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ABSTRACT 

This research aimed to study the necessary components for developing Psychological Ownership (PO) among 

employees of a shopping center in Phra Nakhon Si Ayutthaya and to analyze the causes influencing their need 

for PO development. A quantitative survey methodology was employed with 71 employees. Data were analyzed 

using descriptive statistics, the Modified Priority Needs Index (PNIModified), and Multiple Regression Analysis. 

The priority needs analysis indicated that the most urgent component for development was Self-efficacy, 

followed by Self-identity and Belongingness. The analysis of causes, utilizing variables from the Job 

Characteristics Model and PO antecedents, revealed that Feedback and Skill Variety were significant factors 

affecting various dimensions. Feedback negatively impacted Self-efficacy (p =.018) but positively impacted Self-

identity (p =.003) and Belongingness (p <.01). Meanwhile, Skill Variety positively influenced Self-identity (p 

=.019) and Belongingness (p <.05). In conclusion, the quality and continuity of feedback, as part of job 

characteristics, serve as a critical mechanism for fostering PO. Organizations should, therefore, prioritize 

designing the feedback system alongside promoting skill variety in the workplace. 
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บทคดัย่อ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงองค์ประกอบที่มีความจําเป็นต่อการพัฒนาของความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

(Psychological Ownership: PO) ของพนักงานประจําศูนย์การคา้แห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา และวเิคราะห์

สาเหตุทีท่าํใหพ้นักงานมคีวามตอ้งการในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของโดย ใชว้ธิวีจิยัเชงิปรมิาณแบบสาํรวจกบักลุ่ม

พนักงาน จํานวน 71 คน และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา ดชันีความต้องการจาํเป็นแบบ PNIModified และการ

ถดถอยพหุคูณ (Regression Analysis) ผลการจัดลําดับชี้ว่า ด้านที่ต้องการพัฒนาเร่งด่วนที่สุดคือ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) รองลงมาคอื อตัลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) และ ความเป็นส่วนหน่ึงกบั

องค์กร (Belongingness) ผลการวเิคราะห์สาเหตุ โดยใชต้วัแปรจากโมเดลคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristics) 

และสาเหตุการเกิด PO พบว่า ข้อมูลป้อนกลบัในการทํางาน (Feedback) และ ความหลากหลายของทกัษะ (Skill 

Variety) เป็นปัจจยัสําคญัทีส่่งผลต่อมติติ่างๆ โดยขอ้มูลป้อนกลบัในการทาํงาน ส่งผลเชงิลบต่อการรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเอง (p =.018) แต่ส่งผลเชงิบวกต่ออตัลกัษณ์ในตนเอง (p = .003) และความเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กร (p <.01) 

ขณะที ่ความหลากหลายของทกัษะ ส่งผลเชงิบวกต่ออตัลกัษณ์ในตนเอง (p = .019) และความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร 

(p <.05) โดยสรุป คุณภาพและความต่อเน่ืองของการใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการทํางานซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของคุณลกัษณะ

ของงาน เป็นกลไกสําคญัต่อการสรา้งความรูส้กึเป็นเจา้ของ องค์กรจงึควรใหค้วามสาํคญักบัการออกแบบระบบการให้

ขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน ควบคู่กบัการส่งเสรมิความหลากหลายของทกัษะในงาน 
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บทนํา 

จากการประเมนิของศูนยว์จิยัเศรษฐกจิและธุรกจิ SCB EIC (2023) พบว่า ธุรกจิคา้ปลกีของไทยในปี 2023 มมีูลค่าสงู

ถงึ 3.7 ลา้นลา้นบาท เตบิโตขึน้ 10% จากปีก่อนหน้า โดยไดร้บัแรงหนุนจากการฟ้ืนตวัของการท่องเทีย่ว ธุรกจิคา้ปลกี

มสีดัส่วนราว 16% ของ GDP ของประเทศ เป็นรองเพยีงภาคการผลติ หน่ึงในธุรกจิคา้ปลกีทีเ่กี่ยวพนัอย่างใกลช้ดิกบั

วถิชีวีติคนเมอืง คอื “ศูนย์การคา้” ซึ่งมพีฒันาการดา้นบรกิารและรูปแบบรา้นคา้ทีต่อบโจทย์การใชช้วีติแบบครบวงจร 

(One-Stop Shopping) ส่งผลใหเ้ป็นจุดดงึดดูผูบ้รโิภคยุคใหม่ทีต่อ้งการความสะดวกและหลากหลาย (Rassarin, 2023) 

อย่างไรกต็าม วจิยักรุงศร ี(2567) ชีว้่า การขยายตวัของศูนยก์ารคา้ทัง้ในกรุงเทพฯ และต่างจงัหวดั โดยเฉพาะจงัหวดั

ท่องเที่ยว ทําให้การแข่งขนัรุนแรงขึ้น ขณะเดียวกันธุรกิจค้าปลีกออนไลน์ (Online Retail Business) และการค้า

อเิลก็ทรอนิกส ์(E-Commerce) กเ็ตบิโตอย่างรวดเรว็จากการเขา้ถงึอนิเทอร์เน็ตและสมารท์โฟนของผูบ้รโิภค (ธนาคาร

แห่งประเทศไทย, 2564) โดยคาดว่า E-Commerce ในไทยปี 2024 จะมมีลูค่าราว 7 แสนล้านบาท หรอืประมาณ 20% 

ของมลูค่ารวมคา้ปลกี การเปลีย่นแปลงน้ีส่งผลใหศู้นยก์ารคา้ทัว่ประเทศ รวมถงึในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ตอ้งเผชญิ

แรงกดดนัในการปรบัตวั (ภวตั เรอืงเดชวรชยั, 2024) 

ดร.สมพล รชัตพิมลชยั (2565) กล่าวว่า การเปิดศูนย์การค้าเซ็นทรลัอยุธยาในปี 2564 เป็นการเพิ่มศกัยภาพทาง

เศรษฐกิจของจงัหวดั แต่ก็ทําให้ศูนย์การค้าท้องถิ่นต้องเร่งพฒันาและสร้างกลยุทธ์เพื่อรกัษาฐานลูกค้า จากขอ้มูล

รายได้ของศูนย์การค้าที่ผู้วจิยัสนใจศึกษา พบว่า รายได้รวมจาก 8 สาขา ในช่วงปี 2561-2565 ลดลงอย่างชดัเจน  

โดยปี 2561 มรีายได ้1.9 พนัล้านบาท ก่อนลดลงตํ่าสุดที ่900 ล้านบาท ในปี 2564 จากผลกระทบของโควดิ-19 แมปี้ 

2565 จะฟ้ืนตัวขึ้นเป็น 1.3 พันล้านบาท แต่ยังไม่กลับสู่ระดับก่อนโควิด แสดงให้เห็นถึงผลของการแข่งขนัและ

พฤตกิรรมผูบ้รโิภคทีเ่ปลี่ยนไป การอยู่รอดของศนูย์การคา้ในยุคน้ีจงึขึน้อยู่กบั “คนทํางาน” ทีเ่ป็นผูส้รา้งประสบการณ์

ให้ลูกค้า (สุชาย วชัอภัยกุล, 2566) พนักงานเป็นปัจจยัสําคญัในการสร้างความประทบัใจและความภักดีของลูกค้า  

แต่ในขณะเดยีวกนั พวกเขากลบัต้องเผชญิกบัภาระงานทีม่ากขึน้ เช่น การเพิม่ยอดขาย การเรยีนรูก้ารขายออนไลน์ 

และการสรา้งคอนเทนต์ใหม่ๆ ซึ่งหากไม่ไดร้บัการบรหิารจดัการทีด่ ีอาจนําไปสู่พฤตกิรรมต่อต้านองค์กรได้ (Ugwu, 

2017; Ugwu & Asogwa, 2018; ธนิต โอสถาเลศิ, 2021) 

งานวจิยัหลายชิ้นชี้ว่าพฤตกิรรมการทํางานเชงิบวกและความพงึพอใจในงานเกิดขึน้ได้จากหลายปัจจยั โดยหน่ึงใน

แนวคดิสาํคญั คอื “ความรูส้กึเป็นเจา้ของ” (Psychological Ownership) ซึง่ช่วยใหพ้นักงานรูส้กึผกูพนั รบัผดิชอบ และ

ทุ่มเทต่อองค์กร (Avey et al., 2009; Pierce et al., 2003) พนักงานที่รู้สกึเป็นเจ้าของจะทํางานเกินความคาดหวงั มี

แรงจูงใจภายในสูง และช่วยลดภาระการควบคุมจากหวัหน้า (Dewi et al., 2021) แม้หลายองค์กรจะมองว่ายากที่

พนักงานจะรูส้กึเหมอืนเจา้ของธุรกจิ แต่มหีลกัฐานจาํนวนมากทีย่นืยนัวา่เป็นไปได ้ดงังานวจิยัของ Avey et al. (2009) 

และ Pierce et al. (2001) อธบิายว่า ความรูส้กึเป็นเจา้ของ คอื การทีพ่นักงานรูส้กึว่าองค์กรเป็นบ้านของตน มคีวาม

มัน่คงและต้องการปกป้องผลประโยชน์ขององค์กร งานวจิยัด้านความรูส้กึเป็นเจา้ของส่วนใหญ่เน้นการวเิคราะห์เชงิ

ปรมิาณ ขณะทีง่านเชงิปฏบิตัซิึ่งเสนอแนวทางการพฒันายงัมน้ีอย ผูว้จิยัจงึดําเนินการวจิยัน้ีโดยมวีตัถุประสงค์ เพื่อ

ศกึษาถงึองค์ประกอบทีม่คีวามจําเป็นต่อการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานประจําศูนย์การคา้แห่งหน่ึงใน

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา และเพื่อวเิคราะหส์าเหตุทีท่ําใหพ้นักงานมคีวามตอ้งการในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

ผ่านกระบวนการวจิยัการหาความตอ้งการจาํเป็น (Needs Assessment) เพื่อสรา้งแนวทางปฏบิตัทิีเ่หมาะสมกบับรบิทไทย 

อนัจะนําไปสู่การพฒันาบุคลากร เพิม่ประสทิธผิลองคก์ร และเสรมิความยัง่ยนืในระยะยาว 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Psychological ownership) หมายถงึ การทีพ่นักงานมคีวามคดิ ความรูส้กึในการเป็นส่วนหน่ึง

ของงานและองค์กร มคีวามรูส้กึต่อความสําเรจ็และความล้มเหลวขององค์กรรวมถงึพนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กร

เปรยีบเสมอืนว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์กรด้วย ซึ่งมอีงค์ประกอบอยู่ 5 ด้าน (Avey et al., 2009) ได้แก่ 1) การรบัรู้
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ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถงึ ความเชื่อมัน่ของพนักงานว่าตนสามารถทีจ่ะทําตามหน้าทีท่ี่ได้รบั

มอบหมายไว้ให้สําเร็จได้ด้วยตนเอง 2) ความเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กร (Belongingness) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสงัคมภายในองค์กร ซึง่ช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจติใจของพนักงาน ทาํให้

พนักงานรูส้กึมัน่คงปลอดภยัรู้สกึว่าองค์กรคอืบ้าน 3) อตัลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) หมายถงึ การทีพ่นักงานได้

คน้พบ อตัลกัษณ์ในตนเองจากองค์กร ไดรู้จ้กัและเขา้ใจความหมายของตนเอง เกดิความรูจ้กัตนเองมากขึน้ มคีวามสุข 

รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้แสดงอัตลักษณ์ของตนให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ 4) การตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

(Accountability) หมายถึง ความรู้สกึว่าตนเองมหีน้าที่ต้องปกป้องรกัษาผลประโยชน์ขององค์กร รู้สกึคาดหวงัความ

รบัผดิชอบต่อหน้าทีข่องพนักงานคนอื่น รูส้กึว่าตนเองมสีทิธิ ์ทีจ่ะเรยีกรอ้งความรบัผดิชอบต่อหน้าทีง่านของพนักงาน

คนอื่น 5) การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่(Territoriality) ความต้องการทีจ่ะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลอื่นล่วงล้ําเขา้มาในพืน้ที่

ของตน อาท ิอาณาเขตพืน้ทีท่างกายภาพ โต๊ะทํางาน อุปกรณ์เครื่องมอื ทรพัยากรในการทํางาน ขอ้มูลข่าวสารและ

กลุ่มทางสงัคม โดยทีพ่นักงานจะแสดงสญัลกัษณ์บ่งบอกอาณาเขตพื้นทีข่องตนเพื่อใหบุ้คคลอื่นไดร้บัรูแ้ละรกัษาการ

ครอบครองอาณาเขตพืน้ทีข่องตนไว ้

คณุลกัษณะของงาน (Job characteristics) หมายถงึ ลกัษณะของงานทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและการประสานงาน

ของพนักงานในการทํางาน โดยสรา้งแรงจูงใจภายในและเสรมิสรา้งความเขา้ใจในรายละเอยีดต่างๆ ของงาน รวมถงึ

การมอีิสระในการทํางานและการปรบัเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม เพื่อให้การทํางานมปีระสทิธภิาพและส่งผลดตี่อ

องค์กร ตามแนวคดิของ Hackman and Oldham (1975) โดยงานวจิยัจะวดัคุณลกัษณะของงาน ดงัน้ี 1) ความหลากหลาย

ของทกัษะ (Skill variety) หมายถงึ ระดบัความหลากหลายของกจิกรรมทีม่ใีนการทาํงาน ส่งผลใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามรู้

และทกัษะทีห่ลากหลายในการทํางานเพื่อบรรลุผลสําเรจ็ เมื่อพนักงานไดร้บัความหลากหลายในการทํางานจะรูส้กึทา้ทาย

และส่งเสรมิความสามารถมากขึน้ ทําใหพ้นักงานรูส้กึว่างานนัน้มคีวามหมายและคุณค่า เน่ืองจากงานนัน้ตอ้งใชท้กัษะ

และความสามารถทีห่ลากหลายเพื่อสร้างผลลพัธ์ที่สําเร็จได้ 2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถงึ 

ความมเีอกลกัษณ์เฉพาะและความเด่นชดัของงาน โดยหากว่าพนักงานไดร้บัรูถ้งึกระบวนการทํางานทัง้หมด และไดม้ี

ส่วนร่วมในงานชิ้นนัน้ตัง้แต่ต้นจนจบ จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรบัรู้ถึงเอกลกัษณ์และความสําคญัของงานนัน้ 

มากกว่าการที่ได้มีส่วนร่วมเพียงบางส่วนของงาน 3) ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึง ระดับ

ผลกระทบของงานที่ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ หรือความราบรื่นในการทํางานของผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือ

ภายนอกองค์กร เมื่อพนักงานรบัรูถ้งึผลลพัธ์ทีเ่กดิจากการทํางานของตนมคีวามหมายและส่งผลเชงิบวกต่อบุคคลอื่น 

จะทําใหพ้นักงานเกดิความตระหนักถงึความสําคญัของงานมากกว่างานทีไ่ม่ส่งผลต่อชวีติและความเป็นอยู่ของผูอ้ื่น  

4) ความมอีิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมอีิสระของงาน มกีารออกแบบงานโดยใหพ้นักงาน

สามารถตดัสนิใจ ออกแบบ และบรหิารจดัการงานของตนไดอ้ย่างเตม็ที ่โดยปราศจากการควบคุมจากภายนอก เปิด

โอกาสใหพ้นักงานกําหนดกระบวนการทํางานเพื่อนําไปสู่ความสําเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง จะทําใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึวา่

ผลงานนัน้เกิดขึน้จากตน ได้ใช้ความรู้ ความสามารถของตน ทําให้พนักงานเกิดความรบัผดิชอบต่อความสําเรจ็และ

ความลม้เหลวของงานเพิม่ขึน้ 5) ขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) หมายถงึ ขอ้มลูทีพ่นักงานไดร้บัรูเ้กี่ยวกบั

ประสทิธผิลการทาํงานของตนเองว่าทาํออกมาไดด้มีากน้อยเพยีงใด การรบัรูถ้งึผลสะทอ้นของงานก่อใหเ้กดิแรงจงูใจใน

การทาํงานและความพงึพอใจในการทาํงานเพิม่มากขึน้ 

สาเหตุของการเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ ตามแนวคิดของ Pierce et al. (2009) ระบุว่า สาเหตุของการเกิด

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) การได้ควบคุมการทํางาน (Controlling the target) หมายถึง 

ประสบการณ์ทีพ่นักงานรูส้กึว่าตนมอํีานาจในการควบคุมงานของตนเอง พนักงานสามารถใชป้ระโยชน์และควบคุมการ

ใชป้ระโยชน์จากงานของตนได ้สามารถปรบัเปลี่ยนสิง่ต่างๆ ในงานของตนใหเ้ขา้กบัรปูแบบและลกัษณะทีต่นตอ้งการ 

2) การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึ้ง (Coming to intimately know the target) หมายถงึ การทีพ่นักงานไดร้บัขอ้มลูต่างๆ ที่

สนับสนุนใหพ้นักงานรูจ้กัองค์การอย่างลกึซึ้ง ซึ่งนําไปสู่การพฒันาความสมัพนัธท์างดา้นจติใจทีพ่นักงานมตี่อองคก์าร 
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และ 3) การไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน (Investing the self into the target) หมายถงึ การทีพ่นักงานไดทุ้่มเททัง้ใน

ด้านร่างกายและจติใจในการทํางาน ส่งผลให้ผลงานมคีวามสมัพนัธ์กบัอตัลกัษณ์ในตนเองของพนักงาน และทําให้

พนักงานรูส้กึเป็นเจา้ของผลงานนัน้ 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชก้ารสํารวจ (Survey) ประชากรทีใ่ชใ้นงานวจิยั

ครัง้น้ี คือ พนักงานของศูนย์การค้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ซึ่งมีจํานวนทัง้สิ้น 71 คน ใช้วิธีการสุ่ม

ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เฉพาะกลุ่มผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการรา้น และพนักงานขาย 

เครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล แบ่งเป็น  

2 ส่วน ส่วนที ่1 แบบสอบถามเพื่อประเมนิความต้องการจําเป็นของการพฒันาความรู้สกึเป็นเจา้ของ จํานวน 16 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามมเีกณฑ์การใหค้ะแนนแบบ Likert Scale 6 ระดบั ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน จาํนวน 28 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามมเีกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 ระดบั และได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเน้ือหาผ่าน

ผูท้รงคุณวุฒ ิจาํนวน 3 ท่าน มคี่าความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้คาํถามอยู่ระหว่าง .60 -1.00 (Pasunon, 2015) 

สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย 1) วเิคราะหส์ถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชส้ถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 2) วิเคราะห์ความรู้สึกเป็นเจ้าของด้วยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เป็นรายขอ้ 3) วเิคราะห์ความต้องการจําเป็นในการพฒันาความรู้สกึเป็น

สภาพปัจจบุนัของความรู้สึกเป็น

เจ้าของ 

สภาพท่ีคาดหวงัของ 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  

2. การตระหนักในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

3. ความเป็นส่วนหนึ่งกบัองคก์ร  

4. อตัลกัษณ์ในตนเอง  

5. การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่ 

ความต้องการจาํเป็น 

 
ความหลากหลายของทกัษะ 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

การไดรู้จ้กัองคก์รอยา่งลกึซึง้ 

ความสาํคญัของงาน 

ความมอีสิระในการทํางาน 

การไดทุ่้มเทตนเองในการ

ทํางานในการทํางาน 

ความรูส้กึเป็น

เจา้ของ 
ขอ้มลูป้อนกลบัในการทํางาน 

การไดค้วบคมุการทํางาน 

วิเคราะห์สาเหตุความต้องการจาํเป็น 

ในการพฒันาความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

ระบุความต้องการจาํเป็นในการพฒันา 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
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เจา้ของของพนักงานประจาํศูนย์การคา้แห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา ทําไดโ้ดยการระบุความแตกต่างระหว่าง

สภาพปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวงั แล้วจดัลําดบัข้อมูลด้วยวิธี Modified Priority Needs Index (PNIModified) (สุวิมล  

ว่องวาณิช, 2558) 4) วเิคราะห์สาเหตุของความตอ้งการจําเป็นในการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานประจาํ

ศูนย์การค้าแห่งหน่ึงในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาผ่านโมเดลคุณลักษณะของงาน (Job characteristics) โดยการ

วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) เพื่อหาสาเหตุของความต้องการจําเป็น ในการพฒันาความรู้สึกเป็น

เจา้ของ 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลู ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มลูโดยจดัทําหนังสอืขอความอนุเคราะห์เกบ็ขอ้มลูวจิยัไปยงัศูนยก์ารคา้

แห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา และจดัส่งแบบสอบถามใหก้บับุคลากร จํานวน 100 ฉบบั ซึ่งผูว้จิยัไดข้ออนุญาต

รวมถงึชี้แจงขอ้มูลการตอบแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง โดยไดร้บัการตอบกลบัและตรวจสอบความครบถ้วนของ

แบบสอบถามจาํนวน 71 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 71 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 

21.1 เพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 74.6 กลุ่ม LGBTQ คดิเป็นรอ้ยละ 2.8 และไม่ตอ้งการระบุเพศ คดิเป็นรอ้ยละ 1.4 และมี

ตําแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานขาย เป็นกลุ่มใหญ่ทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 76.1 รองลงมาคอื ผูจ้ดัการรา้น 

รอ้ยละ 15.5 หวัหน้าฝ่ายขาย อย่างละรอ้ยละ 2.8  

ผลการวเิคราะหค์วามตอ้งการจาํเป็นในการพฒันาความเป็นเจา้ของของพนักงานประจาํศูนยก์ารคา้แห่งหน่ึงในจงัหวดั

พระนครศรอียุธยา พบว่า พนักงานประจําศูนย์การค้าแห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยามคีวามต้องการพฒันา

ความรูส้กึเป็นเจา้ของ ในระดบัปานกลางถงึสูง โดยองคป์ระกอบทีม่ค่ีาความต้องการจาํเป็นเรยีงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 

1) การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 2) อตัลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) 3) ความเป็นส่วนหน่ึงกบั

องค์กร (Belongingness) 4) การครอบครองอาณาเขตพื้นที่ (Territoriality) และ 5) การตระหนักในหน้าที่ความ

รบัผดิชอบ (Accountability) ดงัตารางที ่1 

 

ตารางท่ี 1 ความตอ้งการจาํเป็นของตอ่การพฒันาของความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานประจาํศูนยก์ารคา้แห่งหน่ึงใน

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา 

องคป์ระกอบความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

ระดบัการพฒันาความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
ความต้องการจาํเป็น 

สภาพท่ีเป็นจริง สภาพท่ีคาดหวงั 

𝑥𝑥 ̅ SD 𝑥𝑥 ̅ SD PNImodified ลาํดบั 

1) การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่(Y1) 3.08 1.73 3.46 1.59 0.12 4 

2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) 4.54 1.20 5.72 0.57 0.26* 1 

3) การตระหนักในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ (Y3) 4.39 1.58 4.67 1.61 0.06 5 

4) ความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร (Y4) 4.87 1.23 5.72 0.57 0.17 3 

5) อตัลกัษณ์ในตนเอง (Y5) 4.79 1.11 5.72 0.46 0.19 2 

หมายเหต ุ* มคีวามตอ้งการจาํเป็นเร่งด่วน 

 

ผลการวเิคราะหส์าเหตุทีท่าํใหพ้นักงานประจาํศูนย์การคา้แห่งหน่ึงในจงัหวดัพระนครศรอียุธยา มคีวามตอ้งการในการ

พฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของ ผูว้จิยัไดห้ยบิยกความตอ้งการจาํเป็น 3 ลําดบัแรกมาวเิคราะห ์ดงัน้ี  

ลําดบัที ่1 การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Y2) พบว่า คุณลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นการ

รบัรู้ความสามารถของตนเอง มีเพียงตัวแปรหน่ึงเดียวที่มนัียสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ได้แก่ ตัวแปร X5 ข้อมูล
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ป้อนกลบัในการทาํงาน มค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอย B = -0.486, ค่า Beta = -0.406, t = -2.442 และ Sig. = 0.018 ซึง่

น้อยกว่า 0.05 โดยเมื่อการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านการรบัรู้

ความสามารถของตนเองลดลง 0.486 หน่วย และจากการวเิคราะหโ์ดยรวมพบว่า ค่าความสามารถในการพยากรณ์ของ

โมเดลอยู่ที่ R² = 0.339 และ Adjusted R² = 0.245 หมายความว่า ตัวแปรทัง้ 8 ตัว สามารถร่วมกันอธิบายความ

แปรปรวนของความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านการรบัรู้ความสามารถของตนเองได้ร้อยละ 24.5 โดยมีค่าคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (Standard Error) เท่ากบั 0.871 ดงัตารางที ่2 

 

ตารางท่ี 2 คุณลกัษณะของงานที่ส่งผลต่อความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านการรบัรู้ความสามารถของตนเอง โดยใช้การ

วเิคราะหถ์ดถอย (Regression Analysis) 

ตวัแปร B Std.Error Beta t Sig. VIF 

ค่าคงที ่(Constant) 1.450 .955  1.519 .134  

1) ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .283 .191 .192 1.479 .145 1.423 

2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (X2) .049 .206 .032 .238 .813 1.525 

3) ความสาํคญัของงาน (X3) .036 .223 .024 .163 .871 1.853 

4) ความมอีสิระในการทาํงาน (X4) .407 .256 .339 1.594 .117 3.836 

5) ขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน (X5) -.486 .199 -.406 -2.442* .018 2.343 

6) การไดค้วบคุมการทาํงาน (X6) .211 .345 .171 .613 .542 6.603 

7) การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึ้ง (X7) .255 .269 .202 .947 .348 3.856 

8) การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (X8) .063 .258 .042 .042 .809 2.498 

r = .582 R2 = .339, Adjust R2 = .245, SE = 0.871, Durbin-Watson = 1.721 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ลําดบัที ่2 อตัลกัษณ์ในตนเอง (Y5) พบว่า คุณลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเอง 

ตวัแปรที่ส่งผลอย่างมนัียสําคญัทางสถิตติ่อความรูส้กึเป็นเจา้ของด้านอตัลกัษณ์ในตนเอง มจีํานวน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่  

ตัวแปร X1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) มีค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอย B = 0.347, Beta = 0.260,  

t = 2.416 และ Sig. = 0.019 ซึง่น้อยกว่าระดบันัยสาํคญัทางสถติทิีกํ่าหนดไวท้ี ่0.05 เมื่อความหลากหลายของทกัษะใน

การทาํงานเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเองเพิม่ขึน้ 0.347 หน่วย และตวัแปร 

X5 ขอ้มูลป้อนกลบัในการทํางาน (Feedback) มค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอย B = 0.464, Beta = 0.429, t = 3.102 และ 

Sig. = 0.003 ซึง่น้อยกว่าระดบันัยสาํคญัทางสถติทิีกํ่าหนดไวท้ี ่0.01 แสดงใหเ้หน็ว่า ขอ้มลูป้อนกลบัมผีลต่อความรู้สกึ

เป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเองอย่างมนัียสําคญัสูง โดยเมื่อขอ้มลูป้อนกลบัเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามรูส้กึ

เป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเองเพิม่ขึน้ 0.464 หน่วย และจากการวเิคราะหโ์ดยรวม พบว่า ค่าความสามารถในการ

พยากรณ์ของโมเดลอยู่ที่ R² = 0.544 และ Adjusted R² = 0.479 หมายความว่า ตัวแปรทัง้ 8 ตัว สามารถร่วมกัน

อธิบายความแปรปรวนของความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านอัตลักษณ์ในตนเองได้ร้อยละ 47.9 โดยมีค่าคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน (Standard Error) เท่ากบั 0.6544 ดงัตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 คุณลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความรู้สกึเป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์ในตนเอง โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอย 

(Regression Analysis) 

ตวัแปร B Std.Error Beta t Sig. VIF 

ค่าคงที ่(Constant) .787 .717  1.098 .277  

1) ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .347 .144 .260 2.416* .019 1.423 

2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (X2) .052 .155 .037 .336 .738 1.525 

3) ความสาํคญัของงาน (X3) -.077 .168 -.056 -.458 .649 1.853 

4) ความมอีสิระในการทาํงาน (X4) -.183 .192 -.168 -.951 .345 3.836 

5) ขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน (X5) .464 .150 .429 3.102** .003 2.343 

6) การไดค้วบคุมการทาํงาน (X6) .202 .259 .181 .782 .437 6.603 

7) การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึ้ง (X7) .161 .202 .141 .795 .430 3.856 

8) การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (X8) .038 .194 .028 .195 .846 2.498 

r =.737 R2 =.544, Adjust R2 =.479, SE = 0.6544, Durbin-Watson = 2.209 

**มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

ลําดบัที ่3 ความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร (Y4) พบว่า คุณลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นอตัลกัษณ์

ในตนเอง ตวัแปรทีส่่งผลอย่างมนัียสําคญัทางสถติติ่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร มจีาํนวน 

2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปร X1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) มค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอย B = 0.415, Beta 

= 0.264, t = 2.624 และ Sig. = 0.011 ซึ่งน้อยกว่าระดบันัยสําคญัที ่0.05 แสดงใหเ้หน็ว่า ความหลากหลายของทกัษะ

มผีลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์รอย่างมนัียสําคญัทางสถติ ิโดยเมื่อความหลากหลายของ

ทกัษะเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นน้ีเพิม่ขึน้ 0.415 หน่วย และตวัแปร X5 ขอ้มูลป้อนกลบัใน

การทํางาน (Feedback) มค่ีาสมัประสทิธิก์ารถดถอย B = 0.723, Beta = 0.566, t = 4.390 และ Sig. = 0.000 ซึ่งน้อยกว่า

ระดบันัยสําคญัที่ 0.01 จึงแสดงให้เห็นว่าข้อมูลป้อนกลบัในการทํางานส่งผลต่อความรู้สึกเป็นเจ้าของด้านความเป็น 

ส่วนหน่ึงกบัองคก์รอย่างมนัียสาํคญัสงู โดยเมื่อขอ้มลูป้อนกลบัเพิม่ขึน้ 1 หน่วย จะส่งผลใหค้วามรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นน้ี

เพิม่ขึน้ 0.723 หน่วย และจากการวเิคราะหโ์ดยรวม พบว่า โมเดลการวเิคราะหน้ี์มค่ีาความสามารถในการพยากรณ์ R² 

= 0.603 และ Adjusted R² = 0.546 หมายความว่า ตวัแปรอิสระทัง้หมดสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของ

ความรู้สกึเป็นเจา้ของด้านความเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กรได้รอ้ยละ 54.6 โดยมค่ีาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) เท่ากบั 

0.7210 ดงัตารางที ่4 
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ตารางที ่4 คุณลกัษณะของงานทีส่่งผลต่อความรูส้กึเป็นเจา้ของดา้นความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร โดยใชก้ารวเิคราะห์

ถดถอย (Regression Analysis) 

ตวัแปร B Std.Error Beta t Sig. VIF 

ค่าคงที ่(Constant) .338 .790  .428 .671  

1) ความหลากหลายของทกัษะ (X1) .415 .158 .264 2.624* .011 1.423 

2) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (X2) -.127 .170 -.078 -.746 .459 1.525 

3) ความสาํคญัของงาน (X3) -.190 .185 -.118 -1.030 .308 1.853 

4) ความมอีสิระในการทาํงาน (X4) -.198 .212 -.155 -.938 .352 3.836 

5) ขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน (X5) .723 .165 .566 4.390* .000 2.343 

6) การไดค้วบคุมการทาํงาน (X6) .068 .285 .052 .239 .812 6.603 

7) การไดรู้จ้กัองคก์รอย่างลกึซึ้ง (X7) .132 .223 .098 .591 .557 3.856 

8) การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (X8) .301 .213 .188 1.411 .164 2.498 

r =.776 R2 =.603, Adjust R2 =.546, SE = 0.7210, Durbin-Watson = 1.728 

**มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาองคป์ระกอบทีม่คีวามจาํเป็นต่อการพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานประจําศูนยก์ารคา้แห่งหน่ึงใน

จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่า พนักงานมคีวามต้องการพฒันาความรู้สกึเป็นเจา้ของ (Psychological Ownership) 

อยู่ในระดบัปานกลางถงึสงู โดยองคป์ระกอบทีม่คีวามตอ้งการจาํเป็นเรยีงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเอง (Self-efficacy) อัตลักษณ์ในตนเอง (Self-identity) ความเป็นส่วนหน่ึงกับองค์กร (Belongingness)  

การครอบครองอาณาเขตพืน้ที ่(Territoriality) และการตระหนักในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ (Accountability) ซึ่งสะทอ้น

ให้เห็นว่า พนักงานให้ความสําคญักับการตระหนักถึงคุณค่าและศกัยภาพของตนในงานมากที่สุด โดยเฉพาะใน

สภาพแวดลอ้มการทํางานของศูนยก์ารคา้ซึง่มกีารแข่งขนัสงูและต้องอาศยัการปรบัตวัอย่างต่อเน่ือง การทีพ่นักงานรูส้กึว่า

ตนสามารถควบคุมผลงานของตนเองไดแ้ละมบีทบาททีช่ดัเจน จงึกลายเป็นปัจจยัหลกัทีห่ล่อหลอมใหเ้กดิความผกูพนั

ต่อองค์กรในระยะยาว สอดคล้องกับงานของ Avey et al. (2009) ที่ชี้ว่าพนักงานที่รู้สึกมีศกัยภาพและอตัลกัษณ์ใน

ตนเองจะมแีรงจงูใจภายในสงู ทํางานเกนิความคาดหวงั และแสดงพฤตกิรรมเชงิบวกต่อองค์กรอย่างต่อเน่ือง อกีทัง้ยงั

สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Rapti (2016) ทีช่ี้ว่า ความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานเกดิขึน้ไดจ้ากการรบัรูว้่าตนมี

ความสามารถ มคีุณค่า และไดร้บัการยอมรบัจากองค์กร ซึ่งองค์ประกอบเหล่าน้ีช่วยเสรมิสรา้งความมัน่คงทางอารมณ์

และลดความรู้สึกแปลกแยกในที่ทํางาน ผลการศึกษาน้ีจึงตอกยํ้าว่า การพัฒนาความรู้สึกเป็นเจ้าของในองค์กร

จาํเป็นตอ้งเริม่จากการออกแบบประสบการณ์การทาํงานทีท่าํใหพ้นักงานเหน็คุณค่าในตนเองและรูส้กึว่าเป็นส่วนสาํคญั

ขององคก์รอย่างแทจ้รงิ 

การวเิคราะห์สาเหตุที่ทําให้พนักงานประจําศูนย์การค้ามคีวามต้องการในการพฒันาความรู้สกึเป็นเจ้าของ ผลการ

วเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) แสดงใหเ้หน็ว่า ตวัแปร “คุณลกัษณะของงาน” (Job Characteristics) มี

อิทธิพลต่อความรู้สึกเป็นเจ้าของในแต่ละมิติแตกต่างกัน โดยเฉพาะด้านการรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-

efficacy) ได้รบัอิทธิพลจาก ข้อมูลป้อนกลบัในการทํางาน (Feedback) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 แต่มี

ทศิทางลบ หมายความว่า การได้รบัขอ้มูลป้อนกลบัที่มากเกินไป หรอืไม่เหมาะสม อาจทําให้พนักงานรู้สกึว่าตนไม่

สามารถควบคุมผลงานได้ ส่งผลต่อความมัน่ใจในศกัยภาพตนเองลดลง ผลน้ีสอดคล้องกบั Brown et al. (2019) ที่

อธิบายว่า Feedback ที่ไม่สอดคล้องกับแรงจูงใจภายในของบุคคลอาจส่งผลเชิงลบต่อสมรรถนะทางจิตใจและ
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ประสทิธภิาพการทํางานด้านคลนิิก ด้านอตัลกัษณ์ในตนเอง (Self-identity) ได้รบัอิทธพิลจาก ความหลากหลายของ

ทกัษะ (Skill Variety) และ ขอ้มูลป้อนกลบัในการทํางาน (Feedback) อย่างมนัียสําคญัทางสถิติทีร่ะดบั .01 และ .05 

ตามลําดบั แสดงว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใชท้กัษะทีห่ลากหลายและได้รบัขอ้มูลสะทอ้นผลงานเชงิบวกช่วย

เสรมิสรา้งอตัลกัษณ์ในตนเองใหช้ดัเจนขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิของ Oldham and Fried (2016) ในโมเดลลกัษณะงาน 

(Job Characteristics Model) ที่ระบุว่า ความหลากหลายของทกัษะและข้อมูลป้อนกลบัเป็นตัวขบัเคลื่อนหลักของ

สภาวะทางจติวทิยา (Critical Psychological States) อนันําไปสู่ความพงึพอใจและความรู้สกึเป็นเจา้ของในงาน ด้าน

ความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร (Belongingness) ไดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรเดยีวกนั คอื ความหลากหลายของทกัษะ และ 

ขอ้มูลป้อนกลบัในการทํางาน โดยมอีิทธพิลเชงิบวกอย่างมนัียสําคญัทีร่ะดบั .05 และ .01 ตามลําดบั ผลน้ีสะท้อนว่า 

พนักงานรูส้กึมคุีณค่าและเป็นส่วนหน่ึงกบัองค์กรเมื่อไดใ้ชศ้กัยภาพตนเองเตม็ทีแ่ละไดร้บัการยอมรบัจากการสื่อสาร

ยอ้นกลบั ซึง่สอดคลอ้งกบั Deci and Ryan (2000) ในแนวคดิ Self-Determination Theory ทีช่ีว้่าความรูส้กึเป็นเจา้ของ 

(Sense of ownership) และความเป็นส่วนหน่ึง (Relatedness) เป็นความต้องการพืน้ฐานทางจติวทิยาทีท่ําใหค้นรู้สกึ

ผกูพนัและมพีลงัในการทาํงาน 

ผลการวจิยัชี้ว่า ความรูส้กึเป็นเจา้ของของพนักงานในศูนย์การค้าขึน้อยู่กบัทัง้ลกัษณะของงานและประสบการณ์ทาง

จติวทิยาในการทํางาน กล่าวคอื หากองค์กรสามารถออกแบบงานที่มคีวามหลากหลาย เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ช้

ศกัยภาพของตน และมรีะบบการใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการทาํงานทีเ่หมาะสม จะช่วยยกระดบัความรูส้กึเป็นเจา้ของได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ ทัง้น้ี การจดัการขอ้มูลป้อนกลบัในการทํางานจําเป็นต้องมคีวามสมดุลระหว่างข้อมูลเพื่อการ

พฒันาและขอ้มลูทีส่ะทอ้นคุณค่าเพื่อไม่ใหพ้นักงานรูส้กึถูกประเมนิมากกว่าถูกยอมรบั ผลการวจิยัน้ีจงึสนับสนุนทฤษฎ ี

Psychological Ownership (Pierce et al., 2001) และโมเดล Job Characteristics Model (Hackman & Oldham, 1975) 

ว่าการพฒันาความรู้สึกเป็นเจ้าของจําเป็นต้องอาศยัการออกแบบงานที่ตอบสนองความต้องการทางจิตวทิยาของ

พนักงาน ได้แก่ ความหมายในงาน (Meaningfulness of work) ความรับผิดชอบในผลลัพธ์ (Responsibility for 

outcomes) และการรบัรู้ถึงผลของงาน (Knowledge of results) ผลการศกึษาน้ียงัสอดคล้องกบังานของ Avey et al. 

(2009) ทีย่นืยนัว่าความรูส้กึเป็นเจา้ของมบีทบาทสําคญัในการสรา้งแรงจงูใจภายในและความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งเป็น

รากฐานสาํคญัของการพฒันาองคก์รอย่างยัง่ยนื 

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

1) องค์กรควรพฒันาระบบขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback System) ที่มคุีณภาพและสมดุล จากผลการวจิยัพบว่าขอ้มูล

ป้อนกลบัมอีทิธพิลตอ่ความรูส้กึเป็นเจา้ของในหลายมติ ิทัง้ในเชงิบวกและลบ ดงันัน้ผูบ้รหิารควรออกแบบระบบการให้

ขอ้มูลยอ้นกลบัทีเ่น้นการสื่อสารแบบสรา้งสรรค์ (Constructive Feedback) เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัและมี

คุณค่า ไม่ใช่เพยีงการประเมนิผลงานเชงิควบคุมเท่านัน้ 

2) ส่งเสรมิการออกแบบงานให้มคีวามหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) เน่ืองจากพบว่า ความหลากหลายของ

ทกัษะส่งผลต่ออตัลกัษณ์ในตนเองและความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ร การใหง้านทีเ่ปิดโอกาสใหพ้นักงานไดเ้รยีนรูแ้ละใช้

ทกัษะหลากหลาย จะช่วยใหพ้นักงานรูส้กึมบีทบาทสาํคญัและมคีวามผกูพนักบัองคก์รมากขึน้ 

3) สรา้งสภาพแวดลอ้มทีส่่งเสรมิการรบัรูศ้กัยภาพตนเอง (Self-efficacy) องคก์รควรพฒันากจิกรรมหรอืโปรแกรมเสรมิ

ศกัยภาพ เช่น การโคช้ การใหค้ําปรกึษา หรอืการมอบหมายงานแบบมคีวามทา้ทายทีเ่หมาะสม เพื่อใหพ้นักงานเกดิ

ความมัน่ใจในความสามารถของตนเองและรูส้กึว่ามส่ีวนในการขบัเคลื่อนความสาํเรจ็ขององคก์ร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัศูนย์การค้าหรือองค์กรในจงัหวดัอื่น เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ

ความรู้สึกเป็นเจ้าของในบริบทที่แตกต่างกัน เช่น ศูนย์การค้าในเขตเมืองใหญ่กับต่างจงัหวดั ซึ่งอาจมีปัจจยัด้าน

วฒันธรรมองคก์รและแรงจงูใจภายในทีไ่ม่เหมอืนกนั 
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2) ควรเพิม่วธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อใหไ้ด้

ขอ้มูลเชงิลกึเกี่ยวกบัประสบการณ์ ความรู้สกึ และแรงจูงใจของพนักงานทีส่่งผลต่อความรู้สกึเป็นเจา้ของ ซึ่งจะช่วย

อธบิายผลเชงิสถติไิดอ้ย่างรอบดา้นมากขึน้ 

3) ควรศกึษาปัจจยัดา้นภาวะผูนํ้าและวฒันธรรมองค์กรร่วมดว้ย เพราะจากงานวจิยัก่อนหน้า เช่น Avey et al. (2009) 

และ Oldham and Fried (2016) พบว่าภาวะผู้นําที่เอื้อการมีส่วนร่วมและวัฒนธรรมที่ให้คุณค่ากับบุคลากร มีผล

โดยตรงต่อการเกดิความรู้สกึเป็นเจา้ของ การศกึษาเพิม่เติมในมติน้ีิจะช่วยต่อยอดแนวทางพฒันาไดอ้ย่างครบวงจร

ยิง่ขึน้ 
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