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บทคัดย่อ 

 งานวิจัยในอดีตระบุว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญในการท านายความ
ตั้งใจของบุคคลในการท างานต่อหลังเกษียณ อย่างไรก็ตาม ยังขาดการศึกษาถึงเหตุผลทางจิตวิทยาและ
บริบทที่สามารถอธิบายถึงอิทธิผลดังกล่าว ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิท ธิพลของ 
ทัศนคติต่อการท างานต่อหลงัเกษียณในฐานะตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
การท างานและความตั ้งใจของบุคคลในการท างานต่อหล ังเกษียณ นอกจากนั ้น งานวิจัยน ี ้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของกลุ่มคนตามช่วงวัย (Generation) ในฐานะตัวแปรก ากับ โดย
ก าหนดสมมติฐานว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานจะส่งผลต่อทัศนคติและความตั้งใจของบุคคลใน
การท างานต่อหลังเกษียณต่อ Generation X (คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508 ถึง พ.ศ. 2522) มากกว่า 
Generation Y (คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 และ พ.ศ. 2540) งานวิจัยนี้เก็บรวบรวมข้อมูลเชิ ง
ส ารวจด้วยแบบสอบถามออนไลน์จากบุคลากรอาจารย์จ านวน 286 คนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
จ านวน 4 แห่งในพื ้นที ่จังหวัดสงขลา และท าการวิเคราะห์โมเดล Moderated Mediation ด้วย
โปรแกรม Hayes’ PROCESS Macro ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย ทั้งนี้ ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้ท าการควบคุมปัจจัยส าคัญอื่นๆ ประกอบด้วย ตัวแปรเพศ ระดับการศึกษา จ านวนบุตร อายุ
งาน รายได้ สถานะสุขภาพ ความพร้อมด้านการเงินก่อนการเกษียณ สถานภาพสมรส และต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

ค าส าคัญ: ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน , ความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ , ทัศนคติต่อการ
ท างานหลังเกษียณ, เจเนอเรชั่น X, เจเนอเรชั่น Y

 
1 หน่วยงานผู้แต่ง: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 15 ถนนกาญจนวณิชย์ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

90112 โทรศัพท์ 081-4780044 อีเมล s.suwannasin@hotmail.com 
2 หน่วยงานผู้แต่ง: คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 15 ถนนกาญจนวณิชย์ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 

90112 โทรศัพท์ 089-6694997 อีเมล potipiroon@gmail.com 

รับบทความ: 10 สิงหาคม 2566 
แก้ไขบทความเสร็จ: 9 พฤศจิกายน 2566 
ตอบรับบทความ: 14 พฤศจิกายน 2566 



สิวัฒน์ สุวรรณศิลป์ และวิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์  

 

31 

 

Human Resource and Organization Development Journal  Vol. 16 No. 1/2024 

The Influence of Work Passion on Career Bridge Employment  
Intentions among Public University Lecturers: Examining the 

Moderating Role of Generational Differences 
Siwat Suwannas*1 and Wisanupong Potipiroon2 

 
 

Abstract 

Past research indicates that work passion is an important factor in predicting 
individuals' career bridge employment intentions but there is still a lack of research 
that examines the psychological mechanism and boundary conditions underlying this 
relationship. This research aims to examine the mediating role of individuals’ attitudes 
towards bridge employment and the moderating role of generational differences. It is 
also hypothesized that those in Generation X (born between 1965 and 1979) are more 
strongly affected by the influence of work passion, in comparison to those in 
Generation Y (born between 1980 and 1997). Survey data were collected from 286 
lecturers from four public universities in Songkhla Province. The proposed moderated 
mediation model was tested using Hayes’ PROCESS Macro. All the hypotheses were 
supported even after controlling for the influence of gender, education levels, the 
number of children, organizational tenure, income, health status, financial readiness, 
marital status and academic positions. 
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บทน า (Introduction) 

ในปัจจุบัน หลายประเทศก าลังเผชิญกับปัญหาจ านวนผู้สงูอายุ (Aging population) เพ่ิมข้ึน
อย่างรวดเร็ว โดยมีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อปรากฎการณ์ดังกล่าว ไม่ว่าจะเป็นอัตราการเกิดที่ลดล ง 
วิวัฒนาการทางการแพทย์ และวิถีการด ารงชีวิตที่ดีข้ึนของประชาชน ด้วยเหตุนี้ จึงมีผู้สู งอายุจ านวน
มากที่เลือกท างานต่อหลังเกษียณ (Beehr, 2014; Mulvaney, 2020) ในทางวิชาการ การท างานต่อ
หลังเกษียณถูกเรียกว่า “Bridge Employment” ซึ่งหมายถึงช่วงเวลาที่เป็นสะพานเชื่อมการเกษียณ
ตามอายุงานปกติ (เช่น 60 ปี) และการเกษียณแบบถาวร (เช่น 65 ปี) (Gobeski & Beehr, 2009; 
Shultz, 2003; Topa et al., 2014; Wang et al., 2008; Zhan et al., 2009) โดยงานวิจัยที่ผ่านมา
ระบุว่า การท างานต่อหลังเกษียณสามารถช่วยให้บุคคลสร้างรายได้และด ารงวิถีชีวิตที่ยัง เชื่อมต่อกับ
สังคม รวมทั้งเป็นการเพ่ิมพูนทักษะที่สะท้อนความต้องการจากภายในของบุคคล ซึ่งล้วนส่งผลต่อการ
ส่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคคล (Cahill et al., 2011; Deal, 2007; Wang & Shultz, 
2010)  

ในช่วงที่ผ่านมา รัฐบาลไทยได้เสนอให้มีการขยายอายุเกษียณส าหรับข้าราชการจาก 60 ปี 
เป็น 65 ปี เพ่ือให้ธ ารงรักษาบุคลากรมืออาชีพที่มีทักษะและประสบการณ์ท า งานที่ จ า เป็นกับการ
ท างานในภาครัฐ (Tasee, 2016) โดยในปัจจุบัน คนรุ่นใหม่เลือกที ่จะท างานในภาครัฐลดน้อยลง 
(Yanderm, 2016) สอดคล้องกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษาที่พบว่า จ านวนบุคคลที่เข้าสู่สายงาน
วิชาการมีจ านวนลดลงอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีการลาออกที่เพ่ิมข้ึนของบุคลากร (Pokawin, 2017; 
Thongsawat et al., 2020) โดยเหตุผลประการหนึ่งเกิดจากการที่มหาวิทยาลัยไทยหลายแห่งได้ถูก
ปรับสถานะให้เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในปี พ.ศ. 2542 ส ่งผลให้สถานะการจ้างงานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาถูกเปลี่ยนจากข้าราชการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไม่ได้รับเงินบ านาญ
และสวัสดิการหลังเกษียณจากรัฐในฐานะข้าราชการอีกต่อไป (Kanchanamukda, 2014) ซึ่งส่งผล
โดยตรงต่อแรงจูงใจในการท างานของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนี้ การระบาดของโรค 
COVID-19 ท าให้บุคลากรทางวิชาการในสถาบันอดุมศึกษาในหลายประเทศพิจารณาเปลี่ยนอาชีพหรอื
เกษียณก่อนก าหนดเพ่ิมมากข้ึน (Nietzel, 2021) แม้ว่ายังไม่มีหลักฐานว่า ปรากฎการณ์ดังกล่าว
เกิดข้ึนในประเทศไทย แต่เป็นสถานการณ์ที่อาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต และมีความจ าเป็นที่จะต้องศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรทางวิชาการที่มีความรู้ความสามารถ  

งานวิจัยนี้ต้องการศึกษาอิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (Work passion) ที่มีต่อ
ความตั ้งใจในการท างานต่อหลังเกษียณ (Bridge employment intentions) ของอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน สามารถแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ ได้แก่  (1) ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่น (Obsessive passion) หมายถึง ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
ที่เกิดจากการสร้างแรงกดดันให้ตนเอง หรือเกิดจากแรงกดดันจากสังคมรอบข้าง ซึ่งบุคคลมักจะไม่
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สามารถควบคุมตัวเองได้และ (2) ความมุ ่งมั ่นทุ่มเทในการท างานแบบสอดคล้อง (Harmonious 
passion) หมายถึง ความมุ ่งมั ่นทุ ่มเทในการท างานที ่เก ิดจากความรักและความชอบในกิจกรรม
บางอย่างที่มีความส าคัญ และสะท้อนความเป็นตัวตน โดยในการท ากิจกรรมดังกล่าวบุคคลจะมีอิสระ
ในการเลือก (Vallerand et al., 2003) งานวิจัยนี้เน้นศึกษาเฉพาะความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบ
สอดคล้อง โดยงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบสอดคล้องส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (Task performance) ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และคุณภาพชีวิต 
(Quality of life) (Bakker et al., 2008; Vallerand et al., 2003) นอกจากนั้น ยังมีงานวิจัยจ านวน
หนึ ่งท ี่ระบุว่า ความมุ ่งมั่นทุ ่มเทในการท างานส่งผลต่อความตั ้งใจของบุคคลในการท างานตอ่หลัง
เกษียณ ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Tarkar et al. (2019) ที่พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของ
ข้าราชการเกษียณอายุ (Retirees) ในประเทศอินเดีย ส ่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั ้งใจในการ
ท างานหลังเกษียณอายุราชการ  

อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบันยังมีงานวิจัยน้อยมากที่ศึกษาถึงเหตุผลทางจิตวิทยา (Psychological 
mechanisms) ที่สามารถอธิบายถึงอิทธิพลดังกล่าว นอกจากนี้ ยังเป็นประเด็นที่น่าสนใจอีกด้วยว่า
อิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานจะแปรผันไปหน่วยงานและลักษณะทางประชากรศาสตร์
ของบุคลากรด้วยหรือไม่ ประการแรก งานวิจัยนี ้เสนอว่า ทัศนคติต่อการท างานต่อหลังเกษยีณ 
(Attitude toward bridge employment) สามารถเป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ที่สามารถ
อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานและความตั้งใจของอาจารย์ในการท างาน
ต่อหลังเกษียณ โดยทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน (Theory of planned behavior: TPB) (Ajzen, 
1985; Ajzen, 1991; Ajzen & Albarracín, 2007) ระบุว่า ทัศนคติของบุคคล หมายถึง ความเชื่อ
เกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ได้รับอิทธิพลจากลักษณะเฉพาะของ
บุคคลและเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อเจตคติหรือความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม (Behavioral intentions) 
นอกจากนั้น งานวิจัยนี ้เสนอว่า อ ิทธิพลของความมุ่งมั ่นทุ ่มเทในการท างานอาจจะแปรผันไปตาม
ลักษณะกลุ่มคนตามช่วงวัย (Generation) 2 กลุ่มได้แก่ Generation X (คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2508 ถึง พ.ศ. 2523) และ Generation Y (คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2524 และ พ.ศ. 2537) ซึ่งเป็น
กลุ่มบุคลากรหลักของสถาบันอดุมศึกษาในปัจจุบัน ทั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า 
ยังขาดความชัดเจนว่าบุคลากรในกลุ่มใดที่จะมีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานต่อหลังเกษียณมากกว่ากนั 
โดยงานวิจัยบางส่วนระบุว่า คนใน Generation Y จะมีความผูกพันในงานมากกว่าคนใน Generation 
X (Park & Gursoy, 2012) ในขณะที่อายุของบุคคลมักจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับการตัดสนิใจท างาน
ต่อหลังเกษียณ (Kim & Feldman, 2000) แต่ก็มีงานวิจัยอีกกลุ่มที่ระบุว่า คนใน Generation Y มี
ความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าคนใน Generation X (Martin, 2017) และมีความคิดที่จะลาออกจาก
งานมากกว่า (Costanza et al., 2012)   
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กล่าวโดยสรุป งานวิจัยนี้ต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
และความตั้งใจของบุคคลในการท างานต่อหลังเกษียณของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา  
แม้ว่างานวิจัยที่ผ่านมาจะมีการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานหลัง
เกษียณ ไม่ว่าจะเป็นสุขภาพกาย (Kim & Feldman, 2000; Wang et al., 2008) ความพึงพอใจทาง
การเงิน (Wang et al., 2008) ความผูกพันต่อองค์กร (Virtanen et al., 2017) การมีส่วนร่วมในการ
ท างาน (Pengcharoen & Shultz, 2010) และความพึงพอใจในการท างาน (Gobeski & Beehr, 
2009) แต่ยังมีงานวิจัยน้อยมากที่ศึกษาอิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน รวมทั้งยังเป็น
ประเด็นที ่น่าสนใจด้วยว่าอิทธิพลดังกล่าวจะมีความแตกต่างระหว่างกล ุ่มคนตามช ่วงวัยหรือไม่ 
นอกจากนั้น ในปัจจุบันยังไม่ปรากฎงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความตั้งใจการท างาน
หลังเกษียณในบริบทอุดมศึกษาในประเทศไทย  

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

งานวิจัยนี้ได้ท าการศึกษาวรรณกรรมเกี่ยวกับการท างานหลังเกษียณ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างาน ทัศนคติในการท างานหลังเกษียณ และความแตกต่างระหว่างกลุ่มคนตามช่วงวัย เพ่ือน าไปสู่
การก าหนดสมมติฐานการวิจัย 

1. การท างานหลังเกษียณ (Bridge employment) 
แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุถือก าเนิดตั้งแต่ศตวรรษที่ 19 (Weisman, 1999) อย่างไรก็

ตาม จากที่ได้กล่าวไปในเบื้องต้น เนื่องจากคนมีอายุที่ยืนยาวข้ึน มีสุขภาพที่ดีข้ึน และมีรูปแบบการ
ด าเนินชีวิตที่ดีมากข้ึน จึงมีความต้องการท างานหลังเกษียณอายุก็เพ่ิมมากข้ึนตามไปด้วย ( Beehr, 
2014) ทั้งนี้ มีการใช้ค าว่า "การท างานหลังเกษียณ" หรือ Bridge employment เพ่ืออธิบายถึงการ
ตัดสินใจคงอยู่ในตลาดแรงงานต่อไปก่อนที่จะเลือกเกษียณแบบถาวร (Shultz, 2003; Topa et al., 
2014; Wang et al., 2008; Zhan et al., 2009) โดยการท างานหลังเกษียณอาจเป็นการรับ งาน
เพียงชั่วคราว (Part-time) หรืองานเต็มเวลา (Full-time) แต่โดยทั่วไปมักจะแสดงถึงชั่วโมงการท างาน
ที่ลดลง มีความยืดหยุ่นในการท างานมากข้ึน ภาระงานเบาลง ความรับผิดชอบหรือความเคร่ งครัด
ลดลง และใช้พลังงานทางกายที่ลดน้อยลง (Beehr, 2014) 

การท างานในช่วงเกษียณอายุสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ (1) การท างานต่อหลัง
เกษียณในอาชีพเดิม (Career bridge employment) และ (2) การท างานต่อหลังเกษียณที ่ไม่
เกี่ยวข้องกับอาชีพเดิม (Non-career bridge employment) ส าหรับการท างานต่อหลังเกษียณใน
ประเภทแรก บุคคลอาจจะยังคงอยู่ในองค์กรเดิมหรือย้ายไปองค์กรอื่น แต่ยังคงท างานอยู่ในอาชีพเดิม 
เช่น อาจารย์อาจจะย้ายไปท างานในสถาบันอุดมศึกษาอื่นหลังเกษียณ ส่วนการท างานต่อหลังเกษียณ
ในประเภทที่สอง บุคคลจะมีการเปลี่ยนสายอาชีพไปจากเดิมโดยสิ้นเชิง เช่น อาจารย์อาจจะหันไป
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ประกอบธุรกิจส่วนตัวหลังเกษียณ ซึ่งแม้ว่าจะมีความยืดหยุ่นในการท างานมากข้ึน แม้ว่าค่าจ้างหรือ
ค่าตอบแทนอาจจะเปลี่ยนแปลงไป (Alcover et al. 2014) ส าหรับงานวิจัยนี้มุ่งเน้นไปที่การท างาน
หลังเกษียณที่สอดคล้องกับอาชีพเดิม  

 Zhan and Wang (2015) ได้สรุปแนวคิดการท างานหลังเกษียณไว้ 4 ประเด็นส าคัญ (1) 
การตัดสินใจที่จะท างานต่อหลังเกษียณ (Decision-making) โดยการตัดสินใจที่จะท า งานต่อหลัง
เกษียณถือเป็นพฤติกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างมีเหตุผล (Rational) บุคคลเลือกจะเลือกท างานหลัง
เกษียณด้วยเหตุผลบางประการและโดยความสมัครใจ โดยเป็นการตัดสินใจบนพื ้นฐานของการ
พิจารณาข้อดีข้อเสียต่างๆ อย่างรอบคอบ โดยการตัดสินใจนี้อาจได้รับผลกระทบจากปัจจัยส่วนบุคคล
และบริบทที่เกี่ยวข้อง (Wang & Chan 2011; Zhan & Wang 2015) (2) การท างานหลังเกษียณเพ่ือ
พัฒนาอาชีพ (A career development stage) โดยบุคคลใช้โอกาสในการท างานหลงัเกษียณอายุเพ่ือ
บรรล ุเป้าหมายในอาชีพ (Career goals fulfillment) บ ุคคลผู ้ซึ่งท  างานหลังเกษียณอายุอาจจะ
ต้องการความยืดหยุ่นและความอิสระในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายในอาชีพหรือเพ่ือเติมเต็มความ
ทะเยอทะยานในการท างานของบุคคลนั้นๆ (Zhan & Wang 2015) (3) การท างานหลังเกษียณเพ่ือ
การปรับตัว (An adjustment process) โดยบุคคลอาจจะคาดหวังหรือตั้งใจที่จะใช้การท างานหลัง
เกษียณเป็นกลไกในการปรับตัวเข้าสู่การเกษียณอายุในอนาคตทั้งในดา้นการเงินและด้านจิตใจ และ (4) 
การท างานหลังเกษียณจากมุมมองของนายจ้าง โดยมองว่า การว่าจ้างงานหลังเกษียณเป็นส่วนหนึ่งของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human resource managements: HRM) เพ่ือดึงดูด จูงใจ และรักษา
บุคคลที่ก าลังเข้าวัยเกษียณที่มีคุณค่าต่อองค์กร โดยมีงานวิจัยที่ผ่านมาที่ระบุว่า ระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความยืดหยุ่น (Flexible HRM practices) สามารถช่วยยับย้ังความตั้งใจของบุคคล
ที่จะเกษียณอายุก่อนเวลาตามปกต ิ(Early retirement) (Cui et al., 2023) 

กล่าวโดยสรุป การท างานหลังเกษียณถือเป็นการตัดสินใจที่เก ิดจากความตั ้งใจโดยมกีาร
วางแผนไว้อย่างรอบคอบ บุคคลอาจเลือกที่จะท างานต่อหลงัเกษียณอายุด้วยหลายเหตุผล ไม่ว่าจะเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือเพ่ือบรรลุเป้าหมายทางวิชาชีพของตนเอง หรืออาจเป็นส่วนหนึ่งของ
กระบวนการปรับตัวเพ่ือเตรียมพร้อมทั้งทางอารมณ์และทางการเงินส าหรับการเกษียณแบบถาวร 
นอกจากนั้น การตัดสินใจท างานหลงัเกษียณยังข้ึนอยู่กับแนวนโยบายขององค์กรด้วย    

2. บทบาทของความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน (Work passion) 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานได้ถูกนิยามในวรรณกรรมทางด้านจิตวิทยาไว้ 2 รูปแบบ คือ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่น (Obsessive passion) และความมุ่งมั่นทุ่ มเทในการ
ท างานแบบสอดคล้อง (Harmonious passion) (Vallerand et al., 2003) ความแตกต่างหลัก
ระหว่างสองประเภทของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานนี้อยู่ที่ความส าคัญของกิจกรรมต่อตัวบุคคล
และวิธีที่กิจกรรมถูกผนวกกับตัวบุคคล (Amiot et al., 2006; Vallerand et al., 2003) 
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ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่น หมายถึง การท างานภายใต้ความกดดันภายใน
จิตใจของบุคคล โดยบุคคลรับรู้ว่างานมีความส าคัญเนื่องจากความกดดันจากข้อก าหนดเกี่ยวกับผลลพัธ์
ในการจ้างงาน เช ่น ตัวช ี ้วัดต่างๆ ท าให ้การท างานอยู ่ภายใต้ภาวะที่บุคคลรู ้ส ึกขาดการควบคุม 
(Uncontrolled internalization) บุคคลที่มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่นมักจะรู้สึกว่า งาน 
คือ สิ่งเดียวที่สร้างความตื่นเต้นในชีวิต (Vallerand et al., 2003) ส่วนความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
แบบสอดคล้อง หมายถึง การที่บุคคลท างานโดยสมัครใจและเต็มใจ เพราะเห็นว่างานนั้นมีความส าคัญ
จริงๆ โดยบุคคลมีความมีอิสระในการท างาน ตัวกิจกรรมหรือเนื้องานไม่ได้มีอิทธิพลเหนือตั วบุคคล 
(Autonomous internalization) (Vallerand et al., 2003)  

ทั้งนี้ ความมุ่งมั่นในการท างานแบบสอดคล้องส่งผลต่อความคิดที่เสริมสร้างก าลังใจ (เช่น 
ความสนใจ) ในขณะที ่ความมุ่งมั ่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่นมักจะสร้างความรู้สึกที่ลดทอน
ก าลังใจของบุคคล (เช่น ความรู้สึกผิดหากท างานไม่ส าเร็จ) สอดคล้องกับแนวคิดตามทฤษฎี Self-
Determination theory ของ Deci and Ryan (2000) ที่ได้แบ่งระดับของแรงจูงใจของบุคคลออกเปน็
หลายระดับ ได้แก่ (1) แรงจูงใจจากภายนอก (External regulation) เช่น การลงโทษหรือเงินรางวัล 
(2) แรงจูงใจจากการกดดันตัวเอง (Introjected regulation) (3) แรงจูงใจการเห็นคุณค่าในบางสิ่ ง 
(Identified regulation) และ (4) แรงจูงใจอิสระ (Autonomous regulation หรือ Motivation) โดย
ความมุ ่งมั ่นในการท างานแบบสอดคล้องมีความสอดคล้องกับ Identified และ Autonomous 
regulation ทั้งนี้การที่บุคคลจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการท างานที่มีผลสัมฤทธ์ิในระดับสู งได้อ ย่าง
ต่อเนื่องนั้น จะต้องเกิดจากแรงขับจากภายใน (Intrinsic motivation) เช่น ความต้องการที่จะเรียนรู้ 
ความต้องการในการสร้างประโยชน์ให้กับสังคม และความรู้สึกสนุกในการท างานอย่างแท้จริง งานวิจัย
ที่ผ่านมาพบว่า ความมุ่งมั่นในการท างานแบบสอดคล้องสามารถตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของ
มนุษย์ในด้านอิสระในการก าหนดวิถีชีวิต (Autonomy) ช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมั่นใจในความสามารถ
ของตนเอง (Competence) และความพึงพอใจในการสร้างสัมพันธ์กับผู้อื่น (Relatedness) ในขณะที่
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบหมกมุ่นส่งผลทางลบต่อปัจจัยเหล่านี้ทั้งหมด (Houlfort et al., 
2015) 

ตามที่ได้กล่าวไปในข้างต้น งานวิจัยนี้ให้ความส าคัญกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบ
สอดคล้อง โดยงานวิจัยนี้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานแบบสอดคล้อง
จะส ่งผลต่อความตั ้งใจในการท างานหลังเกษียณของบุคลากรอาจารย์ ท ั ้งนี ้ ในปัจจุบันมีงานวิจัย 
Tarkar et al. (2019) เพียงชิ้นเดียวเท่านั้นที่พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของข้าราชการ
เกษียณอายุ (Retirees) ในประเทศอินเดีย ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความตั้งใจในการท างานหลั ง
เกษียณอายุราชการ และความสัมพันธ์ดังกล่าวเกิดข้ึนผ่านความพึงพอใจในการท างานและความผูกพัน
ต่อองค์กร นอกจากนี้ งานวิจัยของ Houlfort et al. (2015) พบว่า ความมุ่งมั่นในการท างานแบบ
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สอดคล้องส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัวหลังการเกษียณ โดยความสัมพันธ์ดังกล่าวเกิดข้ึนผ่าน
ความพึงพอใจในความต้องการพื ้นฐานของมนุษย์ (Need satisfaction) คณะผู ้วิจัยจึงก าหนด
สมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้ งใจในการ
ท างานหลังเกษียณอายุ  

3. บทบาทตัวแปรค่ันกลางของทัศนคติในการท างานหลังเกษียณ (The mediating role 
of attitude toward bridge employment) 
งานวิจัยน ี ้เสนอว่า ทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณอายุ ( Attitude toward bridge 

employment) สามารถเป็นตัวแปรที่สามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างานและความตั ้งใจในการท างานหลังเกษียณอายุ โดยทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณอายุ 
หมายถึง การมีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานหลังเกษียณอายุ เช่น การเล็งเห็นถึงอรรถประโยชน์ของ
การท างานหลังเกษียณ สอดคล้องกับแนวคิดของ Zhan and Wang (2015) ที่ระบุว่า การตัดสินใจที่
จะท างานหลังเกษียณเป็นการวางแผนอย่างมีเหตุผล (Rational) บนพ้ืนฐานของการพิจารณาข้อดีและ
ข้อเสียอย่างรอบคอบ 

ตามแนวคิดของทฤษฎีพฤติกรรมตามแบบแผน (Theory of planned behavior: TPB) 
(Ajzen, 1985; Ajzen, 1991; Ajzen & Albarracín, 2007) มี 3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อเจตคติหรือความ
ตั้งใจในการแสดงออกซึ่งพฤติกรรม (Behavioral intentions) ได้แก่ (1) บรรทัดฐาน (Subjective 
norms) ซึ่งหมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของคนรอบข้างที่ส าคัญ (Significant others) เช่น เพ่ือน
ร่วมงาน (2) การรับรู ้ความสามารถในการควบคุม (Perceived behavioral control) หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการควบคุมการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมนั้น และ (3) ทัศนคติของบุคคล 
(Attitude) หมายถึง ความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับผลลัพธ์ของการแสดงออกซึ่งพฤติกรรมว่าจะมีผล
ทางบวกหรือทางลบ 

งานวิจัยนี้ให้ความส าคัญกับเฉพาะทัศนคติของบุคคล โดยก าหนดสมมติฐานการวิจัยว่า ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานสามารถเสริมสร้างทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานหลังเกษียณ โดยความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างานน่าจะท าให้บุคคลเล็งเห็นถึงประโยชน์ของการท างานหลังเกษียณ ส าหรับในบริบท
การท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัย การเล็งเห็นถึงประโยชน์ของการท างานหลังเกษียณ หมายถึง การ
ที่อาจารย์มีโอกาสที่จะได้บรรลุเป้าหมายในอาชีพที่ยังท าไม่แล้วเสร็จ เช่น การท าวิจัย หรือการได้มี
โอกาสได้ท าในสิ่งที่ตนรัก เช่น การสอนหนังสือ หรือการได้ท าประโยชน์ให้กับองค์กรจากความรู้และ
ความสามารถที่มี เช่น การแสดงบทบาทการเป็นพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษาให้กับนักศึกษาและอาจารย์รุ่น
ใหม่ หรือการท าโครงการพิเศษที่จะเป็นประโยชน์ต่อสถาบันการศึกษา คณะผู้ วิจัยจึงก าหนดสมมตฐิาน
การวิจัย ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 2: ทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณอายุมีบทบาทในการเป็นตัวแปรคั่นกลางใน
ความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานและความตั้งใจในการท างานหลงัเกษียณอายุ  

4. บทบาทตัวแปรก ากับของกลุ ่ มคนตามช่วงวัย (The moderating role of 
generational differences) 
Generation หมายถึง กลุ่มคนตามช่วงวัย หรือรุ่นทางสังคม ซึ่งเป็นค าทั่วไปที่ใช้กล่าวถึงกลุ่ม

บุคคลที่เกิดและมีชีวิตอยู่ในช่วงเวลาเดียวกัน (Pilcher, 1994) โดยมักจะกินช่วงระยะเวลาประมาณ 
20-30 ปี ตั้งแต่เกิดจนกระทั่งเริ่มท างานและมีครอบครัว โดยคนใน Generation เดียวกันจะประสบ
เหตุการณ์ส าคัญๆ เหมือนๆ กัน จึงท าให้มีความเชื่อหรือค่านิยมบางอย่างที่คล้ายคลึงกัน (Woodman 
& Wyn, 2015) 

โดยทั่วไปมักจะมีการแบ่ง Generation ออกเป็น 5 กลุ่มวัย ได้แก่ 1) Baby Boomers เกิด
ในช่วง พ.ศ. 2489-2507 โดยในปัจจุบันคนกลุ่มนี้มีอายุ 60 ข้ึนไป ลักษณะนิสัย จริงจัง เคร่งครัดใน
เรื่องธรรมเนียมประเพณี เป็นเจ้าคนนายคน ทุ่มเทให้กับการท างาน อดทนสูง ประหยัดอดออม พวก
อนุรักษ์นิยม 2) Generation X เกิดในช่วง พ.ศ. 2508-2522 โดยในปัจจุบันคนกลุ่มนี้ ลักษณะนิสัย 
ชอบอะไรง่ายๆ ไม่เป็นทางการ สร้างความสมดุลในงานและครอบครัว ท างานตามหน้าที่ไม่ทุ่มเท เป็น
ตัวของตัวเอง ความคิดเปิดกว้างและสร้างสรรค์ 3) Generation Y (Millennials) เกิดในช่วง พ.ศ. 
2523-2540 ลักษณะนิสัย ต้องการความชัดเจนในงาน คาดหวังเงินเดือนสูง ต้องการค าชม ไม่อดทนตอ่
งาน เปลี่ยนงานบ่อย สร้างสมดุลเวลาเพ่ือกิจกรรมส่วนตัว 4) Generation Z เกิดหลัง พ.ศ. 2540 
ลักษณะนิสัย เปิดกว้างในความคิดและวัฒนธรรม ยอมรับความแตกต่าง ไม่แบ่งแยกชนชั้น สีผิว ศาสนา 
หรือประเพณีที่แตกต่าง มีแนวโน้มเป็นมนุษย์หลายงาน ต้องการค าอธิบายและเหตุผล ชอบข้อมูลแนว
กราฟ ภาพ สถิติชัดเจน เน้นข้อมูลสั้น ง่ายต่อการจดจ า และ 5) Generation Alpha เกิดในช่วง พ.ศ. 
2553-2568 ลักษณะนิสัย เป็นตัวของตัวเอง เรียนรู้เทคโนโลยีรวดเร็ว กล้าลองและสร้างสิ่งใหม่ รัก
อิสระ เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี ขาดความปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ได้รับความรักจากพ่อแม่มากข้ึนเนื่องจาก
มีลูกน้อยลง ขาดความยืดหยุ่นและห่างไกลธรรมชาติ 

ส าหรับงานวิจัยน ี้ให้ความส  าคัญกับ Generation X  และ Generation Y ซึ ่งเป็นกลุ่ม
บุคลากรหลักในสถาบันอุดมศึกษาในปัจจุบัน งานวิจัยที่ผ่านมา ได้มีการศึกษาถึงการตัดสินใจ ทัศนคติ 
และพฤติกรรมของบุคคลในช่วงวัยต่างๆ (AbouAssi et al., 2021) โดยในปัจจุบัน ผลการวิจัยยังมี
ความขัดแย้งกันอยู่ ตัวอย่างเช่น บทความของ Martin (2017) เสนอว่า กลุ่มคนใน Generation X  
มักจะมีความชอบที่จะท างานในองค์กรหนึ่งหรือไม่กอ็ยู่ในองค์กรไม่กีแ่ห่งตลอดชวิีตการท างาน ในขณะ
ที่คนใน Generation Y มักมีความเต็มใจที่จะเปลี่ยนงานบ่อยข้ึนหากพบโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ
ของตน รวมทั้งมีความคิดที่จะลาออกจากงานมากกว่า (Costanza et al., 2012) นอกจากนั้น กลุ่มคน
ใน Generation X มักมองหางานที่มั่นคงในหน่วยงานของรัฐ เช่น รัฐบาล กองทัพ ส่วนราชการ หรือ
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สถาบันการศึกษาของรัฐ ในขณะที่กลุ่มคนใน Generation Y มักมีความต้องการที่จะเริ่มต้นธุรกิจเป็น
ของตนเอง (Martin, 2017) 

อย่างไรก ็ตาม งานวิจัยอีกกล ุ่มหนึ ่ง พบว่า คน ใน Generation Y มีความผ ูกพันกับงาน
มากกว่า Generation X ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Park and Gursoy (2012) พบว่า พนักงานโรงแรม
ในกล ุ ่ม Generation Y มีระดับของความผ ูกพันก ับงาน (Work engagement) สูงกว่ากลุ่ม 
Generation X และกล ุ ่ม Baby Boomers ในทุกมิต ิของความผูกพันกับงาน ได้แก ่ ด้านความ
กระตือรือร้น (Vigor) (หมายถึง การมีพลังในระดับสูงในขณะท างาน) การทุ่มเทอุทิศ (Dedication) 
(หมายถึง การมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน การเห็นถึงความส าคัญของงาน และการมีแรงบันดาล
ใจ) และความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) (หมายถึง การมีความรู้สึกมุ่งมั่นและมีความสุขไปกับการ
ท างาน จนท าให้เกิดความรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และเป็นการยากที่จะถอนตัวออกจากงานไป
ได้) ดังนั้น แม้ว่าคนทั่วไปมักจะมองว่ากลุ่มคน Generation Y เป็นคนเกียจคร้านและหย่ิงผยอง แต่
แท้จริงแล้วคนกลุ่มนี้อาจจะมีความต้องการแสวงหาความเป็นมืออาชีพในการท างานที่ต้องการมีส่ วน
ร่วมในการพัฒนาตนเองและองค์กร โดยคนรุ ่นใหม่มีแนวโน้มที่จะหางานที ่ช่วยให้พวกเขาสร้าง
ผลกระทบเชิงบวกต่อสังคมได้มากกว่า (Martin, 2017)      

จากเหตุผลดังกล่าว จึงมีความเป็นไปได้ว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานจะส่งผลต่อทัศนคติ
และความตั้งใจของบุคคลในการท างานต่อหลังเกษียณต่อคนในกลุ่ม Generation X มากกว่าคนใน
กล ุ ่ม Generation Y เน ื ่องจากคนที ่เกิดใน Generation Y มักจะมีความต้องการที่จะท างานที ่มี
ความหมายและตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ที่สูงส่งบางอย่าง (Meaningful and purposeful work) 
เช่น การพัฒนาตนเอง การท าประโยชน์เพ่ือสังคม หรือการท าตามอุดมการณ์บางอย่าง สอดคล้องกับ
แนวคิดเกี่ยวกับ Ceiling effect (Potipiroon et al., 2019; Rauscher, 2002) กล่าวคือ ทัศนคติเชิง
บวกในการท างานต่อหลังเกษียณของคนในกลุ่ม Generation Y น่าจะไม่เพ่ิมข้ึนมากแม้ว่าความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างานจะเพ่ิมมากข้ึนก็ตาม เพราะคนกลุ่มนี้มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมากพออ ยู่
แล้ว (Ceiling effect) สอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า อายุของบุคคลมักจะมีความสัมพันธ์ทางลบกับ
การตัดสินใจท างานต่อหลังเกษียณ (Kim & Feldman, 2000) ดังนั้น คณะผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐาน
การวิจัย ดังนี้     

สมมติฐานที่ 3: อิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานที่มีต่อทัศนคติต่อการท างานหลัง
เกษียณมีความแตกต่างกันระหว่างอาจารย์ Generation X และอาจารย์ Generation Y โดยอิทธิพล
ดังกล่าวส่งผลมากกว่าต่ออาจารย์กลุ่ม Generation X  

สมมติฐานที่ 4: อิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานที่มีต่อความตั้งใจในการท างาน
หลังเกษียณทางอ้อมผ่านทัศนคติต ่อการท างานหลังเกษียณมีความแตกต่างกันระหว่างอาจารย์ 



อิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานต่อความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณของคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ: 
การศึกษาความแตกต่างระหว่างช่วงวัยในฐานะตัวแปรก ากับ  

 

 

40 

 

วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ปีที่ 16 ฉบับที่ 1/2024 

Generation X และอาจารย์ Generation Y โดยอิทธิพลดังกล่าวส่งผลมากกว่าต่ออาจารย์กลุ่ม 
Generation X 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

1. กลุ่มตัวอย่างและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล (Sample and data collection) 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัยในครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลคณาจารย์จาก

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจ านวน 4 แห่ง ในพ้ืนที่จังหวัดสงขลา ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ 2 แห่ง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 1 แห่ง และมหาวิทยาลัยราชภัฏ 1 แห่ง โดยการเก็บ
ข้อมูลเกิดข้ึนในช่วงการแพร่ระบาดของโควิค-19 ในปี พ.ศ. 2564 ซึ่งอาจารย์ส่วนใหญ่ท างานจากที่
บ้าน คณะผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดท าแบบส ารวจออนไลน์โดยส่งแบบสอบถามผ่านผู้ประสานงานของแต่
ละมหาวิทยาลัย (เจ้าหน้าที่ประจ าคณะ) ซึ่งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Convenience sampling)  
คณะผู้วิจัยคาดหวังที่จะได้รับการตอบแบบสอบถามอย่างน้อยจ านวน 400 ชุด หรือ 100 ชุดจากแต่ละ
มหาวิทยาลัย  

2. เคร่ืองมือส าหรับการวิจัย (Research Instrument)  
เนื่องจาก แบบวัดถูกสร้างข้ึนเป็นภาษาอังกฤษ จึงท าการแปลเป็นภาษาไทยด้วยวิธีการ Back 

translation โดยใช้ลิเคิร์ตสเกล (Likert scales) (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง และ 5 = เห็นด้วยอย่างย่ิง) 
ส าหรับตัวแปรความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ (Career bridge employment intention) ใช้
แบบวัดที ่ปรับมาจากงานวิจัยของ Kendrick and Wollan (2009) (ต ัวอย่างข้อค าถาม เช ่น หลัง
เกษียณ ฉันตั้งใจจะท างานต่อในองค์กรเดิม) ทัศนคติต่อในการท างานหลังเกษียณ (Attitude toward 
bridge employment) วัดโดยใช้แบบวัดที่ปรับมาจากงานวิจัยของ Glamser (1976) (ตัวอย่างข้อ
ค าถาม เช่น ฉันเห็นข้อดีมากมายในการท างานหลังเกษียณอายุ) และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน
แบบสอดคล้อง (Harmonious work passion) ใช้แบบวัดจากงานวิจัยของ Jachimowicz et al. 
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(2017) (ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น ฉันมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้ท างานหรือท ากิจกรรมต่างๆ 
ที่สะท้อนสิ่งที่มีความส าคัญกับฉัน) ในท้ายที่สุด ช่วงวัย (Generation) วัดโดยใช้ตัวแปรกลุ่ม (0 ส าหรบั 
Generation X และ 1 ส  าหรับ Generation Y) นอกจากนั้น ในการวิเคราะห์ คณะผู้วิจัยท าการ
ควบคุมตัวแปรเพศ (0 ส าหรับเพศชายและ 1 ส าหรับเพศหญิง) การศึกษา (0 ส าหรับปริญญาตรี , 1 
ส าหรับปริญญาโท และ 2 ส าหรับปริญญาเอก) จ านวนบุตร อายุงาน รายได้ต่อเดือน (รหัสเป็น 0 = 0-
20,000 บาท, 1 = 20,001-40,000 บาท, 2 = 40,001-60,000 บาท, 3 = 60,001-80,000 บาท, 4 = 
80,001-100,000 บาท, 5 = มากกว่า 100,000 บาท) สถานภาพการสมรส (0 ส าหรับสถานะโสด และ 
1 ส าหรับสถานะสมรสหรือหย่าร้าง) และ ต าแหน่งทางวิชาการ (0 ส าหรับไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ 
และ 1 ส าหรับมีต าแหน่งทางวิชาการ) สถานะสุขภาพซึ่งวัดโดยการถามผู้ตอบแบบสอบถามว่า พวกเขา
มีส ุขภาพที ่ดีเพียงใด (Felman, 2020) ในขณะที ่ความพร้อมทางการเงินวัดโดยการถามผู ้ตอบ
แบบสอบถามว่า ผู้ตอบแบบสอบมีเงินออมเพียงพอในการด ารงชีวิตอยู่อย่างสบายหลังเกษียณมากนอ้ย
เพียงใด (Heraty & McCarthy, 2015; Hershey & Mowen, 2000) ส  าหรับการประเมินความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด ใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency: IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ 
5 ท่าน มีค่ามากกว่า .6 ซึ่งเป็นที่ยอมรับได้ 

3. ข้ันตอนการวิเคราะห์ (Analysis process) 
งานวิจัยนี้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Bivariate correlations) ก่อนที่จะ

ด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) เพ่ือทดสอบความ
ตรงตามโครงสร้าง (Construct validity) โดยใช้เกณฑห์รือดัชนีความเข้ากนัได ้ประกอบด้วย ค่าไคสแควร์ 
(Chi-square: χ2) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) ดัชนีวัด
ความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ หรือดัชนีทักเกอร์-ลิวิส (Tucker-lewis index: TLI) ค่ารากของ
ค่าเฉล ี ่ยความคลาดเคล ื ่อนก าล ังสองของการประมาณค่า ( Root mean square error of 
approximation: RMSEA) และค่ารากของค่าเฉลี ่ยก าลังสองของความคลาดเคลื ่อนมาตรฐาน 
(Standardized root mean squared residual: SRMR) (Hu & Bentler, 1999) ในข้ันตอนสุดท้าย 
ท าการทดสอบโมเดลทฤษฎีที่ก าหนดไว้ (Moderated mediation model) โดยใช้ Hayes’ process 
macro (Hayes, 2013) ประกอบด้วย การวิเคราะห์ตัวแปรคั่นกลาง (Mediation analysis) ส าหรับ
ทดสอบสมมติฐานที่ 1 และ 2 โดยใช้โมเดลที่ 4 ของ Hayes’ Process Macro และการวิเคราะห์ 
Moderated Mediation ส าหรับทดสอบสมมติฐานที่  3 และ 4 โดยใช ้โมเดลที ่ 7 ของ Hayes’ 
process macro ทั้งนี้ เพ่ือเลี่ยงปัญหาภาวะร่วมของตัวแปรในตัวแบบเส้นตรง (Multicollinearity) 
(Aiken et al., 1991) คณะผู้วิจัยได้ท าการ Grand mean centering ตัวแปรหลัก(การลบค่าเฉลี่ย
ออกจากตัวแปร) ก่อนที่จะสร้าง Interaction term (ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน x ช่วงวัย) 
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ผลการศึกษา (Findings) 

คณะผู ้วิจัยใช้ระยะเวลา 6 เด ือนในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกล ุ่มตัวอย่าง โดยได้ข้อมูล
กลับมาจ านวน 286 คน โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 46.9 อยู่ในกลุ่ม Generation X และ 
ร้อยละ 53.1 อยู่ในกลุ่ม Generation Y ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 60.1 เป็นเพศหญิง โดยมีอายุ
เฉลี่ยอยู่ที่ 41.91 ปี และมีอายุงานเฉลี่ยอยู่ที่ 11.55 ปี ผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 55.2 แต่งงานแล้ว 
และร้อยละ 60.5 เป็นอาจารย์ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามร้อยละ 32.2 เป็น
อาจารย์มีต าแหน่งผู ้ช่วยศาสตราจารย์ และร้อยละ 7.0 มีต  าแหน่งรองศาสตราจารย์ นอกจากนั้น 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก (ร้อยละ 57.3) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ ร้อยละ 49.3 มีรายได้ระหว่าง 40,001 ถึง 60,000 บาทต่อเดือน 

1. การตรวจสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร (Bivariate correlations) 
จากตารางที่ 1 สามารถเห็นได้ว่า ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เช ิงบวก

ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน และความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ ค่า r = .239, p < 
.01 และทัศนคติในการท างานหลังเกษียณ ค่า r = .239, p < .01 นอกจากนี้ พบว่าทัศนคติในการ
ท างานหลังเกษียณ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ ค่า r = .530, p < 
.01 อีกด้วย นอกจากนี้ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดต ่ากว่า r < .70 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า น่าจะ
ไม่มีปัญหาที่เกี่ยวกับปัญหาภาวะร่วมของตัวแปรในตัวแบบเส้นตรง (Multicollinearity) 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบน (SD) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (Correlations) และค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 

ตัวแปร ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน 1 2 3 

1. ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน  3.76 .77 (.874)   
2. ทัศนคติในการท างานหลังเกษียณ 3.60 1.02 .239** (.962)  

3. ความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ 2.75 1.09 .239** .530** (.883) 

4. กลุ่มคนตามช่วงวัย   - - .87 -.017 .055 

หมายเหตุ: n = 286 ** p< .01, * p< .05; ค่าในวงเล็บคือค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's 

Alpha Coefficient); กลุ่มคนตามช่วงวัย หรือ Generation คือตัวแปรดัมม่ี (Dummy Variable) โดยที่ 

Generation X เป็น 0 และ Generation Y เป็น 1 

2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) แสดงให้เห็น

ว่า ตัวแปรทั้ง 3 ตัวมีความแตกต่างกัน (Discriminant validity) (χ2 = 37.439, p > .05, CFI = 
.998, TLI = .997, RMSEA = .022, และ SRMR = .030) (Hu & Bentler, 1999) นอกจากนี้ ทุกตัว
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แปรสังเกตได้มีน ้าหนักองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) ตามที่แสดงในตารางที่ 2 ค่าน ้าหนกั
องค์ประกอบ (Factor loadings) ทั้งหมดมีค่าสูงกว่า .60 และพบว่าค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
(Average variance extracted: AVE) ของแต่ละตัวแปรอยู่ในช่วง .702 ถึง .895 ซึ่งมีค่าสูงกว่าค่าที่
แนะน า .50 และค่าความน่าเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (Composite reliability: CR) อยู่ในช่วง .876 ถึง 
.962 ซึ่งมีค่าสูงกว่าค่าที่แนะน า .70 (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2020) 

ตารางที่ 2 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล CFA และ องค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยคะแนนมาตรฐาน 
องค์ประกอบ น ้าหนัก

องค์ประกอบ 

ค่า 

เฉล่ีย 

ค่า

เบ่ียงเบน 

1.  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (CR = .876, AVE = .702) 

1.1 ฉันมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะได้ท างานหรือท ากิจกรรม

ต่างๆ ที่สะท้อนสิ่งที่มีความส าคัญกับฉัน 

.856 3.77 .857 

1.2 ฉันกระหายโอกาสที่จะได้ท างานที่สามารถแสดงคุณค่าต่างๆ ที่

ส าคัญกับฉัน 

.865 3.65 .920 

1.3 ฉันมีแรงผลักที่จะท างานที่มีความส าคัญกับฉัน .790 3.88 .808 

2. ทัศนคติในการท างานหลังเกษียณ (CR = .962, AVE = .895) 

2.1 ฉันคิดว่าการท างานหลังเกษียณอายุจะเป็นประโยชน์ต่อตัวฉัน

เอง 

.924 3.66 1.037 

2.2 ฉันเห็นข้อดีมากมายในการท างานหลังเกษียณอายุ .978 3.60 1.081 

2.3 การท างานหลังเกษียณจะเป็นประโยชน์ต่อฉันในระยะยาว .935 3.56 1.087 

3. ความต้ังใจในการท างานหลังเกษียณ (CR = .884, AVE = .718) 

3.1 หลังเกษียณ ฉันตั้งใจจะท างานต่อในสายงานเดิม .897 2.93 1.239 

3.2 หลังเกษียณ ฉันตั้งใจว่าจะท างานต่อในองค์กรเดิม .764 2.51 1.184 
3.3 หลังเกษียณ ฉันตั้งใจว่าจะท างานต่อสายงานเดิม ในองค์กร

ประเภทเดิมหรือใกล้เคียง 

.874 2.84 1.238 

3. การทดสอบสมมติฐาน (Hypotheses testing) 
3.1 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรค่ันกลาง (Mediation model) 

 จากตารางที่ 3 (โมเดล 1) ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน  (b 
= .16, p < .05) และทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณ (b = .54, p < .01) มีอิทธิพลโดยตรงที่เป็น
บวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิต่อความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ นอกจากนี ้ เพศ (Sex) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณ (b = .20, p < .10) 
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แสดงให้เห็นว่าอาจารย์เพศชายมีโอกาสที่จะท างานหลังเกษียณมากกว่าอาจารย์เพศหญิง นอกจากนี้ 
ต าแหน่งทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับความตั้งใจในการท างานหลัง
เกษียณ (b = .23, p < .10) ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางวิชาการมีโอกาสที่จะ
ท างานต่อหลังเกษียณมากกว่าอาจารย์ที่ไม่มีต าแหน่งทางวิชาการ  

นอกจากนี้ จากตารางที่ 3 (โมเดล 2) ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างาน มีผลกระทบที่เป็นบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติต่อทศันคตติ่อการท างานหลงัเกษียณ (b = .28, 
p < .01) นอกจากนั้น การศึกษา (b = .25, p < .05) และสุขภาพ (b = .21, p < .10) มีความสัมพันธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ที่มี
การศึกษาที่สูงและมีสุขภาพแข็งแรงจะทัศนคติและความตั้งใจที่จะท างานต่อหลังเกษียณมาก ข้ึน ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 และ 2 

ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของปัจจัยส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานหลงั  
  เกษียณอายุ 

ตัวแปร โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 

ความตั้งใจในการท างาน
หลังเกษียณ 

ทัศนคติในการท างาน
หลังเกษียณ 

ทัศนคติในการท างาน
หลังเกษียณ 

 b SE p b SE p b SE p 

Constant .41 .43 .33 1.48*** .45 .00 2.16 .54 .00 
ตัวแปรคุม          

เพศ .20* .10 .05 .11 .11 .30 .08 .11 .45 

การศึกษา -.04 .10 .66 .25** .11 .03 .24** .11 .03 
จ านวนบุตร .05 .08 .45 .03 .08 .66 .03 .08 .64 

อายุงาน -.01 .01 .16 -.00 .01 .82 .00 .01 .92 

รายได้ -.06 .07 .38 -.01 .08 .82 -.03 .08 .66 
สถานะสุขภาพ -.06 .10 .55 .21* .10 .05 .21** .10 .04 

ความพร้อมด้านการเงิน  .05 .05 .38 -.01 .06 .77 -.03 .06 .56 

สถานภาพสมรส .10 .14 .46 .15 .15 .30 .16 .15 .27 
ต าแหน่งทางวิชาการ .23* .13 .07 -.19 .14 .17 -.21 .14 .13 

ตัวแปรหลัก           

ความมุ่งม่ันทุมเท  .16** .07 .03 .28*** .08 .00 .11 .11 .30 
กลุ่มคนตามช่วงวัย - - - - - - 1.27** .62 .04 
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ตัวแปร โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3 

ความตั้งใจในการท างาน
หลังเกษียณ 

ทัศนคติในการท างาน
หลังเกษียณ 

ทัศนคติในการท างาน
หลังเกษียณ 

ทัศนคติการท างาน

หลังเกษียณ 

.54*** .05 .00 - - - - - - 

Interaction Term          

ความมุ่งม่ันทุมเท x

กลุ่มคนตามช่วงวัย 

- - - - - - -.34** .15 .02 

F - Test 11.7145 3.0572 2.9836 

R - Square  .3199 .1000 .1159 

หมายเหตุ: n = 286; *** p < .01, ** p < .05 * p < .10; กลุ่มคนตามช่วงวัย หรือ Generation คือตัว

แปรดัมม่ี (Dummy Variable) โดยที่ Gen X เป็น 0 และ Gen Y เป็น 1   

3.2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรค่ันกลางและตัวแปรก ากับ (Moderated mediation Model) 
จากตารางที่ 3 (โมเดล 3) ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า การศึกษา (b = .24, p < .05) 

และสุขภาพ (b = .21, p < .05) มีความสัมพันธ์ทางบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับทัศนคติต่อการ
ท างานหลังเกษียณ ที่น่าสนใจพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานไม่มีผลโดยตรงต่อทัศนคติต่อการ
ท างานหลังเกษียณ (b = .11, p > .10) ในขณะที ่ช ่วงวัย (Generation) มีความสัมพันธ์โดยตรง
ทางบวกที่มีนัยส าคัญทางสถิติกับทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณ (b = 1.27, p < .05) ซึ่งแสดงให้
เห็นว่า อาจารย์กลุ่ม Generation Y มีทัศนคติทางบวกต่อการท างานหลังเกษียณมากว่าอาจารย์กลุ่ม 
Generation X ตามสมมติฐาน  

นอกจากนั้น การวิเคราะห์ตัวแปรก ากับ พบว่า Interaction term มีความสัมพันธ์โดยตรง
ทางลบอย่างมีน ัยส  าคัญทางสถิติ  (b = -.34, p < .05) ต่อทัศนคติต ่อการท างานหลังเกษียณ 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวส่งผลมากกว่ากับกลุ่ม Generation X ดังที่ปรากฎในภาพที่ 2 การทดสอบความ
ชันของ Slope (Simple slope test) แสดงให้เห็นว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีผลกระทบที่เชิง
บวกต่อทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณมากกว่ากับอาจารย์ในกลุ่ม Generation X (b = .46, p < 
.01) เมื ่อเปรียบเทียบกับอาจารย์ในกลุ ่ม Generation Y (b = .11, p > .10) ซ ึ ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ 3 นอกจากนั้น จากตารางที่ 4 การวิเคราะห์เกี่ยวกับผลกระทบทางอ้อมแบบเง่ือนไข 
(Moderated mediation) โดยใช้วิธีการบูตสแตรปแบบซ ้า 5,000 ครั้ง (Bootstrapping approach) 
พบว่า อิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานที่มีต่อความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณผ่านตัว
แปรคั่นกลางทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณมีนัยส าคัญทางสถิติในกลุ่มอาจารย์ Generation X (b 
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= .46, SE = 0.11, p < .01, 95% CI = [0.23, 0.68]) แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติในกลุ ่มอาจารย์ 
Generation Y (b = .11, p > .10; 95% CI [-0.10, 0.33])  

ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ทั้งหมดสรุปได้ว่า อาจารย์ในกลุ่ม Generation X ต้องอาศัยความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเพ่ือที่จะแสดงเจตจ านงในการอยากท างานหลังเกษียณ ในขณะที่อาจารย์ใน
กลุ่ม Generation Y มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานและเจตจ านงค์ในการอยากท างานหลังเกษียณ
มากพออยู่แล้ว ส่งผลให้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อความตั้งใจ
ในการท างานหลังเกษียณมากกว่าส าหรับอาจารย์ในกลุ่ม Generation X 

ภาพที่ 2 การแสดงผลกราฟปฏิสัมพันธ์ 

 
ตารางที่ 4 การแสดงผลปฏิสัมพันธ์ 

Generation Indirect Effects Bootstrap (95% CI) 

Coefficient SE p value BootLLCI BootULCI 

Generation X .46 .11 .00 .23 .68 

Generation Y .11 .11 .30 -.10 .33 

หมายเหตุ: LLCI หมายถึง ค่าล่างของช่วงความม่ันใจ; ULCI หมายถึง ค่าบนของช่วงความม่ันใจ 
 
การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

การศึกษาในครั้งนี้ พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความตั้งใจใน
การท างานหลังเกษียณผ่านทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย นอกจากนัน้ 
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พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีอิทธิพลต่อทัศนคติต่อการท างานหลังเกษียณและความตั้งใจใน
การท างานหลังเกษียณมากกว่าส าหรับกลุ่ม Generation X เมื่อเปรียบเทียบกับ Generation Y   

1. ประโยชน์ในทางทฤษฎี (Theoretical implications) 
ส าหรับประโยชน์ในทางทฤษฎี ผลการศึกษาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมีอิทธิพล

โดยตรงต่อความตั้งใจในการท างานหลังเกษียณของคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-determination theory: SDT) กล่าวว่า บุคคลจะเริ่มท ากิจกรรมหรือ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมพึงประสงค์เมื่อรู้สึกชอบ สนใจ และพึงพอใจที่ได้กระท ากิจกรรมหรือพฤติกรรม
นั้นๆ (Deci & Ryan, 2004) สอดคล้องกับแนวคิดการท างานหลังเกษียณเพ่ือพัฒนาอาชีพ (A career 
development stage) โดยบุคคลที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอาจจะใช้โอกาสในการท างานหลงั
เกษียณอายุเพ่ือบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (Career goals fulfillment) (Zhan & Wang 2015) 

นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบอีกว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานส่งผลทางอ้อมต่อความ
ตั ้งใจในการท างานหลังเกษียณของคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาผ่านทัศนคติต่อการท างานหลัง
เกษียณ ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานทางทฤษฎีพฤติกรรมแบบแผน (Theory of planned behavior) 
(Ajzen, 1985; Ajzen, 1991; Ajzen & Albarracín, 2007) และถือว่าเป็นการขยายองค์ความรู้ทาง
ทฤษฎี โดยท าให้เห็นว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานส่งผลต่อความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับผลลัพธ์
ของการแสดงออกทางพฤติกรรม ย่ิงบุคคลมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานมากเท่าใดก็จะย่ิงท าบุคคล
มีทัศนคติเชิงบวกต่อการท างานหลังเกษียณ ซึ่งผลการวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ Zhan 
and Wang (2015) ที่ระบุว่า การตัดสินใจที่จะท างานต่อหลังเกษียณถือเป็นพฤติกรรมที่มีการวางแผน
ไว้อย่างมีเหตุผล (Rational) บุคคลจะเลือกท างานหลังเกษียณโดยการพิจารณาข้อดีข้อเสียต่างๆ อย่าง
รอบคอบ ซึ่งได้รับผลกระทบจากปัจจัยส่วนบุคคล (Wang & Chan 2011)  

ที่น่าสนใจ พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานส่งผลต่อทัศนคติและความตั้งใจของบุคคลใน
การท างานต่อหลังเกษียณต่อคนในกลุ่ม Generation X มากกว่าคนในกลุ่ม Generation Y สะท้อนว่า 
คนในกลุ่ม Generation X ต้อง “อาศัย” ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเป็นตัวผลัก ให้พวก เขามี
ทัศนคติและความตั้งใจของบุคคลในการท างานต่อหลังเกษียณ ในขณะที่คนในกลุ่ม Generation Y มี
ความมุ ่งมั ่นทุ่มเทในการท างานในระดับสูงอยู่แล้วจึงได ้ร ับอ ิทธิพลน้อยก ว่า สอดคล้องกับแนวคิด 
Ceiling effect (Potipiroon et al., 2019; Rauscher, 2002) ทั้งนี้ คนที่เกิดใน Generation Y 
มักจะมีความต้องการที่จะท างานที่มีความหมายและตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ที่สูงส่งบางอย่าง เช่น 
การพัฒนาตนเอง การท าประโยชน์เพ่ือสังคม หรือการท าตามอุดมการณ์บางอย่าง  

นอกจากนั ้น ผลการวิจัยอื่นๆ ที ่พบในการวิจัยนี ้ท ี่ควรได้รับความสนใจ อย่างเช ่น ผู ้ที ่มี
ต าแหน่งในวิชาการมีแนวโน้มที่จะต้องการท างานหลังเกษียณโดยตรง สะท้อนว่าอาจารย์ในกลุ่มนีน้่าจะ
เล็งเห็นถึงโอกาสในการท างานหลังเกษียณมากกว่าอาจารย์ที่ไม่มีต าแหน่งวิชาการ ส่วนหนึ่งน่าจะเป็น
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เพราะอาจารย์กลุ่มนี้มีผลงานวิจัยซึ่งอาจใช้เป็นต้นทุนส าคัญส าหรับการท างานหลังเกษียณ เช่น การ
เป็นผู้รับผิดชอบหลักสูตร หรือการ mentor ส าหรับอาจารย์รุ่นใหม่ นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบว่า
คณาจารย์ที่รู้สึกว่าตนเองมีสุขภาพแข็งแรงจะมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานหลังเกษียณมากข้ึน สอดคล้อง
ก ับงานวิจัยในอดีต (Beehr & Bennett, 2015; Mariappanadar, 2013; Moen et al., 2016; 
Shultz, 2003; Wang et al., 2008)  

2. ประโยชน์ในทางปฏิบัติ (Practical implications)  
ในทางปฏิบัติเชิงนโยบาย งานวิจัยในปัจจุบันชี้ให้เห็นว่าสถาบันอุดมศึกษาที่ต้อ งการรักษา

คณาจารย์ที่มีความสามารถกลับเข้ามาท างานหลังเกษียณอายุควรเน้นการลดความเครียดในการท างาน
และเพิ ่มแรงจูงใจภายใน เช ่น การลดช ั่วโมงการท างาน การเพิ ่มความยืดหยุ่นในการท างาน การ
สนับสนุนด้านดูแลสุขภาพ การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุ (Shultz & 
Adams, 2007; Wang et al., 2008) นอกจากนั้น ควรให้ความส าคัญอย่างย่ิงกับปัจจัยสนับสนุน 
(Supportive contexts) ที่จะเอื้อต่อความเจริญงอกเงย (Flourish) ของความมุ่งมั่นทุ่ มเทในการ
ท างานของบุคลากรอาจารย์ เช่น โอกาสในการสร้างประโยชน์ให้กับหนว่ยงานอย่างแท้จริง ซึ่งเป็นสิ่งที่
คนใน Generation ในอนาคตให้ความสนใจ 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

งานวิจัยนี้ยังมีข้อจ ากัดบางประการ 1) กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนี้เป็นกลุ่ มตั วอ ย่างแบบ
สะดวก (Convenience sampling) ซ ึ ่งมาจากคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาในภูมิภาคเดียวใน
ประเทศไทย งานวิจัยที่ผ่านมา ปัญหาของการเป็นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างอาจไม่เป็นสิ่งที่ส าคัญมาก
นักเมื่อวัตถุประสงค์หลักคือการทดสอบแบบจ าลองทฤษฎี (Potipiroon & Faerman, 2020)  2) 
งานวิจัยนี้ศึกษาเกี่ยวกับความตั้งใจเชิงพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่าง ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง หรืองานวิจัย
แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional research design) ด้วยเหตุนี้ งานวิจัยนี้ไม่สามารถให้ข้อเท็จจริง
หรือข้อมูลเชิงประจักษ์ที่สรุปผลในระยะยาวและผลกระทบทีแ่ท้จริงของแรงจูงใจที่ในตัวเองได้ งานวิจัย
ในอนาคต การวิจัยแบบระยะยาว (Longitudinal research design) หรือ โมเดลเส้นโค้งพัฒนาการ 
(Growth curve model) อาจเพ่ิมความมั่นใจมากข้ึนเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในงานวิจัย
นี้ หรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอื่นๆ ที่น่าสนใจ โดยที่คณะผู้วิจัยสนับสนุนให้นักวิจัยในอนาคต
ศึกษาและทดสอบแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก รวมไปถึงการทดสอบอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
คณาจารย์ ภายใต้กรอบแนวคิดที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ การทดสอบตัวแปรอิสระและองค์ประกอบ
อื่นๆ อาจจะมีอิทธิพลที่มีคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันต่อคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา และสิ่งนี้
อาจจะข้ึนอยู่กับกลุ่มตัวอย่างที่แตกต่างกัน คณะผู้วิจัยหวังว่างานวิจัยนี้จะเป็นจุดเริ่มต้นส าหรับการวิจัย
เพ่ิมเติมในอนาคต 
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