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บทคัดย่อ  
บทความนี้มีวัตถุประสงค์ที่จะน าเสนอถึงการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรด้านปัจจัยที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงานของเชฟในประเทศไทย ซึ่งครอบคลุมถึงแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง แนวคิด
การสนับสนุนขององค์การ แนวคิดการสร้างทัศนคติต่องาน แนวคิดความผูกพันต่อสายงานและความ
พึงพอใจในสายงาน ทั้งนี้ การทบทวนดังกล่าว ได้น าแนวคิดข้างต้นมาสรุปรวบยอดเพ่ือแสดงให้เห็นถึง
กรอบของความสัมพันธ์เชิงเส้นโดยมีปัจจัย 3 ประการ ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง 
2) ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การและ 3) การสร้างทัศนคติที่ดีต่องาน โดยปัจจัยทั้ง 3 ประการ
มีความสัมพันธ์เชิงเส้นต่อปัจจัยตัวแปรคั่นกลางด้านความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจในสาย
งาน ท้ายที่สุดได้แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของปัจจัยเชิงเส้นที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ประกอบอาชีพผู้เชฟในประเทศไทยต่อไป 

ค าส าคัญ: การบริหารคนเก่ง ความผูกพันต่อสายงาน ความพึงพอใจในสายงาน ผลการปฏิบัติงานเชฟ 
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Abstract 
This article purpose to present the review literature about variables of factors affecting 
chef performance in Thailand. It covers the concepts of talent management, 
organizational support, work attitude, career commitment and the concept of career 
satisfaction. Accordingly, the reviews recapitulate to demonstrate the framework of three 
factors, include, 1) the factors of talent management, 2) the factors of organizational 
support and 3) the factors of work attitude. These are relative in linear correlation to 
demonstrate interstitial variables including career commitment and career satisfaction. 
Finally, it also represents the conceptual framework of linear factors affecting the 
variable of performance to study further on chef occupation in Thailand. 

Keywords: talent management, career commitment, career satisfaction, job 
performance, chef  

บทน า 
การปฏิบัติงานของผู้ประกอบอาชีพที่เกี่ยวข้องกับการประกอบอาหารซึ่งต่อไปนี้จะเรียกว่า 

“เชฟ” ซึ่งหมายถึง หัวหน้าพ่อครัว มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการจัดการอาหารและครัว คิดสูตร คิด
รายการอาหาร โดยถือเป็นอาชีพหนึ่งที่ต้องมีความรับผิดชอบต่อมาตรฐานคุณภาพและผลผลิตที่สูง
มาก โดยเฉพาะผลผลิตด้านอาหารและเครื่องดื่ม ซึ่งเชฟจะเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างมากเนื่องจาก
เชฟในองค์การต่าง ๆ ของไทย โดยเฉพาะองค์การที่ด าเนินการเกี่ยวกับธุรกิจโรงแรมซึ่งสัมพันธ์กับ
ธุรกิจการท่องเที่ยวโดยมีกิจกรรมการบริการด้านอาหารและเครื่องดื่มเป็นสิ่งที่มีผลต่อความส าเร็จ 
และหากมีปัญหาด้านคุณภาพและมาตรฐานในการประกอบอาหาร ผลที่เกิดขึ้นนอกจากอาจท าให้เกิด
ความเสียหายทางเศรษฐกิจในระดับองค์การธุรกิจแล้ว ยังอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อระบบ
เศรษฐกิจในระดับชาติอีกด้วย (พรชัย พุทธรักษ์ และ สุภาพ ฉัตราภรณ์, 2553) การที่เชฟจะสามารถ
ท างานได้อย่างมีมาตรฐานคุณภาพนั้น ย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การที่สามารถสนองตอบต่อ
ความต้องการของเชฟได้ และสิ่งดังกล่าวจะส่งผลต่อคุณภาพและมาตรฐานในการประกอบอาหารซึ่ง
เป็นผลการปฏิบัติงานเพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ผู้บริโภค และองค์การก็จะสามารถด ารงรักษาเชฟที่มี
ความเชี่ยวชาญ และมีความช านาญไว้ได้เช่นเดียวกัน 

บทความนี้มีวัตถุประสงค์ ที่จะน าเสนอถึงการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรด้าน
ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของเชฟในประเทศไทย ซึ่งได้แก่ แนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง 
แนวคิดการสนับสนุนขององค์การ แนวคิดการสร้างทัศนคติต่องาน แนวคิดความผูกพันต่อสายงาน
และความพึงพอใจในสายงาน โดยการพิจารณาทบทวนดังกล่าวเป็นการสรุปรวบยอดแนวคิดข้างต้น
เพ่ือแสดงให้เห็นถึงกรอบของความสัมพันธ์เชิงเส้นโดยมีปัจจัย 3 ประการ ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านการ
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บริหารจัดการคนเก่ง 2) ปัจจัยด้านการสนับสนุนขององค์การและ 3) การสร้างทัศนคติที่ดีต่องาน โดย
ปัจจัยทั้ง 3 ประการมีความสัมพันธ์เชิงเส้นต่อปัจจัยตัวแปรคั่นกลางด้านความผูกพันต่อสายงานและ
ความพึงพอใจในสายงาน ท้ายที่สุดได้แสดงให้เห็นถึงภาพรวมของปัจจัยเชิงเส้นที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของผู้ประกอบอาชีพ
เชฟในประเทศไทยต่อไป 

แนวคิดผลการปฏิบัติงาน 
นิยามและค าจ ากัดความของค าว่าผลการปฏิบัติงาน (Performance) จากบรรดานักวิชาการ

ต่าง ๆ ได้แก่ Mindy K.S. et al. (2013); Bedarkar M. and Pandita D. (2013); Sonnentag S. 
(2017); Hordos L. (2018) ต่างให้นิยามที่สอดคล้องกันว่า เป็นผลการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพหรือ
มาตรฐานในบริบทขององค์การและต่อเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผลการปฏิบัติงานดังกล่าวจะเป็นผลลัพธ์
ของการปฏิบัติงานทั้งในเชิงพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่และบทบาทในการมีส่วนร่วม ซึ่งบทบาท
ดังกล่าวอาจเป็นไปในทางลบหรือบวก ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการจากองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้าน
การก ากับดูแล การสนับสนุนส่งเสริมและการสร้างทัศนะที่ดีต่อการท างานภายใต้เงื่อนไข 6 ประการ คือ 
ประการแรก ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ประการที่สอง การพัฒนาศักยภาพและความสามารถ 
ประการที่สาม แรงจูงใจจากการด าเนินงานขององค์การ ประการที่สี่ ความมั่นคงปลอดภัย ประการที่ห้า 
ค่าตอบแทนและโอกาสในความก้าวหน้าในสายงาน ประการที่หก แรงขับด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างานให้แก่องค์การ ทั้งนี้งานศึกษาวิจัยที่ให้ข้อสนับสนุนแนวคิดข้างต้นพบว่า นอกจากพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การที่มีการแสดงออกและมีผลต่อการปฏิบัติงานทั้งการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และ
ตามบริบทขององค์การ รวมถึงการปฏิบัติงานจากการมีส่วนร่วมแล้ว พฤติกรรมดังกล่าวยังขึ้นอยู่กับการ
รับรู้ถึงสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ การก ากับดูแลและการให้การสนับสนุนที่เหมาะสม นอกจากนั้น ผลการ
ปฏิบัติงานยังขึ้นอยู่กับการรับรู้ถึงศูนย์รวมของการบังคับบัญชาที่เหมาะสม ซึ่งมีไม่มากเกินไปจนเกิด
ความสับสน (Mindy K. S. et al., 2013) ขณะเดียวกัน Dirk D.C. et al. (2018); Naser V. and 
Shokouh J. (2016) ศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงการจัดสรรทรัพยากรขององค์การและการรับรู้ถึงสิ่งที่
องค์การสื่อสารท าให้เกิดความพึงพอใจต่อการท างาน นอกจากนั้น Allison L.C. (2018) พบว่าความพึง
พอใจยังขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลรวมถึงลักษณะของงานและสายงานนั้น ๆ ทั้งนี้ 
Kimura K. et al. (2018) ยังได้แสดงถึงผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของเชฟต่อการให้บริการที่มี
คุณภาพไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านเวลา กระบวนการประกอบอาหาร รสชาติ ความเหมาะสมของภาชนะที่
ใส่อาหารซึ่งรวมทั้งสิ่งที่ Leung V. T.Y. and Lin P.M.C. (2018) ค้นพบ ซึ่งได้แก่ ปัจจัยการรับรู้
สภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมขององค์การในเชิงสร้างสรรค์ การสนับสนุนให้เกิดการ
ประกอบอาหารอย่างสร้างสรรค์ การก ากับดูแลตนเองและการยอมรับความแตกต่างในเชิงสร้างสรรค์ 
เป็นต้น ลักษณะอีกประการหนึ่งซึ่งเกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ โดยจะท าให้เกิดความสามารถใน
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การปรับตัวและมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน Sony M. and Mekoth N. (2016) และ Huang J. 
L. et al. (2014) พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ท าให้บุคลากรในองค์การมีทัศนเชิงบวก และมี
ความสามารถในหลายประการ ได้แก่ ประการแรก ความสามารถในการประเมินตนเองเพ่ือการปรับตัวให้
เกิดประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงาน ประการที่สอง ความสามารถในการประเมินและเข้าใจในอารมณ์ของ
บุคคลอ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงาน ประการที่สาม ความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่มีผลกระทบต่อสภาพจิตใจ
ของตนเองได้อย่างรวดเร็ว ประการที่สี่ ความสามารถเชิงสร้างสรรค์ต่อผลการปฏิบัติงาน ประการที่ห้า 
ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานและภาคภูมิใจใน
อาชีพของตน ทั้งนี้ Mazni S. el at (2019) ได้ศึกษาเพ่ิมเติมถึงประเด็น ความฉลาดทางอารมณ์ ท าให้
เกิดพลังและจิตวิญญาณในการปฏิบัติงานบริการด้านอาหารซึ่งก่อนหน้านั้น Reece (2018); Hadi et al. 
(2018) ได้ข้อสรุปที่สอดคล้องกับ Mindy K. S. et al. (2013); Dirk D.C. et al. (2018); Naser V. and 
Shokouh J. (2016) โดยที่ Murray-Gibbons R. and Gibbons C. (2007) ได้พบอีกว่า หากมีการ
ควบคุมการสื่อสารที่มากเกินไปและมีจ านวนงานปริมาณมากในระยะเวลาจ ากัด ก็จะท าให้เกิดผลด้านลบ
ต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความสอดคล้องต่อการศึกษาของ Hordos L. (2018) ที่ว่า ผลการปฏิบัติงานที่
ดีนั้นจ าเป็นต้องสร้างการรับรู้และความพึงพอใจให้แก่บุคลากรขององค์การด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 1) การ
สื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจ 2) สภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวก 3) ความเหมาะสมด้านต่าง ๆ เช่น ปริมาณ
งาน ความส าเร็จส่วนบุคคล ความรู้ในการท างาน การมีส่วนร่วมในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันให้เกิดความส าเร็จแก่เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ดังนั้น ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
จะมีผลลัพธ์ที่ดีได้นั้น ต้องประกอบด้วยปัจจัยองค์ประกอบที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานซึ่งก็คือ การสร้าง
ความพึงพอใจในสายงาน ทั้งนี้ สิ่งที่เห็นได้ชัดเจนคือการมีความสุขและความผูกพันกับการประกอบ
อาชีพที่ตนรัก ดังเช่นแนวคิดของ Sonnentag S., Volmer J. and Spychala A. et al. (2010); 
Hordos L. (2018) ได้ให้ความส าคัญต่อประเด็นความสุขในการท างานที่มาจากอิทธิพลของการรับรู้ถึง
การสนับสนุนการท างานจากองค์การ การมีทัศนะที่ดีต่อการท างานและท าให้เกิดความพึงพอในสายงาน 
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ด ี

นอกจากนั้น ปัจจัยด้านความผูกพันต่อสายงาน (Career Commitment) และปัจจัยด้านความ
พึงพอใจในสายงาน (Career Satisfaction) ยังเป็นปัจจัยส าคัญที่องค์การจ าเป็นต้องค านึงถึง เนื่องจาก
การบริหารจัดการคนดีโดยเฉพาะคนท างานเก่ง จะส่งผลต่อความผูกพันในสายงาน ( Career 
Commitment) และความพึงพอใจในสายงาน (Career Satisfaction) ทั้งนี้ การบริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) เป็นสิ่งที่เกิดจากกลไกการพัฒนาคนให้เจริญเติบโตตามสายงาน ความผูกพัน
และความพึงพอใจในสายงานท าให้เกิดผลในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Colarelli M. S. and Bishop C. R. 
1990, Spurk D. et al., 2011) 
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ดังนั้น สามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน (Performance) จะเป็นตัวแปรที่แปรผันไปตาม
อิทธิพลของทั้งปัจจัยต่าง ๆ ทางตรงและทางอ้อม โดยปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานโดยตรงคือ 
ความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจในสายงาน ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีผลโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน
และมีผลโดยตรงต่อปัจจัยความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจในสายงานคือ ปัจจัยด้านการ
บริหารคนเก่ง ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การและปัจจัยด้านทัศนคติต่องาน 

การบริหารจัดการคนเก่ง 
นิยามของค าว่า การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) มีความคล้ายคลึงกันในการ

ให้นิยามจากบรรดานักวิชาการท้ังหลาย ซึ่งต่างให้นิยามภายใต้แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ (HR) ที่มักใช้เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากรในองค์การให้เกิด
ความผูกพันในสายงาน มีความยึดมั่นในการท างานและท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานตามสาย
งานของตน แนวคิดของ อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และ ธีรวัฒน์ จันทึก, 2558) เสนอว่าการบริหารคนเก่ง 
คือ กิจกรรมที่น าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์ในการสร้างคนเพ่ือเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถให้แก่
องค์การโดยพิจารณาจากบุคลากรที่มีคุณสมบัติความโดดเด่น ขณะที่ มาริสสา อินทรเกิด (2560) ; 
Karimova A. E. et al. (2016); Rutledge L. et al. (2015); Hejase H. J. et al. (2016); Armatys M. 
A. et al. (2008) ต่างเห็นพ้องกันว่า การบริหารจัดการคนเก่งเป็นกระบวนการพัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพภายใต้ระบบการพัฒนาคน เพ่ือท าให้เกิดระบบการจูงใจที่ดี (Fitzgerald M. 2014) ทั้งยังเป็น
การพัฒนาศักยภาพของคนในองค์การ เพ่ือท าให้เกิดผลลัพธ์ด้านจิตวิทยา เช่น ความพึงพอใจและความ
ผูกพันในสายงาน การเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้กับบุคลากรขององค์การ (Baqutayan S., 2014) 
เป็นต้น ผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารคนเก่ง (Talent Management) พบว่า การบริหารคนเก่ง
มักเป็นกลยุทธ์เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งต้องพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ เพ่ือให้การพัฒนา
คนในองค์การมีสมรรถนะ ศักยภาพและความสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายองค์การ ขณะเดียวกันก็
สามารถสนองต่อเป้าหมายของบุคลากรขององค์การได้ด้วย การพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ดังกล่าว เป็นการ
พิจารณาเพ่ือการสร้างความรู้ ทักษะและความสามารถหรือการท าให้เกิดการพัฒนาคนในองค์การ การ
ท าให้เกิดความพอใจในสายงาน และเกิดทัศนะคติที่ดี (Rutledge L. et al., 2015) การสร้าง
กระบวนการเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนาคนเก่ง จ าเป็นต้องพิจารณาองค์ประกอบที่จะท าให้การบริหาร
จัดการคนเก่งประสบความส าเร็จตามเป้าหมายซึ่งก็คือ การรับรู้ในโอกาสของสายงานอาชีพอันเป็น
เป้าหมายหนึ่งที่บุคลากรในองค์การต้องการ (Ambrosius J., 2018; Cui W. et al., 2018; Thunnissen 
M., 2016; Rutledge L. et al., 2015; Karimova V. et al., 2017; Baqutayan S., 2014) สิ่งที่จะ
น าไปสู่ความ ส าเร็จของการพัฒนาอีกประการหนึ่งคือ การสร้างการรับรู้ในบทบาทของผู้น าที่มีต่อการ
บริหารจัดการคนเก่ง ซึ่งผู้น าต้องเข้าใจในบทบาทของตนต่อการบริหารดังกล่าว (Cui W. et al., 2018; 
Thunnissen M., 2016) รวมทั้งเข้าใจในบทบาทของผู้น าด้วย (Broek J. V. D. et al., 2018; Erasmus 
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B. et al., 2017; Khoreva V. et al., 2017) ทั้งนี้ โดยค านึงถึงบริบทแวดล้อมด้านต่าง ๆ ขององค์การ 
(Erasmus B. et al., 2017) ค าว่าบริบทแวดล้อมขององค์การนั้นหมายรวมถึง ทัศนคติ ค่านิยมในการ
ท างาน (Rutledge L. et al., 2015; Wang L. et al., 2018) รวมทั้ง การสื่อสารภายในองค์การและการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม (Baqutayan S., 2014) สิ่งที่เป็นปัจจัยองค์ประกอบซึ่งมีความส าคัญต่อการ
บริหารจัดการคนเก่งอีกประการหนึ่งคือ การแบ่งปันผลประโยชน์ ทั้งที่เป็นผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ
และการแบ่งปันผลประโยชน์ขององค์การ (Thunnissen M., 2016; Mtshali Z. et al., 2018; Broek J. 
et al., 2018) จนท าให้เกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่ได้จากความร่วมมือและการแข่งขัน นอกจากนั้น 
ปัจจัยองค์ประกอบของการบริหารจัดการคนเก่งที่กล่าวมาในบางองค์ประกอบ เช่น การรับรู้ในการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพของตน ความเข้าใจในบทบาทต่าง ๆ จนท าให้เกิดทัศนคติและค่านิยมใน
ทางบวก เป็นสิ่งที่มาจากองค์ประกอบหนึ่งซึ่งเรียกว่า พันธะสัญญาในเชิงจิตวิทยา (Khoreva V. et al., 
2017; Baqutayan S., 2014; Kahn W. A., 2017; Wang L. et al., 2018) อันเป็นแนวคิดที่มีพ้ืนฐาน
จากกระบวนทัศน์ (Perspective) ด้านจิตวิทยา อย่างไรก็ตาม แนวคิดทั้งสองด้านซึ่งมาจากพ้ืนฐานของ
กระบวนทัศน์ด้านพฤติกรรมและด้านจิตวิทยาต่างให้ความส าคัญต่อการท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันกับ
งานในสายงานของตน (Ambrosius J., 2018; Cui W. et al., 2018; Warr P. G. and Inceoglu L., 
2012; Thunnissen M., 2016; Mtshali Z. et al., 2018; Erasmus B. et al., 2017; Kahn W. A., 
2013; Wang et al., 2018) และท าให้เกิดความพึงพอใจกับสิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลคาดหวังจากองค์การ 
(Erasmus B. et al., 2017; Kahn W. A., 2013; Wang L. et al., 2018; Warr P.G. and Inceoglu, 
2012)  

ดังนั้น สรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) จะมีผล
โดยตรงต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อสายงาน (Career Commitment) และปัจจัยด้านความพึงพอใจ
ในสายงาน (Career Satisfaction) และถือได้ว่ามีผลโดยอ้อมต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน  

การสนับสนุนจากองค์การ 
แนวคิดการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้

และการแสดงออกขององค์การ เพ่ือให้บุคลากรขององค์การเข้าใจถึงบทบาทหน้าที่ในการแสดง
พฤติกรรมต่อการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (นิลวรรณ ทองพูล ประจักร บัวผัน และ มกราพันธุ์ 
จูฑะรสก, 2561) และจะส่งผลท าให้การด าเนินการขององค์การราบรื่น มีประสิทธิภาพและเป็นปัจจัย
ส าคัญที่มีต่อการจัดการความรู้ (ประจักร บัวผัน, 2558; จินตนา กีเกียง และ ประจักร บัวผัน, 2561; 
ชัญญา อภิปาลกุล, 2561) ทั้งยังเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงบวกที่จะท าให้บุคลากรของ
องค์การ มีความรู้สึกว่าสามารถเจริญเติบโตในสายงาน และมีความพึงพอใจกับสายงานที่ตนท า สิ่ง
ดังกล่าวจะมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การ การสร้างพันธเชิงสัญญากับ
บุคลากรในองค์การและการสร้างความรู้สึกด้านบวกให้แก่บุคลากร จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
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ต่อองค์การซึ่งมีผลต่อความผูกพันและความพึงพอใจต่อสายงานของตนอีกด้วย (Islam T. et al., 2018) 
นักวิชาการ เช่น Ambrosius J. et al. (2018); Warr P. G. and Inceoglu L. (2012); Thunnissen M. 
(2016); Mtshali Z. et al. (2018); Erasmus B. et al. (2017); Kahn W. A. (2013); Wang L. et al. (2018) 
ได้เสนอองค์ประกอบต่าง ๆ ของการสนับสนุนจากองค์การ ตลอดจนองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิง
บวกที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ สอดคล้องกับงานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการ
สนับสนุนจากองค์การซึ่งพบว่า มีปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในสายงานและความพึง
พอใจในสายงาน ปัจจัยดังกล่าว ได้แก่ การให้รางวัล เช่น ผลตอบแทน การสร้างมูลค่าให้แก่บุคลากร
ขององค์การด้วยการฝึกอบรมเพ่ือเปิดโอกาสให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การท างานตามสายงาน
ของตน (Detnakarin S. and Rurkkhum S., 2019) การสนับสนุนและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การให้
เกิดค่านิยมความร่วมมือ (Kurtessis J. et al., 2015) และท าให้เกิดความพร้อมด้านการเปลี่ยนแปลง
ไปในทางที่ดีขึ้น (Arneguy, E. et al., 2018) นอกจากนั้น บุคลากรขององค์การจ าเป็นต้องได้รับการ
สนับสนุนเครื่องมือต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนเครื่องมือดังกล่าวท าให้เกิด
ความรู้สึกทางอารมณ์ที่ดี ซึ่งมีผลต่อความฉลาดทางอารมณ์ ความเอาใจใส่จากองค์การในลักษณะนี้
ท าให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการท างานและต่อองค์การ เกิดความรู้สึกด้านบวกเนื่องจากได้รับความสะดวก
และความม่ันใจในการท างาน (Olaniyan O. S. and Hystad S.W., 2016 ; ประจักร บัวผัน, 2558 ; 
จินตนา กีเกียง และ ประจักร บัวผัน, 2561 ; ชัญญา อภิปาลกุล, 2561)  

การทบทวนแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การไม่ว่าจะเป็นการ
สนับสนุนในด้านใด ๆ ก็ตาม ถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจใน
สายงานโดยตรงและขณะเดียวกันก็จะมีผลต่อพฤติกรรมเชิงบวกในการปฏิบัติงานด้วย  

ทัศนคติต่องาน 
ทัศนคติต่องาน (Work Attitude) เป็นปัจจัยทางจิตวิทยาที่มีผลต่อความผูกพันต่อสายงานและ

ความพึงพอใจต่อสายงานโดยตรง (Cook J. and Wall T., 1980) ทัศนคติต่องานทางบวก จึงหมายถึงการรับรู้
และเป็นความรู้สึกท่ีเกิดจากปัจจัยด้านจิตวิทยาซึ่งมีความซับซ้อน เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ 
รวมทั้งความฉลาดทางสังคมและมีผลเชิงบวกต่อทัศนคติในการท างาน (Carmeli A., 2003) โดยเฉพาะการ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ การมองเห็นถึงคุณค่าในตนเองและการยอมรับผู้อ่ืน 
(Milliman J. et al., 2003) ท าให้เกิดเป้าหมายในการท างาน โดยบุคคลจะมีความรู้สึกถึงความหมายของ
งานและความหมายของการท างานมากขึ้น อาจเรียกได้ว่า เป็นการท างานด้วยจิตวิญญาณและท างานด้วย
ความรู้สึกถึงความมีคุณค่าของงาน (Liao C. W. et al., 2012) ทัศนคติต่องานจึงเป็นความรู้สึกและมี
ลักษณะของฉันทามติในตนเอง มีความเชื่อในสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวหรือความเชื่อในสิ่งที่เป็นสภาพแวดล้อม
รอบตัว ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อลักษณะ 2 ประการ ได้แก่ ประการแรก ทัศนคติต่องานที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึก
พึงพอใจต่องาน ประการที่สอง ทัศนคติต่องานจะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันกับองค์การ (Bauer T. and 
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ErdoganB., 2012) ส าหรับความรู้สึกด้านการรับรู้พบว่า มีปัจจัยด้านการรับรู้ 2 ประการ ซึ่งมีผลต่อการ
สร้างความผูกพันต่อสายงาน ได้แก่ ประการแรก ความมุ่งมั่นในการจัดการของผู้บริหารองค์การที่มีต่อ
ประสิทธิภาพและมาตรฐานขององค์การ ประการที่สอง ความชัดเจนของการสื่อสารภายในองค์การท าให้เกิด
ความเข้าใจร่วมกัน (To W. M. et al., 2015) ทัศนคติต่องาน จึงหมายถึงการรับรู้ ความรู้สึกที่ท าให้เกิด
ค่านิยมที่น าไปสู่ความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจต่อสายงาน องค์ประกอบของแนวคิดทัศนคติต่อ
งานประกอบด้วยการรับรู้ในการปฏิบัติที่ได้รับจากองค์การ จนเกิดความรู้สึกถึงความผูกพันต่อองค์การ 
ความรู้สึกผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจต่อสายงาน นอกจากนั้น ทัศนคติต่องานยังมีลักษณะของ
ความรู้สึกที่เกิดจากทั้งบุคลิกภาพภายในและภายนอก โดยเฉพาะ ความรู้ความเชี่ยวชาญและความสามารถ 
รวมทั้งค่านิยมในการท างาน (Valentine S. and Godkin L., 2016; Yan B. et al., 2018; Liao C. W. et 
al., 2012; Ragins B. R. et al., 2000) ดังนั้น ทัศนคติต่องานจึงหมายรวมถึงความรู้สึกในความคาดหวังต่อ
ผลประโยชน์ตอบแทน รางวัลและความก้าวหน้าในสายงาน (Korzeniowska-Kubacka I.et al., 2019) 
ความรู้สึกถึงความเชื่อมั่นและความภาคภูมิใจและการเห็นคุณค่าในตนเอง (Milliman J. et al., 2003, Liao 
C. W. et al., 2012) ขณะเดียวกันแนวคิดได้ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตการท างาน 
(Korzeniowska-Kubacka I. et al., 2019) ความฉลาดทางอารมณ์และความฉลาดทางสังคม (Timothy A. J. 
and Kammeyer-Mueller J. D., 2012) ซึ่งสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นถึงการท างานอย่างมีความสุข องค์ประกอบ
ทั้งหมดดังกล่าวจะมีผลต่อความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจในสายงาน 

ดังนั้น การทบทวนแนวคิดด้านทัศนคติต่อการท างานสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านทัศนคติต่อ
การท างานจะมีผลต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อสายงานและความพึงพอใจในสายงาน และท้ายที่สุดสิ่ง
ดังกล่าวจะก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีด้วย 

แนวคดิความผูกพันในสายงาน 
ความผูกพันต่อสายงาน (Career Commitment) เป็นปัจจัยด้านการรับรู้ หรือเป็นปัจจัยด้าน

จิตวิทยาที่มีต่อการท างาน และการแสดงบทบาทหน้าที่โดยการใช้ความรู้ความสามารถ ทักษะและการสะสม
ประสบการณ์เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องตามเป้าหมายขององค์การและมีผลต่อการที่บุคคลนั้นเข้าไปมีส่วน
ร่วมในงาน จนท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีและสร้างสรรค์ (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน, 2561; Huang J. L. et 
al., 2019) ทั้งนี้ การรับรู้ดังกล่าว เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความรู้สึกถึงความท้าทายของงานที่มีอยู่ตามสายงาน
ของตน (Mckim A. J. and Velez J. J., 2015) ขณะเดียว ก็มีความรู้สึกถึงความเหมาะสมของคุณสมบัติที่มี
อยู่กับสายงานที่ท า ทั้งยังเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การซึ่งท าให้เกิดความพึงพอใจต่อสายงาน ไม่
ว่าจะเป็นความรู้สึกถึงความท้าทายของงาน ความสามารถในการแสดงบทบาทและแสดงหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทน การร่วมงานกับบุคคลอื่น ซึ่งองค์ประกอบ
ดังกล่าวท าให้เกิดความผูกพันต่อสายงานที่ท า (Cicek I. et al., 2016) และท าให้เกิดความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากบุคคลจะให้ความส าคัญต่องานที่ตนท าและถือเป็นปัจจัยความส าเร็จในสายงานของตน 
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(Cicek I. et al., 2016) การยอมรับในรูปแบบของการผูกพันของงานจะแสดงให้เห็นถึงระดับของความ
ผูกพันในสายงานและจะแสดงผ่านความคาดหวังด้านคุณสมบัติหรือประสบการณ์และแรงจูงใจ โดยมีความ
คาดหวังในการสนองตอบต่อความต้องการขององค์การจากลักษณะของประสบการณ์และความส าเร็จจาก
สายงานอาชีพนั้น โดยเน้นการรับรู้ถึงประสบการณ์ความส าเร็จด้วยศักยภาพด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
(Chang E., 1999, Poon J., 2004, Iqbal S. et al., 2014) จนท าให้เกิดความรู้สึกและทัศนคติของการอุทิศ
ตนเอง ความทุ่มเทและยินดีที่จะท างานในขอบเขตงานในสายงานของตน รวมถึงการวางเป้าหมายของสาย
งานอาชีพซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับภาระหน้าที่รับผิดชอบตามเป้าหมายขององค์การ (Azim M. T. and Islam 
M. M., 2018) งานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อสายงาน ให้ความหมายถึงความผูกพันต่อสายงานว่า 
เป็นการรับรู้ถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อสายงาน ซึ่งองค์ประกอบที่ท าให้เกิดสิ่งดังกล่าว ได้แก่ การมี
ส่วนร่วมในการท างาน (Huang J. L. et al., 2019) ความคาดหวังด้านคุณสมบัติหรือประสบการณ์และ
แรงจูงใจ (Liu H. and Liu Y., 2017) การรับรู้คุณค่าของงานและการรับรู้ถึงลักษณะของงาน รวมทั้ง
ความสามารถในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน (ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน, 2561) โดยการรับรู้ทางอารมณ์และมี
ศักยภาพด้านความฉลาดทางอารมณ์เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดอารมณ์ด้านบวก (Zheng J. and Wu G., 2018) 
ปัจจัยการสนับสนุนขององค์การ (Zheng J. and Wu G., 2018) จะเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลมีความทุ่มเท
ประสบการณ์ ทักษะและความรู้ความสามารถที่มีในการท างาน (Azim M. T. and Islam M. M., 2018) 
ทั้งนี้ หากงานในสายงานมีลักษณะของความท้าทายต่อความรู้ความสามารถที่มีอยู่ บุคคลจะใช้คุณสมบัติ
ดังกล่าวสนองตอบต่อองค์การอย่างเต็มที่ (Mckim A. J. and Velez J. J., 2015; Ahmed N., 2019) 

การทบทวนแนวคิดด้านความผูกพันต่อสายงานสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความผูกพันต่อสายงานมีผล
โดยตรงต่อปัจจัยด้านผลการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม ปัจจัยดังกล่าวสามารถเปลี่ยนแปลงตามอิทธิพลของ
ปัจจัย 3 ประการ ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านการบริหารคนเก่ง 2) ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การ และ 
3)ปัจจัยด้านทัศนคติต่องาน 

แนวคดิความพึงพอใจในสายงาน 
ความพึงพอใจในสายงาน (Career Satisfaction) เป็นความรู้สึกที่สามารถชี้วัดได้ในเชิงจิตวิสัย 

หรือความรู้สึกที่บุคคลสามารถประเมินถึงความส าเร็จได้ (Spurk D. et al., 2011) ด้วยแรงขับด้านบวกของ
ศักยภาพด้านความฉลาดทางอารมณ์ ศักยภาพด้านกระบวนการติดต่อสื่อสารและกระบวนการสารสนเทศ 
รวมทั้งทักษะในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนและการท างานเป็นทีม (Trivellas P. et al., 2015) ความพึง
พอใจในสายงาน เป็นความพึงพอใจจากการได้รับการสนองตอบความต้องการสายงานที่น่าสนใจ ความ
ต้องการความท้าทายในสายงาน การมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนหรือมีเพ่ือนร่วมงานที่หลากหลาย 
(Lepnurm R. et al., 2006) ดังนั้น ตัวชี้วัดความส าเร็จในเชิงจิตวิสัยสามารถสะท้อนได้จากปัจจัยต่าง ๆ 
ดังนี้ (Hofmans J. et al., 2008, Rahim N. B. and Siti-Rohaida M. Z., 2015, Lepnurm R. et al., 
2006, Hee O. C. et al., 2016, Sokanu Interactive Inc, 2019) 1) การพัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ือให้
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เกิดความภาคภูมิใจในความก้าวหน้าและความเจริญเติบโตในสายงาน 2) การให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งใน
ด้ านเงิ นเดื อน รางวั ลและอ่ืน ๆ 3) การเข้ าถึ งทรัพยากรในการปฏิบั ติ งานในสายอาชีพ 
4) ความรู้สึกต่อบทบาทและหน้าที่ตามระบบของงานในสายงานอาชีพและ 5) การมีส่วนร่วมในงานจนท าให้
เกิดความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานในสายงาน อย่างไรก็ตาม แรงขับด้านความรู้สึกอีกประการหนึ่งคือ 
(Karavardar G., 2014, Trivellas P. et al., 2015) ความรู้สึกทางอารมณ์ซึ่งมีลักษณะของค่านิยมและความ
เชื่อในเป้าหมายของตน จนท าให้เกิดการประเมินที่เรียกว่า การประเมินแก่นแท้ของตนเอง เช่น ความรู้
ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ที่มีอยู่อย่างเหมาะสมกับสายงานที่ท า ความมั่นใจหรือความเชื่อมั่น
ในโอกาสการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าและการเจริญเติบโตในสายงาน การได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม 
ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติครอบครัว ทั้งนี้ รวมถึงการสนับสนุนจากองค์การด้านทรัพยากร 
และระบบขององค์การรวมทั้งระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ซึ่งจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในชีวิต 
(Lepnurm R. et al., 2006, Holtschlag C. et al., 2018) นอกจากนั้น การประเมินแก่นแท้ของตนเองจะ
สร้างอารมณ์เชิงบวกหรือเป้าหมายของอารมณ์ชิงบวกซึ่งเป็นความรู้สึกที่มาจากความมุ่งมั่น ความใส่ใจและ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีรวมทั้งความผูกพันต่อสายงานซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในสายงาน โดยอาจเรียกสิ่งดังกล่าวได้ว่าเป็นการฝังตรึงหรือการฝังลึกในอาชีพ (Decastro R. 
et al., 2014, Holtschlag C. et al., 2018) ประเด็นจากแนวคิดข้างต้นได้รับการสนับสนุนให้หนักแน่นขึ้น
จากงานศึกษาถึงความพึงพอใจในสายงานโดยนักวิชาการหลายคนพบว่า ความพึงพอใจในสายงานเกี่ยวข้อง
กับการประเมินแก่นแท้ของตนเองจนท าให้เกิดอารมณ์ทางบวก และเกิดความรู้สึกต่อบทบาทและ
ความส าเร็จในสายอาชีพ (Karavardar G., 2014, Holtschlag C. et al., 2018, Verbruggen M. and Van 
Emmerik H., 2018, Signoret C. et al., 2019) การประเมินดังกล่าว ได้แก่ การประเมินการให้
ผลประโยชน์ตอบแทนและเงินเดือน (Yap B. et al., 2010, Hee O. C. et al., 2016) การประเมิน
ความสามารถเติบโตก้าวหน้าในสายงานอาชีพ (Yap B. et al., 2010, Karavardar G., 2014, Rahim N. B. 
and Siti-Rohaida M. Z., 2015, Hee O. C. et al., 2016, Verbruggen M. and Van Emmerik H., 2018, 
Lyu H. G. et al., 2019) การประเมินถึงความท้าทายของงานและขอบเขตพ้ืนที่ท างาน (Narayan N. A., 
2016) และการประเมินถึงความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองที่มีต่อการท างานในสายงานนั้น ๆ (Hee O. C. et 
al., 2016) นอกจากนั้น ยังมีองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่ท าให้เกิดการประเมินถึงความรู้สึกพึงพอใจในสายงาน 
ได้แก่ การมีส่วนร่วมในงาน การสร้างความรู้สึกยึดมั่นต่องานและองค์การ (Yap B. et al., 2010, Narayan 
N. B., 2016, Hee O. C. et al., 2016)  

การทบทวนแนวคิดปัจจัยด้านความพึงพอใจต่อสายงานสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านความพึง
พอใจต่อสายงานจะก่อให้เกิดความรู้สึกและอารมณ์ด้านบวกซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างไรก็
ตาม ปัจัยด้านความพึงพอใจในสายงานจะสามารถเปลี่ยนแปลงตามอิทธิพลของปัจจัย 3 ประการได้แก่ 
ปัจจัยด้านการบริหารคนเก่ง ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยด้านทัศนคติต่องาน 
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สรุปภาพรวมปัจจัยเชิงเสน้ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน  
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของเชฟใน

ประเทศไทย แสดงให้เห็นความเชื่อมโยงและความสัมพันธ์ของแนวคิดซึ่งได้สังเคราะห์เข้าด้วยกัน 
ความสัมพันธ์ดังกล่าวได้เชื่อมโยงแนวคิดที่ผ่านการทบทวน โดยท าให้ได้ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ในเชิง
สาเหตุและผลเป็นโครงสร้างของความสัมพันธ์เชิงเส้น ดังนี้ 1) ตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปร
ผลลัพธ์ที่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืน ๆ โดยแนวคิดได้แสดงถึงปัจจัยต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลทั้งโดยตรงและโดย
อ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน ซึ่งตัวแปรต่าง ๆ มีดังนี้ 1) ตัวแปรด้านความผูกพันต่อสายงานและตัวแปรด้าน
ความพึงพอใจในสายงาน (Colarelli M. S. and Bishop C. R., 1990, Spurk D. et al., 2011) เป็นตัวแปรที่มี
อิทธิพลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 2) ตัวแปรด้านการบริหารจัดการคนเก่งเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยอ้อม
ต่อผลการปฏิบัติงาน โดยแนวคิดได้แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรคั่นกลางด้านความ
ผูกพันในสายงานและตัวแปรด้านความพึงพอใจในสายงาน ซึ่งมีผลโดยตรงต่อตัวแปรผลการปฏิบัติงาน 
(Ambrosius J., 2018, Cui W. et al., 2018, Warr P. and Inceoglu L., 2012, Thunnissen M., 2016, 
Mtshali Z. et al., 2018, Erasmus B. et al., 2017, Kahn W. A., 2013, Wang L. et al., 2018 , Erasmus 
B. et al., 2017, Kahn W. A., 2013, Wang L. et al., 2018, Warr P. and Inceoglu L. (2012) 3) ตัวแปร
ด้านการสนับสนุนจากองค์การ แนวคิดได้แสดงถึงการเชื่อมโยงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ในเชิงอิทธิพลโดยตรง
ต่อตัวแปรคั่นกลางความผูกพันต่อสายงาน และความสัมพันธ์ในเชิงอิทธิพลโดยตรงต่อความพึงพอใจในสาย
งาน โดยแนวคิดนี้เชื่อว่า บุคลากรขององค์การจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนเครื่องมือต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดความรู้สึกทางอารมณ์ที่ดี มีความเอาใจใส่ต่อการท างานและต่อองค์การ (Olaniyan O. S. 
and Hystad S. W., 2016, ประจักร บัวผัน, 2558, จินตนา กีเกียง และ ประจักร บัวผัน, 2561, ชัญญา 
อภิปาลกุล, 2561) โดยองค์ประกอบดังกล่าว ท าให้เกิดความผูกพันต่อสายงานและเกิดความพึงพอใจในสาย
ท างานที่ท า ซึ่งมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 4) ตัวแปรด้านทัศนคติต่องาน แนวคิดได้แสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ของตัวแปรด้านทัศนคติต่องานที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อตัวแปรคั่นกลางด้านความผูกพันต่อสาย
งานและความพึงพอใจในสายงาน แนวคิดนี้ได้น าต่อไปเสนอว่า ในท้ายที่สุดความผูกพันต่อสายงานและความ
พึงพอใจในสายงานจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี (Valentine S. and Godkin L., 2016, Yan B. et al., 
2018, Liao C. W. et al., 2012, Ragins B. R. et al., 2000) 5) ตัวแปรความผูกพันต่อสายงาน เกี่ยวข้องกับ
การสร้างความรู้สึกด้านบวกในการท างานให้เกิดขึ้น เป็นตัวแปรคั่นกลางที่ได้รับอิทธิพลโดยตรงจากตัวแปร
การบริหารจัดการคนเก่ง การสนับสนุนจากองค์การและทัศนคติต่องาน ทั้งนี้ แนวคิดความผูกพันต่อสายงาน 
(Huang J. L. et al., 2014, Liu H. and Liu Y., 2017, ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 
2561, Zheng J. and Wu G., 2019) จะมีผลโดยตรงต่อตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงาน 6) ตัวแปรด้านความพึง
พอใจในสายงาน มีความเกี่ยวข้องกับการประเมินแก่นแท้ของตนเองที่มีผลต่อความส าเร็จในสายงานอาชีพ 
(Karavardar G., 2014, Holtschlag C. et al., 2018, Verbruggen M. and Van Emmerik H., 2018, 
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Signoret C. et al., 2019) และเกี่ยวข้องกับการประเมินถึงความรู้สึกพึงพอใจในสายงาน (Yap B. et al., 
2010, Narayan N. A., 2016, Hee O. C. et al., 2016) เป็นตัวแปรคั่นกลางที่ได้รับอิทธิพลโดยตรงจากตัว
แปรทั้งสามตัวแปรข้างต้นเช่นเดียวกับตัวแปรความผูกพันต่อสายงาน และเชื่อมโยงความสัมพันธ์โดยตรงต่อ
ตัวแปรด้านผลการปฏิบัติงาน 

ดังนั้น การทบทวนแนวคิดข้างต้นจึงสามารถสรุปรวบยอดเป็นกรอบแนวคิดซึ่งแสดงความสัมพันธ์
ของปัจจัยเชิงเส้นที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 ภาพรวมของปัจจัยเชิงเส้นที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
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