ใชใ้นการวิจยั และ 3) ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์เพื่อให้
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลและการท าความเขา้ใจเก่ียวกับผลวิเคราะหข์อ้มูล มีความ
สะดวกยิ่งขึน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนดสญัลกัษณท์ี่ใชแ้ทนตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตไดใ้นการน าเสนอ 
ดงันี ้

 
สัญลักษณท์ีใ่ช้แทนตัวแปรแฝง 

JP   หมายถึง ผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) 
JC   หมายถึง การป้ันสรรงาน (Job Crafting) 
JD   หมายถึง ขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Job demands) 
JR   หมายถึง ทรพัยากรในงาน (Job resources) 
 
สัญลักษณท์ีใ่ช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 

TP   หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (Task performance) 
CP   หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์(Contextual   

    performance) 
AP   หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(Adaptive   

    performance) 
SSTRUC  หมายถึง การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง (Seeking structural 

    resources) 
SSO   หมายถึง การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (Seeking social  

    resources)) 
SC   หมายถึง การแสวงหาความทา้ทาย (Seeking challenges demands)  
RD   หมายถึง การลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Reducing demands)  
WP   หมายถึง ความกดดนัในงาน (Work Pressure)  
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EMD   หมายถึง ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์(Emotional demands) 
JA   หมายถึง ความมีอิสระในการท างาน (Job autonomy)  
FB   หมายถึง ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน (Feedback) 
 
สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 

     หมายถึง คา่น า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 
CFI   หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

    Index) 
C.V.  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) 
df  หมายถึง องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
DE   หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
GFI   หมายถึง คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit) 
IE   หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
KU   หมายถึง คา่ความโด่ง (Kurtosis) 
M   หมายถึง คา่เฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
n   หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
p-value  หมายถึง ความน่าจะเป็นทางสถิติ 
R2  หมายถึง คา่สมัประสิทธธ์ิการพยากรณ ์(Squared Multiple  

 Correlation: R-square) 
RMSEA หมายถึง คา่รากของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของความคาดเคลื่อน  

  โดยประมาณ (Root Mean Squared Error of Approximation) 
RMR   หมายถึง ค่าดชันีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean 

  Square Residual) 
SD   หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SK   หมายถึง คา่ความเบ ้(Skewness) 
SRMR  หมายถึง ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน 

 (Standardized Root Mean Squared Residual) 
TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
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TLI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคลอ้งเปรียบเทียบของTucker และ 
 Lewis (Tuker-Lewis Index) 

𝑥2 หมายถึง คา่สถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) 

𝑥2/ df หมายถึง คา่สถิติไค-สแควรส์มัพนัธ ์(Relative Chi-Square) 
 
ตอนที1่ ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นและค่าสถติบิรรยายของตัวแปรวิจัย 
 

1. ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวแปรวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 1 ประกอบด้วย (1.1.1) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

เบือ้งต้นของตัวอย่างวิจัย ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด อายุงานในที่ท  างานปัจจุบัน 
ต าแหน่งงานพนักงานขาย และแผนก (1.1.2) ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรในโมเดล 
จ าแนกตามภมูิหลงั และ(1.1.3) ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตไดท้ี่ใชใ้นงานวิจยั ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 
(mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) ค่าสงูสดุ (max) ค่า
ต ่าสดุ (min) ค่าความเบ ้(Sk) ค่าความโด่ง (Ku) และเกณฑก์ารตดัสินค่าเฉลี่ยจากมาตรประมาณ
ค่าเพื่อศกึษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของขอ้มลู รายละเอียดดงันี ้

 
1.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของตัวอย่างวิจัย 

  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจ
คอนโดมิเนียมและบา้นจัดสรรของบริษัทอสงัหาริมทรพัย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 
186 คน ตัวอย่างส่วนมากเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย รอ้ยละ 78.5 (n =146) และ 21.5 (n 
=40) อยู่ในช่วงอาย ุ31-35 ปี รอ้ยละ 51.6 (n =69) รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ26-30 ปี รอ้ยละ 28 (n 
=52) ส่วนใหญ่จบการศึกษาวฒุิปริญญาตรีมากกว่าปริญญาโท รอ้ยละ  91.9 (n =171) และ 8.1 
(n =15)  มีอายกุารท างานอยู่ในช่วง 3 – 6 ปี มากที่สดุ รอ้ยละ 45.2 (n =84)  รองลงมามีอายกุาร
ท างานในช่วง 0-3 ปี รอ้ยละ 44.6 (n =83) และส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นระดับพนักงาน รอ้ยละ 
49.5 (n =92) รองลงมาเป็นระดบัอาวโุส รอ้ยละ 29.6 (n =55)  รายละเอียดดงัตารางที่ 20 
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ตาราง 20 จ านวนและค่ารอ้ยละ ขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอย่าง (n =186) 

ข้อมูลเบือ้งต้น จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

40 
146 

21.5 
78.5 

2. อายุ 

26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 45 ปี 
มากกวา่ 45 ปีขึน้ไป 

52 
69 
31 
6 
1 

28.0 
51.6 
16.7 
3.2 
0.5 

3. วุฒกิารศึกษาสูงสุด 

ปรญิญาตรี 
ปรญิญาโท 

171 
15 

91.9 
8.1 

4.อายุในทีท่ างานปัจจุบัน 

0 – 3 ปี 
3 ปีขึน้ไป – 6 ปี 
6 ปีขึน้ไป – 9 ปี 
มากกวา่ 9 ปี 

83 
84 
15 
4 

44.5 
45.2 
8.1 
2.2 

5. ต าแหน่งงาน 

ระดบัพนกังาน 
ระดบัอาวโุส 
ระดบัหวัหนา้งาน 
ระดบัผูจ้ดัการ 

92 
55 
25 
14 

49.5 
29.6 
13.4 
7.5 

6. แผนก   

กลุม่ธุรกิจคอนโดมิเนียม 1  
กลุม่ธุรกิจคอนโดมิเนียม 2 
กลุม่ธุรกิจบา้นจดัสรร 
กลุม่ธุรกิจตวัแทนขาย 
กลุม่ธุรกิจตวัแทนขายฝ่ายตา่งประเทศ 

53 
44                                          
29 
43 
17 

28.5 
23.7 
15.6 
23.1 
9.1 

รวม 186 100.00 
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1.2 ผลการเปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยของตัวแปรในโมเดล จ าแนกตามภมิูหลัง 
ในส่วนการวิเคราะหเ์พื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตัวแปร ข้อ

เรียกรอ้งจากงาน ทรัพยากรในงาน การป้ันสรรงานและผลการปฏิบัติงาน จ าแนกตามขอ้มูล
เบือ้งตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ยเพศ อาย ุวฒุิการศึกษาสงูสดุ อายงุานในที่ท  างาน
ปัจจบุนั ต าแหน่งงานพนกังานขาย และแผนกโดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ย
สถิติ t-test แบบสองกลุ่มเป็นอิสระจากกนั และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (one-way 
ANOVA) ส าหรบัการเปรียบเทียบตวัอย่างในการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t-
test และการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว จะท าการทดสอบความเป็นเอกพันธข์องความ
แปรปรวนของตวัอย่างวิจยั (homogeneity of variance) เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ว่าความ
แปรปรวนของประชากรเท่ากนัหรือไม่ กรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนมีความแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะใช้การเปรียบเทียบรายคู่ (pos hoc comparison) แบบ Games - 
Howell และในกรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจะใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ 
(pos hoc comparison) แบบ Scheffe ซึง่ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรในโมเดล จ าแนก
ตามภมูิหลงั ดงัแสดงในตารางที่ 23 และ 24 ผลการวิเคราะหพ์บประเด็นที่น่าสนใจดงันี ้

 
1.2.1 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามเพศ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนักงานขายประจ า

โครงการต่อผลการปฏิบตัิงานของตนเอง จ าแนกตามเพศ พบว่า พนกังานขายประจ าโครงการเพศ
ชายและเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยการรบัรูต้่อผลการปฏิบตัิงานของตนเองแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบว่าพนักงานขายประจ าโครงการเพศชายมีค่าเฉลี่ยของผลการ
ปฏิบตัิงานตามหนา้ที่ (M = 3.40, SD = 0.89) สงูกวา่พนกังานขายประจ าโครงการเพศหญิง (M = 
3.36, SD = 1.09) t(184) = 0.24, p < 0.05. และพบวา่คา่เฉลี่ยตวัแปรการป้ันสรรงาน ค่าเฉลี่ยตวั
แปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน และค่าเฉลี่ยตวัแปรทรพัยากรในงาน จ าแนกตามเพศของพนกังานขาย
ประจ าโครงการ พบวา่มีคา่เฉลี่ยไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
1.2.2 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามอายุ 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ค่าเฉลี่ยตวั

แปรการป้ันสรรงาน ค่าเฉลี่ยตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน และค่าเฉลี่ยตวัแปรทรพัยากรในงานของ
พนักงานขายประจ าโครงการจ าแนกตามอายุ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
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1.2.3 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามวุฒกิารศึกษา
สูงสุด 

ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนักงานขายประจ า
โครงการต่อพฤติกรรมการป้ันสรรงาน จ าแนกตามวฒุิการศึกษาสงูสดุพบว่า วฒุิการศึกษาสงูสดุ
ของพนักงานขายประจ าโครงการมีค่าเฉลี่ยการรับรูต้่อพฤติกรรมการป้ันสรรงานของตนเอง
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่าพนกังานขายประจ าโครงการที่จบ
การวฒุิการศึกษาปริญญาตรีมีค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการป้ันสรรงานดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจาก
งาน (M = 3.43, SD = 1.08) สงูกว่าพนกังานขายประจ าโครงการจบการวฒุิการศกึษาปรญิญาโท 
(M = 3.34, SD = 0.65) t(184) = 0.28, p < 0.05 และพบว่าค่าเฉลี่ยตัวแปรผลการปฏิบตัิงาน 
ค่าเฉลี่ยตัวแปรข้อเรียกร้องจากงาน และค่าเฉลี่ยตัวแปรทรัพยากรในงาน จ าแนกตามวุฒิ
การศกึษาสงูสดุของพนกังานขายประจ าโครงการ พบว่ามีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
1.2.4 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามอายุในที่

ท างานปัจจุบัน 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ค่าเฉลี่ยตวั

แปรการป้ันสรรงาน ค่าเฉลี่ยตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน และค่าเฉลี่ยตวัแปรทรพัยากรในงานของ
พนกังานขายประจ าโครงการจ าแนกตามอายใุนที่ท  างานปัจจบุนั ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
1.2.5 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนักงานขายประจ า

โครงการต่อผลการปฏิบตัิงานของตนเองและพฤติกรรมการป้ันสรรงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
พบว่า ต าแหน่งงานของพนกังานขายประจ าโครงการมีค่าเฉลี่ยการรบัรูต้่อผลการปฏิบตัิงานและ
พฤติกรรมการป้ันสรรงานของตนเองแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบวา่
พนกังานขายประจ าโครงการในต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีค่าเฉลี่ยของผลการปฏิบตัิงานตาม
การปรบัตวัได ้(M = 4.17, SD = 0.85) สงูกว่าพนกังานขายประจ าโครงการระดบัพนกังาน (M = 
3.35, SD = 1.07) F(3, 182) = 2.87, p < 0.05 และพบว่า พนักงานขายประจ าโครงการใน
ต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการมีค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการป้ันสรรงานดา้นการแสวงหาความทา้ทาย 
(M = 3.91, SD = 0.77) สงูกวา่พนกังานขายประจ าโครงการระดบัอาวโุส (M = 3.14, SD = 1.00) 
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F(3, 182) = 2.87, p < 0.05 และพนกังานขายประจ าโครงการในต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งานมี
ค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการป้ันสรรงานดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน (M = 3.75, SD = 0.94) สงู
กว่าพนักงานขายประจ าโครงการระดับอาวุโส (M = 3.09, SD = 1.12) F(3, 182) = 2.92, p < 
0.05 และพบว่าค่าเฉลี่ยตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน และค่าเฉลี่ยตวัแปรทรพัยากรในงาน จ าแนก
ตามต าแหน่งงานของพนักงานขายประจ าโครงการ พบว่ามีค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
1.2.6 การวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉลี่ยตัวแปร จ าแนกตามแผนก 
ผลการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยการรบัรูข้องพนักงานขายประจ า

โครงการต่อพฤติกรรมการป้ันสรรงาน จ าแนกตามแผนกพบว่า แผนกของพนักงานขายประจ า
โครงการมีค่าเฉลี่ยการรบัรูต้่อพฤติกรรมการป้ันสรรงานของตนเองแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบว่าพนกังานขายประจ าโครงการในแผนกธุรกิจบา้นจดัสรรมีค่าเฉลี่ย
ของพฤติกรรมการป้ันสรรงานดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน (M = 3.89, SD = 0.89) สูงกว่า
พนกังานขายประจ าโครงการในแผนกธุรกิจคอนโดมิเนียม 1 (M = 3.08, SD = 1.07) F(4, 181) = 
3.11, p < 0.05 และพบว่าค่าเฉลี่ยตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน ค่าเฉลี่ยตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน 
และค่าเฉลี่ยตวัแปรทรพัยากรในงาน จ าแนกตามแผนกของพนกังานขายประจ าโครงการ พบว่ามี
ค่าเฉลี่ยไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 21 แสดงผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรในโมเดล จ าแนกตามภมูิหลงั 

ตัวแปร 
 
 

ผลการปฏิบัตงิาน การป้ันสรรงาน 
TP CP AP SSTRUC SSO SC RD 

M SD M SD M SD M SD M SD M SD M SD 
เพศ               
ชาย 3.40 0.89 3.57 0.96 3.53 1.02 3.62 0.81 3.41 1.18 3.53 0.87 3.79 1.03 
หญิง 3.36 1.09 3.43 1.00 3.45 1.11 3.43 0.96 3.20 1.15 3.37 1.01 3.32 1.04 
อายุ               
26 – 30 ปี 3.31 1.14 3.36 1.06 3.48 1.02 3.41 0.89 3.19 1.15 3.35 0.84 3.50 1.03 
31 – 35 ปี 3.31 1.06 3.49 1.00 3.48 1.15 3.44 0.97 3.30 1.20 3.40 1.06 3.42 1.09 
36 – 40 ปี 3.63 0.82 3.48 0.90 3.44 1.05 3.59 0.87 3.26 1.11 3.47 0.99 3.32 1.00 
41 – 45 ปี 3.42 1.16 3.44 0.67 3.40 1.14 3.73 1.10 2.60 0.72 3.80 0.97 3.25 1.11 
มากกวา่ 45 
ปีขึน้ไป 

4.17 0.00 4.83 0.00 2.60 0.00 4.40 0.00 3.40 0.00 2.80 0.00 3.33 0.00 
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วุฒกิารศึกษาสูงสุด 
ปรญิญาตร ี 3.37 1.06 3.46 1.01 3.39 1.06 3.50 0.93 3.25 1.17 3.43 0.99 3.43 1.08 
ปรญิญาโท 3.39 0.85 3.39 0.68 3.49 1.39 3.20 0.85 3.17 1.06 3.19 0.96 3.34 0.65 
อายุในทีท่ างานปัจจุบัน 
0 – 3 ปี 3.41 1.10 3.48 1.00 3.37 1.04 3.47 0.89 3.21 1.17 3.40 0.91 3.48 1.00 
3– 6 ปี 3.32 1.04 3.42 1.01 3.51 1.14 3.41 0.94 3.23 1.14 3.35 1.05 3.39 1.12 
6– 9 ปี 3.50 0.92 3.30 0.92 3.73 1.16 3.64 1.10 3.21 1.26 3.60 1.04 3.21 1.15 
มากกวา่ 9 ปี 3.23 0.60 4.10 0.56 3.60 0.70 4.08 0.83 4.00 0.73 3.88 1.00 3.50 0.39 
ต าแหน่งงาน               
ระดบั
พนกังาน 

3.44 1.03 3.45 1.00 3.35 1.07 3.43 0.90 3.20 1.17 3.46 0.96 3.51 1.03 

ระดบัอาวโุส 3.13 1.09 3.32 1.04 3.38 1.13 3.39 1.01 3.08 1.23 3.14 1.00 3.09 1.12 
ระดับหัวหน้า
งาน 

3.46 0.95 3.53 0.90 3.70 1.04 3.63 0.85 3.71 0.95 3.53 1.01 3.75 0.94 

ระดบัผูจ้ดัการ 3.68 1.05 3.96 0.72 4.17 0.85 3.77 0.95 3.30 0.97 3.91 0.77 3.49 0.89 
แผนก               
กลุม่ธุรกิจ
คอนโดมิเนียม 
1  

3.16 1.09 3.25 0.98 3.36 1.05 3.43 1.01 3.05 1.15 3.24 1.04 3.08 1.07 

กลุม่ธุรกิจ
คอนโดมิเนียม 
2 

3.34 1.03 3.60 1.04 3.37 1.18 3.51 0.94 3.16 1.27 3.50 1.00 3.40 1.05 

กลุม่ธุรกิจ
บา้นจดัสรร 

3.47 1.08 3.36 0.93 3.57 0.98 3.41 0.89 3.24 1.10 3.46 0.94 3.89 0.89 

กลุม่ธุรกิจ
ตวัแทนขาย 

3.68 1.11 3.26 1.10 3.59 1.06 3.40 1.00 3.09 1.02 3.34 1.07 3.42 0.89 

กลุม่ธุรกิจ
ตวัแทนขาย
ฝ่าย
ต่างประเทศ 

3.48 0.955 3.71 0.90 3.58 1.12 3.55 0.85 3.63 1.07 3.50 0.91 3.56 1.08 

ตาราง 22 แสดงผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรในโมเดล จ าแนกตามภมูิหลงั (ต่อ) 
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ตัวแปร 
 
 

ข้อเรียกร้องจากงาน ทรัพยากรในงาน 
WP EMD JA FB 

M SD M SD M SD M SD 
เพศ         
ชาย 3.49 0.93 3.43 0.67 3.64 0.81 3.49 0.86 
หญิง 3.40 0.85 3.46 0.69 3.45 0.84 3.40 0.89 
อายุ         
26 – 30 ปี 3.42 0.94 3.52 0.70 3.63 0.83 3.59 0.98 
31 – 35 ปี 3.44 0.85 3.47 0.67 3.48 0.79 3.40 0.79 
36 – 40 ปี 3.38 0.86 3.36 0.67 3.30 0.87 3.18 0.87 
41 – 45 ปี 3.25 0.68 3.17 0.91 3.38 1.40 3.37 1.28 
มากกวา่ 45 ปี 
ขึน้ไป 

3.00 0.00 3.25 0.00 4.00 0.00 4.00 0.00 

วุฒกิารศึกษาสูงสุด         
ปรญิญาตร ี 3.42 0.88 3.49 0.69 3.48 0.82 3.41 0.87 
ปรญิญาโท 3.33 0.77 3.07 0.57 3.58 1.03 3.51 1.08 
อายุในทีท่ างานปัจจุบัน 
0 – 3 ปี 3.41 0.95 3.43 0.64 3.64 0.79 3.55 0.85 
3– 6 ปี 3.48 0.82 3.49 0.70 3.34 0.87 3.34 0.87 
6– 9 ปี 3.18 0.81 3.28 0.85 3.66 0.80 3.10 1.07 
มากกวา่ 9 ปี 3.05 0.20 3.75 0.78 3.40 0.94 3.56 1.01 
ต าแหน่งงาน         
ระดบัพนกังาน 3.42 0.91 3.47 0.69 3.56 0.89 3.50 0.91 
ระดบัอาวโุส 3.53 0.72 3.51 0.66 3.42 0.72 3.33 0.81 
ระดบัหวัหนา้งาน 3.36 0.90 3.28 0.70 3.48 0.97 3.38 0.78 
ระดบัผูจ้ดัการ 3.05 1.01 3.45 0.71 3.34 0.67 3.37 1.14 
แผนก         
กลุม่ธุรกิจ
คอนโดมิเนียม 1  

3.31 0.80 3.49 0.69 3.57 0.82 3.39 0.90 

กลุม่ธุรกิจ
คอนโดมิเนียม 2 

3.41 0.83 3.45 0.78 3.29 0.85 3.53 0.88 

กลุม่ธุรกิจบา้นจดัสรร 3.62 1.03 3.48 0.59 3.72 0.69 3.40 0.74 
กลุม่ธุรกิจตวัแทน
ขาย 

3.32 0.78 3.31 0.70 3.34 1.03 3.31 0.89 

กลุม่ธุรกิจตวัแทน
ขายฝ่ายต่างประเทศ 

3.47 0.92 3.46 0.64 3.51 0.83 3.40 0.97 
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1.3 การวิเคราะหค์่าสถติิบรรยายของตัวแปรวิจัย 
การวิเคราะหค์่าสถิติบรรยายของตวัแปรท่ีใชใ้นการศกึษาโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิ

สาเหตขุองผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์โดยมีการป้ัน
สรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวั ไดแ้ก่ ผลการปฏิบตัิงาน การป้ันสรรงาน 
ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน ตวัแปรแฝงทัง้หมดวดัจากตวัแปรสงัเกตได ้11 ตวัแปร 
ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน วัดจากตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ผลการปฏิบัติงานตาม
ภาระหนา้ที่ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ ์และผลการปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้ตวัแปร
การป้ันสรรงาน วดัจากตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง 
การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย และการลดขอ้เรียกรอ้ง
ที่ขดัขวางการท างาน ตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงาน วดัจากตวัแปรสงัเกตได ้2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
กดดนัในงาน และขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์ตวัแปรทรพัยากรในงาน วดัจากตวัแปรสงัเกต
ได ้2 ตวัแปรไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน และขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน  

ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหค์่าสถิติบรรยายที่ประกอบดว้ย ค่าเฉลี่ย (mean) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) ค่าสูงสุด (max) ค่าต ่าสุด 
(min) เพื่อใหเ้ห็นลกัษณะของการแจกแจงและการกระจายของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั โดยตวัแปร
ทัง้หมดก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรต่อเนื่องไดจ้ากแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั ตลอดจนการ
วิเคราะหค์่าความเบ ้(Sk) ความโด่ง (Ku) ซึ่งเป็นค่าที่แสดงลกัษณะการแจกแจงความถ่ีของขอ้มลู
วา่มีการแจกแจงแตกต่างจากโคง้ปกติหรอืไม ่

ตวัแปรส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.24 - 3.49 เม่ือพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) อยู่ระหว่าง 0.68 – 1.15  โดยลักษณะการแจกแจงข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาจากค่าความเบ ้(SK) พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -.312 ถึง .011 ซึ่งมีค่าไม่เกิน ±2 ถือว่าอยู่ใน
เกณฑ์ที่ยอมรับได้ที่ระดับความเช่ือมั่น .05 (J. F. Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 
2006) และจากการพิจารณาค่าความโด่ง (Ku) ของตวัแปรต่างๆ พบว่ามีค่าอยู่ในช่วง -.888 ถึง 
.021 ซึง่มีคา่ไม่เกิน ±2 ถือวา่อยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Kline & Seffah, 2005) แสดงวา่ขอ้มลูมีการ
กระจายแบบปกติ (Normality) และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (C.V.) อยู่ระหว่าง 19.71 – 35.49 
พบว่ามีการกระจายของขอ้มลูไม่มากแสดงว่าขอ้มลูที่ไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างไม่แตกต่างกนัภายใน
กลุม่ รายละเอียดดงัตารางที่ 23 
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ตาราง 23 ตารางวิเคราะหค์า่สถิติบรรยายของตวัแปรวิจยัของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการ
ปฏิบตัิงาน 

ตัวแปร ค่าสถิติของกลุ่มตัวอย่าง 
Mean ระดับ SD C.V. % Min Max Sk Ku 

ผลการปฏิบัตงิาน           
ผลการปฏิบตัิงานตาม
ภาระหนา้ที่ 

3.37 ปาน
กลาง 

1.05 31.15 1.00 5.00 -.169 -.888 

ผลการปฏิบตัิงานตาม
สถานการณ ์

3.45 ปาน
กลาง 

0.99 28.68 1.00 5.00 -.249 -.624 

ผลการปฏิบตัิงานตามการ
ปรบัตวัได ้

3.46 ปาน
กลาง 

1.09 31.50 1.00 5.00 -.312 -.702 

การป้ันสรรงาน           
การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้น
โครงสรา้ง 

3.47 ปาน
กลาง 

0.93 26.80 1.00 5.00 -.227 -.262 

การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้น
สงัคม 

3.24 ปาน
กลาง 

1.15 35.49 1.00 5.00 -.021 -1.16 

การเพิ่มขอ้เรยีกรอ้งดา้นความ
ทา้ทาย 

3.40 ปาน
กลาง 

0.98 28.82 1.00 5.00 -.228 -.539 

การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวาง
การท างาน 

3.42 ปาน
กลาง 

1.05 30.70 1.00 5.00 -.125 -.863 

ข้อเรียกร้องจากงาน           
ความกดดนัในงาน 3.41 ปาน

กลาง 
0.87 25.51 1.00 5.00 -.296 .021 

ขอ้เรยีกรอ้งจากงานดา้น
อารมณ ์

3.45 ปาน
กลาง 

0.68 19.71 1.88 5.00 .011 -.498 

ทรัพยากรในงาน         
ความมีอิสระในการท างาน 3.49 ปาน

กลาง 
0.84 24.06 1.00 5.00 -.223 -.272 

ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน 3.42 ปาน
กลาง 

0.88 25.73 1.00 5.00 -.196 -.484 
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เม่ือพิจารณาตวัแปรที่สงัเกตได ้ทัง้ 11 ตวัแปร มีคะแนนเฉลี่ยเรียงล าดบัไดด้งันีค้่าเฉลี่ย
ความมีอิสระในการท างาน  (3.49) การเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง  (3.47) ผลการ
ปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(3.46) ผลการปฏิบตัิงานตามสถานการณ์ (3.45) ขอ้เรียกรอ้งจาก
งานดา้นอารมณ ์(3.45) การลดขอ้เรียกรอ้งที่ขดัขวางการท างาน (3.42) ขอ้มลูป้อนกลบัจากการ
ท างาน (3.42) ความกดดันในงาน (3.41) การเพิ่มขอ้เรียกรอ้งดา้นความทา้ทาย (3.40) ผลการ
ปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่ (3.37) และการเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (3.24) 

 
2. ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธข์องตัวแปรสังเกตทีใ่ช้ในการวิจัย 

เม่ือพิจารณาเมทริกซ์ความสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทกุตวัมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .02 ถึง .59 
ตวัแปรทกุคูเ่ป็นความสมัพนัธแ์บบมีทิศทางเดียวกนั คือ มีค่าความสมัพนัธเ์ป็นบวก ยกเวน้ตวัแปร
ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณแ์ละความมีอิสระในการท างานท่ีพบว่ามีค่าความสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรแบบทิศทางตรงกนัขา้ม คือ มีค่าความสมัพนัธเ์ป็นลบ  

เม่ือพิจารณาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดข้องผลการปฏิบตัิงาน (JP) ไดแ้ก่ 
ผลการปฏิบัติงานตามภาระหนา้ที่ (TP) ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (CP) และผลการ
ปฏิบตัิงานตามการปรบัตวัได ้(AP) มีความสมัพนัธก์นัทางบวกมีค่าอยู่ระหว่าง 0.44-0.54 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทกุคู ่ 

ส่วนความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดข้องการป้ันสรรงาน (JC) ไดแ้ก่ การเพิ่ม
ทรพัยากรในงานดา้นโครงสรา้ง (SSTRUC) การเพิ่มทรพัยากรในงานดา้นสงัคม (SSO) การเพิ่ม
ข้อเรียกร้องด้านความท้าทาย (SC) และการลดข้อเรียกร้องที่ขัดขวางการท างาน (RD)มี
ความสมัพนัธก์นัทางบวกมีค่าอยู่ระหว่าง 0.46-0.59 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ทกุคู่ 
สว่นความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดข้องขอ้เรียกรอ้งจากงาน (JD) ไดแ้ก่ ความกดดนัในงาน 
(WP) และขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ์ (EMD) มีความสัมพันธ์กันทางบวกมีค่าอยู่ที่ 0.47 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  และความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดข้องทรพัยากร
ในงาน (JR) ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน (JA) ข้อมูลป้อนกลับจากการท างาน (FB) มี
ความสมัพนัธก์นัทางบวกมีค่าอยู่ที่ 0.40 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 รายละเอียดดงั
ตารางที่ 24 
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ตาราง 24 แสดงคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์คา่เฉล่ีย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรท่ีสงัเกตได ้

ตัวแปร TP CP AP SSTRUC SSO SC RD WP EMD JA FB 
TP 1           
CP .54** 1          
AP .44** .50** 1         
SSTRUC .34** .39** .33** 1        
SSO .36** .35** .34** .46** 1       
SC .37** .39** .40** .51** .58** 1      
RD .33** .33** .35** .47** .56** .59** 1     
WP .14** .14** .02** .19** .20** .19** .25** 1    
EMD .13** .16** .24** .24** .28** .35** .27** .47** 1   
JA .10** .23** .08** .19** .20** .18** .27** .06** -0.00 1  
FB .04** .14** .03** .24** .19** .27** .21** .04** .06** .40** 1 
Mean 3.37 3.34 3.46 3.47 3.24 3.40 3.42 3.41 3.45 3.49 3.42 
SD 1.05 0.99 1.09 0.93 1.15 0.98 1.05 0.87 0.68 0.84 0.88 

** p<.01 
 
3. ผลการตรวจสอบความตรงโมเดลการวิจยักับข้อมูลเชิงประจกัษ ์

การวิเคราะหข์อ้มลูในตอนนีเ้ป็นการวิเคราะหเ์พื่อตรวจสอบโมเดลการวิจยักบัขอ้มลู
เชิงประจกัษร์ายละเอียดของผลการวิเคราะหข์อ้มลูมีดงันี ้

โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประจ า
โครงการ ธุรกิจอสังหาริมทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่ าน ประกอบดว้ยตัวแปร
สงัเกตไดท้ี่ใชใ้นการวิเคราะหค์รัง้นี ้จ  านวน 11 ตวัแปร ผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
การวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล

กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร ์(𝑥2 = 36.58)องศาอิสระ (df=38) ค่าไค-สแควรส์มัพทัธ ์

(𝑥2/ df = 0.96) ความน่าจะเป็น (P-Value = 0.53) นั่นคือ ค่าไค-สแควร ์แตกต่างจากศนูยอ์ย่าง
ไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานขายประจ าโครงการ ธุรกิจอสงัหาริมทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวั
แปรส่งผ่านที่พฒันาขึน้สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลการวิเคราะห ์ค่าดชันี
รากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (RMSEA = 0.00) ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 ค่าดชันี
วดัระดบัความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (CFI = 1.00) และค่าดชันีวดัระดบัความเหมาะสม
ไม่อิงเกณฑ ์(TLI = 1.00) ซึ่งมีค่าเขา้ใกล ้1 และค่าดชันีรากของก าลงัสองเฉลี่ยของส่วนที่เหลือใน
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รูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR = 0.03) ซึ่งเขา้ใกลศู้นย  ์เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์
(R2) ของสมการโครงสรา้งตัวแปร พบว่ามีค่าเท่ากับ .47 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ และตวัแปรทัง้หมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการไดร้อ้ยละ 47.80 

ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออ้มของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประจ าโครงการธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ดังแสดงในตารางที่ 25 และผลการ
วิเคราะหด์งันี ้

อิทธิพลของตวัแปรที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความ
กดดันในงาน ข้อเรียกร้องจากงานด้านอารมณ์ มีอิทธิพลโดยรวม (total effect) ต่อผลการ

ปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ( = 0.28, p < .01) โดยมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) 

เชิงลบต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ( = -0.07, p =.59) (ปฏิเสธสมมติฐาน 
2 ที่ว่า ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ) และ

เป็นอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ผ่านการป้ันสรรงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.35, 
p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ พบว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานมีค่าอิทธิพลต่อการป้ันสรรงาน 

( = 0.45, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน ( = 0.76, p < .01) 
(สนบัสนนุสมมติฐาน 3 ที่ว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อระดบัผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน) แสดงวา่ขอ้เรียกรอ้งจากงาน
ทัง้ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณส์่งผลท าใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรม
การป้ันสรรงาน และการที่พนกังานมีพฤติกรรมการป้ันสรรงานก็จะสง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน  

ในส่วนอิทธิพลของตวัแปรทรพัยากรในงาน พบว่าทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระ
ในงานและขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างาน มีอิทธิพลโดยรวมตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ ( = 0.24, p < .01) โดยเป็นอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มี

นยัส าคญัทางสถิติ ( = -0.10, p = .50) (ปฏิเสธสมมติฐาน 4 ที่ว่า ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ) และเป็นอิทธิพลทางออ้มผ่านการป้ันสรรงาน

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.34, p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ทรพัยากรในงานมี

ค่าอิทธิพลทางออ้มต่อการป้ันสรรงาน ( = 0.44, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผล

การปฏิบัติงาน ( = 0.76, p < .01) (สนับสนุนสมมติฐาน 5 ที่ว่าทรัพยากรในงานมีอิทธิพล
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ทางออ้มต่อระดบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวั
แปรส่งผ่าน) แสดงว่าทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างาน
ส่งผลท าใหพ้นักงานแสดงพฤติกรรมการป้ันสรรงาน และการที่พนักงานมีพฤติกรรมการป้ันสรร
งานก็จะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

ในส่วนผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรการป้ันสรรงานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงาน พบว่าการป้ันสรรงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

( = 0.76, p < .01) (สนบัสนุนสมมติฐาน 1 ที่ว่า การป้ันสรรงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานขายประจ าโครงการ) และในสว่นอิทธิพลการสง่ผ่านของตวัแปรการป้ันสรรงาน พบวา่
การป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่านที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างข้อเรียกร้องจากงานและ
ทรพัยากรในงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ในรูปแบบการเป็นตวัแปรส่งผ่านที่สมบูรณ ์(Fully 
Mediator) จากการวิ เคราะห์เพื่ อหาอิท ธิพลของตัวแปรส่งผ่ านด้วยวิ ธีบูทสแตรปปิง 
(Bootstrapping) เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพลทางออ้มผ่านตวัแปรสง่ผ่าน พบว่าการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจาก
งานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 (coeff = 0.35, CI = [0.11, 0.59]) แสดงว่าการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่านที่
มีผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เรียกรอ้งจากงานและผลการปฎิบตัิงาน และในส่วนของการรบัรู ้
ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (coeff = 0.34, CI = [0.08, 0.59]) แสดงวา่การป้ันสรรงานเป็นตวั
แปรสง่ผ่านที่มีผลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งทรพัยากรในงานและผลการปฎิบตัิงานดว้ยเช่นกนั 

ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะหอ์ทิธิพลทางตรง และอทิธิพลทางออ้มของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิ
สาเหต ุ

 อิทธิพลต่อผลการปฏิบัตงิาน อิทธิพลต่อผลการป้ันสรร
งาน 

ตัวแปรปัจจัย DE IE TE DE IE TE 
ขอ้เรยีกรอ้งจากงาน -0.07 0.35** 0.28** 0.45** - 0.45** 
ทรพัยากรในงาน -0.10 0.34** 0.24** 0.44** - 0.44** 
การป้ันสรรงาน  0.76** -  0.76** - - - 
R2  0.47**   0.43**  

** p<.01 
DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง; IE หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม; TE หมายถึง อิทธิพลรวม  
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เม่ือพิจารณาถึงผลการวิเคราะหค์่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานในแต่ละตวัแปร
แฝงที่เกิดขึน้ จะเห็นไดว้่าในบรบิทของพนกังานขาย ตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงานโดยเฉพาะตวัแปร
ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณมี์ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานสงูกว่าความกดดนัในงานถึง 
1.4 เท่า แสดงใหเ้ห็นว่าในการท างานของพนกังานขาย ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณมี์อิทธิพล
ต่อผลการปฏิบตัิงานมากกว่าความกดดนัในงาน ในส่วนของตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน พบว่าตวั
แปรผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์มีค่าน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานมากกว่าผลการ
ปฏิบตัิงานตามภาระหนา้ที่และและการปรบัตวั และในส่วนของตวัแปรทรพัยากรในงานและการ
ป้ันสรรงานมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกนั ดงัแสดงในภาพประกอบที่ 9 

 
 

 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงผลการทดสอบความสอดคลอ้งโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตขุองผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการธุรกิจอสงัหารมิทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปร

สง่ผ่าน 

 

ผลการ

ปฏิบตัิงาน

ล 

ผลการ

ปฏิบตัิงาน

ตาม

สถานการณ ์ 

ผลการ

ปฏิบตัิงาน 

ตาม

ภาระหนา้ที่ 

ผลการ

ปฏิบตัิงาน

ตามการ

ปรบัตวัได ้

การป้ันสรรงาน 

การเพิ่มทรพัยากร 

ในงานดา้นโครงสรา้ง  

การเพิ่มทรพัยากร 

ในงานดา้นสงัคม  

การแสวงหา 

ความทา้ทาย  

การลดขอ้

เรยีกรอ้งจากงาน  

ทรัพยากร 

ในงาน 

ขอ้

เรยีกรอ้ง 

จากงาน 
ขอ้เรยีกรอ้ง

จากงานดา้น

อารมณ ์

ความกดดนั 
ในงาน  

ขอ้มลูปอ้นกลบั 

จากการท างาน  

ความมีอิสระ 

ในการท างาน  
R2 = .47 

R2 = .43 

 

 

.57** 

.62** 

.45** 

.65** 

-.10 

.71** .76** 

.74** .79** .72** .65** 

.44** 

.69** 

.66** 

.83** 
-.07 

75** 

** p<.01 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
งานวิจัยชิน้นีเ้ป็นงานวิจัยเชิงปริมาณวัตถุประสงคใ์นการวิจัยคือเพื่อศึกษาอิทธิพลเชิง

สาเหตขุองโมเดลผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวั

แปรสง่ผ่าน 

ประชากร คือ พนักงานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและบา้นจัดสรร 

บริษัท อสงัหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีลกัษณะงานในการน าเสนอขาย

สินคา้และบรกิารใหแ้ก่ลกูคา้ผ่านการใหข้อ้มลูที่ถกูตอ้ง แม่นย า เนน้การปิดการขายตามเปา้หมาย

ที่ก าหนด รวมทัง้การเป็นผูต้ิดต่อประสานงานระหว่างลกูคา้และบคุคลอื่นเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ

สงูสดุ รวมจ านวนประชากร 211 คน  

กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคือ พนกังานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียมและ

บ้านจัดสรรของบริษัทอสังหาริมทรัพย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างในการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้งเชิงเสน้ (Structural Equation Modelling: SEM) 

เพื่อประมาณค่าพารามิเตอร ์ตามสตูรของ Kline (1988, as cited in J. Wang and Wang (2019) 

ที่ไดก้ล่าวว่า จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมกับการใชส้ถิติการวิเคราะหพ์หุตวัแปรควรมีอย่าง

นอ้ย 10-20 เท่าของตวัแปรสงัเกตได ้ซึ่งในการวิจยันีผู้ว้ิจยัก าหนดขนาดตวัอย่างที่ 15 เท่าของตวั

แปรสงัเกตได ้โดยงานวิจยัครัง้นีมี้ตวัแปรที่สงัเกตไดจ้ านวน 11 ตวัแปร ดงันัน้ ขนาดของตวัอย่างที่

เหมาะสมจงึควรมีอย่างนอ้ย 165 คน และเพื่อปอ้งกนัการขาดหายของขอ้มลูไม่เกินรอ้ยละ 10 ของ

จ านวนขั้นต ่าคือ 17 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 211 คน โดยผู้วิจัยไดน้  า

แบบสอบถามรูปแบบเอกสารสมบูรณฉ์บบัออนไลนค์รบทุกชุด จ านวน 211 ชุดเพื่อท าการเก็บ

แบบสอบถามและไดข้อ้มลูแบบสอบถามตอบกลบัฉบบัสมบรูณจ์ากกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 186 ชดุ 

และผูว้ิจัยสุ่มตัวอย่างจากหน่วยงานของแต่ละกลุ่มธุรกิจ วิธีการสุ่มตัวอย่างชัน้ภูมิแบบสดัส่วน 

(stratified random sampling) 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ
ประกอบด้วย 5 ส่วน ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบวัดผลการ
ปฏิบตัิงาน ตามแนวคิดของ Borman and Motowidlo (1993) และ Pulakos et al. (2000) จ านวน 
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17 ขอ้ สว่นที่ 3 แบบวดัการป้ันสรรงาน ตามแนวคิดของ Tims et al. (2012) จ านวน 21 ขอ้ สว่นที่ 
4 แบบวดัขอ้เรียกรอ้งจากงาน ตามแนวคิดของ Karasek Jr (1979), Bakker et al. (2003); (Zapf 
et al., 1999) จ านวน 12 ขอ้ และส่วนที่ 5 แบบวดัทรพัยากรในงาน ตามแนวคิดของ Bakker and 
Demerouti (2007)และ Hackman and Oldham (1975) จ านวน 9 ขอ้ มีค่าความตรงเชิงเนือ้หา 
(IOC) ที่ 1.00 มีค่าความเท่ียง (สมัประสิทธ์ิค่าแอลฟ่าครอนบาค) อยู่ระหว่าง 0.90 - 0.95 และ
ความตรงเชิงโครงสรา้งของทกุแบบวดัมีค่าดชันีผ่านตามเกณฑ ์ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน
ทัง้หมดมีค่าเป็นบวกขนาดระหว่าง 0.55 ถึง 0.85 ซึ่งมีค่ามากกวา่ .50 J. Hair et al. (2010) แสดง
ใหเ้ห็นถึงความตรงเชิงโครงสรา้งในทกุแบบวดั 
 ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบริษัทอสงัหาริมทรพัยแ์ห่งหนึ่ง โดยการแจก
แบบสอบถามและแนบค าชีแ้จงในการท าแบบสอบถามอย่างละเอียด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
สามารถด าเนินการไดอ้ย่างถูกตอ้ง ผูว้ิจัยไดแ้จกแบบสอบถามในรูปแบบเอกสารสมบูรณฉ์บับ
ออนไลนต์ามจ านวนประชากร จ านวน 211 ชดุ ไดข้อ้มลูแบบสอบถามตอบกลบัจากกลุม่ตวัอย่าง 
จ านวน 186 ชุด คิดเป็นรอ้ยละ 88.15 โดยแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัคืนมาเป็นแบบสอบถามที่มี
ข้อมูลครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งหมด  น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องในการตอบ
แบบสอบถามและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท์ี่ก  าหนดไว ้แลว้น าคะแนนที่ไดม้าวิเคราะหต์าม
จดุประสงคข์องงานวิจยัที่ก  าหนดไวโ้ดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

การวิเคราะหข์อ้มลูในการวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบดว้ย 1) การตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประจ า

โครงการธุรกิจอสงัหาริมทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่านกับขอ้มลูเชิงประจักษ์ 2) 

วิเคราะหอ์ิทธิพลตัวแปรส่งผ่านดว้ยวิธีบูทสแตรปปิงเพื่อยืนยันค่าอิทธิพลทางออ้ม  และ 3) การ

วิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรงและทางออ้มของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของผลการปฏิบตัิงาน

ของพนักงานขายประจ าโครงการธุรกิจอสงัหาริมทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน  

ตามหลกัการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) ดว้ยโปรแกรม MPlus 

 

สรุปผลการวจิัย 
กลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานขายประจ าโครงการ หน่วยธุรกิจคอนโดมิเนียม

และบา้นจดัสรรของบรษัิทอสงัหารมิทรพัย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนทัง้สิน้ 186 คน ตวัอย่าง

ส่วนมากเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย รอ้ยละ 78.5 (n =146) และ 21.5 (n =40) อยู่ในช่วงอาย ุ



  96 

31-35 ปี รอ้ยละ 51.6 (n =69) รองลงมาเป็นช่วงอายุ 26-30 ปี รอ้ยละ 28 (n =52) ส่วนใหญ่จบ

การศกึษาวฒุิปรญิญาตรมีากกวา่ปรญิญาโท รอ้ยละ 91.9 (n =171) และ 8.1 (n =15)  มีอายกุาร

ท างานอยู่ในช่วง 3-6 ปี มากที่สดุ รอ้ยละ 45.2 (n =84)  รองลงมามีอายกุารท างานในช่วง 0-3 ปี 

รอ้ยละ 44.6 (n =83) และสว่นใหญ่มีต าแหน่งเป็นระดบัพนกังาน รอ้ยละ 49.5 (n =92) รองลงมา

เป็นระดบัอาวโุส รอ้ยละ 29.6 (n =55)  โดยพนกังานขายประจ าโครงการพนกังานขายมีพฤติกรรม

ในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง (M = 3.43, SD = .05) พนกังานขายมีพฤติกรรมการป้ันสรร

งานในระดบัปานกลาง (M = 3.38, SD = .09) พนักงานขายมีการรบัรูถ้ึงขอ้เรียกรอ้งจากงานใน

ระดบัปานกลาง (M = 3.43, SD = .03) และพนกังานขายมีการรบัรูถ้ึงทรพัยากรในงาน ในระดบั

ปานกลาง (M = 3.45, SD = .05) 

ในสว่นผลการวิเคราะหข์อ้มลูตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยัหลกัท่ีไดก้ าหนดไวเ้พื่อศกึษา

อิทธิพลเชิงสาเหตขุองโมเดลผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการป้ันสรร

งานเป็นตวัแปรสง่ผ่านกบัขอ้มลูเชิงประจกัษพ์บวา่โมเดลที่พฒันาขึน้มามีความสอดคลอ้งกบั

ขอ้มลูเชิงประจกัษอ์ยู่ในระดบัที่ดีโดยพจิารณาจากคา่สถิติท่ีใชต้รวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่ง

โมเดลกบัขอ้มลูเชิงประจกัษอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ไดแ้ก่ 𝑥2 = 36.58, df = 38, 𝑥2/ 

df = 0.96, P-Value = 0.53, RMSEA = 0.00, CFI = 1.00, TLI = 1.00 SRMR = 0.03 มีค่า

สมัประสิทธ์ิการพยากรณ ์ (R2) ของสมการโครงสรา้งตวัแปร = .478 แสดงวา่ตวัแปรในโมเดลการ

วิจยัสามารถอธิบายผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ (JP) ไดร้อ้ยละ 47.80  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประจ าโครงการธุรกิจ
อสงัหารมิทรพัย ์โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน ผลการวิเคราะหพ์บวา่ 

ขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดันในงาน ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ ์มีอิทธิพล

โดยรวม (total effect) ต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ( = 0.28, p < .01) โดย

เป็นอิทธิพลทางตรง (direct effect) เชิงลบตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 
-0.07, p = .59) และเป็นอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ผ่านการป้ันสรรงานอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ ( = 0.35, p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีค่าอิทธิพลต่อ

การป้ันสรรงาน ( = 0.45, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน ( = 
0.76, p < .01) แสดงว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้น
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อารมณส์่งผลท าใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมการป้ันสรรงาน และการที่พนกังานมีพฤติกรรมการ
ป้ันสรรงานก็จะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

ในสว่นอิทธิพลของตวัแปรทรพัยากรในงาน พบว่าทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระในงาน
และขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างาน มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ ( = 0.24, p < .01) โดยเป็นอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญั

ทางสถิติ ( = -0.10, p =.50) และเป็นอิทธิพลทางออ้มผ่านการป้ันสรรงานอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ ( = 0.34, p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ทรพัยากรในงานมีค่าอิทธิพลทางออ้มต่อ

การป้ันสรรงาน ( = 0.44, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน ( = 
0.76, p < .01) แสดงว่าทรัพยากรในงานทั้งความมีอิสระในงานและข้อมูลป้อนกลับจากการ
ท างานสง่ผลท าใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมการป้ันสรรงาน และการที่พนกังานมีพฤติกรรมการป้ัน
สรรงานก็จะสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  

ในส่วนอิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรการป้ันสรรงาน พบว่าการป้ันสรรงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่านที่อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงาน ในรูปแบบการเป็นตวัแปรส่งผ่านที่สมบรูณ ์(Fully Mediator) จากการวิเคราะหเ์พื่อหา
อิทธิพลของตวัแปรส่งผ่านดว้ยวิธีบูทสแตรปปิง (Bootstrapping) เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพลทางออ้ม
ผ่านตวัแปรส่งผ่าน พบว่าการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานโดยมีการป้ัน
สรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (coeff = 0.35, CI = [0.11, 
0.59]) แสดงว่าการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่านที่มีผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เรียกรอ้งจาก
งานและผลการปฏิบตัิงาน และในสว่นของการรบัรูท้รพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน
โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (coeff = 0.34, CI 
= [0.08, 0.59]) แสดงว่าการป้ันสรรงานเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรพัยากรในงานและผลการปฏิบตังิานดว้ยเช่นกนั 
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ตาราง 26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1.การป้ันสรรงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
ประจ าโครงการ 

สนบัสนนุสมมติฐาน 

2.ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ขายประจ าโครงการ 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

3.ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อระดบัผลการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน 

สนบัสนนุสมมติฐาน 

4.ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานขาย
ประจ าโครงการ 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

5.ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อระดบัผลการปฏิบตัิงานของ
พนกังานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

สนบัสนนุสมมติฐาน 

 

อภปิรายผล 
 
1. ความสัมพันธร์ะหว่างข้อเรียกร้องจากงานและการป้ันสรรงานกับผลการปฏบัิตงิาน 

ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงานและการป้ันสรรงานที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบตัิงาน พบวา่ขอ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้น

อารมณมี์อิทธิพลโดยรวมตอ่ผลการปฏิบตัิงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ( = 0.28, p < .01) โดย

เป็นอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ( = -0.07, p = .59) 
จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 2 ที่ว่า ข้อเรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายประจ าโครงการ เนื่องจากความสัมพันธ์ของข้อเรียกรอ้งจากงานที่มีต่อผลการ
ปฏิบตัิงานจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อเม่ือสง่ผ่านตวัแปรการป้ันสรรงานที่เป็นตวัแปรสง่ผ่านที่สมบรูณ ์
ท าใหข้อ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดันในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณมี์อิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ กลา่วคือการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจาก
งาน ทั้งความกดดันในงานและข้อเรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการในทิศทางลบ ซึง่แสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธข์องทัง้ 2 
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ตวัแปรเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้ม กลา่วคือหากพนกังานขายประจ าโครงการที่มีการรบัรูถ้ึงความ
กดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณส์งูจะสง่ผลใหมี้ผลการปฏิบตัิงานที่ต  ่า เนื่องจาก
ทัง้ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณเ์ป็นขอ้เรียกรอ้งจากงานที่พนกังานขาย
มักตอ้งเผชิญในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานจะส่งผลลัพธ์ดา้น
พฤติกรรม เช่น ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง ความสามารถในการควบคมุท างานที่ลดลง ความ
อ่อนลา้ในรา่งกาย และน าไปสู่การดอ้ยค่าของความพยายามในการท างาน ความเหนื่อยหน่ายใน
งานและส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานลดลงดว้ย (Bakker et al., 2003; 
Demerouti et al., 2004) สอดคล้องกับแนวคิดของ  Maslach et al. (2001) ที่ศึกษาปัจจัยที่ มี
ความสมัพนัธก์บัความเหนื่อยหน่ายในงานไม่ว่าจะเป็นขอ้เรียกรอ้งในงานที่มากเกินไป ทัง้ในเรื่อง
ปริมาณงาน ความกดดันในงาน ความขัดแย้งและความคลุมเครือของบทบาทหนา้ที่ รวมทั้ง
คุณลกัษณะงานที่ตอ้งติดต่อประสานงานกับบุคคลเป็นหลกั จะเป็นลกัษณะงานที่มีขอ้เรียกรอ้ง
จากงานดา้นอารมณท์ี่สงูและตอ้งเผชิญมากกว่าอาชีพอื่น ซึ่งเป็นสาเหตทุี่ก่อให้เกิดความเหนื่อย
หน่ายในการท างานและสง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานที่แย่ลงได ้ 

นอกจากนัน้งานวิจยัของ Tipu (2013) ที่ไดศ้กึษาถึงอิทธิพลของการมีสว่นรว่มในงาน
และความเครียดในงานที่สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย พบวา่ความเครียดท่ีเกิดจาก
ความกดดันในงานทั้งเรื่องยอดขาย หัวหน้างานและลูกค้ามีความสัมพันธ์เชิงลบกับผลการ
ปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบัความเช่ือมั่น .01 กล่าวคือหากพนกังานขายรูส้กึเครียดและมี
ความกดดนัในงานดา้นต่างๆสงู จะท าใหพ้นกังานขายเกิดความรูส้ึกคบัขอ้งใจ ลดความตัง้ใจใน
กระบวนการขาย และเกิดความไม่เต็มใจในการปฏิบัติต่อลูกคา้ ซึ่งความกดดันนีจ้ะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในงานของพนกังานขายที่ลดลงและพนกังานขายจะไม่สามารถบรรลถุึงเป้าหมาย
รายเดือนที่ตัง้ไวไ้ด ้และสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ Jones, Chonko, Rangarajan, and Roberts 
(2007) ที่ศึกษาถึงขอ้เรียกรอ้งจากงานทั้งภาระงานที่มากจนเกินไป ความกดดันในงาน ความ
รับผิดชอบเกินของเขตหนา้ที่ ซึ่งเป็นข้อเรียกรอ้งจากงานที่พนักงานขายมักถูกคาดหวังท าให้
พนักงานมักเผชิญกับความกดดันในงานและสภาวะทางอารมณ์ที่สูง ซึ่งขอ้เรียกรอ้งจากงาน
เหล่านีจ้ะส่งผลกระทบต่อทศันคติในการท างาน ความตัง้ใจลาออกและผลการปฏิบตัิงานที่แย่ลง
ตามมา  

อย่างไรก็ตามเม่ือศึกษาถึงผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตวัแปรขอ้เรียกรอ้งจากงานที่
ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านการป้ันสรรงาน ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานที่

ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานเป็นอิทธิพลทางออ้มผ่านการป้ันสรรงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( 
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= 0.35, p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีค่าอิทธิพลตอ่การป้ันสรรงาน 

( = 0.45, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน ( = 0.76, p < .01) 
จึงเป็นการสนับสนุนสมมติฐาน 3 ที่ว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อระดับผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน แสดงใหเ้ห็น
ว่าพนักงานขายที่มีการรบัรูข้อ้เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดนัในงาน ขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้น
อารมณท์ี่สงูจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สงู ซึ่งพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สงูก็จะ
ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่สูงดว้ยเช่นกัน กล่าวคือหากพนักงานขายสามารถน าการรบัรูข้้อ
เรียกรอ้งจากงานทัง้ความกดดนัในงานและขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณท์ี่พนกังานขายตอ้ง
เผชิญในการท างานมาปรบัเปลี่ยนใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมการป้ันสรรงานดว้ยการน าขอ้เรียกรอ้งจาก
งานที่เกิดขึน้มาปรบัปรุงลกัษณะงานใหมี้ความเหมาะสมกบัแต่ละบุคคล ลกัษณะงาน และสรา้ง
ความสมดลุของขอ้เรียกรอ้งจากงานของตนเอง ดว้ยการใชท้กัษะความสมัพันธร์ะหว่างบคุคลและ
กระบวนการทางความคิดในการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานไม่ว่าจะเป็นจากลกูคา้ หวัหนา้งาน เพื่อน
ร่วมงานใหน้อ้ยลงเพื่อน าไปสู่ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านีจ้ะเป็น
พฤติกรรมที่สามารถส่งผลต่อการพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายได ้ดงัผลที่ปรากฏใน
การวิจยัครัง้นีซ้ึ่งสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ Petrou, Demerouti, and Schaufeli (2015) ที่พบว่า
พฤติกรรมการป้ันสรรงานทั้งการแสวงหาทรพัยากร การแสวงหาความทา้ทายของพนักงานมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานที่สงูขึน้ รวมทัง้การลดความขอ้เรียกรอ้งจากงานช่วยลด
ความออ่นลา้ในการปฏิบตัิงานที่สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานดว้ยเช่นกนั  

จากผลการวิจยัสามารถตอบถึงปัญหางานวิจยัที่ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัลกัษณะของงาน
ดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานในบริบทพนักงานขายประจ าโครงการทัง้
ความกดดันในงานและข้อเรียกร้องจากงานด้านอารมณ์ โดยผลการวิจัยพบว่าค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบมาตรฐานปัจจยัดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้นอารมณเ์ป็นองคป์ระกอบที่มีค่าน า้หนกั

มาตรฐานที่สงู ( = 0.83, p < .01) ซึ่งแสดงความสอดคลอ้งของขอ้เรียกรอ้งจากงานที่พนกังาน
ขายประจ าโครงการตอ้งเผชิญ แต่เม่ือพนกังานสามารถน าขอ้เรียกรอ้งจากงานมาปรบัเปลี่ยนให้
เกิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานก็จะส่งผลต่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายได ้
สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ Nielsen and Abildgaard (2012) ที่กลา่ววา่พฤติกรรมการป้ันสรรงาน
ในการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกบัการลดการติดต่อกบัผูค้นที่ไม่จ าเป็น ไม่ว่าจะ
กับลูกคา้ หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานก็จะเป็นส่วนช่วยในการลดข้อเรียกรอ้งจากงานดา้น
อารมณท์ี่พนกังานตอ้งเผชญิ รวมทัง้ความขดัแยง้ระหวา่งบคุคลในที่ท  างานดว้ย ซึง่การปรบัเปลี่ยน
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พฤติกรรมในการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานเหล่านีจ้ะเป็นส่วนช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานดีขึน้ได้ ซึ่งเป็นข้อเรียกรอ้งจากงานที่พนักงานมักต้องเผชิญในการท างานอยู่เสมอ 
พนกังานขายตอ้งเผชิญกบัการกดดนัเรื่องยอดขาย การบรกิารลกูคา้ การตอบสนองความตอ้งการ
ของทัง้หวัหนา้งานและลกูคา้ซึ่งท าใหเ้กิดภาวะทางอารมณก์บัตวัพนกังาน  เนื่องจากความกดดนั
ในงานทัง้ทางดา้นการเร่งยอดขาย รวมทัง้การบริการและตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ จะ
เป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานขายใชก้ลยทุธท์างการขายเชิงรุกที่สรา้งแรงกดดนัใหแ้ก่ลกูคา้ ซึ่งอาจท า
ใหเ้กิดพฤติกรรมการน าเสนอขายที่บิดเบือน การเสนอขายผลิตภณัฑท์ี่เกินจริง รวมถึงการเรง่การ
ตดัสินใจของลกูคา้ที่เกินควร และจะสง่ผลเสียระยะยาวต่อลกูคา้หรือแมแ้ต่พนกังานขายเองก็ตาม 
เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดความรูส้กึร  าคาญใจกบัลกูคา้มากกว่าการตดัสินใจซือ้ (Zboja 
et al., 2015) ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะท าใหเ้กิดความความกดดันในงานและข้อเรียกรอ้งจากงานดา้น
อารมณข์องพนกังานขายที่สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานที่แย่ลงตามมาได ้ 

 
2. ความสัมพันธร์ะหว่างทรัพยากรงานและการป้ันสรรงานกบัผลการปฏบัิตงิาน  

ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตวัแปรขอ้ทรพัยากรในงานและการป้ันสรรงานที่ส่งผล
ต่อผลการปฏิบตัิงาน พบว่าทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัจากการ

ท างาน มีอิทธิพลโดยรวมต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (= 0.24, p < .01) โดย

เป็นอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอ่ผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ( = -0.07, p = .50) 
จึงเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน 4 ที่ว่า ทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ขายประจ าโครงการ เนื่องจากความสมัพันธ์ของทรพัยากรในงานที่มีต่อผลการปฏิบตัิงานจะมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อเม่ือส่งผ่านตัวแปรการป้ันสรรงานที่ เป็นตัวแปรส่งผ่านที่สมบูรณ์ ท าให้
ทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิง
ลบต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ กลา่วคือทรพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระใน
งานและขอ้มลูป้อนกลบัจากการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย
ประจ าโครงการในทิศทางลบ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธข์องทัง้ 2 ตวัแปรเป็นไปในทิศทาง
ตรงกันขา้ม เนื่องจากการที่พนักงานขายประจ าโครงการมีการรบัรูถ้ึ งความมีอิสระในงานและ
ขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานสงูอาจจะสง่ผลใหมี้ผลการปฏิบตัิงานที่ต  ่าได ้หากไม่มีพฤติกรมการ
ป้ันสรรงาน แมค้วามมีอิสระในงานและขอ้มลูป้อนกลบัในการท างานจะเป็นทรพัยากรในงานเชิง
บวก แต่ในการที่พนักงานมีอิสระในการท างานโดยไม่ได้ถูกก าหนดขอบเขตการท างานมาก
จนเกินไป หรอืขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างานที่อาจเป็นทัง้ผลลพัธเ์ชิงบวกและลบ ก็อาจสง่ผลใหผ้ล
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การปฏิบตัิงานลดต ่าลงได ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ R. Singh (2007) ที่ศกึษาอิทธิพลที่สง่ผลต่อ
ผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายผ่านพฤติกรรม การใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการท างานและการ
ควบคมุดา้นการขายของหวัหนา้งานขาย พบว่า พฤติกรรมและการใหข้อ้มลูป้อนกลบัจากหวัหนา้
งานถูกมองว่าเป็นกลไกการควบคุมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานขาย และ
สามารถแสดงออกมาเป็นการควบคมุทัง้ผลลพัธแ์ละกระบวนการท างานได ้ซึง่พนกังานขายที่ไดร้บั
ขอ้มลูปอ้นกลบัในทางบวกจะสง่ผลประสิทธิภาพ แรงจงูใจ และความพงึพอใจของพนกังานขายได้
อย่างมาก แต่ในทางกลบักนัพนกังานขายที่ไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบัทางลบอาจสง่ผลต่อแรงจงูใจและ
ความพงึพอใจท่ีซึง่สง่ผลตอ่พฤติกรรมและผลการปฏิบตัิงานที่ลดลงตามมาดว้ย  

อย่างไรก็ตามเม่ือศึกษาถึงผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรทรพัยากรในงานที่
สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านการป้ันสรรงาน ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ทรพัยากรในงานที่สง่ผล

ต่อผลการปฏิบัติงานเป็นอิทธิพลทางออ้มผ่านการป้ันสรรงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( = 
0.34, p < .01) โดยอิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ทรพัยากรในงานมีค่าอิทธิพลทางออ้มต่อการป้ันสรร

งาน ( = 0.44, p < .01) และการป้ันสรรงานมีค่าอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงาน ( = 0.76, p < 
.01)  จงึเป็นการสนบัสนนุสมมติฐาน 5 ที่วา่ขอ้เรียกรอ้งจากงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อระดบัผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการโดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรส่งผ่าน แสดงใหเ้ห็น
ว่าพนักงานขายที่มีการรบัรูท้รพัยากรในงาน ทัง้ความมีอิสระในการท างานและการไดร้บัขอ้มลู
ป้อนกลบัจากการท างานที่สงูจะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สงู ซึ่งพฤติกรรมการป้ัน
สรรงานที่สงูก็จะสง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานที่สงูดว้ยเช่นกนั กลา่วคือหากพนกังานขายสามารถน า
การรบัรูท้รพัยากรในงานทัง้ความมีอิสระในงานและขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานที่พนกังานขาย
ไดร้บัในการท างานมาปรบัเปลี่ยนใหเ้กิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่พนักงานสามารถมีอิสระใน
การออกแบบ แกไ้ข และปรบัเปลี่ยนงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ ลกัษณะงาน โดยพนกังาน
จะใชก้ารรบัรูถ้ึงทรพัยากรในงานที่ไดร้ับการสนับสนุนทั้งจากองคก์าร หัวหนา้งาน หรือเพื่อน
ร่วมงานมาแสวงหาทรพัยากรในดา้นต่างๆทัง้ดา้นโครงสรา้ง ดา้นสงัคม จะช่วยในการเพิ่มการ
แสวงหาโอกาสในการพฒันาตนเองก็จะสง่ผลใหพ้นกังานขายมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึน้เช่นกนั ดงั
ผลท่ีปรากฏในการวิจยัครัง้นีซ้ึง่สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ Sekiguchi, Li, and Hosomi (2017) ที่
ศกึษาการป้ันสรรงานกบัถึงบทบาทของความมีอิสระในการท างาน ทกัษะทางสงัคมและระดบัของ
พนกังาน ผลการศึกษาพบว่า ความมีอิสระในการท างาน และทกัษะทางสงัคมมีผลต่อพฤติกรรม
การป้ันสรรงานโดยตรง อีกทั้งความมีอิสระในการท างานยังส่งผลต่อการป้ันสรรงานมากขึน้
โดยเฉพาะกบัระดบัพนกังานในระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลลพัธข์องงานวิจยันีท้ี่ว่าพนกังานขาย
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ในระดบัหวัหนา้งานขึน้ไปมีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สงูกว่าพนกังานในระดบัพนกังาน
ซึ่งพนกังานขายในระดบัสงูจะสามารถส่งเสริมพฤติกรรมการป้ันสรรงานโดยการใหค้ าแนะน าใน
การน าการรบัรูถ้ึงความมีอิสระในงานหรือการไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างานมาปรบัเปลี่ยนให้
เกิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานใหเ้หมาะกับทกัษะและความสามารถเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานควบคู่ไปกบัการแสวงหาทรพัยากรในงานทัง้ดา้นสงัคม โครงสรา้งเพื่อช่วยใหพ้นกังานขาย
พฒันาผลการปฏิบตัิงานของตนเองไดอ้ีกดว้ย  

จากผลการวิจยัสามารถตอบถึงปัญหางานวิจยัที่ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัลกัษณะของงาน
ดา้นทรพัยากรในงานที่สง่ผลต่อผลการปฏิบตัิงานในบรบิทพนกังานขายประจ าโครงการทัง้ความมี
อิสระในการท างานและขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานเป็นทรพัยากรในงานที่มีบทบาทในการช่วย
ใหผ้ลการปฏิบตัิงานของพนกังานเพิ่มสงูขึน้ผ่านตวัแปรการป้ันสรรงาน สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ 
Gu-Ne and Lee (2016) ศึกษาเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะงานกบัการป้ันสรรงานโดย
แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของผลการปฏิบตัิงานอนัเป็นผลมาจากลกัษณะงานและการป้ันสรร
งาน ท าการศึกษากับพนักงานขายจ านวน 406 คน ผลการวิจัยพบว่าเอกลักษณ์ของงาน 
ความส าคัญของงาน และความเป็นอิสระในการท างานมีอิทธิพลต่อการป้ันสรรงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ อีกทัง้การไดร้บัขอ้มลูปอ้นกลบัจากการท างานจะเป็นสว่นช่วยใหพ้นกังานไดร้บั
รูแ้ละพัฒนาศักยภาพของตนเองจากการไดร้ับข้อมูลที่ชัดเจนเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และสอดคลอ้งกับขอ้คน้พบของ  Kanten (2014) ที่ศึกษาถึงการ
รบัรูค้วามสามารถในตนเอง การรบัรูถ้ึงการสนบัสนุนขององคก์ร และคณุลกัษณะงานต่อการป้ัน
สรรงานของพนักงานโรงแรมจ านวน 252 คน ผลการศึกษาคุณลักษณะงาน โดยเฉพาะขอ้มูล
ปอ้นกลบัในการท างานมีอิทธิพลต่อการป้ันสรรงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งพฤติกรรมการป้ัน
สรรงานที่พนักงานสามารถปรบัเปลี่ยนงานไดต้ามความสามารถ ความชอบ และความตอ้งการ
ของแตล่ะคนถือเป็นขอ้คน้พบหลกัส าคญัในการช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิของพนกังานใหด้ีขึน้ได ้

 
3. ความสัมพันธร์ะหว่างการป้ันสรรงานกับผลการปฏบัิตงิาน 

ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรการป้ันสรรงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 

พบว่าการป้ันสรรงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (= 0.76, 
p < .01) จงึเป็นการสนบัสนนุสมมติฐาน 1 ที่วา่ การป้ันสรรงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานของ
พนักงานขายประจ าโครงการ กล่าวคือพฤติกรรมการป้ันสรรงานเป็นพฤติกรรมที่พนกังานเป็นผู้
ริเริ่มปรบัเปลี่ยนการท างานดว้ยตนเองขณะปฏิบตัิงาน มีอิสระในการออกแบบ ปรบัเปลี่ยนและ
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แก้ไขขอบเขตงานใหเ้หมาะสมกับความสามารถ ทักษะของตนเอง เพื่อเป็นการพัฒนาทักษะ 
ความรู ้ความสามารถส่วนบุคคลใหพ้ัฒนาและสามารถรบัรูถ้ึงศักยภาพของตนเองในงานที่มี
มากกว่าการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ให้เกิดความสอดคล้องระหว่างข้อเรียกรอ้งและ
ทรพัยากรในงาน โดยไดร้บัการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชา การสนับสนุนจาก
องคก์ารและลดอปุสรรคที่ขดัขวางในการท างานต่างๆเพื่อส่งผลดีต่อผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งการป้ัน
สรรงานเป็นแนวคิดที่มีความสอดคลอ้งและเหมาะสมที่จะน ามาใชศ้กึษากบัลกัษณะธรรมชาติการ
ท างานของพนักงานขาย ที่นอกจากจะใชท้ักษะเรื่องของการขายเป็นหลกัแลว้ ในกระบวนการ
ท างานพนกังานขายยงัสามารถมีอิสระในการแกไ้ข และปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถหรือศกัยภาพของตนเอง แสวงหาความทา้ทายในงานใหม่ๆเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ของผลการปฏิบตัิงาน อีกทัง้ยงัเพิ่มความหมายในการปฏิบตัิงานมากขึน้ได ้ดงัผลที่ปรากฏในการ
วิจัยครัง้นี ้ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Van Wingerden, Derks, and Bakker (2017) ที่ท  าการ
ทดสอบผลของโปรแกรมดา้นทรพัยากรส่วนบุคคลและการป้ันสรรงานว่าจะส่งผลในเชิงบวกต่อ
ความผูกพนัในการท างานและผลการปฏิบตัิงาน โดยใชร้ะยะเวลา 6 สปัดาหก์บักลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคมุ ผลการวิจัยพบว่าทรพัยากรส่วนบุคคลและการป้ันสรรงานส่งผลดีในการพฒันาผล
การปฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ รวมทัง้ยงัสามารถเพิ่มระดบัความผกูพนัในการท างานอีกดว้ย 

นอกจากนีง้านวิจยัของ Sen and Dulara (2017) ไดศ้กึษาถึงบทบาทของคณุลกัษณะ
งาน การป้ันสรรงาน และการมีสว่นรว่มในการท างานกบัผลการปฏิบตัิงานกบักลุม่พนกังานบรกิาร 
จ านวน 90 คน ผลการวิจยัพบวา่ตวัแปรคณุลกัษณะงาน การป้ันสรรงาน และการมีสว่นรว่มในการ
ท างานมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัผลการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งพนกังานที่มี
พฤติกรรมการป้ันสรรงานที่สูงจะส่งผลใหผ้ลการปฏิบัติงานสูงขึน้ดว้ยเช่นกัน สอดคลอ้งตาม
แนวคิดของ Tims et al. (2012) ที่พบว่าการป้ันสรรงานเป็นพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดกระบวนการการ
เปลี่ยนแปลง การมีอิสระในการปรบัเปลี่ยนลักษณะงานของตนเอง ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมที่จะ
น าไปสู่การพัฒนาทักษะ ความรู ้ความสามารถที่ส่งต่อผลการปฏิบัติงานต่อทั้งตัวบุคคลและ
องคก์ารใหด้ียิ่งขึน้ดว้ย หรืองานวิจยัของ Li et al. (2020) ไดศ้ึกษาเพิ่มเติมถึงคณุลกัษณะงานกบั
การป้ันสรรงาน โดยท าการศกึษาถึงมิติของคณุลกัษณะงานในดา้นความหลากหลายของทกัษะที่มี
อิทธิพลต่อการป้ันสรรงานของพนักงาน โดยตั้งสมมติฐานว่าความหลากหลายของทักษะใน
ระดับสูงจะช่วยกระตุ้นพฤติกรรมการป้ันสรรงานของพนักงาน เนื่องจากการป้ันสร รงานจะ
ตอบสนองความตอ้งการในการควบคมุงานและความรูส้กึเชิงบวกเพราะการใชท้กัษะท่ีหลากหลาย 
รวมถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานใหส้  าเรจ็ จะท าใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานใน
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การแสวงหาความทา้ทายในงาน แสวงหาโอกาสในการพฒันา ความตอ้งการในการเลื่อนต าแหน่ง 
สง่ผลถึงการเพิ่มประสิทธิภาพของผลการปฏิบตัิงานและความหมายในงานใหม้ากยิ่งขึน้ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 

 ขอ้เสนอแนะเพื่อน าผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน ์
1. ผลการวิจัยพบว่าขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานมีอิทธิพลต่อผลการ

ปฏิบตัิงานผ่านพฤติกรรมการป้ันสรรงาน เพราะฉะนัน้หากองคก์รตอ้งการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานขายประจ าโครงการ ผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลควรไดท้ราบถึงระดบัความคิดเห็นของ
พนกังานขายประจ าโครงการในการรบัรูเ้รื่องของความกดดนัในงาน และขอ้เรียกรอ้งจากงานดา้น
อารมณ์ที่พนักงานขายเผชิญอยู่ รวมทั้งการรับรูข้อบเขตของความมีอิสระในงานและข้อมูล
ป้อนกลบัในการท างานที่พนกังานขายสามารถน าไปปรบัใชใ้นการปฏิบตัิงาน เพื่อน ามาพิจารณา 
วางแผนและสนับสนุนในการจัดสรรทรพัยากรในงานที่เหมาะสมและลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่
เกิดขึน้ เพื่อสง่เสรมิใหเ้กิดพฤติกรรมการป้ันสรรงานที่จะช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ขายประจ าโครงการได ้

2. ผลการวิจัยพบว่าการป้ันสรรงานมีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรูข้้อ
เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานกบัผลการปฏิบตัิงานได ้ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สามารถช่วยลด
ข้อเรียกร้องจากงานและยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายประจ า โครงการได้ 
เพราะฉะนัน้ฝ่ายบคุคลจึงควรน าผลการวิเคราะหปั์จจยัที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบตัิงานโดยเฉพาะ
พฤติกรรมการป้ันสรรงานในการแสวงหาทรพัยากรทัง้ดา้นโครงสรา้ง ดา้นสงัคม การแสวงหาความ
ทา้ทายและการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่สามารถน ามาปรบัใชแ้ละน าไปเป็นขอ้มูลในการวาง
แผนการออกแบบโครงการหรือกิจกรรมในจัดการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มระดับการป้ันสรรงานของ
พนกังานขาย เช่น การฝึกอบรมแนวทางการขายใหม่ๆ หรือการจดักิจกรรมฝึกทกัษะทางการขาย 
การแสวงหาความทา้ทายในงาน การฝึกอบรมเพื่อตอบขอ้โตแ้ยง้กบัลกูคา้ หรือการจดัการประชมุ
ประจ าเดือนกบัหวัหนา้งานเพื่อเป็นการพดูคยุถึงผลการปฏิบตัิงานและไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัเพื่อ
น าไปพฒันาศกัยภาพตนเองเพิ่มมากขึน้ เป็นตน้ ซึ่งพนกังานสามารถน าความรูไ้ปต่อยอดพฒันา
ระดบัความสามารถและเสรมิสรา้งศกัยภาพในการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ 

3. ผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่มีความแปรปรวนไม่เท่ากันทุกกลุ่มและ
ค่าเฉลี่ยมีความแตกต่างกันกับข้อมูลกลุ่มตัวอย่างมากที่สุดคือตัวแปรการป้ันสรรงาน ใน
องค์ประกอบของพฤติกรรมการลดข้อเรียกรอ้งจากงาน ดังนั้นทางฝ่ายบุคคลควรน าผลการ
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วิเคราะหน์ีไ้ปประเมินและวางแผนในการสง่เสริมและพฒันาพฤติกรรมการป้ันสรรงานในดา้นการ
ลดข้อเรียกร้องจากงาน โดยเฉพาะในพนักงานขายระดับอาวุโสและพนักงานในแผนก
คอนโดมิเนียม 1 ที่มีค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการป้ันสรรงานในดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานที่ต  ่ากว่า
กลุม่อื่นๆ ซึง่ฝ่ายบคุคลสามารถเจาะจงกลุม่พนกังานขายที่ตอ้งไดร้บัการสง่เสรมิพฤติกรรมการป้ัน
สรรงานในดา้นการลดขอ้เรียกรอ้งจากงาน โดยการจดัสรรทรพัยากรในงานที่จะช่วยลดขอ้เรียกรอ้ง
จากงานใหเ้หมาะสม เช่นการจดัแผนการท างานของพนกังานขายเพื่อช่วยลดภาระงานที่ไม่จ  าเป็น 
หรือการจดัการสมัภาษณแ์บบกลุ่มเพื่อหาแนวทางในการพฒันากบัพนกังานขายที่ตอ้งไดร้บัการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการลดขอ้เรียกรอ้งจากงานเพื่อช่วยพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย
ประจ าโครงการได ้

 
ขอ้เสนอแนะเพ่ือการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

1. ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาในเชิงปริมาณเพื่อศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุของ
โมเดลผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ โดยมีการป้ันสรรงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
ในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ควรต่อยอดงานวิจยัดว้ยการศกึษาพฒันาโปรแกรมพฤติกรรมการป้ันสรรงาน
ส าหรบัพนักงานขายประจ าโครงการ เพื่อใหท้ราบถึงผลลพัธ์และความแตกต่างของการพฒันา
โปรแกรมกับกลุ่มตัวอย่างในการน าโปรแกรมพฤติกรรมการป้ันสรรงานมาใช้พัฒนาผลกา ร
ปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการ และยงัสามารถน าผลการวิจยัที่ชีช้ดัถึงพฤติกรรมที่
ควรส่งเสริมและสนับสนุนไปใชใ้นการก าหนดแนวทางการพฒันาผลการปฏิบตัิงาน เช่นการจัด
อบรม การจัดกิจกรรมเพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานใหด้ี
ยิ่งขึน้ 

2. ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการสรุปและวิเคราะหผ์ลในภาพรวม ทัง้นีใ้นกลุ่มธุรกิจอื่น
พนักงานขายลกัษณะของงานดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานในบริบทที่แตกต่างกันซึ่งจากผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวิจัยกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษพ์บว่า ตวัแปรในโมเดลการวิจยั สามารถอธิบายผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ขายประจ าโครงการไดร้อ้ยละ 47.80 ซึ่งยงัมีตวัแปรอื่นที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของผล
การปฏิบตัิงานของพนกังานขายประจ าโครงการไดอ้ีกประมาณรอ้ยละ 52.20 ดงันัน้ในการวิจยัครัง้
ต่อไปอาจศึกษาตวัแปรอื่นร่วมดว้ย เช่น ความเครียดในงาน ปริมาณของงาน ความพึงพอใจใน
งาน ความยดึมั่นผกูพนัในงาน เป็นตน้ 
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3. ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาโมเดลกบักลุ่มพนกังานขายประจ าโครงการ ธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย ์ซึ่งมีคุณลักษณะงานดา้นการขายที่เนน้เรื่องของการรับมือกับลูกคา้ การท า
ยอดขาย การติดต่อประสานงานกับผูอ้ื่นเป็นหลกั ซึ่งในการวิจัยครัง้ต่อไปควรใชโ้มเดลที่ไดจ้าก
การวิจยันีไ้ปศึกษากบัพนกังานขายในกลุ่มธุรกิจอื่นๆ ที่มีคณุลกัษณะงานดา้นการขายในบริบทที่
แตกตา่งออกไปเพื่อศกึษาถึงขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานอื่นที่พนกังานขายตอ้งเผชญิ
ในการปฏิบตัิงานเพิ่มเติม เช่นพนกังานขายทางโทรศพัท ์เป็นตน้ เพื่อน ามาวิเคราะหร์ว่มกบัการป้ัน
สรรงานในการพฒันาผลการปฏิบตัิงานของพนกังานขายในกลุม่ธุรกิจต่างๆใหด้ียิ่งขึน้
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒทิีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 

1. ผศ.ดร.อมราพร สุรการ 

ต าแหนง่ ประธานหลกัสตูรจิตวิทยาประยกุต ์บณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวโิรฒ 

 

2. ผศ.ดร.สุเมษย ์หนกหลัง 

ต าแหนง่ อาจารยป์ระจ าสาขาพหวุิทยาการ/สหวิทยาการ บณัฑิตวิทยาลยั  

มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

 

3. อ.ดร.พรีเดช ประคองพันธ ์

ต าแหนง่ อาจารยป์ระจ าสาขาพหวุิทยาการ/สหวิทยาการ บณัฑิตวิทยาลยั  

มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ชื่อ-สกุล กลุธิดา วงศส์ทิธิกลุ 
วัน เดอืน ปี เกิด 22 มิถนุายน 2533 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2555   ศิลปศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 633/46 หมู่บา้นรุง่เรอืง ถนนลาดพรา้ว แขวงวงัทองหลาง   

เขตวงัทองหลาง กทม. 10310   
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