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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง การประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบรูณเ์พื่อพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ
ใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
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การวิจัยเรื่องการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์เพื่อพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของ

ใหก้ับพนกังานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  มีวตัถุประสงคด์งันี ้1) เพื่อศึกษาระดับ
และองคป์ระกอบของความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ทั้งในสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง  2) เพื่อวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังาน ในดา้นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา 3) เพื่อเสนอ
แนวทางในการพัฒนาความ รู้สึก เป็นเจ้าของของพนักงานประจ าศูนย์การค้าแห่งหนึ่ งในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยการด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ระยะที่หนึ่ง เก็บขอ้มูลจากฝ่ายบริหาร (n=6) 
และพนกังานรา้น (n=65) รวม 71 คน เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวงัของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ  
ผลการศกึษาพบว่าพนกังานมีระดบัความตอ้งการจ าเป็นสงูสดุ 3 ดา้น คือ ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ดา้นอตัลกัษณใ์นตนเอง และดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร ตามล าดับ ระยะที่สองเป็นการวิเคราะหปั์จจัย
เชิงสาเหตุจากคุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา เก็บขอ้มลูจากพนกังานรา้น (n=65) พบว่า การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติในทิศทางที่แตกต่างกัน โดยส่งผลเชิงลบต่อ
ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของพนกังาน และส่งผลเชิงบวกต่อดา้นอตัลกัษณใ์นตนเองและดา้นความ
เป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร ในขณะที่ ความหลากหลายของทกัษะ มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ต่อ
ดา้นอตัลกัษณใ์นตนเอง และดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร ระยะที่ 3 ผูว้ิจยัน าขอ้คน้พบท่ีไดใ้นระยะที่ 1 และ 
2 มาเป็นขอ้มลูส าหรบัจดักระบวนการสนทนากลุ่ม กับผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการใหค้  าปรกึษาองคก์รและนกัจิตวิทยา
องคก์ร จ านวน 5 คน สงัเคราะหแ์นวทางพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของได ้6 แนวทาง เพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว ไดแ้ก่ 
การจดัท าระบบการใหข้อ้มลูป้อนกลบัประจ าไตรมาสโดยหวัหนา้งาน การสรา้งพืน้ที่ทดลองท าใหก้ับพนกังาน 
ส่งเสรมิวฒันธรรมองคก์รที่เนน้การยอมรบัความเป็นเอกลกัษณข์องแต่ละคน การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น การ
พฒันากลยุทธ์สรา้งวฒันธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม และการตัง้คณะกรรมการการมีส่วนร่วม เพื่อปลกูฝัง
ความรูส้กึเป็นเจา้ของใหเ้กิดขึน้อย่างยั่งยืน 
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This study, a comprehensive needs assessment to develop psychological ownership 

among employees of a shopping center in Phra Nakhon Si Ayutthaya Province, had three objectives: 
(1) to examine the level and components of psychological ownership in both the current and desired 
states, (2) to analyze the causal factors underlying the needs for developing psychological 
ownership in terms of job characteristics and psychological states, and (3) to propose guidelines for 
developing employees’ psychological ownership. The research was conducted in three phases. In 
Phase 1, data were collected from management (n = 6) and shop employees (n = 65), totaling 71 
participants, to examine the current and desired states of psychological ownership. The results 
indicated that the three highest needs for development were self-efficacy, self-identity, and 
belongingness, respectively. In Phase 2, causal factors related to job characteristics and 
psychological states were analyzed using data from shop employees (n = 65). The findings showed 
that work feedback had statistically significant effects in different directions, with a negative effect on 
self-efficacy and positive effects on self-identity and belongingness. Skill variety also had a 
statistically significant positive effect on self-identity and belongingness. In Phase 3, the findings from 
Phases 1 and 2 were used to conduct a focus group with five experts in organizational consulting 
and industrial and organizational psychology to synthesize six guidelines for developing 
psychological ownership. The proposed guidelines included establishing a quarterly feedback 
system led by supervisors, creating a pilot role or trial-work space for employees, fostering an 
organizational culture that recognizes each individual’s uniqueness, implementing job crafting, 
developing strategies to promote a participatory work culture, and establishing an engagement 
committee to cultivate psychological ownership sustainably. 

 
Keyword : Psychological ownership, Job characteristic, Psychological state, Feedback, Development 
Strategy 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ปรญิญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุ่วงมาไดด้ว้ยความกรุณาและความช่วยเหลือจากบคุคลส าคญัหลายฝ่าย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผูช้่วยศาสตราจารย  ์ดร.ชัยยุทธ กลีบบัว อาจารยท์ี่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ อาจารยท์ี่ผู้วิจัย
เคารพรกัเป็นอย่างยิ่ง นอกจากอาจารยจ์ะมอบวิชาความรูใ้หก้บัผูว้ิจยัแลว้ อาจารยย์งัมอบค าแนะน าและก าลงัใจที่
ดีตลอดการท าปริญญานิพนธ์ครัง้นีเ้สมอมา  ผู้วิจัยรูส้ึกซาบซึง้และขอขอบพระคุณอาจารยเ์ป็นอย่างสูงมา  ณ 
โอกาสนีด้ว้ย 

ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย ์ดร.ศจีมาจ ณ วิเชียร ประธานกรรมการสอบปากเปล่าปรญิญานิพนธ ์
และผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วิธัญญา วณัโณ กรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธแ์ละผูท้รงคุณวฒุิในการตรวจ
เครื่องมือ ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าของท่านในการใหค้  าแนะน า  และตรวจทานขอ้บกพร่องต่าง ๆ พรอ้มทั้งมอบ
ขอ้สงัเกตและแง่คิดใหม่ ๆ อนัเป็นประโยชนต์่อการพฒันาปรญิญานิพนธฉ์บบันีใ้หม้ีความสมบรูณม์ากยิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณ ดร.ปิยพงษ์ คลา้ยคลึง และดร.อธิษฐ์กร นิยมเดชาธีรฉัตร ผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจ
เครื่องมือ ผูซ้ึ่งใหค้  าแนะน าและแนวคิดที่มีประโยชนใ์นการจดัท าแบบสอบถามของการวิจยัในครัง้นี ้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารยแ์ละกรรมการบริหารหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวิทยา
ประยุกต ์บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่มอบความรูแ้ละใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูว้ิจยั ท าใหก้าร
ด าเนินงานของปรญิญานิพนธน์ีม้ีความสมบรูณม์ากยิ่งขึน้ 

ขอขอบคณุผูใ้หข้อ้มลูส าหรบัการท าวิจยัทุกท่านท่ีสละเวลามาแบ่งปันเรื่องราวและใหค้วามร่วมมือเป็น
อย่างดี ท าใหผู้ว้ิจยัไดเ้รียนรูแ้ละสามารถด าเนินการตามขัน้ตอนต่าง ๆ จนส าเรจ็ลลุ่วงดว้ยดี 

ขอขอบคุณเพื่อน ๆ จิตวิทยาประยุกต ์รุน่ที่ 7 ทุกคนที่มีความรกัใคร่กลมเกลียวกัน ช่วยเหลือกัน รบัฟัง
ปัญหา และใหก้ าลงัใจกนัมาโดยตลอด ตัง้แต่เริ่มเรียนวนัแรกจนกระทั่งงานวิจยัครัง้นีส้  าเรจ็ลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี 

สดุทา้ยนี ้ผูว้ิจยัขอขอบคุณครอบครวัอนัเป็นท่ีรกัยิ่งที่อยู่เคียงขา้งผูว้ิจยัเสมอมา ท าใหผู้ว้ิจยัสามารถท า
ปรญิญานิพนธเ์ล่มนีส้  าเรจ็ไดด้ว้ยดี 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญ 
ธุรกิจคา้ปลีกของไทยนบัเป็นกลไกขบัเคลื่อนเศรษฐกิจที่ส  าคญั โดยมีมลูค่าสงูถึงกว่า 3.7 

ลา้นลา้นบาทในปี 2566 (SCB EIC, 2566) อย่างไรก็ตาม ภูมิทศันข์องธุรกิจศนูยก์ารคา้ในปัจจุบนั
ก าลงัเผชิญกบัความทา้ทายเชิงโครงสรา้งที่รุนแรง ทัง้จากการแข่งขันภายในอตุสาหกรรมที่มีการ
ขยายตัวของศูนยก์ารคา้ขนาดใหญ่ และการเติบโตอย่างกา้วกระโดดของธุรกิจคา้ปลีกออนไลน ์
(E-Commerce) ซึ่งเขา้มาเปลี่ยนพฤติกรรมผูบ้ริโภคและช่วงชิงส่วนแบ่งตลาดไปอย่างมีนยัส าคญั 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย , 2564; ภวัต เรืองเดชวรชัย, 2567; วิจัยกรุงศรี, 2567) ภายใต้บริบท
ดังกล่าว ศูนย์การค้าไม่สามารถแข่งขันด้วยราคาเพียงอย่างเดียวได้อีกต่อไป แต่จ าเป็นต้อง
ยกระดับสู่การเป็น “ศูนยร์วมประสบการณ์แบบครบวงจร” (One-Stop Shopping) ที่สรา้งความ
ประทบัใจใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ ซึ่งจุดเปลี่ยนส าคญัที่ศูนยก์ารคา้จะสรา้งความไดเ้ปรียบที่ยั่งยืนเหนือ
คู่แข่งในระบบออนไลน์คือ “คุณภาพการให้บริการ” ดังนั้น บุคลากรด่านหน้าอย่าง  “พนักงาน
ประจ าศนูยก์ารคา้” จึงกลายเป็นปัจจยัส าคญัของความส าเรจ็ ในฐานะผูส้่งมอบประสบการณแ์ละ
สรา้งความผูกพันกบัลกูคา้โดยตรง ซึ่งเป็นสิ่งที่เทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนได ้(Rassarin, 2566; 

สชุาย วชัอภยักลุ, 2566)  
เมื่อพิจารณาในระดบัพืน้ที่ จงัหวัดพระนครศรีอยุธยาถือเป็นจงัหวดัเศรษฐกิจส าคญัที่มี

ลกัษณะผสมผสานระหว่างการท่องเที่ยว อตุสาหกรรม และชุมชนเมือง รวมถึงเป็นพืน้ที่เศรษฐกิจ
ส าคัญที่ มี สถานะเป็นจังหวัดท่องเที่ ยวระดับนานาชาติ  จากสถิ ติล่าสุดพบว่าจังหวัด
พระนครศรีอยุธยามีจ านวนนักท่องเที่ยวสูงถึง 10.25 ลา้นคน ในปี 2566 ซึ่งฟ้ืนตัวและเติบโตขึน้
อย่างต่อเนื่องเมื่อเทียบกับช่วงก่อนเกิดสถานการณ์โควิด-19 (กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา, 
2566) นอกจากนี ้ในมิติดา้นอุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยุธยาเป็นแหล่งจา้งงานขนาดใหญ่
ที่ดึงดดูแรงงานจากต่างพืน้ที่เขา้มาจ านวนมาก ขอ้มลูจากการส ารวจประชากรแฝงพบว่า จงัหวัด
พระนครศรีอยธุยามีสดัส่วน “ประชากรแฝงกลางวนั” ที่เขา้มาท างาน สงูเป็นอนัดบั 2 ของประเทศ 
(รอ้ยละ 7.3) รองจากกรุงเทพมหานคร (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2566) สถานการณด์งักล่าวส่งผล
ใหศ้นูยก์ารคา้ในพืน้ที่ตอ้งรองรบัผูใ้ชบ้รกิารจ านวนมากอย่างต่อเนื่องทัง้ในวนัท างานและวนัหยุด 
ซึ่งเพิ่มความเขม้ขน้และความซบัซอ้นของงานบริการหนา้รา้นท าใหพ้นกังานศนูยก์ารคา้ในพืน้ที่นี ้
ตอ้งแบกรบัภาระงานที่หนักหน่วงตลอดทัง้สปัดาห ์ทัง้จากกลุ่มคนท างานในวันธรรมดาและกลุ่ม
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นกัท่องเที่ยวในวนัหยุด ซึ่งเป็นบริบทที่กดดนัใหพ้นกังานตอ้งมีความพรอ้มในการใหบ้รกิารสงูกว่า
ปกติ 

อย่างไรก็ตาม ศักยภาพทางเศรษฐกิจและก าลังซือ้ที่หนาแน่นดังกล่าว ได้กลายเป็น
ปัจจยัดึงดดูส าคญัที่ท าให ้การแข่งขนัในตลาดคา้ปลีกทอ้งถิ่นทวีความรุนแรงขึน้อย่างมีนยัส าคัญ 
โดยเฉพาะภายหลงัการเปิดตวัของศนูยก์ารคา้ขนาดใหญ่จากสว่นกลาง (ผูจ้ดัการออนไลน,์ 2561)  
ซึ่งสอดคลอ้งกบัขอ้มลูผลประกอบการของศนูยก์ารคา้กรณีศึกษาที่พบว่า แมส้ถานการณโ์ควิด-19 
จะคลี่คลาย แต่รายไดร้วมยงัคงไม่สามารถฟ้ืนตวักลบัไปสู่ระดบัเดียวกบัช่วงก่อนวิกฤตได ้สะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงสว่นแบ่งทางการตลาดที่ถกูแย่งชิงไปทัง้จากคู่แข่งรายใหม่และพฤติกรรมการซือ้ออนไลน ์
ภายใตแ้รงกดดันรอบดา้นนี ้ทางรอดที่ยั่งยืนของศูนยก์ารคา้ทอ้งถิ่นจึงไม่ใช่การแข่งขนัดา้นราคา
หรือขนาดพืน้ที่ แต่คือการหันกลบัมา “เนน้คุณภาพการบริการของพนักงาน” อย่างจริงจัง เพราะ
พนกังานหนา้งานคือหวัใจส าคญัในการสรา้งประสบการณท์ี่แตกต่างและสรา้งความผูกพนัทางใจ
กับลูกค้า (Customer Engagement) ซึ่งเป็นป้อมปราการด่านสุดท้ายที่คู่แข่งรายใหญ่หรือ
เทคโนโลยีไม่สามารถลอกเลียนแบบไดง้่ายนกั 

ทว่าภายใตค้วามคาดหวังที่สูงขึน้ ภาระงานที่เพิ่มขึน้ ขอ้จ ากัดดา้นทรพัยากรสนับสนุน
ภายในองค์กร และรูปแบบการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปนี ้ได้สรา้งแรงกดดันต่อพนักงานระดับ
ปฏิบติัการของศูนยก์รณีศึกษาการคา้แห่งนีเ้ป็นอย่างมาก จากการสงัเกตสภาพการท างานและ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า ศูนยก์ารคา้แห่งนีเ้ป็นศูนยก์ารค้าที่ด  าเนินการโดยทีมบริหารทอ้งถิ่น
ขนาดเล็ก ไม่ไดม้ีระบบสนับสนุนจากส านักงานใหญ่ในระดับเดียวกับศูนยก์ารคา้รายใหญ่ ท าให้
การพฒันาศกัยภาพบุคลากรและการสรา้งประสบการณล์กูคา้ตอ้งอาศยั “พนกังานหนา้รา้น” เป็น
กลไกส าคญัในการแข่งขนั ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานในหลาย
มิติ (Ugwu, 2017; Ugwu & Asogwa, 2018) จากการสงัเกตสภาพการท างานจริงและขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ในศนูยก์ารคา้แห่งนี ้พบว่าพนกังานจ านวนมากมีแนวโนม้ก าลงัเผชิญกบัสภาวะความไม่
มั่นคงทางใจ เมื่อตอ้งรบัมือกับลูกคา้ที่มีความตอ้งการซับซอ้น พนักงานมักแสดงออกถึงความ
ลังเลและขาดความมั่นใจในศักยภาพของตนเอง  โดยมักกังวลว่าจะเกิดความผิดพลาดและถูก
ต าหนิมากกว่าที่จะกลา้ตัดสินใจแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัลกัษณะของผูท้ี่มีการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองต ่า (Bandura, 1977) 

นอกจากนี ้ลกัษณะงานบริการหนา้รา้นที่มีมาตรฐานและขัน้ตอนปฏิบติัที่เครง่ครดัและมี
ความเป็นกิจวัตร (Routine) ยังท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่างานที่ท าเป็นเพียงหน้าที่ซ  า้ซากจ าเจ ขาด
พืน้ที่ในการใส่ความคิดสรา้งสรรคห์รือความเป็นตวัตนลงไปในงาน ท าใหไ้ม่รูส้ึกถึงความเชื่อมโยง
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ระหว่าง "ตวัตน" กบั "งาน" ที่ท า ซึ่งเป็นอปุสรรคส าคญัของการเกิดอตัลกัษณใ์นตนเอง (Pierce et 
al., 2009) ยิ่งไปกว่านั้น โครงสรา้งการท างานที่แบ่งแยกตามพื ้นที่ร ้านค้าต่างๆ ยังส่งผลให้
พนักงานมักยึดติดอยู่กับพื ้นที่รับผิดชอบของตนเอง และมีความรูส้ึกห่าง เหินจากเป้าหมาย
ภาพรวมของศูนยก์ารคา้ ซึ่งสะทอ้นถึงปัญหาความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์รที่ลดลง สอดคลอ้ง
ตามทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Ashforth & Mael, 1989) พฤติกรรมเหล่านีคื้อสัญญาณบ่งชี ้
ส  าคัญที่สะทอ้นใหเ้ห็นว่า พนักงานก าลงัขาด "ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ" ในงานและองคก์ร  จนอาจ
กลายเป็นอปุสรรคต่อการเติบโตขององคก์รในระยะยาว 

หนึ่งในแนวทางส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการ
ท างาน มีความพึงพอใจ และมีความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ คือการสรา้ง “ความรูส้ึกเป็นเจา้ของทาง
จิตวิทยา” หรือ Psychological Ownership (Avey et al., 2009) ซึ่งเป็นแนวคิดส าคญัในจิตวิทยา
องค์การที่อธิบายความรูส้ึกของการเป็นส่วนหนึ่ง การมีความรับผิดชอบ และการผูกพันต่อ
เป้าหมายขององคก์ร โดยเฉพาะในบริบทของงานบรกิารที่พนกังานตอ้งเผชิญกบัความคาดหวงัสงู
จากลกูคา้และองคก์ร จากการศกึษางานวิจยัที่ผ่านมาพบว่า เมื่อพนกังานมีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
พวกเขาจะมีแรงจูงใจภายในมากขึน้ มีความรบัผิดชอบในการท างาน และทุ่มเทเกินกว่าที่องคก์ร
คาดหวัง (Dewi et al., 2021; Pierce et al., 2003) ความรูส้ึกดังกล่าวยังส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันกับองค์กร ลดการลาออก และลดภาระการควบคุมจากผู้บริหาร เนื่องจากพนักงานจะ
ท างานอย่างเต็มใจและจรงิจงัแมไ้ม่ไดเ้ป็นเจา้ขององคก์รจรงิๆ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวิจัยในอดีตได้ศึกษาแนวคิดนี ้ในหลากหลาย
บริบท อาทิ ความเชื่อมโยงกับการมีส่วนร่วมในงาน (Rapti et al., 2023) การประยุกต์ใช้เพื่อ
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมทางสังคม (Keppeler et al., 2022) และผลกระทบต่อพฤติกรรมบทบาท
พิเศษในธุรกิจครอบครวั (Mustafa et al., 2015) รวมถึงในประเทศไทยที่มีการศึกษาโครงสรา้ง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในองค์กรภาครฐัและเอกชน (วิสุทธิ์ สีนวล, 2559) และการวิเคราะห์
องคป์ระกอบในบคุลากรทางการศกึษา (นริศรา ศิริพนัธศกัดิ,์ 2559) ซึ่งงานวิจยัดา้นความรูส้กึเป็น
เจา้ของเหลา่นีส้ว่นใหญ่เป็นงานเชิงปรมิาณที่มุ่งเนน้การศกึษาความสมัพนัธข์องตวัแปร แต่ยงัขาด
งานวิจัยที่ เสนอ “แนวทางปฏิบัติ” ที่ เหมาะสมกับบริบทจริงขององค์กร โดยเฉพาะในบริบท
ศนูยก์ารคา้ในประเทศไทยที่มีลกัษณะเฉพาะดา้นโครงสรา้งงาน ความหลากหลายของรา้นคา้และ
โครงสรา้งการท างานแบบแยกสว่น (Fragmented work structure) และธรรมชาติของงานบรกิารที่
เข้มข้น ประกอบกับความท้าทายส าคัญในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของคือ องค์กรจะท า
อย่างไรใหพ้นักงานรูส้ึกว่า “งานนีเ้ป็นของฉัน” ไดจ้ริง ทั้งนีต้ามทฤษฎีของ Pierce et al. (2001) 
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ความรู้สึกเป็น เจ้าของไม่ ได้เกิดขึ ้น เอง แต่ต้องอาศัยกลไกผ่าน “สภาวะทางจิตวิทยา” 
(Psychological States) ที่เปรียบเสมือนรากฐานส าคัญ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การไดค้วบคุมการ
ท างาน (Controlling the target) ซึ่งท าใหพ้นักงานรูส้ึกถึงศักยภาพในการจัดการงานของตน 2) 
การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (Coming to intimately know the target) ผ่านการเรียนรูง้านจนเกิด
ความคุน้เคย และ 3) การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the target) ผ่าน
การลงแรงกายแรงใจ ซึ่งสภาวะทางจิตวิทยาดังกล่าวเป็นผลมาจากปัจจัยดา้นคุณลักษณะงาน 
(Job Characteristics) เช่น ความหลากหลายของทักษะในงาน (Skill variety) ความชัดเจนของ
บทบาท (Task identity) ความมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) และการไดรู้ผ้ลลัพธ์ของงาน 
(Feedback) ลว้นมีผลส าคัญต่อสภาวะจิตใจที่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน ซึ่งเป็นพืน้ฐานของการ
เกิด “ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ” (Hackman & Oldham, 1975; Pierce et al., 2009) แต่อย่างไรก็
ตาม บทบาทของปัจจัยเหล่านี ้ในศูนย์การค้าของไทยยังไม่ได้รับการศึกษาอย่างเป็นระบบ 
โดยเฉพาะในมุมมองของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งเป็นผู้สรา้งประสบการณ์ให้ผู ้ใช้บริการ
โดยตรง 

ด้วยเหตุนี ้ การวิจัยครั้งนี ้จึงมุ่งศึกษาความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยใชก้ระบวนการประเมินความตอ้งการจ าเป็น
แบบสมบูรณ์  (Complete Needs Assessment) เนื่องจากเป็นระเบียบวิธีวิจัยที่ครอบคลุม
กระบวนการอย่างเป็นระบบ ตัง้แต่การคน้หาความตอ้งการจ าเป็น (Needs) เพื่อระบุช่องว่างของ
ปัญหา การวิเคราะหเ์จาะลึกถึงสาเหต ุ(Causes) จากปัจจยัคณุลกัษณะงานและสภาวะจิตใจ ไป
จนถึงการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนา (Solutions) ที่สอดคล้องกับบริบทเฉพาะขององค์กร 
ผลลัพธ์จากการวิจัยครัง้นีจ้ึงไม่ไดมุ้่งหวังเพียงแค่ความเขา้ใจทางวิชาการ แต่ตอ้งการน าเสนอ
แนวทางปฏิบติัที่สามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิ เพื่อขบัเคลื่อนองคก์รใหก้า้วผ่านวิกฤตและเติบโตไดอ้ย่าง
มั่นคงในอนาคต 

ค าถามวิจัย 
1. พนักงานประจ าศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความต้องการ

พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของในองคป์ระกอบดา้นใด 
2. ปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาใดที่ เป็นสาเหตุที่ท าให้

พนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความตอ้งการในการพัฒนา
ความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
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3. แนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่ง
ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาเป็นอย่างไร 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับและองค์ประกอบของความรูส้ึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า

ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ทัง้ในสภาพปัจจบุนัและสภาพที่คาดหวงั 
2. เพื่อวิเคราะหส์าเหตขุองความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของ

พนกังาน ในดา้นปัจจยัดา้นคณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา 
3. เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้

แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ความส าคัญของการวิจัย 
ประโยชนใ์นเชิงวิชาการ 

1. การวิจยัครัง้นีม้ีความส าคญัในการเติมเต็มช่องว่างขององคค์วามรูด้า้นความรูส้ึก
เป็นเจา้ของ (Psychological Ownership) โดยเฉพาะในมิติของการวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็น 
และการเสนอแนวทางเชิงปฏิบัติที่ยังขาดการศึกษาอย่างเป็นระบบในบริบทขององค์กรบริการ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย ซึ่งส่วนใหญ่ที่ผ่านมาเป็นการวิจยัเชิงปริมาณลว้น ขาดมิติการ
วิเคราะหเ์ชิงลกึและขอ้เสนอเชิงปฏิบติั 

2. การวิจัยนี ้น าเสนอรูปแบบการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ ์
(Complete Needs Assessment) ที่ผสานทั้งเครื่องมือเชิงปริมาณ ได้แก่  PNImodified และการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ร่วมกับการวิเคราะหเ์ชิงคุณภาพ
จากผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งสามารถใชเ้ป็นตัวอย่างในการวิจัยเชิงประเมินเพื่อพัฒนาทรพัยากรมนุษยใ์น
ประเด็นอ่ืนๆ ขององคก์รบรกิารไดต่้อไป 

ประโยชนใ์นเชิงปฏิบัติ 
1. ผลการวิจยัช่วยใหผู้บ้ริหารและฝ่ายทรพัยากรบุคคลทราบถึงสถานการณจ์ริงและ

สาเหตุที่แทจ้ริงของปัญหาดา้นแรงจูงใจของพนกังาน ท าใหส้ามารถน าขอ้มลูไปใชใ้นการก าหนด
นโยบาย กลยุทธ์การบริหาร และจัดท าแผนแม่บทในการพัฒนาบุคลากร (Development 
Roadmap) ไดอ้ย่างตรงจุด โดยเฉพาะการปรบัปรุงระบบการประเมินผลและการสรา้งวฒันธรรม
องคก์รที่เอือ้ต่อการเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
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2. แนวทางที่ไดจ้ากการวิจยัเป็นเครื่องมือส าคญัส าหรบัหวัหนา้งานในการน าไปปรบั
ใช้เพื่ อบริหารจัดการทีมงานหน้าร้าน เช่น เทคนิคการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสร้างสรรค ์
(Constructive Feedback) การออกแบบงานที่ยืดหยุ่น (Job Crafting) และการสรา้งพืน้ที่ทดลอง
ท า (Pilot Role) ซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งความมั่นใจและศักยภาพของพนักงานใต้บังคับบัญชาให้
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความสขุมากขึน้ 

3. ธุรกิจคา้ปลีกและธุรกิจบริการอ่ืนที่มีบริบทใกลเ้คียงกนั มีลกัษณะงานเป็นกิจวตัร 
(Routine) และมีโครงสรา้งการท างานแบบแยกส่วน สามารถน ากรอบแนวคิดและขอ้คน้พบจาก
การวิจัยนี ้ไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการวินิจฉัยปัญหาและออกแบบมาตรการส่งเสริม
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของใหก้บัพนกังานของตน เพื่อยกระดบัคุณภาพการบริการและความผูกพนัต่อ
องคก์รในระยะยาว 

ขอบเขตของการวิจัย 
ในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยไดก้ าหนดขอบเขตดา้นประเด็นที่ต้องการศึกษา ขอบเขตด้าน

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ขอบเขตดา้นตัวแปรที่ศึกษา และขอบเขตดา้นระยะเวลาของการวิจัย 
ดงันี ้

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
ประชากร 

พนักงานของศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งมีจ านวน
ทั้งสิ ้น 89 คน โดยแบ่งเป็น ผู้จัดการศูนย์การค้า 1 คน รองผู้จัดการศูนย์การค้า 1 คน ฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล 1 คน หัวหน้าฝ่ายขาย 2 คน แผนกตรวจสอบและเช็คสต๊อกสินคา้ 1 คน ฝ่าย
การเงิน 10 คน ฝ่ายดแูลอาคารและสถานที่ 8 คน ผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย 65 คน 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 1 การประเมินความตอ้งการจ าเป็น 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึก

เป็นเจา้ของ คือ บุคลากรที่มีบทบาทเก่ียวขอ้งโดยตรงกับการบริหารและการด าเนินงานหนา้รา้น
ของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา รวมทัง้สิน้ 71 คน โดยผูว้ิจยัก าหนดเกณฑใ์น
การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และจ าแนกกลุ่ม
ตวัอย่างตามวตัถปุระสงคข์องการใหข้อ้มลู ดงันี ้

1. กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลสภาพที่คาดหวัง (What Should Be) ได้แก่ ผูจ้ัดการ
ศูนยก์ารคา้ 1 คน รองผูจ้ัดการศูนยก์ารคา้  1 คน ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 1 คน หัวหนา้ฝ่ายขาย 2 
คน และแผนกตรวจสอบและเช็คสต๊อกสินคา้ 1 คน รวมทัง้สิน้ 6 คน  
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2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสภาพที่เป็นจริง (What Is) ได้แก่ ผู ้จัดการรา้นและ
พนกังานขาย 65 คน 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 2 การวิเคราะหส์าเหตคุวามตอ้งการจ าเป็น 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการ

พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ คือ ผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขายของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีบทบาทโดยตรงต่อการให้บริการลูกค้าและผลการ
ด าเนินงานหน้ารา้น รวมทั้งสิน้ 65 คน ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใชก้ารเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จากบุคลากรกลุ่มดังกล่าวที่ปฏิบติังานประจ าและมีประสบการณ์ในการ
ท างานกับศูนย์การค้าอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มั่นใจว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างเพียงพอส าหรับการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผูว้ิจัยใชโ้ปรแกรม G*Power โดย
ก าหนดรูปแบบการทดสอบเป็น F-test ในรูปแบบ Linear multiple regression: Fixed model, R² 
deviation from zero และก าหนดประเภทของการวิเคราะหอ์ านาจการทดสอบเป็นแบบ A priori: 

Compute required sample size - given α, power, and effect size เพื่อค านวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมล่วงหน้าก่อนการเก็บขอ้มูล ก าหนดค่า Effect size เท่ากับ 0.6 ซึ่งจัดอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (Moderate Effect Size) ตามเกณฑข์อง Cohen (1988) และระดบันยัส าคญั .05 
ผลการค านวณพบว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างขัน้ต ่าควรไม่น้อยกว่า 41 คน เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่ม
ตวัอย่างจรงิจ านวน 65 คน จึงถือว่ามีขนาดเพียงพอต่อการวิเคราะหท์างสถิติ 

กลุม่ผูใ้หข้อ้มลูที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 3 การเสนอแนวทางพฒันา 
กลุ่มผูใ้หข้อ้มลูในการวิจัยระยะที่ 3 เป็นผูเ้ชี่ยวชาญที่เก่ียวขอ้งกบัการเป็นที่

ปรกึษาพฒันาองคก์ร และนกัจิตวิทยาองคก์ร ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑใ์นการเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูโดย
ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์การให้
ค าปรกึษาดา้นการพฒันาองคก์รและจิตวิทยาองคก์ร รวมทัง้สิน้ 5 คน เพื่อร่วมระดมความคิดเห็น
และตรวจสอบความเหมาะสมของแนวทางการพฒันาที่ไดจ้ากระยะที่ 1 และ 2 

ขอบเขตดา้นสถานที่ 
เป็นศูนยก์ารคา้แบบเปิด (Open Mall) ผูจ้ดัจ าหน่ายและน าเขา้สินคา้แฟชั่น 

อาทิ เครื่องแต่งกาย รองเทา้ กระเป๋า รวมถึงขา้วของเครื่องใชภ้ายในบา้นดว้ยเช่นกนั มีแนวคิดทาง
ธุรกิจคือการสรา้งช่องทางการจดัจ าหน่ายใหม่ส าหรบัสินคา้กลุ่มแฟชั่น ดว้ยการจ าหน่ายในราคา
ระดับต้นทุน ที่ท าให้ผู ้บริโภคประหยัดได้ถึง 10% - 70% ศูนย์การค้ามีอยู่ทั้งหมด 8 สาขาทั่ว
ประเทศ ซึ่งสาขาอยุธยาเป็นสาขาที่เปิดเป็นล าดบัที่ 7 มีรูปแบบการบริหาร โดยส านกังานใหญ่จะ
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เป็นผูก้  าหนดรูปแบบการตลาด การจดัซือ้จดัจา้ง การขาย รวมถึงดแูลเรื่องการเงิน และทรพัยากร
บคุคล และใหส้าขาอยธุยารบัผิดชอบการด าเนินงานหนา้รา้นและการใหบ้ริการลกูคา้เป็นหลกั 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปรที่ศึกษา 
ผูว้ิจยัตอ้งแบ่งขอบเขตตวัแปรที่ศกึษาเป็น 2 ระยะ ดงันี ้

ระยะที่  1 การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ ใชต้วัแปรความรูส้กึเป็นเจา้ของ (Psychological ownership) โดยมี 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
2. ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) 
3. อตัลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) 
4. การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) 
5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) 

ศกึษาทัง้ในสภาพปัจจบุนั (Present state) และสภาพที่คาดหวงั (Expected 
state) เพื่อน ามาวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นดว้ยดชันี PNImodified 

ระยะที่  2 การวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความ รู้สึ ก เป็ น เจ้าของ ใช้ตั วแปรคุณ ลักษณ ะของงาน  (Job characteristics) โดยมี  5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety)  
2. ความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task identity)  
3. ความส าคญัของงาน (Task significance) 
4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) 
5. ขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างาน (Feedback) 

และตวัแปรสภาวะทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
1. การไดค้วบคมุการท างาน (Controlling the target) 
2. การได้ รู ้จักองค์กรอย่ างลึกซึ ้ง  (Coming to intimately know the 

target) 
3. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the target) 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของที่มีความตอ้งการ
จ าเป็นในล าดบัตน้ๆ ซึ่งไดจ้ากการวิเคราะหใ์นระยะที่ 1 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาของการวิจยั 
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ระยะเวลาในการรวบรวมขอ้มลูตัง้แต่เดือน มีนาคม 2568 ถึง กนัยายน 2568 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
1. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ  (Psychological ownership) หมายถึง การที่พนักงานมี

ความคิด ความรูส้ึกในการเป็นส่วนหนึ่งของงานและองคก์ร มีความรูส้ึกต่อความส าเร็จและความ
ลม้เหลวขององคก์รรวมถึงพนักงานมีความผูกพันต่อองคก์รเปรียบเสมือนว่าตนเองเป็นเจา้ของ
องคก์รดว้ย ซึ่งมีองคป์ระกอบอยู่ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง ความเชื่อมั่นของ
พนกังานว่าตนสามารถที่จะท าตามหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายไวใ้หส้  าเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง 

1.2 ความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร (Belongingness) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมภายในองคก์ร ซึ่งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางด้าน
จิตใจของพนกังาน ท าใหพ้นกังานรูส้กึมั่นคงปลอดภยัรูส้กึว่าองคก์รคือบา้น 

1.3 อตัลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) หมายถึง การที่พนกังานไดค้น้พบ อตัลกัษณ์
ในตนเองจากองค์กร ได้รูจ้ักและเข้าใจความหมายของตนเอง เกิดความรูจ้ักตนเองมากขึน้ มี
ความสขุ รูส้กึภาคภมูิใจที่ไดแ้สดงอตัลกัษณข์องตนใหบ้คุคลภายนอกไดร้บัรู ้

1.4 การตระหนักในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) หมายถึง ความรูส้ึกว่า
ตนเองมีหนา้ที่ตอ้งปกป้องรกัษาผลประโยชนข์ององคก์ร รูส้ึกคาดหวังความรบัผิดชอบต่อหน้าที่
ของพนกังานคนอ่ืน รูส้ึกว่าตนเองมีสิทธิ์ท่ีจะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหนา้ท่ีงานของพนกังาน
คนอ่ืน 

1.5 การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) ความตอ้งการที่จะป้องกันไม่ให้
บุคคลอ่ืนล่วงล า้เขา้มาในพืน้ที่ของตน อาทิ อาณาเขตพืน้ที่ทางกายภาพ โต๊ะท างาน  อุปกรณ์
เครื่องมือ ทรพัยากรในการท างาน ข้อมูลข่าวสารและกลุ่มทางสังคม โดยที่พนักงานจะแสดง
สญัลกัษณ์บ่งบอกอาณาเขตพืน้ที่ของตนเพื่อใหบุ้คคลอ่ืนไดร้บัรูแ้ละรกัษาการครอบครองอาณา
เขตพืน้ที่ของตนไว ้

โดยในการวิจัยนี ้ ผู ้วิจัยใช้แนวคิดของ Avey et al. (2009) และ Pierce et al. (2001) 
เป็นกรอบในการศึกษา และประยุกตใ์ชแ้บบวัดของ Avey et al. (2009) ซึ่งมีลักษณะเป็นมาตร
ประมาณค่า 6 ระดับ โดยคะแนนเฉลี่ยที่สงูหมายถึงพนักงานมีความรูส้ึกเป็นเจา้ของในดา้นนัน้ๆ 
อยู่ในระดบัสงู 

2. คุณลักษณะของงาน  (Job characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจและการประสานงานของพนักงานในการท างาน โดยสรา้งแรงจูงใจภายในและ
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เสริมสรา้งความเข้าใจในรายละเอียดต่าง ๆ ของงาน รวมถึงการมีอิสระในการท างานและการ
ปรบัเปลี่ยนไดต้ามความเหมาะสม เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและส่งผลดีต่อองคก์ร ตาม
แนวคิดของ Hackman and Oldham (1975) โดยงานวิจยัจะวดัคณุลกัษณะของงานดงันี ้

2.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง ระดับความหลากหลาย
ของกิจกรรมที่มีในการท างาน สง่ผลใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรูแ้ละทกัษะที่หลากหลายในการท างาน
เพื่อบรรลผุลส าเร็จ เมื่อพนักงานไดร้บัความหลากหลายในการท างานจะรูส้ึกทา้ทายและส่งเสริม
ความสามารถมากขึน้ ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่างานนัน้มีความหมายและคณุค่า เนื่องจากงานนัน้ตอ้ง
ใชท้กัษะและความสามารถที่หลากหลายเพื่อสรา้งผลลพัธท์ี่ส  าเรจ็ได ้

2.2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึงความมีเอกลักษณ์เฉพาะ
และความเด่นชดัของงาน โดยหากว่าพนกังานไดร้บัรูถ้ึงกระบวนการท างานทัง้หมด และไดม้ีส่วน
รว่มในงานชิน้นัน้ตัง้แต่ตน้จนจบ จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรบัรูถ้ึงเอกลกัษณแ์ละความส าคญั
ของงานนัน้ มากกว่าการที่ไดม้ีสว่นรว่มเพียงบางสว่นของงาน 

2.3 ความส าคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัผลกระทบของงานที่
ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรือความราบรื่นในการท างานของผู้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือ
ภายนอกองคก์ร เมื่อพนกังานรบัรูถ้ึงผลลพัธ์ที่เกิดจากการท างานของตนมีความหมายและส่งผล
เชิงบวกต่อบคุคลอ่ืน จะท าใหพ้นกังานเกิดความตระหนกัถึงความส าคญัของงานมากกว่างานที่ไม่
สง่ผลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของผูอ่ื้น 

2.4 ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระของงาน มี
การออกแบบงานโดยให้พนักงานสามารถตัดสินใจ ออกแบบ และบริหารจัดการงานของตนได้
อย่างเต็มที่ โดยปราศจากการควบคุมจากภายนอก เปิดโอกาสใหพ้นักงานก าหนดกระบวนการ
ท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง จะท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกว่าผลงานนัน้เกิดขึน้
จากตน ไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถของตน ท าใหพ้นกังานเกิดความรบัผิดชอบต่อความส าเร็จและ
ความลม้เหลวของงานเพิ่มขึน้ 

2.5 ขอ้มูลป้อนกลับในการท างาน (Feedback) หมายถึง ขอ้มูลที่พนักงานได้รบัรู ้
เก่ียวกบัประสิทธิผลการท างานของตนเองว่าท าออกมาไดดี้มากนอ้ยเพียงใด การรบัรูถ้ึงผลสะทอ้น
ของงานก่อใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างานและความพงึพอใจในการท างานเพิ่มมากขึน้ 

โดยในการวิจยันี ้ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดและแบบวดัของ Hackman and Oldham (1975) ซึ่งมี
ลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ โดยคะแนนเฉลี่ยที่สูงหมายถึงพนักงานมีการรบัรูถ้ึง
คณุลกัษณะของงานในดา้นนัน้ๆ ในระดบัสงู 
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3. สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) หมายถึง กระบวนการรบัรูท้างจิตใจที่
เกิดขึน้ภายในตวัพนกังาน ซึ่งท าหนา้ที่เป็นกลไกเชื่อมโยงระหว่างตวับคุคลกบัเปา้หมาย จนพฒันา
ไปสู่ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ตามแนวคิดของ Pierce et al. 
(2001) ไดแ้ก่ 

3.1 การไดค้วบคมุการท างาน (Controlling the target) หมายถึง การที่พนกังานรบัรู ้
ว่าตนเองมีอ านาจในการควบคุม ก าหนดวิธีการท างาน หรือมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของงานที่ตน
รบัผิดชอบ รวมถึงสามารถปรบัเปลี่ยนสภาพแวดลอ้มในการท างานใหเ้หมาะสมกบัตนเองได ้

3.2  การได้ รู ้จั กองค์ก รอย่ างลึ กซึ ้ง  (Coming to intimately know the target) 
หมายถึง การที่พนกังานไดร้บัรูข้อ้มลูข่าวสาร รายละเอียด และความเคลื่อนไหวต่างๆ ของงานและ
องค์กรอย่างครบถ้วนและต่อเนื่อง จนเกิดความรูส้ึกคุ้นเคยและเข้าใจในงานนั้นอย่างถ่องแท้
เสมือนเป็นสว่นหนึ่งของตน 

3.3 การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the target) หมายถึง 
การที่พนักงานไดใ้ชเ้วลา ความคิดสรา้งสรรค ์ทักษะความรู ้และพลงังานของตนใส่ลงไปในงาน
หรือองคก์ร ท าใหรู้ส้กึว่าผลงานที่เกิดขึน้เป็นสว่นหนึ่งของตวัตนที่สะทอ้นออกมา 

โดยในการวิจยันี ้ผูว้ิจยัจึงเลือกใชแ้นวคิดความรูส้กึเป็นเจา้ของของ Pierce et al. (2001) 
เป็นพืน้ฐานในการศึกษา รว่มกบัคณุลกัษณะของงาน (Hackman & Oldham, 1975) และสภาวะ
ทางจิตวิทยา เพื่อท าความเขา้ใจกลไกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานอย่างเป็น
ระบบ และเป็นพื ้นฐานส าคัญในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุ และความต้องการจ าเป็นของ
พนกังานในศนูยก์ารคา้กรณีศกึษา เพื่อใชใ้นการออกแบบขอ้ค าถามและตวัแปรในการวิจยัต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานประจ า

ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยมีการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
น าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. ความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
1.1 ความหมายของความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
1.2 ความส าคญัและความเป็นมาของความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
1.3 แนวคิดเก่ียวกบัความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
1.4 องคป์ระกอบและการวดัความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
1.5 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

2. คณุลกัษณะของงาน 
2.1 แนวคิดเก่ียวกบัคณุลกัษณะของงาน 
2.2 ความหมายคณุลกัษณะของงาน 
2.3 คณุลกัษณะของงานกบัการเสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะของงาน 

3. สภาวะทางจิตวิทยา 
3.1 ความหมายของสภาวะทางจิตวิทยา 
3.2 องคป์ระกอบของสภาวะทางจิตวิทยา 

4. ขอ้มลูบรบิทของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
5. กรอบแนวคิดการวิจยั 

1. ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
1.1 ความหมายของความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

Pierce et al. (2001) ไดใ้หค้วามหมายของความรูส้ึกเป็นเจา้ของว่า เป็นความรูส้ึก
ภายในบุคคลที่มีต่อวตัถุต่างๆ และสิ่งที่ไม่ใช่วตัถุ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรม อารมณ ์และจิตใจ ต่อมา 
Pierce et al. (2002) กล่าวเพิ่มเติมว่าเป็นการเชื่อมโยงอารมณ ์ความรูส้ึกที่มีต่อการท างาน และ
เป็นความสมัพนัธท์ี่บคุคลมีต่อบรบิทรอบตวั ซึ่งบุคคลจะพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของต่อเปา้หมาย
ที่มี (Van Dyne & Pierce, 2004) สอดคลอ้งกนักบั Brown et al. (2014) คือความรูส้กึเป็นเจา้ของ
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และความผูกมดัทางจิตใจกบัวตัถุ หรือสิ่งที่ไม่ใช่วตัถุ เนื่องจากสิ่งเหล่านัน้กลายเป็นส่วนหนึ่งของ
ตวัตนที่ขยายออกไป เช่น ผลการปฏิบติังาน งาน เครื่องมือ องคก์ร หรือแนวคิดต่าง ๆ ว่าส่วนหนึ่ง
ของเป้าหมายหรือวตัถุนัน้ ๆ ตนมีส่วนร่วมในความเป็นเจา้ของ และตอ้งรบัผิดชอบร่วมดว้ย (ภณิ
ตา ตันทักษิณานุกิจ, 2559)  รวมถึงการที่บุคคลมีความคิดและทัศนคติในการเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์ร โดยบุคคลมีความเขา้ใจและยอมรบัวิสัยทัศนใ์นการปฏิบติังานขององคก์ร มีส่วนร่วมใน
การบริหารและการจัดการในองคก์ร มีความรูส้ึกต่อความส าเร็จ และความลม้เหลวขององค์กร 
รวมถึงบุคคลมีความภาคภูมิใจและมีความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนหนึ่งว่าตนเองเป็น
เจา้ขององคก์รดว้ย (นริศรา ศิริพันธศกัดิ์, 2559) ซึ่งความรูส้ึกของการเป็นเจา้ของนัน้ท าให้บุคคล
รูส้ึกดี และรูส้ึกว่าตนเองมีศักยภาพและความสามารถ อันจะท าให้ตอ้งการอยู่กับองคก์รต่อไป 
(ประพิมพา จรลัรตันกลุ, 2559) 

โดยสรุป ความรูส้ึกเป็นเจา้ของหมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อวัตถุ หรือสิ่งที่
ไม่ใช่วัตถุ เช่น ผลการปฏิบัติงาน งาน เครื่องมือ องค์กร หรือแนวคิดต่าง ๆ ว่าส่วนหนึ่งของ
เป้าหมายหรือวตัถุนัน้ ๆ ตนมีส่วนร่วมในความเป็นเจา้ของ และแสดงออกถึงความรบัผิดชอบร่วม
ดว้ย ซึ่งผูว้ิจยัไดใ้ชค้วามหมายตามแนวคิดของ Pierce et al. (2001) 

1.2 ความส าคัญของความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
ความส าคัญของการมีความรูส้ึกเป็นเจา้ของท าใหบุ้คคลมีความรบัผิดชอบในงาน

ของตน (Keeling, 2010 อา้งถึงใน นรศิรา ศิริพนัธศกัดิ์, 2559) มีความกลา้คิด กลา้ตดัสินใจส่งผล
ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ย่างเต็มที่ และเมื่อบุคคลท าผิดพลาด ก็จะยอมรบัและพรอ้มแกไ้ขให้
ถูกตอ้งอย่างสดุความสามารถ และความรูส้ึกเป็นเจา้ของยังส าคญัต่อการบริหารทรพัยากรบุคคล
เช่นกัน เพราะส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันต่องานที่ท าอยู่ หรือผูกพันต่อองค์กร จนก่อให้เกิด
ความรูส้ึกต้องการจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงส่งผลท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า (Willians, 2011; 
Bacal, 2013 อ้างถึงใน นริศรา ศิริพันธศักดิ์, 2559) และเมื่อบุคคลรูส้ึกว่าองค์กรมีส่วนในการ
ตอบสนองความต้องการขั้นพื ้นฐานของพวกเขา เขาจะตอบสนองโดยการท าประโยชน์หรือมี
พฤติกรรมเชิงบวกกับองคก์ร (Avey et al., 2009) จากที่ผูว้ิจัยไดก้ล่าวไวใ้นขา้งตน้ว่าภาระงานที่
เพิ่มมากขึน้อาจส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านในการท างาน (Ugwu, 2017; Ugwu & Asogwa, 
2018) และจากการศึกษางานวิจัยยังพบดว้ยว่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่ดีใน
องคก์ร 4 ขอ้ดังนี ้1)ความเป็นพลเมืองที่ดีขององคก์ร 2) การเสียสละ 3) การยอมรบัความเสี่ยง 
และ 4)ความรบัผิดชอบ (Jnaneswar & Ranjit, 2021; Pierce et al., 2003; Yang, 2019) 
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สรุปไดว้่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของมีความส าคัญต่อการท างานและองคก์ร เพราะหาก
องคก์รสามารถที่จะสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของใหก้ับพนักงานในองคก์รได ้จะก่อใหเ้กิดผลลัพธ์
ทางบวกมากมายแก่องค์กร ไม่ว่าจะเป็นในด้านของ ผลการปฏิบัติงานที่ดี ความไวว้างใจต่อ
องคก์ร การคงอยู่ของพนกังาน และการมีส่วนร่วมต่อองคก์รอีกดว้ย (Jnaneswar & Ranjit, 2021; 
Mustafa et al., 2015) 

1.3 แนวคิดเกี่ยวกับความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
แนวคิดความรู้สึกเป็นเจ้าของทางจิตวิทยา (Psychological Ownership) เป็น

แนวคิดทางจิตวิทยาองค์กรที่อธิบายสภาวะภายในของบุคคลที่รูส้ึกว่าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง “เป็นของ
ตนเอง” แมว่้าจะไม่ไดม้ีกรรมสิทธิ์ในเชิงกฎหมายก็ตาม แนวคิดนีเ้ริ่มไดร้บัความสนใจมากขึน้จาก
งานของ Pierce et al. (2001) ซึ่งเสนอว่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของมิไดจ้ ากัดอยู่เพียงทรพัยส์ินทาง
กายภาพ แต่สามารถเกิดขึน้กบัเปา้หมายเชิงนามธรรม เช่น งาน บทบาท หรือองคก์รไดเ้ช่นกนั 

Pierce et al. (2001) อธิบายว่าความรูส้ึกเป็นเจ้าของ เป็นความรูส้ึกเชิงจิตใจที่
สะทอ้นความผูกพันระหว่างบุคคลกับเป้าหมายของงาน โดยมีลักษณะเป็นการรบัรูเ้ชิงอัตวิสัย 
(Subjective perception) ที่บุคคลรูส้ึกว่าตนมีความเก่ียวขอ้ง มีส่วนร่วม และมีความรบัผิดชอบ
ต่อสิ่งนัน้ ความรูส้ึกดังกล่าวส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างจากผูท้ี่ไม่มีความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ เช่น ความทุ่มเท ความระมัดระวัง และความพยายามในการปกป้องหรือพัฒนาสิ่งที่ตน
รูส้กึว่าเป็นของตนเอง 

ต่อมา Pierce et al. (2003) ไดข้ยายกรอบแนวคิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของโดยอธิบาย
ว่า เป็นสภาวะทางจิตใจที่เกิดขึน้จากกระบวนการทางจิตวิทยาภายในของบคุคล และมีรากฐานมา
จากแรงจูงใจพืน้ฐานของมนุษย ์3 ประการไดแ้ก่ แรงจูงใจในด้านประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ 
(Efficacy and effectance) แรงจูงใจในดา้นอัตลกัษณ์ ในตนเอง (Self-identity) และแรงจูงใจใน
ดา้นการครอบครองพืน้ที่ส่วนตน (Having a place) ซึ่งรากฐานเหล่านีท้  าหนา้ที่เป็นกลไกส าคญัที่
ช่วยอธิบายว่า เหตุใดบุคคลจึงสามารถพัฒนาความรูส้ึกผูกพันและหวงแหนต่อเป้าหมายที่เป็น
นามธรรมได ้แมส้ิ่งนัน้จะไม่ใช่ทรพัยส์ินสว่นบคุคลตามกฎหมายก็ตาม 

ในบริบทขององคก์ร ความรูส้กึเป็นเจา้ของถูกน ามาใชอ้ธิบายพฤติกรรมและทศันคติ
ของพนักงานที่มีต่อการท างานและองค์กร โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่องค์กรไม่สามารถใช้
แรงจงูใจเชิงวตัถหุรือการควบคมุจากภายนอกไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ งานวิจยัจ านวนมากชีใ้หเ้ห็น
ว่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงบวกในการท างาน เช่น ความทุ่มเท 
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ความรบัผิดชอบ ความตัง้ใจท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร (Avey et al., 2009; Pierce et al., 
2003) 

Avey et al. (2009) ไดเ้สนอว่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของเป็นโครงสรา้งทางจิตวิทยาที่มี
ความส าคญัต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เนื่องจากช่วยอธิบายพฤติกรรมของพนกังานในเชิงลึก
มากกว่าการอธิบายดว้ยแรงจงูใจจากภายนอกเพียงอย่างเดียว เมื่อพนกังานรูส้กึว่างานหรือองคก์ร
เป็นของตนเอง พนักงานจะมีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององคก์รโดย
สมคัรใจ และลดความจ าเป็นในการควบคมุจากผูบ้รหิาร 

จากมุมมองแนวคิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ จึงสามารถมองไดว้่าเป็นกลไกภายในที่
เชื่อมโยงประสบการณก์ารท างานเขา้กบัพฤติกรรมของพนกังานในระดบับุคคล โดยไม่จ าเป็นตอ้ง
อาศยัอ านาจหรือแรงจูงใจจากภายนอกเป็นหลกั แนวคิดนีม้ีความเหมาะสมอย่างยิ่งในการอธิบาย
พฤติกรรมการท างานในบริบทของงานบริการ ซึ่งคณุภาพของการท างานขึน้อยู่กบัทศันคติ ความ
ตัง้ใจ และความสมคัรใจของพนกังานเป็นส าคญั 

ในบริบทของธุรกิจการบริการและค้าปลีก ซึ่ งมีลักษณะงานที่ต้องอาศัยการ
ปฏิสมัพันธก์ับลูกคา้เป็นหัวใจส าคญั ความรูส้ึกเป็นเจา้ของถือเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคณุภาพการ
บริการโดยตรง งานวิจัยของ Dewi et al. (2021) ซึ่งศึกษาในกลุ่มพนักงานโรงแรมระดับหา้ดาว 
พบว่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของมีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) โดยเฉพาะความเต็มใจที่จะช่วยเหลือลกูคา้
และเพื่อนร่วมงานเกินกว่าหนา้ที่ที่ก  าหนด พนกังานที่มีความรูส้ึกเป็นเจา้ของสงูจะมองว่าปัญหา
ของลูกคา้เปรียบเสมือนปัญหาของตนเองที่ตอ้งไดร้บัการแกไ้ข และมองว่าชื่อเสียงขององคก์รคือ
ภาพลักษณ์ของตนเอง จึงมีความมุ่งมั่นที่จะส่งมอบบริการที่ดีที่สุดเพื่อรกัษาความพึงพอใจของ
ลกูคา้ไว ้ 

นอกเหนือจากนัน้ ความรูส้ึกเป็นเจา้ของยงัมีบทบาทส าคญัต่อความยั่งยืนของธุรกิจ
การบรกิารและคา้ปลีกในภาพรวม เนื่องจากพนกังานในบรบิทดงักลา่วท าหนา้ที่เสมือนหนา้ด่าน ที่
สะทอ้นภาพลกัษณ์และค่านิยมขององคก์รต่อผูใ้ชบ้ริการอย่างต่อเนื่อง งานวิจัยของ Nguyen et 
al. (2022) ซึ่งศึกษาในกลุ่มพนกังานธุรกิจคา้ปลีก พบว่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของไม่เพียงช่วยรกัษา
พนักงานที่มีคณุภาพใหอ้ยู่กับองคก์รในระยะยาว (Employee Retention) เท่านัน้ แต่ยงัท าหนา้ที่
เป็นกลไกก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงปกป้ององค์กร เช่น การดูแลผลประโยชนข์องรา้นค้า การลด
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค ์และการปฏิบติัต่อทรพัยส์ินขององคก์รเสมือนเป็นของตนเอง ซึ่งลว้น
เป็นปัจจยัส าคญัที่สนบัสนนุความมั่นคงและความยั่งยืนขององคก์รในระยะยาว 
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ด้วยเหตุผลดังกล่าว การน าแนวคิดความ รู้สึก เป็น เจ้าของ  (Psychological 
Ownership) มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้ จึงช่วยให้สามารถอธิบายปัญหาเชิง
พฤติกรรมและเชิงจิตวิทยาของพนักงานไดอ้ย่างเป็นระบบ และเป็นฐานส าคัญในการศึกษาแนว
ทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่มุ่งเสรมิสรา้งแรงจงูใจภายในและความผูกพนัต่อองคก์รในระยะ
ยาว 

1.4 องคป์ระกอบและการวัดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
จากการศึกษาองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ Pierce et al. (2001) ไดแ้บ่ง

องค์ประกอบของความรูส้ึกเป็นเจ้าของไว้ 3 ด้านคือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร (Belongingness) และด้านอัตลักษณ์ในตนเอง (Self-
identity) ถัดมา Avey et al. (2009) ไดเ้พิ่มองคป์ระกอบอีก 2 ดา้นนั่นคือ การตระหนักในหน้าที่
ความรบัผิดชอบ (Accountability) และการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) และยังได้
จ าแนกองคป์ระกอบออกเป็น 2 กลุม่คือ องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุน (Promotion-oriented) ซึ่ง
มีอยู่ 4 ดา้นคือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร 
(Belongingness) อัตลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) และการตระหนักในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
(Accountability) ส่วนองคป์ระกอบดา้นการป้องกนั (Prevention-oriented) ก็คือ การครอบครอง
อาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) โดยมีการอธิบายความหมายของแต่ละองคป์ระกอบไวด้งันี ้

1. การรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นความเชื่อมั่นของ
พนกังานว่าตนสามารถที่จะท างานตามหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมายไวใ้หส้  าเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง เหตผุลที่
สนับสนุนว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ เป็น
เพราะความรูส้ึกเป็นเจ้าของเกิดจากแรงจูงใจในด้านประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ ซึ่งท าให้
พนักงานเกิดความตอ้งการควบคุมในการท างาน ซึ่งต้องการรบัรูป้ระสิทธิผลของตนเอง ท าให้
พนักงานรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดงันัน้การสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของจึงตอ้งเปิดโอกาสให้
พนกังานไดม้ีส่วนร่วมในการท างาน ท าใหพ้นกังานไดร้บัรูค้วามสามารถของตนเอง เกิดความรูส้ึก
เชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถท างานนัน้ใหส้  าเรจ็ได ้(Pierce et al., 2009) 

2. การตระหนักในหน้าที่ความรบัผิดชอบ  (Accountability) เป็นความรูส้ึกว่า
ตนเองมีหนา้ที่ตอ้งปกป้องรกัษาผลประโยชนข์ององคก์ร รูส้ึกคาดหวังความรบัผิดชอบต่อหน้าที่
ของบุคคลอ่ืน รูส้ึกว่าตนเองมีสิทธิ์ท่ีจะเรียกรอ้งความรบัผิดชอบต่อหนา้ท่ีงานของบุคคลอ่ืน ความ
รบัผิดชอบต่อหน้าที่จึงเป็นความเชื่อมโยงระหว่างพนักงานกับองคก์รซึ่งในกรณีนี ้  Pierce et al. 
(2003) ไดอ้ธิบายว่า พนกังานมีความรูส้ึกเป็นเจา้ของจะมีความรูส้ึกว่าตนเองมีสิทธิที่จะเรียกรอ้ง
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ความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของบุคคลอ่ืน รวมทัง้คาดหวงัต่อความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่ของตน เกิด
ความรูส้กึตอ้งการแบ่งเบาภาระขององคก์ร 

3. ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Belongingness) เป็นความรูส้ึกของพนักงาน
ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมภายในองคก์ร ซึ่งช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจิตใจของ
พนักงาน ท าใหพ้นักงานรูส้ึกมั่นคงปลอดภัยรูส้ึกว่าองคก์รคือบา้น ดังนั้นความเป็นส่วนหนึ่งกับ
องคก์ร จึงเป็นแรงยึดเหนี่ยวที่พนักงานมีต่อองคก์รท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าสงัคมภายในองคก์รคือ
พืน้ที่ของตน 

4. อัตลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) เป็นการที่พนกังานไดค้น้พบ อตัลกัษณใ์น
ตนเองจากองคก์ร ไดรู้จ้กัและเขา้ใจความหมายของตนเอง เกิดความรูจ้กัตนเองมากขึน้ มีความสขุ 
รูส้ึกภาคภูมิใจที่ไดแ้สดงอตัลกัษณข์องตนใหบุ้คคลภายนอกไดร้บัรู ้เหตผุลที่แสดงไดว้่าอตัลกัษณ์
ในตนเองเป็นองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ เพราะองคก์รคือสญัลกัษณอ์ย่างหนึ่งที่แสดง
ถึงอัตลักษณ์ในตนเองของพนักงาน พนักงานจะสรา้งและรกัษาเอกลักษณ์แห่งตนจากการได้
ครอบครองทัง้สิ่งที่จับตอ้งไดแ้ละสิ่งที่จบัตอ้งไม่ไดภ้ายในองคก์ร ซึ่งเป็นแรงขับที่จะปรบัตนเองให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ซึมซบัเอกลกัษณข์ององคก์รเขา้มาเป็นนิยามที่มีต่อตนเอง ท า
ใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนเองมีความหมายและมีความส าคญั เก่ียวโยงสมัพนัธก์บัองคก์ร 

5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) เป็นความตอ้งการที่จะป้องกัน
ไม่ใหบุ้คคลอื่นล่วงล า้เขา้มาในพืน้ที่ของตน อาทิ อาณาเขตพืน้ที่ทางกายภาพ โต๊ะท างาน อปุกรณ์
เครื่องมือ ทรพัยากรในการท างาน ข้อมูลข่าวสารและกลุ่มทางสังคม โดยที่พนักงานจะแสดง
สญัลกัษณ์บ่งบอกอาณาเขตพืน้ที่ของตนเพื่อใหบุ้คคลอ่ืนไดร้บัรูแ้ละรกัษาการครอบครองอาณา
เขตพื ้นที่ของตนไว ้ซึ่งการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลส่วน
บุคคล และการคงอยู่ของพนกังาน แต่อาจส่งผลกระทบเชิงลบต่อการแบ่งปันในรูปแบบต่างๆ เช่น 
การไม่แบ่งปันขอ้มลูในงานของตน แมอ้าจจะช่วยใหบ้คุคลอื่นท างานง่ายขึน้ก็ตาม 

หลงัจากนัน้ Olckers (2013) ไดศ้ึกษาเพื่อท าการพัฒนาเครื่องมือวัดความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ โดยมีการเพิ่มองคป์ระกอบเขา้ไปอีก 2 องคป์ระกอบดว้ยกัน คือ ความรบัผิดชอบในงาน 
(Responsibility) และ ความมีอิสระ (Autonomy) โดยทัง้สององคป์ระกอบมีความหมายดงัต่อไปนี ้

1. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) เมื่อพนักงานมีความรู้สึกเป็น
เจา้ของ มักจะตามมาดว้ยความรูส้ึกรบัผิดชอบในงานมากกว่าคนที่ไม่มีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ จึง
พรอ้มที่จะรกัษา ปรบัปรุง และปกปอ้งอตัลกัษณข์องงานนัน้ๆ ไว ้
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2. ความมีอิสระ (Autonomy) คือการมีสิทธิในการควบคุมกระบวนการท างาน 
ก าหนดขอบเขตของงานไดด้้วยตนเอง ท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของในงานนั้นมาก
ยิ่งขึน้ 

ภาพประกอบ 1 องคป์ระกอบของความรูส้กึเป็นเจา้ของโดย Olckers (2013) 

จากที่กล่าวมาผู้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบ 5 ด้านของ Avey et al. (2009) ที่แบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุน (Promotion-oriented) ซึ่งมีอยู่ 4 ดา้นคือ การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) อัต
ลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) และการตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) รวม
ไปถึงองคป์ระกอบดา้นการป้องกัน (Prevention-oriented) ก็คือ การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ 
(Territoriality) เพราะทัง้ 5 องคป์ระกอบช่วยใหเ้ห็นถึงบรบิทของการท างานของพนกังานไดช้ดัเจน
ยิ่งขึน้ 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งพบว่า จากแนวคิดของ Pierce et al. 
(2001) ไดพ้ฒันาแบบวดัความรูส้ึกเป็นเจา้ของขึน้ในปี 2004 โดยค าที่ใชใ้นแบบวดัมกัจะแสดงถึง
ความเป็นเจา้ของในมมุองคก์รเป็นหลกั เช่นค าว่า นี่เป็นองคก์รของฉนั ฉันรูส้กึว่าที่นี่เป็นบรษิัทของ
ฉัน เป็นตน้ โดยมีขอ้ค าถามทัง้หมด 7 ขอ้ ต่อมา Van Dyne and Pierce (2004) ไดม้ีการพัฒนา

มิติของความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

มิติด้านการสนับสนุน 

อตัลกัษณใ์นตนเอง 

ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร 

การตระหนกัในหนา้ที่ความ

ความมอีสิระ 

ความรบัผดิชอบในงาน 

การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่

Pierce et al. 

Avey et al. (2009) 

Avey et al. (2009) 

Olckers et al. 

มิติด้านการป้องกนั 
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ใหเ้กิดความยืดหยุ่นมากขึน้เพื่อปรบัเปลี่ยนมมุมองการสื่อสารความรูส้ึกเป็นเจา้ของไปยงัทีม การ
ท างาน อาชีพ หรือพืน้ที่ โดยตดัขอ้ค าถามออกเหลือเพียง 4 ขอ้เท่านัน้ 

ต่ อม า  Avey et al. (2009) ได้พัฒ นาแบบ วัดค วาม รู้สึ ก เป็ น เจ้าขอ ง  POQ 
(Psychological Ownership Questionnaire) โด ย ใช้  5  อ งค์ป ระกอบ  ได้แ ก่  1 ) ก า รรับ รู ้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จ านวน 3 ข้อ 2) ความเป็นส่วนหนึ่ งกับองค์กร 
(Belongingness) จ านวน 3 ข้อ 3) อัตลักษณ์ในตนเอง (Self-identity)จ านวน 3 ข้อ 4) การ
ตระหนักในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Accountability) จ านวน 3 ขอ้ และ 5) การครอบครองอาณา
เขตพืน้ที่ (Territoriality) จ านวน 4 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 16 ขอ้  

หลังจากนั้น Olckers (2013) ได้พัฒนาแบบวัดที่มีชื่อว่า SAPOS (South African 
Psychological Ownership Questionnaire) ขึน้ โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ความ
เป็นอตัลกัษณ ์(Identity) จ านวน 8 ขอ้ 2) ความรบัผิดชอบในงาน (Responsibility) จ านวน 7 ขอ้ 
และ 3) ความมีอิสระ (Autonomy) จ านวน 6 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 21 ขอ้ 

ต่อมา Brown et al. (2014) ไดพ้ฒันาแบบวดัความรูส้ึกเป็นเจา้ของโดยแบ่งออกเป็น 
4 ส่วนดว้ยกันคือ 1) ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ (Psychological ownership) จ านวน 6 ขอ้ 2) การมี
ประสบการณ์ในการควบคุมงาน (Experienced control) จ านวน 6 ข้อ 3) การลงทุนในตนเอง 
(Investment of the self) จ านวน 5 ข้อ และ 4) การรู ้ข้อมูลอย่างลึกซึ ้ง (Intimate knowing) 
จ านวน 4 ขอ้ 

ความเหมาะสมของแบบวัดความรูส้ึกเป็นเจา้ของของ Avey et al. (2009) ยังไดร้บั
การสนับสนุนจากการวิเคราะหอ์ภิมาน ของ Dawkins et al. (2017) ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นว่าแบบวัด
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของไดม้ีการพัฒนาและถูกน าไปใชใ้นงานวิจัยอย่างต่อเนื่อง โดยแบบวัดของ
Avey et al. (2009) เป็นหนึ่งในชุดแบบวัดที่ถูกอ้างอิงและประยุกต์ใช้ในงานวิจัยร่วมสมัย 
เนื่องจากมีโครงสรา้งที่ชดัเจนและครอบคลมุมิติส าคญัของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ขณะเดียวกนั ยงั
มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากการน าแบบวัดดังกล่าวไปใชใ้นบริบทการท างานที่หลากหลาย เช่น 
Kim and Beehr (2017) ที่ใชแ้นวคิดและการวดัความรูส้ึกเป็นเจา้ของเพื่ออธิบายความเชื่อมโยง
กบัพฤติกรรมการท างานของพนกังาน และงานวิจยัของ Hsieh and Chiu (2024) ที่น าแบบวดัของ 
Avey et al. (2009) ไปใชใ้นบรบิทองคก์ารเพื่อศกึษาความสมัพนัธก์บัผลลพัธด์า้นความผกูพนัทาง
จิตใจของบุคคลต่อองค์กร ซึ่งโดยภาพรวมสะท้อนว่าแบบวัดของ Avey et al. (2009) เป็น
เครื่องมือที่มีคุณภาพและสามารถน ามาประยุกตใ์ชก้ับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นีไ้ดอ้ย่าง
เหมาะสมและมีความน่าเชื่อถือทางวิชาการ 
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1.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
งานวิจัยด้านความรูส้ึกเป็นเจา้ของในบริบทองคก์รส่วนใหญ่ให้ความสนใจศึกษา

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงาน โดยพบว่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของ
ไมไ่ดเ้กิดขึน้จากปัจจยัใดปัจจยัหนึ่งเพียงอย่างเดียว แต่เป็นผลจากอิทธิพลร่วมกนัของปัจจยัหลาย
ดา้น ทัง้ในระดบับคุคล ระดบังาน และระดบัองคก์าร 

งานวิจยัจ านวนหนึ่งชีใ้หเ้ห็นว่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานมีความเก่ียวขอ้ง
กบัเงื่อนไขการท างานในภาพรวมและบรบิทการจดัการขององคก์ร โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มที่เอือ้
ต่อการมีส่วนรว่ม การรบัรูค้วามหมายของบทบาท และความรูส้ึกเชื่อมโยงกบังานและองคก์ร ซึ่งมี
แนวโน้มสนับสนุนใหพ้นักงานพัฒนา “ความรูส้ึกว่าสิ่งนีเ้ป็นของฉัน” มากขึน้ (Mayhew et al., 
2007; Van Dyne & Pierce, 2004) ขณะเดียวกันงานวิจัยอีกส่วนหนึ่งใหค้วามส าคัญกับ ปัจจัย
ดา้นสภาวะทางจิตวิทยาของพนกังาน โดยเสนอว่า ประสบการณภ์ายในของบคุคล เช่น ความรูส้ึก
มีอิทธิพลต่อการท างาน การเชื่อมโยงตนเองเขา้กับงาน และการลงทุนตนเองในการท างาน มี
บทบาทส าคัญต่อการสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Pierce et al., 2001; Avey et al., 2009) 
นอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัที่ศึกษาบทบาทของ บริบทองคก์รและภาวะผูน้  า ซึ่งพบว่าบรรยากาศการ
ท างานและพฤติกรรมของผู้น าสามารถส่งผลต่อระดับความรูส้ึกเป็นเจ้าของของพนักงานได้
โดยตรง (Ozler et al., 2008; Ye et al., 2022) งานวิจัยของ Khan et al. (2021) เป็นการศึกษา
ผลกระทบของความยุติธรรมขององคก์ร (Organizational justice) ความเป็นอิสระในการท างาน 
(Job autonomy) ความไว้วางใจในสถานที่ท างาน  (Organizational trust) และภาวะผู้น าเชิง
จรยิธรรม (Ethical leadership) ต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยเนน้บทบาทในการควบคมุระดบัของ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม ผลการทดสอบพบว่าความยุติธรรมขององค์กร ไม่ส่งผลกระทบต่อ
ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ ในเวลาเดียวกันพบว่าความเป็นอิสระในการท างาน ความไว้วางใจใน
สถานที่ท างาน ความไวว้างใจในเพื่อนร่วมงาน ความไวว้างใจในองคก์ร ความไวว้างใจหวัหนา้งาน 
และภาวะผูน้  าเชิงจรยิธรรม สง่ผลต่อความเป็นเจา้ของทางจิตวิทยาอย่างมีนยัส าคญั 

นอกจากงานวิจัยที่เนน้ปัจจยัดา้นสภาวะทางจิตวิทยาและบริบทองคก์รในภาพรวม
แลว้ งานวิจยัอีกกลุ่มหนึ่งที่ส  าคญัคือกลุม่ที่น าแนวคิดคณุลกัษณะของงาน (Job Characteristics 
Model) มาช่วยอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของความรูส้ึกเป็นเจ้าของอย่างเป็นระบบ เนื่องจาก
คุณลักษณะของงานสามารถเชื่อมโยงกับ “สภาวะทางจิตวิทยา” ตามกรอบของ Pierce et al. 
(2009) ซึ่งไดน้ าเสนอแนวคิดในบริบทการออกแบบงาน อธิบายว่ามิติบางประการของงาน เช่น 
ความมอิีสระในการท างาน (Autonomy) และความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task Identity) สามารถ
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เอือ้ต่อประสบการณภ์ายในที่ท าใหพ้นกังานรูส้กึ “ควบคมุงานได”้ และ “ลงทุนตนเองลงไปในงาน” 
จนเกิดความรูส้กึยดึโยงกบังานหรือองคก์รเสมือนเป็นเจา้ของ ขณะเดียวกนั งานวิจยัของ Mayhew 
et al. (2007) ไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นว่าปัจจยัเชิงคุณลกัษณะของงานและบริบทการท างานบางดา้นมี
ความสัมพันธ์กับระดับความรูส้ึกเป็นเจา้ของ และความรูส้ึกเป็นเจา้ของยังเชื่อมโยงต่อผลลัพธ์
ส  าคัญในการท างานในระดับบุคคล อีกทั้ง Bullock (2015) ยังสนับสนุนภาพเดียวกันในระดับ 
“งาน” โดยชีใ้หเ้ห็นว่าความเป็นอิสระในการท างาน (Job Autonomy) เป็นปัจจยัส าคญัที่เก่ียวขอ้ง
กับการก่อตัวของความรูส้ึกเป็นเจ้าของในงาน (Job-based Psychological Ownership) และ
สามารถอธิบายการเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของผ่านประสบการณภ์ายในของพนกังานได ้นอกจากนี ้
งานของ Batool and Zafar (2019) ยังช่วยเสริมความเข้าใจเชิงกลไกว่า ปัจจัยด้าน ความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกบังาน (Person–Job Fit) สามารถส่งผลต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของในงาน
ได ้โดยอาศัยสภาวะทางจิตวิทยา เป็นตัวอธิบายกระบวนการภายในของบุคคล ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Pierce et al. (2009) ที่มองว่าประสบการณ์ที่ เกิดจากงานเป็นฐานส าคัญในการ
ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ภาพรวมของงานกลุ่มนีจ้ึงช่วยชีใ้หเ้ห็นว่า คุณลักษณะของงาน
เป็นแนวคิดส าคัญที่นิยมใชเ้พื่ออธิบายที่มาและกลไกของความรูส้ึกเป็นเจ้าของ และสามารถ
น ามาใชเ้ป็นฐานในการวางกรอบการศึกษาของงานวิจยันี ้เพื่อเชื่อมโยงไปสู่กรอบแนวคิดการวิจยั
ในหวัขอ้ถดัไปไดอ้ย่างเป็นเหตเุป็นผล 

ในบริบทประเทศไทย งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับความรูส้ึกเป็นเจา้ของยังมีจ านวนไม่
มากเมื่อเทียบกับงานวิจัยในต่างประเทศ อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาที่มีอยู่สะท้อนให้เห็นว่า
แนวคิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการอธิบายพฤติกรรมและทศันคติในการ
ท างานของบุคลากรในองคก์รไทยไดอ้ย่างเหมาะสม งานวิจยัของ นริศรา ศิริพันธศักดิ์ (2559) ซึ่ง
ศึกษาการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของในกลุ่มบุคลากรทางการศึกษา พบว่า
แนวคิด ความรูส้กึเป็นเจา้ของ สามารถอธิบายการรบัรูแ้ละประสบการณท์างจิตใจของบคุลากรใน
บริบทองคก์รไทยไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ สะทอ้นใหเ้ห็นว่าแมบ้ริบทดา้นลกัษณะงานและโครงสรา้ง
องคก์รจะแตกต่างจากภาคธุรกิจ แต่โครงสรา้งทางจิตวิทยาของความรูส้กึเป็นเจา้ของยงัคงมีความ
สอดคลอ้งในระดับแนวคิด ในท านองเดียวกัน งานวิจัยของ วิสุทธิ์ สีนวล (2559) ซึ่งศึกษาปัจจัย
เชิงสาเหตุของความรูส้ึกเป็นเจา้ของในบริบทองค์กรไทย พบว่าปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้าน
สภาวะทางจิตวิทยาของพนักงานมีอิทธิพลต่อระดับความรูส้ึกเป็นเจา้ของอย่างมีนัยส าคัญ ผล
การศึกษาดังกล่าวช่วยสนับสนุนขอ้เสนอที่ว่า ความรูส้ึกเป็นเจา้ของไม่ไดเ้ป็นเพียงแนวคิดเชิง
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ทฤษฎีจากบรบิทตะวนัตกเท่านัน้ แต่สามารถน ามาใชเ้พื่อท าความเขา้ใจพฤติกรรมการท างานของ
บคุลากรในองคก์รไทยไดอ้ย่างเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบททางวฒันธรรม 

จากการทบทวนงานวิจัยดังกล่าว จะเห็นไดว้่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของไดร้บัอิทธิพล
จากปัจจยัหลายมิติ ซึ่งการท าความเขา้ใจบทบาทของปัจจยัดา้นงานโดยเฉพาะในเชิงคณุลกัษณะ
ของงาน จึงมีความจ าเป็นและจะกลา่วถึงอย่างละเอียดในหวัขอ้ถดัไป 

2. คุณลักษณะของงาน 
2.1 ความหมายคุณลักษณะของงาน 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่านักวิจยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
ของคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) ไว้ใกล้เคียงกัน อาทิเช่น Hackman (1980) 
ลกัษณะของงานที่ก าหนดโดยองคก์ร ซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองคก์ร ซึ่ง
เป็นสิ่งส าคัญที่เป็นองคป์ระกอบหลกัของการออกแบบงานที่มีประสิทธิภาพในสถานปฏิบติังาน 
และมีผลต่อการประสานงานและความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน  เช่นเดียวกัน ภัทรา
ภรณ์ ธนาการสิทธิ์ (2565) กล่าวว่า คุณลกัษณะของงาน หมายถึง รูปแบบหรือลกัษณะของงาน
ทัง้หมดที่มีความเก่ียวขอ้งกับหนา้ที่ที่พนักงานไดร้บัมอบหมาย เป็นงานที่ส่งผลท าใหบุ้คคลเกิด
แรงจูงใจภายในในการปฏิบติังาน รวมถึงมีความเขา้ใจในรายละเอียดต่างๆ ของงานทัง้โครงสรา้ง 
ความส าคญัและคณุค่าของงานที่สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถของตน รวมถึงมีอิสระในการ
ท างานและสามารถปรบัเปลี่ยนไดต้ามความเหมาะสม เพื่อใหก้ารท างานของตนมีประสิทธิภาพ 
(ศุจินันท ์เจนจิตศิริ, 2563) และยงัเป็นการสรา้งความรบัรู ้การระบุคุณค่าในงานที่ท า ใหส้ามารถ
สนองความตอ้งการบรรลุผลการปฏิบติังานเป็นการตอบสนองความตอ้งการระดับหนึ่งของบุคคล
อนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างานและคณุประโยชนต่์อองคก์ร (ธัญชนก เชิงศกัดิศ์รี, 2563) 

จากความหมายที่ไดศ้ึกษามาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่าคุณลกัษณะของงาน หมายถึง 
ลักษณะของงานที่มีผลต่อความพึงพอใจและการประสานงานของพนักงานในการท างาน โดย
สรา้งแรงจูงใจภายในและเสริมสรา้งความเขา้ใจในรายละเอียดต่าง ๆ ของงาน รวมถึงการมีอิสระ
ในการท างานและการปรบัเปลี่ยนไดต้ามความเหมาะสม เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและ
สง่ผลดีต่อองคก์ร 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของงาน 
แนวคิดคณุลกัษณะของงาน (Job Characteristics) พฒันาขึน้จากความพยายามใน

การท าความเข้าใจว่า ลักษณะของงานมีบทบาทอย่างไรต่อประสบการณ์ทางจิตใจของ
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ผูป้ฏิบติังาน โดย Hackman and Oldham (1975) เสนอว่า งานไม่ไดเ้ป็นหนา้ที่ที่ตอ้งปฏิบติัตาม
ค าสั่ง แต่เป็นโครงสรา้งของกิจกรรมที่สามารถออกแบบและปรบัเปลี่ยนได ้เพื่อเอือ้ใหพ้นกังานเกิด
การรบัรูเ้ชิงบวกต่อการท างาน แนวคิดดังกล่าวถูกพฒันาควบคู่กับการสรา้งเครื่องมือวดัเพื่อใชใ้น
การวิเคราะหแ์ละวินิจฉัยลกัษณะของงานในองคก์ร โดยตัง้สมมติฐานว่า งานที่ถูกออกแบบใหม้ี
คุณลักษณะบางประการ จะกระตุน้ใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงความหมายของงาน ความรบัผิดชอบต่อ
ผลลัพธ์ และการรบัรูผ้ลการท างานของตนเอง ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญของแรงจูงใจภายในและ
ทัศนคติในการท างาน ภายใต้กรอบแนวคิดนี ้ Hackman and Oldham (1975) ได้จ าแนก
คณุลกัษณะของงานออกเป็นองคป์ระกอบหลกั 5 ประการ ดงัต่อไปนี ้

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ระดบัความหลากหลาย
ของกิจกรรมที่มีในการท างาน สง่ผลใหพ้นกังานได้ใชค้วามรูแ้ละทกัษะที่หลากหลายในการท างาน
เพื่อบรรลผุลส าเร็จ เมื่อพนักงานไดร้บัความหลากหลายในการท างานจะรูส้ึกทา้ทายและส่งเสริม
ความสามารถมากขึน้ ท าใหพ้นกังานรูส้กึว่างานนัน้มีความหมายและคณุค่า เนื่องจากงานนัน้ตอ้ง
ใชท้กัษะและความสามารถที่หลากหลายเพื่อสรา้งผลลพัธท์ี่ส  าเรจ็ได ้

2. ความมีเอกลกัษณข์องงาน (Task identity) หมายถึงความมีเอกลกัษณเ์ฉพาะ
และความเด่นชดัของงาน โดยหากว่าพนกังานไดร้บัรูถ้ึงกระบวนการท างานทัง้หมด และไดม้ีส่วน
รว่มในงานชิน้นัน้ตัง้แต่ตน้จนจบ จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรบัรูถ้ึงเอกลกัษณแ์ละความส าคญั
ของงานนัน้ มากกว่าการที่ไดม้ีสว่นรว่มเพียงบางสว่นของงาน 

3. ความส าคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับผลกระทบของงาน
ที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรือความราบรื่นในการท างานของผู้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือ
ภายนอกองคก์ร เมื่อพนกังานรบัรูถ้ึงผลลพัธ์ที่เกิดจากการท างานของตนมีความหมายและส่งผล
เชิงบวกต่อบคุคลอ่ืน จะท าใหพ้นกังานเกิดความตระหนกัถึงความส าคญัของงานมากกว่างานที่ไม่
สง่ผลต่อชีวิตและความเป็นอยู่ของผูอ่ื้น 

4. ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมีอิสระของงาน 
มีการออกแบบงานโดยใหพ้นักงานสามารถตัดสินใจ ออกแบบ และบริหารจัดการงานของตนได้
อย่างเต็มที่ โดยปราศจากการควบคุมจากภายนอก เปิดโอกาสใหพ้นักงานก าหนดกระบวนการ
ท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง จะท าใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกว่าผลงานนัน้เกิดขึน้
จากตน ไดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถของตน ท าใหพ้นกังานเกิดความรบัผิดชอบต่อความส าเร็จและ
ความลม้เหลวของงานเพิ่มขึน้ 
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5. ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) หมายถึง ขอ้มลูที่พนักงานไดร้บัรู ้
เก่ียวกบัประสิทธิผลการท างานของตนเองว่าท าออกมาไดดี้มากนอ้ยเพียงใด การรบัรูถ้ึงผลสะทอ้น
ของงานก่อใหเ้กิดแรงจงูใจในการท างานและความพงึพอใจในการท างานเพิ่มมากขึน้ 

โมเดลคุณลักษณะของงานทั้ง 5 ด้านของ Hackman & Oldham (1975) น าไปสู่
สภาวะทางจิตวิทยา (Critical psychological states) ของบุคคลซึ่งมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพในการท างาน โดยประกอบไปดว้ยสภาวะทาง
จิตวิทยา 3 ประการไดแ้ก่ 

1. ประสบการณ์การท างานแบบมีความหมาย (Experienced meaningfulness 
of the work) คือ ระดบัที่พนักงานรบัรูว้่างานของตนนัน้มีคุณค่า มีความส าคัญและคุม้ค่าที่จะลง
มือท า 

2. ความรบัผิดชอบในผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ (Responsibility for work outcomes) คือ 
ระดับที่พนักงานรบัรูว้่าตนเองมีความรบัผิดชอบต่องานของตน และมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อ
ผลลพัธท์ี่เกิดขึน้จากการท างานของตน 

3. การรบัรูถ้ึงผลลพัธข์องงาน (Knowledge of results) คือ การที่พนกังานไดร้บัรู ้
ขอ้มูลจากผลสะท้อนของงาน ว่าตนสามารถสรา้งผลลัพธ์ออกมาได้มีประสิทธิภาพมากน้อย
อย่างไร 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของงานกับสภาวะทางจิตวิทยาส่งผลใหเ้กิดผล
ลพัธส์  าคญั 4 ประการ (Hackman & Oldham, 1975) ไดแ้ก่ 

1. แรงจงูใจภายในการท างานเพิ่มสงูขึน้ (High internal work motivation) 
2. ผลการปฏิบติังานที่มีคณุภาพสงูขึน้ (High quality work performance) 
3. ความพงึพอใจในการปฏิบติังานสงูขึน้ (High satisfaction with the work) 
4. อตัราการขาดงานและลาออกลดนอ้ยลง (Low absenteeism and turnover) 

ในบริบทการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยสนใจศึกษาแนวทางการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
โดยมีคุณลักษณะของงาน 5 องค์ประกอบของ Hackman and Oldham (1975) ได้แก่ ความ
หลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการ
ท างาน และขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน เป็นปัจจยัสาเหตทุี่ก่อใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ผ่าน
การไดค้วบคุมการท างาน การไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้ และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน ซึ่ง
จะอธิบายในหวัขอ้คณุลกัษณะของงานกบัการเสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลคณุลกัษณะงานของ Hackman & Oldham (1975) 

2.3 คุณลักษณะของงานกับการเสริมสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยพบว่า ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job 

Characteristics Theory) เป็นหนึ่งในกรอบแนวคิดส าคัญที่ถูกน ามาใชอ้ธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของการเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของทางจิตวิทยาในบริบทองค์กร โดยเฉพาะในงานที่ต้องอาศัย
แรงจูงใจภายในและการมีส่วนร่วมของพนักงาน ทฤษฎีดังกล่าวพัฒนาโดย Hackman and 
Oldham (1975) ซึ่งเสนอว่าคุณลักษณะของงานมี อิทธิพลต่อประสบการณ์ทางจิตใจของ
ผูป้ฏิบติังาน และน าไปสูท่ศันคติและพฤติกรรมการท างานที่แตกต่างกนั 

Pierce et al. (2009) ได้หยิบยกคุณลักษณะของงานทั้ง 5 ด้าน  ได้แก่  ความ
หลากหลายของทักษะ (Skill variety) ความส าคัญของงาน (Task significance) ความมี
เอกลกัษณข์องงาน (Task identity) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) และขอ้มลูป้อนกลบั
ในการท างาน (Feedback) (Hackman & Oldham, 1975) มาประยุกต์ใชเ้พื่ออธิบายกลไกการ
เกิดความรูส้กึเป็นเจา้ของ โดยเชื่อมโยงคณุลกัษณะของงานเขา้กบัสภาวะทางจิตวิทยา 3 ประการ 
คือ การไดค้วบคมุการท างาน (Controlling the target)  การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลึกซึง้ (Coming to 

องคป์ระกอบคณุลกัษณะ

ของงาน 

ความหลากหลายของทกัษะ 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

ความส าคญัของงาน 

 

ความมอีสิระในการท างาน 

 

ขอ้มลูป้อนกลบัในการ

ท างาน 

ประสบการณ์การท างาน

แบบมคีวามหมาย 

ความรบัผดิชอบในผลลพัธท์ี่

เกดิขึน้ 

 

การรบัรูถ้งึผลลพัธข์องงาน 

• แรงจูงใจภายในการ

ท างานเพิม่สงูขึน้  

• ผลการปฏบิตังิานทีม่ี

คุณภาพสงูขึน้  

• ความพงึพอใจในการ

ปฏบิตังิานสงูขึน้  

• อตัราการขาดงานและ

ลาออกลดน้อยลง 

สภาวะทางจิตวิทยา 
ผลลพัธ์ 

ระดบัความตอ้งการเตบิโต

ของพนักงาน 
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intimately know the target) และ การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the 
target) ซึ่งเป็นรากฐานที่ก่อให้เกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของ  โดย Pierce et al. (2009) อธิบายว่า
ความมีอิสระในการท างาน ส่งผลต่อการไดค้วบคุมการท างาน ต่อมาคือ ความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน และขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน ส่งผลต่อการไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้  สุดทา้ยคือ ความ
หลากหลายของทักษะ ความส าคัญของงาน ความมีเอกลกัษณข์องงาน และความมีอิสระในการ
ท างาน สง่ผลต่อการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน ดงัตวัอย่างในภาพประกอบ 3 

 

ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองปัจจยัเชิงสาเหตขุองความรูส้ึกเป็นเจา้ของซึ่งไดร้บัอิทธิพลมาจาก
คณุลกัษณะงาน (Pierce et al., 2009) 

ในบรบิทของศนูยก์ารคา้ ซึ่งลกัษณะงานบริการมกัมีโครงสรา้งงานที่ค่อนขา้งชดัเจน
และมีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ คุณลักษณะของงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถ
ออกแบบหรือปรบัเปลี่ยนเพื่อส่งเสริมประสบการณ์ทางจิตใจของพนักงาน การน ากรอบแนวคิด
คุณลักษณะของงานมาใช้จึงช่วยให้สามารถวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นด้าน
ความรูส้กึเป็นเจา้ของไดอ้ย่างเป็นระบบ และสอดคลอ้งกบัธรรมชาติของงานบริการในศนูยก์ารคา้ 

กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีคุณลักษณะของงานของ Hackman and 
Oldham (1975) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ Pierce et al. (2009) เป็นพื ้นฐานในการวิเคราะห์

องคป์ระกอบคณุลกัษณะ

ของงาน 

ความหลากหลายของทกัษะ 

ความมอีสิระในการท างาน 

ขอ้มลูป้อนกลบัในการ

ท างาน 

การไดค้วบคุมการท างาน 

การไดรู้จ้กัองคก์รอย่าง

ลกึซึ้ง 

การไดทุ้่มเทตนเองในการ

ท างาน 

ความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

เส้นทางสู่ความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

สภาวะทางจิตวิทยา 

ความส าคญัของงาน 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 
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สาเหตขุองความตอ้งการจ าเป็น และเป็นกรอบในการพฒันาแนวทางการเสริมสรา้งความรูส้กึเป็น
เจา้ของใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยในหวัขอ้ถดัไป
จะกล่าวถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงานที่ไดน้ าแนวคิดดงักล่าวไปศึกษาต่อยอดใน
เชิงประจกัษ ์

2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะของงาน 
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะของงานในบริบทองคก์ารส่วนใหญ่ใหค้วามสนใจ

ศึกษาผลของลกัษณะงานที่มีต่อประสบการณ์ทางจิตใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน โดยมีทฤษฎีคุณลักษณะของงานของ Hackman and Oldham (1975) เป็นกรอบ
แนวคิดพืน้ฐานในการอธิบายความสมัพนัธด์งักล่าว งานวิจยัจ านวนมากชีใ้หเ้ห็นว่า ลกัษณะงานที่
เอือ้ต่อการมีส่วนร่วม การรบัรูบ้ทบาท และการเห็นคุณค่าของงาน สามารถส่งผลต่อแรงจูงใจ
ภายในและพฤติกรรมการท างานในเชิงบวกของพนกังาน 

การศึ กษ าในบริบท ต่ างป ระ เทศชี ้ ให้ เห็ น ว่ า  คุณ ลักษณ ะของงาน  ( Job 
Characteristics) มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อสภาวะทางจิตวิทยาและผลลัพธ์ในการ
ท างาน ดังที่ปรากฏในงานวิจัยของ Humphrey et al. (2007) ซึ่งได้ท าการวิเคราะห์อภิมาน 
(Meta-analysis) และพบว่า คุณลักษณะของงานที่ส  าคัญ เช่น ความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) และข้อมูลป้อนกลับในการท างาน 
(Feedback) ลว้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจในงาน และผลการ
ปฏิบติังานอย่างชดัเจน ขอ้คน้พบนีส้ะทอ้นใหเ้ห็นว่าการออกแบบคณุลกัษณะงานมีบทบาทส าคญั
ในการหล่อหลอมประสบการณ์ทางจิตใจของพนักงาน แมว้่าทฤษฎีลกัษณะงานของ Hackman 
and Oldham (1975) จะเป็นรากฐานส าคัญในการอธิบายผลลพัธ์ทางจิตวิทยาของพนักงาน แต่
ในบริบทการท างานปัจจุบันที่มีลักษณะเป็นงานบริการมากขึน้  Morgeson and Humphrey 
(2006) ได้ขยายมุมมองดังกล่าวโดยเสนอว่า ล าพังเพียงลักษณะในตัวเนื ้องาน (Task 
Characteristics) อาจไม่เพียงพอ จึงไดพ้ฒันาแบบวดั WDQ (Work Design Questionnaire) ขึน้
เพื่อเนน้ย า้ความส าคัญของลกัษณะงานดา้นสงัคม (Social Characteristics) ซึ่งพบว่าเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อการรบัรูค้วามหมายของงานและความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อันเป็น
รากฐานที่ช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานเกิดทศันคติเชิงบวกและความผูกพนัต่องานที่ท า  สอดคลอ้งกับ
บรบิทของงานบรกิารในปัจจบุนัที่จ  าเป็นตอ้งอาศยัการปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นอย่างต่อเนื่อง 

ในบริบทของไทยมีงานวิจัยที่ชีใ้หเ้ห็นว่าคุณลกัษณะของงานส่งผลต่อคุณภาพการ
บริการและความผูกพนัของพนักงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบับริบทของศนูยก์ารคา้ โดย ภทัราภรณ ์ธนา
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การสิทธิ์ (2565) ได้ศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะของงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานด้านการ
ให้บริการของพนักงานขายในธุรกิจค้าปลีก ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะของงานในด้าน
ความส าคัญของงาน (Task Significance) และความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) ส่งผล
ทางบวกต่อการรบัรูค้วามหมายในงาน และน าไปสู่ผลการปฏิบติังานดา้นการใหบ้ริการที่ดีขึน้ ซึ่ง
สะทอ้นว่าพนกังานขายตอ้งการรูส้ึกว่างานของตนมีความหมายต่อลกูคา้  นอกจากนี ้ธัญชนก เชิง
ศกัดิ์ศรี (2563) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะของงานกบัความผูกพันต่อองคก์าร พบว่า 
ลักษณะของงานทั้ง 5 ด้านตามทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1975) มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคัญ และ ศุจินันท์ เจนจิตศิริ (2563) ไดศ้ึกษา
คณุลกัษณะของงานที่เก่ียวขอ้งกับความสขุในการท างาน พบว่า การรบัรูใ้นคณุลกัษณะของงาน
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) และความเป็นเอกลกัษณข์องงาน (Task Identity) 
มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างาน ซึ่งยืนยันว่างานที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ช้
ความสามารถหลากหลายจะช่วยเสรมิสรา้งสขุภาพจิตที่ดีในการท างาน 

โดยสรุปจากงานวิจัยที่ ศึกษาพบว่า มีการน าทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job 
characteristics) ของ Hackman and Oldham (1975) ไปประยุกต์ใช้กับการพัฒนาความรูส้ึก
เป็นเจ้าของ (Psychological ownership) ทั้งแบบเลือกบางองค์ประกอบไปใช้ เช่น ความเป็น
อิสระในการท างาน (Autonomy) และแบบครบองคป์ระกอบ ดว้ยเพราะแบบครบองคป์ระกอบเป็น
ที่นิยมในการน าไปศึกษาต่อ ผูว้ิจัยจึงน าคุณลักษณะงานแบบครบองคม์าประกอบมาใชอ้ธิบาย
การวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของในระยะที่ 2 
อย่างไรก็ตามจากการทบทวนงานวิจัยพบว่า งานวิจัยที่พบส่วนใหญ่เป็นลกัษณะการท าวิจัยเชิง
ปริมาณเป็นหลัก ยังไม่พบการน าทฤษฎีคุณลักษณะของงานที่เสนอเป็นแนวทางปฏิบัติในการ
พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

3. สภาวะทางจิตวิทยา 
3.1 ความหมายของสภาวะทางจิตวิทยา 

สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ในบริบทของทฤษฎีความรูส้ึกเป็น
เจ้าของ หมายถึง กระบวนการรบัรูท้างจิตใจที่ท าหน้าที่เป็นรากฐาน หรือ เส้นทาง (Routes) ที่
เชื่อมโยงระหว่างตัวบุคคลกับเป้าหมาย จนก่อใหเ้กิดความรูส้ึกว่าเป้าหมายนัน้เป็นของตน ตาม
แนวคิดของ Pierce et al. (2001) ได้อธิบายว่า ความรู้สึกเป็นเจ้าของไม่ได้เกิดขึน้ เองตาม
ธรรมชาติ แต่ต้องอาศัยประสบการณ์ทางจิตวิทยาที่ส  าคัญ 3 ประการเป็นกลไกขับเคลื่อน 
เปรียบเสมือนกุญแจส าคัญที่ไขประตูสู่ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ หากพนักงานสมัผัสรบัรูถ้ึงสภาวะ
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เหล่านีม้ากเท่าใด แนวโนม้ที่จะเกิดความรูส้ึกหวงแหนและผูกพันกบังานหรือองคก์รก็จะยิ่งสงูขึน้
เท่านัน้ 

3.2 กลไกของสภาวะทางจิตวิทยาทีน่ าไปสู่ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
Pierce et al. (2001) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบของสภาวะทางจิตวิทยาที่เป็นสาเหตุ

หลกัของการเกิดความรูส้กึเป็นเจา้ของออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้
1. การได้ควบคุมการท างาน  (Controlling the target) หมายถึง สภาวะทาง

จิตวิทยาที่พนกังานรบัรูว้่าตนเองมีอ านาจ ความสามารถ และอิทธิพลในการจดัการ ตดัสินใจ และ
ก าหนดแนวทางการท างานที่ตนรบัผิดชอบได ้สภาวะนีส้ะทอ้นประสบการณ์ภายในของบุคคลที่
มองว่างานมิไดเ้ป็นเพียงสิ่งที่ถกูก าหนดจากภายนอก แต่เป็นกิจกรรมที่ตนมีบทบาทในการก าหนด
ทิศทางและรบัผิดชอบต่อผลลพัธท์ี่เกิดขึน้จากการกระท าของตนเอง (Pierce et al., 2001; Pierce 
et al., 2003) ตามแนวคิดของ Pierce et al. (2001) การรบัรูถ้ึงการควบคุมงานเป็นหนึ่งในสภาวะ
ทางจิตวิทยาหลักที่เอือ้ต่อการก่อรูปความรูส้ึกเป็นเจา้ของ เนื่องจากเมื่อบุคคลรูส้ึกว่าสามารถ
ควบคุมงานได ้จะเกิดความรูส้ึกผูกพนั ความรบัผิดชอบ และความภาคภูมิใจในงานมากขึน้ งาน
จึงถกูมองว่าเป็นของตนเองในเชิงจิตวิทยา มากกว่าจะเป็นเพียงภารกิจที่ตอ้งปฏิบติัตามค าสั่ง 

งานวิจัยสนับสนุนว่า การรับรู ้ถึงการควบคุมและอิทธิพลต่อสิ่งที่ตนท า มี
ความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจภายใน ความมุ่งมั่น และความรบัผิดชอบต่อผลงาน ซึ่งเป็นคณุลกัษณะ
ส าคัญของผู้ที่มีความรูส้ึกเป็นเจ้าของในงานและองค์กร (Avey et al., 2009; Deci & Ryan, 
2000) ดังนั้นการไดค้วบคุมการท างานจึงควรถูกพิจารณาในฐานะ  ปัจจัยเชิงสาเหตุภายใน ที่มี
บทบาทโดยตรงต่อการก่อตวัของความรูส้ึกเป็นเจา้ของทางจิตวิทยา 

2. การได้รู ้จักองค์กรอย่างลึกซึ ้ง  (Coming to intimately know the target)  
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานต่อองคก์รเป็นผลมาจากการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดร้บัขอ้มลู
และสนบัสนนุใหพ้นกังานรูจ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ ซึ่งน าไปสู่การพฒันาความสมัพนัธท์างดา้นจิตใจ
ที่พนักงานมีต่อองคก์ร (Pierce et al., 2001) เราเห็นว่าการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดรู้จ้ักองคก์ร
อย่างลึกซึง้เป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรควรพิจารณา เพื่อให้พนักงานได้รับข้อมูลที่ส  าคัญและ
หลากหลายเก่ียวกบัองคก์ร ซึ่งจะช่วยสนบัสนนุใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึเป็นเจา้ของที่มีต่อองคก์ร
อย่างแทจ้ริง การสนับสนุนใหพ้นักงานเขา้ถึงขอ้มูลที่ส  าคัญขององคก์รมีความส าคัญอย่างมาก 
เนื่องจากจะช่วยเสริมสรา้งความเข้าใจและความสัมพันธ์ที่ดีขึน้ระหว่างพนักงานและองค์กร  
(Beaglehole. 1935; cited in Pierce et al., 2001)   โดยการรูจ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้จะเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ช่วยเสริมสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของที่มีผลต่อความสัมพันธ์และการพัฒนาที่ดียิ่งขึน้
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ระหว่างพนักงานและองคก์ร ดังนั้น การใหโ้อกาสใหพ้นักงานไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้เป็นสิ่งที่
องคก์รควรท าเพื่อเพิ่มความเขา้ใจและความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานในองคก์ร 

3. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the target) เป็นตัว
แปรที่ส  าคัญในการศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองความรูส้ึกเป็นเจา้ของ เนื่องจากการไดทุ้่มเทตนเอง
ในงานท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่ามีอิทธิพลในการสรา้งผลงานและปรบัปรุงมนัได ้(Locke, 1690; cited 
in Pierce et al., 2001) การได้ทุ่มเททั้งในด้านร่างกายและจิตใจท าให้ผลงานมีความสัมพันธ์
กบัอตัลกัษณใ์นตนเองของพนกังาน และท าใหพ้นักงานรูส้ึกเป็นเจา้ของผลงานนัน้ (Marx, 1976; 
cited in Pierce et al., 2001) การไดทุ้่มเทตนเองทัง้ในดา้นรา่งกายและจิตใจในการท างานยงัมีผล
ต่อความสมัพันธ์และการพัฒนาทัง้ของพนักงานและองคก์ร (Durkheim, 1957; cited in Pierce 
et al., 2001)การสนบัสนุนโอกาสใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการท างานมีหลากหลายรูปแบบทัง้
ในดา้นความคิดสติปัญญา ทักษะ เวลา ก าลงัแรงกายและจิตใจ ซึ่งท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าผลงาน
มาจากตนเองและเป็นอัตลักษณ์ของตนเอง การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองในการ
ท างานเพิ่มมากขึน้จะช่วยเสริมสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของเพิ่มขึน้ (Beaglehole, 1932; cited in 
Pierce et al., 2001) 

โดยสรุป สภาวะทางจิตวิทยาทัง้ 3 ประการขา้งตน้ ไดแ้ก่ การไดค้วบคุมการท างาน
(Controlling the Target) การได้ รู ้จัก องค์กรอย่ างลึกซึ ้ง  (Coming to Intimately Know the 
Target) และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the Self into the Target) ถือเป็นกลไก
ส าคัญที่ท าหนา้ที่ระหว่างพนักงานกับงาน ใหก้ลายเป็นความผูกพันทางใจในลกัษณะของความ
เป็นเจา้ของ ซึ่งหากองคก์รสามารถออกแบบงานหรือสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ใหพ้นักงานเกิด
สภาวะทางจิตวิทยาเหล่านีไ้ดอ้ย่างครบถ้วน ย่อมส่งผลใหพ้นักงานเกิดความรกั ความหวงแหน 
และพรอ้มที่จะทุ่มเทเพื่อความส าเรจ็ขององคก์รเสมือนเป็นกิจการของตนเอง 

4. ข้อมูลบริบทของศูนยก์ารค้ากรณีศึกษาในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
เป็นศูนยก์ารคา้แบบเปิด (Open Mall) ผูจ้ดัจ าหน่ายและน าเขา้สินคา้แฟชั่น อาทิ เครื่อง

แต่งกาย รองเทา้ กระเป๋า รวมถึงขา้วของเครื่องใชภ้ายในบา้นดว้ยเช่นกัน มีแนวคิดทางธุรกิจคือ
การสรา้งช่องทางการจัดจ าหน่ายใหม่ส าหรบัสินคา้กลุ่มแฟชั่น ดว้ยการจ าหน่ายในราคาระดับ
ตน้ทุน ที่ท าใหผู้บ้รโิภคประหยดัไดถ้ึง 10% - 70% ศนูยก์ารคา้มีอยู่ทัง้หมด 8 สาขาทั่วประเทศ ซึ่ง
สาขาอยุธยาเป็นสาขาที่เปิดเป็นล าดับที่  7 มีรูปแบบการบริหาร โดยส านักงานใหญ่จะเป็นผู้
ก าหนดรูปแบบการตลาด การจดัซือ้จดัจา้ง การขาย รวมถึงดแูลเรื่องการเงิน และทรพัยากรบคุคล 
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โครงสร้างบุคลากรของศูนย์การค้าสาขาอยุธยาแห่งนี ้ประกอบไปด้วย ผู้จัดการ
ศนูยก์ารคา้ 1 คน รองผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 1 คน ฝ่ายทรพัยากรบคุคล 1 คน หวัหนา้ฝ่ายขาย 2 คน 
แผนกตรวจสอบและเช็คสต๊อกสินคา้ 1 คน ฝ่ายการเงิน 10 คน ฝ่ายดแูลอาคารและสถานที่ 8 คน 
ผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย 65 คน รวมทัง้สิน้ 89 คน 

องคก์รแห่งนีมุ้่งเนน้การพฒันาบคุลากรในกลุม่ทกัษะที่สอดคลอ้งกบัการท างานดา้นการ
ขายเป็นหลกั เช่น การพฒันาดา้นการบรกิาร การป้องกนัสินคา้สญูหาย การพัฒนาภาวะผูน้  า กล
ยุทธ์ทางด้านการขาย เป็นต้น ซึ่งในปัจจุบันก าลังประสบปัญหาด้านยอดขายที่ตกลง เป็น
ผลกระทบต่อเนื่องจากภาวะโรคระบาดโควิด -19 และผู้ใช้บริการบางส่วนมีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมจากการซือ้ของตามศูนยก์ารคา้เป็นการซือ้ผ่านออนไลนก์ันมากขึน้ นั่นส่งผลใหอ้งคก์ร
ตอ้งปรบัตัวเพื่อกระตุน้ยอดขาย โดยมุ่งไปที่การพัฒนางานบริการของพนักงานขายและการเพิ่ม
ช่องทางการขายสินคา้บนช่องทางออนไลนเ์พิ่มขึน้ ท าใหพ้นกังานมีภาระงานมากขึน้จนเริ่มปรากฏ
พฤติกรรมต่อต้านการท างานเกิดขึน้ เช่น พนักงานขายนั่ งเล่นโทรศัพท์มือถือขณะที่มีลูกค้า 
พนกังานขายไม่ตอ้นรบัลกูคา้ที่เดินเขา้รา้น เป็นตน้ 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาความตอ้งการจ าเป็นและแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึก

เป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาผูว้ิจยัด าเนินการ
วิจัยในรูปแบบการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete needs assessment) 
แบ่งการด าเนินการออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยการระบุความต้องการจ าเป็น (Needs 
identification) แล้วจัดล าดับข้อมูลด้วยวิ ธี  Modified Priority Needs Index (PNImodified) การ
วิเคราะหส์าเหตขุองความตอ้งการจ าเป็น (Needs analysis) แลว้น าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหโ์ดยใช้
การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  สดุทา้ยก าหนดแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs solution) ด้วยกระบวนการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ระยะที่ 1 เป็นการประเมินระดบัความรูส้ึกเป็นเจา้ของทัง้ สภาพปัจจุบนั และ สภาพ
ที่คาดหวงั เพื่อใชค้  านวณดชันีความตอ้งการจ าเป็น โดย สภาพปัจจุบนัประเมินจากกลุ่มพนกังาน
ขาย ขณะที่ สภาพที่คาดหวงัประเมินจากกลุ่มฝ่ายบริหาร จากนัน้จึงน าค่าที่ไดจ้ากสภาพปัจจุบนั
และสภาพที่คาดหวงัมาเปรียบเทียบเพื่อวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในแต่ละองคป์ระกอบดว้ย
ดชันี PNImodified 
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ระยะที่ 2 เป็นการวิเคราะห์สาเหตุของความตอ้งการจ าเป็น โดยก าหนดกรอบการ
วิเคราะห์จากแนวคิด ของ Pierce et al. (2009) ที่ใช ้“คุณลักษณะของงาน” และ “สภาวะทาง
จิตวิทยา” เป็นตัวแปรอิสระ เพื่อทดสอบว่าปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ ทัง้นี ้การวิเคราะหร์ะยะนีม้ีเป้าหมายเพื่ออธิบายกลไกเชิงสาเหตุ ที่เชื่อมจากคณุลกัษณะ
ของงานและสภาวะทางจิตวิทยาไปสูค่วามรูส้กึเป็นเจา้ของในบรบิทการท างานจรงิของพนกังาน 

ระยะที่ 3 เป็นการจดัท าแนวทางการพฒันา โดยใชก้ารสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
เป็นเครื่องมือหลกั ซึ่งพัฒนาประเด็นค าถามจากการสงัเคราะหผ์ลในระยะที่ 1 และระยะที่ 2 เพื่อ
ระดมความคิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญและแปลงผลการวิเคราะหใ์หเ้ป็นแนวทางเชิงปฏิบติัที่เหมาะสม
กบับรบิทของศนูยก์ารคา้กรณีศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ระบุความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

 

วิเคราะหส์าเหตุความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

สภาพปัจจุบนัของความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

สภาพท่ีคาดหวงัของ 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  

2. การตระหนักในหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบ 

3. ความเป็นส่วนหนึ่งกบัองค์กร   

4. อตัลกัษณ์ในตนเอง  

5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่ 

ความต้องการ

จ าเป็น 

 

ก าหนดแนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

ความหลากหลายของ

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

การไดรู้จ้กัองคก์รอย่าง

ลกึซึง้ 

ความส าคญัของงาน 

ความมอีสิระในการท างาน 

การไดทุ้่มเทตนเองในการ

ท างานในการท างาน 

ความรูส้กึเป็น

เจา้ของ 
ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน 

การไดค้วบคมุการท างาน 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “การประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์เพื่อพัฒนาความรูส้ึกเป็น

เจา้ของใหก้บัพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา” ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการ
วิจยัออกเป็น 3 ระยะ ดงันี ้

ระยะที่ 1 การระบุความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังาน
ประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ระยะที่  2 การวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ  

ระยะที่ 3 การน าเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงานประจ า
ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

กระบวนการทั้งหมดถูกออกแบบให้มีความต่อเนื่องและส่งเสริมซึ่งกันและกัน เพื่อให้
มั่นใจว่าแนวทางการพัฒนาที่ไดจ้ากการวิจัยมีความถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ และสามารถน าไป
ปฏิบติัไดจ้รงิในบรบิทของศนูยก์ารคา้ 

ระยะที ่1 การระบุความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ ของพนักงาน
ประจ าศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1.1 ประชากร 

ประชากรไดแ้ก่พนกังานของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ซึ่ง
มีจ านวนทัง้สิน้ 89 คน โดยแบ่งเป็น ผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 1 คน รองผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 1 คน ฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล 1 คน หวัหนา้ฝ่ายขาย 2 คน แผนกตรวจสอบและเช็ค    สต๊อกสินคา้ 1 คน ฝ่าย
การเงิน 10 คน ฝ่ายดแูลอาคารและสถานที่ 8 คน ผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย 65 คน 

1.1.2 กลุม่ตวัอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบันของความรูส้ึกเป็นเจ้าของคือ 

พนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑใ์นการเลือก
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเลือกแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึ่งเป็นผู้จัดการรา้นและ
พนกังานขายทัง้หมด 65 คน  



  34 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาสภาพที่คาดหวงัของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ผูว้ิจัย
ก าหนดเกณฑ์ในการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใชก้ารเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)คือ 
ผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 1 คน รองผูจ้ดัการศูนยก์ารคา้ 1 คน ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 1 คน หวัหนา้ฝ่าย
ขาย 2 คน แผนกตรวจสอบและเช็คสต๊อกสินคา้ 1 คน รวมทัง้หมด 6 คน 

1.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิจยัในระยะที่ 1 ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นของการ

พฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือส่วนของการประเมินสภาพปัจจุบนัและส่วน
ของการประเมินสภาพที่คาดหวงั ซึ่งจะอธิบายขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมือวิจยัแบบแยกสว่น ดงันี  ้

1.2.1 เครื่องมือส าหรบัการประเมินสภาพปัจจบุนั 
1.2.1.1 การก าหนดวตัถปุระสงค ์

การสรา้งแบบสอบถามในครัง้นีผู้ว้ิจัยมีวัตถุประสงคเ์พื่อประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเด่ียว (Single 
response format) ส าหรบัการศกึษาสภาพปัจจบุนั 

1.2.1.2 การก าหนดโครงสรา้งของเนือ้หาที่ตอ้งการวดั 
โครงสร้างของเนื ้อหาที่ ต้องการวัด  คือความ รู้สึก เป็น เจ้าของ 5 

องคป์ระกอบ (Avey et al., 2009) โดยอา้งอิงการเรียงล าดับองคป์ระกอบตามตน้ฉบบั ดังนี ้ การ
ครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) การ
ต ระหนั ก ในหน้ าที่ ค วาม รับ ผิ ด ชอบ  (Accountability) ค วาม เป็ นส่ วนหนึ่ งกับ อ งค์ก ร 
(Belongingness) และอัตลักษณ์ในตนเอง (Self-identity) โดยเป็นแบบวัดที่ผู ้วิจัยได้มีการ
ปรบัปรุงข้อค าถามใหม่เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทการวิจัย ซึ่งมีการก าหนดโครงสรา้งเนื ้อหา 
รายละเอียดดงัตาราง 1 

ตาราง 1 โครงสรา้งเนือ้หา จ านวนขอ้ค าถามที่ตอ้งการวดัความรูส้กึเป็นเจา้ของส าหรบัสภาพ
ปัจจบุนั 

  
    เนือ้หา    จ านวนขอ้         ขอ้ที่ 
 

1. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่                  4           1-4 
2. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง         3           5-7 
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    เนือ้หา    จ านวนขอ้         ขอ้ที่ 
 

3. การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ        3           8-10 
4. ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร               3         11-13 
5. อตัลกัษณใ์นตนเอง                      3          14-16 

  
 

โดยแบบวัดมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ โดยแต่ละระดับมี
ความหมายดงันี ้

6 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
5 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึเห็นดว้ย 
4 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

1.2.1.3 ก าหนดรูปแบบเครื่องมือ 
แบบสอบถามเพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาความรูส้ึก

เป็นเจา้ของ แบ่งเป็น 2 ตอนดงันี ้
ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) เป็นขอ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับ

ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา ประสบการณท์ างาน  และต าแหน่ง 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเด่ียว (Single response format) ของสภาพ
ปัจจบุนั ดงัตวัอย่างต่อไปนี ้
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ข้อค าถาม 

สภาพปัจจุบนั 

ระดับความรู้สึก 

6 5 4 3 2 1 

1. ฉนัคิดว่าจ าเป็นตอ้งปกป้อง

ไม่ใหเ้พื่อนรว่มงานน า

ความคิดของฉนัไปใช ้

     

 

2. ฉนัคิดว่าเพื่อนรว่มงานไม่ควร

เขา้มาล่วงล า้ในบรเิวณพืน้ท่ี

การท างานของฉนั 

     

 

  
1.2.1.4 การสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือเบือ้งตน้ 

สรา้งขอ้ค าถามของแต่ละขั้นตอนและน าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นผูม้ีประสบการณท์างดา้นการวดัและการประเมิน ตรวจสอบโครงสรา้ง ความ
เที่ยงตรง (Content validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
นิยามโดยใช้ดัชนี IOC (Item Objective Congruence) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงพบว่า 
แบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ในช่วง 0.60–1.00 แสดงว่าขอ้ค าถามส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกับ
วตัถุประสงค ์จึงเหมาะสมที่จะน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มลู ทัง้นีข้อ้ค าถามไดร้บัการปรบัถอ้ยค าตาม
ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญก่อนน าไปใชจ้รงิ 

1.2.1.5 จัดท าแบบสอบถาม แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงาน
ระดับปฏิบติัการในศูนยก์ารคา้ต่างสาขาแต่อยู่ในเครือเดียวกนัอยู่ที่จงัหวัดภูเก็ต โดยมีจ านวน 30 
คน แลว้น ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟา 

(α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) ผลการวิเคราะหพ์บว่า แบบสอบถามความรูส้ึก
เป็นเจ้าของของพนักงาน (Psychological Ownership) มีค่าความเชื่อมั่นรายองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .458–.834  

1.2.2 เครื่องมือส าหรบัการประเมินสภาพที่คาดหวงั 
1.2.2.1 การก าหนดวตัถปุระสงค ์

การสรา้งแบบสอบถามในครัง้นีผู้ว้ิจัยมีวัตถุประสงคเ์พื่อประเมินความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเด่ียว (Single 
response format) ส าหรบัการศกึษาสภาพที่คาดหวงั 

1.2.2.2 การก าหนดโครงสรา้งของเนือ้หาที่ตอ้งการวดั 
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โครงสร้างของเนื ้อหาที่ ต้องการวัด ในส่ วนสภาพที่ คาดหวัง  ใช้
องคป์ระกอบเดียวกบัการประเมินสภาพปัจจบุนัทกุประการ ซึ่งผูว้ิจยัมีการปรบัขอ้ค าถามที่สะทอ้น
ถึงมุมมองของผูบ้ริหาร โดยมีการใชค้ าว่า “ฉันคิดว่าพนักงาน” และ “ฉันคาดหวังว่าพนักงาน”  
แทนการใช้ค าว่า “ฉันคิดว่า” ในทุกข้อค าถาม เพื่อให้สามารถเปรียบเทียบช่องว่างของความ
ตอ้งการจ าเป็นไดอ้ย่างเป็นระบบ ซึ่งมีการก าหนดโครงสรา้งเนือ้หารายละเอียดดงัตาราง 2 

ตาราง 2 โครงสรา้งเนือ้หา จ านวนขอ้ค าถามที่ตอ้งการวดัความรูส้กึเป็นเจา้ของส าหรบัสภาพที่
คาดหวงั 

  
    เนือ้หา    จ านวนขอ้         ขอ้ที่ 
 

1. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่                  4           1-4 
2. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง         3           5-7 
3. การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ        3           8-10 
4. ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร               3         11-13 
5. อตัลกัษณใ์นตนเอง                      3          14-16 

  
 

โดยแบบวัดมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ โดยแต่ละระดับมี
ความหมายดงันี ้

6 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
5 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึเห็นดว้ย 
4 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึค่อนขา้งเห็นดว้ย 
3 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
2 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้กึไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

1.2.2.3 ก าหนดรูปแบบเครื่องมือ 
แบบสอบถามเพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นของการพฒันาความรูส้ึก

เป็นเจา้ของ แบ่งเป็น 2 ตอนดงันี ้
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ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) เป็นขอ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับ
ผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่  เพศ อายุ วุฒิ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน  ต าแหน่งและ
ประสบการณใ์นดา้นการบรหิารบุคคล 

 ตอนที่  2 แบบสอบถามประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเดี่ยว (Single response format) ของสภาพที่
คาดหวงั ดงัตวัอย่างต่อไปนี ้

 

ข้อค าถาม 
สภาพทีค่าดหวงั 
ระดับความรู้สึก 

6 5 4 3 2 1 
1. ฉนัคิดว่าพนกังานจ าเป็นตอ้ง

ปกป้องไม่ใหเ้พื่อนรว่มงานน า
ความคิดของตนไปใช ้

     
 

2. ฉนัคิดว่าพนกังานท่ีท างาน
ดว้ยกนัไม่ควรล่วงล า้เขา้ไปใน
บรเิวณพืน้ท่ีการท างานของกนั
และกนั 

     

 

 
1.2.2.4 การสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือเบือ้งตน้ 

สรา้งขอ้ค าถามของแต่ละขั้นตอนและน าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นผูม้ีประสบการณท์างดา้นการวดัและการประเมิน ตรวจสอบโครงสรา้ง ความ
เที่ยงตรง (Content validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
นิยามโดยใช้ดัชนี IOC (Item Objective Congruence) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงพบว่า 
แบบสอบถามมีค่า IOC อยู่ในช่วง 0.60–1.00 แสดงว่าขอ้ค าถามส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกับ
วตัถุประสงค ์จึงเหมาะสมที่จะน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มลู ทัง้นีข้อ้ค าถามไดร้บัการปรบัถอ้ยค าตาม
ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญก่อนน าไปใชจ้รงิ 

1.2.2.5 จัดท าแบบสอบถามแล้วน าไปทดลองใช้  (Try out) ส  าหรับ
แบบสอบถามสภาพที่คาดหวัง ผู้วิจัยใช้ชุดข้อค าถามที่มี โครงสร้างและเนื ้อหาเดียวกับ
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน โดยมีจ านวนข้อและประเด็นค าถามที่สอดคล้องกันทุกประการ 
เพียงแต่ปรบัเปลี่ยนบริบทของค าสั่งและเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถปุระสงคก์าร
วัด ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงอา้งอิงผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (ความเชื่อมั่น) จากการทดลองใช้
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ของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน เป็นเกณฑ์ในการยืนยันคุณภาพความสอดคล้องภายในของ
เครื่องมือทัง้สองชุด เนื่องจากเป็นการวัดภายใตอ้งคป์ระกอบเดียวกันและไดผ้่านการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) จากผูเ้ชี่ยวชาญมาพรอ้มกนั 

1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลเชิงส ารวจ โดยน าส่งแบบสอบถามไปยังศูนยก์ารคา้

แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
1.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัยจากบัณฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เสนอต่อศูนยก์ารคา้ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บ
ขอ้มลู 

1.3.2 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูลจากผูจ้ัดการรา้นและหัวหน้าแผนก 
โดยน าส่งแบบสอบถามทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์(Google Form) และขอความอนุเคราะหใ์ห้
ตอบแบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลับคืนทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์ (Google Form) 
และน าขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ 

1.4 วิเคราะหข์้อมูล 
1.4.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติพื ้นฐานได้แก่ 

ค่าความถ่ี (Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
1.4.2 วิเคราะหค์วามรูส้ึกเป็นเจา้ของดว้ยการวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (Mean) และ

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายขอ้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์นการแปลผลดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 5.18-6.00  หมายถึง ความรูส้กึเป็นเจา้ของอยู่ในระดบัมาก

ที่สดุ 
คะแนนเฉลี่ย 4.34-5.17  หมายถึง ความรูส้กึเป็นเจา้ของอยู่ในระดบัมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.33 หมายถึง ความรูส้ึกเป็นเจ้าของอยู่ในระดับ

ค่อนขา้งมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.68-3.50 หมายถึง ความรูส้ึกเป็นเจา้ของอยู่ในระดบัค่อนขา้ง

นอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.84-2.67 หมายถึง ความรูส้กึเป็นเจา้ของอยู่ในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.83 หมายถึง ความรูส้ึกเป็นเจ้าของอยู่ในระดับน้อย

ที่สดุ 
1.4.3 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของ

พนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ท าไดโ้ดยการระบุความแตกต่าง
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ระหว่างสภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวงั แลว้จดัล าดบัขอ้มลูดว้ยวิธี Modified Priority Needs 
Index (PNImodified) (สวุิมล ว่องวาณิช, 2558) โดยใชส้ตูรดงันี ้

PNImodified = (I-D) / D 
เมื่อ PNImodified   หมายถึง ดชันีความส าคญัของล าดบัความตอ้งการจ าเป็น 

   I หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวงั 
  D หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจบุนั 

 
เมื่อผูว้ิจัยไดผ้ลการวิเคราะหใ์นระยะที่ 1 ซึ่งจะท าใหท้ราบถึงล าดับความตอ้งการ

จ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ว่าองคป์ระกอบดา้นใดมีระดบัความตอ้งการจ าเป็นสูง
ที่สดุ และเพื่อใหก้ระบวนการวิจยัเป็นไปอย่างตรงจดุและมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงจ าเป็นตอ้งคน้หา
ค าตอบต่อว่าอะไรคือสาเหตทุี่ท าใหเ้กิดความตอ้งการจ าเป็นเหล่านัน้ ดงันัน้ ในระยะที่ 2 ผูว้ิจยัจึง
น าองคป์ระกอบที่มีความตอ้งการจ าเป็นสงูสดุ 3 ล าดบัแรก มาก าหนดเป็นตวัแปรตาม เพื่อศึกษา
อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุจากคุณลักษณะของงาน  และสภาวะทางจิตวิทยา โดยใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) ในการหาสาเหตุที่แท้จริง เพื่อน าขอ้มูลเชิง
ประจกัษท์ี่ไดไ้ปสูก่ารออกแบบแนวทางพฒันาในระยะต่อไป 

เพื่ อให้เห็นภาพรวมของกระบวนการวิจัยระยะที่  1 ผู้วิจัยได้น าเสนอผังงาน 
(Flowchart) แสดงล าดบัขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองกระบวนการด าเนินการระยะที่ 1 การระบคุวามตอ้งการจ าเป็น 

ระยะที ่2 การวิเคราะหส์าเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็น
เจ้าของของพนักงานประจ าศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

การวิจยัระยะนีเ้ป็นการใชแ้บบสอบถามคุณลกัษณะงาน แลว้น าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์
โดยใชก้ารวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาสาเหตขุองความ
ตอ้งการจ าเป็น ในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ โดยมีรายละเอียดของการวิจยัดงัต่อไปนี ้

2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2.1.1 ประชากร 

ระยะที ่1 การระบุความต้องการจ าเป็น (Need identification) 

 

ปัจจยัน าเข้า (Input) 

 

• ขอ้มลูสภาพปัจจบุนัจากผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย จ านวน 65 คน  

• ขอ้มลูสภาพท่ีคาดหวงัจากกลุ่มผูบ้รหิารศนูยก์ารคา้ จ านวน 6 คน  

การวิเคราะห์ (Process) 

• วิเคราะหค์า่เฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)     

• วิเคราะหด์ชันีความส าคญัของความตอ้งการจ าเป็น                  
(Modified Priority Needs Index: PNImodified) 

ผลลพัธ์ (Output) 

• ล าดบัความตอ้งการจ าเป็นของแต่ละองคป์ระกอบของความรูส้กึเป็น
เจา้ของ 
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ประชากรไดแ้ก่พนกังานของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา
ที่เป็นผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขายจ านวน 65 คน 

2.1.2 กลุม่ตวัอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการ

พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ คือ ผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขายของศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีบทบาทโดยตรงต่อการให้บริการลูกค้าและผลการ
ด าเนินงานหน้ารา้น รวมทั้งสิน้ 65 คน ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใชก้ารเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) จากบุคลากรกลุ่มดังกล่าวที่ปฏิบติังานประจ าและมีประสบการณ์ในการ
ท างานกับศูนย์การค้าอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้มั่นใจว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างเพียงพอส าหรับการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผูว้ิจัยใชโ้ปรแกรม G*Power โดย
ก าหนดรูปแบบการทดสอบเป็น F-test ในรูปแบบ Linear multiple regression: Fixed model, R² 
deviation from zero และก าหนดประเภทของการวิเคราะหอ์ านาจการทดสอบเป็นแบบ A priori: 

Compute required sample size - given α, power, and effect size เพื่อค านวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหมาะสมล่วงหน้าก่อนการเก็บขอ้มูล ก าหนดค่า Effect size เท่ากับ 0.6 ซึ่งจัดอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (Moderate Effect Size) ตามเกณฑข์อง Cohen (1988) และระดบันยัส าคญั .05 
ผลการค านวณพบว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างขัน้ต ่าควรไม่น้อยกว่า 41 คน เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่ม
ตวัอย่างจรงิจ านวน 65 คน จึงถือว่ามีขนาดเพียงพอต่อการวิเคราะหท์างสถิติ 

2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยระยะที่  2 ได้แก่ แบบสอบถามคุณลักษณะงาน และ

แบบสอบถามสภาวะทางจิตวิทยา เพื่อวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความรูส้กึเป็นเจา้ของ ซึ่งมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือวิจยัดงันี ้

2.2.1 เครื่องมือส าหรบัวิเคราะหค์ณุลกัษณะของงาน 
2.2.1.1 ก าหนดวตัถปุระสงค ์

การสรา้งแบบสอบถามในครัง้นีผู้ว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหส์าเหตุ
ของความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเด่ียว 

2.2.1.1 ก าหนดโครงสรา้งของเนือ้หาที่ตอ้งการวดั 
โครงสร้างของเนื ้อหาที่ ต้องการวัด คือคุณ ลักษณ ะของงาน  5 

องค์ประกอบ (Hackman & Oldham, 1975) ดังนี ้ ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task identity) ความส าคัญของงาน (Task significance) ความมี
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อิสระในการท างาน (Autonomy) และขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) โดยเป็นแบบวดั
ที่ผูว้ิจยัไดม้ีการสรา้งขอ้ค าถามใหม่เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทการวิจยั ซึ่งมีการก าหนดโครงสรา้ง
เนือ้หา รายละเอียดดงัตาราง 3 

ตาราง 3 โครงสรา้งเนือ้หา จ านวนขอ้ค าถามที่ตอ้งการวดัคณุลกัษณะของงาน 

  
    เนือ้หา    จ านวนขอ้         ขอ้ที่ 
 

1. ความหลากหลายของทกัษะ             3           1-3 
2. ความมีเอกลกัษณข์องงาน          3           4-6 
3. ความส าคญัของงาน          3           7-9 
4. ความมีอิสระในการท างาน          4           10-13 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน               4            14-17 

  
โดยแบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมี

ความหมายดงันี ้
1 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบันอ้ยที่สดุ 
2 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบันอ้ย 
3 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
4 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบัมาก 
5 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสดุ 
2.2.1.3 ก าหนดรูปแบบเครื่องมือ 

แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นของการ
พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ แบ่งเป็น 2 ตอนดงันี ้
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ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) เป็นขอ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับ
ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา ประสบการณท์ างาน  และต าแหน่ง 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามคณุลกัษณะของงาน ดงัตวัอย่างต่อไปนี ้
 

ข้อค าถาม 
ระดับความรู้สึก 

5 4 3 2 1 
1. งานท่ีฉนัท าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู ้

ความสามารถ และทกัษะที่หลากหลายในการ
ท างานใหเ้กิดผลส าเรจ็ 

     

2. งานท่ีฉนัท ามคีวามทา้ทายและส่งเสรมิ
ความสามารถของฉนัใหเ้พิม่ขึน้ 

     

 
2.2.1.4 การสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือเบือ้งตน้ 

สรา้งขอ้ค าถามของแต่ละขั้นตอนและน าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นผูม้ีประสบการณท์างดา้นการวดัและการประเมิน ตรวจสอบโครงสรา้ง ความ
เที่ยงตรง (Content validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
นิยาม ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามโดยใชด้ชันี IOC 
(Item Objective Congruence) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงพบว่า แบบสอบถามมีค่า IOC 
อยู่ในช่วง 0.60–1.00 แสดงว่าขอ้ค าถามส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์จึงเหมาะสม
ที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล ทั้งนี ้ข้อค าถามได้รับการปรับถ้อยค าตามความคิดเห็นของ
ผูเ้ชี่ยวชาญก่อนน าไปใชจ้รงิ 

2.2.1.5 จัดท าแบบสอบถาม แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงาน
ระดับปฏิบติัการในศูนยก์ารคา้ต่างสาขาแต่อยู่ในเครือเดียวกนัอยู่ที่จงัหวัดภูเก็ต โดยมีจ านวน 30 
คน แลว้น ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟา 

(α-Coefficient) สตูรของครอนบคั (Cronbach) ผลการวิเคราะหพ์บว่า แบบสอบถามคณุลกัษณะ
ของงาน (Job Characteristic) มีค่าความเชื่อมั่นรายองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง .470–.898 

2.2.2 เครื่องมือส าหรบัวิเคราะหส์ภาวะทางจิตวิทยา 
2.2.2.1 ก าหนดวตัถปุระสงค ์
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การสรา้งแบบสอบถามในครัง้นีผู้ว้ิจยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะหส์าเหตุ
ของความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชรู้ปแบบการตอบสนองเด่ียว 
(Single-response format) 

2.2.2.2 ก าหนดโครงสรา้งของเนือ้หาที่ตอ้งการวดั 
โครงสรา้งของเนือ้หาที่ตอ้งการวดัคือ สภาวะทางจิตวิทยา 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

การได้ควบคุมการท างาน (Controlling the target) การได้รูจ้ักองค์กรอย่างลึกซึง้ (Coming to 
intimately know the target) และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the 
target) โดยเป็นแบบวดัที่ผูว้ิจยัไดม้ีการสรา้งขอ้ค าถามใหม่เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทการวิจยั ซึ่ง
มีการก าหนดโครงสรา้งเนือ้หา และเนื่องจากแบบสอบถามที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 2 ถูกจดัท าเป็น
ฉบับเดียวกัน โดยรวมข้อค าถามของคุณลักษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาไว้ใน
แบบสอบถามชุดเดียว เพื่อความสะดวกในการเก็บขอ้มูลและลดภาระของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยัจึงก าหนดล าดบัหมายเลขขอ้ค าถามใหต่้อเนื่องกนัตลอดทัง้ฉบบั รายละเอียดดงัตาราง 4 

ตาราง 4 โครงสรา้งเนือ้หา จ านวนขอ้ค าถามที่ตอ้งการวดัสภาวะทางจิตวิทยา 

  
    เนือ้หา    จ านวนขอ้         ขอ้ที่ 
 

1. การไดค้วบคมุการท างาน          4           18-21 
2. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้         4           22-25 
3. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน         4           26-28 

  
โดยแบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมี

ความหมายดงันี ้
1 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบันอ้ยที่สดุ 
2 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบันอ้ย 
3 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
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4 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน
ระดบัมาก 

5 หมายถึง ผูท้  าแบบประเมินรูส้ึกว่าคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ 

2.2.2.3 ก าหนดรูปแบบเครื่องมือ 
แบบสอบถามเพื่อวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นของการ

พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ แบ่งเป็น 2 ตอนดงันี ้
ตอนที่ 1 แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ขอ้มูลในส่วนนีเ้ป็นขอ้มูล

เดียวกนักบัแบบสอบถามคณุลกัษณะของงาน 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาวะทางจิตวิทยา ดงัตวัอย่างต่อไปนี ้

 

ข้อค าถาม 
ระดับความรู้สึก 

5 4 3 2 1 
1. ฉนัมีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายในการ

ท างานของฉนัได ้
     

2. ฉนัรูส้กึมีอ านาจในการตดัสินใจที่เก่ียวกบังาน
ของฉนั 

     

 
2.2.2.4 การสรา้งและการตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือเบือ้งตน้ 

สรา้งขอ้ค าถามของแต่ละขั้นตอนและน าแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นผูม้ีประสบการณท์างดา้นการวดัและการประเมิน ตรวจสอบโครงสรา้ง ความ
เที่ยงตรง (Content validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
นิยาม ความเหมาะสมของขอ้ค าถามและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบันิยามโดยใชด้ชันี IOC 
(Item Objective Congruence) ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงพบว่า แบบสอบถามมีค่า IOC 
อยู่ในช่วง 0.60–1.00 แสดงว่าขอ้ค าถามส่วนใหญ่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์จึงเหมาะสม
ที่จะน าไปใช้ในการเก็บข้อมูล ทั้งนี ้ข้อค าถามได้รับการปรับถ้อยค าตามความคิดเห็นของ
ผูเ้ชี่ยวชาญก่อนน าไปใชจ้รงิ 

2.2.2.5 จัดท าแบบสอบถาม แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงาน
ระดับปฏิบติัการในศูนยก์ารคา้ต่างสาขาแต่อยู่ในเครือเดียวกนัอยู่ที่จงัหวัดภูเก็ต โดยมีจ านวน 30 
คน แลว้น ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟา 
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(α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) ผลการวิเคราะหพ์บว่า แบบสอบถามความรูส้ึก
เป็นเจ้าของของพนักงาน (Psychological Ownership) มีค่าความเชื่อมั่นรายองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง .705–.850  

2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจัยไดด้ าเนินการเก็บขอ้มูลเชิงส ารวจ โดยน าส่งแบบสอบถามไปยังศูนยก์ารคา้

แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยามีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
2.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัยจากบัณฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เสนอต่อศูนยก์ารคา้ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บ
ขอ้มลู 

2.3.2 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มลูจากผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขายโดย
น าสง่แบบสอบถามทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์(Google Form) และขอความอนเุคราะหใ์หต้อบ
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัคืนทางแบบฟอรม์อิเล็กทรอนิกส ์(Google Form) และน า
ขอ้มลูที่ไดม้าวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ 

2.4 การวิเคราะหข์้อมูล 
2.4.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติพื ้นฐานได้แก่ 

ค่าความถ่ี (Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
2.4.2 วิเคราะหค์ณุลกัษณะงาน ดว้ยการวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายขอ้ ซึ่งก าหนดเกณฑใ์นการแปลผลดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00 หมายถึง ความรูส้ึกต่อคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้

อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถึง ความรูส้ึกต่อคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้

อยู่ในระดบัมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 หมายถึง ความรูส้ึกต่อคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้

อยู่ในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 หมายถึง ความรูส้ึกต่อคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้

อยู่ในระดบันอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 หมายถึง ความรูส้ึกต่อคณุลกัษณะงานในดา้นนัน้

อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
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2.4.3 วิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจ้าของของพนักงานประจ าศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ท าได้โดยการ
วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาสาเหตุของความต้องการ
จ าเป็น ในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

ระยะที่ 2 ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะหปั์จจยัเชิงสาเหตขุองความตอ้งการจ าเป็นในการ
พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
ทัง้นี ้ผูว้ิจยัน าผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นขององคป์ระกอบความรูส้ึกเป็นเจา้ของที่ไดจ้าก
ระยะที่  1 มาใช้เป็นตัวแปรตาม (Dependent Variables) เพื่อสะท้อนองค์ประกอบที่มีความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา ขณะเดียวกัน ผูว้ิจัยก าหนดตัวแปรตน้ ( Independent Variables) 
ตามกรอบแนวคิดคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics Model) โดยจดักลุ่มตวัแปรท านาย
เป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ตัวแปรดา้นคุณลักษณะของงาน และ 2) ตัวแปรดา้นสภาวะทางจิตวิทยา 
เพื่อท านายและอธิบายปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับความต้องการจ าเป็นในแต่ละองค์ประกอบของ
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ผลการวิเคราะหใ์นระยะที่ 2 นีถู้กใชเ้ป็นขอ้มูลเบือ้งตน้ส าหรบัการก าหนด
ประเด็นสนทนาและการระดมความคิดร่วมกบัผู้เชี่ยวชาญในการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ใน
ระยะที่ 3 เพื่อน าไปสูก่ารสงัเคราะหแ์นวทางการพฒันาที่เหมาะสมกบับรบิทขององคก์รต่อไป 

เพื่ อให้เห็นภาพรวมของกระบวนการวิจัยระยะที่  2 ผู้วิจัยได้น าเสนอผังงาน 
(Flowchart) แสดงล าดบัขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 6 แบบจ าลองกระบวนการด าเนินการระยะที่ 2 การวิเคราะหส์าเหตุ 

ระยะที ่3 การน าเสนอแนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

การวิจัยในระยะที่ 3 นีเ้พื่อหาแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงาน
ประจ าศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผู้วิจัยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) กบัผูเ้ชี่ยวชาญโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ระยะที ่2 การวิเคราะหส์าเหต ุ(Needs Analysis) 

 

ปัจจยัน าเข้า (Input) 

• ตวัแปรตน้ : ขอ้มลูคณุลกัษณะของงาน 5 องคป์ระกอบ และสภาวะทาง
จิตวิทยา 3 องคป์ระกอบ จากผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย 65 คน  

• ตวัแปรตาม : ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจากระยะที่ 1 ของ
ความรูส้กึเป็นเจา้ของทัง้ 5 องคป์ระกอบ (สภาพปัจจบุนั) เพื่อใชเ้ป็น
ขอ้มลูในการวิเคราะหส์าเหต ุ

การวิเคราะห์ (Process) 

• การวเิคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
หาปัจจยัพยากรณท์ี่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลลพัธ์ (Output) 

• ขอ้มลูปัจจยัเชงิสาเหตุ ส าหรบัใชใ้นการสนทนากลุ่มระยะที่ 3 
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3.1 การก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ผูใ้หข้อ้มลูในระยะที่ 3 เป็นผูเ้ชี่ยวชาญที่เก่ียวขอ้งกบัการเป็นที่ปรกึษาพฒันาองคก์ร 

และนักจิตวิทยาองค์กร ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลโดยใช้การเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) จากผูเ้ชี่ยวชาญที่มีประสบการณก์ารใหค้ าปรกึษาดา้นการพฒันา
องคก์รและจิตวิทยาองคก์ร รวมทัง้สิน้ 5 คน โดยใชเ้กณฑก์ารคดัเลือกผูเ้ชี่ยวชาญดงันี ้

เกณฑค์ัดเข้า (Inclusion criteria) 
ผูว้ิจยัคดัเลือกผูใ้หข้อ้มลูที่มีคณุสมบติัตรงตามเกณฑ ์ดงันี ้

1. เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการให้ค าปรึกษาพัฒนาองค์กร หรือ นักจิตวิทยา
องคก์รที่มีประสบการณท์ างานดา้นดงักล่าวอย่างนอ้ย 5 ปี 

2. มีประสบการณ์ในการท างานให้ค าปรึกษาที่ เก่ียวข้องกับการพัฒนา
พฤติกรรมการท างาน วฒันธรรมองคก์ร หรือระบบบรหิารทรพัยากรมนษุย ์

3. สามารถใหข้อ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัที่สอดคลอ้งกบับริบทการบริการและคา้
ปลีกได ้

4. ยินยอมเข้าร่วมการสนทนากลุ่มจนจบกระบวนการ และยินยอมให้
บนัทกึเสียงเพื่อการวิเคราะหข์อ้มลู 

เกณฑค์ัดออก (Exclusion criteria) 
ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑค์ดัออกดงันี ้

1. ผู้ที่ไม่มีประสบการณ์ด้านการใหค้ าปรึกษาพัฒนาองค์กรหรือจิตวิทยา
องคก์รตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

2. ผูท้ี่มีผลประโยชนท์ับซอ้นกบัศูนยก์ารคา้กรณีศึกษาโดยตรงในลกัษณะที่
อาจกระทบความเป็นกลางของขอ้มูล (เช่น เป็นผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียโดยตรง หรือเป็นผูม้ีอ  านาจ
ตดัสินใจ ผูร้บัผิดชอบโครงการในศนูยก์ารคา้กรณีศกึษา) 

3. ผู้ที่ไม่สามารถเขา้ร่วมการสนทนากลุ่มได้ครบตามก าหนดเวลา หรือให้
ขอ้มลูไดไ้ม่ครบถว้นตามประเด็นการสนทนา 

4. ผูท้ี่ไม่ยินยอมใหบ้ันทึกขอ้มูลเพื่อการวิเคราะห ์(เช่น บันทึกเสียง/บันทึก
การสนทนา) ตามขอ้ก าหนดดา้นจรยิธรรมการวิจยั 

3.2 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัระยะที่ 3 ไดแ้ก่ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผูว้ิจยั

ไดด้  าเนินการพัฒนากรอบประเด็นการสนทนาในลักษณะกึ่งโครงสรา้ง (Semi-structured) จาก
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การสงัเคราะหก์รอบแนวคิดการวิจยั ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็น จากการด าเนินการวิจยั
ในระยะที่ 1 และระยะที่ 2 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดหวัขอ้ ส าหรบัการระดมความคิดเห็น 

กรอบประเด็นการสนทนากลุ่มถูกออกแบบให้มีความยืดหยุ่น เพื่อเปิดโอกาสให้
ผูเ้ชี่ยวชาญสามารถแลกเปลี่ยนมุมมอง ประสบการณ ์และขอ้เสนอแนะอย่างหลากหลาย โดยไม่
เป็นการชีน้  าค าตอบล่วงหนา้ ทัง้นี ้การสนทนากลุ่มมีบทบาทส าคญัในการช่วยสะทอ้นมมุมองเชิง
บรบิทและเชิงปฏิบติั ซึ่งเอือ้ต่อการสงัเคราะหแ์นวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของที่เหมาะสม
กับสภาพการท างานจริงของพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้ และสามารถน าไปประยุกตใ์ชไ้ดอ้ย่าง
เป็นรูปธรรม  

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลการวิจัยจากบัณฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บ
ขอ้มลู 

3.3.2 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูระหว่างเดือน สิงหาคม 2568 ถึง เดือน 
กนัยายน 2568 มีรายละเอียดดงันี ้

3.3.2.1 ผู้วิจัยส่งข้อมูลการวิจัยพรอ้มค าถามในการสนทนากลุ่มและนัด
หมายกบัผูใ้หข้อ้มลูก่อนลว่งหนา้เป็นเวลา 1 สปัดาห ์

3.3.2.2 ผูว้ิจัยท าการสนทนากลุ่มกับผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ ผูเ้ชี่ยวชาญในการให้
ค าปรึกษาดา้นการพัฒนาองคก์รและนักจิตวิทยาองคก์รดว้ยตนเอง โดยถามถึงแนวทางในการ
พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

3.3.2.3 ใชร้ะบบออนไลนเ์ป็นสถานที่ในการด าเนินการ ใชก้ารบันทึกเสียง
ระหว่างการสนทนากลุ่ม ซึ่งผูว้ิจัยได้แจง้ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลทราบล่วงหน้า ใชเ้วลาในการด าเนินการ
ประมาณ 1.30 ชั่วโมง 

3.3.2.4 เมื่อท าการสนทนากลุ่มครบทุกประเด็น ผูว้ิจยัไดท้บทวนค าถามและ
ค าตอบที่ไดร้บัจากผูเ้ชี่ยวชาญทกุท่าน 

3.4 การวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจยัน าประเด็นที่สมัภาษณ์เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของ

พนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา มาวิเคราะหเ์ชิงเนือ้หาเพื่อใหไ้ด้
ทางเลือกในการแกปั้ญหาความตอ้งการจ าเป็นต่อไป 

เพื่ อให้เห็นภาพรวมของกระบวนการวิจัยระยะที่  3 ผู้วิจัยได้น าเสนอผังงาน 
(Flowchart) แสดงล าดบัขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองกระบวนการด าเนินการระยะที่ 3 การน าเสนอแนวทางพฒันา 

 

  

 

 

 

 

ระยะที ่3 การน าเสนอแนวทางพัฒนา (Needs Solution) 

 

ปัจจัยน าเข้า (Input) 

• ขอ้มลูจากผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการพฒันาองคก์รและจติวิทยาองคก์รจ านวน 
5 คน ผ่านกระบวนการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  โดยใชแ้นวทางค าถามที่
ไดจ้ากผลลพัธใ์นระยะที่ 1 และ 2 

การวิเคราะห ์(Process) 

• การวเิคราะหเ์นือ้หา (Content Analysis) เพื่อสรุปประเด็นและ
ขอ้เสนอแนะเชงิปฏิบตั ิ

ผลลัพธ ์(Output) 

• แนวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของที่สอดคลอ้งกบับรบิท
ศนูยก์ารคา้ 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง การประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณเ์พื่อพัฒนาความรูส้ึก

เป็นเจา้ของใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมีตวัแปรที่
ใชใ้นการวิเคราะหส์าเหตุของความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ใชต้ัวแปร
คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) 5 องค์ประกอบและสภาวะทางจิตวิทยา 3 
องคป์ระกอบ ซึ่งผูว้ิจยัจะไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหแ์บ่งเป็น 3 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหก์ารประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึก
เป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหส์าเหตุของความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึก
เป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหก์ารน าเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ
ของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

โดยมีสญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้
n   หมายถึง  จ านวนตวัอย่าง 

𝑥 ̅  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD   หมายถึง  ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
PNImodified หมายถึง  ดชันีความส าคญัของล าดบัความตอ้งการจ าเป็น 
 r                หมายถึง    ค่าสหสมัพนัธพ์หคุณู 
R²              หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูก าลงัสองของ 
Adjusted R²     หมายถึง    ค่า R²  ที่ปรบัแกแ้ลว้ โดยค านึงถึงจ านวนตวัแปรอิสระ 

ในโมเดล 
SE             หมายถึง    ค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า 
F               หมายถึง    ค่าสถิติ F ส าหรบัทดสอบนยัส าคญัของโมเดลถดถอย 
p, p-value      หมายถึง    ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
B              หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยท่ีไม่ไดม้าตรฐาน (คะแนนดิบ) 
β, Beta       หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน 
t               หมายถึง    ค่าสถิติ t ส าหรบัทดสอบนยัส าคญัของสมัประสิทธิ์ 
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ถดถอย 
Durbin–Watson  หมายถึง    ค่าสถิติทดสอบความเป็นอิสระของความคลาดเคลื่อน 
VIF            หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์การขยายความแปรปรวน  

ส าหรบัตรวจสอบปัญหา Multicollinearity 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหก์ารประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็น
เจ้าของของพนักงานประจ าศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

จากการศึกษาขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามเพื่อการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการ
พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 
ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

1.1 ข้อมูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย 
ผูว้ิจัยไดว้ิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานเก่ียวกับสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 71 คน 

โดยจ าแนกตามเพศ อายุ  วุฒิ การศึกษา ประสบการณ์ท างานในองค์กร ต าแหน่ง และ
ประสบการณท์ างานในดา้นการบรหิารบุคคล พบว่าพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยา จ านวน 71 คน ประกอบดว้ย พนกังานระดบับรหิารจ านวน 6 คน และพนกังาน
หนา้รา้นจ านวน 65 คน เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 21.1 (n = 15) เพศหญิง คิดเป็นรอ้ยละ 74.6 
(n = 53) กลุ่ม LGBTQ คิดเป็นรอ้ยละ 2.8 (n = 2) และไม่ตอ้งการระบุเพศ คิดเป็นรอ้ยละ 1.4 (n 
= 1) ดา้นอายุ กลุ่มตวัอย่างช่วงอายุ 26-30 ปี, 31-35 ปี และมากกว่า 40 ปี มีสดัสว่นเท่าๆ กนัรอ้ย
ละ 26.8 (n = 19) รองลงมาคือช่วงอายุ 36-40 ปี ร้อยละ 14.1 (n = 10) และช่วงอายุ 20-25 
ปี รอ้ยละ 5.6 (n = 4) ดา้นวฒุิการศึกษา กลุ่มตวัอย่างมีวฒุิการศึกษาหลากหลาย โดยมากที่สุด
คือระดับ ปริญญาตรี รอ้ยละ 33.8 (n = 24) รองลงมาคือ มัธยมปลาย/ปวช. รอ้ยละ 32.4 (n = 
23) ตามดว้ย มัธยมตน้ รอ้ยละ 21.1 (n = 15) ปวส. รอ้ยละ 9.9 (n = 7) และอนุปริญญา รอ้ยละ 
2.8 (n = 2) ดา้นประสบการณ์ท างานในองคก์ร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานใน
องค์กร 1-2 ปี  ร้อยละ  38.0 (n = 27) น้อยกว่า  1 ปี  ร้อยละ  35.2 (n = 25) 5 ปีขึ ้น ไป  ร้อย
ละ 16.9 (n = 12) และ3-4 ปี รอ้ยละ 9.9 (n = 7) 

เมื่อพิจารณาดา้นต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานขาย เป็นกลุ่ม
ใหญ่ที่สดุ คิดเป็นรอ้ยละ 76.1 (n = 54) รองลงมาคือ ผูจ้ดัการรา้น รอ้ยละ 15.5 (n = 11) หวัหนา้
ฝ่ายขายและรองผู้จัดการศูนย์การค้า  อย่างละร้อยละ  2.8 (n = 2) ส่วนต าแหน่งผู้จัดการ
ศนูยก์ารคา้และฝ่ายทรพัยากรบคุคล อย่างละรอ้ยละ 1.4 (n = 1) ดา้นประสบการณท์ างานในดา้น
การบริหารบุคคลจากกลุ่มของผูบ้ริหารจ านวน 6 คน มากที่สดุคือกลุ่มที่มีประสบการณม์ากกว่า 5 
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ปี รอ้ยละ 66.7 (n = 4) และรองลงมามีประสบการณ์ 1-2 ปี กับมีประสบการณ์ 3-4 ปี สัดส่วน
เท่ากนัที่รอ้ยละ 16.7 (n = 1) รายละเอียดดงัตาราง 5 

ตาราง 5 จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และขอ้มลูสว่นบุคคลของกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามลกัษณะชีว
สงัคมของผูต้อบแบบสอบถาม รวมจ านวน 71 คน 

    

ตัวแปร ฝ่ายบริหาร 
(n=6) 

พนักงานร้าน 
(n=65) 

กลุ่มรวม 
(n=71) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 
     ชาย 
     หญิง 
     LGBTQ 
     ไม่ตอ้งการระบ ุ

 
1 
4 
1 
- 

 
16.7 
66.7 
16.7 

- 

 
14 
49 
1 
1 

 
21.5 
75.4 
1.5 
1.5 

 
15 
53 
2 
1 

 
21.1 
74.6 
2.8 
1.4 

2. อาย ุ
     20-25 ปี 
     26-30 ปี 
     31-35 ปี 
     36-40 ปี 
     มากกว่า 40 ปี 

 
- 
- 
3 
1 
2 

 
- 
- 
50 
16.7 
33.3 

 
4 
19 
16 
9 
17 

 
6.2 
29.2 
24.6 
13.8 
26.2 

 
4 
19 
19 
10 
19 

 
5.6 
26.8 
26.8 
14.1 
26.8 

3. วฒุิการศกึษา 
     มธัยมตน้ 
     มธัยมปลาย / ปวช. 
     ปวส. 
     อนปุรญิญา 
     ปรญิญาตรี 
     สงูกว่าปรญิญาตรี 

 
- 
1 
1 
- 
4 
- 

 
- 

16.7 
16.7 

- 
66.7 

- 

 
15 
22 
6 
2 
20 
- 

 
23.1 
33.8 
9.2 
3.1 
30.8 

- 

 
15 
23 
7 
2 
24 
- 

 
21.1 
32.4 
9.9 
2.8 
33.8 

- 
4. ประสบการณท์ างาน (ใน
องคก์รนี)้ 
     นอ้ยกว่า 1 ปี 
     1-2 ปี 
     3-4 ปี 
     5 ปีขึน้ไป 

 
 
- 
1 
1 
4 

 
 
- 

16.7 
16.7 
66.7 

 
 
25 
26 
6 
8 

 
 

38.5 
40.0 
9.2 
12.3 

 
 
25 
27 
7 
12 

 
 

35.2 
38.0 
9.9 
16.9 



  56 

5. ต าแหน่ง 
     ผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 
     รองผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 
     ฝ่ายทรพัยากรบคุคล 
     หวัหนา้ฝ่ายขาย 
     ผูจ้ดัการรา้น 
     พนกังานขาย 

 
1 
2 
1 
2 
- 
- 

 
16.7 
33.3 
16.7 
33.3 

- 
- 

 
- 
- 
- 
- 
11 
54 

 
- 
- 
- 
- 

16.9 
83.1 

 
1 
2 
1 
2 
11 
54 

 
1.4 
2.8 
1.4 
2.8 
15.5 
76.1 

6. ประสบการณท์ างานใน
ดา้นการบรหิารบคุคล 
     1-2 ปี 
     3-4 ปี 
     5 ปีขึน้ไป 

 
 
1 
1 
4 

 
 

16.7 
16.7 
66.7 

 
 
- 
- 
- 

 
 
- 
- 
- 

 
 
1 
1 
4 

 
 

16.7 
16.7 
66.7 

       

 
1.2 ผลการวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของของ

พนักงานประจ าศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
การวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังาน

ประจ าศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ประเมินจากการเปรียบเทียบระดับ
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของในสภาพปัจจุบนักบัสภาพที่คาดหวงัในแต่ละองคป์ระกอบ โดยใชด้ชันีความ
ตอ้งการจ าเป็นแบบปรบัแก ้(PNImodified) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า คะแนนเฉลี่ยสภาพปัจจุบันของความรูส้ึกเป็นเจ้าของอยู่
ในช่วง 3.08-4.87 โดยองคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Y4) 

(𝑥 ̅ = 4.87, SD = 1.23) รองลงมา คือ ด้านอัตลักษณ์ในตนเอง (Y5) (𝑥 ̅ = 4.79, SD = 1.11) 

ด้านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) (𝑥 ̅ = 4.54, SD = 1.20) และด้านการตระหนักใน

หนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Y3) (𝑥 ̅ = 4.39, SD = 1.61)  ขณะที่องคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ คือ 

ดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Y1) (𝑥 ̅ = 3.08, SD = 1.73) 
ผลวิเคราะหพ์บว่า คะแนนเฉลี่ยสภาพที่คาดหวังของการพัฒนาของความรูส้ึกเป็น

เจา้ของมีค่าอยู่ในช่วง 3.46-5.72 โดยองคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ อัตลกัษณ์ในตนเอง 

(Y5) (𝑥 ̅ = 5.72, SD = 0.46) การรับรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) (𝑥 ̅ = 5.72, SD = 0.57) 

และ ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Y4) (𝑥 ̅ = 5.72, SD = 0.57) รองลงมาคือ การตระหนักใน

หนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Y3) (𝑥 ̅ = 4.67, SD = 1.61)  ขณะที่องคป์ระกอบที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ 

การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Y1) (𝑥 ̅ = 3.46, SD = 1.59) 
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เมื่อค านวณดัชนีความตอ้งการจ าเป็นแบบปรบัแก้ เพื่อระบุล  าดับความส าคัญของ
การพัฒนา พบว่า ค่า PNImodified มีค่าอยู่ในช่วง 0.06-0.26 โดยองค์ประกอบที่มีค่าดัชนีความ
ตอ้งการจ าเป็นสงูที่สดุ คือ การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) (PNImodified = 0.26) รองลงมาคือ 
อตัลกัษณ์ในตนเอง (Y5) (PNImodified = 0.19) ดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Y4) (PNImodified = 
0.17) และดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Y1) (PNImodified = 0.12) ตามล าดบั ขณะที่ดา้นการ
ตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Y3) มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นต ่าที่สดุ (PNImodified = 0.06) 
รายละเอียดดงัตาราง 6 

ตาราง 6 ความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาของความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานประจ า
ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

   

องคป์ระกอบความรู้สกึเป็น
เจ้าของ 

ระดับความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความตอ้งการ
จ าเป็น คะแนนสภาพปัจจุบนั คะแนนสภาพที่

คาดหวัง 
𝑥 ̅ SD  𝑥 ̅ SD  PNImodified ล าดับ 

1. การครอบครองอาณาเขต
พืน้ท่ี (Y1) 

3.08 1.73 
 

 3.46 1.59  0.12 4 

2. การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง (Y2) 

4.54 1.20  5.72 0.57  0.26* 1 

3. การตระหนกัในหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบ (Y3) 

4.39 1.58  4.67 1.61  0.06 5 

4. ความเป็นส่วนหนึง่กบั
องคก์ร (Y4) 

4.87 1.23  5.72 0.57  0.17 3 

5. อตัลกัษณใ์นตนเอง (Y5) 4.79 1.11  5.72 0.46  0.19 2 
         

หมายเหตุ  * ค่า PNImodified ยิ่ งสูง แสดงถึงความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาที่ มากขึ ้น 
องค์ประกอบที่มี เครื่องหมาย * แสดงถึงองค์ประกอบที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเมื่ อ
เปรียบเทียบกบัองคป์ระกอบอ่ืน 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหส์าเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็น
เจ้าของของพนักงานประจ าศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ในตอนที่ 2 นี ้ผูว้ิจยัมุ่งวิเคราะหปั์จจยัดา้นคณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา
ที่ส่งผลต่อองคป์ระกอบความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงานที่มีความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันา 
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ผูว้ิจยัก าหนดใหค้ะแนนของ “สภาพปัจจบุนั” เป็นฐานขอ้มลูหลกัในการวิเคราะห ์เนื่องจากสะทอ้น
ถึงสภาพการรบัรูแ้ละประสบการณท์ี่เกิดขึน้จรงิของพนกังานในขณะท าการศกึษา โดยผูว้ิจยัเลือก
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบที่มีค่าดัชนีความตอ้งการจ าเป็นสงูสุด 3 ล าดับแรกจากระยะที่ 1 ไดแ้ก่ (1) 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) (2) อตัลกัษณใ์นตนเอง (Y5) และ (3) ความเป็นสว่นหนึ่งกบั
องคก์ร (Y4) เป็นตวัแปรตาม โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
พรอ้มทัง้ใชข้อ้มลูจากการสมัภาษณผ์ูบ้รหิารเพื่อช่วยตีความผลเชิงลกึ 

2.1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงสถิติของปัจจัยเชิงสาเหตุ 
ล าดบัที่ 1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2)   
ผูว้ิจยัไดน้ าคุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา จ านวน 8 ตัวแปร (X1–X8) 

มาวิเคราะหห์าปัจจัยที่มีผลต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของในองคป์ระกอบดา้นการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง (Y2) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดด้วยการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณู ผลการวิเคราะหแ์สดงในตาราง 7 และ 8 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย  (ตาราง 7) พบว่า โมเดลมี
นัยส าคัญทางสถิติ (F = 3.594, p = .002) แสดงว่าชุดตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวสามารถร่วมกัน
ท านายคะแนนการรบัรูค้วามสามารถของตนเองไดอ้ย่างมีนยัส าคญั โดยมีค่าสหสมัพันธพ์หุคณู r 
= .582 และค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์ (R²) เท่ากับ .339 ขณะที่ค่า Adjusted R² เท่ากับ .245 
หมายความว่าโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ไดป้ระมาณรอ้ยละ 24.5 เมื่อค านึงถึงจ านวนตัวแปรอิสระในโมเดลแลว้ โดยมีค่าคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณค่า (SE) เท่ากบั 0.8713 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของโมเดล พบว่า ค่า Durbin–Watson เท่ากบั 1.721 
ซึ่งอยู่ในช่วง 1.5–2.5 บ่งชีว้่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระกัน ส่วนค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.423–6.603 ซึ่งแมจ้ะมีค่าค่อนขา้งสูงในบางตัวแปร 
แต่ยังไม่เกินเกณฑ์ 10 จึงถือว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity ในระดับที่กระทบต่อการตีความ
โมเดล 

เมื่อพิจารณาสมัประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละตัวแปร (ตาราง 8) พบว่า มีตัวแปรอิสระ
เพียงตวัเดียวที่มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคัญต่อคะแนนการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่ระดบั .05 
ไดแ้ก่ ตวัแปรขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) โดยมีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย B = -0.486, 

ค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน β = -0.406, t = -2.442 และ p = .018 แสดงว่า เมื่อระดับการ
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รบัรู ้“ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน” เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ภายใตเ้งื่อนไขที่ตวัแปรอิสระอื่นคงที่ คะแนน
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีแนวโนม้ลดลงโดยเฉลี่ย 0.486 หน่วย 

ส าหรบัตัวแปรอ่ืน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทักษะ (X1) ความมีเอกลักษณ์ของ
งาน (X2) ความส าคญัของงาน (X3) ความมีอิสระในการท างาน (X4) การไดค้วบคมุการท างาน (X6) 
การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) ไม่พบอิทธิพลอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของพนกังาน 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย 

       

ตัวแปร  SS df MS F p-value 
การรบัรู ้
ความสามารถ
ของตนเอง 
(Y2) 

Regression 21.829 8 2.729 3.594** .002 
Residual 42.520 56 .759   
Total 64.349 64    

r = .582   R2 = .339,  Adjust R2 = .245,  SE = 0.8713,  Durbin-Watson = 1.721 
       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 8 คณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาท่ีสง่ผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) 

       

ตัวแปร B Std.Error Beta t p-value VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 1.450 .955  1.519 .134  
1. ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .283 .191 .192 1.479 .145 1.423 
2. ความมเีอกลกัษณข์องงาน (X2) .049 .206 .032 .238 .813 1.525 
3. ความส าคญัของงาน (X3) .036 .223 .024 .163 .871 1.853 
4. ความมีอิสระในการท างาน (X4) .407 .256 .339 1.594 .117 3.836 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (X5) -.486 .199 -.406 -2.442* .018 2.343 
6. การไดค้วบคมุการท างาน (X6) .211 .345 .171 .613 .542 6.603 
7. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) .255 .269 .202 .947 .348 3.856 
8. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) .063 .258 .042 .042 .809 2.498 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ล าดบัที่ 2 อตัลกัษณใ์นตนเอง (Y5)   
ผูว้ิจยัไดน้ าคุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา จ านวน 8 ตัวแปร (X1–X8) 

มาวิเคราะหห์าปัจจยัที่มีผลต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของในองคป์ระกอบดา้นอตัลกัษณใ์นตนเอง (Y5)  
ซึ่งเป็นองคป์ระกอบที่มีค่าดชันีความตอ้งการจ าเป็นล าดบัที่ 2 ดว้ยการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู ผล
การวิเคราะหแ์สดงในตาราง 9 และ 10 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย (ตาราง 9) พบว่า โมเดลมี
นัยส าคัญทางสถิติ (F = 8.341, p < .001) แสดงว่าชุดตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวสามารถร่วมกัน
ท านายคะแนนดา้นอัตลกัษณ์ในตนเองไดอ้ย่างมีนัยส าคญั โดยมีค่าสหสมัพันธ์พหุคูณ  r = .737 
และค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์ (R²) เท่ากับ .544 ขณะที่ ค่า  Adjusted R² เท่ากับ .479 
หมายความว่า โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนด้านอัตลักษณ์ในตนเองได้
ประมาณรอ้ยละ 47.9 เมื่อค านึงถึงจ านวนตัวแปรอิสระในโมเดลแล้ว โดยมีค่าคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณค่า (SE) เท่ากบั 0.6544 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของโมเดล พบว่า ค่า Durbin–Watson เท่ากบั 2.209 
ซึ่งอยู่ในช่วง 1.5–2.5 บ่งชีว้่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระกัน ส่วนค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.423–6.603 ซึ่งแมจ้ะมีค่าค่อนขา้งสูงในบางตัวแปร 
แต่ยังไม่เกินเกณฑ์ 10 จึงถือว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity ในระดับที่กระทบต่อการตีความ
โมเดล 

เมื่อพิจารณาสมัประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละตวัแปร (ตาราง 10) พบว่ามีตวัแปรอิสระ 
2 ตัวที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อคะแนนด้านอัตลักษณ์ในตนเอง ไดแ้ก่ ตัวแปร X1 

ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ซึ่งมีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย B = 0.347, β = 0.260, t 
= 2.416 และ p = 0.019 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไวท้ี่  0.05 แสดงว่าเมื่อ
ระดับ “ความหลากหลายของทักษะ” เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ภายใต้เงื่อนไขที่ตัวแปรอิสระอ่ืนคงที่ 
คะแนนด้านอัตลักษณ์ในตนเองมีแนวโน้มเพิ่มขึน้เฉลี่ย 0.347 หน่วย และตัวแปร X5 ข้อมูล

ป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) มีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย B = 0.464, β = 0.429, t = 3.102 
และ p = 0.003 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่  0.05 แสดงว่าเมื่อ “ข้อมูล
ป้อนกลับในการท างาน” เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ภายใตเ้งื่อนไขที่ตัวแปรอิสระอ่ืนคงที่ คะแนนดา้นอัต
ลกัษณใ์นตนเองมีแนวโนม้เพิ่มขึน้เฉลี่ย 0.464 หน่วย  

ส าหรบัตัวแปรอ่ืน ไดแ้ก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน (X2) ความส าคัญของงาน (X3) 
ความมีอิสระในการท างาน (X4) การไดค้วบคุมการท างาน (X6) การไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้ (X7) 
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และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) ไม่พบอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ต่อ
ดา้นอตัลกัษณใ์นตนเองของพนกังาน 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย 

       

ตัวแปร  SS df MS F p-value 
อตัลกัษณใ์น
ตนเอง (Y5) 

Regression 28.583 8 3.573 8.341** .000 
Residual 23.988 56 .428   
Total 52.571 64    

r = .737   R2 = .544,  Adjust R2 = .479,  SE = 0.6544,  Durbin-Watson = 2.209 
       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 10 คณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่สง่ผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นอตั
ลกัษณใ์นตนเอง โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

 
       

ตัวแปร B Std.Error Beta t p-value VIF 
ค่าคงที่ (Constant) .787 .717  1.098 .277  
1. ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .347 .144 .260 2.416* .019 1.423 
2. ความมเีอกลกัษณข์องงาน (X2) .052 .155 .037 .336 .738 1.525 
3. ความส าคญัของงาน (X3) -.077 .168 -.056 -.458 .649 1.853 
4. ความมีอิสระในการท างาน (X4) -.183 .192 -.168 -.951 .345 3.836 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (X5) .464 .150 .429 3.102* .003 2.343 
6. การไดค้วบคมุการท างาน (X6) .202 .259 .181 .782 .437 6.603 
7. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) .161 .202 .141 .795 .430 3.856 
8. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) .038 .194 .028 .195 .846 2.498 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ล าดบัที่ 3 ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Y4)   
ผูว้ิจยัไดน้ าคุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา จ านวน 8 ตัวแปร (X1–X8) 

มาวิเคราะหห์าปัจจัยที่มีผลต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของในองคป์ระกอบดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์กร (Y4)  ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มีค่าดัชนีความตอ้งการจ าเป็นล าดับที่ 3 ดว้ยการวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณู ผลการวิเคราะหแ์สดงในตาราง 11 และ 12 
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จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย (ตาราง 11) พบว่า โมเดลมี
นัยส าคัญทางสถิติ (F = 10.621, p < .001) แสดงว่าชุดตัวแปรอิสระทั้ง 8 ตัวสามารถร่วมกัน
ท านายคะแนนดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์รไดอ้ย่างมีนยัส าคญั โดยมีค่าสหสมัพนัธพ์หุคณู r 
= .776 และค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์ (R²) เท่ากับ .603 ขณะที่ค่า Adjusted R² เท่ากับ .546 
หมายความว่า โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนด้านความเป็นส่วนหนึ่งกับ
องค์กรได้ประมาณร้อยละ 54.6 เมื่อค านึงถึงจ านวนตัวแปรอิสระในโมเดลแล้ว โดยมี ค่า
คลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า (SE) เท่ากบั 0.7210 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของโมเดล พบว่า ค่า Durbin–Watson เท่ากบั 1.728 
ซึ่งอยู่ในช่วง 1.5–2.5 บ่งชีว้่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระกัน ส่วนค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.423–6.603 ซึ่งแมจ้ะมีค่าค่อนขา้งสูงในบางตัวแปร 
แต่ยังไม่เกินเกณฑ์ 10 จึงถือว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity ในระดับที่กระทบต่อการตีความ
โมเดล และสามารถน ามาวิเคราะหถ์ดถอยไดอ้ย่างเหมาะสม 

เมื่อพิจารณาสมัประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละตวัแปร (ตาราง 12) พบว่ามีตวัแปรอิสระ 
2 ตัวที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อคะแนนดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร ไดแ้ก่ ตัว

แปร X1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ซึ่งมีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย B = 0.415, β = 
0.264, t = 2.624 และ p = 0.011 ซึ่งนอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ก าหนดไวท้ี่ 0.05 แสดงว่า
เมื่อระดับ “ความหลากหลายของทักษะ” เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ภายใตเ้งื่อนไขที่ตัวแปรอิสระอ่ืนคงที่ 
คะแนนด้านความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์รมีแนวโน้มเพิ่มขึน้เฉลี่ย 0.415 หน่วย และตัวแปร X5 

ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) มีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอย B = 0.723, β = 0.566, t = 
4.390 และ p < 0.001 ซึ่งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ที่  0.05 แสดงว่าเมื่อ 
“ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน” เพิ่มขึน้ 1 หน่วย ภายใตเ้งื่อนไขที่ตวัแปรอิสระอื่นคงที่ คะแนนดา้น
ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รมีแนวโนม้เพิ่มขึน้เฉลี่ย 0.723 หน่วย 

ส าหรบัตัวแปรอ่ืน ไดแ้ก่ ความมีเอกลักษณ์ของงาน (X2) ความส าคัญของงาน (X3) 
ความมีอิสระในการท างาน (X4) การไดค้วบคุมการท างาน (X6) การไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้ (X7) 
และการไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) ไม่พบอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ต่อ
คะแนนดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รของพนกังาน 
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย 

       

ตัวแปร  SS df MS F p-value 
ความเป็น
ส่วนหนึ่งกบั
องคก์ร (Y4) 

Regression 44.174 8 5.522 10.621* .000 
Residual 29.115 56 .520   
Total 73.289 64    

r = .776   R2 = .603,  Adjust R2 = .546,  SE = 0.7210,  Durbin-Watson = 1.728 
       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 12 คณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่สง่ผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นความ
เป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 

       

ตัวแปร B Std.Error Beta t p-value VIF 
ค่าคงที่ (Constant) .338 .790  .428 .671  
1. ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .415 .158 .264 2.624* .011 1.423 
2. ความมเีอกลกัษณข์องงาน (X2) -.127 .170 -.078 -.746 .459 1.525 
3. ความส าคญัของงาน (X3) -.190 .185 -.118 -1.030 .308 1.853 
4. ความมีอิสระในการท างาน (X4) -.198 .212 -.155 -.938 .352 3.836 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (X5) .723 .165 .566 4.390* .000 2.343 
6. การไดค้วบคมุการท างาน (X6) .068 .285 .052 .239 .812 6.603 
7. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) .132 .223 .098 .591 .557 3.856 
8. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) .301 .213 .188 1.411 .164 2.498 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูในระยะที่ 2 ของการวิจยั ซึ่งมุ่งเนน้ไปที่การคน้หาสาเหตุ

ของความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่ง
หนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่าปัจจัยหนึ่งที่ เป็นปัญหาและส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงาน คือ ระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) 
ภายในองคก์ร 

2.2 ผลการวิเคราะหเ์พ่ิมเติมขององคป์ระกอบอื่นของความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
นอกจากการวิเคราะหปั์จจยัเชิงสาเหตขุององคป์ระกอบความรูส้ึกเป็นเจา้ของที่มีค่า

ดัชนีความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาสูงสุด 3 ดา้นแลว้ ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการวิเคราะห์ปัจจัยเชิง
สาเหตุเพิ่มเติมในดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) และการตระหนักในหน้าที่
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ความรับผิดชอบ (Accountability) ซึ่งเป็นล าดับความต้องการจ าเป็นที่  4 และ 5เพื่อให้การ
วิเคราะหค์รอบคลมุองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของทัง้ 5 ดา้น การวิเคราะหเ์พิ่มเติมนีช้่วย
ให้เห็นภาพปัจจัยเชิงสาเหตุในภาพรวม และใช้เป็นขอ้มูลประกอบการอภิปรายผลการวิจัยใน
ล าดบัถดัไป 

ล าดบัที่ 4 การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Y1) 
ผูว้ิจยัไดน้ าคะแนนความรูส้ึกเป็นเจา้ของดา้นการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Y1) ซึ่ง

เป็นองคป์ระกอบหนึ่งของความรูส้ึกเป็นเจา้ของ มาวิเคราะหห์าปัจจัยเชิงสาเหตจุากคุณลกัษณะ
ของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่น าไปสู่การสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของ จ านวน 8 ตัวแปร (X1–
X8) ดว้ยการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู โดยผลการวิเคราะหแ์สดงในตาราง 13 และ 14 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย (ตาราง 13) พบว่า โมเดลไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ (F = 0.784, p = .619) แสดงว่าชุดตัวแปรอิสระทัง้ 8 ตัวไม่สามารถร่วมกัน
ท านายคะแนนการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ โดยมีค่าสหสมัพันธพ์หุคณู r = 
.317 และค่าก าลังสองของสหสัมพันธ์ (R²) เท่ากับ .101 ขณะที่ค่า Adjusted R² เท่ากับ -.028 
หมายความว่าโมเดลยังไม่สามารถอธิบายความแปรปรวนของคะแนนการครอบครองอาณาเขต
พืน้ที่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อค านึงถึงจ านวนตวัแปรอิสระในโมเดลแลว้ โดยมีค่าคลาดเคลื่อน
มาตรฐานของการประมาณค่า (SE) เท่ากบั 1.1617 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของโมเดล พบว่า ค่า Durbin–Watson เท่ากบั 2.079 
ซึ่งอยู่ในช่วง 1.5–2.5 บ่งชีว้่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระกัน ส่วนค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.423–6.603 ซึ่งแมจ้ะมีค่าค่อนขา้งสูงในบางตัวแปร 
แต่ยังไม่เกินเกณฑ์ 10 จึงถือว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity ในระดับที่กระทบต่อการตีความ
โมเดล  

เมื่อพิจารณาสมัประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละตวัแปร (ตาราง 14) พบว่าไม่มีตวัแปรใดมี
อิทธิพลต่อคะแนนการครอบครองอาณาเขตพืน้ที่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย 

       

ตัวแปร  SS df MS F p-value 
การ
ครอบครอง
อาณาเขต
พืน้ท่ี (Y1) 

Regression 8.459 8 1.057 .784 .619 
Residual 75.575 56 1.350   
Total 84.035 64    

r = .317   R2 = .101,  Adjust R2 = -.028,  SE = 1.1617,  Durbin-Watson = 2.079 

ตาราง 14 คณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่สง่ผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นการ
ครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

       

ตัวแปร B Std.Error Beta t p-value VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 4.998 1.273  3.928 .000  
1. ความหลากหลายของทกัษะ (X1) -.133 .255 -.079 -.521 .604 1.423 
2. ความมเีอกลกัษณข์องงาน (X2) -.039 .275 -.022 -.143 .887 1.525 
3. ความส าคญัของงาน (X3) .060 .298 .035 .202 .841 1.853 
4. ความมีอิสระในการท างาน (X4) .300 .341 .218 .880 .383 3.836 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (X5) .177 .265 .129 .665 .509 2.343 
6. การไดค้วบคมุการท างาน (X6) -.391 .459 -.277 -.852 .398 6.603 
7. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) -.233 .359 -.162 -.649 .519 3.856 
8. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) -.213 .344 -.124 -.620 .538 2.498 
 

 
ล าดบัที่ 5 การตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ (Y3) 
ผูว้ิจยัไดน้ าคะแนนความรูส้ึกเป็นเจา้ของดา้นการตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 

(Y3) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความรูส้ึกเป็นเจ้าของ มาวิเคราะห์หาปัจจัยเชิงสาเหตุจาก
คุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่น าไปสู่การสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของ จ านวน 8 
ตวัแปร (X1–X8) ดว้ยการวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู โดยผลการวิเคราะหแ์สดงในตาราง 15 และ 16 

จากผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย (ตาราง 15) พบว่า โมเดลไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่มีความใกลเ้คียงกับเกณฑน์ัยส าคัญ (F = 2.045, p = .057) 
แสดงใหเ้ห็นว่าชุดตวัแปรอิสระทัง้ 8 ตวั สามารถอธิบายความแปรปรวนของการตระหนกัในหนา้ที่
ความรับผิดชอบได้ในระดับหนึ่ง โดยมีค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ r = .475 และค่าก าลังสองของ
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สหสมัพันธ ์(R²) เท่ากบั .226 ขณะที่ค่า Adjusted R² เท่ากบั .116 หมายความว่าโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของคะแนนการตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบได ้รอ้ยละ 11.6 ซึ่งอยู่ใน
ระดบัที่ค่อนขา้งต ่า เมื่อค านึงถึงจ านวนตวัแปรอิสระในโมเดลแลว้ โดยมีค่าคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ของการประมาณค่า (SE) เท่ากบั .9216 

การตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้ของโมเดล พบว่า ค่า Durbin–Watson เท่ากบั 1.766 
ซึ่งอยู่ในช่วง 1.5–2.5 บ่งชีว้่าค่าคลาดเคลื่อนมีความเป็นอิสระกัน ส่วนค่า Variance Inflation 
Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระอยู่ระหว่าง 1.423–6.603 ซึ่งแมจ้ะมีค่าค่อนขา้งสูงในบางตัวแปร 
แต่ยังไม่เกินเกณฑ์ 10 จึงถือว่าไม่มีปัญหา Multicollinearity ในระดับที่กระทบต่อการตีความ
โมเดล 

เมื่อพิจารณาสมัประสิทธิ์ถดถอยของแต่ละตัวแปร (ตาราง 16) พบว่ามีตวัแปรอิสระ 
3 ตัวที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อคะแนนดา้นการตระหนักในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ
ไดแ้ก่ ตัวแปร X5 ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) ตัวแปร X6 การไดค้วบคมุการท างาน 
(Controlling the target) และตัวแปร X7 การได้รูจ้ักองค์กรอย่างลึกซึง้ (Coming to intimately 
know the target)  

ส าหรบัตัวแปรอ่ืน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทักษะ (X1) ความมีเอกลักษณ์ของ
งาน (X2) ความส าคญัของงาน (X3) ความมีอิสระในการท างาน (X4) และการไดทุ้่มเทตนเองในการ
ท างาน (X8) ไม่พบอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ต่อคะแนนดา้นการตระหนักใน
หนา้ที่ความรบัผิดชอบของพนกังาน 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของโมเดลถดถอย 

       

ตัวแปร  SS df MS F p-value 
การตระหนกั
ในหนา้ที่
ความ
รบัผิดชอบ 
(Y3) 

Regression 13.894 8 1.737 2.045 .057 
Residual 47.566 56 .849   
Total 61.460 64    

r = .475   R2 = .226,  Adjust R2 = .116,  SE = 0.9216,  Durbin-Watson = 1.766 
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ตาราง 16 คณุลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่สง่ผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นการ
ตระหนกัในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหคุณู (Multiple Regression 
Analysis) 

       

ตัวแปร B Std.Error Beta t p-value VIF 
ค่าคงที่ (Constant) 2.718 1.010  2.692 .009  
1. ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .343 .202 .238 1.696 .095 1.423 
2. ความมเีอกลกัษณข์องงาน (X2) .101 .218 .067 .464 .645 1.525 
3. ความส าคญัของงาน (X3) .081 .236 .055 .343 .733 1.853 
4. ความมีอิสระในการท างาน (X4) -.107 .270 -.091 -.397 .693 3.836 
5. ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (X5) -.559 .211 -.478 -2.656* .010 2.343 
6. การไดค้วบคมุการท างาน (X6) .790 .364 .655 2.168* .034 6.603 
7. การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึง้ (X7) -.634 .285 -.514 -2.227* .030 3.856 
8. การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (X8) .434 .273 .296 1.592 .117 2.498 
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

2.3 การวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณผ์ู้บริหารเพ่ือสนับสนุนผล
การวิเคราะหเ์ชิงสถิติ 

ผูว้ิจยัไดส้มัภาษณผ์ูบ้ริหารของศนูยก์ารคา้แห่งนีห้นึ่งท่าน ซึ่งมีประสบการณต์รงใน
การบริหารจัดการทรพัยากรบุคคลภายในองคก์ร ขอ้คน้พบจากการสมัภาษณ์นีส้อดคลอ้งกบัผล
การวิเคราะหเ์ชิงปริมาณที่พบว่า ตัวแปรดา้นขอ้มูลป้อนกลบัในการท างานมีอิทธิพลทางลบกับ
ความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง กล่าวคือ ระบบการใหข้อ้มลูป้อนกลบั
ที่ไม่สม ่าเสมอ ขาดเป้าหมายเพื่อการพัฒนา และมีลกัษณะเป็นเชิงต าหนิ มากกว่าการเสริมสรา้ง
ศกัยภาพ ส่งผลใหพ้นักงานรูส้ึกกดดนัและขาดความมั่นใจ และไม่ไดร้บั “การรบัรูผ้ลลพัธข์องงาน 
(knowledge of results)” อย่างเพียงพอ ซึ่งเป็นหนึ่งในสภาวะทางจิตวิทยาที่ เอื ้อต่อการเกิด
แรงจงูใจภายในและความรูส้กึมีคณุค่าในงานที่ท า โดยผูใ้หข้อ้มลูระบวุ่า 

 
“ศูนย์การคา้ไม่มีระบบการ Feedback ที่ต่อเนื่อง โดยทั่วไปแลว้พนกังานจะไดร้ับ

การประเมินผลงานเพียงปีละครัง้ และการ Feedback นัน้กระท าโดยฝ่ายทรพัยากรบุคคลไม่ใช่
หวัหนา้งานโดยตรง ซึ่งท าใหเ้นือ้หาของการ Feedback ขาดความเขา้ใจเชิงลกึเกีย่วกบัการท างาน
จริงของแต่ละบุคคล ที่ส าคัญคือ ลักษณะของการ Feedback ส่วนใหญ่เป็นไปในเชิงต าหน ิ
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มากกว่าจะเป็นการใหค้ าแนะน าเพือ่การพฒันา ส่งผลใหพ้นกังานรูส้กึกดดนั ขาดความมั่นใจ และ
ไม่เหน็คณุค่าของตนเองในงานทีท่ า” 

 
จากการวิเคราะหส์าเหตใุนตอนที่ 2 ทัง้ในเชิงปริมาณและการสมัภาษณผ์ูบ้ริหาร ท า

ใหผู้ว้ิจัยคน้พบขอ้เท็จจริงเชิงประจักษ์ว่าขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) และ ความ
หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความรูส้ึกเป็นเจ้าของของ
พนกังานมากที่สดุ 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหแ์นวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศูนยก์ารค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) กับกลุ่ม
ผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ผูว้ิจยัท าการสนทนากลุม่ ผ่านระบบออนไลนด์ว้ยโปรแกรม Zoom ผูว้ิจยั
น าเสนอขอ้มูลตามความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงานประจ า
ศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ทัง้หมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง, อตัลกัษณใ์นตนเอง และความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร ตามล าดับ เพื่อใหผู้เ้ชี่ยวชาญร่วม
เสนอแนวทางเชิงปฏิบติัที่สอดคลอ้งกบับรบิทของศนูยก์ารคา้ 

3.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้เชี่ยวชาญ 

ตาราง 17 ขอ้มลูทั่วไปของผูเ้ชี่ยวชาญ 

 

ล าดบั วฒุิการศึกษา อาชีพ ความเชี่ยวชาญ 
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1 ปรญิญาเอกปรชัญาดษุฎี

บณัฑิต พฒัน
ศกึษาศาสตร ์

วิทยากรและที่
ปรกึษาองคก์ร
ภาครฐัและเอกชน 

จิตวิทยาองคก์ร 

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 ปรญิญาเอกเศรษฐศาสตร์
เกษตรและทรพัยากร 

วิทยากรและที่
ปรกึษาองคก์ร
ภาคเอกชน 

การพฒันา
ศกัยภาพในการ
ท างาน 

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 3 ปรญิญาเอกวิชาการ
จดัการเชิงกลยทุธ ์

ที่ปรกึษาหน่วยงาน
ภาครฐั 

การวิจยัตลาด วิจยั
องคก์ร การจดัท า 
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ล าดบั วฒุิการศึกษา อาชีพ ความเชี่ยวชาญ 
   แผนกลยทุธธ์ุรกิจ 

และใหค้ าปรกึษา
ดา้นกลยทุธ ์

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4 ปรญิญาโทบรหิารธุรกิจ วิทยากรและที่
ปรกึษาองคก์ร
ภาคเอกชน 

การพฒันา
ศกัยภาพบุคลากร
และองคก์ร 

ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 5 ปรญิญาโทจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองคก์ร 

ที่ปรกึษาองคก์ร
ภาคเอกชน 

การพฒันาบุคลากร
และออกแบบ
กระบวนการเรียนรู้
ในองคก์ร 

 
ผูว้ิจยัไดว้างกรอบค าถามในการสนทนากลุม่ไวเ้พื่อใหก้ารระดมสมองน าไปสู่แนวทาง

ปฏิบติัที่ชดัเจน ผูว้ิจยัไดก้ าหนดชุดค าถามหลกั โดยอา้งอิงจากผลการวิเคราะหเ์ชิงปริมาณในตอน
ที่ 2 เพื่อใชก้ระตุน้ใหผู้เ้ชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นใน 4 มิติส  าคญั ดงันี ้

1. มิติดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) มุ่งเนน้ประเด็นเรื่อง
ผลกระทบของข้อมูลป้อนกลับในการท างาน (Feedback) โดยใช้ค าถามเจาะจงเรื่อง ความ
แตกต่างระหว่างการไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบัในการท างานจากฝ่ายบุคคลเทียบกบัหัวหนา้งาน และ 
แนวทางการปรบัปรุงวิธีการใหข้อ้มูลป้อนกลับในการท างานเพื่อรกัษาความมั่นใจของพนักงาน 
โดยมีตวัอย่างค าถามดงันี ้

1.1 ในมมุมองของคณุ การที่ Feedback ถูกใหโ้ดย HR มากกว่าหวัหนา้งาน 
จะสง่ผลอย่างไรต่อความมั่นใจและความผกูพนัของพนกังาน 

1.2 จากประสบการณ์คุณคิดว่าควรปรับปรุงหรือพัฒนาแนวทางการให ้
Feedback อย่างไร เพื่อไม่ใหก้ระทบความมั่นใจในการท างาน แต่ยังช่วยสรา้งความผูกพันของ
พนกังานที่มีต่อทีมและองคก์ร 

2. มิติดา้นอัตลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) มุ่งเนน้ประเด็นเรื่องการออกแบบ
งาน โดยใช้ค าถามเก่ียวกับ ผลของความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ที่มีต่อความ
ภาคภูมิใจ และ ปัจจัยที่ช่วยให้พนักงานรูส้ึกว่างานสะท้อนตัวตนและมีคุณค่า  โดยมีตัวอย่าง
ค าถามดงันี ้
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2.1 คุณคิดว่าการที่พนักงานไดใ้ชท้ักษะที่หลากหลายในการท างานส่งผล
อย่างไรต่อความภาคภูมิใจและความผูกพนัในงาน และคณุคิดว่าองคก์รควรพัฒนาหรือออกแบบ
งานอย่างไรเพิ่มเสรมิจดุนี ้

2.2 ในมุมมองของคณุ อะไรคือปัจจยัส าคญัที่ท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่างานของ
ตนมีความหมายและสะทอ้นตวัตนของเขา 

3. มิติดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Belongingness) มุ่งเนน้ประเด็นเรื่อง
วฒันธรรมองคก์ร โดยใชค้ าถามเก่ียวกบั วิธีการสรา้งความผูกพนัที่ยั่งยืน และการสรา้งความรูส้ึก
เป็นสว่นหนึ่งของทีม โดยมีตวัอย่างค าถามดงันี ้

3.1 องค์กรควรใช้แนวทางแบบใดในการเสริมให้พนักงานเห็นคุณค่าใน
บทบาทหนา้ที่ของตนเองมากขึน้ 

3.2 จากประสบการณข์องคณุ องคก์รควรท าอย่างไรเพื่อสรา้งความรูส้ึกเป็น
สว่นหนึ่งและความผกูพนัที่ยั่งยืนใหก้บัพนกังาน 

4. มิติภาพรวมของการพฒันา เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อสงัเคราะหแ์ผนงาน โดย
ถามถึง จุดเริ่มต้นที่เหมาะสมที่สุดหากต้องออกแบบแผนพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของให้กับ
ศนูยก์ารคา้แห่งนี ้โดยมีตวัอย่างค าถามดงันี ้

4.1 ถา้ตอ้งออกแบบแผนพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ใหก้ับพนักงานของ
ศนูยก์ารคา้แห่งนี ้ควรเริ่มจากอะไร และเพราะอะไร 

จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตามกรอบค าถามขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสงัเคราะห์
ขอ้มลูออกมาเป็น แนวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของในดา้นต่างๆ ดงัรายละเอียดต่อไปนี ้

3.2 แนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

จากการสนทนากลุ่ม ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นพอ้งกันว่าพนักงานยังขาดโอกาสไดร้บัขอ้มูล
ป้อนกลับที่ มีคุณภาพและพื ้นที่ ในการแสดงศักยภาพที่ แท้จริงส่งผลให้ไม่สามารถรับ รู ้
ความสามารถของตนเองไดอ้ย่างมั่นใจ จึงไดเ้สนอแนวทางหลกั 2 ประการ ดงันี ้

1. จดัท าระบบ Feedback ประจ าไตรมาส 
ผูเ้ชี่ยวชาญสะทอ้นว่าการที่พนักงานไม่ไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบัอย่างต่อเนื่อง

หรือชัดเจนจากหัวหน้า ท าให้ไม่สามารถประเมินศักยภาพของตนเองได้อย่างมั่นใจ  ขาดการ
สื่อสารที่สะทอ้นคณุค่าของสิ่งที่ตนท า สง่ผลใหเ้กิดความรูส้กึว่าผลงานไม่มีความหมาย บางคนแม้
มีความสามารถ แต่ไม่ไดร้บัการยืนยันหรือแนะน าที่ช่วยใหพ้ัฒนาไดต่้อเนื่อง เมื่อพนกังานไม่เห็น
พัฒนาการของตนเองหรือไม่ไดร้บัแรงเสริมเชิงบวก ก็ย่อมขาดความรูส้ึกเป็นเจา้ของในงาน  ซึ่ง
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ส่งผลใหพ้นกังานขาดความรูส้ึกเป็นเจา้ของในดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  ผูเ้ชี่ยวชาญ
จึงน าเสนอการจัดท าระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลับในการท างาน ประจ าไตรมาสโดยให ้“หัวหน้า
งานโดยตรง” เป็นผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัในการท างานโดยตรงกับพนกังาน ไตรมาสละหนึ่งครัง้ เพื่อ
ส่งเสริมการสะทอ้นคณุค่า เนน้ทัง้การทบทวนผลงาน จุดแข็ง และแนวทางพัฒนา ไม่ใช่เพียงการ
แจ้งข้อผิดพลาดเท่านั้น เพื่อสรา้งความมั่นใจให้กับพนักงานได้ ยกตัวอย่างความคิดเห็นของ
ผูเ้ชี่ยวชาญ ดงันี ้

 

“Feedback ที่ดีไม่ใช่แค่การบอกว่า ‘ท าดี’ หรือ ‘ผิดพลาด’ แต่ตอ้ง

ช่วยใหพ้นกังานเห็นภาพตวัเองชดัขึน้ เห็นพฒันาการ และเชือ่ว่าตวัเองมีคุณค่า

ในบทบาททีท่ าอยู่” - ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 1 

 

“ระบบ Feedback ทีส่ม ่าเสมอจะกลายเป็นเครื่องมือส าคญัในการ

กระตุน้ความมั่นใจของพนกังาน เพราะเมือ่เขาเห็นว่าตนเองเตบิโตไดจ้ริง จะเร่ิม

รูส้กึอยากมีสว่นร่วมและอยากท าใหด้ขึีน้” - ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 

 

“องคก์รจ านวนมากมองขา้ม Feedback เชิงคณุค่า ทัง้ทีจ่ริงแลว้ นั่น

คอืการสือ่สารทีท่ าใหพ้นกังานรูส้กึว่าเขามีตวัตน และองคก์รใหค้วามส าคญักบั

เขา” – ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 4 

 

“การจัด Feedback เป็นรอบๆ โดยหัวหน้างานของเขาเอง จะช่วย

สรา้งวัฒนธรรมแห่งการพัฒนา และยงัเป็นช่วงเวลาที่หัวหนา้ไดห้ยุดฟังและ

เขา้ใจลูกนอ้งอย่างแทจ้ริง ไม่ใช่แค่สั่งงานหรือประเมินผลงาน” – ผูเ้ชี่ยวชาญคน

ที่ 5 

การจัดท าระบบการให้ข้อมูลป้อนกลับในการท างาน  ประจ าไตรมาสเป็น
แนวทางที่ตอบโจทย์ปัญหาการขาดการสะท้อนคุณค่าของพนักงานในงานที่ท า ซึ่งเป็นสาเหตุ
ส  าคญัที่ท าใหพ้นักงานไม่สามารถรบัรูค้วามสามารถของตนเองไดอ้ย่างมั่นใจ การมีระบบการให้
ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน อย่างสม ่าเสมอจะช่วยใหพ้นักงานเห็นพัฒนาการของตนเอง ไดร้บั
การยืนยันจากหัวหน้า และรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าในองคก์ร แนวทางนีไ้ม่เพียงช่วยพัฒนาแต่ละ
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บคุคล แต่ยงัเสริมสรา้งวฒันธรรมองคก์รแห่งการเติบโต และยกระดบัความรูส้กึเป็นเจา้ของในงาน
อย่างยั่งยืน 

2. สรา้งพืน้ที่ทดลองท า (Pilot Role) ใหก้บัพนกังาน 
ผูเ้ชี่ยวชาญชีใ้หเ้ห็นว่าพนกังานจ านวนหนึ่งรูส้ึกว่างานที่รบัผิดชอบเป็นเพียง

งานประจ าที่ไม่มีโอกาสแสดงศักยภาพอ่ืนๆ ที่ซ่อนอยู่  บทบาทหน้าที่ที่ตายตัวและไม่มีพืน้ที่ให้
ทดลองหรือคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ส่งผลใหพ้นักงานรูส้ึกจ ากัด ถูกมองเพียงบางมิติของความสามารถ 
เมื่อขาดโอกาสในการแสดงตัวตนหรือทดลองใช้ความสามารถอ่ืนนอกเหนือจากงานประจ า 
(routine) พนักงานจะรูส้ึกว่าตนไม่มีคุณค่าที่แท้จริงในองค์กร ความรูส้ึกนีบ้ั่นทอนการยึดโยง
ระหว่างตวัตนกบังาน และท าใหไ้ม่เกิดความรูส้กึเป็นเจา้ของในบทบาท ผูเ้ชี่ยวชาญจึงน าเสนอการ
สรา้งพื ้นที่ทดลองท า (Pilot Role) โดยออกแบบให้เป็นงานหรือภารกิจย่อย เพื่อเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการท างานที่แปลกใหม่ หรือกิจกรรมย่อยบางส่วนใหส้อดคลอ้งกับจุดแข็ง
และความสนใจของพนักงานอย่างเป็นระบบ แต่ยังอยู่ในขอบเขตที่พนักงานสามารถเรียนรูแ้ละ
ไดร้บัการดแูลอย่างใกลช้ิดจากหัวหนา้งาน เช่น การใหพ้นกังานทดลองน าประชุมทีมย่อยสปัดาห์
ละครั้ง หรือให้พนักงานดูแลมุมจัดแสดงสินค้าใหม่ในช่วงเวลาหนึ่ง  พรอ้มทั้งมีการก าหนด
ระยะเวลาในการทดลองท า เช่น 1-2 เดือน และใหม้ีการติดตามผลโดยหวัหนา้งานอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อวิเคราะหส์ิ่งที่พนักงานท าไดดี้ สิ่งที่พัฒนาขึน้ และประเด็นที่ควรปรบัปรุง  ยกตัวอย่างความ
คิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ดงันี ้

 

“บางครัง้คนเราก็ไม่รูว่้าตวัเองเก่งอะไร จนกว่าจะไดล้องท าอะไรใหม่ๆ 

พืน้ที่ทดลองท าคือโอกาสให้พนักงานกล้าก้าวออกจาก comfort zone และ

คน้พบศกัยภาพทีซ่่อนอยู่ เช่น คนไหนทีดู่พูดคล่องแคล่ว อาจจะใหม้า Live ขาย

ของดว้ย” – ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 2 

 

“องค์กรไม่จ าเป็นตอ้งรอใหพ้นักงานเก่งก่อนแลว้ค่อยใหโ้อกาส แต่

ค วรส ร้า ง โอ ก าส ให้พ วก เข า ได้ล อ งผิ ด ล อง ถู ก  เพ ราะนั่ น แห ล ะคื อ

กระบวนการพฒันาอย่างแทจ้ริง” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 3 

 

“เมือ่องค์กรเปิดพืน้ทีใ่หพ้นกังานทดลองบทบาทใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการ

คดิแคมเปญการขายโดยตวัพนกังานเอง หรือการตัง้เป้าหมายยอดขายทีท่า้ทาย
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ดว้ยตวัเอง จะเกิดทัง้ความทา้ทายและแรงจูงใจที่ท าใหพ้วกเขารูส้ึกว่าองค์กร 

‘เหน็’ และ ‘เชือ่’ ในความสามารถของเขา” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 4 

 

“Pilot Role ไม่ใช่แค่โอกาสในการท างานใหม่ แต่เป็นเครื่องมือเชิง

จิตวิทยาทีช่่วยใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนมีค่ามีความหมายในองค์กร และกลายเป็น

เจา้ของในบทบาทของตนจริง ๆ” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 5 

 
การสรา้งพื ้นที่ทดลองท า (Pilot Role) เป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนา

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของของพนักงานด้านการรับรูค้วามสามารถของตนเอง โดยเปิดโอกาสให้
พนกังานไดแ้สดงความสามารถนอกเหนือจากงานประจ าที่ตนรบัผิดชอบ การมีพืน้ที่ใหท้ดลองคิด 
ทดลองท า หรือริเริ่มสิ่งใหม่ ไม่เพียงช่วยใหพ้นกังานคน้พบศกัยภาพที่แทจ้ริง แต่ยังช่วยใหอ้งคก์ร
มองเห็นความสามารถในมิติที่หลากหลายมากขึน้ แนวทางนีเ้สรมิสรา้งความรูส้ึกว่าตนมีคณุค่าใน
องคก์ร และเป็นเจา้ของในบทบาทของตนอย่างแทจ้ริง ทัง้ยังสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานเติบโตไป
พรอ้มกบัองคก์ร 

3.3 แนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านอัตลักษณใ์นตนเอง 
จากการสนทนากลุ่ม ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นพอ้งกนัว่าพนกังานจ านวนหนึ่งยงัไม่รูส้ึกว่างาน

ที่ตนท าสะทอ้นตัวตน คุณค่า และความหมายในการท างานอย่างแทจ้ริง บทบาทงานที่ค่อนขา้ง
ตายตัวและเน้นการปฏิบัติตามหน้าที่มากกว่าการไดท้ างานใหส้อดคล้องกับจุดแข็งของตนเอง 
ผูเ้ชี่ยวชาญจึงไดเ้สนอแนวทางหลกั 2 ประการ ดงันี ้

1. สง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รที่เนน้ Recognition of Uniqueness 
ผูเ้ชี่ยวชาญสะทอ้นใหเ้ห็นว่าพนกังานจ านวนไม่นอ้ยรูส้ึกว่าองคก์รยงัไม่เห็น 

“ความเป็นตัวตน” หรือจุดเด่นเฉพาะบุคคลของตนอย่างแทจ้ริง แมแ้ต่ผูท้ี่มีผลงานหรือมีลกัษณะ
เฉพาะที่โดดเด่น ก็ไม่ไดร้บัการยอมรบัในรูปแบบที่สะทอ้นคุณค่าของความแตกต่างเหล่านัน้ การ
ขาดวัฒนธรรมองคก์รที่ส่งเสริมการยอมรบัความเป็นเอกลักษณ์ ท าใหพ้นักงานรูส้ึกว่าไม่มีใคร
มองเห็น “ตวัฉันในแบบที่ฉันเป็น” จึงไม่สามารถสรา้งสายสมัพนัธเ์ชิงอตัลกัษณก์บัองคก์รไดอ้ย่าง
ลกึซึง้ 

ดว้ยเหตุนีผู้เ้ชี่ยวชาญจึงน าเสนอแนวทางการสรา้งวัฒนธรรม Recognition 
of Uniqueness หรือการยอมรบัความเป็นเอกลกัษณข์องแต่ละบุคคล ผ่านกิจกรรมที่เป็นรูปธรรม
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และด าเนินการได้จริง เช่น โปรแกรม “Highlight of the Month” เพื่อส่งเสริมการยกย่องจุดเด่น
เฉพาะของแต่ละคนอย่างเป็นระบบและสรา้งสรรค ์ 

หนึ่งในแนวทางที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอ คือ การจัดท า QR Code ประจ ารา้นคา้
เพื่อใชเ้ป็นช่องทางใหล้กูคา้กลา่วชื่นชมพนกังาน ทัง้ดา้นการบรกิารและการใหค้วามช่วยเหลือ โดย
ก าหนดรหสัประจ าตวัพนกังานใหจ้ าง่าย เช่น รา้น A มีพนกังาน 5 คน ใชร้หสั A1–A5 และติด QR 
Code ไวบ้ริเวณหน้าเคานเ์ตอรช์ าระเงินหรือประตูทางออก เพื่อใหลู้กคา้สามารถสแกนและส่ง
ขอ้ความชื่นชมไดส้ะดวก 

จากนั้นให้หัวหน้างานร่วมกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลรวบรวมและประเมิน
ขอ้ความชื่นชมเป็นรายเดือน เลือกขอ้ความที่สะทอ้นพฤติกรรมการบริการที่สรา้งความประทับใจ
ต่อทัง้พนักงานและลูกคา้ 2–3 ขอ้ความ เพื่อน าไปจัดแสดงในบริเวณที่ลูกคา้มองเห็นไดง้่าย โดย
ขอ้ความดังกล่าวจะไม่ระบุตัวตนพนักงาน เพื่อสะทอ้นภาพลกัษณ์ของศนูยก์ารคา้ที่ใส่ใจและให้
ความส าคญักบัการบรกิารที่ดี อย่างไรก็ตาม ส าหรบัการบริหารจดัการภายใน หวัหนา้งานหรือฝ่าย
ทรพัยากรบุคคลสามารถหยิบยกขอ้ความเหล่านีม้าชื่นชมพรอ้มระบุตัวตนพนักงานในที่ประชุม
หรือเวทีภายใน เพื่อเสรมิสรา้งความรูส้กึว่าตน “มีตวัตน” และ “มีคณุค่า” ในสายตาองคก์ร 

นอกจากนี ้องคก์รยงัสามารถเสริมแนวทางดงักล่าวดว้ยการจดัท าสื่อยกย่อง
การท าความดีของพนกังาน เช่น การติดภาพพนกังานที่ท าความดี เหมือนหา้งสรรพสินคา้แห่งหนึ่ง
ที่ท าป้ายประกาศเพื่อชื่นชมพนักงานที่ท าความดีและให้บริการลูกค้าอย่างยอดเยี่ยม เช่น 
พนกังาน รปภ. สงัเกตเห็นยางรถยนตข์องผูร้บับรกิาร จึงเขา้ช่วยเหลือผูร้บับรกิารในการเปลี่ยนยาง
รถยนต ์หรือการน าสิ่งของที่ผูร้บับริการลืมไวใ้นหอ้งน า้ไปยังจุดประชาสัมพันธ์เพื่อประกาศหา
เจา้ของ เป็นตน้ ยกตวัอย่างความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ดงันี ้

 
“การทีอ่งคก์รใหก้ารยอมรบัในจุดเด่นเฉพาะบุคคล ไม่ใช่แค่การชมเชย 

แต่เป็นการสะทอ้นว่าเรามองเห็นคุณในแบบทีคุ่ณเป็น ซึ่งสิ่งนีม้ีพลงัมากต่อการ

สรา้งอตัลกัษณ์ในงาน” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 1 

 

“Highlight of the Month ไม่ได้เป็นเพียงกิจกรรม แต่คือการสร้าง

วฒันธรรมทีใ่หค้วามส าคญักบัความแตกต่างของแต่ละคน ซึ่งจะช่วยใหพ้นกังาน

รูส้กึว่าตนมีความหมาย” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 2 
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“สิ่งที่พนกังานตอ้งการไม่ใช่รางวลัใหญ่โตเสมอไป แค่การถูกยกย่อง

ในแบบที่เขาเป็น โดยไม่ต้องเปลี่ยนตัวเอง ก็เพียงพอแลว้ที่จะท าใหเ้ขารูส้ึก

อยากอยู่และเตบิโตกบัองคก์ร” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 3 

 

“องค์กรที่กลา้สะทอ้นเอกลักษณ์ของพนักงาน จะกลายเป็นพืน้ที่ที่

พนักงานรู้สึกปลอดภัยในการเป็นตัวเอง และนั่นคือรากฐานของการสร้าง

ความรูส้กึเป็นเจา้ของทีย่ั่งยนื” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 4 

 

การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รที่เนน้การยอมรบัความเป็นเอกลกัษณ์ของแต่
ละบคุคล (Recognition of Uniqueness) เป็นแนวทางส าคญัในการสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของใน
ด้านอัตลักษณ์ในตนเอง พนักงานจะรู้สึกว่าตนมีคุณ ค่าในแบบที่ตนเป็น ไม่จ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงเพื่อให้เหมือนคนอ่ืน โปรแกรม “Highlight of the Month” จึงถูกเสนอเป็นหนึ่งใน
เครื่องมือที่ช่วยยกย่องจุดเด่นเฉพาะบุคคลอย่างเป็นระบบ แนวทางนีไ้ม่ไดส้่งเสริมแค่การยอมรบั 
แต่ยงัสรา้งวฒันธรรมที่ใหเ้กียรติความแตกต่างและเพิ่มความภาคภมูิใจในการท างานของพนกังาน
ทกุคน 

2. การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) 
ผู้เชี่ยวชาญสะท้อนผ่านการสนทนากลุ่มว่าพนักงานจ านวนหนึ่งแม้จะ

สามารถปฏิบติังานไดต้ามหนา้ที่ แต่กลบัรูส้ึกว่างานที่ท าเป็นเพียง “ต าแหน่งงาน” มากกว่า “พืน้ที่
ที่สะทอ้นตวัตน” ลกัษณะงานที่ถกูก าหนดหนา้ที่ไวอ้ย่างตายตวัและเนน้การปฏิบติัตามขัน้ตอน ท า
ใหพ้นกังานไม่ค่อยมีโอกาสเลือกวิธีท างานหรือบทบาทที่สอดคลอ้งกบัความถนดั ความสนใจ และ
คณุค่าที่ตนใหค้วามส าคญั ส่งผลใหรู้ส้ึกว่าตนเป็นเพียงฟันเฟืองหนึ่งในระบบ เมื่อบทบาทในงาน
ไม่สะทอ้นตวัตน พนกังานจึงยากที่จะรูส้กึภาคภมูิใจหรือรูส้กึถึงอตัลกัษณใ์นตนเองไดอ้ย่างเต็มที่ 

ผูเ้ชี่ยวชาญจึงเสนอแนวทางการออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) 
เพื่อเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถปรบั “วิธีการท างาน” และ “ขอบเขตของบทบาทบางส่วน” ให้
สอดคลอ้งกบัจดุแข็งและตวัตนของตนเองมากขึน้ ภายใตก้รอบเป้าหมายของต าแหน่งงานและของ
องค์กร โดยแนวทางเชิงปฏิบัติที่เสนอ เช่น การเปิดโอกาสใหพ้นักงานได้ออกแบบการน าเสนอ
สินค้าในรา้นของตนเอง มากกว่าแค่การพูดขายของอย่างที่ เป็นอยู่ในปัจจุบัน ตัวอย่างเช่น 
พนักงานขายกระเป๋าเดินทาง สาธิตการใชง้านจริงโดยการจัดเตรียมเสือ้ผา้และของใชบ้รรจุลงใน
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กระเป๋าใหล้กูคา้ไดเ้ห็นถึงความจขุองกระเป๋า หรือรา้นขายเครื่องครวัสาธิตการใชม้ีดหั่นอาหารจริง
ใหด้ ูและเปิดโอกาสใหล้กูคา้ทดลองดว้ยตนเอง เป็นตน้  

ในกระบวนการออกแบบงานแบบยืดหยุ่น ผู้เชี่ยวชาญเน้นว่าควรก าหนด
ขอบเขตใหช้ัดเจนว่าอะไรคือ “งานหลกัที่ตอ้งรบัผิดชอบ” และอะไรคือ “พืน้ที่ที่สามารถปรบัได”้ 
เพื่อป้องกันการทับซอ้นของงานหรือเกิดความรูส้ึกไม่เป็นธรรมระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากนี ้
หวัหนา้งานควรมีการสะทอ้นผลอย่างสม ่าเสมอ เช่น การสอบถามความรูส้กึของพนกังานหลงัจาก
ไดท้ดลองปรบัวิธีท างาน การพูดคุยถึงสิ่งที่ รูส้ึกว่า “นี่แหละคืองานของฉัน” และสิ่งที่ลูกคา้หรือ
เพื่อนรว่มงานรบัรูไ้ดจ้ากการท างานของพนกังานคนนัน้ แนวทางนีช้่วยใหพ้นกังานรูส้ึกว่างานที่ท า
สะทอ้นตวัตน คณุค่า และสิ่งที่อยากส่งต่อใหล้กูคา้ไดม้ากขึน้ น าไปสู่การเสริมสรา้งความรูส้ึกเป็น
เจา้ของในดา้นอตัลกัษณใ์นตนเองอย่างมีนยัส าคญั โดยสว่นหนึ่งของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ
มีดงันี ้

“การออกแบบงานแบบยืดหยุ่นช่วยใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนเองมีอิสระ

ในการก าหนดวิธีการท างานตามความถนดัของตนเอง ซึ่งจะกระตุน้ทัง้แรงจูงใจ

และความรูส้กึเป็นเจา้ของในงานไดช้ดัเจนขึน้” - ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 1 

 

“หากองค์กรเปิดพืน้ทีใ่หพ้นกังานไดเ้สนอแนวทางการท างานใหม่ๆ ที่

เหมาะกบัตนเอง จะท าใหพ้นกังานรูส้ึกมีบทบาทในงานมากขึน้ และสรา้งความ

ผูกพนักบัองคก์รอย่างยั่งยนื” - ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 2 

 

“Job Crafting ไม่ ใช่ แ ค่ ก า รยื ดห ยุ่ น งาน  แ ต่ คื อ ก ารยื ด ห ยุ่ น 

ความหมายของงานดว้ย การที่พนกังานสามารถปรบัเนือ้หา หรือความสมัพนัธ์

ในงานไดเ้อง จะช่วยเสริมอตัลกัษณ์ในการท างานไดอ้ย่างแทจ้ริง” - ผูเ้ชี่ยวชาญ

ท่านที่ 4 

 

“องค์กรควรสนบัสนนุใหห้วัหนา้งานเรียนรูว้ิธีใหพ้ืน้ที่กบัลูกทีมในการ

ปรบับทบาทงานอย่างเหมาะสม เพือ่ใหเ้กิดความรูส้กึว่า “ฉนัเป็นเจา้ของสิ่งทีฉ่นั

ท า” ไม่ใช่แค่ผูร้บัค าสั่ง” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 5 
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การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) เป็นแนวทางที่ตอบโจทย์
ความตอ้งการของพนกังานยุคใหม่ที่ตอ้งการความหมายและความเป็นตวัเองในงานที่ท า จากการ
วิเคราะหพ์บว่าพนักงานในศูนยก์ารคา้ยังขาดอิสระในการเลือกวิธีการท างานและโอกาสในการ
เสนอแนวทางใหม่ๆ ซึ่งสง่ผลต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของในงาน การพฒันา Job Crafting จึงช่วยเปิด
พืน้ที่ใหพ้นักงานปรบัเนือ้หางาน ความสมัพันธใ์นการท างาน และวิธีการท างานใหส้อดคลอ้งกับ
จุดแข็งและความถนดัของตน การเปลี่ยนแปลงนีไ้ม่เพียงเสริมสรา้งแรงจูงใจ แต่ยังเป็นการปลดล็
อกศกัยภาพที่แทจ้รงิ และสรา้งความผกูพนักบัองคก์รในระดบัลกึซึง้ยิ่งขึน้ 

3.4 แนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ ด้านความเป็นส่วนหน่ึงกับ
องคก์ร 

ผลการเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  ด้านความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร จากการ
สนทนากลุม่ (Focus Group) สามารถสรุปประเด็นได ้ดงันี ้

จากการสนทนากลุ่ม ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นพ้องกันว่าพนักงานจ านวนหนึ่งยังไม่รูส้ึกว่า 
“ตนเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร” อย่างแทจ้ริง ความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานกับองคก์รยังคงอยู่ใน
ลกัษณะของการเป็นผูป้ฏิบติังานตามหนา้ที่ มากกว่าการรูส้ึกว่าตนมีบทบาทร่วมในการขบัเคลื่อน
องค์กร ส่งผลให้ความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรยังอยู่ในระดับไม่สูงนัก ผู้เชี่ยวชาญจึงได้เสนอ
แนวทางหลกั 2 ประการในการเสรมิสรา้งความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รของพนกังาน ดงันี ้

1. พฒันากลยทุธส์รา้งวฒันธรรมการท างานแบบมีสว่นรว่ม 
จากการวิเคราะหพ์บว่าพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้มีปฏิสัมพันธ์เฉพาะใน

สายงานหรือทีมของตนเอง ส่งผลใหค้วามรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รโดยรวม ยังไม่เกิดอย่าง
แทจ้ริง ความสมัพนัธข์า้มแผนกมีลกัษณะห่างเหิน ขาดโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณห์รือสรา้ง
ความเขา้ใจกันในระดับบุคคล เมื่อขาดความคุน้เคยและการมีส่วนร่วมร่วมกันในระดับองคร์วม 
พนกังานจึงไม่รูส้กึว่า “ที่นี่คือพืน้ที่ของฉนั” 

ผู้เชี่ยวชาญจึงน าเสนอการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบมีส่วนร่วมผ่าน
กิจกรรมสานสมัพันธข์า้มแผนกอย่างต่อเนื่องเพื่อฟ้ืนฟูความสมัพนัธแ์ละเสริมสรา้งความรูส้ึกเป็น
เจา้ของร่วมกันในระดับศูนยก์ารคา้ แนวทางหนึ่งคือการ การจับคู่รา้นคา้ที่มีสินคา้สนับสนุนกัน 
เช่น รา้นเครื่องนอนจบัคู่กบัรา้นขายชุดนอน รา้นขายอปุกรณกี์ฬาจบัคู่กบัรา้นขายเสือ้ผา้กีฬา แลว้
ให้พนักงานจากทั้งสองรา้นร่วมกันคิดวิธีขายสินค้าแบบเป็นชุดหรือแคมเปญร่วมกัน  โดยให้
พนักงานส่งแนวทางและวิธีการไปยังหวัหนา้งานเพื่อดูความเหมาะสมและขออนุมติัจากผูจ้ดัการ
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ศูนยก์ารคา้  การออกแบบกิจกรรมในลกัษณะนีจ้ะช่วยใหพ้นักงานไดม้องเห็นว่าตนไม่ไดท้ างาน
แยกเดี่ยว แต่เป็นสว่นหนึ่งของความรว่มมือระหว่างรา้นคา้ภายในศนูยก์ารคา้เดียวกนั 

อีกแนวทางหนึ่ง คือ การจัดกิจกรรมเพื่อสังคม (CSR) โดยทางศูนยก์ารค้า
คัดเลือกตัวแทนจากแต่ละรา้นมาท ากิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกัน เช่นการบริจาคสิ่งของเครื่องใช้
ใหก้ับผูย้ากไร ้การปลูกป่า หรือเลีย้งอาหารกลางวันบา้นเด็กก าพรา้ เป็นตน้ เพื่อสรา้งความรูจ้ัก
และคุน้เคยกนัมากยิ่งขึน้  

นอกจากนี ้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลยังสามารถจัดให้มีกิจกรรม  “รวมเรื่อง
ความส าเร็จ” ที่แต่ละรา้นคา้ท าได ้โดยไม่จ าเป็นตอ้งเป็นเรื่องยอดขายเท่านัน้ เช่น พนักงานรา้น
หนึ่งสามารถท าใหผู้ร้บับรกิารที่โมโหจากความผิดพลาดบางอย่างอารมณเ์ย็นลงได ้เป็นตน้ การท า
เช่นนีเ้พื่อสรา้งใหเ้กิดบรรยากาศของการชื่นชม ยินดี และสนบัสนุนซึ่งกนัและกนัในกลุ่มพนกังาน
ขายจากทุกรา้นค้า ทางฝ่ายทรพัยากรบุคคลสามารถจัดกิจกรรมนี ้เดือนละหนึ่งครัง้ หรือ สอง
สัปดาห์ครั้ง เป็นกิจกรรมที่ไม่มีค่าใช้จ่าย แต่ช่วยสร้างบรรยากาศของการชื่นชม ยินดี และ
สนบัสนุนกนัระหว่างพนักงานจากหลากหลายรา้นคา้ ยกตัวอย่างความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญได้
ดงันี ้

“ความสมัพนัธ์ระหว่างทมีงานขา้มแผนกคอืสะพานทีเ่ชือ่มพนกังานให้

รูส้ึกว่าองค์กรคือพืน้ที่ร่วม ไม่ใช่แค่จุดปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่ม การมีกิจกรรมที่

เปิดโอกาสให้ขา้มสายงานจึงเป็นหัวใจของความรูส้ึกเป็นเจ้าของโดยรวม” – 

ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 3 

 

“เมือ่พนกังานไดท้ าความรูจ้กักนันอกเหนือจากแค่บทบาทหนา้ที ่พวก

เขาจะเร่ิมเหน็ “คน” มากกว่าแค่ “ต าแหนง่” สิ่งนีจ้ะสรา้งรากฐานความไวใ้จและ

ความรูส้กึมีสว่นร่วมทีย่ั่งยนืในองคก์ร” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 4 

 

“องค์กรที่เปิดพืน้ที่ใหแ้ผนกต่างๆ ไดแ้ลกเปลี่ยนผ่านกิจกรรมร่วมกัน 

จะช่วยลดความเป็นไซโล เพิ่มความเขา้ใจ และสรา้งวฒันธรรมทีท่ าใหพ้นกังาน

รูส้กึว่าเราอยู่ในทมีเดยีวกนั” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 5 

การพัฒนากลยุทธ์สรา้งวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม เป็นแนวทาง
ส าคัญในการเสริมสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของในระดับองคร์วมของพนักงาน พนักงานที่มีโอกาส
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สื่อสารและร่วมกิจกรรมขา้มแผนกจะรูส้ึกผูกพนั ไม่แยกส่วนกบัทีมอ่ืนๆ ซึ่งช่วยลดความเป็นไซโล
และสรา้งความไวใ้จระหว่างกนั กิจกรรมสานสมัพนัธ ์Cross-functional Bonding จึงเป็นเคร่ืองมือ
ที่ช่วยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร ท าให้พนักงานรูส้ึกว่า “ที่นี่คือพืน้ที่ของเรา” 
มากกว่าแค่ “ที่ท างานของฉนั” 

2. ตัง้คณะกรรมการการมีสว่นรว่ม (Committee for Engagement) 
การสนทนากลุ่มกับผูเ้ชี่ยวชาญพบว่า พนักงานระดับปฏิบติัการมักเป็นผูร้บั

นโยบายโดยไม่มีส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมหรือแนวทางที่ส่งผลต่อชีวิตการท างานของ
ตนเอง ส่งผลใหข้าดความรูส้ึกเป็นเจา้ของในกระบวนการภายในองคก์ร ขาดแรงจูงใจและความ
ผกูพนัจากภายใน  

ผู้เชี่ยวชาญจึงน าเสนอแนวทางการจัดตั้งคณะกรรมการการมีส่วนร่วม 
(Committee for Engagement) โดยเปิดโอกาสใหพ้นักงานระดับปฏิบัติการมีบทบาทร่วมในการ
ออกแบบกิจกรรมองคก์รและสะทอ้นเสียงจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อเสริมการมีส่วนร่วมจากล่างขึน้
บนอย่างแท้จริง และสรา้งความรูส้ึกว่าเสียงของพวกเขามีคุณค่าในองค์กร ตัวอย่างเช่น ให้
ผูจ้ดัการรา้นคา้แต่ละรา้นคดัเลือกพนกังานหนึ่งคน เขา้ร่วมกลุ่มเพื่อเป็นตวัแทนกระบอกเสียงของ
พนักงาน เปิดโอกาสใหพ้นักงานสะทอ้นมุมมองต่อการท างาน ความตอ้งการ หรือการสนันสนุ
นจากองค์กร ผ่านตัวแทนของตนได้ เพื่อน าเข้าสู่การประชุมประจ าเดือนร่วมกับผู้จัดการ
ศนูยก์ารคา้หรือผูท้ี่เก่ียวขอ้ง 

ทัง้นีก้ารตัง้คณะกรรมการการมีส่วนร่วม ขึน้มานัน้ตอ้งมีขอ้ตกลงร่วมกันถึง
ประเด็นความเหมาะสมของการน าเสนอ และการปกป้องสมาชิกที่อยู่ในกลุ่ม  เพื่อให้เกิดพืน้ที่
ปลอดภยั พนกังานสามารถพดูคยุหรือสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาได ้การท าเช่นนีจ้ะช่วยใหเ้กิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูร้่วมกันในทุกระดับ ช่วยเสริมสรา้งความรูส้ึกผูกพันและความเป็นส่วนหนึ่งกับ
องคก์รมากขึน้ ยกตวัอย่างความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ ดงันี ้

 
“เมื่อพนักงานระดับปฏิบัติการมีส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรม 

พวกเขาจะไม่รู ้สึกว่าแค่ “ถูกบอกให้ท า” แต่รู้สึกว่า “ได้ร่วมสร้าง” สิ่งนีค้ือ

รากฐานของความรูส้กึเป็นเจา้ของทีแ่ทจ้ริง” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 1 
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“Committee for Engagement คือเวทีที่ท าให้เสียงของคนหนา้งาน

ดงัขึน้อย่างมีคุณค่า มนัไม่ใช่แค่เรือ่งกิจกรรม แต่คือการยอมรบัว่าไอเดียจากทกุ

ระดบัลว้นมีความหมายต่อวฒันธรรมองค์กร” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 2 

 

“การดงึพนกังานเขา้มาร่วมคดิกิจกรรม ไม่เพยีงเพิ่มการมีสว่นร่วม แต่

ยังเป็นการสร้างความเป็นผู ้น าเล็กๆ ในองค์กร ที่ รู ้สึกว่าตนมีอิทธิพลต่อ

สภาพแวดลอ้มการท างานของตนเอง” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 4 

 

“องค์กรที่เปิดพืน้ที่ใหพ้นกังานระดบัปฏิบตัิการร่วมออกแบบสิ่งต่างๆ 

จะไม่ไดเ้พียงแค่กิจกรรมที่ตรงใจ แต่ยงัไดพ้นักงานที่รูส้ึกว่าตัวเองมีตัวตน มี

เสยีง และมีคณุค่าทีอ่งคก์รรบัฟัง” – ผูเ้ชี่ยวชาญท่านที่ 5 

 

การจดัตัง้ Committee for Engagement เป็นแนวทางที่มุ่งเนน้การสรา้งการ
มีส่วนร่วมจากพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างแทจ้ริง โดยเปิดโอกาสใหพ้วกเขามีบทบาทในการ
ออกแบบกิจกรรมหรือแนวทางที่เก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างานของตนเอง ซึ่งช่วยเสริมความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ แรงจงูใจ และความผกูพนัต่อองคก์รอย่างลกึซึง้ ที่ส  าคญัคือการสง่สญัญาณว่า “เสียงของ
พนกังานทกุระดบัมีความหมาย” ซึ่งจะน าไปสูก่ารสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เขม้แข็งและยั่งยืน 

3.5 สรุปภาพรวมแนวทางการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการจ าเป็น ผลการวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิด

ความต้องการจ าเป็น และแนวทางการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของของพนักงานประจ า
ศูนย์การค้าแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ความรูส้ึกเป็นเจา้ของครอบคลมุ 3 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดา้นอตั
ลกัษณใ์นตนเอง และดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร โดย 

1. ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง มีสาเหตุ 3 ประการ คือ ขาดระบบการใหข้อ้มลูป้อนกลบัอย่างสม ่าเสมอ 
บทบาทหนา้ที่ในงานไม่เอือ้ต่อการแสดงศักยภาพที่แทจ้ริง  และขาดกลไกส่งเสริมและพัฒนาให้
พนกังานตระหนกัถึงศกัยภาพของตน จึงน าเสนอแนวทางในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของดา้น
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 2 แนวทาง คือ จดัท าระบบการใหข้อ้มลูป้อนกลบัประจ าไตรมาส 
และสรา้งพืน้ที่ทดลองท าใหก้บัพนกังาน 
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2. ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของดา้นอัตลักษณ์ใน
ตนเอง มีสาเหตุ 2 ประการ คือ ขาดการยอมรบัและการสะทอ้นคุณค่าของพนักงานจากองคก์ร 
และไม่มีพืน้ที่ใหแ้สดงความเป็นตัวเองในงาน จึงน าเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเอง 2 แนวทาง คือ ส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์รที่เนน้การยอมรบัความ
เป็นเอกลกัษณข์องแต่ละคน และการออกแบบงานแบบยืดหยุ่น 

3. ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของดา้นความเป็นส่วน
หนึ่งกบัองคก์ร มีสาเหตุ 2 ประการ คือ การขาดวฒันธรรมองคก์รที่สง่เสรมิความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียว 
และไม่มีระบบหรือกิจกรรมที่ส่งเสริมการมีส่วนร่วม จึงน าเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึก
เป็นเจา้ของดา้นความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร 2 แนวทาง คือ พัฒนากลยุทธ์สรา้งวฒันธรรมการ
ท างานแบบมีสว่นรว่ม และตัง้คณะกรรมการการมีสว่นรว่ม 

สรุปไดด้งัตาราง 18 

ตาราง 18 สรุปความตอ้งการจ าเป็น สาเหตขุองความตอ้งการจ าเป็น และแนวทางการพฒันา
ความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

   

ความต้องการจ าเป็นการ
พัฒนาความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

สาเหต ุ แนวทาง 

การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

1. ขาดระบบการใหข้อ้มลู
ปอ้นกลบัอย่างสม ่าเสมอ 
(Feedback System) 
2. บทบาทหนา้ที่ในงานไม่เอือ้ต่อ
การแสดงศกัยภาพที่แทจ้รงิ 
3. ขาดกลไกสง่เสรมิและพฒันา
ใหพ้นกังานตระหนกัถึงศกัยภาพ
ของตน 

1. จดัท าระบบการใหข้อ้มลู
ปอ้นกลบัประจ าไตรมาสโดย
หวัหนา้งาน 
2. สรา้งพืน้ที่ทดลองท า (Pilot Role) 
ใหก้บัพนกังาน โดยใหพ้นกังานได้
เสนอไอเดียในสิ่งที่อยากท าและ
สนบัสนนุเป้าหมายขององคก์ร ไป
ยงัหวัหนา้งาน และหวัหนา้งานกบั
ฝ่ายบุคคลร่วมกนัพิจารณาความ
เหมาะสม 

อตัลกัษณใ์นตนเอง 1. ขาดการยอมรบัและการ
สะทอ้นคณุค่าของพนกังานจาก

1. สง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รที่เนน้
การยอมรบัความเป็นเอกลกัษณ์
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องคก์ร 
2. ไม่มีพืน้ที่ใหแ้สดงความเป็น
ตวัเองในงาน 

ของแต่ละคน (Recognition of 
Uniqueness) เช่นการเปิดโอกาส
ใหผู้ร้บับรกิารไดช้ื่นชมพนกังาน
ผ่านการสแกน QR Code และการ
ติดภาพของพนกังานที่ท าความดี
หรือใหก้ารบรกิารท่ียอดเยี่ยมแก่
ลกูคา้ 
2. การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น 
(Job Crafting) เช่นการเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานไดอ้อกแบบการน าเสนอ
สินคา้ดว้ยตนเอง 

ความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร 1. การขาดวฒันธรรมองคก์รที่
สง่เสรมิความรูส้กึเป็นหนึ่งเดียว 
2. ไม่มีระบบหรือกิจกรรมที่
สง่เสรมิการมีสว่นรว่ม 

1. พฒันากลยทุธส์รา้งวฒันธรรม
การท างานแบบมีส่วนรว่ม เช่น การ
จบัคู่รา้นคา้ที่มีสินคา้สนบัสนุนกนั, 
การจดักิจกรรมเพื่อสงัคม (CSR) 
หรือกิจกรรม “รวมเรื่องความส าเรจ็” 
ที่แต่ละรา้นคา้ท าได ้
2. ตัง้คณะกรรมการการมีสว่นรว่ม 
(Committee for Engagement) 
โดยการสรา้งกลุม่ตวัแทนพนกังาน
ที่เป็นกระบอกเสียงสื่อสารถึง
มมุมองการท างาน ความตอ้งการ 
หรือการสนบัสนุนจากองคก์ร 

   

 

ความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้ถูกหล่อหลอมจากปัจจัยทั้ง
ดา้นการรบัรูค้วามสามารถ อัตลักษณ์ในตนเอง และความเป็นส่วนหนึ่งในองคก์ร ซึ่งลว้นไดร้บั
ผลกระทบจากการขาดระบบสนับสนุนที่เหมาะสม ทั้งในเชิงโครงสรา้ง บทบาท และวัฒนธรรม
องคก์ร การออกแบบแนวทางพฒันาในแต่ละดา้นจึงมุ่งเนน้การสรา้งพืน้ที่ ปรบัระบบ และส่งเสริม
คณุค่าเฉพาะตวัของพนกังานอย่างเป็นรูปธรรม แนวทางที่น าเสนอมีความเชื่อมโยงกบัการพฒันา
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ทัง้ระดับบุคคลและองคก์ร เพื่อสรา้งแรงจูงใจจากภายใน และเสริมสรา้งความผูกพันอย่างยั่งยืน 
สุดทา้ย แนวทางเหล่านีจ้ะเป็นรากฐานส าคัญต่อการพัฒนาองคก์รที่มีความหมายต่อทุกคนใน
ระยะยาว 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 

การวิจัยเรื่อง “การประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์เพื่อพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา”  มีวตัถปุระสงค ์1) 
เพื่อศึกษาระดับและองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่ง
หนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ทัง้ในสภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวงั 2) เพื่อวิเคราะหส์าเหตุ
ของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของของพนักงาน ในด้านปัจจัยด้าน
คุณลกัษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยา 3) เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนาความรูส้ึกเป็น
เจา้ของของพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา  

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัการพัฒนาความรูส้ึก
เป็นเจา้ของ  คณุลกัษณะของงาน และการประเมินความตอ้งการจ าเป็น และแบ่งการวิจยัออกเป็น 
3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะที่ 1 การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดย
ศึกษาระดับสภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวังขององคป์ระกอบความรูส้ึกเป็นเจา้ของทัง้ 5 ดา้น 
และจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็นโดยใชด้ัชนี PNImodified ระยะที่ 2 การวิเคราะหส์าเหตุของความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ โดยใชก้ารวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณเพื่อศึกษา
อิทธิพลระหว่างคุณลักษณะของงานและสภาวะทางจิตวิทยาที่น าไปสู่การสรา้งความรูส้ึกเป็น
เจา้ของ และระยะที่ 3  การน าเสนอแนวทางในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ โดยใชก้ารสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) กบัผูเ้ชี่ยวชาญเพื่อน าเสนอและปรบัปรุงแนวทางใหเ้หมาะสมกบับริบทของ
ศนูยก์ารคา้ 

ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยในแต่ละระยะของการวิจัยใชก้ลุ่มตัวอย่างและวิธีการเก็บขอ้มูล
แตกต่างกันไป ดังนี ้ระยะที่ 1 ใชก้ลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหาร 6 คน และพนักงานหน้ารา้น 65 คน 
รวมทัง้สิน้ 71 คน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบัในการเก็บขอ้มูลเก่ียวกับ
สภาพปัจจบุนัและสภาพที่คาดหวงัของความรูส้กึเป็นเจา้ของ เพื่อน ามาค านวณดชันีความตอ้งการ
จ าเป็น ระยะที่ 2 ใชก้ลุม่ตวัอย่างเป็นผูจ้ดัการรา้นและพนกังานขาย จ านวน 65 คน เก็บขอ้มลูดว้ย
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับเก่ียวกับคุณลักษณะของงานและสภาวะทาง
จิตวิทยาที่สนับสนุนให้เกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของ พรอ้มทั้งใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร
ศูนยก์ารคา้ จ านวน 1 คน เพื่อช่วยอธิบายสาเหตุและบริบทที่เก่ียวขอ้งกับความตอ้งการจ าเป็น
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ดังกล่าว และระยะที่ 3 ใชก้ลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการใหค้ าปรึกษาองคก์รและนักจิตวิทยาองคก์ร 
จ านวน 5 คน ด าเนินการสนทนากลุ่ม เพื่อระดมความคิดเห็น กลั่นกรอง และพัฒนาแนวทางใน
การเสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนกังานใหเ้หมาะสมกบับรบิทของศนูยก์ารคา้ 

สรุปผลการวิจัย 
จากผลการวิเคราะหข์อ้มูลการวิจัยการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์เพื่อ

พัฒ นาความ รู้สึ ก เป็ น เจ้าของให้กับพนักงานประจ าศูนย์การค้าแห่ งหนึ่ ง ในจั งหวัด
พระนครศรีอยธุยา สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งันี ้

1. การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจ้าของ  การ
วิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นโดยใชด้ัชนี PNImodified ซึ่งพิจารณาจากองคป์ระกอบความรูส้ึกเป็น
เจา้ของทัง้ 5 ดา้น  พบว่า พนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งนีม้ีความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา
องค์ประกอบของความรูส้ึกเป็นเจ้าของในระดับที่แตกต่างกัน โดยมีองค์ประกอบที่ มีค่าความ
ตอ้งการจ าเป็นสงูสดุ 3 ล าดบัแรก ไดแ้ก่  1) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งมี
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.26  2) อัตลักษณ์ในตนเอง (Self-identity) ซึ่งมีค่าดัชนี
ความตอ้งการจ าเป็นเท่ากับ 0.19  และ 3) ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร (Belongingness) ซึ่งมี
ค่าดัชนีความตอ้งการจ าเป็นเท่ากับ 0.17 ตามล าดับ  ในขณะที่องคป์ระกอบที่เหลืออีก 2 ดา้น 
ไดแ้ก่ การครอบครองอาณาเขตพืน้ที่ (Territoriality) และการตระหนักในหน้าที่ความรบัผิดชอบ 
(Accountability)  มีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาในล าดับที่ต  ่ากว่า คือ 0.12 และ 0.06 
ตามล าดบั ทัง้นี ้เพื่อใหก้ารวิเคราะห์เชิงลึกมีความชดัเจน ผูว้ิจยัจึงใช ้3 องคป์ระกอบที่มีค่าความ
ตอ้งการจ าเป็นสงูสดุเป็นประเด็นหลกัในการวิเคราะหส์าเหตแุละแนวทางการพฒันาในระยะต่อไป 
โดยยังคงรายงานผลการวิเคราะหใ์นภาพรวมครบทัง้ 5 องคป์ระกอบตามกรอบแนวคิดของการ
วิจยั 

2. การวิเคราะหส์าเหตขุองความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อหาสาเหตุที่ส่งผลต่อความ รูส้ึกเป็นเจ้าของในแต่ละ
องคป์ระกอบ พบว่า มีความแตกต่างกนั ดงันี ้

2.1 ด้านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) พบว่าปัจจัยขอ้มูล
ป้อนกลับในการท างาน (Feedback) เป็นปัจจัยพยากรณ์เพียงตัวเดียวที่ส่งผลเชิงลบอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (β = -0.406, p < .05) สอดคลอ้งกับผลการสมัภาษณ์ที่ระบุว่าระบบการให้
ขอ้มลูป้อนกลบัในปัจจุบนัขาดความต่อเนื่อง และส่วนใหญ่มีลกัษณะเป็นการต าหนิ มากกว่าการ
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สะทอ้นจดุแข็งและแนวทางพฒันา สง่ผลใหค้วามเชื่อมั่นในความสามารถของพนกังานถูกบั่นทอน 
และสง่ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของพนกังาน 

2.2 ดา้นอัตลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) พบว่าปัจจัยความหลากหลายของ

ทกัษะ (Skill Variety) (β = 0.260, p < .05) และขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างาน (Feedback) (β = 
0.429, p < .05) ส่งผลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าเมื่อพนกังานมีโอกาส
ไดใ้ชท้กัษะที่หลากหลาย และไดร้บัขอ้มลูสะทอ้นผลการท างานอย่างเหมาะสม จะช่วยใหพ้นกังาน
มองเห็น “ตัวตนของตนเอง” ผ่านงานที่ท าไดช้ัดเจนขึน้ เกิดความภาคภูมิใจและรูส้ึกว่างานที่ท า
สะทอ้นอตัลกัษณข์องตนเองมากขึน้ 

2.3 ด้านความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กร (Belongingness) พบว่าปัจจัยความ

หลากหลายของทักษะ (Skill Variety) (β = 0.264, p < .05) และขอ้มูลป้อนกลับในการท างาน 

(Feedback) (β = 0.566, p < .05) ส่งผลในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติเช่นกนั สะทอ้นว่า
การที่พนักงานไดใ้ชศ้ักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่และไดร้บัการยอมรบัผ่านขอ้มูลป้อนกลับใน
การท างาน จะช่วยใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนมีคณุค่าและมีบทบาทส าคญัในองคก์ร น าไปสู่ความรูส้ึก
ผกูพนัและการเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร 

3. แนวทางการพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของของพนกังาน ผลการสงัเคราะหแ์นวทาง
จากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญในระยะที่ 3  ไดน้ าเสนอแนวทางปฏิบติั 6 ประการ เพื่อตอบสนองต่อความ
ตอ้งการจ าเป็นทัง้ 3 ดา้น  ดงันี ้

3.1 แนวทางส าหรับด้านการรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ประกอบด้วย 2 แนวทางหลัก ไดแ้ก่  1) การจัดท าระบบการให้ขอ้มูลป้อนกลับประจ าไตรมาส 
(Feedback system) โดยให้หัวหน้างานโดยตรงเป็นผู้ให้ข้อมูลป้อนกลับกับพนักงานอย่าง
สม ่าเสมอ เน้นทั้งการทบทวนผลงาน จุดแข็ง และแนวทางการพัฒนา ไม่ใช่เพียงการแจ้ง
ข้อผิดพลาด เพื่อสรา้งความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองให้กับพนักงาน  2) การสรา้งพื ้นที่
ทดลองท า (Pilot Role) ใหก้ับพนักงาน โดยเปิดโอกาสใหท้ดลองรบัผิดชอบงานหรือบทบาทที่ทา้
ทายมากขึน้ภายใตก้ารดูแลของหัวหนา้งาน เป็นระยะเวลา 1–2 เดือน พรอ้มการติดตามผลและ
สะทอ้นความกา้วหนา้อย่างต่อเนื่อง เพื่อสรา้งประสบการณท์ี่ช่วยเสรมิการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

3.2 แนวทางส าหรับด้านอัตลักษณ์ในตนเอง (Self-identity) ประกอบด้วย 2 
แนวทางหลกั ไดแ้ก่ 1) การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รที่เนน้การยอมรบัความเป็นเอกลกัษณข์องแต่
ละคน (Recognition of Uniqueness) เช่น การใช้ระบบ QR Code ให้ลูกค้ากล่าวชื่นชมการ
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บรกิารของพนกังาน การคดัเลือกขอ้ความชื่นชมมาใชใ้นการสื่อสารภายใน และการจดัท าปา้ยหรือ
สื่อเพื่อยกย่องพนักงานที่แสดงพฤติกรรมช่วยเหลือลูกคา้ เพื่อสะทอ้นว่าความเป็นตวัตนและการ
กระท าที่ดีของพนกังานมีคณุค่าในสายตาองคก์ร 2) การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) 
โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานและหวัหนา้งานร่วมกนัปรบัวิธีการท างานหรือขอบเขตบทบาทบางส่วน
ให้สอดคล้องกับจุดแข็ง ความถนัด และสไตลข์องแต่ละคน เช่น การเปิดโอกาสให้พนักงานได้
ออกแบบการน าเสนอสินคา้ดว้ยตนเอง เพื่อใหง้านที่ท าสะทอ้นตวัตนของพนกังานมากขึน้ 

3.3 แนวทางส าหรับด้านความเป็นส่วนหนึ่ งกับองค์กร (Belongingness) 
ประกอบดว้ย 2 แนวทางหลกั ไดแ้ก่ 1) การพัฒนากลยุทธส์รา้งวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วน
ร่วม เช่น การจับคู่รา้นคา้ที่มีสินค้าสนับสนุนกัน การจัดกิจกรรมเพื่อสังคม (CSR) หรือกิจกรรม 
“รวมเรื่องความส าเร็จ” ที่แต่ละรา้นคา้ท าได้ เพื่อสรา้งบรรยากาศของการชื่นชมและสนับสนุนซึ่ง
กันและกันในระดับศูนย์การค้า 2) การจัดตั้งคณะกรรมการการมีส่วนร่วม  ของพนักงาน 
(Committee for Engagement) โดยใหม้ีตัวแทนจากรา้นคา้ต่างๆ เขา้มามีบทบาทในการรวบรวม
ความคิดเห็นและขอ้เสนอจากพนักงานระดับปฏิบติัการ เพื่อน าเขา้สู่การประชุมร่วมกับผูบ้ริหาร
ศนูยก์ารคา้อย่างสม ่าเสมอ ภายใตข้อ้ตกลงเรื่องพืน้ที่ปลอดภยัในการแสดงความคิดเห็น แนวทาง
นีช้่วยใหพ้นักงานรูส้ึกว่าตนมีส่วนร่วมในการขบัเคลื่อนองคก์ร และเสียงของตนมีความหมายต่อ
ทิศทางของศนูยก์ารคา้ ซึ่งจะเสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รในระยะยาว 

อภปิรายผล 
จากผลการวิจยัการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณเ์พื่อพฒันาความรูส้ึกเป็น

เจา้ของใหก้บัพนักงานประจ าศูนยก์ารคา้แห่งหนึ่งในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา สามารถอภิปราย
ผลการวิจยัไดด้งันี ้ 

1. การจัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
จากผลการวิเคราะห์ดัชนี PNImodified พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ครอบคลุมองคป์ระกอบหลายดา้น โดยเฉพาะดา้นการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง (Self-efficacy) อัตลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) และความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร 
(Belongingness) ซึ่งเป็น 3 องค์ประกอบที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด ในส่วนนี ้จะ
อภิปรายเป็นรายดา้น ดงันี ้

1.1 ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นพบว่า การรับรูค้วามสามารถของ

ตนเอง (Self-efficacy) มีค่าดัชนี PNImodified สูงที่สุดในบรรดาองค์ประกอบทั้งหมด สะท้อนว่า
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พนักงานรูส้ึกว่าตนเองยงัตอ้งการการสนับสนุนเพิ่มเติมในการสรา้งความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ตนเองมากกว่าดา้นอ่ืน แมว้่าพนกังานจ านวนหนึ่งจะมีทกัษะและประสบการณใ์นการท างานหนา้
รา้นอยู่แลว้ แต่เมื่อเปรียบเทียบระหว่างระดบัสภาพปัจจุบนักบัระดบัที่ผูบ้ริหารคาดหวงั ช่องว่างที่
เกิดขึน้ยงัคงอยู่ในระดบัสงูอย่างมีนยัส าคญั 

เมื่อพิจารณาร่วมกบัแนวคิดการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของ  Bandura 
(1977) การรับรู ้ความสามารถของตนเองเกิดขึ ้นจากอย่างน้อยสามแหล่ งส าคัญ ได้แก่ 1) 
ประสบการณ์ความส าเร็จจากการลงมือท า (Mastery experience) 2) การสนับสนุนจากคนรอบ
ขา้ง (Social persuasion) และ 3) สัญญาณทางอารมณ์และร่างกายของตนเอง (Physiological 
cues) จะเห็นไดว้่าบรบิทของศนูยก์ารคา้แห่งนีท้ี่มีลกัษณะงานประจ าซ า้ๆ ตามขัน้ตอน และระบบ
การให้ข้อมูลป้อนกลับที่ขาดความต่อเนื่อง มักเน้นการต าหนิมากกว่าการสะท้อนจุดแข็งหรือ
ความส าเร็จย่อยๆ จึงอาจท าใหพ้นกังานมีโอกาสเก็บเก่ียวประสบการณค์วามส าเร็จจากการลงมือ
ท า และไดร้บัการสนบัสนุนจากคนรอบขา้งนอ้ยกว่าที่ควรจะเป็น แมจ้ะสามารถปฏิบติังานไดต้าม
มาตรฐานในระดบัหนึ่งแลว้ก็ตาม ซึ่งสอดคลอ้งกบัขอ้มลูจากการสมัภาษณผ์ูบ้รหิาร ที่พบว่าระบบ
การใหข้อ้มลูปอ้นกลบัขาดความต่อเนื่องและมกัสื่อสารในเชิงลบ 

ในมุมมองเชิงทฤษฎี การให้ขอ้มูลป้อนกลับในการท างานที่เหมาะสมและ
ต่อเนื่อง มีบทบาทส าคัญต่อการเกิด การไดรู้จ้ักองคก์รอย่างลึกซึง้ (coming to intimately know 
the target) ซึ่งเป็นหนึ่งในเส้นทางที่ก่อให้เกิดความรูส้ึกเป็นเจ้าของ (Pierce et al., 2009) เมื่อ
พนกังานไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบัในการท างานที่สม ่าเสมอและสมัพนัธก์บังานจรงิ พนกังานจะเขา้ใจ
บริบท กระบวนการ และผลของการกระท าของตนไดช้ัดเจนขึน้ และน าไปสู่ความรูส้ึกเป็นเจา้ของ
ในงานที่รบัผิดชอบ ในทางกลับกัน การใหข้อ้มูลป้อนกลับในการท างานที่เป็นเชิงต าหนิและไม่
ต่อเนื่อง ท าใหพ้นกังานไม่เกิดการรูจ้กัองคก์รอย่างลึกซึง้และไม่รบัรูผ้ลของงานเพียงพอ ส่งผลต่อ
ในเชิงลบต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของเช่นกนั (Pierce et al., 2009) 

กล่าวโดยสรุป การที่ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีความตอ้งการ
จ าเป็นสูงสุด สะทอ้นใหเ้ห็นว่า ระบบการจัดการทรพัยากรมนุษยข์องศูนยก์ารคา้ยังไม่สามารถ
สรา้ง “วงจรการยืนยนัศกัยภาพ” ใหก้บัพนกังานไดอ้ย่างเพียงพอ หากองคก์รไม่เร่งปรบัปรุงระบบ
การใหข้อ้มูลป้อนกลับและการสรา้งประสบการณ์ความส าเร็จใหก้ับพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม 
อาจท าใหพ้นกังานหลีกเลี่ยงงานที่ทา้ทาย ลดการริเริ่ม และไม่กลา้รบับทบาทใหม่ๆ ซึ่งกระทบต่อ
ทัง้โอกาสในการพฒันาตนเองและสมรรถนะขององคก์รในระยะยาว 

1.2 ดา้นอตัลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) 
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ผลการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นพบว่า อัตลักษณ์ในตนเอง (Self-
identity) มีค่าดัชนี PNImodified สูงเป็นล าดับที่สอง รองจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดย
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบนัของอตัลกัษณใ์นตนเองจะพบว่าอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู แสดง
ว่าพนักงานจ านวนหนึ่งรู ้สึกว่าตนมีตัวตนบางอย่างในงานและในองค์กรอยู่แล้ว แต่เมื่ อ
เปรียบเทียบกบัสภาพที่คาดหวงัของผูบ้รหิาร ช่องว่างยงัคงอยู่ในระดบัที่น่าพิจารณา จึงสะทอ้นว่า
ผูบ้รหิารตอ้งการเห็นการเชื่อมโยงระหว่าง “ตวัตนของพนกังาน” กบั “บทบาทในองคก์ร” ในระดบัที่
ลกึและชดัเจนกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจบุนั   

ในมุมมองของทฤษฎีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ (Pierce et al., 2009; Pierce et 
al., 2001) ชีใ้หเ้ห็นว่า การเกิดอัตลกัษณใ์นตนเองที่เชื่อมโยงกับงานและองคก์รจ าเป็นตอ้งอาศัย
การไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน (investing the self into the target) ไม่ว่าจะเป็นการลงทุนดา้น
เวลา พลังงาน ความคิดสรา้งสรรค์ หรือคุณค่าที่ตนยึดถือ เมื่อบุคคลมีโอกาสได้ใส่ตัวตนของ
ตนเองลงไปในงานอย่างมีความหมาย เขาจะเริ่มมองงานนั้นเป็นส่วนหนึ่งของตัวตน และมอง
ตวัเองเป็นส่วนหนึ่งของงานและองคก์ร อย่างไรก็ตาม ลกัษณะงานของพนกังานขายและพนกังาน
ประจ ารา้นคา้ภายในศูนย์การคา้มักเป็นงานลักษณะเดิมๆ (Routine) ที่ถูกก าหนดขัน้ตอนและ
มาตรฐานการปฏิบติัไวอ้ย่างชดัเจน พืน้ที่ส  าหรบัการออกแบบวิธีท างานในแบบของตนเองหรือการ
แสดงความคิดรเิริ่มมีอยู่อย่างจ ากดั พนกังานจึงอาจรูส้กึว่าตนเพียง “ปฏิบติัตามบทบาท” มากกว่า
การไดแ้สดงอตัลกัษณท์ี่แทจ้รงิผ่านงานที่ท า 

กล่าวโดยสรุป การที่อัตลักษณ์ในตนเองถูกจัดอยู่ในล าดับที่สองของความ
ตอ้งการจ าเป็น แมจ้ะมีค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบนัค่อนขา้งสูง สะทอ้นว่าองคก์รยังมีศักยภาพในการ
เสริมสรา้ง “พืน้ที่ของตัวตน” ใหพ้นักงานสามารถแสดงความเป็นอัตลักษณ์ของตนผ่านบทบาท
การท างานไดม้ากขึน้ หากองคก์รสามารถออกแบบงานและบรรยากาศการท างานใหเ้ปิดโอกาสให้
พนกังานใสค่วามคิด ความถนดั และสไตลเ์ฉพาะตวัลงในงานไดอ้ย่างเหมาะสม ก็จะช่วยยกระดบั
มิติอตัลกัษณ์ในตนเอง และส่งเสริมใหค้วามรูส้ึกเป็นเจา้ของมีความลึกซึง้มากขึน้ ไม่ใช่เพียงการ
ผกูพนัในระดบับทบาทหนา้ที่เชิงโครงสรา้งเท่านัน้  

1.3 ดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) 
ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นพบว่า ความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร 

(Belongingness) มีค่าดชันี PNImodified อยู่ในล าดบัที่สาม โดยเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบนั
ของด้านความเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กรจะพบว่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูงเช่นกัน แสดงให้เห็นว่า
พนักงานมีความรู้สึกผูกพันกับทีมและการท างานในระดับหนึ่งอยู่แล้ว อย่างไรก็ตาม เมื่อ
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เปรียบเทียบกับสภาพที่ผู ้บริหารคาดหวัง ช่องว่างยังคงมีอยู่  จึงสะท้อนว่าผู้บริหารต้องการ
เสรมิสรา้งความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รในภาพรวมใหเ้ขม้แข็งกว่าที่เป็นอยู่ปัจจบุนั 

เมื่อพิจารณาร่วมกับบริบทการด าเนินงานของศูนย์การค้าแห่งนี ้ ซึ่งมี
โครงสรา้งการจัดการในลักษณะศูนยร์วมรา้นคา้หลายแบรนด ์แต่ละรา้นมีทีมงาน หัวหน้างาน 
และเปา้หมายการด าเนินงานของตนเองค่อนขา้งชดัเจน สามารถตีความไดว้่าพนกังานมีแนวโนม้ที่
จะสรา้งตวัตนและความผูกพันในระดับ “รา้นที่ตนท างานประจ า” มากกว่าระดบั “ศูนยก์ารคา้ใน
ภาพรวม” กล่าวคือ พนกังานอาจรูส้ึกว่า “ฉันเป็นคนของรา้นนี”้ มากกว่าความรูส้ึกว่า “ฉันเป็นคน
ของศูนยก์ารคา้แห่งนี”้ ภาพดังกล่าวสอดคลอ้งกับทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social Identity 
Theory) ซึ่งเสนอว่าตัวตนในองคก์รเกิดจากการระบุตัวเองกบักลุ่ม (In-group) ที่ตนมีปฏิสมัพันธ์
ดว้ยอย่างใกลช้ิดและต่อเนื่อง (Ashforth & Mael, 1989; Tajfel, 1986) ในบริบทของศูนยก์ารคา้ที่
ประกอบด้วยร้านค้าหลายแบรนด์ที่มีลักษณะเป็นกลุ่มย่อยจ านวนมาก (multi-subgroup 
identity) พนกังานจึงมีแนวโนม้เกิดความผกูพนัในระดบั “กลุ่มย่อย” เช่น เพื่อนร่วมงานในรา้นของ
ตนเอง มากกว่าการหลอมรวมตวัตนในระดบัองคร์วมของศนูยก์ารคา้ 

กล่าวโดยสรุป สถานการณ์ดังกล่าวสะทอ้นว่าพนักงานมีพืน้ฐานของความ
ผูกพันอยู่แลว้ แต่ยงัขาดกลไกและประสบการณร์่วมในระดบัองคร์วมที่จะช่วยยกระดบัความรูส้ึก
ว่า “เราเป็นส่วนหนึ่งของศูนยก์ารคา้” หากองคก์รสามารถออกแบบกิจกรรมและโครงสรา้งการมี
ส่วนร่วมที่เชื่อมโยงพนักงานขา้มรา้นคา้อย่างต่อเนื่อง ย่อมมีแนวโนม้จะช่วยลดช่องว่างระหว่าง
สภาพปัจจบุนัและสภาพที่คาดหวงัในดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รไดอ้ย่างมีนยัส าคญั 

2. การวิเคราะหส์าเหตุของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาความรู้สึกเป็น
เจ้าของ 

จากผลการวิเคราะหด์ชันี PNImodified พบว่าองคป์ระกอบของความรูส้กึเป็นเจา้ของที่มี
ความต้องการจ าเป็นในระดับสูงสุด 3 ด้าน ได้แก่ การรับรู ้ความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) อตัลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity) และความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) 
ในส่วนนี ้ผู ้วิจัยจึงมุ่งวิเคราะห์สาเหตุที่ เก่ียวข้องกับความต้องการจ าเป็นดังกล่าว โดยใช้การ
วิเคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อศึกษาว่าคณุลกัษณะของงานและ
สภาวะทางจิตวิทยาที่เก่ียวขอ้งกับการสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของ จ านวน 8 ตวัแปรอิสระ (X1–X8) 
มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบทั้งสามด้านดังกล่าวอย่างไร ผลการวิเคราะห์ช่วยให้เข้าใจกลไกเชิง
สาเหตุที่อยู่เบือ้งหลังช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวงั และเป็นฐานส าคัญใน
การออกแบบแนวทางพฒันาที่สอดคลอ้งกบับรบิทของศนูยก์ารคา้ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยสามารถ
สรุปผลการวิเคราะหแ์ยกเป็นรายดา้น ดงันี ้
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2.1 ขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างาน (Feedback) 
จากผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ขอ้มูลป้อนกลับในการท างาน เป็นตัว

แปรเดียวที่มีอิทธิพลต่อองคป์ระกอบของความรูส้ึกเป็นเจา้ของครบทัง้สามดา้น แต่สะทอ้นรูปแบบ

ที่แตกต่างกัน คือส่งอิทธิพลเชิงลบต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (β = –0.406, p < .05) 

ในขณะที่ส่งอิทธิพลเชิงบวกต่ออตัลกัษณใ์นตนเอง (β = 0.429, p < .05) และความเป็นส่วนหนึ่ง

กบัองคก์ร (β = 0.566, p < .05) รูปแบบดงักล่าวชีใ้หเ้ห็นว่าการใหข้อ้มูลป้อนกลบัแบบเดียวกัน
ไม่ไดส้่งผลต่อมิติของความรูส้ึกเป็นเจา้ของในทิศทางเดียวกันทัง้หมด แต่ส่งผลแตกต่างกันไปใน
แต่ละมิติ 

เมื่อพิจารณาเฉพาะความสมัพันธร์ะหว่างขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน กับ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการวิเคราะหใ์นงานวิจยัครัง้นีท้ี่พบอิทธิพลเชิงลบ สามารถ
อธิบายไดถ้ึงความสอดคลอ้งกับงานวิจัยก่อนหนา้เก่ียวกับผลดา้นลบของการใหข้อ้มูลป้อนกลับ
เชิงต าหนิ ต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Baron, 1988; Kim & Lee, 2019)ภายใตบ้ริบท
ของศนูยก์ารคา้แห่งนี ้ระบบขอ้มลูป้อนกลบัมีลกัษณะไม่สม ่าเสมอแสดงใหเ้ห็นว่าการวิจารณเ์ชิง
ท าลาย (destructive criticism) ซึ่งมักมีลักษณะตอกย ้าข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงานโดยขาด
ขอ้เสนอแนะเชิงสรา้งสรรค์ สามารถลดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และบั่นทอนผลการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีนยัส าคญั  

ในขณะเดียวกัน ผลเชิงบวกของข้อมูลป้อนกลับต่อมิติของอัตลักษณ์ใน
ตนเองและความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์รอาจตีความไดว้่า การมีปฏิสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานหรือฝ่าย
ทรพัยากรบุคคล ที่แม้จะได้ข้อมูลป้อนกลับทางลบ กลับเป็นสัญญาณทางสังคมที่สะท้อนว่า 
“พนักงานมีตวัตนในสายตาองคก์ร” ผูป้ฏิบติังานไม่ไดถู้กละเลย แต่ไดร้บัการพูดคยุ ประเมิน หรือ
รบัฟังความคิดเห็น ซึ่งสอดคล้องกับเส้นทางการสรา้งความรูส้ึกเป็นเจ้าของด้าน “การได้รูจ้ัก
องคก์รอย่างลกึซึง้” (coming to intimately know the target) ของ Pierce et al. (2009) 

กล่าวโดยสรุป ผลการวิเคราะห์นี ้ชีใ้ห้เห็นว่า ระบบขอ้มูลป้อนกลับในการ
ท างานของศูนยก์ารคา้ยงัเป็น "ปัจจยัโครงสรา้ง" ที่ส่งผลโดยตรงต่อความรูส้ึกเป็นเจา้ของทัง้สาม
ดา้น โดยเฉพาะการส่งผลเชิงลบต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ซึ่งจ าเป็นต้องได้รบัการ
ปรบัปรุงโดยเน้นความสม ่าเสมอ คุณภาพ และทิศทางเชิงส่งเสริมมากกว่าต าหนิ  แต่อย่างไรก็ดี 
การตีความผลลพัธ์ที่มีทิศทางแตกต่างกนัในแต่ละมิติควรกระท าดว้ยความระมัดระวัง เนื่องจาก
ขอ้มลูเชิงปรมิาณไม่สามารถสะทอ้นเนือ้หาหรือโทนของขอ้มลูป้อนกลบัทัง้หมด 

2.2 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) 
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จากผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณพบว่า ความหลากหลายของทักษะ มี

อิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัต่ออตัลกัษณใ์นตนเอง (β = 0.260, p < .05) และความเป็นส่วน

หนึ่งกับองค์กร (β = 0.264, p < .05)  ขณะที่ไม่ปรากฏอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการรบัรู ้
ความสามารถของตนเอง สะทอ้นว่าการที่พนักงานมีโอกาสใชท้ักษะที่หลากหลายผ่านบทบาท
หนา้ที่ต่าง ๆ ในการท างานหนา้รา้น มีส่วนช่วยเสริมใหพ้นกังานรูส้ึกว่างานที่ท าสะทอ้นตวัตนของ
ตนเองมากขึน้ และรูส้กึเชื่อมโยงกบัทีมและศนูยก์ารคา้ในภาพรวมมากขึน้ตามไปดว้ย 

แนวโน้มดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิด คุณ ลักษณะของงาน  (Job 
Characteristics Model) ที่ พบว่า คุณ ลักษณะงานอย่างความหลากหลายของทักษะ  มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัผลลพัธท์างทศันคติและแรงจูงใจของพนกังาน  Loher et al. (1985) และ 
Fried and Ferris (1987) รายงานว่า มิติของคุณลักษณะงานทั้ง 5 ด้าน  รวมถึง skill variety มี
ความสมัพันธเ์ชิงบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความพึงพอใจในงานและแรงจูงใจภายในของพนกังาน
ในหลายบริบทอาชีพ นอกจากนี ้งานวิจัยในต่างประเทศและในประเทศไทยจ านวนหนึ่งยังชีว้่า
คุณลักษณะของงานที่ออกแบบใหพ้นักงานไดใ้ชท้ักษะที่หลากหลาย สามารถเสริมสรา้งความ
ผูกพันต่อองคก์ร (organizational commitment) และการระบุตัวตนกับองคก์รในระดับที่สูงขึน้ได ้
(Mottaz, 1988; พวงแกว้ รตันสุมาวงศ,์ 2018)    ซึ่งสอดคลอ้งกับผลการวิจัยครัง้นีท้ี่พบว่าความ
หลากหลายของทกัษะเชื่อมโยงกบัมิติดา้นอตัลกัษณใ์นตนเองและความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร 

เมื่อพิจารณาเชื่อมโยงกบักรอบแนวคิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของของ (Pierce et 
al., 2009; Pierce et al., 2001) การที่พนกังานมีโอกาสใชท้กัษะหลายดา้น สามารถมองไดว้่าเป็น
กระบวนการที่เปิดโอกาสใหพ้นกังาน “ไดทุ้่มเทตนเองในการท างาน” (investing the self into the 
target) มากยิ่งขึน้ เมื่อตนมีส่วนลงแรง ลงความคิดสรา้งสรรค ์และใชค้วามสามารถหลายมิติใน
งาน พนักงานจึงมีแนวโน้มที่จะมองว่างานเป็นส่วนหนึ่งของตัวตน และมองตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมและศนูยก์ารคา้ 

2.3 คุณลักษณะงานดา้นอ่ืนๆ และสภาวะทางจิตวิทยาต่อการสรา้งความรูส้ึก
เป็นเจา้ของ 

ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคณูพบว่า ปัจจยัคณุลกัษณะงานและสภาวะ
ทางจิตวิทยาอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคัญของงาน (Task 
Significance) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) การได้ควบคุมการท างาน (Controlling 
the target) การได้รูจ้ักองค์กรอย่างลึกซึง้ (Coming to intimately know the target) และการได้
ทุ่มเทตนเองในการท างาน (Investing the self into the target) ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิติต่อองค์ประกอบของความรูส้ึกเป็นเจ้าของทั้งสามด้าน (Self-efficacy, Self-identity และ 
Belongingness) ผลลัพธ์นีช้ีใ้ห้เห็นว่า ภายใต้บริบทเฉพาะของศูนย์การค้าแห่งนี ้ตัวแปรตาม
ทฤษฎีบางประการอาจไม่ได้ท าหน้าที่ เป็นปัจจัยขับเคลื่อนความรู้สึกเป็นเจ้าของได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าที่คาดการณไ์ว ้

ผลการคน้พบนีส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงขอ้จ ากดัเชิงบรบิทของการประยกุตใ์ชโ้มเดล
คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) สอดคลอ้งกับงานวิจัยเชิงอภิมานของ Loher et 
al. (1985) และ Fried and Ferris (1987) ที่ระบุว่าความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะงานกับ
ผลลัพธ์ทางจิตวิทยาอาจแปรผันไปตามประเภทของงานและโครงสรา้งองคก์ร กล่าวคือ โมเดล
ไม่ไดส้่งผลในระดบัเดียวกันในทุกบริบท ในบริบทของธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่และศูนยก์ารคา้ การ
ปฏิบติังานถูกก ากับดว้ยมาตรฐานการบริการ และระเบียบวิธีปฏิบติัจากส่วนกลางที่เคร่งครดั ท า
ใหพ้นักงานมีพืน้ที่ในการตัดสินใจดว้ยตนเองค่อนขา้งจ ากัด พนักงานจึงอาจไม่ไดร้บัรู ้ถึง “ความ
อิสระในการท างาน” (Autonomy) เมื่อเทียบกบังานวิชาชีพอื่นที่มีความยืดหยุ่นสงูกว่า 

ในท านองเดียวกันความมี เอกลักษณ์ ของงาน  (Task identity) และ
ความส าคญัของงาน (Task significant) อาจไม่ถูกรบัรูว้่าเป็นปัจจยัสรา้งความแตกต่าง เนื่องจาก
พนักงานขายส่วนใหญ่มีเป้าหมายร่วมกนัคือยอดขายและการบริการ ท าใหพ้นกังานมองเนือ้งาน
ว่าเป็น หน้าที่ที่ตอ้งรบัผิดชอบตามมาตรฐาน มากกว่าการมองเห็นเป็น “ผลงานเฉพาะตัว” ที่มี
ความโดดเด่น ส่งผลใหต้ัวแปรเหล่านีไ้ม่มีอ  านาจในการท านายความรูส้ึกเป็นเจา้ของในบริบทนี ้
แต่พนักงานกลับให้ความส าคัญกับปัจจัยที่จับต้องได้มากกว่า เช่น โอกาสในการใช้ทักษะที่
หลากหลาย (Skill Variety) และคณุภาพของขอ้มลูปอ้นกลบั (Feedback) ดงัที่พบในผลการวิจยั 

ส าหรับตัวแปรตามแนวคิดของ  Pierce et al. (2001) ที่ ไม่ส่งผลอย่างมี
นยัส าคญั อาจอธิบายไดว้่า โครงสรา้งการบรหิารแบบบนลงลา่ง (Top-down) ของศนูยก์ารคา้อาจ
เป็นอุปสรรคที่ท าใหพ้นักงานระดับปฏิบติัการเขา้ไม่ถึงเสน้ทางเหล่านีอ้ย่างแทจ้ริง เช่น พนักงาน
อาจมีส่วนร่วมในงานแต่ไม่มีอ านาจในการควบคมุทิศทางของรา้นคา้ หรือรบัรูข้อ้มูลข่าวสารเพียง
ระดับปฏิบัติการแต่ไม่ลึกถึงระดับกลยุทธ์ ตัวแปรเหล่านีจ้ึงยังไม่ถูกพัฒนาจนกลายเป็นปัจจัย
ท านายที่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

กล่าวโดยสรุป ผลการวิจัยส่วนนี ้ชี ้ให้เห็นว่า แม้ทฤษฎีคุณลักษณะงานและ
สภาวะทางจิตวิทยาจะเป็นกรอบแนวคิดที่มีประโยชน์ แต่ในบริบทของศูนย์การค้าที่มีความ
เฉพาะตัว ปัจจัยบางดา้นอาจท างานได้อย่างจ ากัด โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลเด่นชัดที่สุดกลับเป็น  
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ความหลากหลายของทกัษะ และ ขอ้มูลป้อนกลบัในการท างาน ซึ่งท าหนา้ที่เป็นกลไกหลกัในการ
เชื่อมโยงพนกังานเขา้กบังานและองคก์ร 

3. แนวทางในการพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
จากผลการจดัล าดบัความตอ้งการจ าเป็น ผลการวิเคราะหส์าเหต ุและการสงัเคราะห์

ขอ้เสนอจากผูเ้ชี่ยวชาญ ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าแนวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ ครอบคลมุ 3 มิติ
หลกั ไดแ้ก่ ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ดา้นอัตลกัษณ์ในตนเอง (Self-
identity) และดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) รวมเป็นแนวทางปฏิบติั 6 ขอ้   

แนวทางเหล่านีไ้ม่ไดมุ้่งแกปั้ญหาในระดับ “พฤติกรรมรายบุคคล” เพียงอย่างเดียว 
แต่เป็นการปรบัเปลี่ยน “ระบบงานและกระบวนการบริหาร” ในระดับโครงสรา้ง (System-level 
intervention) เช่น ระบบการใหข้อ้มลูปอ้นกลบัในการท างานประจ าไตรมาส (Feedback system) 
การสรา้งพืน้ที่ทดลองท า (Pilot Role) การส่งเสริมวัฒนธรรมองคก์รที่เน้นการยอมรบัความเป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละคน (Recognition of Uniqueness) การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job 
Crafting) การพัฒนากลยุทธ์สร้างวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วน ร่วม  และการสร้าง
คณะกรรมการการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Committee for Engagement) ซึ่งลว้นเป็นการสรา้ง 
“เงื่อนไขของงานและสภาพแวดลอ้ม” ที่เอือ้ต่อการก่อใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ มากกว่าการชี ้
ใหพ้นกังาน “ปรบัตวั” เพียงฝ่ายเดียว โดยสามารถอภิปรายรายดา้นไดด้งันี ้

3.1 ดา้นการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
จากผลการวิเคราะหพ์บว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นมิติที่มีค่า

ดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด และข้อมูลป้อนกลับในการท างาน (Feedback) เป็นตัวแปร
ท านายเพียงตัวเดียวที่มีอิทธิพลเชิงลบต่อมิตินี ้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ่ม
สะทอ้นว่าระบบ ขอ้มูลป้อนกลับในการท างาน  ที่ใชอ้ยู่ในปัจจุบันมีลักษณะเน้นการต าหนิ ขาด
ความสม ่าเสมอ และไม่ไดช้่วยใหพ้นกังานมองเห็นพฒันาการของตนเองอย่างชดัเจน ซึ่งสอดคลอ้ง
กับกรอบทฤษฎีของ Bandura (1977) ที่มองว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (self-efficacy) 
ไดร้บัอิทธิพลจากประสบการณ์ความส าเร็จจากการลงมือท า (Mastery experience)  และการ
สนบัสนนุจากคนรอบขา้ง (Social persuasion) ที่มีคณุภาพ หากขอ้มลูปอ้นกลบัในการท างาน ถูก
ใช้ในมุมของ “การตัดสิน” มากกว่าการ “สนับสนุนให้เติบโต” ย่อมมีแนวโน้มบั่นทอนการรบัรู ้
ความสามารถของตนเองแทนที่จะเสริมสรา้ง ด้วยเหตุนี ้ผูเ้ชี่ยวชาญจึงเสนอแนวทางส าคัญ 2 
ประการ ไดแ้ก่ 
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3.1.1 การจัดท าระบบข้อมูลป้อนกลับในการท างานประจ าไตรมาส 
(Feedback System) โดยให้หัวหน้างานโดยตรงเป็นผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลับแก่พนักงานอย่างเป็น
ระบบอย่างน้อยไตรมาสละหนึ่งครั้ง แนวทางนี ้ตอบโจทย์ปัญหาที่พบในสองระดับคือ  1) แก้
ประเด็น “ความไม่ต่อเนื่อง” โดยก าหนดเวลาชดัเจน ท าให้การใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการท างานไม่
ขึน้อยู่กับอารมณ์หรือเหตุการณ์เฉพาะหน้าเท่านั้น 2) แก้ประเด็น “คุณภาพของการให้ข้อมูล
ป้อนกลับในการท างาน” โดยก าหนดให้เน้นทั้งการทบทวนผลงาน การสะท้อนจุดแข็ง และ
ขอ้เสนอแนะแนวทางพัฒนา ไม่ใช่เพียงการแจง้ขอ้ผิดพลาด ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด  Bandura 
(1977) ที่ว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสรา้งสรรค์ช่วยเสริมการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
มากกว่าท าลาย 

3.1.2 การสรา้งพื ้นที่ทดลองท า (Pilot Role) ให้กับพนักงาน โดยเปิด
โอกาสใหพ้นักงานทดลองรบัผิดชอบงานหรือบทบาทที่ทา้ทายมากขึน้ภายใตก้ารดแูลของหวัหนา้
งาน เป็นระยะเวลา 1–2 เดือน พรอ้มการติดตามผลและสะทอ้นความกา้วหนา้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
สรา้งประสบการณท์ี่ช่วยเสริมการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง แนวทางนีไ้ม่ไดแ้กปั้ญหาเพียงใน
ระดบัความรูส้ึก แต่สรา้ง “ประสบการณ์ความส าเร็จที่จับตอ้งได”้ ซึ่งเป็นแหล่งก าเนิดส าคัญของ 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Bandura, 1977) และยังสอดคล้องกับเส้นทาง “การทุ่มเท
ตนเองในการท างาน” (investing the self into the target) ตามแนวคิดของ Pierce et al. (2009) 
ที่ช่วยใหพ้นักงานมองเห็นว่าความสามารถของตนเองมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงที่เป็นรูปธรรมใน
งานและองคก์ร  

3.2 ดา้นอตัลกัษณใ์นตนเอง (Self-identity)  
อตัลกัษณใ์นตนเองเป็นมิติที่มีดชันีความตอ้งการจ าเป็นล าดับที่สอง ผลการ

วิเคราะห์ชี ้ว่าความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) และข้อมูลป้อนกลับในการท างาน 
(Feedback) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อมิตินี ้ขณะที่ขอ้มูลจากผูเ้ชี่ยวชาญสะทอ้นว่าพนักงานจ านวน
หนึ่งยังรูส้ึกว่าองคก์รไม่ได้ “มองเห็นตัวตน” ของตนอย่างแทจ้ริง และขาดพืน้ที่ที่เปิดโอกาสให้
แสดงความเป็นตัวเองในงานอย่างมีความหมาย ผูเ้ชี่ยวชาญจึงเสนอแนวทางส าคัญ 2 ประการ 
ไดแ้ก่ 

3.2.1 การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ เน้นการยอมรับความเป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละคน (Recognition of Uniqueness) ผ่านกลไกที่ เป็นรูปธรรม เช่น การใช้
ระบบ QR Code ใหลู้กคา้กล่าวชื่นชมการบริการของพนักงาน การคัดเลือกขอ้ความชื่นชมจาก
ลูกคา้มาติดแสดงในพืน้ที่ที่ลูกคา้และพนักงานมองเห็นไดง้่าย และการจัดท าป้ายหรือสื่อเพื่อยก
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ย่องพนกังานที่แสดงพฤติกรรมช่วยเหลือลกูคา้อย่างโดดเด่น แนวทางนีต้อบโจทยปั์ญหา “การไม่
ถูกมองเห็น” โดยท าใหก้ารกระท าที่สะทอ้นคุณลกัษณะเฉพาะของพนักงานถูกบนัทึกและขยาย
เสียง ทัง้ต่อหนา้ลูกคา้และภายในองคก์ร ซึ่งช่วยยืนยนัว่าตวัตนและคณุค่าของพนกังานไดร้บัการ
ยอมรบัจรงิในระดบัทีมและองคก์ร ไม่ใช่เพียงการชมเชิงปากเปลา่เป็นครัง้คราว 

3.2.2 การออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) โดยให้พนักงาน
และหัวหน้างานร่วมกันปรบัวิธีการท างานหรือขอบเขตบางส่วนของงานใหส้อดคลอ้งกับจุดแข็ง
และความถนดัของแต่ละคน เช่น เปิดโอกาสใหพ้นกังานจดักิจกรรมหนา้รา้น หรือออกแบบวิธีการ
น าเสนอสินคา้ในแบบของตนเอง แนวทางนีช้่วยใหพ้นักงานสามารถ “ใส่ตวัตนของตนเอง” ลงไป
ในงานตามแนวคิดของ Pierce et al. (2009) ท าใหง้านที่ท าไม่ใช่เพียงการปฏิบติัตามขัน้ตอนที่ถูก
ก าหนดไวเ้ท่านั้น แต่เป็นพืน้ที่ที่พนักงานสามารถแสดงออกถึงความคิด ความถนัด และสไตล์
เฉพาะตวัของตนไดอ้ย่างเหมาะสม แนวทางนีจ้ึงตอบโจทยท์ัง้ความตอ้งการจ าเป็นที่สะทอ้นจาก
ผลเชิงปริมาณ และความตอ้งการเชิงลึกที่ปรากฏจากบริบทงานจริง คือความตอ้งการที่จะ “เป็น
ตวัเอง” ในงาน และไดร้บัการยอมรบัในฐานะบุคคลที่มีคณุค่า ไม่ใช่เพียงต าแหน่งงานหนึ่งภายใน
ศนูยก์ารคา้ 

3.3 ดา้นความเป็นสว่นหนึ่งกบัองคก์ร (Belongingness) 
ส าหรบัความเป็นส่วนหนึ่งกับองคก์ร ผลการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น

พบว่าเป็นมิติที่อยู่ในล าดับที่สาม แต่ยังมีช่องว่างระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวังใน
ระดับที่น่าพิจารณา ผลการวิเคราะห์เชิงปริมาณชี ้ว่าความหลากหลายของทักษะและข้อมูล
ป้อนกลบัในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อมิตินี ้ขณะที่ขอ้มลูการสมัภาษณแ์ละการสนทนากลุ่ม
สะทอ้นว่าพนักงานจ านวนมากมีความผูกพันในระดับ “รา้นที่ตนท างานประจ า” มากกว่าความ
ผูกพันในระดับ “ศูนยก์ารคา้โดยรวม” และรูส้ึกว่าตนมีบทบาทจ ากัดในการมีส่วนร่วมกับทิศทาง
ของศนูยก์ารคา้  ผูเ้ชี่ยวชาญจึงเสนอแนวทางส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

3.3.1 การพัฒนากลยุทธ์สรา้งวัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วม เช่น 
การจับคู่รา้นคา้ที่มีสินคา้สนับสนุนกันใหร้่วมกันออกแบบวิธีการขาย การจัดกิจกรรมเพื่อสงัคม 
(CSR) ร่วมกันระหว่างตัวแทนจากหลายรา้นค้า หรือการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรื่องราวแห่ง
ความส าเร็จในดา้นการบริการลูกค้า แนวทางเหล่านีช้่วยขยาย “ขอบเขตของกลุ่ม” จากระดับ
รา้นคา้ของตนไปสู่ระดบัศนูยก์ารคา้ ท าใหพ้นกังานไดม้ีปฏิสมัพนัธ ์และรว่มสรา้งประสบการณเ์ชิง
บวกกับเพื่อนร่วมงานต่างรา้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีอัตลกัษณ์ทางสงัคม (Social 
Identity Theory) (Tajfel, 1986) ที่ระบุว่าความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งกบักลุ่มเกิดจากการมีปฏิสมัพนัธ์
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และประสบการณ์ร่วม (In-group) การออกแบบกิจกรรมในระดับศูนย์การค้าเช่นนี ้จึงช่วยให้
พนกังานเริ่มมองตนเองว่าเป็น “สมาชิกของศนูยก์ารคา้” ไม่ใช่เพียง “คนของรา้นตนเอง” เท่านัน้ 

3.3.2 การจดัตัง้คณะกรรมการการมีส่วนร่วมของพนกังาน (Committee 
for Engagement) โดยคัดเลือกตัวแทนจากร้านค้าต่างๆ เพื่อท าหน้าที่สะท้อนความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะ และความต้องการสนับสนุนจากพนักงานระดับปฏิบัติการเข้าสู่เวทีการประชุม
ร่วมกับผูบ้ริหารศนูยก์ารคา้ แนวทางนีต้อบโจทยช์่องว่างดา้น “เสียงของพนักงาน” ที่พบจากการ
สนทนากลุ่มกับผู้เชี่ยวชาญ และสอดคล้องกับแนวคิด ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ (Psychological 
ownership) (Pierce et al., 2009) ที่มองว่าความรูส้ึกเป็นเจา้ของเกิดขึน้ไดเ้มื่อบคุคลมีสว่นในการ
ควบคุม เปลี่ยนแปลง หรือส่งอิทธิพลต่อเป้าหมายที่ตนผูกพัน การที่พนักงานมีช่องทางสะทอ้น
ความเห็นอย่างเป็นระบบภายใตห้ลกัการพืน้ที่ปลอดภยั จึงช่วยใหพ้นกังานรูส้ึกว่าตนมีส่วนรว่มใน
การก าหนดทิศทางและสภาพแวดลอ้มของการท างานจริง ไม่ไดเ้ป็นเพียงผูร้บัค าสั่งจากส่วนบน
เพียงฝ่ายเดียว 

กล่าวโดยสรุป แนวทางการพัฒนาที่สงัเคราะห์ไดใ้นครัง้นีช้ีใ้หเ้ห็นทิศทางของการ
เปลี่ยนแปลงจากการจัดการรายบุคคลไปสู่การออกแบบระบบงานและวัฒนธรรมองคก์รใหม่ให้
เอือ้ต่อการเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของมากขึน้ ในเชิงโครงสรา้ง แนวทางเหล่านีช้่วยปรบับทบาทของ
หัวหน้างานใหเ้ป็นผูส้นับสนุนการเติบโตมากกว่าเป็นผูค้วบคุม ตรวจสอบ และต าหนิ ช่วยขยาย
ช่องทางการมีส่วนรว่มของพนกังานจากเดิมที่เป็นเพียงผูป้ฏิบติัตามนโยบาย ไปสู่การมีเสียงและมี
ส่วนร่วมในการออกแบบกระบวนการท างานและบรรยากาศในศูนยก์ารคา้ ขณะเดียวกันก็เปิด
พืน้ที่ใหพ้นักงานไดน้ าทักษะ จุดแข็ง และตัวตนของตนเองเขา้มาเชื่อมโยงกับงานไดม้ากขึน้ การ
ปรบัเปลี่ยนเหล่านีจ้ะค่อยๆ ขยบัโครงสรา้งความสมัพนัธภ์ายในศนูยก์ารคา้ จากระบบบนลงล่างที่
เนน้การสั่งการ ไปสูร่ะบบที่มองพนกังานในฐานะ “ส่วนหนึ่งของการขบัเคลื่อนองคก์ร” เมื่อเงื่อนไข
เชิงโครงสรา้งและวฒันธรรมเปลี่ยนไปในทิศทางนี ้ความรูส้ึกเป็นเจา้ของย่อมมีโอกาสก่อรูปอย่าง
ยั่งยืน และส่งผลต่อความผูกพัน คุณภาพการให้บริการ และประสิทธิภาพการด าเนินงานของ
ศนูยก์ารคา้ในระยะยาว 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัยที่บ่งชีถ้ึงความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
โดยมีสาเหตสุ  าคญัมาจากคณุภาพของการใหข้อ้มลูปอ้นกลบัและลกัษณะงานที่ขาดโอกาสในการ
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แสดงศักยภาพ ผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทางการน าผลการวิจัยไปสู่การปฏิบัติในเชิงบริหาร
จดัการและพฒันาทรพัยากรบคุคล เพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์ร ดงันี ้

1. การบรหิารจดัการเชิงกลยทุธ ์
ความส าเร็จของการสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของตอ้งเริ่มจากการขับเคลื่อน

โดยผู้บริหารระดับสูง ฝ่ายทรพัยากรบุคคล และผู้จัดการรา้น ที่ต้องก าหนดให้เรื่องนีเ้ป็นวาระ
ส าคญัขององคก์ร โดยควรร่วมกันจดัท าแผนการน าไปใช ้(Implementation Roadmap) ที่ชดัเจน 
เป็นระบบ และสื่อสารถึงวิสยัทศันน์ีใ้หพ้นกังานรบัทราบตัง้แต่ระยะเริ่มตน้ ทัง้นี ้ปัจจยัความส าเร็จ
ที่ส  าคัญคือการปรบัเปลี่ยนทัศนคติการบริหารจากการสั่งการ มาสู่การเปิดพืน้ที่กระจายอ านาจ 
(Decentralization) ใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการมีส่วนรว่มผ่านกลไกต่างๆ เช่น คณะกรรมการการ
มีส่วนร่วม (Committee for Engagement) เพื่อใหพ้นักงานรูส้ึกมั่นคงและเห็นภาพอนาคตของ
ตนเองรว่มกบัองคก์ร 

2. การพฒันาศกัยภาพบคุลากร 
ผูบ้ริหารและฝ่ายทรพัยากรบุคคล ร่วมกันวางแผนพัฒนาบุคคลากรระดับ

ผูจ้ดัการรา้นคา้ เพื่อพฒันาทกัษะที่จ  าเป็นก่อนเริ่มระบบการท างานใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดั
อบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่อง  “ทักษะการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสร้างสรรค์ ” (Constructive 
Feedback)และจิตวิทยาการบรหิาร เพื่อเปลี่ยนวฒันธรรมการจบัผิดเป็นการใหค้ าแนะน าเพื่อการ
พัฒนา ซึ่งจะช่วยแก้ปัญหาผลกระทบเชิงลบของข้อมูลป้อนกลับ ในการท างานต่อการรับรู ้
ความสามารถของตนเอง ดังที่พบในงานวิจัย ในขณะเดียวกัน ควรจัดกิจกรรม  “คน้หาจุดแข็ง” 
(Strength Finder) ใหแ้ก่พนกังาน เพื่อเตรียมความพรอ้มใหพ้นกังานทราบถึงศกัยภาพของตนเอง
และสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นการออกแบบงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยกระบวนการพฒันา
เหล่านี ้ควรมีการติดตามผลแบบ On the job training หรือเรียนรูผ้่านการลงมือท าจริง  อย่าง
ต่อเนื่องเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างแทจ้รงิ 

3. การปรบัปรุงโครงสรา้งและระบบงาน 
เพื่อให้การแสดงศักยภาพของพนักงานเกิดขึน้ได้จริงในทางปฏิบัติ ฝ่าย

บริหารควรพิจารณาปรบัปรุงระเบียบปฏิบัติงานโดยสรา้ง  “กรอบการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น” ที่
แยกแยะชัดเจนระหว่างมาตรฐานการท างานที่ตอ้งเคร่งครดั กับพืน้ที่อิสระที่พนกังานสามารถใส่
ความคิดสรา้งสรรค์ลงไปได้ นอกจากนี ้ ควรสรา้งระบบ “Sandbox” ในการท างาน หรือพื ้นที่
ทดลองท าที่ใหพ้นกังานไดท้ดลองท าโครงการน ารอ่ง (Pilot Role) ภายใตค้วามเสี่ยงที่จ  ากดั พรอ้ม
ทัง้จดัสรรทรพัยากรสนบัสนนุอย่างเพียงพอ เพื่อใหพ้นกังานกลา้ที่จะลองผิดลองถูกและเรียนรูโ้ดย
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ไม่ต้องกังวลกับบทลงโทษที่ รุนแรงเกินไป ซึ่งจะช่วยเสริมสรา้งบรรยากาศแห่งการเรียนรูแ้ละ
นวตักรรมในองคก์ร 

4. การติดตามและประเมินผล 
เพื่อใหม้ั่นใจว่ามาตรการต่างๆ ด าเนินไปตามทิศทางที่วางไว ้คณะกรรมการ

การมีส่วนร่วมและฝ่ายทรพัยากรบุคคลควรก าหนดตัวชีว้ัด (KPIs) ที่สะทอ้นพฤติกรรมความเป็น
เจา้ของ เช่น จ านวนความคิดริเริ่มใหม่ๆ อตัราการลาออก หรือคะแนนความผูกพันต่อองคก์ร และ
ติดตามผลเป็นรายไตรมาสใหส้อดคลอ้งกบัรอบการประเมินผลการปฏิบติังาน สิ่งส าคญัคือขอ้มูล
จากการประเมินผลตอ้งถูกน ามาใชเ้พื่อการพัฒนาและปรบัปรุงกระบวนการอย่างโปร่งใส มิใช่
น ามาใชเ้ป็นเครื่องมือในการตดัเกรดหรือลงโทษ ซึ่งจะช่วยรกัษาความไวว้างใจและแรงจูงใจของ
พนกังานในระยะยาว 

โดยสรุป ขอ้เสนอแนะจากการวิจยันีไ้ม่ไดจ้  ากดัเฉพาะศนูยก์ารคา้แห่งนีเ้ท่านัน้ แต่ยงั
สามารถประยุกต์ใช้ได้กับธุรกิจบริการและค้าปลีกสมัยใหม่ (Modern Trade) และอ่ืนๆ ที่มี
ลกัษณะงานเป็นกิจวตัร (Routine) และประสบปัญหาพนกังานขาดแรงจูงใจ โดยหวัใจส าคญัคือ
การปรบัเปลี่ยนบทบาทของหัวหน้างานจากผูค้วบคุมมาเป็นผูส้นับสนุน และการคืนสิทธิ์ในการ
ออกแบบวิธีการท างานบางสว่นกลบัไปสูพ่นกังาน เพื่อเปลี่ยนความรูส้ึกจาก "ลกูจา้ง" ใหก้ลายเป็น 
"เจา้ของรว่ม" ในงานที่ท าอย่างแทจ้รงิ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังความสมัพันธ์ต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ (Business 

Outcomes) เช่น ประสิทธิภาพการใหบ้ริการ (Service Quality) ยอดขาย (Sales Performance) 
หรือ ความตัง้ใจลาออก (Turnover Intention) เพื่อยืนยนัว่าการที่พนกังานมีความรูส้ึกเป็นเจา้ของ
ที่เพิ่มขึน้ จะสง่ผลดีต่อความส าเรจ็ของธุรกิจคา้ปลีกอย่างเป็นรูปธรรมอย่างไร 

2. ควรศึกษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าและวฒันธรรมองคก์รร่วมดว้ย เพราะจากงานวิจยั
ก่อนหนา้ เช่น Avey et al. (2009) และ Oldham & Fried (2016) พบว่าภาวะผูน้  าที่เอือ้การมีส่วน
ร่วมและวัฒนธรรมที่ใหคุ้ณค่ากับบุคลากร มีผลโดยตรงต่อการเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ของ ดังนั้น 
งานวิจัยครัง้ต่อไปควรพิจารณาน าตัวแปรเหล่านีเ้ข้ามาศึกษาในโมเดลความสัมพันธ์ด้วย เช่น 
การศึกษาบทบาทของ ภาวะผูน้  าแบบเสริมพลงั (Empowering Leadership) ว่าส่งผลต่อความ
กล้าในการแสดงออกของพนักงานอย่างไร หรือศึกษาว่า ความปลอดภัยทางจิตวิทยา 
(Psychological Safety) ท าหนา้ที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการใหข้อ้มูลป้อนกลบักับความรูส้ึก
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เป็นเจ้าของได้อย่างไร การขยายขอบเขตตัวแปรเช่นนี ้จะช่วยให้เห็นภาพรวมของการสร้าง
ความรูส้กึเป็นเจา้ของไดส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

3. ควรออกแบบการวิจยัเชิงทดลอง (Experimental) เพื่อทดสอบประสิทธิผล โดยน า
แนวทางที่ไดจ้ากการวิจัยครัง้นี ้เช่น ระบบการใหข้อ้มูลป้อนกลับ (Feedback System) รายไตร
มาส  พื ้นที่ทดลองท า  (Pilot Role) หรือการออกแบบงานแบบยืดหยุ่น (Job Crafting) โดย
เปรียบเทียบกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุม แลว้ท าการวัดระดับความรูส้ึกเป็นเจา้ของและตัวแปร
ผลลัพธ์ที่เก่ียวขอ้ง เช่น แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองคก์ร หรือคุณภาพการบริการ 
ก่อนและหลงัการด าเนินโครงการ รวมทัง้ติดตามผลในระยะกลางและระยะยาว การออกแบบเช่นนี ้
จะช่วยยืนยนัไดช้ดัเจนยิ่งขึน้ว่า แนวทางที่เสนอสามารถก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงดา้นความรูส้ึก
เป็นเจ้าของในทางปฏิบัติจริงเพียงใด และช่วยให้ผู้บริหารมีข้อมูลเชิงประจักษ์ประกอบการ
ตดัสินใจลงทนุในมาตรการดงักลา่วในอนาคต 

4. ศึกษาเจาะลึกรูปแบบการให้ข้อมูลป้อนกลับที่เหมาะสมกับบริบทไทย จากข้อ
คน้พบที่ว่า ขอ้มลูป้อนกลบัในการท างาน (Feedback) ส่งผลเชิงลบต่อการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองของพนักงาน การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาเจาะจงในประเด็น จิตวิทยาการให้ข้อมูล
ป้อนกลับ (Psychology of Feedback) ในบริบทสงัคมการท างานของไทย เพื่อคน้หาว่ารูปแบบ
การสื่อสารแบบใด เช่น การโคช้ชิ่ง การใหข้อ้มลูป้อนกลบัเชิงบวก หรือการใหข้อ้มลูป้อนกลบัแบบ
สว่นตวั ที่สามารถสรา้งการเรียนรูไ้ดโ้ดยไม่ท าลายความรูส้ึกเป็นเจา้ของ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

การวิจยัครัง้นีไ้ดร้บัความอนเุคราะหจ์ากผูท้รงคณุวฒุิในการตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะ

เก่ียวกับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความรูส้ึกเป็นเจ้าของ แบบสอบถาม

คณุลกัษณะของงาน และแนวค าถามส าหรบัการสมัภาษณ์/การสนทนากลุ่ม โดยมีผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 ท่าน ดงันี ้ 

 
  

1. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.วิธญัญา วณัโณ 
อาจารยป์ระจ าหลกัสตูรวิทยาศาสตรบ์ณัฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา คณะมนษุยศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

2. ดร.ปิยพงษ ์คลา้ยคลงึ 
ผูอ้  านวยการส านกัทดสอบทางการศกึษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 

3. ดร.อธิษฐ์กร นิยมเดชาธีรฉตัร 
ประธานกรรมการบรหิารบรษิัท เดอะ ทรปิเป้ิล ซี จ  ากดั  
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ภาคผนวก ข 
ใบรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม 

ส าหรับพจิารณาโครงการวิจัยทีท่ าในมนุษย ์
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แบบสอบถามความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของโครงการวิจัยเรื่อง  “การประเมินความต้องการ

จ าเป็นแบบสมบรูณเ์พื่อพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งใน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ของ นายอรรถกร ธัญลักษณ์เมธา นิสิตปริญญาโท หลักสูตรศิลป

ศาสตรม์หาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยุกต ์แขนงจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ร มหาวิทยาลยั

ศรีนครนิทรวิโรฒ 

 แบบสอบถามชดุนีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 3 ตอน ดงันี ้

 ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบ จ านวน 6 ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบวดัความคาดหวงัของความรูส้กึเป็นเจา้ของในพนกังาน จ านวน 16 ขอ้ 

 ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

 ขอใหท้่านอ่านขอ้ความและท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ขอความ

กรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดนีใ้หต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน ไม่มีค าตอบ

ใดที่ถูกหรือผิด โดยแบบสอบถามใช้เวลาตอบค าถามประมาณ  10-15 นาที  ข้อมูลจาก

แบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบั เพื่อน าไปใชป้ระโยชนใ์นการวิเคราะห ์และน าเสนอแบบเป็น

ภาพรวมเท่านัน้ ขอ้มลูเหลา่นีจ้ะอยู่ในรูปแบบที่ไม่สามารถระบตุวัตนหรือเชื่อมโยงถึงตวัท่านได ้

 ทั้งนี ้ หากท่านรู้สึกไม่สบายใจในการตอบแบบสอบถามนี ้  ท่านสามารถหยุดท า

แบบสอบถามไดใ้นทนัทีและหากตอ้งการขอ้มลูเพิ่มเติมเก่ียวกับแบบสอบถามนี ้ หรือตอ้งการแจง้

ความไม่พึงประสงคท์่านสามารถติดต่อไดท้ี่ผู ้วิจัย นายอรรถกร ธัญลักษณ์เมธา เบอรโ์ทรศัพท ์

062-6355914 ไดต้ลอดเวลา 

ตอนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ตามความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุทุกขอ้ 

1. เพศ   ❑ ชาย   ❑ หญิง  

❑ LGBTQ  ❑ ไม่ตอ้งการระบ ุ

2. อาย ุ   ❑ ต ่ากว่า 20 ปี ❑20-25 ปี  
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❑ 26-30 ปี  ❑31-35 ปี   

❑ 36-40 ปี  ❑ มากกว่า 40 ปี 

3. วฒุิการศกึษา  ❑ มธัยมตน้  ❑ มธัยมปลาย/ปวช. 

❑ ปวส.  ❑ อนปุรญิญา 

❑ ปรญิญาตร ี  ❑ สงูกว่าปรญิญาตรี 

4. ประสบการณท์ างาน ❑ นอ้ยกว่า 1 ปี ❑ 1-2ปี 

(ในองคก์รนี)้  ❑ 3-4 ปี  ❑ 5 ปีขึน้ไป 

5. ต าแหน่ง   ❑ ผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ ❑ รองผูจ้ดัการศนูยก์ารคา้ 

❑ ฝ่ายทรพัยากรบคุคล ❑ หวัหนา้ฝ่ายขาย 

6. ประสบการณท์ างาน ❑ นอ้ยกว่า 1 ปี ❑ 1-2ปี 

ในดา้นการบรหิารบคุคล ❑ 3-4 ปี  ❑ 5 ปีขึน้ไป 

 

ตอน 2 แบบวดัความคาดหวงัของความรูส้กึเป็นเจา้ของในพนกังาน จ านวน 16 ขอ้ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ตามความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุทกุขอ้ 

โดยแบ่งเป็น 6 ระดบั ดงันี ้

 
ระดบั 6 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั 4 หมายถึง ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ข้อค าถาม 
ระดับความรู้สึก 

6 5 4 3 2 1 
1. ฉันคิดว่าพนักงานจ าเป็นต้องปกป้องไม่ให้เพื่อนร่วมงานน า

ความคิดของตนไปใช ้
     

 

2. ฉันคิดว่าพนกังานที่ท  างานดว้ยกันไม่ควรล่วงล า้เขา้ไปในบริเวณ
พืน้ท่ีการท างานของกนัและกนั 

     
 

3. ฉันคิดว่าพนักงานจ าเป็นตอ้งปกป้องไม่ใหเ้พื่อนร่วมงานน าส่ิงที่
เป็นทรพัยสิ์นของตนไปใช ้

     
 

4. ฉันคิดว่าพนักงานตอ้งบอกเพื่อนร่วมงานไม้ให้มายุ่งวุ่นวายกับ
โครงการต่างๆ ท่ีตนรบัผิดชอบอยู่ 

     
 

5. ฉันคาดหวังให้พนักงานมั่นใจในความสามารถของตนเองที่จะ
ท างานเพื่อสนบัสนนุใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ได ้

     
 

6. ฉนัคาดหวงัใหพ้นกังานมั่นใจว่าจะสามารถสรา้งความแตกต่างใน
ทางบวกใหเ้กิดขึน้ในองคก์รนีไ้ด ้

     
 

7. ฉนัคาดหวงัใหพ้นกังานสามารถท างานใหบ้รรลเุป้าหมายที่สงูของ
องคก์รได ้

     
 

8. ฉนัคาดหวงัว่าพนกังานจะแสดงความไม่เห็นดว้ยกบัเพื่อนรว่มงาน
ในส่ิงที่เขาคิดว่าไม่ถกูตอ้ง 

     
 

9. ฉันคาดหวงัใหพ้นักงานไม่ลังเลที่จะบอกใหอ้งคก์รทราบหากเขา
พบส่ิงที่ไม่ถกูตอ้งในการท างาน 

     
 

10. ฉนัคาดหวงัว่าพนกังานจะไม่ยอมท าตามแนวทางการด าเนินงาน
ขององคก์ร จนกว่าจะแน่ใจว่าแนวทางนัน้ๆ ถกูตอ้ง 

     
 

11. ฉนัคาดหวงัใหพ้นกังานรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร       
12. ฉนัคาดหวงัใหพ้นกังานรูส้กึว่าองคก์รนีเ้ปรียบเสมือนบา้นของเขา       
13. ฉนัคาดหวงัใหพ้นกังานรูส้กึสบายใจอย่างยิ่งที่ไดอ้ยู่ในองคก์รแห่ง

นี ้
     

 

14. ฉันคาดหวังให้พนักงานรู ้สึกว่าความส าเร็จขององค์กรก็คือ
ความส าเรจ็ของเขา 

     
 

15. ฉันคาดหวังให้พนักงานรูส้ึกว่าการเป็นสมาชิกในองคก์รช่วยบ่ง
บอกว่าเขาเป็นใคร 

     
 

16. ฉันคาดหวังใหพ้นักงานรูส้ึกว่าจะตอ้งปกป้ององคก์รของเขาเมื่อ
ถกูวิพากษ์วิจารณใ์นทางลบ 

     
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
แบบวัดความรู้สึกเป็นเจ้าของสภาพปัจจุบัน 

และแบบวัดคุณลักษณะของงาน 
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แบบสอบถามความรู้สกึเป็นเจ้าของ 
ค าชีแ้จง 

 แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของโครงการวิจัยเรื่อง  “การประเมินความต้องการ

จ าเป็นแบบสมบรูณเ์พื่อพฒันาความรูส้ึกเป็นเจา้ของใหก้บัพนกังานประจ าศนูยก์ารคา้แห่งหนึ่งใน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ของ นายอรรถกร ธัญลักษณ์เมธา นิสิตปริญญาโท หลักสูตรศิลป

ศาสตรม์หาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาประยุกต ์แขนงจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ร มหาวิทยาลยั

ศรีนครนิทรวิโรฒ 

 แบบสอบถามชดุนีป้ระกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 4 ตอน ดงันี ้

 ตอนที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบ จ านวน 5 ขอ้ 

 ตอนที่ 2 แบบวดัความรูส้กึเป็นเจา้ของ จ านวน 16 ขอ้ 

 ตอนที่ 3 แบบวดัคณุลกัษณะของงาน จ านวน 28 ขอ้ 

 ตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของและคณุลกัษณะของงาน 

 ขอใหท้่านอ่านขอ้ความและท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องที่ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ ขอความ

กรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดนีใ้หต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน ไม่มีค าตอบ

ใดที่ถูกหรือผิด โดยแบบสอบถามใช้เวลาตอบค าถามประมาณ  10-15 นาที  ข้อมูลจาก

แบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบั เพื่อน าไปใชป้ระโยชนใ์นการวิเคราะห ์และน าเสนอแบบเป็น

ภาพรวมเท่านัน้ ขอ้มลูเหลา่นีจ้ะอยู่ในรูปแบบที่ไม่สามารถระบตุวัตนหรือเชื่อมโยงถึงตวัท่านได ้

 ทั้งนี ้ หากท่านรู้สึกไม่สบายใจในการตอบแบบสอบถามนี ้  ท่านสามารถหยุดท า

แบบสอบถามไดใ้นทนัทีและหากตอ้งการขอ้มลูเพิ่มเติมเก่ียวกับแบบสอบถามนี ้ หรือตอ้งการแจง้

ความไม่พึงประสงคท์่านสามารถติดต่อไดท้ี่ผู ้วิจัย นายอรรถกร ธัญลักษณ์เมธา เบอรโ์ทรศัพท ์

062-6355914 ไดต้ลอดเวลา 

ตอนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ตามความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุทุกขอ้ 

1. เพศ   ❑ ชาย   ❑ หญิง  

❑ LGBTQ  ❑ ไม่ตอ้งการระบ ุ
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2. อาย ุ   ❑ ต ่ากว่า 20 ปี ❑20-25 ปี  

❑ 26-30 ปี  ❑31-35 ปี   

❑ 36-40 ปี  ❑ มากกว่า 40 ปี 

3. วฒุิการศกึษา  ❑ มธัยมตน้  ❑ มธัยมปลาย/ปวช. 

❑ ปวส.  ❑ อนปุรญิญา 

❑ ปรญิญาตร ี  ❑ สงูกว่าปรญิญาตรี 

4. ประสบการณท์ างาน ❑ นอ้ยกว่า 1 ปี ❑ 1-2ปี 

(ในองคก์รนี)้  ❑ 3-4 ปี  ❑ 5 ปีขึน้ไป 

5. ต าแหน่ง   ❑ ผูจ้ดัการรา้น  ❑ พนกังานขาย 

 

ตอน 2 แบบวดัความรูส้กึเป็นเจา้ของ จ านวน 16 ขอ้ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ตามความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุทกุขอ้ 

โดยแบ่งเป็น 6 ระดบั ดงันี ้

ระดบั 6 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ย 
ระดบั 4 หมายถึง ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 

ข้อค าถาม 
ระดับความรู้สึก 

6 5 4 3 2 1 
1. ฉันคิดว่าจ าเป็นตอ้งปกป้องไม่ใหเ้พื่อนร่วมงานน าความคิดของฉันไป

ใช ้
     

 

2. ฉันคิดว่าเพื่อนร่วมงานไม่ควรเขา้มาล่วงล า้ในบริเวณพืน้ท่ีการท างาน
ของฉนั 

     
 

3. ฉันคิดว่าจ าเป็นตอ้งปกป้องไม่ให้เพื่อนร่วมงานน าสิ่งท่ีเป็นทรพัย์สิน
ของฉนัไปใช ้
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4. ฉันคิดว่าตอ้งบอกเพื่อนรว่มงานไม่ใหม้ายุ่งวุ่นวายกับโครงการต่างๆ ท่ี
ฉนัรบัผิดชอบอยู่ 

     
 

5. ฉันมั่นใจในความสามารถของฉันท่ีจะท างานเพื่อสนับสนุนให้องคก์ร
ประสบความส าเรจ็ได ้

     
 

6. ฉันมั่นใจว่าจะสามารถสรา้งความแตกต่างในทางบวกให้เกิดขึน้ใน
องคก์รนีไ้ด ้

     
 

7. ฉนัมั่นใจว่าฉนัจะสามารถท างานใหบ้รรลเุป้าหมายท่ีสงูขององคก์รได ้       
8. ฉันจะแสดงความไม่เห็นด้วยกับเพื่อนร่วมงานในสิ่งท่ีฉันคิดว่าไม่

ถกูตอ้ง 
     

 

9. ฉนัจะไม่ลงัเลท่ีจะบอกใหอ้งคก์รทราบหากฉันพบสิ่งที่ไม่ถกูตอ้งในการ
ท างาน 

     
 

10. ฉันจะไม่ยอมท าตามแนวทางการด าเนินงานขององคก์ร จนกว่าจะ
แน่ใจว่าแนวทางนัน้ๆ ถกูตอ้ง 

     
 

11. ฉนัรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร       
12. ฉนัรูส้กึว่าองคก์รนีเ้ปรียบเสมือนบา้นของฉนั       
13. ฉนัรูส้กึสบายใจอย่างยิ่งที่ไดอ้ยู่ในองคก์รแห่งนี ้       
14. ฉนัรูส้กึว่าความส าเรจ็ขององคก์รก็คือความส าเรจ็ของฉนั       
15. ฉนัรูส้กึว่าการเป็นสมาชิกในองคก์รช่วยบ่งบอกว่าตวัฉนัเป็นใคร       
16. ฉันมีความรูส้ึกว่าจะตอ้งปกป้ององคก์รของฉันเมื่อถูกวิพากษ์วิจารณ์

ในทางลบ 
     

 

 

แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน 

ตอนที ่3 แบบวดัคณุลกัษณะของงาน จ านวน 28 ขอ้ 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ❑ ตามความเป็นจรงิของตวัท่านมากที่สดุทกุขอ้ 

โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

ระดบั 5 หมายถึง ท่านรูส้กึเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ระดบั 4 หมายถึง ท่านรูส้กึเห็นดว้ย 
ระดบั 3 หมายถึง ท่านรูส้กึเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ยพอๆ กนั 
ระดบั 2 หมายถึง ท่านรูส้กึไม่เห็นดว้ย 
ระดบั 1 หมายถึง ท่านรูส้กึไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ข้อค าถาม 
ระดับความรู้สึก 

5 4 3 2 1 
1. งานท่ีฉันท าเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถ และทักษะท่ี

หลากหลายในการท างานใหเ้กิดผลส าเรจ็ 
     

2. งานท่ีฉันท ามีความทา้ทายและส่งเสริมความสามารถของฉันให้
เพิ่มขึน้ 

     

3. งานท่ีฉนัท าเป็นงานท่ีง่ายและซ า้ซากจ าเจ      
4. ฉันมีความเก่ียวข้องกับงานบริการลูกค้าตั้งแต่เริ่มจัดวางสินค้า

จนถึงการใหบ้ริการขายกบัลกูคา้ ตลอดจนการบริการหลงัการขาย 
     

5. ฉันจ าเป็นต้องท างานในทุกขั้นตอนของการบริการขายจนเสร็จ
สมบูรณ์หรือจนลูกค้าได้รับการบริการตามความต้องการของ
ลกูคา้ 

     

6. ฉนัรูว่้าฉนัตอ้งท าอะไรบา้งในงานของฉนั      
7. งานของฉันมีความส าคญัต่อชีวิตและสภาพความเป็นอยู่ท่ีดีของ

ลกูคา้ 
     

8. คุณภาพท่ีเกิดจากการท างานของฉันมักส่งผลโดยตรงต่อลูกค้า
ท่ีมารบับริการ 

     

9. โดยรวมแลว้งานของฉนัไม่ไดม้ีความส าคญัอะไรมากนกัต่อองคก์ร      
10. ฉนัมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของฉนั      
11. ฉนัสามารถวางแผนและจดัการงานของฉนัไดด้ว้ยตวัเอง      
12. ฉนัสามารถแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการท างานในหนา้ท่ีของ

ฉนัได ้
     

13. ฉนัสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานไดต้ามความเหมาะสม      
14. ฉันได้รับขอ้เสนอแนะท่ีสรา้งสรรคจ์ากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อน

รว่มงาน 
     

15. ฉันรูส้ึกว่าได้รบัข้อมูลท่ีเพียงพอส าหรบัการปรบัปรุงการท างาน
ของฉนั 

     

16. ฉันไดร้บัผลการประเมินเพื่อพัฒนาและปรบัปรุงงานบริการขาย
อย่างต่อเนื่อง  

     

17. ฉันได้รับการสนับสนุนและแนวทางในการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถในการท างาน 

     

18. ฉนัมีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายในการท างานของฉนัได ้      
19. ฉนัรูส้กึมีอ านาจในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังานของฉนั      
20. ฉนัรูส้กึว่าฉนัสามารถตดัสินใจในเรื่องส าคญัของงานได ้      
21. ฉนัรูส้กึว่าฉนัสามารถควบคมุผลลพัธข์องงานท่ีฉนัท าได ้      
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22. ฉนัสามารถอธิบายความส าคญัของงานท่ีฉนัท าได ้      
23. ฉันมีความเขา้ใจในกระบวนการท างานและนโยบายขององคก์ร

อย่างชดัเจน 
     

24. ฉนัเขา้ใจเป้าหมายและวิสยัทศันข์ององคก์ร      
25. ฉันเข้าใจความเชื่อมโยงระหว่างงานของฉันกับเป้าหมายของ

องคก์ร 
     

26. ฉนัไดใ้ชท้กัษะและความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน      
27. ฉนัไดล้งทนุเวลาและพลงังานอย่างมากในงานของฉนั      
28. ฉันยินดีท่ีจะทุ่มเทเวลาและความพยายามเพิ่มขึน้เพื่อให้งาน

ส าเรจ็ 
     



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล อรรถกร ธัญลกัษณเ์มธา   
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