
1นักศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

Corresponding author. E-mail address: supachai@ptstesting.com
2ศาสตราจารย์ ดร. สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ทุนทางจิตวิทยาทางบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก ส่งผลต่อ  

ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อ :  

กรณีศึกษา พนักงานขายในกลุ่มธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคม

Positive Psychological Capital, Proactive Personality, and 

Performance With Work Engagement as Mediator: a Case 

Study of Sale Persons in Telecommunication Company 

ศุภชัย วิชชาวุธ (Supachai Wichawut)1

ศรีเรือน แก้วกังวาล (Sriruen Kaewkangwan)2

บทคัดย่อ

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาทุนทางจิตวิทยาทางบวก และ

บคุลกิภาพเชงิรกุ ท่ีส่งผลต่อ ผลการปฏิบตังิาน โดยมคีวามผกูพันในงานเป็นตวัแปร

สื่อ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาทางบวก  

ลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ความผูกพันในงาน และแบบสอบถามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ การวิเคราะห์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอย และสถิติทดสอบ ของโซเบล ผลการวิจัย

พบว่าทุนทางจิตวิทยาทางบวกโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล

การปฏิบัติงาน (r = .368, r = .326, r = .330, r = .351, และ  r = .359 ตามล�ำดับ) 

บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (r = .330) และ  

ความผกูพันในงานโดยรวมและรายด้าน มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิาน  

(r = .437, r = .431, r = .449, และ  r = .389 ตามล�ำดบั) ผลการวจิัยการเป็นตวัแปร

สือ่ พบว่าความผกูพันในงานเป็นตวัแปรสือ่สมบรูณ์ระหว่างทนุทางจติวิทยาทางบวก
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กับผลการปฏิบัติงาน (Z = 4.223) และ ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์

ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน (Z = 4.746)

ค�ำส�ำคัญ :  	ทนุทางจติวทิยาทางบวก  บคุลกิภาพเชงิรกุ ความผูกพันในงาน ผลการ 

	 ปฏิบัติงาน

Abstract

The purposes of this research were to study Psychological Capital, 

Proactive Personality, and Work Performance with Work Engagement as a 

mediator variable. The research tools consisted of questionnaire of Positive 

Psychological Capital, Proactive Personality, Work Engagement, and Work 

Performance. Statistical data analyzed by frequency, percentage, mean, 

standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, Regression analysis, 

and the Sobel test. The result found that overall Positive Psychological 

Capital and its factors were positively and significantly correlated with Work 

Performance. (r = .368, r = .326, r = .330, r = .351, and r = .359 respectively). 

Proactive Personality was positively and significantly correlated with Work 

Performance. (r = .330). Overall Work Engagement and its factors were 

positively and significantly correlated with Work Performance. (r = .437, r = 

.431, r = .449, and r = .389 respectively). Work Engagement was a complete 

mediator variable of overall Positive Psychological Capital and its factors 

correlated with Work Performance. (Z = 4.223). And Work Engagement was 

a complete mediator variable of Proactive Personality, correlated with Work 

Performance. (Z = 4.746).

Keywords :	 Positive Psychological Capital, Proactive Personality, Work  

	 Engagement, Work Performance.



3วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข.12 (1) ม.ค. - มิ.ย. 62

บทน�ำ 

ในปัจจบุนัองค์การทีม่ธุีรกิจด้านการสือ่สารและโทรคมนาคมมกีารแข่งขัน

สงู อกีท้ังสนิค้าและบรกิารยังเป็นสนิค้าทีไ่ม่สามารถจบัต้องได้ (Intangible assets) 

การที่จะประสบความส�ำเร็จได้นั้น พนักงานจะต้องมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามที่

องค์การก�ำหนด พนักงานจึงจัดเป็นต้นทุนที่ส�ำคัญขององค์การ เพราะพนักงานเป็น

ฟันเฟืองท่ีส�ำคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจและเป็นแรงสนับสนุนส�ำคัญในการผลักดัน

เป้าหมายขององค์การให้ประสบความส�ำเร็จตามที่องค์การก�ำหนดไว้ (Luthans, 

Luthans & Luthans, 2004) ทัง้นีก้ารบรหิารจัดการในทนุต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ในองค์การ 

จะเริ่มต้นจากพนักงานในองค์การเป็นผู้ขับเคลื่อน ทุนมนุษย์จึงเป็นต้นทุนที่ส�ำคัญ

และไม่สามารถทีจ่ะปล่อยปละละเลยไปได้ พนกังานจะมปีระสทิธิภาพในการท�ำงาน

ทีด่หีรอืมผีลการปฏบิตังิานทีด่ไีด้ นอกจากต้องมคีวามสามารถในการท�ำงานแล้วยัง

จะต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์การในทางด้านต่างๆ

เคมเบลล์ (Campbell, 1990) ให้ค�ำนิยามของผลการปฏิบัติงาน  

(Performance) คือ สิ่งท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงโดยองค์การเป็นผู้น�ำ 

ให้บรรลสุูเ่ป้าหมายทีส่�ำคญัขององค์การ ผลการปฏิบตังิานจะเป็นตวัชีน้�ำพฤตกิรรม 

ทีเ่ฉพาะเจาะจงและเป็นเป้าหมายหลกัทีบ่คุคลต้องท�ำ พนกังานจะมผีลการปฏิบตังิาน 

ตรงตามท่ีองค์การต้องการได้ พนักงานจะต้องมีทักษะความสามารถและแรงจูงใจ 

ที่จะท�ำพฤติกรรมน้ันๆ ให้ประสบความส�ำเร็จ (Campbell et al., 1993)  

เมื่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานส�ำเร็จตามมุ่งหมายย่อมเป็นสิ่งท่ีช่วยผลักดัน 

เป ้าหมายขององค ์การให ้ประสบความส�ำเร็จและพยากรณ์แนวโน ้มของ 

ผลประกอบการและการแข่งขันในการด�ำเนินธุรกิจขององค์กรในอนาคตได้ด้วย

การท่ีพนักงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีได้น้ัน นอกจากการคัดเลือกสรร

หาพนักงานที่มีทักษะความสามารถของฝ่ายบุคคลแล้ว พนักงานจ�ำเป็นต้องได้รับ 

การอบรม การฝึกสอนเก่ียวกับลักษณะงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบของตน  

เพ่ือพนักงานจะมีความรู้ ความเข้าใจในงานเพ่ิมมากข้ึน และมีความพร้อมที่จะ 

ปฏบิตังิานตามท่ีองค์การต้องการ คณุลกัษณะส่วนบคุคลของพนักงานเป็นสิง่จ�ำเป็น

อย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีความผูกพัน 

ในงานเป็นตัวแปรสื่อ (Bakker & Leiter, 2010) อีกท้ังพนักงานยังจะต้อง 
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มแีรงจงูใจในการท�ำงานเพ่ือผลกัดนัให้พนักงานเกิดความผกูพันในงาน และพัฒนา

เป็นผลการปฏิบัติงานท่ีดีและเป็นไปตามท่ีองค์การต้องการ (Bakker & Leiter,  

2010)

จากการศึกษางานวิจัยเพ่ิมเติมเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน พบว่า 

นอกเหนือจากความรู้ความสามารถในงานแล้ว คุณลักษณะของบุคคลสามารถ

ท�ำนายผลการปฏิบัติงานได้ คือ พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาทางบวกจะมีผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี (Yang et. al., 2016, Polatci et. al., 2014, Dave & Asma, 2013) 

พนกังานทีม่บีคุลกิภาพเชงิรกุจะมผีลการปฏบิตังิานท่ีดเีป็นไปตามท่ีองค์การต้องการ 

(Antoine, 2016, Paul et al, 2016, Curcuruto et al., 2015) นอกจากนี้ยังพบว่า 

แรงจูงใจในการท�ำงาน ความผูกพันในงาน ยังสามารถท�ำนายผลการปฏิบัติงานได้ 

(Bakker et al., 2012, Schaufeli et al., 2015, Bradley et al., 2016) ในปัจจุบัน

คุณลักษณะของบุคคลท่ีก�ำลังได้รับความสนใจในกลุ่มนักวิชาการทางพฤติกรรม

องค์การในขณะนี้ คือ ทุนทางจิตวิทยาทางบวก (Positive Psychological Capital) 

(Luthans et. al., 2007) เป็นแนวคิดที่มองว่าสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจของพนักงาน

นั้นเป็นต้นทุนประเภทหน่ึงท่ีสามารถเป็นแรงจูงใจ ช่วยในการบริหารจัดการ และ

พัฒนาให้กับพนักงาน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ และมีผล

การปฏิบัติงานที่ดี   

พนักงานขายทางโทรศัพท์ในธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคมขององค์การ

ที่ท�ำงานในระดับปฏิบัติการมีหน้าที่ในการติดต่อ การแสวงหาลูกค้า การกระตุ้น 

ให้ลูกค้าเกิดความต้ังใจและตัดสินใจซื้อ การให้บริการก่อนและหลังการขาย  

รวมถึงตดิตามลกูค้าเพ่ือให้เกิดการซือ้สนิค้าในครัง้ถัดไป โดยทีไ่ม่มกีารพบปะลกูค้า  

ท�ำให้มีโอกาสที่ลูกค้าจะปฏิเสธสูงกว่าการได้พบปะลูกค้า ดังน้ันทุนทางจิตวิทยา 

ทางบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก จึงเป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่จะช่วยสนับสนุน 

การปฏิบัติงานของพนักงานขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ

	 ทนุทางจติวทิยาทางบวก (Positive psychological capital) ท่ีเสนอโดย  

ลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2007) เป็นคุณลักษณะหนึ่งท่ีส่งผลต่อ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีการพัฒนาขึ้นโดยใช้ตัวแปรของจิตวิทยาทาง

บวก (Positive psychology) ประกอบด้วย การรับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะแก้ไข
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ปัญหาได้ (Self-efficacy) ความคาดหวังในการท�ำงาน (Hope) การมองโลกในแง่ดี 

(Optimism) และ การพลิกฟื้นจิตใจ (Resilience) จึงเป็นปัจจัยส�ำคัญต่อพนักงาน

ขายทางโทรศัพท์  คือ ถ้าพนักงานเป็นคนท่ีเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง  

จะสามารถท�ำงานท่ีมอบหมายได้ การมีความหวัง และการมองโลกในแง่ดีต่องาน 

จะท�ำให้พนักงานขายท่ีได้รบัมอบหมายงานท่ีมโีอกาสจะประสบความส�ำเรจ็ได้น้อย  

ก็จะไม่หมดก�ำลังใจ รวมทั้งมองเห็นโอกาสในการประสบความส�ำเร็จในงานท่ีได้

รับการมอบหมาย และแม้ว่าจะเกิดการผิดหวัง หรือล้มเหลวต่อเป้าหมายท่ีตั้งไว้ 

พนักงานก็ยังสามารถพลิกฟื้นจิตใจจากความผิดหวังให้มีก�ำลังใจในการท�ำงานได้ 

นอกจากน้ี พนักงานมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพัน

ต่องานและต่อองค์การ (Larson & Luthans, 2006) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 

ทีด่ต่ีอองค์การ (Avey, Luthans & Youssef, 2009) และไม่มพีฤติกรรมการขาดงานบ่อย  

(Karatepe & Karadas, 2014)

นอกจากทุนทางจิตวิทยาทางบวกแล้ว คุณลักษณะหน่ึงของบุคคล 

โดยเฉพาะพนักงานขายทางโทรศัพท์ท่ีจะต้องมี คือ บุคลิกภาพเชิงรุก ท่ีส่งผล 

ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะเป็น 

ผู้ริเริ่มเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมรอบตัวด้วยตัวของเขาเอง จะแสวงหาโอกาส 

ที่จะปรับปรุงตัวเองอยู่เสมอ มีการค้นหาข้อมูลเก่ียวกับหน้าท่ีการงานและองค์การ 

และมกีารสร้างสรรค์ เปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมเพ่ือน�ำตนไปสูค่วามส�ำเรจ็ก้าวหน้า

ในอาชีพ ส่งผลให้พวกเขาประสบความส�ำเร็จในอาชีพ (Seibert et al., 2001) และ 

มคีวามสมัพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบตังิานอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(Paul et. al., 

2016, Min Qui et. al., 2015, Antoine, 2016)

ความผูกพันในงาน เป็นความเต็มใจในการท�ำงาน บุคคลที่มีความผูกพัน

ในงานจะมีความตั้งใจ รู้สึกว่างานของตนมีความส�ำคัญ มีส่วนร่วมในงาน มีสมาธิ

จดจ่อหมกหมุน่อยู่กับงาน มคีวามภาคภูมใิจ และมคีวามกระตอืรอืร้นในการท�ำงาน 

เป็นตัวแปรสื่อระหว่างทรัพยากรในตัวบุคคล เช่น ทุนทางจิตวิทยาทางบวก และ 

บุคลิกภาพเชิงรุก กับผลการปฏิบัติงาน ตามรูปแบบทรัพยากรท่ีต้องการในงาน  

(Job Demand-Resource หรอื JD-R) หากพนกังานมคีวามผกูพันในงานจะส่งผลให้มี

ผลการปฏิบัตงิานดแีละสามารถสร้างแรงจงูใจในตนเองได้มากข้ึน จะส่งผลย้อนกลับ 
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ให้ความผูกพันในงานเพ่ิมมากขึ้นตามกาลเวลา (Bakker & Demerouti, 2007) 

ย่ิงความผูกพันในงานสูง ย่ิงท�ำให้ผลการปฏิบัติงานดี ยังส่งผลให้เกิดความผูกพัน 

ในงานมากยิ่งขึ้น

ในการวิจยัครัง้นีจ้งึมุง่ท่ีจะศกึษา ทนุทางจติวิทยาทางบวกและบคุลกิภาพ

เชิงรุกส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่ือ ของ

พนักงานขายทางโทรศัพท์ในธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคมแห่งหน่ึง ผู้วิจัยคาดว่า 

ผลการวิจัยครั้งน้ีจะสามารถน�ำไปเป็นข้อมูลในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลภายในองค์การได้ เพราะผลการศึกษาจะสามารถน�ำไปใช้เป็นแนวทางใน 

การระบุสรรหาคัดเลือกพนักงานท่ีมี คุณลักษณะท่ีเป็นทุนทางจิตวิทยาบวกของ

บุคคล มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก มีความผูกพันในงานจะท�ำให้พนักงานมีผลการ

ปฏิบตังิานด ีผลงานวิจยัทีไ่ด้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการปรบัปรงุและพัฒนา

พนักงานปัจจุบันอย่างเหมาะสม อันน�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพ่ือศึกษาทุนทางจิตวิทยาทางบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก ท่ีส่งผลต่อผล

การปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อ

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกโดยรวมมีความสัมพันธ์

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ

งานของพนักงานขาย

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับผล

การปฏิบัติงานของพนักงานขาย

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาทางบวกโดยรวมกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย	

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง

บุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย

1.	 ประชากรและตัวอย่าง 

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานขายทางโทรศัพท์ 

ของบรษิทักลุม่ธุรกิจการสือ่สารและโทรคมนาคมแห่งหน่ึงโดยมอีายุงานเกิน 6 เดอืน

ขึ้นไป ซึ่งมีพนักงานขายทางโทรศัพท์ทั้งหมด 370 คน จากนั้นใช้วิธีประมาณขนาด

ของกลุ่มตัวอย่างตามวิธีค�ำนวณสูตรของยามาเน (Yamane, 1973) และใช้การ

เลือกตัวอย่างความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการศึกษา จ�ำนวน 193 คน แต่ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ขนาดตัวอย่างในการ

ส�ำรวจ 250 คน เพ่ือป้องกันการได้แบบสอบถามกลบัคนืไม่ครบตามจ�ำนวนท่ีต้องการ 

แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ หรือไม่สามารถใช้งานได้ 

2.	 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

	 ตัวแปรต้น ได้แก่ 

	 2.1	 ทุนทางจิตวิทยาทางบวก (Positive psychological capital)  

ตามแนวคิดของ ลูธานส์ และคณะ (Luthans et al., 2007) โดยประกอบด้วย  

4 ปัจจัย ได้แก่ การรับรู้ว่าตนมีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาได้ การมีความหวัง 

การมองโลกในแง่ดี และการพลิกฟื้นจิตใจ

   	 2.2 	 บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ตามแนวคิดโคว่ี 

(Covey, 1989) 

	 ตัวแปรตาม ได้แก่

   	 ผลการปฏบิตังิาน (Performance) ของพนกังานขายทางโทรศัพท์ ของ

บริษัทกลุ่มธุรกิจการสื่อสารและโทรคมนาคมแห่งหนึ่งตามการรับรู้ของหัวหน้างาน 

	 ตัวแปรสื่อ ได้แก่

	 ความผูกพันในงาน (Work engagement) ตามแนวคิดของชูเฟลิ  

และคณะ (Schaufeli et al., 2003) ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ด้านพลังใน 

การท�ำงาน (Vigor) การอทิุศตนในการท�ำงาน (Dedication) มคีวามรูส้กึเป็นหน่ึงเดยีว 

กับงาน (Absorption)
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3.	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

	 ในการศึกษาคร้ังนี้  ผู ้ วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ โดย

แบบสอบถาม 2 ชุด 

	 แบบสอบถามชดุท่ี 1 ส�ำหรบัพนกังานขายทางโทรศพัท์ระดบัปฏบิตัิ

การตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับตนเอง โดยแบบสอบถามมี 4 ส่วน คือ

	 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยข้อ

ค�ำถามเก่ียวกับเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน  

ซึง่แบบสอบถามในส่วนที ่1 นีเ้ป็นข้อมูลทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้เอง โดยเครือ่งมอืทีใ่ชเ้ป็น

แบบตรวจรายการ 

	 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามด้านทุนทางจิตวิทยาทางบวก ผู้วิจัย 

ใช้แบบสอบถามตามแนวคิดท่ีพัฒนาขึน้โดย ลธูานส์ โยเชฟ และอโวลโิอ (Luthans, 

Youssef & Avolio, 2007) มค่ีาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม เท่ากับ .952 มจี�ำนวน

ข้อค�ำถามทั้งหมด 24 ข้อ แบ่งองค์ประกอบเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 1. ด้านการรับรู้ว่าตน 

มีความสามารถที่จะแก้ไขปัญหาได้ มีค่าความเชื่อมั่น  เท่ากับ .865 มีจ�ำนวน 

ข้อค�ำถาม 6 ข้อ 2. ด้านความคาดหวัง มีค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .890 มีจ�ำนวน 

ข้อค�ำถาม 6 ข้อ 3. ด้านการมองโลกในแง่ด ีมค่ีาความเชือ่มัน่ (Reliability) เท่ากับ .856  

มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 6 ข้อ 4. ด้านความยืดหยุ่นทางด้านอารมณ์ มีค่าความเชื่อมั่น  

เท่ากับ .888 มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 6 ข้อ

	 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามด้านลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก ผู้วิจัยใช้

แบบสอบถามตามแนวคิดที่พัฒนาขึ้นโดย เบทแมน และ เครนท์ (Bateman & 

Crant , 1993) ตามแนวความคิดของโควี่ (Covey, 1989)  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่น ของ

แบบสอบถาม เท่ากับ .889 มีจ�ำนวนข้อค�ำถามทั้งหมด 16 ข้อ	

	 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามด้านความผกูพนัในงาน ผูวิ้จยัใช้แบบสอบถาม 

ของ The Utrecht Work Engagement Scale (UWES) ตามแนวคิดของ ชูฟิลี และ  

แบคเคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003) มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ

แบบสอบถาม เท่ากับ .934 มีจ�ำนวนข้อค�ำถามทั้งหมด 17 ข้อ แบ่งการวัดออก 

เป็น 3 ด้าน ดงัน้ี 1. ด้านพลงัในการท�ำงาน มค่ีาความเชือ่มัน่ (Reliability) เท่ากับ .876  

มจี�ำนวนข้อค�ำถาม 6 ข้อ 2. ด้านความทุ่มเทในการท�ำงาน มค่ีาความเชือ่มัน่ เท่ากับ .859  
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มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 5 ข้อ 3. ด้านความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน มีค่าความเชื่อมั่น 

เท่ากับ .790 มีจ�ำนวนข้อค�ำถาม 6 ข้อ

แบบสอบถามชดุที ่2 ส�ำหรบัหัวหน้าของพนกังานขายทางโทรศัพท์ระดบั

ปฏิบัติการตอบแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน

ส่วนท่ี 1 แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ในงานวิจัยน้ี  

ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นตามค�ำนิยามผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานของเคมเบลล์ (Campbell, 1990) ระบุข้ันคะแนน 5 ระดับ ซึ่งมีค่า 

ความเชื่อมั่น ของแบบสอบถาม เท่ากับ .897 มีจ�ำนวนข้อค�ำถามทั้งสิ้น 10 ข้อ

4.	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 ผู้วิจัยแจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยการ

แจกแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มท่ี 1 คือ พนักงานจะได้รับแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 1 – 4 โดยแต่ละคนจะมีรหัสหรือตัวเลขก�ำกับในแบบสอบถามนั้นๆ กลุ่มที่ 2 

คือ กลุ่มหัวหน้าของพนักงานจะได้รับแบบสอบถาม 

	 ส่วนที ่5 เพ่ือให้หวัหน้าประเมนิผลการปฏบิตังิานของพนักงานได้อย่าง

ถูกต้อง แบบสอบถามจะมีรหัสและตัวเลขก�ำกับ

	 หัวหน้างานจะได้แบบสอบถามโดยที่มีเลขรหัสเหมือนกับท่ีพนักงาน 

ได้รบั โดยหวัหน้างานจะทราบว่าพนกังานแต่ละคนได้รบัแบบสอบถามในเลขรหสัใด  

เพ่ือท่ีหัวหน้าจะได้ทราบว่าแบบสอบถามแต่ละรหัสท่ีหัวหน้าจะตอบเป็นของ

พนักงานคนใด เพ่ือความถูกต้องในการประเมินของพนักงานแต่ละคน หลังจาก

นั้นตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมา และแบบสอบถาม 

ที่สมบูรณ์จะน�ำไปตรวจตามเกณฑ์ที่ก�ำหนดไว้เพื่อท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป

5.	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

	 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอย และการค�ำนวณ

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย และสถิติทดสอบ Z ตามวิธีของโซเบล (Sobel, 1982)
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ผลการศึกษาวิจัย

กลุ่มตัวอย่าง มีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมี เพศหญิง ร้อยละ 79.9 

และเพศชาย ร้อยละ 20.1 โดยส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26 – 30 ปี ร้อยละ 35.7  

รองลงมาคอือายุระหว่าง 21 – 25 ปี ร้อยละ 33.2 อายุระหว่าง 31 – 35 ปี ร้อยละ 23.0  

และอายุมากกว่า 35 ปีขึ้นไป ร้อยละ 8.1 ในส่วนของอายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่มีอายุงาน 1.1 – 3 ปี ร้อยละ 54.5 รองลงมามีอายุงาน 6 เดือน – 1 ปี  

ร้อยละ 41.4 อายุงาน 3.1 - 6 ปี ร้อยละ 2.9 และอายุงานมากกว่า 6 ปีขึ้นไป  

ร้อยละ 1.2 ตามล�ำดบั โดยกลุม่ตวัอย่างมสีถานภาพโสดมากท่ีสดุ คิดเป็นร้อยละ 71.3  

สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 26.2 และสถานภาพหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.5  

ตามล�ำดบั ในส่วนของระดับการศกึษา พบว่า กลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่มกีารศึกษาระดบั

ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 51.2 รองลงมามีการศึกษาระดับปวช. หรือ มัธยมปลาย  

คิดเป็นร้อยละ 26.6 ปวส. หรือ อนุปริญญา ร้อยละ 18.4 ต�่ำกว่ามัธยมปลาย  

ร้อยละ 2.9 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 0.9  

ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั ผูวิ้จยัท�ำการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั

โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน  มีผลการวิจัยดังนี้ 

สมมตฐิานการวิจยัที ่1 ทุนทางจติวิทยาทางบวกโดยรวมมคีวามสมัพันธ์กับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบว่าทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ ์

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = .368, p < 

.01) เมื่อพิจารณาในรายด้าน การรับรู้ว่าตนมีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาได้,  

ความคาดหวัง, การมองโลกในแง่ดี และ การพลิกฟ้ืนจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานอย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (r = .326, r = .330, r = .351, 

และ r = .359, p < .01 ตามล�ำดับ) ดังที่แสดงในตารางที่ 1 

สมมตฐิานการวจิยัท่ี 2 บคุลกิภาพเชงิรกุมคีวามสมัพันธ์กับผลการปฏบิติังาน 

ของพนกังานขาย พบว่าบคุลกิภาพเชงิรกุมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏบิติังาน 

อย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ  (r = .330, p < .01) ดังที่แสดงในตารางที่ 2

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ความผูกพันในงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ 

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบว่าความผูกพันในงานมีความสัมพันธ ์

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ  (r = .330, p < .01)  
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เมือ่พิจารณาในรายด้าน พลงัในการท�ำงาน  การอทุศิตนในการท�ำงาน, และ ความรูส้กึ 

เป็นหนึ่งเดียวกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีระดับนัย

ส�ำคัญทางสถิติ (r = .431, r = .449 และ r = .389, p < .01 ตามล�ำดับ) ดังที่แสดง

ในตารางที่ 3

การศกึษาความผกูพันในงานโดยรวมในการเป็นตวัแปรสือ่ระหว่างทนุทาง

จิตวิทยาทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีผลการวิจัยดังนี้

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างทุนทาง

จติวิทยาทางบวกโดยรวมกับผลการปฏิบตังิานของพนักงานขาย พบว่า  ค่า Z ของทุน

ทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ 4.223 มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H
0
) และยอมรับสมมติฐานการวิจัย

ที่ 1 นั่นคือ ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างทุนทางจิตวิทยาทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ดังที่แสดงในตารางที่ 4

นอกจากน้ีเมื่อควบคุมความผูกพันในงานซึ่งเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า  

จากการวิเคราะห์การถดถอยระหว่างทุนทางจิตวิทยาทางบวกโดยรวม (ตัวแปรต้น) 

ส่งผลไปสู่ผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) มีค่า c’ เท่ากับ .138 และมีค่า p-value 

เท่ากับ .113 ซึ่งมากกว่าระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 หมายความว่า ความผูกพัน

ในงานเป็นตวัแปรสือ่สมบรูณ์ระหว่างทุนทางจติวทิยาทางบวกกับผลการปฏิบตังิาน

ของพนักงาน

การศึกษาความผูกพันในงานโดยรวมในการเป็นตัวแปรสื่อระหว่าง

บุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย มีผลการวิจัยดังนี้

สมมติฐานการวิจัยท่ี 5 ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่ือระหว่าง

บุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบว่าค่า Z ของบุคลิกภาพ

เชิงรุกเท่ากับ 4.746 มีค่า p-value เท่ากับ .000 น้อยกว่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง (H
0
) และยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 น่ันคือ 

ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ดังที่แสดงในตารางที่ 5

นอกจากนีเ้มือ่ควบคมุความผกูพันในงานซึง่เป็นตัวแปรสือ่ พบว่า จากการ

วิเคราะห์การถดถอยระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุก (ตัวแปรต้น) และความผูกพันในงาน 



12 ทุนทางจิตวิทยาทางบวก และบุคลิกภาพเชิงรุก ส่งผลต่อ ผลการปฏิบัติงาน โดยมีความผูกพัน
ในงานเป็นตัวแปรสื่อ : กรณีศึกษา พนักงานขายในกลุ่มธุรกิจสื่อสารและโทรคมนาคม

(ตัวแปรสื่อ) ส่งผลไปสู่ผลการปฏิบัติงาน (ตัวแปรตาม) มีค่า c’ เท่ากับ .082 และ 

มค่ีา p-value เท่ากับ .361 ซึง่มากกว่าระดบันัยสําคญัทางสถิตทิี ่.05 หมายความว่า  

ความผกูพันในงานเป็นตวัแปรสือ่สมบรูณ์ระหว่างบคุลกิภาพเชงิรกุกับผลการปฏบิติังาน 

ของพนักงาน

อภิปรายผลการวิจัย

การทดสอบสมมติฐานยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 1, 2 และ 3 คือ  

ทุนทางจติวิทยาทางบวกมคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิานของพนกังานขาย  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ เดฟ และ เอสมา (Dave & Asma, 2013)  

พบว่า ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

และการมีเป ้าหมายร่วมกัน โพเลทซิ และคณะ (Polatci et. al., 2014)  

พบว่า ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานและ

การมีสุขภาพจิตที่ดี บุคลิกภาพเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานขาย สอดคล้องกับที่ เบทแมน และเครนท์ (Bateman & Crant, 1999)  

ที่ศึกษาวิจัยลักษณะพฤติกรรมเชิงรุกและความสัมพันธ์ทางบวกกับด้านภาวะผู้น�ำ  

ความส�ำเร็จ ผลการปฏิบัติงาน และความส�ำเร็จในอาชีพ และสอดคล้องกับ 

ผลการวิจัยของแอนโทนี (Antoine, 2016) และ เคอร์คูรูโต และคณะ (Curcuruto  

et al., 2015) ที่พบว่า การกระท�ำเชิงรุกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลลัพธ์ 

ของบุคคลและองค์การ และ ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฮารเทอร์ และคณะ  

(Harter et al., 2002) เบคเคอร์ และคณะ (Bakker et al., 2012) และชูเฟลิ  

และคณะ (Schaufeli et al., 2015) ที่พบว่า ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ 

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานในเชิงธุรกิจ

การทดสอบสมมติฐานยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 4 คือ ความผูกพัน 

ในงานเป็นตวัแปรสือ่สมบรูณ์ระหว่างทุนทางจติวทิยาทางบวกกับผลการปฏิบตังิาน 

หมายความว่าการมีผลการปฏิบัติงานในระดับคะแนนสูงมีอิทธิพลมาจากทุนทาง

จิตวิทยาทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของอดิล และคณะ 
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(Adil et. al., 2016) และสวาติ และอาร์ชนา (Swati & Archana, 2014) ที่พบว่า 

ความผกูพันในงานเป็นตัวแปรสือ่ ระหว่างทุนทางจติวิทยาทางบวกกับผลการปฏิบตังิาน  

กล่าวคอืเมือ่พนกังานมทีนุทางจติวิทยาทางบวกจะส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏบิติังาน 

โดยส่งผ่านไปทางความผูกพันในงานที่เป็นตัวแปรสื่อ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ทุนทางจิตวิทยาทางบวก ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน จะเห็นว่าทุนทาง

จิตวิทยาทางบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักงานที่มีการ

รับรู้ว่าตนมีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาได้ จะท�ำให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเขา 

มีศักยภาพเพียงพอ และ มีความสามารถท่ีจะแก้ปัญหาในชีวิตของตนเองได้อย่าง 

มปีระสทิธิภาพในงานทีต่นเองท�ำ ด้านความคาดหวัง จะท�ำให้พนกังานมเีป้าหมายใน

การท�ำงาน มแีรงจงูใจในการปฏิบตังิาน และมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท�ำให้เป้าหมายประสบ

ความส�ำเร็จ ด้านการมองโลกในแง่ดี จะท�ำให้พนักงานมีแรงจูงในการปฏิบัติงาน  

และถึงแม้จะเผชิญกับอุปสรรคในการท�ำงาน และคาดหวังถึงผลลัพธ์ท่ีดี และ 

ด้านการพลิกฟื้นจิตใจ จะท�ำให้พนักงานสามารถที่จะอดทนต่อความผิดหวังและ

สามารถปรับอารมณ์มาสู่สภาวะปกติ เมื่อต้องเผชิญกับปัญหา อุปสรรค และ  

ความยากล�ำบาก ซึง่คณุลกัษณะเหล่านีท้�ำให้พนกังานรูส้กึว่างานท่ีท�ำอยู่ในปัจจบุนั

เป็นงานที่สามารถท�ำได้ ท�ำให้เกิดเป้าหมาย และเป็นงานที่ดี และยังท�ำให้พนักงาน

เกิดความผูกพันในงานขึ้น (Luthans et al., 2007) อีกทั้งทุนทางจิตวิทยาทางบวก

เป็นเสมือนคุณลักษณะที่เป็นสภาวะ (State-Like) ที่สามารถพัฒนาได้โดยใช้การ

บริหารการจัดการ และการจูงใจ จึงท�ำให้องค์การสามารถเสริมสร้างคุณลักษณะ

ของพนักงานเพื่อสามารถท�ำงานและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีได้ 

ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา 

ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน แสดงว่าเมื่อพนักงานมีทุนทางจิตวิทยาทางบวก  

จะท�ำให้พนกังานมคีวามผกูพันในงาน และเมือ่พนักงานมคีวามผกูพันในงานจะส่งผล 

ให้พนกังานมผีลการปฏิบตังิานในระดบัสงู แต่ทีท่นุทางจติวิทยาทางบวกไม่ได้ส่งผล 

โดยตรงต่อผลการปฏิบตังิาน เนือ่งจากทนุทางจติวิทยาทางบวกส่งผลผ่านความผกูพัน 

ในงานทั้งหมด

การทดสอบสมมติฐานยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 คือ ความผูกพัน
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ในงานเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน  

หมายความว่าการมีผลการปฏิบัติงานในระดับคะแนนสูงมีอิทธิพลมาจาก

บุคลิกภาพเชิงรุกกับความผูกพันในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของเบคเคอร์ และ

คณะ (Bakker et, al., 2012) และซูซี และคณะ (Zhuxi et al., 2017) ท่ีพบว่า 

ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน  

กล่าวคือพนักงานที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จะส่งผลท�ำให้พนักงานมีความรู้สึก

ผูกพันในงาน และเมื่อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงานแล้วจะท�ำให้พนักงานมี

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีระดับคะแนนสูงขึ้น โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

บุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นว่าพนักงาน 

ที่มีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุกจะทุ่มเทความพยายามท�ำในสิ่งท่ีเขาท�ำได้ พวกเขา 

จะขยายขอบเขตที่สามารถท�ำได้ให้ใหญ่ข้ึน และมีขอบเขตกว้างขึ้น ดังน้ันบุคคล 

ที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกจะท�ำงานกับผู้บังคับบัญชาแบบใดก็ได้โดยไม่เกิดปัญหา  

เพราะเขาจะท�ำงานตามทีผู่บ้งัคบับญัชาต้องการโดยไม่มองปัญหา จดุอ่อน อปุสรรค

ที่เกิดขึ้น ซึ่งย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในท่ีสุด 

(Covey, 1989)	

บุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความผูกพนัในงาน แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มี

บคุลกิภาพเชงิรกุจะมคีวามรูส้กึว่า “ฉนัสามารถเลอืกวิธีการทีด่กีว่านีไ้ด้ ฉนัต้องลอง

หาทางเลอืกทีด่ทีีฉ่นัสามารถท�ำได้ หรอืฉนัสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ

มากยิ่งขึ้น” จะเกิดความรู้สึกผูกพันในงาน ด้านพลังในการท�ำงาน ด้านการอุทิศตน

ในการท�ำงาน ด้านการรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับงาน

ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสื่อสมบูรณ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับ

ผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือพนักงานท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก จะส่งผลท�ำให้

พนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงาน และเมื่อพนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงานแล้ว

จะท�ำให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะมีระดับคะแนนสูงขึ้น
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ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะต่อองค์การ

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานสูงกว่า

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกท่ีแยกแต่ละองค์ประกอบ ทุนทางจิตวิทยาทางบวก คือ 

คุณลกัษณะทางจติวิทยาด้านบวกทีม่อียู่ในบคุคลทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง ท่ีสามารถ

วัดได้ พัฒนาได้ และทุนทางจิตวิทยาทางบวกยังส่งผลผ่านความผูกพันในงานไปสู ่

ผลการปฏิบัติงานด้วย ดังนั้น องค์กรควรให้ความส�ำคัญเรื่องระดับของทุนทาง

จิตวิทยาทางบวกในทุกองค์ประกอบให้อยู่ในระดับสูง พร้อมท้ังสนับสนุนให้ม ี

การเพ่ิมมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากเมื่อน�ำทุนทางจิตวิทยาทางบวกแต่ละ 

องค์ประกอบมารวมกันเป็นตัวแปรเดยีวแล้วจะมปีระสทิธิภาพในการท�ำนายผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานได้ดีกว่าแยกกันในแต่ละองค์ประกอบ โดยสามารถใช้การ

คดัเลอืกจากผูส้มคัรงาน โดยใช้เครือ่งมอืทางจติวิทยาเช่นแบบทดสอบทางจติวิทยา  

เพ่ือรับพนักงานใหม่ท่ีมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกท่ีสูงอยู่แล้วเข้ามาท�ำงานได้ทันที 

และสามารถพัฒนาทุนทางจิตวิทยาทางบวกในด้านต่างๆ ของพนักงานปัจจุบัน 

ให้มีระดับสูงขึ้นไปอีก

บุคลิกภาพเชิงรุกมีผลต่อความผูกพันในงานและผลการปฏิบัติงาน 

ในกลุ่มพนักงานขายทางโทรศัพท์ของบริษัทกลุ่มธุรกิจการส่ือสารและโทรคมนาคม  

ด้วยอาชีพการขาย บุคลิกภาพเชิงรุกจึงเป็นทรัพยากรในบุคคลที่องค์การต้องการ 

เพราะบุคลิกภาพเชิงรุกเป็นบุคลิกที่เกิดขึ้นด้วยประสบการณ์ชีวิตที่ผ่านมาของ 

บุคคลนั้นๆ องค์การจึงควรให้ความส�ำคัญในระดับบุคลิกภาพเชิงรุกของพนักงาน 

ให้อยู่ในระดบัสงู และใช้วิธีการคดัเลอืกผูส้มคัรงานทีม่บีคุลกิภาพเชงิรกุเข้ามาท�ำงาน 

โดยใช้เครื่องมือทางจิตวิทยาเช่นแบบทดสอบทางจิตวิทยา เพ่ือรับพนักงานใหม่ 

ทีม่บุีคลกิภาพเชงิรกุท่ีสงูอยู่แล้วเข้ามาท�ำงานได้ทนัท ีและสร้างสิง่เร้าท่ีจงูใจพนกังาน 

ให้พนักงานได้เห็นถึงสิ่งตอบแทนที่ได้รับจากการกระท�ำน้ันๆ และช่วยพนักงาน 

ตั้งเป้าหมายในการท�ำงาน และเสนอแนะวิธีการที่จะท�ำให้ส�ำเร็จสู่เป้าหมายได้  

เพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกิดบุคลิกภาพเชิงรุก ที่สอดคล้องกับที่ โควี่ (Covey, 1989) 

ได้อธิบายรูปแบบของลักษณะบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) ไว้
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องค์การควรให้ความส�ำคญัในระดบัความผกูพันในงานของพนักงานพร้อม

ทั้งสนับสนุนให้มีการเพ่ิมมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยการให้สิ่งอ�ำนวยความสะดวก 

ในที่ท�ำงาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และ  

อิสระในการตัดสินใจ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในที่ท�ำงานและอุปกรณ์ที่ส�ำคัญ 

ในการท�ำงาน เพื่อช่วยให้พนักงานสามารถท�ำงานได้อย่างสะดวกและไม่มีอุปสรรค 

โดยหากพนักงานมีความผูกพันในงานและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีจะสามารถท่ีจะ

สร้างทรัพยากรในตนเองให้มากข้ึน จะส่งผลต่อความผูกพันในงานท่ีเพ่ิมมากขึ้น 

และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากขึ้นเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับ แบคเคอร ์

(Bakker, 2009) ที่กล่าวว่า ทรัพยากรในงานจะเป็นส่ิงส�ำคัญและมีศักยภาพ 

ในการสร้างแรงจูงใจ เมื่อพนักงานต้องเผชิญหน้ากับงานที่มีความต้องการสูง
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ตารางที่ 1 	 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาทางบวกและ 

	 ผลการปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัติงาน p-value

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกโดยรวม .368 .000**

   ด้านการรับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะ

   แก้ไขปัญหาได้
.326

.000**

   ด้านความคาดหวัง .330 .000**

   ด้านการมองโลกในแง่ดี .351 .000**

   ด้านการพลิกฟื้นจิตใจ .359 .000**
หมายเหตุ : p-value คือ Sig. (2-tailed)   ** p-value < 0.01

ตารางที่ 2 	 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกและผลการ 

	 ปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัติงาน p-value

บุคลิกภาพเชิงรุก .330 .000**

หมายเหตุ :  p-value คือ Sig. (2-tailed)   ** p-value < 0.01

ตารางที่ 3 	 แสดงค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานและผลการ 

	 ปฏิบัติงาน

ตัวแปรต้น ผลการปฏิบัติงาน p-value

ความผูกพันในงานโดยรวม .437 .000**

  ความผูกพันในงานด้านพลังในการท�ำงาน .431 .000**

  ความผูกพันในงานด้านการอุทิศตน

  ในการท�ำงาน

.449 .000**

  ความผูกพันในงานด้านความรู้สึก

  เป็นหนึ่งเดียวกับงาน

.389 .000**

หมายเหตุ : p-value คือ Sig. (2-tailed)   ** p-value < 0.01



21วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข.12 (1) ม.ค. - มิ.ย. 62

ตารางที่ 4 	 แสดงค่าสมัประสทิธ์ิถดถอยและค่าสถิต ิจากการทดสอบความผกูพัน 

	 ในงานเป็นตัวแปรสื่อ ระหว่างทุนทางจิตวิทยาทางบวกกับผลการ 

	 ปฏิบัติงาน 

ตัวแปร a b c c’
ค่าสถิติ Z

p-value

ทุนทางจิตวิทยาทางบวก .796

(.000)**

.330

(.000)**

.404

(.000)**

.138

(.113)

4.223

(.000)**

     -  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกด้านการ

รับรู้ว่าตนมีความสามารถที่จะแก้ไข

ปัญหาได้

.689

(.000)**

.357

(.000)**

.351

(.000)**

.105

(.179)

4.786

(.000)**

     -  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกด้าน

ความคาดหวัง

.656

(.000)**

.360

(.000)**

.322

(.000)**

.086

(.239)

4.752

(.000)**

     -  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกด้าน

การมองโลกในแง่ดี

.668

(.000)**

.342

(.000)**

.340

(.000)**

.112

(.129)

4.498

(.000)**

     -  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกด้าน

การพลิกฟื้นจิตใจ

.738

(.000)**

.337

(.000)**

.374

(.000)**

.125

(.124)

4.366

(.000)**
หมายเหตุ : p-value คือ Sig.  ** p < .01

ตารางที่ 5 	 แสดงค่าสมัประสทิธ์ิถดถอยและค่าสถิต ิจากการทดสอบความผกูพัน 

	 ในงานเป็นตัวแปรสื่อ ระหว่างบุคลิกภาพเชิงรุกกับผลการปฏิบัติงาน 

ตัวแปร a b c c’
ค่าสถิติ Z

p-value

บุคลิกภาพเชิงรุก .817

(.000)**

.368

(.000)**

.383

(.000)**

.082

(.361)

4.746

(.000)**

หมายเหตุ : p-value คือ Sig.  ** p < .01


