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วารสารวิชาการ

บทคัดย่อ
งานวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) โดยมีวัตถุประสงค์1) เพื่อศึกษาคุณลักษณะ

ของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน 2) เพื่อหาความหมายและองค์ประกอบของการจัดแจงในงาน 3) เพ่ือศึกษา

ผลที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน ใช้การรวบรวมเอกสาร วิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน ใช้เอกสาร

วิชาการที่เกี่ยวข้องกับ “Job crafting”, “Crafting a job” และ “Job design” ตามเกณฑ์การคัดเลือกเอกสารวิชาการ 

(Inclusion criteria) จ�านวน 36 เรื่อง โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ให้ค�านิยาม“Job crafting” ว่าคือ “การจัดแจงในงาน” 

ผลการศึกษาประเด็นแรกคือคุณลักษณะของงานวิจัย พบว่าเริ่มมีการศึกษาการจัดแจงในงานตั้งแต่ปี ค.ศ. 2001 โดยพบว่า  

ปี ค.ศ. 2011-2014 มีเอกสารวิชาการมากที่สุด โดยเป็นบทความวิจัยมากที่สุด ส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ จ�านวน

ผู้ร่วมเขียนเอกสารพบจ�านวนผู้ร่วมเขียนเอกสาร 3 คนมากท่ีสุด ในขณะท่ีศึกษาในทวีปยุโรปมากท่ีสุด ส่วนใหญ่แบ่งการ

จดัแจงในงานเป็น 3 องค์ประกอบ ส่วนแหล่งข้อมลูของเอกสารทีศ่กึษาตวัแปรการจดัแจงในงานพบว่า Qproquest มากท่ีสดุ 

ประเด็นที่สองความหมายและองค์ประกอบ ความหมายที่ใช้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ กลุ่มแรกได้แบ่งการจัดแจงในงานเป็น  

3 องค์ประกอบ คือ ด้านงาน ด้านความสัมพันธ์ ด้านความคิด กลุ่มสองแบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ คือ ด้านเพิ่มทรัพยากรใน

งานด้านโครงสร้าง ด้านเพิม่ทรัพยากรทางสังคม ด้านเพิม่ความต้องการในงานท่ีท�าให้เกดิความท้าทาย  ด้านลดความต้องการ

ในงานท่ีเป็นอุปสรรคในการท�างาน   และประเด็นสุดท้ายผลท่ีเก่ียวข้องกับการจัดแจงในงานพบว่าการจัดแจงในงานว่ามี 

ผลต่อตวับคุคลและองค์การโดยเป็นพฤตกิรรมเชงิรกุของพนกังานในทางบวกได้แก่ ความต้องการควบคมุงานและการท�างาน

อย่างมคีวามหมาย การแสดงภาพลกัษณ์ทางบวกต่องาน การปฏสิมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการท�างาน เพือ่ท�าการเปลีย่นแปลงในงาน

ของตัวบุคคลท�าให้เกิดผลลัพธ์ต่อบุคคล คือ การเปลี่ยนแปลง ความรู้ ทักษะ ภาพลักษณ์ ความเชื่อมั่นส่วนบุคคล การรับรู้ 
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ความสามารถของตนเอง การรับรู้การเป็นส่วนหนึ่งของงาน อัตลักษณ์ในงาน ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน  

สุขภาวะ  และลดความเหนื่อยหน่ายในการท�างาน เกิดผลลัพธ์ต่อองค์การ คือ ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศักยภาพ

ในงาน การเปลี่ยนแปลงเนื้อหาในงานและอัตราการลางานต�่า ซึ่งการจัดแจงในงานเป็นแนวคิดใหม่ที่น่าสนใจศึกษา และ 

ในปัจจุบันนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การได้ท�าการศึกษาการจัดแจงในงานในต่างประเทศแต่ยังไม่มีการศึกษาการ

จัดแจงในงานในประเทศไทย จึงท�าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาการจัดแจงในงานในบริบทของประเทศไทยเพื่อได้องค์ความรู้ใหม่ที่

จะสามารถน�าไปพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การต่อไป

คําสําคัญ : การจัดแจงในงาน งานที่ต้องจัดแจง การออกแบบงาน

Abstract
This research was a documentary research for the purpose : 1) to study the characteristics of job 

crafting 2) to study the meaning and dimensions of job crafting 3) to study the result of job crafting. 

The key words applied to searching engines included “Job crafting”, “Crafting a job” and “Job design” 

according to the inclusion criteria of total 36 subjects. The findings yielded certain important themes. 

First, the characteristics of research were to start to study job crafting in the year 2001, most of the years 

2011-2014 had documents , the most quantitative research papers , the most number of authors were 

3 authors , the most of study in Europe , the most of job crafting was 3 dimensions and the source of 

documents was Qproquest. Second, the meaning and dimensions of job crafting divided 2 groups by 

the first group had 3 dimensions (Task crafting, Cognitive crafting and Relational crafting) and the second 

group had 4 dimensions (Increasing structural job resources, Increasing social job resources, Increasing 

challenging job demands and Decreasing hindering job demands) . The last theme concerning job crafting 

effect to individuals and organizations can be seen as a specific of proactive behaviors such as demand 

control work, meaning of the work, positive image for work, relationship with co-workers. In addition 

results indicated that personal outcomes were to change in knowledge, skill, self image, self confidence, 

self efficiency , psychological ownership, identity with job, work engagement, job satisfaction, well being 

and decrease burn out. The organization outcomes were performance effectiveness, efficiency, change 

in job content and decrease job absenteeism .Finally, the job crafting is a new approach to study and 

the present psychologists in Industrial and organization want to study the job crafting in foreign countries 

but not in Thailand. The researcher interests the job crafting in this context of knowledge base for human 

resources and organization development in Thailand.

Keywords : Job crafting, Crafting a job, Job design
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1. บทน�า
การศึกษาเกีย่วกบัการท�างานนัน้สิง่ส�าคญัในปัจจบัุน

คือการเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันกับคู่แข่งและสร้างความ

แตกต่างให้เกิดคุณค่าในงาน นั่นคือการค้นหาวิธีการเพื่อ

ให้การท�างานมีประสิทธิภาพมากที่สุดรวมท้ังบุคลากรใน

องค์การต้องมีความพึงพอใจในงาน มีความสุข สุขภาวะ

ในการท�างานที่ดีด้วย จึงท�าให้การศึกษาการออกแบบงาน 

(Jop design) เข้ามาเกี่ยวข้องในการจัดการองค์การ โดย

ในระยะแรกการออกแบบงานมีพื้นฐานมาจากแนวคิดด้าน

เศรษฐศาสตร์โดยออกแบบงานในลักษณะของการแบ่งงาน

กันท�างานเฉพาะด้าน (Specialization) และการท�างานให้

ง่าย (Simplification) เพือ่ลดระยะเวลาทีพ่นกังานใช้ในการ

เรียนรูว้ธิกีารท�างานและประหยดัเวลาโดยพนักงานไม่จ�าเป็น

ต้องสับเปลี่ยนหน้าที่หรืออุปกรณ์ระหว่างปฏิบัติงาน ต่อมา 

Taylor (1911) ได้เสนอแนวคิดการบรหิารแบบวทิยาศาสตร์ 

(Scientific Management) ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดการ

ศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหวของพนักงาน (Time and 

Motion)  และท�าการวิเคราะห์เพื่อค้นหาวิธีการปฏิบัติงาน

ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและใช้เวลาน้อยที่สุด ในขณะท่ีการ

ศึกษาของ Herzberg (1968) ได้ให้ความส�าคัญกับการเพิ่ม

คณุค่างาน (Job enrichment) โดยการเพิม่ความรบัผดิชอบ

ในงาน และอิสระในการตัดสินใจและการควบคุมงาน ซ่ึง

วิธีการนี้มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้าจุน 

(Motivator- hygiene theory) ซึ่งต่อมา Hackman และ 

Oldham (1980) ได้พัฒนาทฤษฎีคุณลักษณะของงานขึ้น

ซ่ึงได้รับความนยิมในการน�าประยกุต์ใช้ในการออกแบบงาน

เพือ่ส่งเสรมิให้พนักงานเกดิแรงจูงใจ ความผกูพนัในงาน และ

ความพึงพอใจในงาน และได้คิดเครื่องมือส�าหรับวิเคราะห์

งาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ปรับปรุงงานและ

ออกแบบงานใหม่ 

นอกจากน้ันการออกแบบงานเป็นการสื่อสารของ

พนักงานที่เขียนรายละเอียดของงานตาม ค�าบรรยาย

ลักษณะงาน (Job description) จึงท�าให้ได้งาน (Tasks) 

ความรบัผดิชอบในงาน (Responsibilities) และการรายงาน

ความสัมพันธ์ในงาน (Relationships) ที่เป็นลักษณะคงท่ี 

พนักงานท่ีท�างานลักษณะคล้ายๆกันก็จะเขียนแบบเดิมๆ  

จากการออกแบบงานแบบดั้งเดิม (Traditionally) จะใช้

การออกแบบงานแบบ บนลงล่าง Top-down และควบคุม

การท�างานเป็นโครงสร้างแบบตามล�าดับชั้น (Bureaucrat-

ic control) การออกแบบงานโดยฝ่ายบริหารจะให้งานท่ี

เหมาะกับทุกคนเหมือนกัน แต่ไม่ได้ให้งานตามความถนัด

ความต้องการ แรงจูงใจ และความชื่นชอบส่วนบุคคลของ

พนักงาน ( Hornung et al., 2010) ดังนั้นการออกแบบ

การท�างานแบบดั้งเดิมท�าให้ไม่เป็นท่ีพอใจท�าให้โอกาสใน

การด�าเนินการท�างานของบุคคลที่จะแสดงความสามารถ

ทีแ่ท้จรงิน้อยลง จึงได้มกีารน�าเอาการจดัการในงานแบบอืน่

เข้ามาช่วยเพื่อให้เกิดการท�างานที่ดีขึ้นภายในองค์การ และ

มีความส�าคัญต่อการท�างานอย่างมีความหมายที่สามารถ

ปฏิบัติได้จริงไม่ใช่เป็นเพียงลักษณะงาน โดยท่ัวไปเป็นการ

ออกแบบงานสามารถสร้างความหมายทางบวกในการ

ท�างาน (Wrzesniewski et al., 2013) และโครงสร้างของ

อัตลักษณ์ทางบวกในองค์การเพื่อพัฒนาองค์การต่อไปได้

แนวคิดเก่ียวกับการออกแบบงานแบบใหม่ได้รับ

ความสนใจจากนักวิชาการและนักจิตวิทยาอุตสาหกรรม

และองค์การอย่างต่อเนือ่งและท�าการศกึษาเพือ่เป็นแนวทาง

ปฏิบัติท่ีดีในองค์การ เพราะการออกแบบงานที่ดีจะท�าให้

พนักงานมีสุขภาวะท่ีดี ซ่ึงน�าไปสู่ความส�าเร็จเมื่อแต่ละคน

มีความท้าทายในงานและมีการพัฒนาบุคลิกภาพที่น�าไปสู่

ความก้าวหน้า โดยการออกแบบงานได้อธบิายถงึ งาน ทกัษะ  

และบทบาทโครงสร้างขององค์การ ท�าให้มีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การต่อผลการ

ปฏบิตังิาน (Grant & Parker,2009 )  กระบวนการออกแบบงาน

อาจเป็นการบริหารซ่ึงท�าให้องค์การสามารถสร้างงานและ

เลือกคนที่มีความถูกต้องทั้ง ความรู้ ความสามารถในแต่ละ 

งาน บทบาทในแต่ละคน การออกแบบงานแนวใหม่ในแต่ละ

บุคคล นั่นคือ “Job crafting” โดยผู้วิจัยได้ให้ค�านิยามว่า

คือ “การจัดแจงในงาน” เพราะเป็นการออกแบบงานโดย

พนักงานเองโดยมีการเริ่มการเปลี่ยนแปลงงานในแนวทาง

ที่ดีกว่าซึ่งสามารถใช้ความสามารถและท�าให้เกิดความพึง

พอใจแก่พนกังาน (Wrzesniewski &Dutton,2001;Berg et 

al.,2008) โดยแนวคดิการจดัแจงในงานเป็นแนวคดิทีใ่หม่ที่

นักวิชาการก�าลังให้ความสนใจศึกษาในปัจจุบัน

แนวคดิการจดัแจงในงานเร่ิมต้นจาก Wrzesniewski  

และ Dutton (2001) ได้เสนอแนวคิดโดยอธิบายถึง  
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การจัดแจงในงาน (Job crafting) คือ การเปลี่ยนแปลง

ขอบเขตและเง่ือนไขเกีย่วกบั ด้านงาน (Task) คอื การเริม่ต้น 

การเปล่ียนแปลงจ�านวนหรอืชนิดของงาน อาจเสนองานใหม่ 

ที่เหมาะกับทักษะและความสนใจของพนักงาน ด้านความ 

สัมพันธ์ (Relational) คือการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับ

ปฏิสัมพันธ์ในการท�างาน อาจเริ่มต้นเชิงรุกเก่ียวกับการ

สร้างความเป็นเพื่อนกับคนอื่นที่มีลักษณะทักษะหรือความ

สนใจที่คล้ายๆ กัน และด้านความคิด (Cognitive) คือการ

เปลีย่นแปลง รปูแบบงานและความสมัพนัธ์ทีพ่นกังานท�าต่อ

งานและมองว่าสิง่ทีท่�าว่ามคีวามหมาย โดยมคีวามพยายาม

ทีจ่ะท�างานอย่างเห็นคณุค่าของสิง่ทีท่�าเพือ่ให้ประสบความ

ส�าเร็จขององค์การ การจัดแจงของพนักงานอย่างเฉพาะ

เจาะจง คือ แรงจูงใจแต่ละบุคคลท�าให้เกิดการลงมือปฏิบัติ

การจัดแจงในงาน เกิดจากความต้องการการควบคุมงาน 

ความต้องการภาพลกัษณ์ด้านบวกและความต้องการตดิต่อ

สัมพันธ์กับผู้อื่น อีกท้ังโอกาสที่บุคคลสามารถจัดแจงใน

งานและตัดสินใจในรูปแบบงานของตนเอง และบุคคลและ

องค์การต้องมีส่วนร่วมจึงจะท�าให้เกิดผลลัพธ์ท่ีน่าพอใจ 

(Wrzesniewski& Dutton, 2001) เพื่อแสดงบทบาทใน 

เชงิรุกในการออกแบบงานของตนเอง พฤตกิรรมการจดัแจง

ในงานน�าไปสู่ผลลัพธ์ทางด้านบวก ได้แก่ ท�าให้เกิดความ

ผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน ความยืดหยุ่น และการ

ประสบความส�าเร็จ (Berg et al.,2007) อีกทั้งการจัดแจง

ในงานเป็นพฤติกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยพนักงานมากกว่า 

ฝ่ายบริหารจัดการ (Grant & Ashford 2008)  

นอกจากน้ัน Tim, Bakker และ Derks (2012)  

พัฒนาแนวคิด มโนทัศน์ของการจัดแจงในงานตามโมเดล

ความต้องการในงานและทรัพยากรในงาน Job Demand- 

Resource: JD-R model (Demorouti & Bakker &,2013) 

ซึ่งช่วยขยายความชัดเจนเกี่ยวกับแนวคิดการจัดแจงในงาน  

เพื่อออกแบบงานได้อย่างเหมาะสม โดยอธิบายการจัดแจง

ในงานในช่วงเวลาปกติและให้ความสนใจกับพฤติกรรม

ที่แสดงออกของแต่ละบุคคลในการออกแบบงาน เป็น

พฤตกิรรมการจัดแจงในงานสามารถประยกุต์ในองค์การเพือ่

กระตุ้นการออกแบบงานระดับบุคคลอย่างเฉพาะเจาะจง 

ตามคุณลักษณะของงาน และความแตกต่างของแต่ละคน 

เพือ่อธบิายการจัดแจงในงานของพนักงาน พนักงานสามารถ

เปลี่ยนแปลงระดับความต้องการในงานและทรัพยากร

ในงานของพวกเขาได้ โดย Tim และ Bakker (2010) ; 

Tims, Bakker, และ Derks (2012) ; Rokitowski (2012);  

Nielsen, Abildgaard (2012) ได้อธิบายการจัดแจงในงาน

ไปในแนวทางเดียวกัน คือ การออกแบบงานของพนักงาน

ในขอบเขตโดยมีความอิสระในการแก้ไข และปรับปรุงงาน

ให้มคีวามเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลในลกัษณะงานและความ

ต้องการในงานโดยใช้ทักษะ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

และกระบวนการความคิดเพื่อให้เกิดความสามารถและ

ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ 

คือ 1. เพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (Increasing 

structural job resources) เช่น ความมีอิสระและความ

หลากหลายในงานของพนกังาน 2. เพิม่ทรพัยากรทางสงัคม 

(Increasing social job resources) เช่น การสนับสนุน

ทางสังคมและการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน 3. เพ่ิม

ความต้องการในงานที่ท�าให้เกิดความท้าทาย  (Increasing 

challenging job demands) เช่น การมีโปรเจคใหม่ๆ  

4. ลดความต้องการในงานที่เป็นอุปสรรคในการท�างาน 

(Decreasing hindering job demands) เช่น ลดงานที่มี

ความหมายน้อยลง การจัดแจงในงานเป็นพฤติกรรมเชิงรุก  

โดยพนักงานจะเริ่มเปลี่ยนแปลงระดับความต้องการในงาน

และทรพัยากรในงานซึง่จะช่วยให้พนกังานเหมาะสมกับงาน  

ในด้านความรู้ส่วนบุคคล ทักษะ และความสามารถการ

จัดการงานได้ตามความต้องการ  

การจัดแจงในงานเป็นสิ่งที่พนักงานเร่ิมต้นเปลี่ยน 

แปลงและท�าให้งานมีความชัดเจนข้ึนน�าไปสู่ความสุขใน

การท�างานและเป้าหมายที่ตั้งไว้ งานวิจัยจ�านวนมากศึกษา

เกี่ยวกับการจัดแจงในงาน (Wrzesniewski & Dutton 

.2001; Lyons 2008 ; Berg et al. 2010 ; Rokitowski 

.2012;  Chen,Yen & Tsai,F.2014 ) จนกระทั่งถึงปัจจุบัน 

และมีความพยายามในการพัฒนาการวัดการจัดแจงใน

งานท่ีเฉพาะเจาะจงต่อประชากรท่ีสนใจ เช่น กลุ่มโรงงาน

อุตสาหกรรม (Ghitulescu. 2006), ครู (Leana et al. 

2009), พนักงานโรงงาน (Nielsen and Abildgaard 

.2012) และประชากรวัยท�างานทั่วไป (Tim et al.2012)  

ดังนั้นการจัดแจงในงานเป็นกระบวนการที่พนักงานใช้เพ่ิม

ประสบการณ์ในงานจากการท�างาน Tims et al. (2012), 
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Petrou et al. (2012), Neilsen & Abildgaard (2012) ได้

อธิบายถึงงานวิจัยที่ยังศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

การจัดแจงในงานและผลลัพธ์ในการท�างานของพนักงาน 

รวมทั้งสุขภาวะของพนักงาน  

เนือ่งจากเป็นแนวคดิเริม่ต้นในการศกึษาการจดัแจง

ในงานซึ่งเป็นแนวคิดใหม่และยังไม่เคยศึกษามาก่อนใน

ประเทศไทย เพื่อให้ได้องค์ความรู้ชัดเจนและสามารถขยาย

เพ่ิมเติมในบริบทที่แตกต่างกันในองค์การที่อยู่ในประเทศ 

ไทยจึงเน้นศึกษาในเรื่องของคุณลักษณะของงานวิจัย  

ความหมายและองค์ประกอบและผลของการจัดแจงในงาน 

ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ

1) ศกึษาคุณลกัษณะของงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัการ

จัดแจงในงาน 

2) หาความหมายและองค์ประกอบของการจัดแจง

ในงาน 

3) ศึกษาผลที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน 

โดยการรวบรวมเอกสาร วิชาการ และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน น�ามาวิเคราะห์จัดหมวดหมู่

สาระตามประเด็นที่ก�าหนด แล้วเสนอผลในเชิงสังเคราะห์

3. วิธีการด�าเนินวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ใช้การวิจัยเชิงเอกสาร (Documen-

tary Research) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษา

และค้นคว้าจากเอกสารทางวิชาการ ต�ารา ตลอดจนผลงาน

วิจัยประเภทต่าง ๆ รวมท้ัง ข้อมูลจากการค้นคว้าทางสื่อ

อเิลก็ทรอนกิส์หรือข้อมลูทีไ่ด้มาจากเวบ็ไซต์ทางอนิเทอร์เนต็ 

โดยเลือกเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน เพื่อน�า

มาใช้ในกระบวนการพื้นฐานขององค์ความรู้ในทางวิชาการ

เกี่ยวกับการจัดแจงในงาน

ประชากรและกลุ ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ 

คือ กลุ่มตัวอย่างเอกสารและงานวิจัยที่เป็นเกี่ยวกับการ

จัดแจงในงานตั้งแต่ปี ค.ศ. 2001–2014 จ�านวน 36 เรื่อง 

โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยมีรายละเอียด 

ดังต่อไปนี้

1. การสืบค้นเอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

การจัดแจงในงาน (Job crafting)

1. แหล่งข้อมลูงานวจิยั (Data source) แหล่งข้อมลู 

ที่ใช้ในการสืบค้นทรัพยากรสารสนเทศ (Information  

Resource) มาจากในประเทศไทยและต่างประเทศ โดยการ 

สืบค้นงานวิจัยและหลักฐานอ้างอิงทางวิชาการดังกล่าวมา 

จากฐานข้อมูลอิเลคทรอนิกส์ (Electronic Resource)  

โดยฐานข้อมูลที่เลือกใช้มีดังนี้ 

 (1) สบืค้นงานวจิยัและหลกัฐานทางวชิาการจาก 

งานวิจัย วิทยานิพนธ์ และบทความทางวิชาการจากฐาน

ข้อมูลของห้องสมุดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า

พระนครเหนือ (http://library.kmutnb.ac.th) เอกสาร

ฉบับเต็มในรูปแบบอิเลกทรอนิกส์รวมทั้งแหล่งข้อมูลของ

หน่วยงานหรือสถาบันอื่น ได้แก่ ห้องสมุดมหาวิทยาลัย

มหดิล (www.li.mahidol.ac.th) และห้องสมดุมหาวทิยาลยั

ธรรมศาสตร์ 

 (2) สืบค้นงานวิจัยและหลักฐานอ้างอิงทาง

วิชาการ โดยการค้นคว้าด้วยตนเองจากห้องสมุดของ

มหาวิทยาลัย 

 (3) สบืค้นจากบรรณานกุรมท้ายบทของงานวจิยั

แต่ละเรื่องแล้วน�าไปสืบค้นงานวิจัยต้นฉบับต่อไป 

2. ก�าหนดค�าส�าคัญในการสืบค้น (Key word)  

ค�าสาคัญท่ีใช้ในการสืบค้นงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัญหา  

ที่สนใจ ได้แก่ “Job crafting ” , “ Crafting a job ” และ 

“ Job design”

3. ด�าเนินการคัดเลือกเอกสารทางวิชาการและ 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ค้นคว้าโดยใช้เกณฑ์การ

คัดเลือกงานวิจัย (Inclusion criteria) ใช้เกณฑ์ในการ

พิจารณาคัดเลือกงานวิจัย ดังนี้ 

 (1) ชนดิหรอืประเภทของงาน เป็น หนงัสอื งานวจิยั  

วิทยานิพนธ์ บทความวิจัย บทความเอกสารในประเทศไทย

และต่างประเทศที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรที่ค้นคว้า

 (2) ระยะเวลาทีร่ายงานผล/ ตพีมิพ์ เป็นงานวิจยั

และหลักฐานอ้างอิงทางวิชาการจากแหล่งข้อมูลที่รายงาน

ผล/ ตีพิมพ์ ตั้งแต่ ค.ศ. 2001-2014 เนื่องจากการจัดแจง

เริ่มมีการศึกษาครั้งแรก ค.ศ. 2001
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2. ก�าหนดประเด็นที่ต ้องการศึกษาและแนวทางการ

สังเคราะห์ข้อมูลในหัวข้อเรื่องการจัดแจงในงาน จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและสืบค้นหลักฐานเชิงประจักษ์ มีงาน

วิจัยและหลักฐานอ้างอิงทางวิชาการที่น�ามาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์ทั้งหมด 36 เรื่อง ที่ผ่านเกณฑ์ โดยเป็นเอกสาร

จากต่างประเทศทั้งหมดก�าหนดขอบเขตของข้อมูลเพื่อเป็น

แนวทางในการวิเคราะห์และสังเคราะห์งานวิจัย  

3. ด�าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการและ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน ในเชิงเนื้อหา 

(Content analysis) และตรวจสอบความถูกต้องโดยวิธี

การให้สอดคล้องกับตัวแปรที่ศึกษาและวัตถุประสงค์ของ

การวิจัย

วิจัย 2) ความหมายและองค์ประกอบ 3) ผลที่เกี่ยวข้องการ

จัดแจงในงาน

1) คุณลักษณะของงานวิจัย ผลจากการศึกษาการ

จัดแจงในงานให้ข้อค้นพบว่าปีท่ีศึกษาตัวแปรการจัดแจง 

ในงาน ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2001- 2014 (36 เรื่อง) พบว่า ปี ค.ศ. 

2011-2014 มีเอกสารวิชาการมากที่สุดจ�านวน 22 เรื่อง 

รองลงมาคือปี ค.ศ. 2006-2010 จ�านวน 13 เรื่อง และปี 

ค.ศ. 2001-2005 จ�านวน 1 เรื่อง โดยเป็นบทความวิจัย

มากท่ีสุดจ�านวน 17 เรื่อง รองลงมาคือบทความเอกสาร 

จ�านวน 9 เรื่อง วิทยานิพนธ์ระดับปริญญาเอก จ�านวน  

5 เรื่อง วิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโท จ�านวน 3 เรื่อง และ

หนังสืออิเลกทรอนิกส์จ�านวน 2 เรื่อง ส่วนชนิดของงานวิจัย

ศกึษาตวัแปรการจดัแจงในงาน (25 เรือ่ง) พบว่า งานวิจยัเชิง

ปรมิาณมมีากทีส่ดุจ�านวน 18 เรือ่ง รองลงมาคืองานวิจยัเชิง

คุณภาพ จ�านวน 4 เรื่อง และงานวิจัยวิธีผสมผสานจ�านวน  

3 เรือ่ง จ�านวนผูร่้วมเขียนเอกสารทีศึ่กษาตวัแปรการจดัแจง

ในงาน พบจ�านวนผูร่้วมเขยีนเอกสาร 3 คน มากทีส่ดุจ�านวน 

14 เร่ือง รองลงมาคือจ�านวนผู้ร่วมเขียนเอกสาร 1 คน 

จ�านวน 11 เรื่อง จ�านวนผู้ร่วมเขียนเอกสาร 2 คน จ�านวน  

6 เรือ่ง จ�านวนผูร่้วมเขยีนเอกสาร 4 คน จ�านวน 3 เร่ือง และ

จ�านวนผู้ร่วมเขียนเอกสาร 5 คน จ�านวน 2 เรื่อง ตามล�าดับ  

ในขณะทีท่วปีทีศ่กึษาตวัแปรการจดัแจงในงานพบทวปียโุรป 

มากท่ีสดุจ�านวน 16 เรือ่ง  รองลงมาคอืทวปีอเมริกา จ�านวน 

14 เรื่อง ทวีปเอเชีย จ�านวน 4 เรื่อง และทวีปออสเตรเลีย 

จ�านวน 2 เร่ืองตามล�าดับ อีกทั้งจ�านวนองค์ประกอบที ่

ศึกษาตัวแปรการจัดแจงในงานพบจ�านวนองค์ประกอบ  

3 องค์ประกอบมากที่สุดจ�านวน 18 เรื่อง รองลงมาคือ

จ�านวน 4 องค์ประกอบจ�านวน 4 เรือ่ง จ�านวนองค์ประกอบ 

2 องค์ประกอบ จ�านวน 3 เรื่อง และจ�านวนองค์ประกอบ  

5 องค์ประกอบจ�านวน 2 เรื่อง ตามล�าดับ ส่วนแหล่ง

ข้อมูลของเอกสารที่ศึกษาตัวแปรการจัดแจงในงานพบว่า  

Qproquest มากท่ีสุดจ�านวน 6 เรื่อง รองลงมาคือ  

Umich.edu และ Ebscohost อย่างละจ�านวน 4 เรื่อง  

Arnoldbakker.com และ Wiley.com อย่างละจ�านวน 

3 เรื่อง Emeraldinsight Sciencedirect และScopus  

จ�านวน 2 เรื่อง และอื่นๆ แหล่งละ 1 เรื่อง จ�านวน 10 เรื่อง 

ตามล�าดับ

 ชนิดของ สืบค้นได้ ผ่านเกณฑ์ ร้อยละ

 เอกสาร (เรื่อง) (เรื่อง) (100)

บทความเอกสาร  13 9 25

(Review articles)

บทความวิจัย  20 17 47.2

(Research articles) 

วิทยานิพนธ์ระดับ 4 3 8.3

ปริญญาโท (Master 

degree thesis) 

วิทยานิพนธ์ระดับ 5 5 13.9

ปริญญาเอก 

(Ph.D. thesis) 

หนังสือ  2 2 5.6

อิเลกทรอนิกส์

(Book online)

ตารางท่ี 1 ผลการสืบค้นเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการ
จัดแจงในงานตรงตามเกณฑ์ (36 เรื่อง)

4.  สรุปผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์งานวิจัยและหลัก

ฐานอ้างอิงทางวิชาการ เพื่อศึกษาการจัดแจงในงานโดยวิธี

การวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) สามารถสรุปผล

การศึกษาได้ 3 ประเด็นหลัก คือ 1) คุณลักษณะของงาน
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2) ความหมายและองค์ประกอบ

จากเอกสารวชิาการและงานวจิยัของ Wrzesniews-

ki  & Dutton (2001); Ghitulescu (2006); Lyons,(2008) 

;Berg, Dutton &Wrzesniewski  (2008); Laurence 

(2010); Berg, Wrzesniewski & Dutton (2010) ; Volman  

(2011) ; Ko (2011); James & Suresh (2013); Berg, 

Dutton & Wrzesniewski (2013) ; Slemp & Vella- 

Brodrick (2013); Wrzesniewski, LoBuglio, Dutton 

&Berg (2013); Kirkendall (2013); Lu, Wang, Lu, Du & 

Bakker  (2014)  ได้ให้ความหมายของการจัดแจงในงานไป

ในแนวทางเดียวกัน คือ การเปลี่ยนแปลงทางกายภาพและ

ความคิดของแต่ละบุคคลในการท�างานในแต่ละงานหรือ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายใต้ขอบเขตของงาน การ

เปลี่ยนแปลงทางกายภาพเป็นการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบ

ขอบเขตหรือจ�านวนในงาน ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงทาง

ความคิดเป็นการเปลี่ยนแปลงที่คนๆหนึ่งมองเกี่ยวกับงาน 

นั้นๆ และการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

การท�างาน การจดัแจงในงานประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ  

คือ 1. ด้านงาน (Task crafting) 2. ด้านความสัมพันธ์ 

(Relational crafting) และ 3. ด้านความคิด (Cognitive 

crafting)  โดยลกัษณะดังกล่าวป็นพฤติกรรมเชงิรกุทางบวก

ของพนกังานทีอ่งค์การต้องการให้เกดิขึน้กบับุคคลเพือ่ท�าให้

องค์การเกิดผลลัพธ์ด้านบวก เช่น ความผูกในงาน ผลการ

ปฏิบัติงาน ความพึงพอในงาน สุขภาวะ เป็นต้น 

ยงัมงีานวจิยัของ Leana,  Appelbaum & Shevchuk  

(2009); Chen ,Yen & Tsai ( 2014) ได้ให้ความหมายการ

จดัแจงในงานในมมุมองทีต่่างออกไปโดยให้ความหมายของ

การจดัแจงในงานว่าคือ การทีบ่คุคลสามารถเปลีย่นแปลงใน

งานของพวกเขาและการร่วมมือในการจัดการเปลี่ยนแปลง

งานร่วมกับผู้อื่น ร่วมกันเสนอและปฏิบัติตามเป้าหมายท่ี

ตั้งไว้ ซึ่งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 2 องค์ประกอบ คือ  

1. ด้านส่วนบคุคล (Individual crafting) และ 2. ด้านความ

ร่วมมือ (Collaborative crafting)  

ในความหมายและองค์ประกอบอีกแนวทางหนึ่งที่  

Tim & Bakker (2010) ; Tims, Bakker, & Derks (2012) 

; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli & Hetland 

(2012); Arts (2012); Rokitowski (2012); Nielsen & 

Abildgaard (2012); Bakker, Tims & Derks (2012); 

Tims, Bakker, Derks & van Rhenen (2013); Tims, 

Bakker & Derks (2013); Petrou, Demerouti & 

Schaufeli (2013) ได้ให้ความหมายของการจัดแจงในงาน

ไปในแนวทางเดยีวกนั โดยพฒันาแนวคดิ การจดัแจงในงาน

มาจากโมเดลความต้องการในงานและทรพัยากรในงาน Job 

Demand- Resouce: JD-R model และอธบิายการจัดแจง

ในงาน คือ การออกแบบงานของพนักงานในขอบเขตโดยมี

ความอิสระในการแก้ไข และปรับปรุงงานให้มีความเหมาะ

สมกับแต่ละบุคคลในลักษณะงานและความต้องการในงาน

โดยใช้ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และกระบวนการ

ความคิดเพื่อให้เกิดความสามารถและความพึงพอใจในงาน  

ซึง่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คอื 1. เพิม่

ทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง (Increasing structural 

job resources) เช่น ความมอีสิระและความหลากหลายใน

งานของพนักงาน 2. เพิ่มทรัพยากรทางสังคม (Increasing 

social job resources) เช่น การสนับสนุนทางสังคมและ

การให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงาน 3. เพิ่มความต้องการใน

งานทีท่�าให้เกดิความท้าทาย (Increasing challenging job 

demands) เช่น การมโีปรเจคใหม่ๆแก่พนกังาน 4. ลดความ

ต้องการในงานที่เป็นอุปสรรคในการท�างาน (Decreasing 

hindering job demands) เช่น ลดงานท่ีมีความหมาย 

น้อยลง  การจดัแจงในงานเป็นพฤตกิรรมเชงิรกุ โดยพนกังาน

จะเริม่เปลีย่นแปลงระดบัความต้องการในงานและทรพัยากร

ในงานซึ่งจะช่วยให้พนักงานเหมาะสมกับงาน ในด้านความ

รู้ส่วนบุคคล ทักษะ และความสามารถการจัดการงานได้

ตามความต้องการ และต่อมางานวิจัยของ Nielsen & 

Abildgaard (2012) ได้เพิ่มองค์ประกอบของการจัดแจง

ในงานมาอีก 1 องค์ประกอบ ได้แก่ ลดความต้องการในงาน

ด้านสังคม(Decreasing social job demands)

3) ผลที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงาน

งานวิจัยท่ีท�าการศึกษาเกี่ยวกับการจัดแจงในงาน

หลายๆ งานวิจัย ท�าให้ทราบว่าการจัดแจงในงานมีผลต่อ 

ทั้งตัวบุคคลและองค์การในหลายด้าน ได้แก่งานวิจัยของ  

Ghitulescu (2006) ท�าการทดสอบตวัท�านาย ได้แก่ ทักษะ  

งานท่ีมีความซับซ้อน และงานท่ีต้องมีความระมัดระวัง  

ผลลัพธ์ที่ได้คือ ความพึงพอใจในงาน ความจงรักภักดีต่อ 
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องค์การ การท�างานที่มีประสิทธิภาพ และอัตราการลาต�่า  

พบว่า พฤติกรรมการจัดแจงในงานและหัวหน้างานส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการท�างานของพนักงาน ผลลัพธ์ท่ีศึกษา

แสดงให้เห็นว่า ทักษะของพนักงานท�านายการจัดแจงใน

งานด้านงาน ส่วนงานที่ซับซ้อนท�านายการจัดแจงในงาน

ด้านความคิด และงานที่ต้องการความรอบคอบท�านายการ

จัดแจงในงานด้านความสัมพันธ์และเมื่อมีการติดตามผล  

ยงัพบว่าการจัดแจงในงานด้านงานและด้านความสมัพันธ์ส่ง

ผลทางบวกต่อประสิทธิภาพของงานและคุณภาพของงาน 

ส่วนการจัดแจงในงานด้านความคิดส่งผลทางบวกต่อความ

พึงพอใจในงานและความผูกพันในงาน การจัดแจงในงาน

ด้านงานสามารถท�านายความผูกพันในงาน ส่วนการศึกษา

ของ Lyons (2008) ท�าศึกษาการจัดแจงในงานและความ

แตกต่างของบุคคล พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกระหว่าง

การออกแบบงาน และภาพลักษณ์ของบุคคล การรับรู ้ 

การควบคุม และการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง น�าไปสู่

ความพยายามในการจัดแจงในงานและพิจารณาจ�านวน

พฤติกรรมการจัดแจงในงานมีผลโดยตรงต่องานและความ

สมัพันธ์ทีม่ต่ีองาน อีกทัง้งานวจัิยของ Leana, Appelbaum 

และ Shevchuk (2009) ผลพบว่าผู้ที่จัดแจงในงานมีผลต่อ

คุณภาพในชั้นเรียน แสดงให้เห็นถึงการจัดแจงในงานด้าน

ส่วนบุคคลและด้านการร่วมมือการจัดแจงในงาน ด้านการ

ร่วมมือการจัดแจงในงานมีความแตกต่างกันของโครงสร้าง 

นอกจากนั้นยังพบว่าการจัดแจงในงานด้านการร่วมมือการ

จัดแจงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ผลการศกึษาของ Tim, Bakker และ  Derks (2010) 

พบว่า การเพิ่มทรัพยากรในงานส่งผลทางบวกต่อสุขภาวะ

ของพนักงาน (เพ่ิมความผูกพันในงานและความพึงพอใจ

ในงาน และลดความเหนื่อยหน่ายในการท�างาน) และการ

จัดแจงในงานส่งทางตรงต่อการเพิ่มความต้องการในงานท่ี

ท�าให้เกิดความท้าทาย การจัดแจงในงานของพนักงานมีผล

ทางบวกต่อสขุภาวะและเมือ่พนกังานได้รบัการเสนอโอกาส

ในการจดัแจงงานของพวกเขา และเมือ่ปี ค.ศ. 2012 ได้ท�าการ

ศึกษาเพิ่มเติมผลพบว่าการจัดแจงในงานมีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อระดับของผู้ร่วมงาน ต่อความผูกพันในงาน  

ความสามารถของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน ต่อมา 

Tims และคณะ (2013) ศึกษาการจัดแจงในงานในระดับ

บุคคลและระดับทีมส่งผลต่อความผูกพันธ์ในงานและผล

การปฏิบัติงานผลพบว่าการจัดแจงในงานทั้งระดับบุคคล

และระดับทีมส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานภายใต้

บทบาทสื่อของความผูกพันในงาน อีกทั้งการจัดแจงในงาน

ระดับทีมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล อีกทั้งยัง

ศึกษาต่อมาในระยะยาวเพื่อทดสอบผลของการจัดแจงใน

งานต่อความต้องการในงาน ทรัพยากรในงานและสุขภาวะ

ผลพบว่าการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างแสดงให้เห็น

ว่าการเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง และการเพิ่ม

ทรพัยากรทางสงัคม ส่งผลเพิม่ขึน้ในระยะเวลาต่อมา  ผลพบ

การเพิ่มข้ึนของทรัพยากรในงานส่งผลทางบวกต่อสุขภาวะ

ของพนักงานจึงสรุปได้ว่าการจัดแจงในงานของพนักงานส่ง

ผลทางบวกต่อสุขภาวะซึ่งท�าให้พนักงานเกิดโอกาสในการ

จัดแจงในงานของพวกเขา

งานวิจัยของ Berg, Wrzesniewski และ Dutton 

(2010) ผลพบว่าการรับรู้โอกาสของกลุ่มมีความสัมพันธ์ต่อ

การปรับตัวที่จะท�าให้ประสบความส�าเร็จ ดังนั้นพนักงานที่

อยู่ในระดับสูงจะปรับตัวตามความคาดหวังของพวกเขาเอง

และพฤติกรรมที่จะท�าให้เกิดการรับรู้โอกาสในการจัดแจง

ในการท�างานในที่ท�างาน ส่วนพนักงานที่อยู่ในระดับต�่า

กว่าจะปรับตัวตามความคาดหวังของผู้อื่นและพฤติกรรม

การสร้างโอกาสในการจัดแจงในงานต�่ากว่า การศึกษา

บทความเอกสารเกีย่วกบัมโนทศัน์ ของ Kira, Eijnatten และ  

Balkin (2010) พบว่าความร่วมมอืในการจัดแจงในงานช่วย

สร้างความยั่งยืนในงาน พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดจาก

เรียนรู้และการส่งผ่าน ท�าให้เกิดความสามารถการท�างาน

อย่างยั่งยืนของพนักงาน ของ Volman (2011) ผลยังพบว่า  

ความมีอิสระในการท�างานไม่เป็นตัวแปรก�ากับ แต่ความ

มีอิสระในการท�างานส่งผลทางตรงต่อการจัดแจงในงาน 

และ ทัง้ความมอีสิระในการท�างานและความเป็นสายอาชพี

สามารถท�านายพฤตกิรรมการจดัแจงในงาน  ของ Ko (2011) 

ศกึษาการจดัแจงในงานจากประสบการณ์ท�างานทีเ่หมาะสม

ผลพบว่า ความส�าคัญของความเหมาะสมของทรัพยากรใน

งานช่วยส่งเสริมท�าให้เกิดการจัดแจงในงานที่ส่งผลให้เกิด

การลื่นไหล (Flow) และอารมณ์ด้านบวกต่อการท�างาน   

ส่วน Petrou และ คณะ (2012)  ศกึษาวจิยักบักลุม่ตวัอย่าง

จากหลากหลายองค์การผลพบว่าการท�างานในแต่ละวนัทีม่ี
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ความกดดันสูงและมีความอิสระในการท�างานสูง ส่งผลต่อ

การจดัแจงในงานเพือ่ค้นหาทรพัยากรในงานสงูและการลด

ความต้องการในงานต�า่ อกีทัง้ผลพบการท�างานทีท้่าทายสงู

จะส่งผลทางบวกต่อความผูกพันในงาน 

ส่วนการทดสอบโมเดลการจัดแจงในงาน ของ 

Arts (2012) ตามกรอบของโมเดล ความต้องการในงาน-

ทรัพยากรในการท�างาน ผลพบการจัดแจงในงานมีความ

สัมพันธ์ทางบวกต่อการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของ

เพื่อนร่วมงาน โดยด้านการค้นหาทรัพยากรและความ

ท้าทายในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการปรับตัว

พนักงานต่อการเป็นสมาชิกของทีม ในขณะที่ Bakker, 

Tims, และ Derks (2012) ผลพบว่าการทดสอบโมเดล

สมการโครงสร้างของบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการปฏิบัติ

งานภายใต้บทบาทของการจัดแจงในงานและความผูกพัน

ในงานมีความสอดคล้องกับหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีเข้มแข็ง 

อีกทั้งพนักงานที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อการจัดแจงใน

งาน ส่วนการจัดแจงในงานสามารถท�านายความผูกพันใน

งานและผลการปฏิบตังิานของเพือ่นร่วมงาน การศกึษาของ 

Slemp และ Vella-Brodrick (2013) ท�าการศกึษาผลยงัพบ

ว่าการจัดแจงในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

เชิงรุก (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จุดเด่น 

ความสอดคล้องต่อเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้) และความ

สมัพนัธ์ทางบวกกับการท�างาน (ความพงึพอใจในงาน ความ

กระตอืรือร้นในงานและความรูส้กึทางบวก) และยงัได้ศกึษา

เพิ่มเติมในส่วนของโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างการจัดแจงในงาน ความพึงพอใจความต้องการ

ภายใน และสุขภาวะของพนักงาน ผลพบว่าการจัดแจงใน

งานท�านายความพึงพอใจความต้องการภายในและท�านาย

สุขภาวะของพนักงาน

ขณะที่ Kirkendall (2013) ได้ศึกษาบทบาทของ

การจัดแจงในงานภายใต้การท�างานให้มีความสุข ผลพบ

การจัดแจงในงานส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์การอีกท้ัง ผลพบว่าการจัดแจง

ในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก (Pro-

active personality) ไปยังความพึงพอใจในงาน (Job 

satisfaction) ผลพบการจัดแจงในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน

ระหว่างการควบคุมการท�างาน (Work locus of control)

ไปยังความพึงพอใจในงาน  การวิจัยของ Chen, Yen และ 

Tsai (2014) การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดแจงใน

งานและความผูกพันในงาน (Work engagement) ภายใต้ 

บทบาทสือ่ของความเหมาะสมระหว่างคนกบังาน (person- 

job fit) ผลพบการจัดแจงในงานด้านส่วนบุคคลและด้าน

การร่วมมอืการจดัแจงในงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพัน

ในงานโดยการจดัแจงในงานด้านส่วนบคุคลสามารถท�านาย

ความผูกพันในงานได้สูงกว่าด้านการร่วมมือการจัดแจง 

ในงาน สื่อความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน (person-job 

fit)เป็นตวัแปรสือ่ระหว่างการจดัแจงในงานและความผกูพนั

ในงาน และงานวิจัยล่าสุดของ Lu, Wang, Lu, Du และ 

Bakker (2014) ท�าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันในงานและการเปลี่ยนแปลงคนให้เหมาะสมกับงาน 

กับพนักงานบริษัทเทคโนโลยีข้ันสูงของประเทศจีน ผลพบ

ว่าความผูกพันในงานส่งผลทางบวกต่อความต้องการตาม

ความสามารถทีเ่หมาะสมต่อการจดัแจงในงานและส่งผลทาง

บวกต่อความต้องการสนบัสนนุการจดัแจงในงานด้านความ

สมัพนัธ์ อกีท้ังสามารถท�านายความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่าง

ความผูกพันในงานและการจัดแจงในงานด้านความสัมพันธ์

5.  อภิปรายผลการวิจัย  
ผลจากการศึกษาการจัดแจงในงานส ่วนของ

คณุลกัษณะ ให้ข้อค้นพบว่าเริม่มกีารศกึษาการจัดแจงในงาน

ตัง้แต่ปี ค.ศ. 2001 พบว่า ปี ค.ศ. 2011-2014 มเีอกสารวชิาการ

มากท่ีสุด โดยเป็นบทความวิจัยมากท่ีสุดส่วนใหญ่เป็น

งานวิจัยเชิงปริมาณ จ�านวนผู้ร่วมเขียนเอกสารพบจ�านวน 

ผูร่้วมเขียนเอกสาร 3 คนมากสดุ ในขณะท่ีศกึษาในทวปียโุรป 

มากทีส่ดุ ส่วนใหญ่แบ่งการจดัแจงในงานเป็น 3 องค์ประกอบ  

ส่วนแหล่งข้อมูลของเอกสารที่ศึกษาตัวแปรการจัดแจงใน

งานพบว่า Qproquest มากที่สุด ในส่วนของความหมาย

และองค์ประกอบความหมายที่ใช้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ 

กลุม่แรกได้แนวคดิของ Wrzesniewski และ Dutton (2001)

โดยแบ่งการจดัแจงในงาน 3 องค์ประกอบ คอื ด้านงาน ด้าน

ความสัมพันธ์ ด้านความคิด กลุ่มสองแบ่งตามแนวคิดของ 

Tims, Bakker และ Derks (2012) ได้การจัดแจงในงาน 4 

องค์ประกอบ คือ ด้านเพิ่มทรัพยากรในงานด้านโครงสร้าง 

ด้านเพิ่มทรัพยากรทางสังคม ด้านเพิ่มความต้องการในงาน
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ที่ท�าให้เกิดความท้าทาย และ ด้านลดความต้องการในงาน

ที่เป็นอุปสรรคในการท�างาน ส่วนงานวิจัยอื่นๆ ที่ได้แบ่ง 

องค์ประกอบต่างออกไปยังมีการศึกษาไม่มากนัก  และท้าย

สุดผลที่เกี่ยวข้องกับการจัดแจงในงานพบว่าการจัดแจงใน

งานว่ามีผลต่อตัวบุคคลและองค์การโดยเป็นพฤติกรรมเชิง

รกุของพนกังานในทางบวกได้แก่ ความต้องการควบคมุงาน

และการท�างานอย่างมีความหมาย การแสดงภาพลักษณ์

ทางบวกต่องาน การปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในการท�างาน เพื่อ

ท�าการเปลี่ยนแปลงในงานของตนเองซึ่งท�าให้ เกิดผลลัพธ์

ต่อบุคคล คือ การเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะ ภาพลักษณ์ 

ความเชื่อมั่นส่วนบุคคล การรับรู้ความสามารถของตนเอง

การรับรู้การเป็นส่วนหนึ่งของงาน อัตลักษณ์ในงาน ความ

ผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน สุขภาวะ และลดความ 

เหนื่อยหน่ายในการท�างาน เกิดผลลัพธ์ต่อองค์การ คือ ผล 

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ศักยภาพในงาน และการ 

เปลี่ยนแปลงเนื้อหาในงาน อัตราการลาต�่า

6. ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาท�าให้พบว่าการจัดแจงในงานเป็น

แนวคิดใหม่ท่ีน่าสนใจศึกษา และในปัจจุบันนี้นักจิตวิทยา

อตุสาหกรรมและองค์การได้ท�าการศกึษาการจดัแจงในงาน

ในต่างประเทศพอสมควร แต่ยงัไม่มีการศึกษาการจัดแจงใน

งานในประเทศไทย จึงท�าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาการจัดแจง

ในงานในบริบทของประเทศไทยเพื่อให้ได้องค์ความรู้ที่เป็น 

ประโยชน์สามารถไปพฒันาองค์การในด้านทรพัยากรมนษุย์ 

จึงเริ่มต้นด้วยการหาความเป็นมา คุณลักษณะ ความหมาย

และองค์ประกอบ และผลท่ีเก่ียวข้องกับการจัดแจงใน 

งานเพื่อพัฒนาต่อไป โดยอาจสร้างแบบสอบถามท่ีใช้วัด

การจัดแจงในงานได้จริงสามารถน�ามาวัดในองค์การตาม

วัฒนธรรมของประเทศไทย และผลการวิจัยต่อเนื่องที่น�า

ไปสร้างโปรแกรมการฝึกอบรมการจัดแจงในงาน ออกแบบ

งานและสิง่แวดล้อมในการท�างานให้เหมาะสมต่อการจดัแจง

ในงาน เป็นต้น เพือ่ส่งเสรมิ พฒันา ปรบัปรงุการท�างานของ

บุคคลและองค์การให้มีศักยภาพยิ่งขึ้น
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