
อิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปลีย่นการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ 
โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวกิรณา    สวสัดิไชย            เลขประจ าตวันิสติ              5537403338  
นางสาวนภสร     ลิม่ทองนพคณุ    เลขประจ าตวันิสติ              5537431938 
นางสาวพีชญา   จฑุากรณ์            เลขประจ าตวันิสติ              5537439038 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โครงงานทางจิตวิทยานีเ้ป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาตามหลกัสตูรปริญญาวิทยาศาสตร์บณัฑิต 
สาขาวชิาจิตวิทยา 

คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ปีการศกึษา 2558 

 



INFLUENCE OF JOB CRAFTING ON PERCEIVED MEANING OF WORK IN GENERATION Y 

EMPLOYEES: A MEDIATING ROLE OF SELF-DETERMINATION 

 

 

 

 

 

MISS KIRANA   SAWASDICHAI     5537403338 

MISS NOPPASORN  LIMTHONGNOPPAKUN 5537431938 

MISS PEECHAYA  CHUTAKORN      5537439038 

 

 

 

 

A Senior Project in Partial Fulfillment of the Requirements 

for the Degree of Bachelor of Science in Psychology 

Faculty of Psychology 

Chulalongkorn University 

Academic Year 2015 

 

 



หวัขอ้โครงงานทางจิตวทิยา  อิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ต่อความหมายของ 

                                                                    งานตามการรับรู้โดยมีความมุ่งมัน่ในการท างานเป็นตวัแปร 

                                                                    ส่งผา่น ในกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย 

โดย     กิรณา สวสัดิไชย 

     นภสร ล่ิมทองนพคุณ 

     พีชญา จุฑากรณ์ 

สาขาวชิา    จิตวทิยา  

อาจารยท่ี์ปรึกษาโครงงานทางจิตวทิยาหลกั อาจารย ์สักกพฒัน์ งามเอก 

_____________________________________________________________________________________ 

 คณะจิตวทิยา  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  อนุมติัใหน้บัโครงงานทางจิตวทิยาฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึง

ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบณัฑิต 

  คณบดีคณะจิตวทิยา 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.คคันางค ์มณีศรี) 

คณะกรรมการสอบโครงงานทางจิตวทิยา 

 อาจารยท่ี์ปรึกษาโครงงานทางจิตวทิยาหลกั 

         (อาจารย ์สักกพฒัน์ งามเอก) 

 กรรมการ 

(รองศาสตราจารย ์ดร.อรัญญา ตุย้ค  าภีร์) 

 กรรมการ 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ชูพงศ ์ปัญจมะวตั)



ง 
 

นางสาวกิรณา สวสัดไิชย, นางสาวนภสร ลิ่มทองนพคณุ และนางสาวพีชญา จฑุากรณ์: อิทธิพล
ของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการ
ท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย  
อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานทางจิตวิทยาหลกั : อ.สกักพฒัน์ งามเอก, 39 หน้า. 

 

 งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ท่ีมีตอ่ความหมาย
ของงานตามการรับรู้โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่นในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย โดย
งานวิจยัในครัง้นีไ้ด้เก็บข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานท่ีท างานแบบเตม็เวลา ในบริษัทตา่งๆในเขต
กรุงเทพมหานครซึง่อยูใ่นชว่งอายรุะหว่าง 22-34 ปี จ านวน 244 คน และมีการวิเคราะห์ผลโดยใช้การ
วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั รวมถึงการวิเคราะห์ความถดถอยและวิธีบทูสแตรป จาก
งานวิจยัในครัง้นีพ้บวา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้ 
โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่นในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

 

 

 

 

 

สาขาวิชา                 จิตวิทยา ลายมือช่ือนิสิต       

ปีการศกึษา             2558 ลายมือช่ือนิสิต   

 ลายมือช่ือนิสิต   

ลายมือช่ือ อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานทางจิตวิทยาหลกั        
 

 

 

 



จ 

 

# # 5537403338, 5537431938, 5537439038: MAJOR PSYCHOLOGY 

KEYWORDS: JOB CRAFTING / PERCEIVED MEANING OF WORK / SELF-DETERMINATION / 

GENERATION Y  

KIRANA SAWASDICHAI, NOPPASORN LIMTHONGNOPPAKUN, PEECHAYA 

CHUTAKORN: INFLUENCE OF JOB CRAFTING ON PERCEIVED MEANING OF WORK 

IN GENERATION Y EMPLOYEES: A MEDIATING ROLE OF SELF-DETERMINATION  

SENIOR PROJECT ADVISOR : SAKKAPHAT NGAMAKE, 39 pp. 

 

 This research study aims to examine the influence of job crafting on perceived meaning 

of work via a mediating role of self-determination in generation Y employees. The data were 

collected from 244 full-time employees aged between 22 and 34 from different companies in 

Bangkok. Data analysis was conducted using Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient 

together with regressions and bootstrapping method. The findings indicated that job crafting 

can significantly predict meaning of work with self-determination as a mediator. 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
สงัคมท่ีแตกตา่งกนัในแตล่ะยคุแตล่ะสมยั สง่ผลตอ่รูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้คนในสมยันัน้ๆ 

แตกตา่งกนัออกไป กล่าวคือ ผู้คนท่ีเจริญเตบิโตภายใต้ สภาพแวดล้อมอยา่งหนึง่ ก็จะได้รับการปลกูฝัง
ความคดิ ความเช่ือ และคา่นิยม ซึง่สะท้อนออกมาเป็นพฤตกิรรมในรูปแบบหนึง่ สง่ผลท าให้คนรุ่นหนึง่ของ
สงัคมมีคณุลกัษณะท่ีแตกตา่งออกไปจากคนอีกรุ่นหนึง่อย่างชดัเจน (Billingham, 2007) ซึง่คณุลกัษณะท่ี
คนแตล่ะรุ่นมีร่วมกนัและแตกตา่งไปจากคนรุ่นอ่ืนๆนัน้ ท าให้นกัวิชาการสามารถแบง่คนในแตล่ะยคุสมยั
ออกเป็นกลุม่เจนเนอเรชัน่ (Generation) ตา่งๆ เชน่ เบบีบ้มูเมอร์ เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เจนเนอเรชัน่วาย เจน
เนอเรชัน่แซด เป็นต้น โดยงานวิจยัครัง้นีเ้ลือกศกึษาเก่ียวกบัความคิด ความเช่ือ และพฤตกิรรมของเจนเนอ
เรชัน่วาย ในฐานะท่ีเป็นกลุม่เปา้หมายท่ีส าคญัในตลาดแรงงานและทรัพยากรบคุคลรุ่นใหมใ่นองค์กร  

ปัจจบุนัได้มีการแบง่กลุม่ประชากรตามชว่งอายซุึง่เป็นเกณฑ์ท่ีนกัวิชาการอเมริกนันิยมใช้ และ
เกณฑ์นีก็้ได้แพร่หลายไปทัว่โลก รวมถึงประเทศไทยก็มีการเร่ิมใช้เกณฑ์การแบง่กลุม่ประชากรด้วยเชน่กนั 
(พส ุเดชะรินทร์, 2551) โดยมีนกัวิชาการท่ีกลา่วถึงเกณฑ์ตามชว่งอายอุยูม่ากมาย อาทิ Miller และ 
Washington (2008) ได้ให้ค าจ ากดัความของเจนเนอเรชัน่วายว่าหมายถึง กลุม่คนท่ีเกิดใน ช่วงปี ค.ศ. 
1981 – 2000 รวมถึง Reynolds (2005) ยงัได้ให้ค าจ ากดัไว้วา่ เจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุม่คนท่ีเกิดระหวา่ง
ชว่งปี ค.ศ. 1978 – 1995  ดงันัน้ผู้วิจยัจงึสรุปได้วา่ กลุม่คนท่ีจดัอยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) จะ
หมายถึงประชากรท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ. 1981 – 1996 หรือระหวา่ง พ.ศ. 2524 – 2539  ซึง่เป็นเกณฑ์ท่ี
ผู้วิจยัจะน ามาใช้ในงานวิจยันี ้เน่ืองจากเห็นวา่ในยคุปัจจบุนัและอนาคตอนัใกล้ ประชากรกลุม่นีจ้ะเป็น
อตัราก าลงัหรือทรัพยากรบคุคลท่ีส าคญัขององค์กรตา่งๆ (กานต์พิชชา, 2558)  

ปัจจบุนั พบวา่โครงสร้างประชากรในองค์กรมีการเปล่ียนแปลงไป โดยคาดการณ์วา่ในปีค.ศ. 2020 
เจนเนอเรชัน่วายจะครองสดัสว่นเป็นประชากรสว่นใหญ่ถึง 70% ซึง่ลกัษณะบคุลิกภาพของคนกลุ่มนี ้
คอ่นข้างท่ีจะท าตามสมยันิยม มีความกล้าในการแสดงออกและกล้าท่ีจะคิด ถือเป็นกลุม่ท่ีมีเอกลกัษณ์และ
มีความโดดเดน่ เป็นตวัของตวัเอง (ชชัวาล ทตัศวิชั, 2553 และ เสาวนียพิสิฐานสุรณ, 2550) กลุม่เจนเนอ
เรชัน่วาย มีรสนิยมชอบดแูลตนเองสงู เป็นคนยคุใหมท่ี่มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไมห่วัน่ตอ่ค าวิพากษ์วิจารณ์ 
มีความอดทนต ่า มีความมัน่ใจในตวัเองสงู ชอบทางลดั สะดวก รวดเร็ว และมีความคลอ่งแคลว่ในการใช้
เทคโนโลยี เช่ือวา่ทกุค าถามมีค าตอบในโลกอินเทอร์เน็ต มกัท ากิจกรรมผา่นอินเทอร์เน็ต เชน่ การคยุ การ
สมคัรงาน เป็นต้น นอกจากนีบ้คุลิกของกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายยงัสะท้อนออกมาในบริบทการท างาน
อยา่งชดัเจน ไมว่า่จะเป็น การมีคา่นิยมหางานท่ีถกูใจ ท างานสบายแตไ่ด้คา่ตอบแทนสงู ท างานแบบไม่
ต้องเข้าออฟฟิศ ใสช่ดุท างานอะไรก็ได้ ชอบให้วดัท่ีผลการปฏิบตังิาน หากงานหนกัก็ต้องมาพร้อมกบั
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ผลตอบแทนท่ีตนพอใจ ไมต้่องการเวลาท างานท่ีแนน่อน ชอบความมีอิสระ ความยืดหยุน่ เเละมกัหลีกเล่ียง
อะไรก็ตามท่ีตายตวั ย่ิงไปกว่านัน้พนกังานกลุม่นีมี้แนวโน้มท่ีจะออกไปจากองค์กรอยา่งไมมี่ความลงัเล ทัง้
ท่ีได้รับการยอมรับจากผู้บริหารวา่เป็นพนกังานท่ีเก่ง มีความสามารถหลากหลาย สามารถท างานหลาย
อยา่งได้ในเวลาเดียวกนัและมีประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยี 

โดยสรุปจะสงัเกตได้วา่กลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายนัน้มีความต้องการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานท่ี
แตกตา่งไปจากกลุม่คนเจนเนอเรชัน่อ่ืนๆ โดยสิ่งท่ีกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายมกัมองหาจากงานท่ีท า คือ 
ความต้องการงานท่ีมีความท้าทาย ไมน่า่เบื่อ คาดหวงัว่างานจะเตมิเตม็ความฝันของตวัเองได้ และมกัมี
คา่นิยมท่ีจะมองหางานท่ีมีคณุคา่และความหมาย ซึง่ความหมายของงานนัน้ก็สง่ผลตอ่ความมุง่มัน่ในการ
ท างานเชน่กนั หากกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายรับรู้ความหมายในงานท่ีท าแล้ว พวกเขาจะมีแนวโน้มท่ีจะมี
ความมุง่มัน่ในการท างาน ท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ และอยูใ่นองค์กรได้นานกว่า ทัง้นีอ้าจท า
ให้พวกเขามีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานน้อยลง เป็นผลให้องค์กรมีอตัราการลาออกท่ีต ่าลงด้วยเชน่กนั  
 
1.2 เเนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
1.2.1 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job crafting) 
ความหมายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน  

Wrzesniewski และ Dutton กลา่ววา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job Crafting) หมายถึง 
กระบวนการท างานท่ีบคุคลสามารถปรับหรือก าหนดรูปแบบการท างานของตน เพ่ือให้งานนัน้มี
ความหมายตอ่ตนเองมากขึน้ (Wrzesniewski & Dutton,2001; Berg, Dutton,& Wrzesniewski, 2013)  

Tims และ Bakker กลา่วว่าการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job Crafting) หมายถึง การท่ี
พนกังานริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานด้วยตนเอง เพ่ือสร้างความสมดลุระหวา่งความต้องการและทรัพยากร
ในงานกบัความต้องการและความสามารถของตน (Bakker,  Tims, & Derks,  2012)  

โดยงานวิจยันีจ้ะยึดความหมายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานของ Tims และ Bakke เป็น
หลกั 
เเนวคิดท่ีเก่ียวข้องของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานเป็นกระบวนการตอ่เน่ืองท่ีได้รับอิทธิพลมาจากเส้นทางในสาย
อาชีพของพนกังาน (Fried, Grant, Levi, Hadani, & Slowik, 2007) และบริบทแวดล้อมทางสงัคมในการ
ท างานของบคุคลนัน้ๆ (Berg, Wrzesniewski, & Dutton, 2010) 

จากแนวคดิของ Wrzesniewski และ Dutton การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถแบง่ออกได้
เป็น 3 สว่น ดงันี ้

1. การปรับเปล่ียนท่ีตวังาน (Task Crafting) หมายถึง การรับงานเพิ่มขึน้หรือน้อยลง, การขยายหรือ
จ ากดัขอบเขตในการท างานและการปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงาน 
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2. การปรับเปล่ียนท่ีความสมัพนัธ์ในการท างาน (Relationing Crafting) การเปล่ียนแปลงลกัษณะ
หรือขอบเขตของการมีปฏิสมัพนัธ์กบัคน ๆ หนึง่ทัง้จากภายในและภายนอกองค์กร 

3. การปรับเปล่ียนการรู้คิดในการท างาน (Cognitive Crafting) การปรับเปล่ียนการรับรู้ในงานหรือ
กระบวนการคดิเก่ียวกบังาน โดยเน้นการมองงานเป็นองค์รวม ไมแ่บง่แยกหน้าท่ีหรือภารกิจ 

อยา่งไรก็ตามแนวคิดเก่ียวกบัการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job Crafting) ท่ีก าหนดโดย 
Wrzesniewski  และ Dutton กลบัเป็นท่ีนิยมใช้ในงานวิจยัทางตอนเหนือของทวีปอเมริกาเทา่นัน้ ในขณะท่ี
งานวิจยัสว่นใหญ่ทางฝ่ังยโุรปจะยดึกรอบแนวคดิด้านความต้องการงานและทรัพยากรของงาน (The  Job  

Demand  and  Resource ; JD‐R) เป็นเกณฑ์ ซึง่สามารถแบง่ออกได้เป็น 4 ด้านตามแนวทฤษฎี ดงันี ้ 
1. การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงาน (Increasing structural job resources หรือ ISJR) 

เชน่ การริเร่ิมการท างานท่ีมีอิสระในตนเองหรือชว่ยพฒันาทกัษะตา่งๆ  
2. การลดลงของข้อเรียกร้องท่ีมาขวางกัน้ในงาน (Decreasing hindering job demands หรือ 

DHJD) เชน่  การลดการตดิตอ่กบับคุคลท่ีท าให้ไมส่บายใจ 
3. การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม (Increasing social job resources หรือ ISOJR) เชน่ 

การขอให้ผู้ อ่ืนสอนงานให้หรือการขอผลตอบกลบัจากงานท่ีท า  
4. การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย  (Increasing challenging job demands หรือ ICJD) 

เชน่ การท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเองหรือการเข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  
      จะเห็นได้ว่า The JD-R Model นัน้ไมก่ลา่วถึงด้านการปรับเปล่ียนการรู้คดิในการท างาน 

(Cognitive Crafting) เน่ืองจากผู้วิจยัมองวา่การปรับเปล่ียนการรู้คิดในการท างานนัน้เป็นสิ่งท่ีต้องใช้
ระยะเวลาในการปรับตวัและไมไ่ด้เป็นการปรับตวัท่ีคนสว่นใหญ่สามารถริเร่ิมได้ด้วยตนเอง ซึง่นบัว่าเป็น
ข้อจ ากดัของแนวคิดนีเ้น่ืองจากการเปล่ียนความเช่ือท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมของคนๆหนึง่สง่ผลให้เกิดผลลพัธ์ท่ี
ชดัเจนมากมาย (Crum  &  Langer,  2007) จงึสรุปได้วา่  Wrzesniewski 
กบั  Dutton  และ  Tims  กบั  Bakker นัน้ให้ความหมายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job 
Crafting) ท่ีคล้ายคลงึกนั แตแ่ตกตา่งกนัในด้านการแบง่ประเภทตามความพยายามของแตล่ะบคุคลใน
การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 
           โดยกรอบแนวคิดหลกัท่ีผู้วิจยัเลือกใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ กรอบแนวคิดด้านความต้องการงานและ

ทรัพยากรของงาน (The Job Demand and Resource; JD‐R) ของ Tims และ Bakker 
  
1.2.2 ความหมายของงานตามการรับรู้ (Meaningful work) 
ความหมายของงานตามการรับรู้ 

Steger กลา่ววา่ งานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ ความคิดท่ีเกิดขึน้ เม่ือ
บคุคลเข้าใจถึงความสามารถของตนเองและรับรู้ถึงความคาดหวงัจากผู้ อ่ืน รวมถึงสามารถกระท าเพ่ือ
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น าไปสูค่วามส าเร็จ ยิ่งไปกว่านัน้ ความหมายของงานตามการรับรู้ถือเป็นประสบการณ์สว่นบุคุคล ซึง่
เกิดขึน้เม่ือบคุคลตระหนกัวา่ความตัง้ใจในการท างานของตนเอง น าไปสูก่ารบรรลเุปา้หมายขององค์กร 
และสร้างประโยชน์ให้สงัคม  

Zigarmi และคณะกลา่ววา่ งานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ การท่ีพนกังาน
รับรู้ภาพรวมขององค์การ ได้แก่ วิสยัทศัน์ ผลิตภณัฑ์หรือบริการตา่งๆ และน าภาพการรับรู้ ดงักลา่วมา
เปรียบเทียบกบังานท่ีพนกังานได้ลงมือปฏิบตั ิเพ่ือพิจารณาวา่ผลงานท่ีออกมานัน้มีความส าคญัท่ีจะน า
องค์การไปสูเ่ปา้หมายท่ีตัง้ไว้หรือไม ่The Ken Blanchard Companies (2009a: 3)  

Rosso กลา่วว่า งานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ องค์ประกอบพืน้ฐานของ
สขุภาวะท่ีดีและความสขุ ซึง่น ามาสูชี่วิตท่ีมีความหมายและการเตมิเตม็ในชีวิตเพิ่มมากขึน้ 

ความหมายของงานตามการรับรู้ท่ีผู้วิจยัเลือกใช้เป็นความหมายหลกัในงานวิจยันี ้คือ ความหมาย
จากค ากลา่วของ Steger ท่ีได้ให้ความหมายไว้วา่ งานท่ีส าคญัและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ 
ประสบการณ์สว่นบคุคล ซึง่เป็นงานท่ีมีความหมาย มีสว่นสง่เสริมความเจริญงอกงามในตน และก่อให้เกิด
สิ่งท่ีดีกวา่ 
 
เเนวคิดท่ีเก่ียวข้องของความหมายของงานตามการรับรู้ 

      ความหมายของงานตามการรับรู้ Michael F. Steger (2009) เป็นสว่นส าคญัท่ีกระทบต่อบคุคล 
สามารถเเบง่ได้เป็น 3 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 

1. งานท่ีท าจะต้องมีความสมเหตสุมผล รู้ถึงความต้องการท่ีงานจะได้รับจากบคุคล และสามารถ
ทราบถึงความต้องการในทรัพยากรทัง้สว่นบคุคลและสว่นองค์กร 

2. งานท่ีท าจะต้องมีจดุมุง่หมาย จะต้องเห็นได้ถึงภารกิจงานตา่งๆท่ีรับผิดชอบ มีการท างานอยา่ง
คอ่ยเป็นคอ่ยไป เพ่ือน าไปสู่สว่นท่ีส าคญัท่ีสดุของวตัถปุระสงค์หลกัขององค์กร 

3. งานท่ีท าจะต้องสร้างประโยชน์ท่ีดีขึน้ อาจเป็นการชว่ยโลก ชว่ยสิ่งมีชีวิต หรือแม้กระทัง่ชว่ยท าให้
งานของเพื่อนร่วมงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน เพ่ือวา่เพ่ือนร่วมงานจะได้มีเวลาส าหรับครอบครัวเเละ
เพ่ือนเพิ่มมากขึน้ 

 
1.2.3 ความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination) 
ความหมายของความมุง่มัน่ในการท างาน  

Deci และ Ryan(2000) ได้อธิบายถึง ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination Theory) วา่
เป็นทฤษฎีด้านแรงจงูใจ ซึง่แรงจงูใจมีทัง้แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) และแรงจงูใจภายนอก 
(Extrinsic Motivation) อารมณ์และการพฒันาของมนษุย์ท่ีตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของทฤษฎีความต้องการ 
(Need theory) หรือความต้องการจ าเป็นรายบคุคล (Individual needs) และได้แยกความแตกตา่งระหวา่ง

http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B30
http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B37
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ชนิดของแรงจงูใจตามความแตกตา่งของเหตผุลและเปา้หมายท่ีก่อให้เกิดการกระท า โดย Deci และ 
Ryan(2000) พบวา่ ความแตกตา่งสว่นใหญ่มาจากแรงจงูใจภายในและภายนอกท่ีตา่งกนั โดยแรงจงูใจ
ภายในนัน้หมายถึงการกระท าบางสิ่งบางอยา่งเน่ืองมาจากความสนใจหรือความพงึพอใจ ในการท าสิ่ง
เหลา่นัน้ ร่วมกบัแรงจงูใจภายนอก ซึง่หมายถึง การกระท าบางสิ่งเพ่ือน าไปสูผ่ลลพัธ์  
 
เเนวคิดท่ีเก่ียวข้องของความมุง่มัน่ในการท างาน 

ทัง้นี ้Deci และ Ryan ได้เสนอวา่ ถ้าต้องการกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายในนัน้ (Intrinsic 
Motivation) เราต้องตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) 3 ประการดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ความต้องการจ าเป็นด้านการมีอิสระในการปกครองตนเอง หรือ Need for Autonomy คือ
ปรารถนาท่ีจะด าเนินตามเหตผุลของตนมากกวา่คนอ่ืน (Ryan & Connell, 1989; Pierson & 
Connell, 1992) 

2. ความต้องการจ าเป็นด้านการได้รับความสมัพนัธ์ หรือ Needs for Relatedness คือการแวดล้อม
ไปด้วยความสมัพนัธ์ท่ีดีนัน้เอือ้ให้เกิดบรรยากาศหว่งใจได้รับการดแูลจากคนอ่ืน ๆ เม่ือคนท่ีมี
ความต้องการด้านการได้รับความสมัพนัธ์มีความพงึพอใจ พวกเขาจะรู้สกึว่าพวกเขาเป็นสว่น
หนึง่ของสงัคมนัน้ๆและมีความรู้สกึปลอดภยั (Baumeister and Leary, 1995; Ryan and Deci, 
2002) 

3. ความต้องการจ าเป็นด้านความสามารถของตนเอง หรือ Needs for Competence คือ ความ
เช่ือมัน่ในเร่ืองการควบคมุตนเอง การมีความสามารถในการท า เข้าใจสิ่งตา่งๆและได้มี
ปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม ได้แสดงออกถึงความสามารถ ความต้องการเหลา่นีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นตอ่
การสง่เสริมการปฏิบตัิหน้าท่ีให้ได้ดีท่ีสดุของแรงจงูใจภายใน 

 
1.3 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความมุง่มัน่ในการท างานและความหมายของงานตามการรับรู้ 
    Blake A. Allan, Kelsey L. Autin และ Ryan D. Duffy (2016) ศกึษาเร่ือง ความมุ่งมัน่ในการท างาน
และความหมายของงานตามการรับรู้ โดยศกึษาด้านการส ารวจข้อจ ากดัทางสงัคมและเศรษฐกิจ งานวิจยันี ้
ท าการศกึษากบัผู้ใหญ่ท่ีท างานในสหรัฐอเมริกาท่ีมีอายรุะหวา่ง 18-71 ปี จ านวน 339 คน พบวา่ 
ความหมายของงานตามการรับรู้สมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตกิบัแรงจงูใจภายในจากทฤษฎี
การก าหนดตนเอง (self-determination Theory) 
 
 
 

http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B6
http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B31
http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B31
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Allan%20BA%5Bauth%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Autin%20KL%5Bauth%5D
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Duffy%20RD%5Bauth%5D


6 
 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานและความหมายของงานตามการรับรู้ 
การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานเป็นสิ่งท่ีจ าเป็น โดยเฉพาะในการน าไปสู่การรับรู้ความหมายใน

บริบทของงานในปัจจบุนั (Wrzesniewski, Berg, & Dutton, 2010) 
การท่ีพนกังานริเร่ิมการปรับรูปแบบการท างานด้วยตนเองแทนการท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย

มาเทา่นัน้ สง่ผลให้องค์กรได้รับประโยชน์ในด้านการสง่เสริมนวตักรรมและการปรับตวั (Frese & Fay, 
2001) การมีอิสระให้แก่พนกังานในการปรับเปล่ียนการท างานนัน้ ท าให้พนกังานมีประสบการณ์ท่ีมี
ความหมายและชว่ยให้พนกังานรับรู้ความหมายจากงานท่ีท า  
    การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานท่ีสอดคล้องกบัแรงจงูใจของพนกังานหรือเปา้หมายในการท างานท่ีต้อง
ใช้ความเพียรพยายาม เชน่ การเจริญสว่นตน (Personal Growth) หรือการสร้างมิตรภาพ นัน้สง่เสริมให้
เกิดการรับรู้ความหมายในงาน เน่ืองจากเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานได้ท าตามเปา้หมายท่ีพวกเขาใส่ใจ
และให้คณุคา่อยา่งแท้จริง (Ambrose & Kulik, 1999) 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานท าให้พนกังานสามารถน าจดุแข็งหรือความสามารถพิเศษท่ีตนเอง
มีมาประยกุต์ใช้กบังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เชน่ ทกัษะในการแก้ปัญหาหรือการพดูในท่ีสาธารณะ ซึง่
สง่ผลให้พนกังานรับรู้ว่างานท่ีท านัน้มีความหมายเน่ืองจากได้รับโอกาสในการน าความสามารถท่ีตนเองมี
และท าได้ดีออกมาใช้ (Clifton & Harter, 2003) 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานเปิดโอกาสให้พนกังานได้ท าในสิ่งท่ีชอบ ไมว่า่จะเป็นกิจกรรมหรือ
เร่ืองท่ีพนกังานให้ความสนใจ เชน่ การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  การใช้เทคโนโลยี เป็นต้น ซึง่เป็นท่ีมาของความพงึ
พอใจ ความผกูพนัในงาน และความหมายของงานตามการรับรู้ (Csikszentmihalyi, 1990; Vallerand et 
al., 2003; Wrzesniewski, Rozin, & Bennett, 2002) 
 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานและความมุง่มัน่ในการท างาน 

         Gavin Robert Slemp (2013) ศกึษาเร่ือง RETHINKING WORK: JOB CRAFTING, SELF-
DETERMINATION, AND EMPLOYEE WELL-BEING โดยงานวิจยันีท้ าการศกึษากบั 
พนกังาน 253 คนท่ีผา่นการท าแบบทดสอบเบือ้งต้นทัง้หมดท่ีงานวิจยัก าหนด พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียน
การท างานสามารถท านายแรงจงูใจภายในได้ ซึง่ในขณะเดียวกนัแรงจงูใจภายในก็ท านายสขุภาวะการ
ท างานได้ 
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1.4 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
2. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความมุ่งมัน่ในการท างาน 
3. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความมุง่มัน่ในการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
4. ศกึษาอิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความ

มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย 
 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
    งานวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน กบัความหมายของ
งานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น โดยคณะผู้วิจยัใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจ 
(survey research) โดยก าหนดขอบเขตการศกึษาเป็นพนกังานในองค์กรกลุม่เจนเนอเรชัน่วายหรือบคุคล
ท่ีเกิดชว่งปี พ.ศ. 2524-2539 (ปัจจบุนัอายรุะหวา่ง 20-35 ปี) จ านวน 244 คน โดยใช้ 3 มาตรวดัได้แก่ 

1. มาตรวดัการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน หรือ Job Crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001) 
2. มาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้ หรือ  Meaningful work (Rosso et al., 2010) 
3. มาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างาน หรือ Self-determination Theory (SDT) (Edward L. Deci 

and Richard M. Ryan, 2000) 
 
1.6 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตวัแปรอิสระ 
การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job crafting) 
 
ตวัแปรตาม 
ความหมายของงานตามการรับรู้ (Meaningful work) 
 
ตวัแปรสง่ผา่น 
ความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination) 
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1.7 นิยามตัวแปรเชิงปฏิบัตกิาร 
ตวัแปรอิสระ: การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job crafting) 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job Crafting) หมายถึง การท่ีพนกังานริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างานด้วยตนเอง เพ่ือสร้างความสมดลุระหวา่งความต้องการและทรัพยากรในงานกบัความต้องการและ
ความสามารถของตน  
 
ตวัแปรตาม: ความหมายของงานตามการรับรู้ (Meaningful work) 

ความหมายของงานตามการรับรู้ (Meaningful Work) หมายถึง ความคดิท่ีเกิดขึน้เม่ือบคุคลเข้าใจ
ถึงความสามารถของตนเองและรับรู้ถึงความคาดหวงัจากผู้ อ่ืน รวมถึงสามารถกระท าเพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จ ย่ิงไปกว่านัน้ ความหมายของงานตามการรับรู้ถือเป็นประสบการณ์สว่นบุคุคล ซึง่จะเกิดขึน้
เม่ือบคุคลตระหนกัได้วา่ความตัง้ใจในการท างานของตนเองนัน้สามารถน าไปสูก่ารบรรลุเปา้หมายของ
องค์กร อีกทัง้ยงัสร้างประโยชน์ให้สงัคมได้  
 
ตวัแปรสง่ผา่น: ความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination) 

ความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination) หมายถึง ผลลพัธ์ของแรงจงูใจภายในท่ีเกิดจาก
การท างานอนัเน่ืองมาจากความสนใจหรือความพงึพอใจในการท างานเหลา่นัน้ ร่วมกบัแรงจงูใจภายนอก
ซึง่ในท่ีนีห้มายถึงการท างานเพ่ือน าไปสูผ่ลลพัธ์  
 
1.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี1 อิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างานและอิทธิพลส่งผ่านของความมุ่งมัน่ในการ 
          ท างาน ต่อความหมายของงานตามการรับรู้ 
 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความหมายของงานตาม
การรับรู้ 
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1.9 สมมตฐิานในการวิจัย 
1. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
2. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างาน 
3. ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
4. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความ

มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
  
1.10 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ขยายองค์ความรู้ทางวิชาการในสาขาจิตวิทยาองค์การ และเป็นแนวทางในการวิจยัด้านการรับรู้ 
    ความหมายของงานท่ีท าของคนในองค์กร 
2. ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ เพ่ือเสริมสร้างให้บคุลากรกลุ่ม 

                เจนเนอเรชัน่วายมีการรับรู้ในความหมายของงานท่ีท า 
3. เป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ในการสง่เสริมให้บคุลากรมีการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน เพ่ือ 
    กระตุ้นให้เกิดการรับรู้ในความหมายของงานท่ีท า 
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บทที่ 2 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจยัเร่ือง “อิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ 

โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย” มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศกึษา
อิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการ
ท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย มีวิธีการด าเนินการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้
 
2.1 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาในครัง้นี ้เป็นพนกังานท่ีท างานแบบเตม็เวลา (full time) ในบริษัท
ตา่งๆในเขตกรุงเทพมหานครทัง้เพศชายและเพศหญิงจ านวน 250 คน ได้ตดักลุม่ตวัอยา่งออกจ านวน 6 
คน เน่ืองจากตอบแบบสอบถามไมค่รบและคณุสมบตัไิมเ่ข้าเกณฑ์ท่ีก าหนด ท าให้เหลือกลุม่ตวัอย่างทัง้สิน้ 
244 คน  โดยวิธีการสุม่แบบสะดวก (Convenient Sampling) แบง่เป็น เพศหญิง 161 คน คิดเป็นร้อยละ 
66 เพศชาย 82 คน คดิเป็นร้อยละ 33.6 และเพศอ่ืนๆ 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.4 ซึง่เกิดชว่งปี พ.ศ. 2525-
2537 (ปัจจบุนัอายรุะหว่าง 22-34 ปี) อายเุฉล่ียเทา่กบั 27.58 ปี และมีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน(SD) 
เทา่กบั 3.81 ปี 
 
2.2 วิธีด าเนินการวิจัย 

ในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัได้ท าการเก็บแบบสอบถามทัง้ในรูปแบบกระดาษและรูปแบบออนไลน์ โดยการ
เก็บแบบสอบถามในรูปแบบกระดาษนัน้ ผู้วิจยัได้ตดิตอ่ขอน าแบบสอบถามเข้าไปเก็บในหนว่ยงานเอกชน 
3 แหง่และหนว่ยงานรัฐวิสาหกิจอีก 1 แหง่ รวมทัง้หมด 135 ชดุ อยา่งไรก็ตาม มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีถกูตดัออก
เน่ืองจากตอบแบบสอบถามไมค่รบและคณุสมบตัไิมเ่ข้าเกณฑ์ท่ีก าหนดทัง้หมด 5 คน จงึเหลือ
แบบสอบถามท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ผลได้ 130 ชดุ นอกจากนีผู้้วิจยัยงัได้ท าการเก็บแบบสอบถามใน
รูปแบบออนไลน์ โดยมีกลุม่ตวัอยา่งจากทัง้หนว่ยงานเอกชนและหนว่ยงานรัฐวิสาหกิจ รวมทัง้หมด 115 ชดุ 
อยา่งไรก็ตาม มีกลุม่ตวัอยา่งท่ีถกูตดัออกเน่ืองจากตอบแบบสอบถามไมค่รบและคณุสมบตัไิมเ่ข้าเกณฑ์ท่ี
ก าหนดทัง้หมด 1 คน จงึเหลือแบบสอบถามท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ผลได้ 114 ชดุ รวมเป็นแบบสอบถาม
ทัง้หมด 244 ชดุ โดยแบบสอบถามแตล่ะชดุนัน้ประกอบไปด้วยหน้าปก แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วน
บคุคล และมาตรวดัทัง้หมด 3 มาตรวดัท่ีไมมี่การระบช่ืุอมาตรและวตัถปุระสงค์ในการวดั แตใ่ช้การแบง่
แบบสอบถามในสว่นมาตรวดัออกเป็น 3 สว่น ได้แก่ มาตรวดัการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (General-
level job crafting used) ในสว่นท่ี 1, มาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้ (The Work and Meaning 
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Inventory ; WAMI) ในสว่นท่ี 2 และมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination Scale ; 
SDS) ในสว่นท่ี 3 โดยในมาตรวดัแตล่ะสว่นนัน้ผู้วิจยัได้อธิบายค าชีแ้จงและระดบัการตอบไว้อยา่งชดัเจน 
 
2.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
2.3.1 แบบสอบถามคณุลกัษณะสว่นบคุคล 

แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบเเบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบั
การศกึษา ประเภทอาชีพ และสถานภาพ 
 
2.3.2 มาตรวดัการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (Job crafting scale) 

      ผู้วิจยัพฒันามาตรวดัการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานจาก General-level job crafting used 
(Petrou et al., 2012) ซึง่มีทัง้หมด 21 ข้อกระทง แบง่เป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงาน (Increasing structural job resources หรือ ISJR) 
จ านวน 5 ข้อกระทง  

2. การลดลงของข้อเรียกร้องท่ีมาขวางกัน้ในงาน (Decreasing hindering job demands หรือ 
DHJD) จ านวน 6 ข้อกระทง  

3. การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม (Increasing social job resources หรือ ISOJR) 
จ านวน 5 ข้อกระทง  

4. การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย  (Increasing challenging job demands หรือ ICJD) 
จ านวน 5 ข้อกระทง  
ข้อกระทงทกุข้อเป็นข้อกระทงทางบวก กลา่วคือไมมี่ข้อท่ีต้องกลบัคะเเนน ทัง้นีไ้ด้ให้อาจารย์ท่ี

ปรึกษาโครงงานวิจยัทางจิตวิทยาตรวจสอบความถกูต้องในการแปลและความเหมาะสมของภาษา มาตร
วดัอยูใ่นรูปแบบลิเคร์ิต (Likert scale) ให้กลุม่ตวัอยา่งตอบวา่แตล่ะข้อกระทงตรงกบัความรู้สกึหรือความ
คดิเห็นของตวัเองท่ีเกิดขึน้มากน้อยเพียงใด โดยแบง่ระดบัการตอบไว้ 5 ระดบั ตัง้แต ่ไมเ่คยเลย จนถึง เป็น
ประจ า และมีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบอลัฟ่าของครอนบาค (alpha coefficient) ทัง้
มาตร เท่ากบั .822 แบง่ตามองค์ประกอบได้ตามตารางท่ี 1  
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ตารางท่ี 1 
ความเทีย่งเเบบสอดคลอ้งภายในของมาตรวดัการริเร่ิมปรับเปลีย่นการท างาน (N=244) 

           มิติ จ านวนข้อกระทง คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงาน (ISJR) 5 .77 

การลดลงของข้อเรียกร้องท่ีมาขวางกัน้ในงาน (DHJD) 6 .69 

การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม (ISOJR) 5 .71 

การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย (ICJD) 5 .81 

 
2.3.3 มาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้ (Meaningful work scale) 

    ผู้วิจยัพฒันามาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้จาก The Work and Meaning 
Inventory (WAMI) (Michael F. Steger, Bryan J. Dik, and Ryan D. Duffy, 2012) มีทัง้หมด 10 ข้อ
กระทง แบง่เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. ให้รับรู้ความหมายของงานทางบวก (Positive meaning หรือ PM) จ านวน 4 ข้อกระทง 
2. การสร้างความหมายให้แก่งานผา่นการท างาน (Meaning making through work หรือ MTW) 

จ านวน 3 ข้อกระทง  
3. การมีเเรงจงูใจท่ีดีในการท างานมากขึน้ (Greater good motivations หรือ GGM) จ านวน 3 ข้อ

กระทง  
ข้อกระทงแบง่เป็นข้อกระทงทางบวก 9 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ เชน่เดียวกบัมาตรท่ีเเล้ว 

ทางผู้วิจยัได้ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานวิจยัทางจิตวิทยาตรวจสอบความถกูต้องในการแปลและความ
เหมาะสมของภาษา มาตรวดัอยู่ในรูปแบบลิเคร์ิต (Likert scale) ให้กลุม่ตวัอยา่งตอบวา่แตล่ะข้อกระทง
ตรงกบัความรู้สึกหรือความคิดเห็นของตวัเองท่ีเกิดขึน้มากน้อยเพียงใด โดยแบง่ระดบัการตอบไว้ 5 ระดบั 
ตัง้แต ่ไม่ตรงเลย จนถึง ตรงมากท่ีสดุ และมีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบอลัฟ่าของครอ
นบาค (alpha coefficient) ทัง้มาตร เทา่กบั .87 แบง่ตามองค์ประกอบได้ตามตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  
ความเทีย่งแบบสอดคล้องภายในของมาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้ (N=244) 

         มิต ิ จ านวนข้อกระทง คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

ให้รับรู้ความหมายของงานทางบวก (PM) 4 .87 

การสร้างความหมายให้แก่งานผา่นการท างาน (MTW) 3 .78 

การมีเเรงจงูใจท่ีดีในการท างานมากขึน้ (GGM) 3 .47 

 
2.3.4 มาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างาน (Self-Determination Scale; SDS) 

ผู้วิจยัพฒันามาตรวดัความมุ่งมัน่ในการท างานจาก The Self-Determination Scale (SDS) 
(Sheldon and Deci, 1996) มีทัง้หมด 20 ข้อความ โดยแบง่เป็น 10 คู ่คูล่ะ 2 ข้อความท่ีตรงข้ามกนั 
สามารถแบง่คูข้่อความทัง้หมดออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การตระหนกัในตนเอง (Awareness of self หรือ AS) จ านวน 5 คู ่ 
2. การรับรู้ถึงอิสระในการมีทางเลือก (Percieved choice หรือ PC) จ านวน 5 คู ่ 
      ข้อความแบง่เป็นข้อความทางบวก 10 ข้อ และข้อความทางลบ 10 ข้อ เชน่เดียวกบัมาตรท่ีเเล้ว 

ทางผู้วิจยัได้ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานวิจยัทางจิตวิทยาตรวจสอบความถกูต้องในการแปลและความ
เหมาะสมของภาษา มาตรวดัอยู่ในรูปแบบซีแมนติคดฟิเฟอเรนเชียล (Semantic Diffarential Scale) ให้
กลุม่ตวัอยา่งตอบวา่แตล่ะข้อความด้านใดตรงกบัความรู้สกึหรือความคดิเห็นของตวัเองท่ีเกิดขึน้มากท่ีสดุ 
โดยแบง่ระดบัการตอบไว้ 5 ระดบั ตัง้แต ่ไมต่รงกบัตนเองเลย จนถึง ตรงกบัตนเองมากท่ีสดุ และมีคา่
สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายในแบบอลัฟ่าของครอนบาค (alpha coefficient) ทัง้มาตร เท่ากบั .84 
แบง่ตามองค์ประกอบได้ตามตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 
ความเทีย่งเเบบสอดคลอ้งภายในของมาตรวดัความมุ่งมัน่ในการท างาน (N=244) 

          มิต ิ จ านวนข้อกระทง คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า 

การตระหนกัในตนเอง (AS) 5 .75 

การรับรู้ถึงอิสระในการมีทางเลือก (PC) 5 .85 
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บทที่ 3 
ผลการวิจัย 

ในการน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมลู เพ่ือให้มีความเข้าใจเก่ียวกบัผลการวิเคราะห์ข้อมลู การแปลผล
วิเคราะห์ข้อมลูมีท่ีตรงกนั และสะดวกตอ่การน าเสนอ ผู้วิจยัขอน าเสนอสญัลกัษณ์เเทนความหมาย 
ดงัตอ่ไปนี ้

สญัลกัษณ์ท่ีใช้เเทนคา่สถิตใินงานวิจยั 
     N         หมายถึง    จ านวนผู้ตอบเเบบสอบถาม 
     M         หมายถึง    คา่มชัฌิมเลขคณิต 
     SD        หมายถึง    สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     Min       หมายถึง    คะเเนนต ่าสดุ 
     Max      หมายถึง    คะเเนนสงูสดุ 

     β         หมายถึง    คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 
    R2         หมายถึง    สมัประสิทธ์ิการท านาย 
    P        หมายถึง    ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
    B         หมายถึง    คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย หรือสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

SE B    หมายถึง    คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอย 
t         หมายถึง    คา่สถิตทิดสอบที (t-test) 
X2          หมายถึง    คา่สถิตไิค-สเเควร์ 
JC       หมายถึง    การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 
SDT      หมายถึง    ความมุง่มัน่ในการท างาน 
MW       หมายถึง    ความหมายของงานตามการรับรู้ 

 
3.1 การทดสอบสถติเิบือ้งต้น 
    3.1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

การเก็บข้อมลูขัน้ต้นในงานวิจยันีมี้ผู้ ร่วมการวิจยัทัง้หมด 244 คน เป็นพนกังานท่ีท างานแบบเตม็
เวลา (full time) ในบริษัทตา่งๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร แบง่เป็น เพศหญิง 161 คน คิดเป็นร้อยละ 66 เพศ
ชาย 82 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 และเพศอ่ืนๆ 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.4 ซึง่เป็นบคุคลท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 
2525-2537 (ปัจจบุนัอายรุะหวา่ง 22-34 ปี)  มีอายเุฉล่ียเทา่กบั 27.58 ปี และมีสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(SD) เทา่กบั 3.81 ปี พนกังานรัฐวิสาหกิจ 169 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 พนกังานบริษัทเอกชน 75 คน คดิ
เป็นร้อยละ 30.7 ดงัตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 
จ านวนเเละร้อยละของตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยั จ าเเนกเพศ อาย ุการศึกษา ประเภทอาชีพ สถานภาพ 
(N = 244) 

 รายการ จ านวน ร้อยละ 

เพศ    

 หญิง 161 66 

 ชาย 82 33.6 

 อ่ืนๆ 1 0.4 

การศกึษา    

 มธัยมปลาย/ปวช. 5 2 

 ปริญญาตรี 181 74.2 

 ปริญญาโท 55 22.5 

 สงูกวา่ปริญญาโท 3 1.2 

ประเภทอาชีพ    

 พนกังานรัฐวิสาหกิจ 169 69.3 

 พนกังานบริษัทเอกชน 75 30.7 

สถานภาพ    

 โสด 213 87.3 

 สมรส 31 12.7 
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3.1.2 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
เม่ือพิจารณาคา่เฉล่ียของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยัพบว่า  การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานมีคา่เฉล่ีย

คะแนนเทา่กบั 3.57 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.44 คา่ต ่าสดุของคะแนนเท่ากบั 2.00 และคา่สงูสดุ
ของคะแนนเทา่กบั 4.86 ความมุง่มัน่ในการท างานมีคา่เฉล่ียคะแนนเท่ากบั 3.68 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทา่กบั 0.73 คา่ต ่าสดุของคะแนนเทา่กบั 1.50 และคา่สงูสดุของคะแนนเทา่กบั 5.00 ความหมายของงาน
ตามการรับรู้มีคา่เฉล่ียคะแนนเทา่กบั 3.58 คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเทา่กบั 0.68 คา่ต ่าสดุของคะแนนเทา่กบั 
1.40 และคา่สงูสดุของคะแนนเทา่กบั 5.00 ดงัตารางท่ี 5 
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ตารางท่ี 5 
คะเเนนต ่าสดุ คะเเนนสูงสดุ ค่ามชัฌิมเลขคณิต และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของตวัแปรในการวิจยั  
(N = 244) 

ตวัแปร Min Max M SD Possible 
range 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 2.00 4.86 3.57 0.44 1-5 

การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงาน (ISJR) 1.80 5.00 4.03 0.54 1-5 

การลดลงของข้อเรียกร้องท่ีมาขวางกัน้ในงาน 
(DHJD) 

1.67 5.00 3.28 0.62 1-5 

การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม 
(ISOJR) 

1.40 5.00 3.49 0.70 1-5 

การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย (ICJD) 1.20 5.00 3.52 0.72 1-5 

ความมุ่งม่ันในการท างาน 1.50 5.00 3.68 0.73 1-5 

การตระหนกัในตนเอง (AS) 1.00 5.00 3.62 0.80 1-5 

การรับรู้ถึงอิสระในการมีทางเลือก (PC) 1.20 5.00 3.73 0.78 1-5 

ความหมายของงานตามการรับรู้ 1.40 5.00 3.58 0.68 1-5 

ให้รับรู้ความหมายของงานทางบวก (PM) 1.00 5.00 3.63 0.84 1-5 

การสร้างความหมายให้แก่งานผา่นการท างาน 
(MTW) 

1.00 5.00 3.76 0.79 1-5 

การมีเเรงจงูใจท่ีดีในการท างานมากขึน้ (GGM) 1.00 5.00 3.32 0.75 1-5 

 
ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัพบวา่ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์

ระหวา่งตวัแปรมีคา่ตัง้เเต ่.28 ถึง .36 เม่ือพิจารณาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระเเละตวัแปรตาม
พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (JC) มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์กบัความหมายของงานตามการ
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รับรู้ (MW) สงูท่ีสดุเทา่กบั .36 รองลงมาคือความมุง่มัน่ในการท างาน (SDT) กบัความหมายของงานตาม
การรับรู้ (MW) เทา่กบั .34 และต ่าท่ีสดุคือการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน (JC) กบัความมุง่มัน่ในการ
ท างาน (SDT) เทา่กบั .28 ดงัตารางท่ี 6 
ตารางท่ี 6 
ค่าสหสมัพนัธ์ของตวัแปรทีใ่ช้ในการวิจยั (N = 244) 

 การริเร่ิม
ปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความมุง่มัน่ในการ
ท างาน 

ความหมายของงานตาม
การรับรู้ 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน    

ความมุง่มัน่ในการท างาน .28**   

ความหมายของงานตามการรับรู้ .36** .34**  

**p < .01, สองหาง 
 

3.2 การทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

สมมตฐิานการวิจัยข้อที่1 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของ
งานตามการรับรู้ 

 ในการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัข้อท่ี 1 ใช้การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่ง การริเร่ิม
ปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่า
การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ(r = .36  , p < .01) 
              จากผลการทดลอง สามารถสรุปได้ว่า การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความหมายของงานตามการรับรู้ ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี1 ดงัตารางท่ี 6 
 

สมมตฐิานการวิจัยข้อที่2 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการ
ท างาน 
                ในการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัข้อท่ี 2 ใช้การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิม
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ปรับเปล่ียนการท างานกบัความมุง่มัน่ในการท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบวา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(r = .28  , p < .01) 
                จากผลการทดลอง สามารถสรุปได้วา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
มุง่มัน่ในการท างาน ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี2 ดงัตารางท่ี 6 
 

 สมมตฐิานการวิจัยข้อที่3 ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงาน
ตามการรับรู้ 
                 ในการทดสอบสมมตฐิานการวิจยัข้อท่ี 3 ใช้การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์
สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งความ
มุง่มัน่ในการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ ผลการวิเคราะห์ข้อมลู พบว่าการริเร่ิมปรับเปล่ียน
การท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .34  , p < .01) 
                 จากผลการทดลอง สามารถสรุปได้วา่ ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความหมายของงานตามการรับรู้ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานที3 ดงัตารางท่ี 6 

   
สมมตฐิานการวิจัยข้อที่4 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงาน

ตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
   โมเดลที่1: การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานท านายความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความ

มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
เม่ือวิเคราะห์ความถดถอย (Regression analysis) ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบั

ความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่นด้วยการวิเคราะห์
ถดถอยและ วิธีบทูสแตรป ของ Preacher และ Hayes (2008) โดยมีขัน้ตอนการทดสอบสมมตฐิาน 5 
ขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน (ตวัแปรท านาย) กบัความหมายของงานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) โดยคา่สมัประสิทธ์ิการ
ท านายคือคา่ c 

ขัน้ตอนท่ี 2 วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน (ตวัแปรท านาย) กบัความมุง่มัน่ในการท างาน (ตวัแปรเกณฑ์) โดยคา่สมัประสิทธ์ิการท านายคือคา่ 
a 

ขัน้ตอนท่ี 3 วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ระหวา่งความมุง่มัน่ในการ
ท างาน (ตวัแปรท านาย) กบัความหมายของงานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) โดยคา่สมัประสิทธ์ิการ
ท านายคือคา่ b 
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ขัน้ตอนท่ี 4 วิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน (ตวัแปรท านาย) กบัความหมายของงานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) และตวัแปรสง่ผา่นคือ ความ
มุง่มัน่ในการท างาน โดยคา่สมัประสิทธ์ิการท านายคือคา่ c’ 

ขัน้ตอนท่ี 5 เปรียบเทียบข้อมลูจากการวิเคราะห์ถดถอยและวิธีบทูสแตรป 
 
ผลการทดสอบในขัน้ตอนที่ 1 
 

เป็นการทดสอบเพ่ือหาคา่ c โดยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ ด้วยการ
หาสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient: rxy) ซึง่ให้ตวัแปร
ท านายคือ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ ความหมายของงานตามการรับรู้ ดงัแสดงใน
ภาพท่ี 2 
 
 
 
 
ภาพที2่ อิทธิพลความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้  

ผลการวิเคราะห์พบว่า การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตาม
การรับรู้ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ซึง่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 13 (R2 = 
.13 , p < .001) ดงัแสดงในตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7  
ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรท านายคือ การริเร่ิมการปรับเปลี่ยนการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ 
ความหมายของงานตามการรับรู้ (N = 244) 
 

ตวัแปร b SE β R2 

การริเร่ิมการปรับเปล่ียนการท างาน .21 .06 .36*** .13 

คา่คงท่ี  0.6   

***p < .001  
   
 

.36*** 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความหมายของงานตาม
การรับรู้ 
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ผลการทดสอบในขัน้ตอนที่ 2 
 

เป็นการทดสอบเพ่ือหาคา่ a โดยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ ด้วยการ
หาสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient: rxy) ซึง่ให้ตวัแปร
ท านายคือ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ ความมุง่มัน่ในการท างาน ดงัแสดงในภาพท่ี 3 

 
 
 
 
ภาพที ่3 อิทธิพลความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานตอ่ความมุง่มัน่ในการท างาน           

ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความมุง่มัน่ในการท างาน
ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ซึง่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 8 (R2 = .08, p < 
.001) ดงัแสดงในตารางท่ี 8 

ตารางท่ี 8 

ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรท านายคือ การริเร่ิมการปรับเปลี่ยนการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน (N = 244) 

ตวัแปร b SE β R2 

การริเร่ิมการปรับเปล่ียนการท างาน .21 .062 .28*** .076 

คา่คงท่ี  0.62   

***p < .001  
     
ผลการทดสอบในขัน้ตอนที่ 3 

 
 เป็นการทดสอบเพ่ือหาคา่ b โดยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิการท านายของความสมัพนัธ์ ด้วยการ

หาสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient: rxy) ซึง่ให้ตวัแปร
ท านายคือ ความมุง่มัน่ในการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ ความหมายของงานตามการรับรู้ ดงัแสดงในภาพท่ี 
4 

 
 

.28 *** 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน 
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ภาพที ่4 อิทธิพลความสมัพนัธ์ระหวา่งความมุง่มัน่ในการท างานตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้  
        ผลการวิเคราะห์ พบวา่ ความมุง่มัน่ในการท างานสามารถท านายความหมายของการท างานตามการ
รับรู้ได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ซึง่สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 20 (R2 = .20 , 
p < .001) ดงัแสดงในตารางท่ี 9 

 

ตารางท่ี 9 

ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรท านายคือ ความมุ่งมัน่ในการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ 

ความหมายของงานตามการรับรู้ (N = 244) 

ตวัแปร b SE β R2 

ความมุง่มัน่ในการท างาน .24 .06 .26*** .20 

คา่คงท่ี  0.6   

***p < .001  
     
ผลการทดสอบในขัน้ตอนที่ 4 
 
        เป็นการทดสอบเพ่ือหาคา่ c’ โดยการวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิ ด้วยวิธีการวิเคราะห์บทูสแตรป ท านาย
ของความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้โดยมีความ
มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ดงัแสดงในภาพท่ี 5 

 
 
 
 
 
 

.26*** 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน 
ความหมายของงานตาม

การรับรู้ 
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ภาพที5่ อิทธิพลความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
            โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น  

 
ผลการวิเคราะห์ พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของการท างาน

ตามการรับรู้โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรส่งผา่นได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 ซึง่
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 20 (R2 = .20 , p < .001) ดงัแสดงในตารางท่ี 10 
 

ตารางท่ี 10 

ผลการวิเคราะห์ความถดถอยของตวัแปรท านายคือ การริเร่ิมการปรับเปลี่ยนการท างาน ตวัแปรเกณฑ์คือ 

ความหมายของงานตามการรับรู้ ตวัแปรส่งผ่านคือ ความมุ่งมัน่ในการท างาน (N = 244) 

ตวัแปร b SE β R2 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน .26 .06 .29*** .20 

คา่คงท่ี  0.6   

***p < .001      
 
ผลการทดสอบในขัน้ตอนที่ 5 

จากการทดสอบตวัแปรสง่ผา่นด้วยวิธีบทูแสตรป ของ Preacher และ Hayes (2008) มีผลการ
วิเคราะห์ ดงันี ้

                       ผลรวมของอิทธิพล = อิทธิพลทางตรง + อิทธิพลทางอ้อม 
ผลรวมของอิทธิพล คือ คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ

ท างาน (ตวัแปรท านาย) กบัความหมายของงานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) มีคา่เทา่กบั .26 (p < .001) 

.29*** 

.28*** .26*** 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความหมายของงานตาม
การรับรู้ 
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อิทธิพลทางตรง คือ คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 
(ตวัแปรท านาย) กบัความหมายของงานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) มีคา่เทา่กบั .21 (p < .001) 

อิทธิพลทางอ้อม คือ คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานระหวา่ง การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน 
(ตวัแปรท านาย) กบัความมุง่มัน่ในการท างาน (ตวัแปรสง่ผา่น) มีคา่เทา่กบั .21 (p < .001) คณูกบัคา่
สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานระหวา่งความมุง่มัน่ในการท างาน (ตวัแปรสง่ผา่น) กบัความหมายของ
งานตามการรับรู้ (ตวัแปรเกณฑ์) มีคา่เทา่กับ .24 (p < .001) 
                       แทนคา่สตูร ผลรวมของอิทธิพล    =          อิทธิพลทางตรง + อิทธิพลทางอ้อม 
                                                                c       =          c’ + a*b 
                                                                .26    =         .21 + (.21 * .24) 
                                                                .26    =         .21 + .05 

จงึสรุปได้วา่ ผลรวมของอิทธิพล = .26 (p < .001) 
  อิทธิพลทางตรง = .21 (p < .001) 
    อิทธิพลทางอ้อม = .05 (p < .001) 

จากการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า การิเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานมีอิทธิพลตอ่ความหมายของงานตาม
การรับรู้ มีคา่เทา่กบั .26 (p < .001) โดยการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความหมาย
ของงานตามการรับรู้ มีคา่เท่ากบั .21 (p < .001) และมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความหมายของงานตามการ
รับรู้ มีคา่เทา่กบั .05 (p < .001) ซึง่สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลท่ีสง่ผลทางตรงและทางอ้อม ได้ดงัภาพท่ี 
6    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่6 คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานอิทธิพลทางตรงระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานตอ่ 
             ความหมายของงานตามการรับรู้และอิทธิพลทางอ้อมท่ีมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปร 
             สง่ผา่น 

.36*** 

.29*** 

.28*** .26*** 

ความมุ่งมัน่ในการท างาน 

การริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน 

ความหมายของงานตาม
การรับรู้ 
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ดงันัน้จากการทดสอบด้วยการวิเคราะห์ถดถอยและวิธีบทูสแตรป พบว่าการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น
ในระดบั .001 ผลท่ีได้จงึสนบัสนนุโมเดลท่ี 1         

จากผลการทดลองจงึสรุปได้วา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงาน
ตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ซึง่ผลการวิจยัสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 4 
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3.3 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
จากผลการทดสอบสมมตฐิานงานวิจยัข้างต้น สามารถสรุปผลตามตารางท่ี 11 ได้ดงันี ้ 
ตารางท่ี 11 
ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

 
ข้อ 

 
สมมตฐิาน 

ผลการทดสอบ 

สนบัสนนุ สนบัสนนุ 
บางสว่น 

ปฏิเสธ 

1 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของ
งานตามการรับรู้ 

✓ 
 

  

2 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ใน
การท างาน 

✓   

3 ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงาน
ตามการรับรู้ 
 

✓   

4 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงาน
ตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 
 

✓   
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บทที่ 4 

อภปิรายผลการวิจัย 
 
การวิจยัครัง้นีมี้จดุประสงค์เพ่ือศกึษาอิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมาย

ของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย ผู้ วิจยั
ขอเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตามสมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

สมมตฐิานที่ 1 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการ
รับรู้ 

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความหมายของงานตามการรับรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิดงันัน้ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 1  

จากผลการวิจยัในสมมตฐิานข้างต้นสามารถอธิบายได้วา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน อ้างอิง

จากกรอบแนวคิดด้านความต้องการงานและทรัพยากรของงาน (The Job Demand and Resource ; JD‐
R) ของ  Tims  และ  Bakker (2012)  สง่ผลตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ ตามเเนวคิด Michael F. 
Steger (2009) สองประการ ได้แก่ ประการเเรก การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานในมิติของการเพิ่มขึน้ของ
โครงสร้างทรัพยากรของงาน (Increasing structural job resources หรือ ISJR) เชน่ การริเร่ิมการท างานท่ี
มีอิสระในตนเองหรือชว่ยพฒันาทกัษะตา่งๆ และมิตกิารเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม 
(Increasing social job resources หรือ ISOJR) เชน่ การขอให้ผู้ อ่ืนสอนงานให้หรือการขอผลตอบกลบั
จากงานท่ีท า สง่ผลกระทบตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ในมิติความหมายของงานตามการรับรู้
ทางบวก (PM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ 
พนกังานจะทราบถึงความต้องการท่ีงานจะได้รับจากบคุคล และสามารถรู้ถึงความต้องการในทรัพยากรทัง้
สว่นบคุคลและสว่นองค์กร ประการท่ีสอง การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย  (Increasing 
challenging job demands หรือ ICJD) เชน่ การท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเองหรือ
การเข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  สง่ผลตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ในมิติการมีแรงจงูใจท่ีดีในการ
ท างานมากขึน้ (GGM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ 
พนกังานจะรับรู้ว่างานท่ีท านัน้สามารถสร้างประโยชน์ท่ีดีขึน้ได้ อาจเป็นการชว่ยโลก ชว่ยสิ่งมีชีวิต หรือ
แม้กระทัง่ชว่ยท าให้งานของเพ่ือนร่วมงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน เพ่ือวา่เพ่ือนร่วมงานจะได้มีเวลาส าหรับ
ครอบครัวเเละเพ่ือนเพิ่มมากขึน้ ดงันัน้จากผลกระทบทัง้สองประการนี ้จงึท าให้สรุปได้วา่ ย่ิงพนกังานมีการ
ริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานในแง่ของทัง้ 3 มิตข้ิางต้นเพิ่มขึน้ ก็จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงความหมายของงาน
ท่ีเพิ่มมากขึน้ด้วย  

นอกจากนี ้อ้างอิงจากความหมายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ท่ี Tims และ Bakker ได้ให้
ความหมายวา่หมายถึง การท่ีพนกังานริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานด้วยตนเอง เพื่อสร้างความสมดลุ
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ระหวา่งความต้องการและทรัพยากรในงานกบัความต้องการและความสามารถของตน มีสว่นท่ีสมัพนัธ์กบั
องค์ประกอบหลกัในความหมายของงานตามการรับรู้ ตามเเนวคดิของ Michael F. Steger (2009) ในแง่
ของงานท่ีท าจะต้องมีความสมเหตสุมผล รับรู้ได้ถึงความต้องการท่ีงานจะได้รับจากบคุคล และสามารถ
ทราบถึงความต้องการในทรัพยากรทัง้สว่นบคุคลและสว่นองค์กร  
 

สมมตฐิานที่ 2 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างาน 
ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 พบวา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

มุง่มัน่ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงันัน้ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 2 
จากผลการวิจยัในสมมตฐิานข้างต้นสามารถอธิบายได้วา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานอ้างอิง

จากกรอบแนวคิดด้านความต้องการงานและทรัพยากรของงาน (The Job Demand and Resource ; JD‐
R) ของ Tims และ Bakker (2012) ตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) สามประการท่ี
กระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ตามแนวคิดของ Deci และ Ryan (2000) ดงันี ้
ประการเเรก การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงาน (Increasing structural job resources หรือ 
ISJR) เชน่ การริเร่ิมการท างานท่ีมีอิสระในตนเองหรือชว่ยพฒันาทกัษะตา่งๆ สง่ผลตอ่มิตใินมาตรวดัความ
มุง่มัน่ในการท างานด้านการรับรู้ถึงอิสระในการมีทางเลือก (Percieved choice หรือ PC) ซึง่หมายถึงการ
รับรู้วา่ตนเองมีทางเลือกในขอบเขตท่ีสามารถแสดงออกทางพฤตกิรรมได้ โดยมิตินีส้ามารถน าไปเช่ือมโยง
กบัแนวคิดความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากรของงานตอบสนองความต้องการจ าเป็นด้านการ
มีอิสระในการปกครองตนเอง (Need for Autonomy) หรือความปรารถนาท่ีจะด าเนินตามเหตผุลของตน
มากกวา่คนอ่ืน (Ryan & Connell, 1989; Pierson & Connell, 1992) ประการท่ีสอง การเพิ่มขึน้ของ
ทรัพยากรของงานในสงัคม (Increasing social job resources หรือ ISOJR) เชน่ การขอให้ผู้ อ่ืนสอนงาน
ให้หรือการขอผลตอบกลบัจากงานท่ีท า สามารถน าไปเช่ือมโยงกบัแนวคดิความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic 
needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของทรัพยากร
ของงานในสงัคมตอบสนองความต้องการจ าเป็นด้านการได้รับความสมัพนัธ์ (Needs for Relatedness) 
หรือการแวดล้อมไปด้วยความสมัพนัธ์ท่ีดีนัน้เอือ้ให้เกิดบรรยากาศห่วงใจได้รับการดแูลจากคนอ่ืน ๆ เม่ือ
คนท่ีมีความต้องการด้านการได้รับความสมัพนัธ์มีความพงึพอใจ พวกเขาจะรู้สกึว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึง่
ของสงัคมนัน้ๆและมีความรู้สกึปลอดภยั (Baumeister and Leary, 1995; Ryan and Deci, 2002) และ
ประการสดุท้าย การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย  (Increasing challenging job demands หรือ 
ICJD) เชน่ การท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเองหรือการเข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  สง่ผล
ตอ่มิตใินมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างานด้านการตระหนกัในตนเอง (Awareness of self หรือ AS) ซึง่
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หมายถึงการตระหนกัถึงความรู้สกึและความเป็นตวัตนของตนเอง โดยมิตินีส้ามารถน าไปเช่ือมโยงกบั
แนวคิดความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทายตอบสนองถึงความต้องการจ าเป็นด้าน
ความสามารถของตนเอง (Needs for Competence) หรือความเช่ือมัน่ในเร่ืองการควบคมุตนเอง การมี
ความสามารถในการท า เข้าใจสิ่งตา่งๆและได้มีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม ได้แสดงออกถึงความสามารถ 
ความต้องการเหลา่นีเ้ป็นสิ่งจ าเป็นตอ่การสง่เสริมการปฏิบตัหิน้าท่ีให้ได้ดีท่ีสดุของแรงจงูใจภายใน จะเห็น
ได้วา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) 3 ประการท่ี
กระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ซึง่น าไปสูก่ารกระท าท่ีเกิดจากความสนใจหรือ
ความพงึพอใจของแตล่ะบคุคลตามทฤษฎีฝการก าหนดตนเอง (Self-determination Theory) ของ Deci 
และ Ryan (2000) 
 

สมมตฐิานที่ 3 ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 พบวา่ ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมาย

ของงานตามการรับรู้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิดงันัน้ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานท่ี 3 
จากผลการวิจยัในสมมตฐิานข้างต้นสามารถอธิบายได้วา่ความมุง่มัน่ในการท างานอ้างอิงจาก

แนวคิดของ Deci และ Ryan (2000) สง่ผลตอ่ ความหมายของงานตามการรับรู้ ตามแนวคิดของ Michael 
F. Steger (2009) ทัง้สามองค์ประกอบ ได้แก่ ประการแรก มิตใินมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างานด้าน
การรับรู้ถึงอิสระในการมีทางเลือก (Percieved choice หรือ PC) ซึง่หมายถึงการรับรู้ว่าตนเองมีทางเลือก
ในขอบเขตท่ีสามารถแสดงออกทางพฤตกิรรมได้ โดยมิตินีส้ามารถน าไปเช่ือมโยงกบัแนวคิดความต้องการ
ขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ ความ
ต้องการจ าเป็นด้านการมีอิสระในการปกครองตนเอง หรือ (Need for Autonomy) หรือความปรารถนาท่ีจะ
ด าเนินตามเหตผุลของตนมากกวา่คนอ่ืน (Ryan & Connell, 1989; Pierson & Connell, 1992) สง่ผลตอ่
ความหมายของงานตามการรับรู้ในมิตกิารสร้างความหมายให้แก่งานผา่นการท างาน (MTW) ซึง่เช่ือมโยง
ได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ พนกังานจะมีอิสระในการท า
ภารกิจงานตา่งๆ ท่ีรับผิดชอบและท างานให้บรรลจุดุมุง่หมาย เพ่ือน าไปสูส่ว่นท่ีส าคญัท่ีสดุของ
วตัถปุระสงค์หลกัขององค์กร ประการท่ีสอง ความต้องการจ าเป็นด้านการได้รับความสมัพนัธ์ (Needs for 
Relatedness) หรือการแวดล้อมไปด้วยความสมัพนัธ์ท่ีดีนัน้เอือ้ให้เกิดบรรยากาศห่วงใยได้รับการดแูลจาก
คนอ่ืนๆ จากแนวคดิความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) อธิบายได้วา่ เม่ือคนท่ีมีความต้องการด้านการได้รับความสมัพนัธ์มีความพงึพอใจ 
พวกเขาจะรู้สกึวา่พวกเขาเป็นสว่นหนึง่ของสงัคมนัน้ๆ และมีความรู้สกึปลอดภยั (Baumeister and Leary, 
1995; Ryan and Deci, 2002) ซึง่ความต้องการจ าเป็นด้านการได้รับความสมัพนัธ์ (Needs for 
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Relatedness) นัน้จะสง่ผลตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ในมิติความหมายของงานตามการรับรู้
ทางบวก (PM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ 
พนกังานได้รับการเตมิเตม็ด้านความต้องการในทรัพยากรสว่นองค์กรหรือการได้รับการดแูลจากผู้ ร่วมงาน 
ประการท่ีสาม มิตใินมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างานด้านการตระหนกัในตนเอง (Awareness of self 
หรือ AS) ซึง่หมายถึงการตระหนกัถึงความรู้สกึและความเป็นตวัตนของตนเอง โดยมิตินีส้ามารถน าไป
เช่ือมโยงกบัแนวคดิความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) คือ ความต้องการจ าเป็นด้านความสามารถของตนเอง หรือ Needs for 
Competence หรือความเช่ือมัน่ในเร่ืองการควบคมุตนเอง การมีความสามารถในการท า เข้าใจสิ่งตา่งๆ
และได้มีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม ได้แสดงออกถึงความสามารถ สง่ผลตอ่ความหมายของงานตามการ
รับรู้ในมิตคิวามหมายของงานตามการรับรู้ทางบวก (PM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของ
ความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ พนกังานมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและมีความ
เข้าใจในสิ่งตา่งๆ โดยหากพนกังานรู้ถึงความต้องการท่ีงานจะได้รับจากบคุคลและความต้องการใน
ทรัพยากรทัง้สว่นบคุคลและสว่นองค์กร แล้วใช้ความสามารถของตนท่ีมีในการเตมิเตม็ความต้องการนัน้ได้
ก็จะท าให้พนกังานเกิดการรับรู้วา่งานท่ีท านัน้มีความหมาย นอกจากนีย้งัสง่ผลตอ่ความหมายของงานตาม
การรับรู้ในมิติการมีแรงจงูใจท่ีดีในการท างานมากขึน้ (GGM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของ
ความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ พนกังานจะสามารถน าความสามารถท่ีตนเองมีมาใช้ในการ
สร้างประโยชน์ท่ีดีขึน้ได้ ไมว่่าจะเป็นเป็นการชว่ยโลก ชว่ยสิ่งมีชีวิต หรือแม้กระทัง่ชว่ยท าให้งานของเพ่ือน
ร่วมงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน เพ่ือวา่เพ่ือนร่วมงานจะได้มีเวลาส าหรับครอบครัวเเละเพ่ือนมากขึน้ ซึง่จะ
สง่ผลให้พนกังานรู้สกึวา่งานท่ีตนท านัน้มีความหมายมากขึน้  
 

สมมตฐิานที่4 การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้
โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 4 พบวา่การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมาย
ของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ดงันัน้ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุ
สมมตฐิานท่ี 4  

จากผลการวิจยัในสมมตฐิานข้างต้นสามารถอธิบายได้วา่ การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานอ้างอิง

จากกรอบแนวคิดด้านความต้องการงานและทรัพยากรของงาน (The Job Demand and Resource ; JD‐
R) ของ  Tims  และ  Bakker (2012) ตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) สามประการท่ี
กระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ตามแนวคิดของ Deci และ Ryan (2000) ซึง่
เป็นหนึง่ในองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความมุง่มัน่ในการท างานตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-
determination Theory) (Deci & Ryan, 2000) โดยความมุง่มัน่ในการท างานนีจ้ะสง่ผลให้เกิดความหมาย
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ของงานตามการรับรู้ตามแนวคดิของ Michael F. Steger (2009) ดงันัน้จงึท าให้สามารถอธิบายได้ถึง 
ปรากฏการณ์ท่ีการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสง่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ โดย
มีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่นได้ดงันี ้ประการแรกคือ การเพิ่มขึน้ของโครงสร้างทรัพยากร
ของงาน (Increasing structural job resources หรือ ISJR) เชน่ การริเร่ิมการท างานท่ีมีอิสระในตนเอง
หรือชว่ยพฒันาทกัษะตา่งๆ สง่ผลตอ่มิตใินมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างานด้านการรับรู้ถึงอิสระในการมี
ทางเลือก (Percieved choice หรือ PC) ซึง่หมายถึงการรับรู้วา่ตนเองมีทางเลือกในขอบเขตท่ีสามารถ
แสดงออกทางพฤตกิรรมได้ โดยมิตินีส้ามารถน าไปเช่ือมโยงกบัแนวคิดความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic 
needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของโครงสร้าง
ทรัพยากรของงานตอบสนองความต้องการจ าเป็นด้านการมีอิสระในการปกครองตนเอง (Need for 
Autonomy) หรือความปรารถนาท่ีจะด าเนินตามเหตผุลของตนมากกวา่คนอ่ืน (Ryan & Connell, 1989; 
Pierson & Connell, 1992) ซึง่ท าให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน สง่ผลให้เกิดความหมายของงาน
ตามการรับรู้ในมิตกิารสร้างความหมายให้แก่งานผ่านการท างาน (MTW) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบ
หลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ พนกังานจะสามารถน าทรัพยากรหรือทกัษะท่ีตนเองมี 
รวมถึงการมีอิสระในการปกครองตนเองมาใช้ในการท างาน ไมว่า่จะเป็นภารกิจตา่งๆ ท่ีต้องรับผิดชอบหรือ
การตดัสินใจในการท างาน โดยท าอย่างคอ่ยเป็นคอ่ยไปเพ่ือน าไปสูก่ารบรรลจุดุมุง่หมายในการท างานและ
วตัถปุระสงค์หลกัขององค์กร ประการท่ีสองคือ การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคม (Increasing 
social job resources หรือ ISOJR) เชน่ การขอให้ผู้ อ่ืนสอนงานให้หรือการขอผลตอบกลบัจากงานท่ีท า 
สามารถน าไปเช่ือมโยงกบัแนวคิดความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของทรัพยากรของงานในสงัคมตอบสนองความ
ต้องการจ าเป็นด้านการได้รับความสมัพนัธ์ (Needs for Relatedness) หรือการแวดล้อมไปด้วย
ความสมัพนัธ์ท่ีดีนัน้เอือ้ให้เกิดบรรยากาศห่วงใยได้รับการดแูลจากคนอ่ืนๆ กลา่วคือ เม่ือพนกังานท่ีมีความ
ต้องการด้านการได้รับความสมัพนัธ์เกิดความพงึพอใจ พวกเขาจะรับรู้ถึงการได้เป็นส่วนหนึง่ของสงัคมนัน้ๆ 
และมีความรู้สกึปลอดภยั (Baumeister and Leary, 1995; Ryan and Deci, 2002) ซึง่ท าให้พนกังานเกิด
แรงจงูใจในการท างานซึง่สง่ผลให้เกิดความหมายของงานตามการรับรู้ในมิติความหมายของงานตามการ
รับรู้ทางบวก (PM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ การ
ขอให้ผู้ อ่ืนสอนงานหรือการขอผลตอบกลบัจากงานท่ีท านัน้ เป็นการเอือ้ให้พนกังานรู้ถึงความต้องการท่ีงาน
จะได้รับจากบคุคลและความต้องการในทรัพยากรทัง้สว่นบคุคลและสว่นองค์กร ซึง่ถ้ามีสว่นใดท่ีบกพร่อง
ไปพนกังานก็จะสามารถขอความชว่ยเหลือจากบคุคลอ่ืนในองค์กรได้ ดงันัน้จงึท าให้พนกังานรับรู้วา่งานท่ี
ท ามีความสมเหตสุมผลและมีความหมาย เน่ืองจากมีผู้ อ่ืนคอยให้ค าแนะน าและชว่ยเหลือ และประการ
สดุท้ายคือ การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทาย  (Increasing challenging job demands หรือ 
ICJD) เชน่ การท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเองหรือการเข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  สง่ผล

http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B6
http://journal.frontiersin.org/article/10.3389/fpsyg.2016.00071/full#B31
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ตอ่มิตใินมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างานด้านการตระหนกัในตนเอง (Awareness of self หรือ AS) ซึง่
หมายถึงการตระหนกัถึงความรู้สกึและความเป็นตวัตนของตนเอง โดยมิตินีส้ามารถน าไปเช่ือมโยงกบั
แนวคิดความต้องการขัน้พืน้ฐาน (Basic needs) ท่ีกระตุ้นให้คนเราเกิดแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) กลา่วคือ การเพิ่มขึน้ของความต้องการงานท่ีท้าทายตอบสนองตอ่ความต้องการจ าเป็นด้าน
ความสามารถของตนเอง (Needs for Competence) หรือความเช่ือมัน่ในเร่ืองการควบคมุตนเอง การมี
ความสามารถในการท า เข้าใจสิ่งตา่งๆ การมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม และได้แสดงออกถึงความสามารถ 
ซึง่ท าให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างาน และสง่ผลให้เกิดความหมายของงานตามการรับรู้ในสองมิต ิ
ดงันี ้มิตคิวามหมายของงานตามการรับรู้ทางบวก (PM) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของ
ความหมายของงานตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ การท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเองหรือการ
เข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  นัน้เป็นการแสดงออกว่าพนกังานมีความเช่ือมัน่ในความสามารถและการควบคมุ
ตนเอง มีความเข้าใจในสิ่งตา่งๆ และมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมรอบตวัเป็นอยา่งดี ซึง่ความสามารถนีเ้อง 
ท าให้พนกังานสามารถรับรู้ถึงความต้องการท่ีงานจะได้รับจากบคุคลหรือความต้องการในทรัพยากรทัง้สว่น
บคุคลและสว่นองค์กร ซึง่สง่ผลให้พนกังานรับรู้วา่งานท่ีตนเองท านัน้มีความหมาย และมิตกิารสร้าง
ความหมายให้แก่งานผา่นการท างาน (MTW) ซึง่เช่ือมโยงได้กบัองค์ประกอบหลกัของความหมายของงาน
ตามการรับรู้ ในแง่ท่ีวา่ การมีความสามารถในการท างานท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบของตนเอง เชน่ 
ชว่ยงานของเพ่ือนร่วมงาน หรือการเข้าร่วมในแผนงานใหม่ๆ  เชน่ แผนงานเพ่ือสงัคม ยงัชว่ยสร้าง
ความหมายของงานตามการรับรู้ในมมุมองของลกัษณะงานท่ีท านัน้สร้างประโยชน์ท่ีดีให้แก่โลกและ
สิ่งมีชีวิต  

นอกจากนี ้ผลการทดสอบสมมตฐิานทัง้ 4 สมมตฐิานข้างต้นสามารถน าความสมัพนัธ์มาอภิปราย
ได้ในประเดน็กลุม่ตวัอยา่ง คือพนกังานในองค์กรกลุม่เจนเนอเรชัน่วาย ซึง่พนกังานกลุ่มนีมี้มมุมอง 
ทศันคต ิบคุลิกภาพ ความคาดหวงัหรือความต้องการในการท างานท่ีแตกตา่งไปจากพนกังานกลุม่อ่ืนใน
องค์กร (อทุิส ศิริวรรณ, 2555)  รวมถึงมีความกล้าคดิกล้าแสดงออกและเป็นตวัของตวัเอง (ชชัวาล ทตัศวิชั
, 2553 และ เสาวนียพิสิฐานสุรณ, 2550) ด้วยเหตนีุจ้งึอาจท าให้พนกังานกลุม่เจนเนอเรชัน่วายมีมมุมอง 
ความคดิเก่ียวกบัการท างานท่ีเปล่ียนไป กลา่วคือ กลุม่คนเจนเนอเรชัน่วายนัน้ชอบความมีอิสระ ความ
ยืดหยุ่น เเละมกัหลีกเล่ียงอะไรก็ตามท่ีตายตวั โดยเฉพาะในบริบทการท างาน ซึง่สง่ผลให้พนกังานกลุม่เจน
เนอเรชัน่วายมีเเนวโน้มท่ีจะริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานให้เป็นไปตามความพงึพอใจของตวัเอง เพื่อให้มี
อิสระในการท างานเพิ่มมากขึน้และลดการท างานแบบเป็นแบบแผนตายตวัลง รวมถึงการกล้าแสดงความ
คดิเห็นหรือขอผลตอบกลบัจากผู้ อ่ืน อีกทัง้บคุลิกภาพของคนกลุม่นีย้งัสามารถท่ีจะท างานหลายอยา่งได้ใน
เวลาเดียวกนั และมีทกัษะการประยกุต์ใช้เทคโนโลยีเข้ากบังานของตน ถึงแม้จะมีกระบวนการท างานท่ี
แตกตา่งออกไป แตผ่ลการปฏิบตังิานนัน้ก็นบัวา่มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากบคุลิกภาพของกลุม่คนเจนเนอ
เรชัน่วายท่ีไมเ่น้นกระบวนการท างานแตเ่น้นการวดัท่ีผลการปฏิบตังิาน ดงันัน้ พนกังานกลุม่นีจ้ะรู้สกึพงึ
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พอใจในการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานเพ่ือให้ผลการท างานออกมาดีท่ีสดุ และการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างานนีเ้องท่ีท าให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการท างานซึ่งสง่ผลให้เกิดความหมายของงานตามการรับรู้ 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอเเนะ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
2. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานกบัความมุง่มัน่ในการท างาน 
3. ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความมุง่มัน่ในการท างานกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
4. ศกึษาอิทธิพลของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความ

มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ในกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย 
 
สมมตฐิานในการวิจัย 

1. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
2. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างาน 
3. ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้ 
4. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความ 
    มุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 

กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาในครัง้นี ้เป็นพนกังานท่ีท างานแบบเตม็เวลา (full time) ในบริษัท
ตา่งๆในเขตกรุงเทพมหานครทัง้เพศชายและเพศหญิงจ านวน  244  คน แบง่เป็น เพศหญิง 161 คน คิดเป็น
ร้อยละ 66 เพศชาย 82 คน คดิเป็นร้อยละ 33.6 และเพศอ่ืนๆ 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.4 เป็นบคุคลท่ีเกิดชว่ง
ปี พ.ศ. 2524-2539 (ปัจจบุนัอายรุะหวา่ง 20-35 ปี)  อายเุฉล่ียเทา่กบั 27.58 ปี และมีสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(SD) เทา่กบั 3.81 ปี 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
1.แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทอาชีพ และ
สถานภาพ 
 
2.มาตรวัดการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน จ านวน 21 ข้อกระทง เป็นมาตรลิเคร์ิต (Likert scale) แบง่
ระดบัการตอบไว้ 5 ระดบั มีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน (alpha coefficient) เทา่กบั .822 โดย
มาตรดงักลา่วพฒันามาจากเเนวคิดของมาตร General-level job crafting used (Petrou et al., 2012) 
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3.มาตรวัดความหมายของงานตามการรับรู้ จ านวน 10 ข้อกระทง เป็นมาตรลิเคร์ิต (Likert scale) แบง่
ระดบัการตอบไว้ 5 ระดบั มีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน (alpha coefficient) เทา่กบั .87 โดย
มาตรดงักลา่วพฒันามาจากเเนวคิดของมาตร The Work and Meaning Inventory (WAMI) (Michael F. 
Steger, Bryan J. Dik, and Ryan D. Duffy, 2012) 
 
4. มาตรวัดความมุ่งม่ันในการท างาน จ านวน 10 ข้อกระทง เป็นมาตรลิเคร์ิต (Likert scale) แบง่ระดบั
การตอบไว้ 5 ระดบั มีคา่สมัประสิทธ์ิความสอดคล้องภายใน (alpha coefficient) เทา่กบั .84 โดยมาตร
ดงักลา่วพฒันามาจากเเนวคิดของมาตร The Self-Determination Scale (SDS) (Sheldon and Deci, 
1996) 
 
การเก็บข้อมูล 
   ผู้วิจยัได้ท าการเก็บแบบสอบถามทัง้ 2 แบบ คือรูปแบบกระดาษและรูปแบบออนไลน์ ซึ่งเก็บจาก
พนกังานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยการเก็บแบบสอบถามในรูปแบบกระดาษนัน้ ผู้วิจยัได้ติดตอ่ขอน า
แบบสอบถามเข้าไปเก็บในหนว่ยงานเอกชน 3 แหง่และหนว่ยงานรัฐวิสาหกิจอีก 1 แหง่ รวมทัง้หมด 130 
ชดุ และรูปแบบออนไลน์ ซึง่มีกลุม่ตวัอยา่งจากทัง้หนว่ยงานเอกชนและหนว่ยงานรัฐวิสาหกิจ รวมทัง้หมด 
114 ชดุ รวมเป็นแบบสอบถามทัง้หมด 244 ชดุ โดยแบบสอบถามแตล่ะชดุนัน้ประกอบไปด้วย 
แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบคุคล และมาตรวดัทัง้หมด 3 มาตรวดั ได้แก่ มาตรวดัการริเร่ิมปรับเปล่ียน
การท างาน มาตรวดัความหมายของงานตามการรับรู้ และมาตรวดัความมุง่มัน่ในการท างาน โดยไมมี่การ
ระบช่ืุอมาตรและวตัถปุระสงค์ในการวดั แตใ่ช้การแบง่แบบสอบถามในส่วนมาตรวดัออกเป็น 3 สว่นแทน 
เพ่ือไมเ่ป็นการชีน้ าผู้ตอบแบบสอบถามถึงสิ่งผู้วิจยัต้องการจะวดั 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
      1.   วิเคราะห์ข้อมลูลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุม่ตวัอย่าง ด้วยการค านวณร้อยละ คา่เฉล่ีย
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
      2.   วิเคราะห์ข้อมลูคา่สถิตพืิน้ฐานของจวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ด้วยการค านวณคะเเนนต ่าสดุ คะเเนน 
สงูสดุ คา่มชัฌิมเลขคณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
      3.   วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัเเปรท่ีใช้ในการวิจยั ความสมัพนัธ์ของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการ
ท างาน ความหมายของงานตามการรับรู้ และความมุง่มัน่ในการท างาน ด้วยการหาสหสมัพนัธ์แบบเพียร์
สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient: rxy) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
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      4.   วิเคราะห์และทดสอบการท านายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ความหมายของงานตามการ
รับรู้ และความมุง่มัน่ในการท างาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) โดยใช้โปรแกรม 
SPSS for Windows 
      5.   วิเคราะห์และทดสอบการท านายของการริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างาน ตอ่ความหมายของงานตาม
การรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่น ด้วยวิธีการวิเคราะห์บทูสแตรป ของ Preacher 
และ Hayes (2008) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
 
ผลการวิจัย 
      1. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
      2. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความมุง่มัน่ในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01 
      3. ความมุง่มัน่ในการท างานสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหมายของงานตามการรับรู้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั .01 
      4. การริเร่ิมปรับเปล่ียนการท างานสามารถท านายความหมายของงานตามการรับรู้ โดยมีความมุง่มัน่
ในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผา่นในระดบั .001  
 
ข้อเสนอเเนะ 

1. ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป อาจมีการศกึษาตวัแปรอ่ืนๆเชน่ ตวัแปร ความพงึพอใจในงาน ทัง้นีเ้พ่ือเป็น
การตอ่ยอดให้งานวิจยัมีประโยชน์มากขึน้  

2. ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป ควรน าข้อมลูทางประชากรศาสตร์ เชน่ อายงุาน หรือประสบการณ์ในการ
ท างาน มาประกอบในการวิเคราะห์ เพ่ือให้เห็นถึงเเนวโน้มท่ีจะสง่อิทธิพลตอ่การริเร่ิมปรับเปล่ียน
การท างาน ความหมายของงานตามการรับรู้ และความมุ่งมัน่ในการท างาน 

3. ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป หากมีเวลามากขึน้ อาจมีการหาข้อมลูของงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพิ่มเตมิ
เก่ียวกบัตวัแปรความหมายของงานตามการรับรู้ (meaningful work) 

4. ในการศกึษาครัง้ตอ่ไป อาจมีการศกึษาตวัแปรเดมิแตมี่การเปรียบเทียบถึงความแตกตา่งของแต่
ละชว่งอายขุองกลุม่คนเจนเนอเรชัน่วาย 
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