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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย  
โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยใช้วิธีวิจัยกึ่งทดลองในสนาม  
แบบเปรียบเทียบผลก่อนและหลังรับโปรแกรมการปรับงาน และเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุม โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 54 คน 
แบ่งเป ็นกลุ่มทดลอง 26 คน และกล ุ ่มควบคุม 28 คน กล ุ ่มทดลองได้รับโปรแกรมการปรับงานที่
ออกแบบโดยมีพ้ืนฐานแนวคิดจากรูปแบบโปรแกรมฝึกฝนการปรับงาน (The job crafting exercise) 
และใช ้เน ื ้อหาในการปรับงานตามแนวคิดการปรับงานเพื่อสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและ
ทรัพยากรในงาน (JD-R Model) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติทดสอบที ( Independent t-test) 
พบว่า ระดับของพฤติกรรมการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน และงานที ่มี
ความหมาย ในกลุ่มทดลอง เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหลังรับโปรแกรม ในทางกลับกัน  
ค่าคะแนนของตัวแปรทั้ง 3 ไม่เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญในกลุ่มควบคุม นอกจากนั้น ผลของการทดสอบ
อิทธิพลส่งผ่านโดยใช้ PROCESS macro ยังพบอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) ของโปรแกรมการ
ปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอ ย่าง
สมบูรณ์ (Full mediation) จึงสรุปได้ว่า โปรแกรมการปรับงานสามารถเพ่ิมระดับงานที่มีความหมาย
ได้โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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Abstract 
This research aimed to study the effect of the job crafting intervention on 

meaningful work through the mediating effect of person-job fit. The quasi-experimental 
field research with the two-group pretest-posttest design was used to compare pretest 
and posttest scores between the experimental group and the control group. The 
sample consisted of 54 employees from an organization located in Bangkok, Thailand 
by which 26 participants were in the experimental group, and 28 were in the control 
group. The experimental group received the job crafting intervention program that was 
developed by using the Job Crafting Exercise (JCE) and based on the Job Demands-
Resources (JD-R) model. The results of the independent t-test showed that, in the 
experimental group, the levels of job crafting behavior, person-job fit, and meaningful 
work increased significantly after receiving the intervention program. On the other hand, 
no significant changes in the scores were found in the control group. The results testing 
the mediating effect using the PROCESS macro found the indirect effect of the job 
crafting intervention program on meaningful work which was fully mediated by the 
person-job fit. It can be concluded that the job crafting intervention program could 
increase the level of meaningful work through person-job fit. 
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ผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลและงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 15 ฉบับที่ 2/2566 

บทน า (Introduction) 

องค์การให้ความส าคัญกับการดูแลพนักงานให้เกิดความพึงพอใจ เกิดความผูกพันในงานและ
องค์การ ทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบัติงานตามที่องค์การคาดหวัง โดยในระยะหลัง
มานี้ องค์การส่วนใหญ่จึงพยายามค้นหาปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานในการท างานในด้านอื่น ๆ ที่
นอกเหนือจากตัวเงิน แนวคิดในเรื่องงานที่มีความหมาย (Meaningful work) จึงเข้ามามีบทบาทส าคัญ
ในการศึกษาการพัฒนาและการบริหารองค์การตั้งแต่ยุคกลางศตวรรษที่ 20 โดยมุ่งเน้นไปที่การค้นหา
ปัจจัยที่ส่งผลให้งานมีความหมายส าหรับบุคลากร (Grama & Todericiu, 2017) ซึ่งงานที่มีความหมาย
นั้น หมายถึงการที่บุคคลรับรู้ว่างานและความรับผิดชอบที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่าและตอบสนองต่อ
จุดมุ่งหมายของบุคคล ซึ่งเป็นการประเมินโดยตัวบุคคลนั้นๆ (Rosso et al., 2010) และเมื่อบุคคลรับรู้
ว่างานนั้นมีความหมาย จะสามารถเพ่ิมคุณค่าของงานและการทุ่มเทในงานของบุคคลได้ (Bailey & 
Madden, 2016) แน่นอนว่าเมื่อกล่าวถึงงานที่มีความหมายแล้ว องค์ประกอบที่นักวิจัยต่างให้ความ
สนใจและใช้อธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่องานที่มีความหมาย ก็คือ ตัวงาน  

โดยทั่วไปการออกแบบงานนั้นสามารถกระท าได้ 2 วิธี ซึ่งองค์การส่วนใหญ่จะใช้การออกแบบ
งานในลักษณะจากบนลงล่าง หรือ Top-down ซึ่งเป็นการที่ผู้บริหารหรือผู้รับผดิชอบในองค์การเป็นผู้
ก าหนดหน้าที่ขอบเขตของงานในแต่ละงาน และมอบหมายให้พนักงานในองค์การเป็นผู้รับผิดชอบตาม
ความเหมาะสม ส ่ วนวิธีท ี่สอง  การออกแบบงานสามารถก าหนดมาจากตัวผู้ ปฏิบัติงา น หรือ 
Bottom-up คือการออกแบบงานจากล่างข้ึนบน โดย Aust et al. (2010) กล่าวว่าการออกแบบงาน
จากล ่างขึ ้นบนเป็นการท าให ้ต ัวงานสามารถตอบสนองความต้อ งการของพนัก งานได ้อ ย ่า ง
เฉพาะเจาะจง (Personalization) มากย่ิงข้ึน เพราะพนักงานมีส่วนในการออกแบบงานด้วยตนเอง ซึ่ง 
Wrzesniewski and Dutton (2001) เรียกการออกแบบงานในลักษณะจากล่างข้ึนบนที่ผู้ปฏิบัติงาน
เป็นผู้ก าหนดขอบเขตและออกแบบภารกจิในงานได้เองว่า การปรับงาน (Job crafting) 

การปรับงานเป็นกระบวนการออกแบบงานที่ร ิเร ิ่มโดยพนักงาน โดยเป็นการที ่พนักงาน
ปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมในงาน ให้สอดคล้องกับความต้องการ (Tims & Bakker, 2010) ดังนั้นการ
ปรับงานจะส่งผลให้เกิดความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (Person-job fit) ที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งเป็นผล
จากการที่ความต้องการหรือความปรารถนาของตัวบุคคลนั้นถูกตอบสนองได้ด้วยงานที่ท า อันน าไปสู่
การรับรู้งานที่มีความหมายของแต่ละบุคคล (Scroggins, 2008) ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า การปรับงาน
สามารถเพ่ิมการรับรู้งานที่มีความหมายได้ ผ่านระดับของความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน โดย
การปรับงานนั ้นสามารถเพิ ่มให ้เก ิดขึ ้นในองค์การได้ ผ ่านโปรแกรมการปรับงาน ( Job crafting 
intervention) ซึ่งเป็นรูปแบบของการฝึกอบรมอย่างหนึ่งที่เน้นการปฏิบัติเพ่ือให้ผู้เ ข้าร่วมกิจกรรม
สามารถริเริ่มพฤติกรรมการปรับงานได้ด้วยตนเอง (Van Den Heuvel et al., 2015)  
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อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการปรับงานจ านวนน้อย
มากในเอเชีย โดยเฉพาะอย่างย่ิงในประเทศไทย เช่น งานวิจัยของ Sakuraya et al. (2016) ได้ศึกษา
ผลของโปรแกรมการปรับงานต่อการผูกใจมั่นในงานและสภาวะความเครียดของพนักงานบริษัทใน
ประเทศญี่ปุ่น แต่ไม่ได้ศึกษาถึงผลต่องานที่มีความหมาย หรืองานวิจัยในประเทศไทยของ ติชิลา 
พัชรด ารงกุล (2560) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรการปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
งาน และงานที่มีความหมาย แต่เป็นการศึกษาวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านระยะยาว ซึ่งไม่ได้ศึกษาผลของ
โปรแกรมการปรับงาน  

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจพัฒนาโปรแกรมการปรับงาน โดยประยุกต์ข้ึนจากแนวคิดพ้ืนฐาน
ของโปรแกรมการฝึกฝนการปรับงาน หรือ The job crafting exercise (JCE)  ที่พัฒนาข้ึนโดย Berg 
et al. (2008) และประยุกต์ใช้เนื้อหาในการปรับงานตามแนวคิดการปรับงานเพ่ือสร้างสมดุลระหว่าง
ข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน (JD-R model) ของ Tims and Bakker (2010) โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื ่อศึกษาผลของโปรแกรมการปรับงานต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน อันน าไปสู่การ
เพ่ิมข้ึนของงานที่มีความหมาย ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จะช่วยให้ข้อมูลในการพัฒนาโปรแกรมการปรับงาน 
และอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดระดับการรับรู้งานที่มีความหมายที่ เพ่ิมข้ึน 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ในการพัฒนาโปรแกรมการปรับงานเพ่ือเพ่ิมระดับงานที่มีความหมายใน
กลุ่มพนักงาน อันน าไปสู่การเพ่ิมคุณค่าของงานและการทุ่มเทในงานของพนักงานในองค์การต่อไป 

วัตถุประสงค์งานวิจัย 
เพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคล้องระหว่าง

บุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว ในกลุ่มพนักงาน
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การปรับงาน (Job crafting) และโปรแกรมการปรับงาน (Job crafting intervention)  
การปรับงาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนงานของตนเองได้โดยการริเริ่มจาก

ตัวพนักงานเอง ซึ่งการปรับเปลี่ยนนั้นสามารถเป็นได้ทั้งการปรับเนื้องานที่ท า สภาพสังคมในงาน หรือ
แม้แต่มุมมองที่มีต่องาน (Wrzesniewski & Dutton, 2001) และพนักงานยังปรับงานเพ่ือให้เกิดความ
สมดุลระหว่างระดับของข้อเรียกร้องของงาน (Job demands) และระดับของทรัพยากรในงาน (Job 
resources; Tim & Bakker, 2010)  

โปรแกรมการปรับงาน คือโปรแกรมการฝึกอบรมรูปแบบหนึ ่ง ซ ึ ่งพน ักงานจะเป็นผู ้ถูก
ถ่ายทอดความรู้ แนวคิด และวิธีการในการน าไปปฏิบัติ เพ่ือให้เกิดเป็นพฤติกรรมการปรับงาน  (Berg 
et al., 2008) ซึ่งในปัจจุบันพบว่า รูปแบบที่นิยมน ามาใช้พิจารณาในการออกแบบโปรแกรมการปรับ
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งาน ได้แก่ รูปแบบโปรแกรมการฝึกฝนการปรับงาน หรือ The job crafting exercise (JCE) พัฒนาข้ึน
โดย Berg et al. (2008) โดยก าหนดรูปแบบของโปรแกรมเพ่ือแสดงให้พนักงานเห็นแนวทางการปรับ
งานที่สามารถเป็นไปได้และสามารถน าไปปรับใช้ในงานจริง และเมื่อพนักงานด าเนินการตามข้ันตอน
ของโปรแกรมครบถ้วน ก็จะเกิดพฤติกรรมการปรับงานที่เพ่ิมข้ึนได้ (Berg et al., 2013)  

โดยทั ่วไป JCE จะถูกแบ่งก ิจกรรมออกเป็น 6 ขั ้นตอน (Berg et al., 2008; Berg et al., 
2013; Van Wingerden et al., 2017) โดยใช้เวลาทั้งหมดราว 3 ถึง 4 สัปดาห์ ได้แก่ ข้ันตอนที่ 1 
เป ็นการวิเคราะห์งานในปัจจุบ ัน ขั ้นตอนที ่ 2 เป ็นการวิเคราะห์ต ัวบุคคล ถึงจุดแข็ง ความชอบ 
แรงจูงใจ ข้ันตอนที่ 3 เป็นการน าสิ่งที่วิเคราะห์ไว้จากข้ันตอนก่อนหน้านี้ มาวิเคราะห์รวมกัน ข้ันตอน
ที่ 4 เป็นข้ันตอนในการก าหนดเป้าหมายและแผนในการปรับงานส่วนบุคคล หรือ Personal crafting 
plan เพ่ือน าไปใช้ในการฝึกปฏิบัติจริง โดยใช้เวลาฝึกปฏิบัติราว 3 ถึง 4 สัปดาห์ หลังจากนั้นจะเข้าสู่
ข้ันตอนที่ 5 จะเป็นการประเมินผลของการปรับงานและกิจกรรมสะท้อนความคิดเห็น และข้ันตอน
สุดท้าย เป็นการประเมินประโยชน์และสิ่งที่ได้เรียนรู้ และตั้งเป้าหมายการปรับงานในอนาคต เพ่ือ
กระตุ้นให้เกิดการน าแนวคิดการปรับงานไปใชต้่อไป 

การปรับงานตามแนวคิดโมเดลข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน ( Job demands-
resources model หรือ JD-R model)  

งานวิจัยนี้ใช้แนวคิดโมเดลการปรับงานเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรใน
งานของ Tims and Bakker (2010) เป ็นเน ื ้อหาส าคัญในการออกแบบกิจกรรมการปรับงาน โดย
แนวคิดนี้เริ่มจากเมื่อระดับของข้อเรียกร้องของงานและระดับของทรัพยากรในงานของบุคคล เกิด
ความไม่สอดคล้องหรือไม่พอดีกัน จะส่งผลให้เกิดเป็นภาวะความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน 
(Person-job misfit) และกระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการปรับงานข้ึน เพ่ือพยายามปรับสมดุลของ
สภาพแวดล้อมในงานให้เกิดเป็นสภาวะความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลและงาน (Person-job fit) ดังนั้น
การปรับงานตามแนวคิดนี้ จึงหมายถึงการที่พนักงานปรับเปลี่ยนระดับของข้อเรียกร้องของงานและ
ระดับของทรัพยากรในงาน เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องสมดุลกันระหว่างมิติทั้งสองด้านกับตัวพนักงาน 
ซึ่งมีทั้งหมด 4 รูปแบบ ได้แก่ (1) การเพ่ิมทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (Increasing structural job 
resources) ได้แก่ การเพ่ิมโอกาสในการพัฒนา หรือความอิสระในงาน (2) การเพ่ิมทรัพยากรในงาน
ด้านสังคม (Increasing social job resources) ได้แก่ การเพ่ิมการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน หรือ
การเพ่ิมการสนับสนุนจากหัวหน้างาน เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลบัในงาน หรือการสอนงาน (3) การเพ่ิม
ข้อเรียกร้องในงานด้านความท้าทาย (Increasing challenging job demands) ได้แก่ การเพ่ิมระดับ
ความท้าทายในงาน เช่น การเพ่ิมงานที่ต้องใช้ทักษะหลากหลายด้านมากข้ึน หรือการเสนอขอท างานที่
สนใจ และ (4) การลดข้อเรียกร้องที ่ข ัดขวางในงาน (Decreasing hindering job demands) 
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ตัวอย่างเช่น เมื่อเกิดภาวะที่งานเกินกว่าที่จะรับผิดชอบได้ อาจขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
หรือการขอลดจ านวนครั้งที่ต้องไปติดต่อกับลกูค้าโดยตรงเพ่ือลดความเครียด เป็นต้น  

ดังนั้นจากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้ ที่เน้นศึกษาผลลัพธ์ของโปรแกรมการปรับงาน ซึ่งจะ
เป็นตัวที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรโดยมีการจัดกระท า (Manipulation) กับ
ตัวแปรอิสระภายใต้เง่ือนไขที่ผู้วิจัยจัดข้ึน แล้วมีการติดตามผลการเปลี่ยนแปลงของตั วแปรที่ส นใจ 
การเปรียบเทียบผลลพัธ์ของโปรแกรมการปรับงานทีจั่ดกระท าจึงมีความส าคัญ จึงก าหนดสมมติฐานที่ 1 

สมมุติฐานที่ 1 : พฤติกรรมการปรับงานของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) มีคะแนนเพ่ิมข้ึน
หลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม 

โปรแกรมการปรับงานและความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (Person-job fit) 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน หมายถึง ความสอดคล้องกันระหว่างคุณลักษณะของ

ตัวบุคคลและลักษณะของงานที ่ตัวบุคคลท า  (Okatege, 2016) ซ ึ ่งค ุณล ักษณะของตัวบุคคลอาจ
หมายถึง ความต้องการ หรือความรู ้ ท ักษะ และความสามารถ ( Newton & Jimmieson, 2009; 
Werbel & Gilliland, 1999) โดย Edwards (1991) ได้แบ่งความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน 
ออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) ความสอดคล้องระหว่างความต้องการในงานและความสามารถของตัวบุคคล 
หรือ Demands-abilities fit (D-A fit) และ 2) ความสอดคล้องระหว่างความจ าเป็นของบุคคลและ
การสนับสนุนขององค์การ หรือ Needs-supplies fit (N-S fit) โดย D-A fit หมายถึง ความสอดคล้อง
กันระหว่างความสามารถของตัวบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ของพนักงาน กับความ
ต้องการหรือข้อเรียกร้องของงาน และ N-S fit หมายถึง ขอบเขตที่งานสามารถเติมเต็มความต้องการ
หรือความปรารถนาของพนักงานได้ (Cable & DeRue, 2002; Kristof, 1996) 

จากแนวคิดโมเดลการปรับงานเพื ่อสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน 
(Tims & Bakker, 2010) ที่ได้กล่าวไปข้างต้น ความไม่สอดคล้องกันระหว่างบุคคลและงานจะน าไปสู่
การปรับงาน และการปรับงานจะสามารถเพ่ิมระดับความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลและงานได้ เนื่องจาก
การปรับงานสามารถสร้างสมดุลระหว่างสิ ่งที ่งานเรียกร้องจากตัวพนักงานและสิ ่งท ี่งานสามารถ
ตอบสนองให้กับตัวพนักงานได้ เมื่องานและตัวพนักงานเกิดความสมดุลเหมาะสมกัน พนักงานก็จะ
สามารถรับรู้ถึงความสอดคล้องและสมดุลในเชิงบวกต่องาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tims et al. 
(2016) และงานวิจัยของ Kooij et al. (2017) ได้ศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างโปรแกรมการปรับ
งานกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน โดยพบว่าการปรับงานมีผลทางบวกต่อความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลและงาน ดังน ั ้นอาจกล่าวได้ว่า โปรแกรมการปรับงานมีอิทธิพลเช ิงบวกต่อความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน เนื่องจากการปรับงานเป็นกิจกรรมที่พนักงานสามารถเป็นผู้ริเริ่มใน
การปรับเปลี่ยนงานและบริบทสภาพแวดล้อมในงานให้สอดคล้องกับความสามารถและความต้อ งการ
ของตนเองได้ จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 2  
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สมมุติฐานที่ 2 : ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) 
มีคะแนนเพ่ิมข้ึนหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม 

งานที่มีความหมาย (Meaningful work)   
งานที่มีความหมาย หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ว่างานนั้นมีประโยชน์และมีคุณค่า ตอบสนอง

ต่อความมุ่งมั่นหรือเป้าหมายของตัวบุคคล ซึ่งการประเมินคุณค่านั้นเป็นเรื่องอัตวิสัย ข้ึนอยู่กับการ
ตีความของแต่ละบุคคล (Rosso et al., 2010) โดย Steger et al. (2012) ได้ก าหนดองค์ประกอบของ
งานที่มีความหมายไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ความหมายทางบวกของงาน (Positive meaning in 
work) ค ือการที ่บุคคลตัดสินว่างานมีคุณค่าหรือไม่ (2) การสร้างคุณค่าผ่านการท างาน (Meaning 
making through work) คือการเชื่อมโยงความหมายในชีวิตกับการท างานนั้นว่างานท า ให้ชีวิตดี ข้ึน
หรือไม่ และ (3) แรงจูงใจเพ่ือสิ่งที่ย่ิงใหญ่กว่าตน (Greater good motivation) บุคคลประเมินว่างาน
นั้นมีคุณค่าต่อคนอื่นและมีผลกระทบในทางบวกต่อสิ่งที่ ย่ิงใหญ่กว่าตนเองหรือไม่  (Steger et al., 
2012) ซึ่งสอดคล้องกับ Morin (2008) ที่ได้อธิบายงานที่มีความหมายไว้ในมุมมองทางจิตวิทยาว่าเป็น
งานที่มีคุณค่าและมีความหมายที่เป็นประโยชน์อย่างย่ิงส าหรับสังคมหรือผู้คนในสังคม และภาคเอกชน
อย่างบริษัท Google ได้ให้ความหมายไว้ว่างานที่มีความหมาย เป็นงานที่มีความส าคัญต่อทีมหรือ
สมาชิกภายในทีม (Schneider, 2017) หรืออีกนัยหนึ่งคือค าว่าคุณค่าของงานนั้น ไม่ได้เป็นมุมมองที่
หมายถึงคุณค่าของงานที่มีต่อตัวบุคคลเพียงเท่านั้น แต่ยังเป็นมุมมองด้านคุณค่าของงานต่อบุคคลอื่น
ด้วย 

ในปัจจุบ ันพบงานวิจัยที ่ยืนยันผลลัพธ์ในเช ิงบวกของงานที ่มีความหมายมากมาย อาทิ 
Tummers and Knies (2013) พบว่างานที่มีความหมายส่งผลต่อความทุ่มเทในงาน ความผูกพันต่อ
องค์การ หรืองานวิจัยของ Geldenhuys et al. (2014) พบว่าการรับรู ้ความหมายของงานเป็นตัว
ท านายความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vogel et al. (2019) ซ ึ ่งพบว่างานที่มี
ความหมายเป็นคุณลักษณะด้านบวกที่ส่งผลต่อการท างานและแรงจูงใจ ซึ่งส่งผลต่อผลลัพธ์การท างาน
รวมทั้งส่งผลต่อความผูกพันในงานในเชงิบวกอีกดว้ย 

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน และงานที่มีความหมาย  
มีงานวิจัยจ านวนหนึ่งซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ความสอดคล้องระหว่างบุคคล และ

งาน และงานที่มีความหมาย ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Tims et al. (2016) ซึ่งท าการวิจัยกับกลุ่ม
พน ักงานองค์การที ่ม ีคุณลักษณะที ่หลากหลาย พบความส ัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง ความสอดคล้อง
ระหว่างความสามารถของตัวบุคคล และข้อเรียกร้องของงาน หรือ Demands-Abilities fit (D-A fit) 
และงานที่มีความหมาย เช่นเดียวกับงานวิจัยของ May et al. (2004) ที่สนับสนุนว่า ความสอดคล้อง
ระหว่างงานและบุคคลนั้น ส่งเสริมในทางบวกให้เกิดระดับของการรับรู้งานที่มีความหมาย เนื่องจาก



 
 

 

 

33 

 

อภินัทธ์ ตรีวิโรจน์ และเจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 15 No. 2/2023 

บุคคลที่มีความสอดคล้องระหว่างงานและบุคคลในระดับพอดี จะท าให้บุคคลสามารถแสดงออกถึง
คุณค่าและความเชื่อของตัวบุคคลสู่งานที่ท าได้ (Kira & Balkin, 2014) 

นอกจากนั้น นักวิจัยหลายท่านได้ให้ความเห็นไว้ในทิศทางที่สอดคล้องกัน ได้แก่ Chalofsky 
(2003) กล่าวว่า การรับรู้งานที่มีความหมายนั้นสามารถพบได้ในที่ท างาน โดยการท าให้เกิดความ
สอดคล้องกันระหว่าง สมรรถนะ คุณค่า และจุดมุ่งหมายของตัวบุคคล กับงาน หรืออย่างความเห็นของ 
Scroggins (2008) ที่กล่าวว่า การรับรู้งานที่มีความหมายจะเกิดข้ึนได้จากการพัฒนาระดับของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน เป็นต้น 

ดังนั้นอาจสรุปได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน สามารถส่งผลลัพธ์ให้เกิดงานที่มี
ความหมายได้ อันเนื่องมาจากการที่บุคคล สามารถควบคุมความเป็นตัวตน และใช้ความสามารถให้เข้า
กับงานที่ท า และเมื่อท าผลงานได้ดี งานที่ท าก็จะส่งผลทางบวกต่อทั้งตัวบุคคลและทีม ท าให้งานที่ท า
นั้นมีความหมายเพ่ิมข้ึนต่อตัวบุคคล 

สมมุติฐานที่ 3 : การรับรู้งานที่มีความหมายของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) มีคะแนน
เพ่ิมข้ึนหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม 

โปรแกรมการปรับงานและงานที่มีความหมาย 
ดังที ่กล ่าวไปแล ้วข้างต้น โมเดลการปรับงานเพื ่อสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและ

ทรัพยากรในงาน สามารถน าไปสู่การเพ่ิมข้ึนของระดับการรับรู้งานที่มีความหมายได้ โดยมีความไม่
สอดคล้องก ันระหว่างบุคคลและงาน (Person-job misfit) เป ็นปัจจัยกระตุ ้นให้พนักงานเกิดความ
ต้องการที่จะปรับงาน อันน าไปสู่การปรับงาน และเมื่องานและตัวพนักงานเกิดความสมดุลเหมาะสม
กัน พนักงานก็จะสามารถรับรู้ถึงความสอดคล้องและสมดุลในเชิงบวกต่องาน (Tims & Bakker, 2010) 
และช่วยเพ่ิมระดับของความหมายในงานได้เมื่องานและสภาพแวดล้อมในงาน มีความสอดคล้องกับ
ตัวตน ความถนัด เอกลักษณ์เฉพาะตัว หรือความต้องการของบุคคล (Tims et al., 2016) 

ซึ่งแนวทางการปรับงานดังกล่าวข้างต้นสามารถท าให้เกิดผลเชิงบวกได้ เนื่องจากการปรับงาน
สามารถปรับเปลี่ยนได้ทั้งคุณลักษณะของงาน ความส าคัญของงาน รวมทั้งสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง 
ซึ่งสามารถท าให้เกิดผลได้หลายอย่าง ตามความต้องการของผู้ปรับงาน ดังนั้น การปรับงานตามโมเดล
การปรับงานเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน ก็น่าจะส่งผลให้เกิดภาวะ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน อันน าไปสู่การรับรู้งานที่มีความหมายที่เพ่ิมข้ึนได้ ตามแนวคิด
ของ Tims and Bakker (2010) ดังที่ได้กล่าวในเนื้อหาข้างต้น 

อย่างไรก ็ตาม ในปัจจุบันได้มีงานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนหนึ ่งที่สนับสนุนความสัมพนัธ์
ระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมาย ยกตัวอย่างงานวิจัยของ Tims et al. (2016) ที่พบว่า
พฤติกรรมการปรับงานมีอิทธิพลทางบวกกับงานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคล
และงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ Yu et al. (2022) ที่พบอิทธิพลส่งผ่านของ
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ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานในกลุ่มหัวหน้าทัวร์ในประเทศจีน แต่ด้วยงานวิจัยดังกล่าวเป็น
งานศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งไม่ได้มีการทดสอบผลของโปรแกรมการปรับงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
สนใจที ่จะทดสอบอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ของโปรแกรมการปรับงานและการรับรู้งานที่มี
ความหมาย จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 4 

สมมุติฐานที่ 4 : โปรแกรมการปรับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้งานที่มีความหมาย
โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

โดยสรุป งานวิจัยนี้ต้องการศึกษาผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมี
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน จึงสามารถแสดงกรอบแนวคิดการ วิจัยได้
ตามแผนภาพ 1 ดังนี้ 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

กลุ่มตัวอย่างและวิธีการด าเนินการวิจัย (Participants and procedure) 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยกึ่งทดลองในสนาม หรือ Quasi-experimental field study แบบมี

กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมสองกลุ่ม วัดสองครั้งก่อนและหลังการทดลอง (Two group pretest-
posttest design) เพื ่อเปรียบเทียบผลล ัพธ์ก่อนและหลังการได้รับโปรแกรมการปรับงาน และ
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของระดับความสอดคล้องและหว่างบุคคลและงาน และการรับรู้งานที่มี
ความหมาย ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงาน ในบริษัทเอกชน   
แห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณ์ท างานอยู่ในระหว่าง 3-151 ปี และมีความสนใจใน
แนวทางการปรับงาน โดยใช้วิธีการรับสมัครเข้าร่วมวิจัยตามความสมัครใจ ผ่านการประชาสัมพันธ์

 
1  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างให้มีอายุงานระหว่าง 3 – 15 ปี เพื่อให้มีอายุงานนานพอที่จะเข้าใจงานที่รับผิดชอบและไม่มีอายุงานนาน 

จนเกินไปจนเกิดเป็นความเคยชินกับงานและอาจไม่เกิดประโยชน์ในการปรับงาน 
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ภายในบริษัท และสมัครเข้ามาผ่านโปรแกรม Google form โดยมีกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจ านวน 54 คน1 
แบ่งเป็นกลุ่มทดลองจ านวน 26 คน และกลุ่มควบคุมจ านวน 28 คน  

เมื่อพิจารณาข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มทดลอง พบว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมเป็น
เพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 61.5 ด้านอายุตัวพบส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 
37 - 42 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.5 ส่วนใหญ่อยู่ในสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ร้อยละ 42.3 และ 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับต าแหน่งพนักงานปฏิบัติการ และผู้ช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 46.2 เท่ากัน และ
อายุงานส่วนใหญ่ในบริษัทอยู่ระหว่าง 11 - 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.3 และมีระดับการศึกษาสูงสุด 
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.1 ส าหรับกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มควบคุมจ านวนทั้ งหมด  28 ราย 
พบ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 75.0  มีอายุระหว่าง 28 - 36 ปี 
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 42.9 มีสังกัดอยู่ในสายงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็น
ร้อยละ 39.3 และส่วนใหญ่อยู่ระดับต าแหน่งพนักงานปฏิบตัิการ คิดเป็นร้อยละ 53.6 และมีอายุงานใน
บริษัทระหว่าง 11 - 15 ปี เป็นส่วนใหญ่คิดเป็นร้อยละ 39.3 และส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด
ระดับ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.3 ซึ่งหากพิจารณาในภาพรวมจะพบว่าทั้งสองกลุ่มมีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของสมาชิกส่วนใหญ่ในภาพรวมแต่ละด้านที่ค่อนข้างคล้ายคลึงกัน ทั้งในแง่ของเพศ 
สายงานที่สังกัด รวมไปถึงอายุงานภายในบริษัทและระดับการศึกษา 

การวิจัยด าเนินการเก็บข้อมูล 2 ครั้ง และด าเนินการวิจัยแยกกันระหว่างกลุ่มทดลองและกลุม่
ควบคุม เริ่มต้นโดยที่ทั้งสองกลุ่มได้รับการติดต่อจากผู้ วิจัยเพ่ืออธิบายภาพรวมการ วิจัยและขอให้
ด าเนินการท าแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลครั้งที่ 1 (T1) จากนั้นกลุ่มทดลองได้รับการนัดหมายเ พ่ือ
ขอให้เข้าร่วมโปรแกรมการปรับงาน ซ ึ ่งใช ้เวลาประมาณ 3 สัปดาห์ ส ่วนกลุ ่มควบคุมจะไม่ได้รับ
โปรแกรมการปรับงาน หลังจากผ่านช่วงการฝึกปฏิบัติการปรับงานของกลุ่มทดลอง ผู้วิจัยด าเนินการ
ติดต่อทั้งสองกลุ่มเพ่ือขอเก็บข้อมูลเป็นครั้งที่ 2 (T2) โดยกลุ่มทดลองเข้าร่วมกิจกรรมการปรับงานช่วง
ที ่ 2 เพื ่อท าก ิจกรรมการสะท้อนประสบการณ์ปรับงาน (Reflection session) และด าเนินการท า
แบบสอบถามครั้งที่ 2 หลังจากจบกิจกรรม โดยด าเนินกิจกรรมการวิจัยทั้งหมดผ่านระบบออนไลน์ ซึ่ง
กิจกรรมการปรับงานด าเนินการผ่านโปรแกรม Microsoft Team และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูล ผ่านโปรแกรม Google form ซึ่งในการเก็บข้อมูลทั้งสองครั้ง ผู้เข้าร่วมวิจัยทั้งกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม มีการตอบแบบสอบถามครบทั้งหมดทุกคน (100%) หลังจากได้ข้อมูลแล้ว 
ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ืออธิบายผลการศึกษา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และด าเนินการวิเคราะห์ผลของตัวแปรแบบรวมองค์ประกอบ เปรียบเทียบทั้ง

 
1  งานวิจัยน้ีก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป G*Power โดยก าหนดอ านาจในการทดสอบ (power of test) 

ที่ระดับ 0.8 และก าหนดขนาดของอิทธิพล (effect size) ที่ระดับปานกลางคือ 0.5 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (sample size) ที่  
42 คน แต่การวิจัยใช้กลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 54 คน ซึ่งมากกว่าที่ก าหนดและเพียงพอต่อการวิเคราะห์ทางสถิติ 
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ก่อนและหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน รวมทั้งเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองและกลุม่ควบคุม โดย
ใช้สถิติทดสอบที แบบจับคู่ (Pair sample t-test) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1, 2 และสมมติฐานที่ 3 
และวิเคราะห์ทดสอบการท านายความสัมพันธ์ระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมาย โดยมีความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ด้วยโปรแกรม PROCESS Macro (โมเดล 4) โดย
มีการปรับงานเป็นตัวแปรต้น งานที่มีความหมายเป็นตัวแปรตาม และมีความสอดคล้องระหว่างบุคคล
และงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 4 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการด าเนินการทดลอง (Intervention) 

 เนื่องจากการวิจัยอยู่ระหว่างสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 
หรือ Covid-19 ผู ้วิจัยจึงออกแบบโปรแกรมการปรับงาน  (Job crafting intervention) ในรูปแบบ
ออนไลน์ผ่านเครื่องมือสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ (Electronic job crafting intervention) ซึ่งใช้รูปแบบ
การจัดอบรมออนไลน์ โดยงานวิจัยของ Verelst et al. (2021) พบว่าการด าเนินโปรแกรมการปรับงาน
ในรูปแบบออนไลน์ผ่านเครื่องมือสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์นั้นสามารถเพ่ิมระดับการปรับงานของกลุ่ม
ตัวอย่างได้เช ่นเดียวก ับการจัดโปรแกรมการปรับงานแบบดั ้ง เด ิม ( Traditional job crafting 
intervention) โดยผ ู ้วิจัยประยุกต์ใช้แนวคิดจากโปรแกรมการฝึกฝนการปรับงาน หรือ The Job 
Crafting Exercise (JCE)  ของ Berg et al. (2008) เป็นพ้ืนฐานในการก าหนดรูปแบบของกิจกรรม 
และใช้แนวคิดโมเดลการปรับงานเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงาน ของ Tims 
and Bakker (2010) ในการก าหนดเนื้อหาและกลยุทธ์ในการปรับงาน และน าโปรแกรมการปรับงานที่
ออกแบบไปทดสอบใช้กับกลุ่มทดสอบ (Pilot group) จ านวน 5 คน ซึ่งเป็นพนักงานที่อยู่ในที่ท างาน
เดียวกับกลุ่มตัวอย่างตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบและระยะเวลาของโปรแกรมการปรับงานที่
ออกแบบมา 

โปรแกรมการปรับงานที่ใช้ในงานวิจัยนี้ประกอบไปด้วย 7 ข้ันตอน ได้แก่ ข้ันตอนที่ 1 การให้
ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดการปรับงาน และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (ระยะเวลา 90 นาที) เริ่มต้นจากการ
พูดคุยแนะน าตัว อธิบายวัตถุประสงค์ของงานวิจัยและขอความร่วมมือจากผู้เข้าร่วมกิจกรรมในการไม่
เปิดเผยเนื้อหาของกิจกรรมการปรับงานตลอดระยะเวลาการวิจัย เพ่ือป้องกันการน าความรู้ที่ได้จาก
การอบรมไปถ่ายทอดให้พนักงานอื่นที่อาจจะอยู่ในกลุ่มควบคุม จากนั้นเริ่มท าการบรรยายเนื้อหา
เกี่ยวกับความหมาย แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการปรับงาน โดยเน้นที่แนวคิดการปรับงานเพ่ือสร้าง
สมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรในงานของ Tims and Bakker (2010) ข้ันตอนที่ 2 การให้
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมวิเคราะห์งานในปัจจุบัน (ระยะเวลา 30 นาที) โดยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเขียนสรุป
งานที ่ท  าในปัจจุบ ัน และวิเคราะห์ถึงสภาพแวดล้อมในงานให้ออกมาในแง่ของข้อเรียกร้องและ
ทรัพยากรในงาน (Demands and resources) โดยเขียนออกมาเป็นข้อและจัดล าดับความส าคัญของ
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งานแต่ละงานลงในแบบฟอร์มที่ผู้วิจัยก าหนดให้ จากนั้น ข้ันตอนที่ 3 การวิเคราะห์จุดแข็ง แรงจูงใจ 
และความชอบหรือความปรารถนาของตนเอง  (ระยะเวลา 30 นาที) ซึ ่งให ้ผู ้เข้าร่วมกิจกรรม
วิเคราะห์จุดแข็ง แรงจูงใจ หรือความปรารถนาในการท างานของตนเอง รวมทั้งวิเคราะห์สิ่ งที่ เป็น
อุปสรรคขัดขวางในการท างาน หรือสิ่งที่ขัดแย้งกับความเป็นตัวตนหรือท าให้หมดก าลงัใจในการท างาน 
ลงในแบบฟอร์มเดียวกับที่ใช้ในข้ันตอนที่สอง ข้ันตอนที่ 4 การน าสิ่งที่วิเคราะห์จากข้ันตอนก่อนหน้า
นี้มาวิเคราะห์รวมกัน (ระยะเวลา 30 นาที) ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าผลจากจากข้ันตอนที่ 2 และ 3 
มาวิเคราะห์ร่วมกัน เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้มองเห็นสภาวะความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลและ
งาน (Person-job misfit) ของตนเอง และคัดเลือกงานที่ต้องการน ามาใช้ในการฝึกปฏบิัติการปรับงาน
มาทั้งหมด 3 งาน เพ่ือใช้ก าหนดเป็นหัวข้องานที่ใช้ในการฝึกปฏิบัติ และเป็นเป้าหมายของแผนการ
ปรับงานในข้ันตอนต่อไป ข้ันตอนที่ 5 การจัดท าแผนการปรับงานรายบุคคล (Personal Crafting 
Plan) (ระยะเวลา 90 นาที) ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเขียนแผนการปรับงานตามรูปแบบที่ผู้วิจัยก าหนด โดย
มีรายละเอียด ได้แก่ หัวข้องาน วิธีการหรือกลยุทธ์ที่คาดว่าจะใช้ในการปรับงาน ตัววัดหรือวิธีการวัดผล 
และระยะเวลาที่ด าเนินการ จากนั้นให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าเสนอแผนการปรับงานของตนให้ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมคนอื่นเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมทั้งเป็นการสร้างความเชื่อมั่นในการน าแผนการปรับ
งานที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัติจริง (Commitment) 

จากนั้นเข้าสู่ข้ันตอนการฝึกปฏิบัติ โดยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมน าแผนการปรับงานที่ก าหนดไป
ปฏิบัติจริงในสภาพแวดล้อมการท างาน และให้ส่งรายงานความคืบหน้าทุกสัปดาห์ โดยใช้เวลาทั้งหมด 
3 สัปดาห์ จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการนัดหมายผู้เข้าร่วมกิจกรรม เพ่ือขอให้เข้าร่วมโปรแกรมการปรับงาน
ช่วงที่ 2 ซึ่งเป็น ข้ันตอนที่ 6 การสะท้อนการฝึกปฏิบัติการปรับงาน และเรียนรู้ผ่านประสบการณ์
ร่วมกัน (ระยะเวลา 60 นาที) โดยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมประเมินสิ่งที่ได้เรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติปรับ
งานในช่วงเวลา 3 สัปดาห์ที่ผ่านมา โดยสะท้อนผลการด าเนินการว่าสามารถริเริ่มปรับงานได้มากน้อย
เพียงใด และพบอุปสรรคใดบ้างในระหว่างการฝึกปรับงาน โดยให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมแลกเปล ี่ยน
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน จากนั้น ข้ันตอนสุดท้าย การประเมินผลของการฝึกปฏิบัติและก าหนด
เป้าหมายในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ต่อไป (ระยะเวลา 60 นาที) เป็นการให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
แต่ละท่านสรุปประโยชน์ที่ได้จากการทดลองปฏิบตัิ สิ่งที่ได้เรียนรู้ รวมทั้งพูดคุยเกี่ยวกับแผนในการท า
ความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างานต่อไป รวมทั้งน าเสนอสิ่งที่ต้องการท าให้เกิดข้ึนในอนาคต  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
แบบสอบถามในงานวิจัยแบ่งเป็น 4 ส่วน โดยส่วนที่ 2 ถึง 4 เป็นแบบวัดภาษาอังกฤษ ผู้วิจัย

จึงด าเนินการแปลแบบวัดนี้ โดยใช้วิธีการแปลย้อนกลับ (Back - translation) (Brislin, 1970) ที่ให้
ผ ู ้เช ี ่ยวชาญด้านภาษาแปลจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย และแปลกลับจากภาษาไทยเป็น
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ผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลและงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 15 ฉบับที่ 2/2566 

ภาษาอังกฤษ วิธีการแปลนี้เป็นการตรวจสอบคุณภาพเนือ้หาของข้อค าถามด้านภาษา เพ่ือให้ข้อค าถาม
ของฉบับแปลมีความเทียบเท่าเชิงวัฒนธรรมกับข้อค าถามเดิม 
 ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบไปด้วยข้อมูลทั่วไป เช่น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ สังกัดหน่วยงาน และอายุงาน 
 ส่วนที่ 2 : แบบวัดความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (The person-job fit scale) 
ของ Cable & DeRue (2002) โดยมาตรวัดน ี ้ได ้พัฒนามาจาก Kristof (1996) and Edwards 
(1991) โดยเป็นข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ โดยใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับจากคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน 
คือ “ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง” เท่ากับ 1 คะแนน ไปจนถึง “เห็นด้วยอย่างย่ิง” เท่ากับ 5 คะแนนตามล าดบั 
ซึ่งคะแนนย่ิงมาก ย่ิงหมายถึงระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานที่สูง โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม 
ดังนี้ “มีความสอดคล้องพอดีกันระหว่างสิ่งที่งานของฉันมีให้ฉันและสิ่งที่ฉันมองหาในงาน” และ “สิ่งที่
งานของฉันต้องการและทักษะส่วนตัวของฉันตรงกันอย่างมาก” เป็นต้น แบบวัดนี้มีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ .91 
 ส่วนที่ 3 : แบบวัดงานที่มีความหมาย (The Work as Meaning Inventory : WAMI) 
ของ Steger et al. (2012) ซึ ่งมีข้อค าถามทั้งหมด 10 ข้อ โดยใช ้มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ให้
คะแนนจาก 1 ถึง 5 คะแนน โดย “ไม่จริงอย่างที่สุด” เท่ากับ 1 คะแนน ไปจนถึง “จริงอย่างที่สุด” 
เท่าก ับ 5 คะแนนตามล าดับ โดยมีเพียงข้อค าถามที่ 3 ที่ เป ็นการให้คะแนนในทางลบ ต่างจากข้อ
ค าถามอื่นๆ โดย“ไม่จริงอย่างที่สุด” เท่ากับ 5 คะแนน ไปจนถึง “จริงอย่างที่สุด” เท่ากับ 1 คะแนน
ตามล าดับ โดยคะแนนย่ิงมาก หมายถึงระดับการรับรู้งานที่มีความหมายที่สูง โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม 
ดังนี้ “ฉันได้พบอาชีพที่มีความหมายแล้ว” และ “งานของฉันช่วยให้ฉันเข้าใจตัวเองดีข้ึน” เป็นต้น  
แบบวัดนี้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ .92 
 ส่วนที่ 4 : แบบวัดการปรับงาน (The Job crafting scale) ของ Tims et al. (2012) 
โดยมีข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ โดยใช้มาตรประมาณค่า 5 ระดับจาก 1 ถึง 5 คะแนน จาก “ไม่เคย” 
เท่ากับ 1 คะแนน ไปจนถึง “บ่อยครั้ง” เท่ากับ 5 คะแนนตามล าดับ โดยคะแนนย่ิงมากหมายถึงระดับ
พฤติกรรมการปรับงานที่สูง โดยมีตัวอย่างข้อค าถาม ดังนี้ “ฉันจัดการกับงานของฉันเพ่ือลดการติดต่อ
กับผู้ที่มีปัญหาที่ส่งผลกับฉันในด้านอารมณ์” และ “ฉันขอให้หัวหน้าของฉันฝึกสอนฉัน”เป็นตน้ 
แบบวัดนี้มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ .89 

ผลการศึกษา (Findings) 

ผลของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ผู้วิจัยเริ่มวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย ได้แก่ พฤติกรรมการ

ปรับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน และการรับรู้งานที่มีความหมาย โดยใช้การวิเคราะห์
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation coefficient) พบว่าตัวแปรแต่ละคู่มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .27 - .84 แสดงในตารางที่ 1 โดยพบคู่ตัวแปรที่มีค่ามาก
ที่สุดได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน ช่วงเวลาที่ 1 (T1)1 กับ งานที่มีความหมาย ช่วงเวลา
ที่ 1 (T1) มีค่าความสัมพันธ์มากที่สุด เท่ากับ .84 ซึ่งมีค่ามากกว่า .80 และอาจมีผลเป็นภาวะที่ตัวแปร
มีความสัมพันธ์เชิงเส้นสูง (Multicollinearity) แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยกึ่งทดลองแบบมี
การวัดซ ้า ซึ่งไม่ได้ค านึงถึงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของกลุ่มตัวแปรในช่วงเวลาที่ 1 (T1) โดยผู้วิจัยใช้
ข้อมูลจากการประเมินในช่วงเวลาที่ 2 (T2)2 ในการทดสอบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างตัวแปรในการ
ทดสอบสมมติฐานที่ 4 ที ่ศ ึกษาอิทธิพลส่งผ่านของความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน ท าให้
ประเด็นนี้สามารถยอมรับได้ (Hair et al., 2010)  

ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการวิจัย 
  ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 
1 การปรับงาน T1 (.86)           
2 การปรับงาน T2 .66** (.87)         
3 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน T1 .39** .27* (.80)       
4 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน T2 .42** .59** .62** (.83)     
5 งานที่มีความหมาย T1 .39** .31* .84** .56** (.79)   
6 งานที่มีความหมาย T2 .45** .59** .46** .76** .53** (.83) 

หมายเหตุ. *p < .05, **p < .01, N = 54, ตัวเลขในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ก่อนเริ่มการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ

ตัวแปรที ่ศ ึกษาทั้ง 3 ตัวแปรที ่ใช้ในงานวิจัยได้แก่ พฤติกรรมการปรับงาน (JCT) ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลและงาน (PJT) และงานที ่ม ีความหมาย (MWT) ว่ามีความแตกต่างก ันระหว่างกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม หรือไม่อย่างไรในช่วงเวลาที่ 1 (T1) โดยใช้สถิติทดสอบที (Independent 
t-test) ซึ่งจากข้อมูลพบว่าค่าคะแนนของทั้ง 3 ตัวแปรดังกล่าวในช่วงเวลาที่ 1 ของกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุม ไมม่ีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังที่แสดงตามตารางที่ 2 

 
 

 
1 ช่วงเวลาที่ 1 (T1) หมายถึง ช่วงการประเมินคร้ังที่ 1 ของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นช่วงกอ่นให้โปรแกรมการปรับงานในกลุ่มทดลอง 
2 ช่วงเวลาที่ 2 (T2) หมายถึง ช่วงการประเมินคร้ังที่ 2 ของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นช่วงหลังให้โปรแกรมการปรับงานในกลุ่มทดลอง 
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ตารางที่ 2 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ช่วงเวลาที่ 1 
 

ตัวแปร 
กลุ่มทดลอง (T1) กลุ่มควบคุม (T1)  

t 
 

p (2 tails) 
 

Cohen’s d  M SD M SD 
JCT 3.71 0.52 3.72 0.41 -0.41 .97 .47 
PJT 3.39 0.64 3.45 0.41 -0.36 .72 .53 
MWT 3.49 0.58 3.53 0.32 -0.37 .72 .46 

หมายเหตุ. M หมายถึง ค่าเฉลี่ย, SD หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

จากนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบการจัดกระท า (Manipulation check) ของโปรแกรม
การปรับงาน เพ่ือตรวจสอบว่าการด าเนินกิจกรรมตามโปรแกรมที่ได้ออกแบบไว้ สามารถเป็นตัวแปร
จัดกระท าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปรับงาน (JCT) ที่เพ่ิมข้ึนของกลุ่มทดลองได้จริงหรือไม่ เมื่อเทียบกับ
กลุ่มควบคุม โดยใช้สถิติทดสอบที (Independent t-test) เปรียบเทียบความถ่ีของพฤติก รรมการ
ปรับงานในช่วงเวลาที่ 2 (T2) ระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยได้ผลตามตารางที่ 2 ดังนี้ 

ตารางที่ 3 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการปรับงานระหว่างกลุ่มทดลองและ
กลุ่มควบคุมในช่วงเวลาที่ 2 
 
ตัวแปร 

กลุ่มทดลอง (T2) กลุ่มควบคุม (T2)  
t 

 
p 

 
Cohen’s d  M SD M SD 

JCT 3.95 0.45 3.75 0.38 1.77 .04* .42 

หมายเหตุ. *p < .05 

จากข้อมูลพบว่าพฤติกรรมการปรับงาน (JCT) ของกลุ่มทดลอง ในช่วงหลังได้รับโปรแกรม
(T2) มีค่าเฉลี่ยที่มากกว่าพฤติกรรมการปรับงานของกลุ่มควบคุมในช่วงการประเมินครั้งที่ 2 (T2) ซึ่ง
ไม่ได้รับโปรแกรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (t = 1.77) ดังนั้น โปรแกรมการปรับงานจึง
สามารถเป็นตัวแปรจัดกระท าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปรับงานทีเ่พ่ิมข้ึนของกลุ่มทดลองได้  

การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างช่วงเวลาที่ 1 และช่วงเวลาที่ 2 
จากนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการวิเคราะห์แยกระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม ด้วยสถิติทดสอบ

ทีแบบจับคู ่ (Pair sample t-test) เพื ่อทดสอบผลความแตกต่างระหว่างช ่วงเวลาที ่ 1 (T1) และ
ช่วงเวลาที่ 2 (T2) ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม โดยได้ผลการวิเคราะห์ ตามตารางที่ 3 และ 4 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4 การวิเคราะห์สถิติทดสอบทีแบบจับคู่ (Pair sample t-test) ของกลุ่มทดลอง 
 

ตัวแปร 
ระยะก่อนทดลอง ระยะหลังทดลอง  

t 
p  

(2 tails) 
 

Cohen’s d  M SD M SD 
JCT 3.71 0.52 3.95 0.45 3.05   .005** .40 
PJT 3.39 0.64 3.79 0.70 3.69   .001** .55 
MWT 3.49 0.58 3.80 0.56 2.78   .010** .57 

หมายเหตุ. N = 26; *p < .05, **p < .01 

จากตารางที ่ 3 เมื ่อพิจารณาความเปล ี ่ยนแปลงตามช ่วงเวลาในกล ุ ่มทดลอง พบ การ
เปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้ง 3 ตัวแปร โดยพฤติกรรมการปรับงาน (JCT) 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (PJT) และงานที่มีความหมาย (MWT) มีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (t = -3.05 , t = -3.69 และ t = -2.78 ตามล าดับ) 

ตารางที่ 5 การวิเคราะห์สถิติทดสอบทีแบบจับคู่ (Pair sample t-test) ของกลุ่มควบคุม 
 

ตัวแปร 
ระยะก่อนทดลอง ระยะหลังทดลอง  

t 
p  

(2 tails) 
 

Cohen’s d  M SD M SD 
JCT 3.72 0.41 3.75 0.38 0.63 .55 .30 
PJT 3.45 0.41 3.48 0.36 0.52 .61 .31 
MWT 3.53 0.32 3.55 0.34 0.38 .71 .27 

หมายเหตุ. N = 28; *p < .05, **p < .01 

และจากตารางที่ 4 เมื่อพิจารณาข้อมูลกลุ่มควบคุม กลับไม่พบการเปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลา
อย่างมีนัยส าคัญในทั้ง 3 ตัวแปร โดยพฤติกรรมการปรับงาน (JCT) มีค่าสถิติทดสอบที เท่ากับ -0.63 
(p = .54) ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (PJT) มีค่าสถิติทดสอบที เท่ากับ -0.52 (p = .61) 
และงานที่มีความหมาย (MWT) มีค่าสถิติทดสอบที เท่ากับ -0.38 (p = .71) 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้นทั้งหมด ผู้วิจัยจึงได้สรุปผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
ในแต่ละข้อตามล าดับ ได้ดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการปรับงานของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) มีคะแนนเพ่ิมข้ึน
หลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม 
 จากการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างช่วงเวลาที่ 1 (T1) และช่วงเวลาที่ 2 (T2) 
ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ในกลุ่มทดลอง (t = 
-3.05, p < .01) และไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในกลุ่มควบคุม (t = -0.63, p = 
.537) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
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 สมมติฐานที่ 2 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) มี
คะแนนเพ่ิมข้ึนหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม  

จากการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างช่วงเวลาที่ 1 (T1) และช่วงเวลาที่ 2 (T2) 
ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ในกลุ่มทดลอง (t = 
-3.69, p < .01)  โดยไม่พบความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในกลุ่มควบคุม (t = -0.52, p = 
.608) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้งานที่มีความหมายของผู้เข้าร่วมกิจกรรม (กลุ่มทดลอง) มี คะแนน
เพ่ิมข้ึนหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน และเมื่อเทียบกับกลุ่มควบคุม  

เช่นเดียวกันเมื่อวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระหว่างช่วงเวลาที่ 1 (T1) และช่วงเวลา 
ที่ 2 (T2) ในกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ในกลุ่ม
ทดลอง (t = -2.78, p < .05)  ในขณะที่กลุ่มควบคุมไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (t =   
-0.38, p = .705) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

การวิเคราะห์ตัวแปรค่ันกลาง 
ในการวิเคราะห์ตัวแปรคั่นกลางเพ่ือทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของความสอดคล้องระหว่างบุคคล

และงานในสมมติฐานที ่ 4 ผ ู ้วิจัยใช ้แนวทางการวิเคราะห์ทดสอบของ Hayes โดยใช ้โปรแกรม 
PROCESS Macro โมเดลที่ 4 และใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างซ ้า (Bootstrapping method) โดยสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 5,000 ครั้ง โดยก าหนดให้โปรแกรมการปรับงาน (Job crafting intervention) 
หรือการได้รับโปรแกรมการปรับงาน เป็นตัวแปร X โดยแทนค่ากลุ่มทดลองเท่ากับ 1 (ได้รับโปรแกรม
การปรับงาน) และกลุ่มควบคุมเท่ากับ 0 (ไม่ได้รับโปรแกรมการปรับงาน) ในการทดสอบทางสถิติ และ
ก าหนดให้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (PJT) เป็นตัวแปร M และงานที่มีความหมาย (MWT) 
เป็นตัวแปร Y โดยตัวแปร M และ Y ผู้วิจัยใช้ข้อมูลจากการประเมินในช่วงเวลาที่ 2 (T2) และก าหนด
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน และงานที่มีความหมายจากการประเมินในช่วงเวลาที่ 1 (T1) 
เป็นตัวแปรควบคุมในการวิเคราะห์ผล 

สมมติฐานที่ 4 โปรแกรมการปรับงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้งานที่มีความหมาย
โดยมีความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า โปรแกรมการปรับงาน ( Job crafting intervention: JCI) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (PJT) อย่างมีนัยส าคัญทางส ถิติที่
ระดับ .01  (b = .36, SE = .11, t = 3.12) และพบว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (PJT) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่องานที่มีความหมาย (MWT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นกัน (b 
= .59, SE = .10, t = 5.77) และนอกจากนั ้นยังไม่พบอิทธิพลทางตรง ( Direct effect) อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติ ระหว่างโปรแกรมการปรับงาน (JCI) ต่องานที่มีความหมาย (b = .06, SE = .09,    
t = .69, p = .496) และเมื ่อวิเคราะห์ค ่าอ ิทธิพลทางอ้อม ( Indirect effect) ของโปรแกรมการ      
ปรับงาน (JCI) ต่องานที่มีความหมาย (MWT) พบว่ามีค่าอิทธิพล (Effect) เท่ากับ .21 (SE = .10, 95% 
CI [.039, .444]) จึงกล ่าวได้ว่า ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน ( PJT) เป ็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างความสัมพันธ์ของการได้รับโปรแกรมการปรับงาน (JCI) และงานที่มีความหมาย (MWT) แบบ
สมบูรณ์ (Full mediation) จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการปรับงาน ระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน และ
ระดับการรับรู้งานที่มีความหมาย ของผู้เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มทดลอง มีระดับที่เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติหลังได้รับโปรแกรมการปรับงาน โดยไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในกลุ่มควบคุม ซึ่ง
ผลของโปรแกรมการปรับงานนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยในต่างประเทศหลายงานที่พบว่าโปรแกรมการ
ปรับงานสามารถเพ่ิมพฤติกรรมการปรับงานของกลุ่มเป้าหมายได้ โดยโปรแกรมการปรับงานสามารถ
เพ่ิมระดับของพฤติกรรมการปรับงานได้นั้น เป็นเพราะโปรแกรมการปรับงานเป็นกระบวนการฝกึอบรม
ที่เน้นการให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ถึงกลยุทธ์และแนวทางการปรับงาน ซึ่งมีแนวทางที่ชดัเจนตาม
แนวคิดโมเดลข้อเรียกร้องของงานและทรัพยากรในงานดังที่กล่าวไปแล้วข้างต้น รวมทั้งมีการฝึกฝนให้
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ทดลองน าแนวทางการปรับงานไปปรับใช้งานจริงในสภาพแวดล้อม จริ งของการ
ท างาน ซึ่งถือเป็นกระบวนการเพ่ือท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมโดยตรง จึงเป็นกิจกรรมที่ช่วย
เพ่ิมระดับความถ่ีในการแสดงพฤติกรรมการปรับงานกับกลุ่มผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ (Berg et al., 2013) 
นอกจากนั้นในกิจกรรมการปรับงานซึ่งมีข้ันตอนที่ให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ วิเคราะห์งานและตั วบุคคล
ร่วมกัน เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเข้าใจและมองเห็นสภาวะความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน 
(Person-job misfit) ของตนเองน ั้น ถือเป ็นขั้นตอนที ่ช ่วยกระตุ้นให้ผู ้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความ
ต้องการที่จะปรับงาน และน ามาใช้ก าหนดเป็นเป้าหมายในการปรับงานรายบุคคลเพ่ือการฝึกปฏิบัตทิีมี่
ประสิทธิภาพ เนื่องจากการปรับงานนั้นเกิดจากแรงจูงใจของผู้ปรับงานเอง ( Intrinsic motivation)  
Schrijver (2018) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดโมเดลการปรับงาน ของ Tims and Bakker (2010) ที่กล่าว
ว่า เมื่อระดับของข้อเรียกร้องในงานและระดับของทรัพยากรในงาน เกิดความไม่สอดคล้องกัน จะส่งผล
ให้เกิดเป็นภาวะความไม่สอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน (Person-Job misfit) และส่งผลกระตุ้นให้
บุคคลเกิดความต้องการที่จะปรับงาน และเมื่อเกิดพฤติกรรมการปรับงานข้ึน  ก็จะสามารถเพ่ิมระดับ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานและช่วยเพ่ิมระดับของความหมายในงานได้ ดังนั้น อาจกล่าวได้
ว่าเมื่องานและสภาพแวดล้อมในงาน มีความสอดคล้องกับตัวตน ความถนัด เอกลักษณ์เฉพาะตัว หรือ
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ผลของโปรแกรมการปรับงานต่องานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคลอ้งระหว่างบคุคลและงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ  ปีที่ 15 ฉบับที่ 2/2566 

ความต้องการของบุคคลมากข้ึน งานนั้นจะสามารถเพ่ิมระดับการรับรู้งานที่มีความหมายของบุคคลได้ 
(Tims et al.,2016)  

นอกจากนั้น Steger et al. (2012) ได้อธิบายงานที่มีความหมายไว้ว่าเป็นมุมมองสะท้อน
ความคิดในเชิงจิตวิทยา สืบเนื่องมาจากลักษณะของงานซึ่งตัวบุคคลตัดสินว่างานมีความส าคัญและมี
ความหมาย ช่วยให้บุคคลเข้าใจตัวเองและสิ่งรอบตัวอย่างลึกซึ้งมากข้ึน และงานช่วยสร้างผลกระทบใน
เชิงบวกต่อตัวบุคคล ดังนั้น การปรับงานซึ่งเป็นแนวทางที่ตัวบุคคลได้ปรับเปลีย่นสภาพแวดล้อมในการ
ท างานให้สอดคล้องกับตัวบุคคลมากข้ึนนัน้ จะส่งผลต่อระดับความสอดคล้องระหว่างตัวบุคคลและงาน
ที่เพ่ิมข้ึน ซึ่งเป็นความหมายในเชิงบวก และจึงสามารถเพ่ิมระดับการรับรู้งานที่มีความหมายได้ เพราะ
ตัวบุคคลเป็นผู้ปรับเปลี ่ยนให้งานมีความส าคัญและมีค ุณค่าต่อตัวบุคคลเอง  รวมทั ้ง จากผลของ
การศึกษาพบว่าพฤติกรรมการปรับงานมีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ
งาน และในขณะเดียวกันความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงาน ก็มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการรับรู้งานที่มี
ความหมาย แต่กลับไม่พบอิทธิพลระหว่างการปรับงานและงานที่มีความหมาย จึงสรุปได้ว่าพฤติกรรม
การปรับงานมีผลต่อระดับการรับรู้งานที่มีความหมาย โดยมีอิทธิพลจากความสอดคล้องระหว่างบุคคล
และงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ซึ ่งสนับสน ุนตามสมมติฐาน โดยสอดคล้องงานวิจัยของ Tims et al. 
(2016) ซึ่งพบว่าการปรับงานมีอิทธิพลทางบวกกับงานที่มีความหมาย โดยมีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลและงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งตรงกับความเห็นของ Scroggins (2008) ที่กล่าวไว้ว่า การรับรู้
งานที่มีความหมายจะเกิดข้ึนได้จากการพัฒนาระดับของความสอดคลอ้งระหว่างบุคคลและงาน 

จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมด จึงอาจสรุปได้ว่าโปรแกรมการปรับงาน ที่ออกแบบโดยมีพ้ืนฐาน
แนวคิดจากโปรแกรมการปรับงาน The Job Crafting Exercise (JCE) ของ Berg et al. (2008) และ
ใช้เนื้อหาในการปรับงานตามแนวคิดการปรับงานเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างข้อเรียกร้องและทรัพยากรใน
งาน (JD-R model) ของ Tims and Bakker (2010) สามารถแสดงบทบาทเป็นตัวจัดกร ะท  า  
(Intervention) ที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมได้ โดยสามารถเพ่ิมระดับพฤติกรรม
การปรับงานของกลุ่มผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ ดังนั้น ในเชิงปฏิบัติหน่วยงานที่เกี่ ยวข้อ งในการพัฒนา
องค์การสามารถใช้แนวทางนี ้ในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มระดับความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลและงาน เพ่ือส่งผลต่อระดับการรับรู้งานที่มีความหมายของพนักงานในองค์การได้  และ
ส าหรับตัวพนักงานก็สามารถน าแนวคิดการปรับงานนี้ไปใช้ในสภาพแวดล้อมในการท างานของตนเอง
ได้ โดยไม่จ าเป็นต้องรอการอนุมัติจากบริษัทหรือหัวหน้างาน เพ่ือช่วยเพ่ิมผลลัพธ์เชิงบวกกับตนเองได้ 
รวมทั้งในแง่ของนโยบาย ผู้จัดการหรือผู้บริหารในองค์การ สามารถน าผลการวิจัยนี้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือ
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมให้เกิดพฤติกรรมการปรับงาน ต่อพนักงานภายในองค์ การหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ โดยอาจก าหนดนโยบายที่เป็นการส่งเสริมหรือเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงความ
คิดเห็น หรือสามารถเสนอแนะแนวทางการท างานของตนเอง ตามความต้องการหรือความถนัด รวมทั้ง
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หัวหน้างานควรตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการข้อเรียกร้องในงานและทรัพยากรในงาน
ของทีม ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม ซึ่งจะส่งผลต่อระดับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและงานที่เพ่ิมข้ึน
ของพนักงานภายในทีม อันน าไปสู่ระดับการรับรู้งานที่มีความหมายที่เพ่ิมข้ึนได้ อีกทั้งอาจเป็นการลด
ปัญหาด้านสุขภาพจิตในการท างานของพนักงาน และอาจสามารถเพ่ิมผลลัพธ์ในเชิงบวกในงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีข้ึนได้ 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 การวิจัยนี้ด าเนินกิจกรรมการปรับงานโดยมีการบรรยายเนื้อหาความหมายและความส าคัญ
ของการรับรู้งานที่มีความหมาย ซึ่งเป็นตัวแปรที่ผู้วิจัยให้ความสนใจ เพ่ือต้องการให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
เห็นประโยชน์ของกิจกรรมการปรับงาน แต่ในทางกลับกัน อาจส่งผลต่อการประเมินการรับรู้งานที่มี
ความหมายของกลุ่มทดลองในช่วงหลังรับโปรแกรมการปรับงานให้มีคะแนนเฉลี่ยที่มากข้ึนได้ เพราะ
อาจไปสะท้อนในความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมกิจกรรมในการท าแบบประเมินในครั้งที่ 2 โดยไม่ตั้งใจ 
(Unintended effect) รวมทั้งงานวิจัยนี้ใช้วิธีด าเนินการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากความสมัครใจ โดย
ให้ผู้สมัครเลือกเข้าร่วมในกลุ่มทดลองหรือกลุ่มควบคุมโดยไม่ได้มีกระบวนการสุ่มกลุ่มตัวอย่างเพ่ือเข้า
กลุ่มทดลองหรือกลุ่มควบคุม (Random assignment) ดังนั้นในกระบวนการคัดเลือกกลุม่ตัวอย่างอาจ
มีความล าเอียง (Bias) เกิดข้ึนได้ รวมทั้งจ านวนกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้มีจ านวนทั้งหมด 54 คน ซึ่ง
อาจมีจ านวนน้อยเกินไปในการวิเคราะห์ตัวแปรคั่นกลาง ดังนั้นส าหรับการท าวิจัยในอนาคต ผู้ วิจัยจึง
เสนอให้ผู้วิจัยค านึงถึงประเด็นเหล่านี้ในการออกแบบโปรแกรมการปรับงาน รวมทั้งเพ่ือให้ได้ผลของ
การศึกษาที่ละเอียดและสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาโปรแกรมการปรับงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์
มากย่ิงข้ึน จึงควรศึกษาปัจจัยในองค์ประกอบย่อยของแต่ละตัวแปร เพ่ือให้ได้ผลของการศึกษาเพ่ิมเติม
ว่าองค์ประกอบย่อยข้อใดบ้างที่มีความสัมพันธ์กัน รวมทั้งควรศึกษาผลของโปรแกรมการปรับ งาน 
ในช่วงหลังจากผ่านกิจกรรมการปรับงานไปแล้วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือศึกษาผลของกิจกรรมการปรับงาน
ว่าจะสามารถคงระดับของพฤติกรรมการปรับงานได้ยาวนานเพียงใด เพ่ือให้ได้ผลของการศึกษาไปใช้
ในการพัฒนาตัวโปรแกรมการปรับงาน เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลลัพธ์ที่ดีย่ิงข้ึนต่อไป 
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