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บทคัดย่อ
 บทความปริทัศน์นี้น�าเสนอการวิเคราะห์โครงสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานของ 
ชอยเฟล ิและคณะ (Schaufeli et al., 2002) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเปน็สภาวะทางจติทางบวกทีส่มัพนัธก์บังานทีป่ระกอบดว้ย
คุณลักษณะ 3 ประการได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น 2) การทุ่มเทอุทิศ และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ การวิเคราะห์ครั้งนี้แสดงให้เห็น
ถึงความแตกต่างระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานกับโครงสร้างอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน พร้อมกับมีการประมวลและวิเคราะห์
เครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะแนวทางในการวิจัยต่อไป
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Abstract
 
 This review article presents an analysis of work engagement constructs based on the concept of 
work engagement by Schaufeli et al (2002). Work engagement is an active, positive work related state of mind 
that consists of 3 dimensions 1) vigor 2) dedication and 3) absorption. The analysis is to point out conceptual  
differences between work engagement and other related constructs. Measures of work engagement are also 
reviewed and synthesized. Moreover, the direction of future research is recommended. 
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 การท�างานไม่ว่าองค์การใด สิ่งส�าคัญของทุกองค์การคือต้องการให้บุคคลที่ท�างานในองค์การท�างานอย่างเต็มก�าลัง ความ
สามารถ ใช้ศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ และมีความสุขในการท�างาน คุณลักษณะดังกล่าวนี้สอดคล้องกับแนวคิดความยึดมั่นผูกพันใน
งาน เพราะความยดึมัน่ผกูพนัในงานเปน็สภาวะทางจติในทางบวกทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีแ่สดงถงึลกัษณะความกระตอืรอืรน้ในการท�างาน 
การอุทิศ ทุ่มเท พลังกาย พลังใจ พลังปัญญา ให้กับงาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวและลื่นไหลในการท�างาน (Schaufeli et al., 
2002; Bakker & Demeroni, 2008) บทความนี้ได้มีการน�าเสนอนิยามและแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน มีการวิเคราะห์เปรียบ
เทียบความยึดม่ันผูกพันในงานกับโครงสร้างอื่นที่คล้ายคลึงกัน มีการประมวลและสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความยึด
มั่นผูกพันในงาน รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการท�าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงานตามล�าดับ

ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงาน
 คานห์ (Kahn, 1990) เป็นบุคคลแรกคนหนึ่งที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยระบุว่าพนักงานที่มีความยึด
ม่ันผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทที่ตนได้รับอย่างเต็มที่ทั้งทางด้านร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ ความยึดม่ันผูกพันจึงหมาย
ถึงการใช้พลังมุ่งตรงไปยังเป้าหมายขององค์การ เช่นเดียวกับที่ มาสลาช ชอยฟีลิ และลิเทอร์ (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) 
ได้นิยามความยึดมั่นผูกพันว่าเป็นสภาวะที่พนักงานมีพลังใจในการท�างาน อยากท�างาน ชอบที่จะเกี่ยวข้องอยู่กับงาน และพนักงานรู้สึก
ว่าตนเองมีความสามารถในการท�างานให้ประสบความส�าเร็จได้
 กลัลอพ (Gallup, 2013) ไดใ้หค้วามหมายความยึดมัน่ผกูพนัว่าเปน็การทีพ่นกังานรูส้กึมสีว่นรว่มในงาน ปฏบิตังิานอยา่งเตม็
ที่ และมีความกระตือรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมาย และได้แบ่งประเภทความความยึดมั่นผูกพันออกเป็น 3 ลักษณะคือ 1) ยึดมั่นผูกพัน 
(engaged) หมายถึงการท�างานด้วยความมุ่งมั่นและมีความรู้สึกผูกพันกับงานและน่าจะมีส่วนเสริมสร้างในทางบวกให้กับองค์การ 
2) ไม่ยึดมั่นผูกพัน (not engaged) หมายถึง การขาดแรงจูงใจในการท�างาน มีความมุ่งมั่นพยายามน้อยที่จะบรรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์
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ขององค์การ และ 3) แสดงออกถึงความไม่ยึดมั่นผูกพันอย่างเด่นชัด (actively disengaged) หมายถึง การไม่มีความสุขในการท�างาน
และไม่มีผลผลิตในการท�างาน แล้วยังแผ่ขยายพฤติกรรมทีไม่พึงประสงค์ออกมายังเพื่อนร่วมงานด้วย และจากการส�ารวจของกัลลอพ  
ในช่วงปี 2011-2013 พบว่าประเทศไทยมีพนักงานจ�านวนมากประมาณ 84% ไม่มีความยึดมั่นผูกพัน ในงาน และมีเพียง 14%  
ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน
 นักวิชาการหลายท่านมีการนิยามความยึดมั่นผูกพันไว้หลากหลาย แต่ ชอยฟีลิ และคณะ ((Schaufeli et al., 2002)  
ได้เสนอนิยามความยึดมั่นผูกพันในงานที่ใช้กันมากในงานวิจัย โดยความยึดมั่นผูกพันในงาน (work engagement) หมายถึง สภาวะ
ทางจิตทางบวกที่สัมพันธ์กับงานที่ประกอบด้วยคุณลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น (vigor) หมายถึงการมีพลังในการ
ท�างานและยืดหยุ่นทางจิตใจสูงในขณะท�างาน เต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท�างาน และมีความเพียรพยายามในการท�างาน แม้
จะเผชิญอุปสรรค 2) การทุ่มเทอุทิศ (dedication) หมายถึงความรู้สึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจ และรู้สึกท้าทายในการท�างาน 
และ 3) ความจดจ่อใส่ใจ (absorption) หมายถึงความรู้สึกมุ่งมั่นและเป็นสุขในการท�างาน ยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน เหมือน
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
 นอกจากนี้ยังมีการเทียบเคียงองค์ประกอบทั้ง 3 มิติของความยืดมั่นผูกพันในงานข้างต้นกับองค์ประกอบความยืดมั่น
ผูกพันในงาน ของเมย์ และคณะ (May et. al, 2004) ได้แก่องค์ประกอบทางกาย (physical component) องค์ประกอบทางอารมณ์ 
(emotional component) และองค์ประกอบทางการรู้คิด (cognitive component) นั้นสอดคล้องกับที่ระบุว่าความยืดมั่นผูกพัน
ในงานประกอบดัวยองค์ประกอบความกระตือรือร้น การทุ่มเทอุทิศ และความจดจ่อใส่ใจตามล�าดับ ถึงแม้จะใช้ชื่อที่แตกต่างกัน 
(Schaufeli & Salanova, 2008)
 กล่าวโดยสรุป พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานนั้น มีพลังในการท�างานสูง มีความกระตือรือร้นในการท�างาน  
และมุ่งมัน่ทุม่เทให้งานอยา่งเตม็ที ่และความยดืมัน่ผกูพนัในการท�างาน ไมใ่ชล่กัษณะการเสพติดการท�างาน (workaholics) เน่ืองจาก
การเสพติดการท�างานนั้นมีแนวโน้มที่จะท�างานหนักมากเกินไป ถูกครอบง�าด้วยงาน และคิดเก่ียวกับงานตลอดเวลาถืงแม้ไม่ได้ท�างาน 
(Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008) แต่คนที่ยึดมั่นผูกพันในงานมีสภาวะทางจิตในทางบวกที่เกี่ยวข้องกับงาน มีความสุข และ
สนกุในการท�างาน อาจกลา่วไดว่้าความยึดมัน่ผกูพนัในงานเก่ียวข้องกบัการทุม่เททางกาย ปญัญา และจติใจอยา่งเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิาน
 
การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานกับโครงสร้างอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน
 ความยึดมั่นผูกพัน (engagement) ความทุ่มเท (involvement) และความผูกพัน (commitment) มักจะเป็นค�าที่ก่อให้
เกดิความสบัสนในการใช้และบางคร้ังใชแ้ทนกนัในความหมายเดียวกนัในการศกึษาวจิยัและในทางปฏบิตั ิแตอ่ยา่งไรกต็ามความยดึมัน่
ผกูพนัในงาน (work/job engagement) ความทุ่มเทในงาน (work/job involvement) และความผกูพนัในองคก์าร (organizational  
commitment) มีแนวคิดที่มีความเฉพาะแต่ละอันแตกต่างกัน ถึงแม้ว่าคุณลักษณะความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุ่มเทในงาน และ
ความผูกพันในองค์การ ต่างเป็นคุณลักษณะที่อิงความผูกพันทางบวกที่มีต่องาน นอกจากนี้การศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท�างาน/
องค์การ ควรพิจารณาก�าหนดให้ความทุ่มเทในงานเป็นตัวแปรอิสระ ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและความผูกพันในองค์การ
ควรเปน็ตวัแปรตาม (Hallberg & Schaufeli, 2006) ผลจากการศกึษาวจิยัในการตรวจสอบโครงสร้างความยดึมัน่ผกูพันในงาน ความ
ทุ่มเทในงาน และความผูกพันในองค์การ กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นที่ปรึกษาทางเทคโนโลยีสื่อสารข้อมูล จ�านวน 186 คน โดยใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุ่มเทในงาน และความผูกพันในองค์การ มีโครงสร้างที่แยก
จากกัน และสะท้อนให้เห็นด้านที่แตกต่างกันของความผูกพันในงาน (work attachment) นอกจากนี้ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่า 
ความยึดม่ันผกูพนัในงานมคีวามสมัพนัธส์งูกับความผกูพันในองคก์าร มากกวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งความยดึมัน่ผกูพนัในงานกับความ
ทุ่มเทในงาน (Hallberg & Schaufeli, 2006) เช่นเดียวกับผลการศึกษาวิจัยของแซคส์ (Saks, 2006) และ คานส์ที (Kanste, 2011) 
ทีส่นบัสนนุวา่ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมีโครงสรา้งท่ีแตกต่างจากความผกูพันในงาน และความผกูพันในองค์การ แตโ่ครงสร้างเหลา่น้ี
มีความสัมพันธ์กันและเสริมซึ่งกันและกัน เช่นเดียวกับงานวิจัยของเกตุนภัส เมธีกสิวัฒน์ (2555) ที่พบว่าความผูกพันทุ่มเทต่องานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ
 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานมโีครงสรา้งทีเ่ปน็เอกลกัษณเ์ฉพาะตวัตา่งจากความทุม่เทในงานและความผกูพันในองคก์าร 
โดยความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ ชอยฟีลิและคณะ (Schaufeli et al, 2002) เป็นสภาวะทางจิตที่เน้นข้อสมมติในการ
ท�างานใหม้ศีกัยภาพสูงสดุในรปูของสุขภาวะของบุคคล โดยท่ีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเปน็ตวัคัน่กลางทีเ่ชือ่มระหวา่งปจัจยัการท�างาน-
ปจัจยัสว่นบุคคลและผลลพัธก์ารท�างาน องค์ประกอบของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดแ้ก ่ความกระตอืรอืรน้ การทุม่เทอทุศิ และความ
จดจ่อใส่ใจ มีลักษณะที่เด่นเฉพาะในแต่ละมิติ และมีความเกี่ยวข้องกัน ข้อค้นพบจากการวิจัยหลายเรื่องได้สนับสนุนแนวคิดนี้ เช่น 
งานวจัิยของ อรพนิทร ์ชชูม (2557) ศกึษาปจัจยัเชงิเหตุและผลของความยดึม่ันผกูพันในงานของข้าราชการครูพบว่า ทรัพยากรบคุคล 
(คุณลักษณะทางจติใจในทางบวกของบุคคลได้แก่ ภูมิคุ้มกันทางจิต และแรงจงูใจภายใน ) และทรพัยากรงาน (ลกัษณะงานดา้นกายภาพ 
ด้านสังคม หรือด้านองค์การที่อาจช่วยในการท�างานใหับรรลุเป้าหมาย ได้แก่การรับรู้ความยุติธรรมจากการท�างาน สัมพันธภาพกับ
นักเรียน การสนับสนุนจากพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา) เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลส่งผลต่อความยึดมั่น
ผูกพันในงานทั้งที่เป็นอิทธิพลหลักจากแต่ละแหล่งทรัพยากร และอิทธิพลรวมจากทั้งสองแหล่งทรัพยากร รวมทั้งพบว่าข้าราชการครู
ทีม่คีวามยึดม่ันผกูพนัในงานเปน็ครทูีม่พีฤตกิรรมการท�างานตามสายวชิาชพีครมูาก แลว้ยงัมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององคก์าร
มากด้วย ข้อค้นพบจากงานวิจัยนี้ยังยืนยันว่า การยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวคั่นกลางที่รับอิทธิพลจากปัจจัยบุคคล-งานแล้วส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยของขนิษฐา ลือนาม (2554) ที่พบว่าความเหนื่อยหน่ายในงาน การสนับสนุนทางสังคม
และปัจจัยส่วนบุคคลส่งผลโดยตรงความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ และปัญจมาส ทวิชาตานนท์ และน�าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล  
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(2556) พบว่าปัจจัยบุคคลได้แก่ทุนพลังใจทางบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่องค์กรไม่แสวงหาผล
ก�าไรทีป่ฏิบตังิานดา้นเอดส์ ในขณะท่ีความต้องการจากงานและการสนบัสนนุจากเพือ่นรว่มงานมมีอิีทธพิลทางลบตอ่ความยดึมัน่ผกูพนั
ในงาน โดยเฉพาะอิทธิพลการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของเจ้าหน้าที่จะยิ่งน้อยลงเมื่ออยู่ในองค์กร
ทีม่กีารสนบัสนนุจากองคก์รสงูเชน่เดยีวกบัผลการวจิยัหลายเรือ่งในตา่งประเทศ จากการการประมวลงานวิจยัท่ีเกีย่วข้องกบัความยดึ
มั่นผูกพันในงานของ เบคเกอร์ (Bakker, 2009) พบผลเช่นเดียวกันว่าทรัพยากรงานและทรัพยากรบุคคลต่างมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุ่มพนักงานบริษัทประกันภัยชาวดัชท์ ครูและบุคคลากรสุขภาพชาวฟินแลนด์ พนักงานธนาคารชาว
ตุรกี และเบคเกอร์ยังรายงานข้อค้นพบจากการวิจัยว่าปัจจัยส่วนบุคคล เช่นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้น องค์ประกอบบางตัวของ
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบได้แก่ บุคลิกภาพหวั่นไหว บุคลิกภาพกล้าแสดงออก และบุคลิกภาพมีสติรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ
ความยดึม่ันผกูพนัในงาน โดยทีข่อ้คน้พบจากการวจัิยส่วนใหญใ่ชก้ารวจิยัเชงิส�ารวจแบบภาคตดัขวาง (cross-sectional survey) และ
ตัวแปรที่ใช้ศึกษาในทรัพยากรงาน และทรัพยากรบุคคล/ปัจจัยส่วนบุคคลต่างมีความหลากหลาย นอกจากนี้เบคเกอร์ได้ประมวลข้อ
ค้นพบจากหลายเรื่องที่แสดงให้เห็นว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทและนอกเหนือบทบาท 
 ส�าหรับความทุ่มเทในงานเป็นพันธะผูกพันของบุคคลที่มีต่องาน เป็นการรู้คิดท่ีจะตอบสนองความสามารถในการท�างาน 
และยึดติดกับภาพพจน์ของตนเองที่จะให้คุณค่าและความส�าคัญต่องาน (May et al., 2004) อาจกล่าวได้ว่าบุคคลที่มีความทุ่มเทใน
งานมากนั้นเห็นว่างานนั้นเป็นส่วนส�าคัญมากส่วนหนึ่งในชืวิต ท�าให้ตนเองมีคุณค่า ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเกี่ยวข้องกับ
การใช้ทั้งอารมณ์และพฤติกรรม นอกเหนือจากปัญญาในการปฏิบัติงาน และความยึดมั่นผูกพันในงานไม่ใช่เรื่องทัศนคติ แต่เป็นเรื่อง
ทีบ่คุคลมคีวามใสใ่จ ทุ่มเท กระตือรอืรน้ อทิุศตนในการปฏิบัติงานตามบทบาททีร่ะบไุว ้ดงันัน้ความผกูพันในองคก์ารจงึมแีนวคดิแตก
ต่างจากความยึดม่ันผูกพันในงาน ในลักษณะที่ความผูกพันในองค์การเป็นทัศนคติและความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การ (Saks, 
2006) กล่าวคือความผูกพันในองค์การหมายถึงทัศนคติทางบวกที่บุคคลมีต่อองค์การและต่อค่านิยมขององค์การ แสดงออกมาในรูป
แบบของอารมณ์ การรับรู้ และพฤติกรรม และผลจากการวิจัยพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความ
ผกูพนัในองคก์ารและมอีทิธิพลทางออ้มในทางลบตอ่ความต้ังใจลาออกจากองค์การโดยผา่นตวัค่ันกลางคือความผกูพันในองค์การ (เก
ตุนภัส เมธีกสิวัฒน์, 2555) 

การวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน
 ชอยฟีลิ และคณะ (Schaufeli et al., 2002) ได้พัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันฉบับเต็มท่ีมีชื่อ “Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES)” เป็นแบบวัดมาตราประเมินค่าจ�านวน ประกอบด้วย 7 ระดับจาก ไม่เคยเลย ถึง ตลอดเวลา/ทุกวัน 
แบบวัดดังกล่าวประกอบด้วยมาตราย่อย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความกระตือรือร้น มีจ�านวน 6 ข้อ 2) การทุ่มเทอุทิศ มีจ�านวน 5 ข้อ และ 
3) ความจดจ่อใส่ใจ มีจ�านวน 6 ข้อ เบคเกอร์ (Bakker, 2009) ได้รายงานว่าแบบวัด UWES ได้มีการตรวจสอบคุณสมบัติทางการวัด
ในหลายประเทศได้แก่ประเทศจีน ฟิลแลนด์ กรีซ แอฟริกาใต้ สเปน และเนเทอร์แลนด์ ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
ต่างสนับสนุนว่าแบบวัดดังกล่าวมีโครงสร้าง 3 องค์ประกอบ ตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับ
ดี ต่อมาชอยฟีลิ เบคเกอร์ และ สาลาโนวา (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) ได้พัฒนาแบบวัด UWES ฉบับสั้น ประกอบ
ด้วยข้อค�าถาม 9 ข้อ แต่ละองค์ประกอบมีจ�านวน 3 ข้อและได้มีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างจากประเทศต่าง ๆ ข้าม
ชาติพบผลเช่นเดียวกันว่าแบบวัดนี้มี 3 องค์ประกอบและมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ส�าหรับการศึกษาวิจัยในประเทศไทยเกี่ยวกับ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน งานวิจัยหลายเรื่องได้มีการน�าแบบวัด UWES ทั้งฉบับเต็ม (17 ข้อ) และฉบับสั้น (9 ข้อ) มาใช้และพบว่า
แบบวัดนี้เมื่อใช้ในประเทศไทย มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับดีมีค่ามากกว่า .80 ขึ้นไป และมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและยืนยัน
ว่าแบบวัดนี้มี 3 องค์ประกอบตามแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (ปัญจมาส ทวิชาตานนท์, 2555; อรพินทร์ ชูชม, 2557)
 แบบวัด UWES ได้ถูกน�าไปใช้แพร่หลายในการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในงาน แต่เบคเคอร์ (Bakker, 
2009) วิเคราะห์แบบวัด UWES มีข้อเสียหนึ่งอย่างในคุณสมบัติทางการวัดได้แก่ ข้อค�าถามต่าง ๆ ในมาตราย่อยแต่ละมาตรา เป็น
ข้อค�าถามที่ไปในทิศทางเดียวกันคือทางบวก มาตราวัดที่มีทิศทางเดียวน้ันถือว่าเป็นข้อด้อยในคุณสมบัติการวัดมากกว่ามาตราวัดที่
ประกอบด้วยข้อค�าถามทั้งทางบวกและทางลบ ฮัลเทลล์และกัสทาฟสัน (Hultell & Gustavsson, 2010) ได้วิเคราะห์ว่านิยามของ
ความยึดมัน่ผกูพนัในงานวา่เปน็สภาวะทางจติใจนัน้แตข่อ้ค�าถามตา่ง ๆ  ท่ีใชวั้ดโครงสร้างความยดึมัน่ผกูพันในงานของแบบวัด UWES 
ที่ใช้อยู่นั้นน่าจะเป็นการประเมินคุณลักษณะทางจิตใจ (psychological traits) มากกว่าสภาวะทางจิตใจ (psychological states) 
ท้ังน้ีเน่ืองจากสภาวะนั้นมีลักษณะชั่วคราวและอิงบริบท ในขณะที่คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ถาวรและเป็นอิสระจากบริบท ถึงแม้ว่าชอย
เฟลแิละสาลาโนวา (Schaufeli & Salanova, 2008) กล่าวว่าความยดึมัน่ผกูพันในงานเปน็มากกวา่สภาวะทีม่ลีกัษณะเฉพาะชัว่คราว 
กลา่วคอืเปน็สภาวะความรูส้กึ-การรู้คดิทัว่ไปทีค่งทนกว่าทีไ่มเ่นน้ไปท่ีวตัถุ เหตุการณ ์บคุคล หรือพฤตกิรรมใดๆท่ีเฉพาะ จากข้อจ�ากดั
ของแบบวัด UWES ฮัลเทลล์และกัสทาฟสัน (Hultell & Gustavsson, 2010) ได้พัฒนาแบบวัดสภาวะทางอารมณ์ของความยึดมั่น
ผูกพันในงานที่มีชื่อเรียกว่า “Scale of Work Engagement and Burnout (SWEBO)” แบบวัด SWEBO ในส่วนที่วัดความยึดมั่น
ผูกพันในงานมีทั้งหมด 9 ข้อประกอบด้วย 3 มิติ แต่ละมิติถูกวัดได้ได้โดยใช้ค�าคุณศัพท์ 3 ค�าที่แสดงสภาวะทางอารมณ์ ผลจากการ
ประเมินคุณสมบัติทางการวัดของแบบวัด SWEBO พบว่ามีคุณสมบัติทางการวัดทั้งความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและความเชื่อถือได้ 
แนวคิดการวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานนัน้ไดม้กีารพฒันาแบบวดัความผกูพันในงานทีใ่ชว้ดัโดยใชว้ดัองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก ่1) ดา้น
กายภาพ 2) ด้านอารมณ์ และ 3) ด้านรู้คิด (May, Gilson & Harter, 2004) จากการวิเคราะห์พบว่าเนื้อหาของข้อค�าถามจ�านวน 13 
ข้อจาก 3 องค์ประกอบนี้มีความสอดคล้องกับการวัดจากแบบวัด UWES ด้านความกระตือรือร้น ด้านการทุ่มเทอุทิศ และด้านความ
จดจ่อใส่ใจ ตามล�าดับ (Schaufeli & Salanova, 2008) นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานในลักษณะเฉพาะ
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ที่วัดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งที่คล้ายกับองค์ประกอบบางด้านชองแบบวัด UWES เช่น แบบวัดชื่อ Shiroms – Malemed 
Vigor Measure (SMVM) ใช้วัดเฉพาะองค์ประกอบความกระตือรือร้น ที่ประกอบด้วย 3 ด้านได้แก่ ความแข็งแกร่งทางกายภาพ 2) 
พลังทางอารมณ์ และ 3) ความมีชีวิตชีวาทางการรู้คิด (Shirom, 2003)
 การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่อิงแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานของ ชอยฟีลิ และคณะ (2002) ได้มีการพัฒนาแบบ
วัดความยึดมั่นผูกพันในงานออกมาหลายรูปแบบ เป็นการวัดองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งของความยึดมั่นผูกพันในงาน หรือวัด
ทัง้ 3 องค์ประกอบตามแนวคดิหลักของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน พบวา่แบบวดัความยดึมัน่ผกูพันในงานสว่นใหญม่ลีกัษณะเปน็มาตรา
ประเมินค่า และมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แต่ยังมีการศึกษาที่ค่อนข้าง
น้อยในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ�าแนก (discriminant validity) และความเที่ยงตรงเชิงเอกนัย (convergent validity)

แนวทางในการวิจัยเกี่ยวกับโครงสร้างความยึดมั่นผูกพันในงาน
 จากการประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับความยดึมัน่ผกูพนัในงาน พบวา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสว่นใหญเ่ปน็การ
ศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับบุคคล ยังขาดองค์ความรู้ที่ชัดเจนในเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับกลุ่ม/องค์การ ไม
ว่าจะเป็นเรื่อง นิยาม การวัด โครงสร้างของความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับกลุ่ม นอกจากนี้การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานควรมี
การพัฒนาแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานต่อไป ให้สามารถวัดได้สอดคล้องกับนิยามหลักของความยึดมั่นผูกพันในงานของชอยฟี
ลิและคณะ (2002) และมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงในเชิงโครงสร้างในหลายรูปแบบ นอกเหนือจากความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง
โดยการใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เช่น ความเที่ยงตรงเชิงจ�าแนก และความเที่ยงตรงเชิงเอกพันธ์ รวมทั้งควรมีการตรวจ
สอบความเทีย่งตรงของแนวคิดความยดึม่ันผูกพนัในงานท่ีมีขอ้สมมตวิา่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานสง่ผลตอ่ผลการปฏบิตังิาน ข้อสมมติ
ดังกล่าวนี้ส่วนใหญ่ได้รับการตรวจสอบจากข้อค้นพบเชิงประจักษ์ที่ยืนยันข้อสมมตินี้จากแบบการวิจัยแบบภาคตัดขวาง เช่นเดียวกับ
ขอ้สมมตทิีร่ะบวุา่ปจัจยังานและปจัจัยบคุคลทีเ่ปน็ทรพัยากรทางบวกเอือ้ตอ่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้บัการสนบัสนนุจากการศกึษา
วิจัยเชิงส�ารวจที่มีการเก็บข้อมูลตัวแปรต่าง ๆ ในระยะเวลาเดียวกัน และศึกษาเชื่อมโยงตัวแปรเหล่านี้ในรูปความสัมพันธ์ ดังนั้นจึงมี
ความจ�ากัดในการอ้างอิงสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน การวิจัยต่อไปจึงควรเป็นการศึกษาระยะยาว และติดตามผลอ
ย่างต่อเนื่องกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความหลากหลายรูปแบบการท�างานวิชาชีพและองค์การ หรือใช้แบบแผนการวิจัยเชิงทดลอง เพ่ือ
สามารถตรวจสอบความเที่ยงตรงของแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานได้อย่างสมบูรณ์ และเหมาะสมยิ่งขึ้นในการอ้างอิงสาเหตุและ
ผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน
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