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ชื่อเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนักงานบริษัท 
โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็น
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การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบโมเดลเชิงสาเหตุของความพยายามในการ

ท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน และเพ่ือตรวจสอบอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น าในตนเอง  กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานบริษัทในวัยผู้ใหญ่ตอนกลางอายุเฉลี่ย  42 ปี จ านวน 338 คน ผูวิ้จัยเก็บ
ข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบรายงานตนเอง  และใช้การวิเคราะห์เส้นทาง  ในการประมาณ
ค่าพารามิ เตอร์ในโมเดลการวิจัยเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย  ผลการวิจัย  พบว่า โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านมี
ความสอดคลอ้ง กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยภาวะผูน้ าในตนเอง การเสริมพลังอ านาจเชิง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน 
และร่วมกันอธิบายความแปรปรวนในความมุ่งมั่นในการท างาน คิดเป็นรอ้ยละ 55 ทั้งนี ้ภาวะผูน้ า
ในตนเองไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นในการท างาน  แต่มีอิทธิพลทางอ้อมโดยส่งผ่านการ
เสริมพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานอย่างสมบูรณ์  ผลที่ได้จากการวิจัยนี้
สอดคล้องกับสมมติฐานและยืนยันตามทฤษฎีแรงจูงใจการประยุกต์ทฤษฎีทางจิตวิทยาในการ
สรา้งโปรแกรมเพ่ือเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานในล าดับต่อไป 
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The aims of this study were to test the causal model of work effort among 

employees, in which psychological empowerment and job satisfaction served as a 
mediator and to examine the direct and indirect effects of self-leadership through 
psychological empowerment and job satisfaction. A self-report questionnaire was 
used to collect data from three hundred and thirty-eight employees in the Bangkok 
Metropolitan Region and path analysis was performed to analyze the tested model. The 
results revealed that overall goodness-of-fit statistical analysis showed the tested model 
of work effort was well suited with the empirical data. The factors of self-leadership, 
psychological empowerment, and job satisfaction positively influenced work effort and 
those factors explain the variance of work effort 55%. However, there was no direct 
impact from self-leadership in terms of work effort, but self-leadership had an indirect 
effect on work effort via psychological empowerment and job satisfaction, which 
resulted in a completely mediating effect. These results suggested that self-leadership, 
psychological empowerment, and job satisfaction should be applied in terms of further 
work effort programs among employees. 
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บทท่ี 1 
บทน า 

ท่ีมาและความส าคัญ 
ในการพัฒนาประเทศไปสู่ความเจริญกา้วหนา้อย่างยั่งยืนมั่นคงไดใ้นอนาคต ปัจจัยทาง

เศรษฐกิจนับว่าเป็นปัจจัยที่ควรให้ความส าคัญปัจจัยหนึ่งเพราะเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน
ประเทศให้เจริญทัดเทียมกับนานาอารยประเทศ และจ าเป็นต้องพิจารณาศึกษาค้นคว้าถึงสิ่งที่
ส่งผลกระทบต่อปัจจัยดังกล่าวอย่างละเอียดลึกซึง้ และจากการศึกษาค้นคว้าในยุทธศาสตรช์าติ
พบว่า ประเทศไทยได้รบัการยกระดับจากประเทศในกลุ่มมีรายได้นอ้ย เป็นประเทศในกลุ่มรายได้
ปานกลาง ได้รบัการจัดอันดับให้อยู่ในระดับบนของกลุ่ม เลื่อนอันดับรวดเร็วภายในระยะเวลาอัน
สัน้ ทัง้นีเ้พดานศักยภาพในการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศไทย สามารถก าหนดและด าเนิน
นโยบายใหม้ีประสิทธิภาพได้มากกว่าที่เป็นอยู่ได้ (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาติ, 2563) ประเด็นนีเ้ป็นที่สนใจของนักวิจัยในการศึกษาวิจัยปัจจัยของการพัฒนาเศรษฐกิจ 
และเพ่ือใหก้ารพัฒนานโยบายทางเศรษฐกิจของไทยด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ส่งผลให้
การศึกษาวิจัยในหัวขอ้ดังกล่าวมีการค้นคว้าและด าเนินมาอย่างต่อเนื่องทัง้ทางตรงและทางอ้อม  
(ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตรช์าติ, 2018) 

จากตัวเลขที่ส  านักนโยบายพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ตั้งเป้าการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจต่อมวลรวมแห่งชาติของประเทศไทย (GDP) ไว้ที่รอ้ยละ 6 พบว่า ปัจจุบันตัวเลขการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยู่ร้อยละ 3.9 สาเหตุการชะลอตัวของการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ ส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากการชะลอตัวในการลงทุนภายในประเทศ และการชะลอตัวของ
เศรษฐกิจโลก (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตรช์าติ , 2018) ปัจจัยดังกล่าว
นับเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถปรับปรุงฟ้ืนฟูได้เองภายในประเทศ อยู่นอกเหนือขอบเขตของการ
ศึกษาวิจัยภายในประเทศ โดยในส่วนการชะลอตัวทางเศรษฐกิจจากปัจจัยภายในประเทศ สาเหตุ
ส าคัญส่วนหนึ่ง มาจากขีดความสามารถในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดว้ยนวัตกรรมของสงัคมไทย 
ท าให้ประเทศไทยไม่สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนในภูมิภาคเดียวกันได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร ทั้งนี ้ปัจจัยดังกล่าวมีความเชื่อมโยงกับปัจจัยด้านคุณภาพของแรงงาน สอดคล้องกับ
การศึกษาค้นควา้พบว่า แรงงานไทยมีคุณภาพต ่ากว่าแรงงานของประเทศที่พัฒนา นอกจากนีย้ังมี
ปัญหาในเร่ืองสมรรถนะและทักษะของแรงงานไทย ไม่มีความสอดคล้องกับความต้องการในการ
ขับเคลื่อนเศษฐกิจของประเทศด้วย (ส านักงานเลขานุการของคณะกรรมการยุทธศาสตรช์าติ , 
2018) 
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จากปัญหาข้างต้น ส่งผลให้การบริหารจัดการดา้นคุณภาพและสมรรถนะของพนักงาน 
และแรงงานไทยเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจมวลรวมของประเทศ การศึกษาคน้ควา้เพ่ือ
หาแนวทางในการบริหารจัดการเกี่ยวกับคุณภาพและสมรรถนะของพนักงาน เป็นส่วนส าคัญใน
การช่วยพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งทางด้านแข่งขันของแรงงานไทยให้ทัดเทียมกับ
ประเทศอ่ืน ๆ ทั่วโลก และการพัฒนาเศรษฐกิจมวลรวมภายในประเทศ จากผลสืบเนื่องของปัจจัย
ต่าง ๆ ที่กล่าวมาขา้งต้น พิจารณาได้ว่า ปัจจัยเหล่านั้น เป็นกลไกส าคัญที่สามารถช่วยขับเคลื่อน
ประเทศไทย ไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ทัดเทียมกับต่างประเทศ ไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพในอนาคต 

ในภาพรวมของปัญหาเกี่ยวกับพนักงานพบว่า ส่วนหนึ่งเป็นประเด็นจากพนักงานขาด
คุณลักษณะที่ดีของพฤติกรรมองค์การ (organization behaviors) เป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาด้าน
คุณภาพและสมรรถนะของพนักงาน ส่งผลต่อการแข่งขันทางด้านเศรษฐกิจ โดยการพัฒนา
พนักงาน ต้องมีพฤติกรรมองคก์ารเป็นตัวขับเคลื่อน พฤติกรรมองคก์ารหนึ่งที่นักวิชาการทางด้าน
จิตวิทยาให้ความส าคัญ  คือความมุ่ งมั่ นในการท างาน (work effort) งานวิจัยทั้ งในและ
ต่างประเทศพบว่าความมุ่งมั่นในการท างานสมัพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน (Aldighrir, 2019; กิ
มาพร สีสมิทธิ์, 2558) งานวิจัยก่อนหน้าพบว่าความมุ่งมั่นในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของผลการ
ท างาน และความพึงพอใจในงานที่มาจากภาวะผู้น าในตนเอง งานวิจัยดังกล่าวระบุว่าภาวะผู้น า
ในตนเองส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานและจ าเป็นต้องมีการเสริมพลังอ านาจเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน สอดคล้องกับ งานวิจัยของ  Manganelli, Thibault-Landry, Forest, และ Carpentier 
(2018) ที่ศึกษาความมุ่งมั่นในการท างานในกลุ่มพนักงาน ประเทศแคนนาดาพบว่าความมุ่งมั่นใน
การท างานของพนักงานเกิดจากปัจจัยหลักทั้งในตนเองได้แก่ภาวะผู้น าในตนเอง และปัจจัย
ภายนอกได้แก่การออกแบบงานและผลตอบแทน จากงานวิจัยข้างต้นยังเสนอว่า ความมุ่งมั่นใน
การท างานเป็นคุณลกัษณะการท าหน้าที่ของพนักงานที่ท างานอย่างมีคุณภาพด้วยความยินยอม
พรอ้มใจ ไม่มีการบังคับ หรือลงโทษ มีองค์ประกอบของความรู้สึกเชิงบวกในการท างาน โดยท าให้
เกิดเจตคติทางบวกต่อการท างานหลอมรวมเป็นหนึ่งเดียวกับงานที่รบัผิดชอบอยู่ พนักงานจึงเกิด
ความมุ่ งมั่ นในการท างาน  พร้อมเสียสละเวลา และทุ่มเทพลังให้กับการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ (Amundsen และ Martinsen, 2015) คุณลักษณะทางจิตที่เกิดขึน้ นอกจากแสดง
ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการท างาน จ าเป็นต้องมีทิศทางการท างานให้ตรงกับเป้าหมายของ
องค์การ (De Cooman, Stynen, Van den Broeck, Sels, และ De Witte, 2013) และยังมุ่งให้เกิด
เป้าหมายที่ตรงกันระหว่างพนักงานกับองคก์าร (De Cooman, De Gieter, Pepermans, Jegers, 
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และ Van Acker, 2009) ทั้งนี ้ประสิทธิภาพการท างานที่ดีจ าเป็นต้องมีความจดจ่อ (Kunz, 2015, 
อา้งถึงใน สิทธิพงศ ์วัฒนานนทส์กุล, 2560)  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับคุณลกัษณะอันพึงประสงค์ และความคาดหวังของ
องค์กรในการคัดเลือกพนักงานเข้าท างานพบว่า ความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นคุณลักษณะที่
ส  าคัญทางจิตวิทยาที่น าไปสู่ความส าเร็จในการท างาน (De Cooman และคนอ่ืน ๆ, 2009) เป็น
กระบวนการที่เกิดจากแรงจูงใจภายในตัวบุคคลเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตัวเองวางไว้ เป็นส่วนส าคัญ
ของคุณลกัษณะพนักงานที่มีศักยภาพ ดังนั้นเมื่อองค์การต่าง ๆ คาดหวังใหพ้นักงานมีความรู้หรือ
ทักษะของงาน (knowledge worker) โดยแสดงออกผ่านความเชี่ยวชาญในการท างาน การมี
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงาน การประยุกต์ใช้ความรู้ให้เหมาะสมกั บสถานการณ์  (Deci, 
Olafsen, และ Ryan, 2017) ประกอบกับในปัจจุบัน ลักษณะของงานมีความซบัซอ้นมากขึน้ และ
ตอ้งการการสร้างสรรคผ์ลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ อยู่เสมอ คุณลักษณะความมุ่งมั่นในการท างานจึงมีความ
จ าเป็นและส าคัญส าหรบัพนักงานในการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจภายใน ขับเคลื่อนในการใหเ้กิด
พฤติกรรมผลสัมฤทธิ์ ในงาน (Amundsen และ Martinsen, 2015; Manganelli และคนอ่ืน ๆ , 
2018; Vansteenkiste และคน อ่ืน  ๆ , 2018) Kunz (2015) ระบุ ว่าพฤ ติก รรมในการท างาน
จ าเป็นต้องมีแรงจูงใจเกิดขึน้อย่างอิสระ และแรงจูงใจเกิดจากการก ากับในการไปสู่การเพ่ิมขึน้ของ
ความมุ่งมั่นในการท างาน และความอดทนในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้พฤติกรรมของ
ความมุ่งมั่นในการท างานเกิดขึน้จากปัจจัยทางจิตวิทยา สามารถอธิบายด้วยทฤษฎีทางจิตวิทยา 
เช่น ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) เช่นเดียวกับงานวิจัย  Manganelli 
และคนอ่ืน ๆ (2018) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานผ่านทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง (Deci และ Ryan, 1985) โดยแสดงให้เห็นถึงความเป็นเหตุเป็นผลเชื่อมโยงกันใน
ตัวทฤษฎี 

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) เป็นแนวคิดทฤษฎีได้รับความ
นิยมอย่างแพร่หลาย ในการใช้อธิบายพฤติกรรมตามหลักจิตวิทยาที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการของ
การสร้างแรงจูงใจ อารมณค์วามรูส้ึก และบุคลิกภาพของบุคคล(Deci และ Ryan, 1985) โดยสาระ
ของทฤษฎีมีการแบ่งเป็นทฤษฎีย่อยประกอบด้วยแรงจูงใจภายใน การพัฒนาความมุ่งมั่นในการ
ท างานของบุคคลจ าเป็นต้องท าให้เกิดแรงจูงใจ (motivation) เพ่ือท าให้บุคคลเกิดความสนใจใน
งานที่ตนเองท า โดยแบ่งออกเป็นแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) (Deci & Ryan, 2014, อ้างถึงใน ปาจรีย์ หวังรุ่งกิจ , 2561) ในส่วนของ
แรงจูงใจภายนอกเกิดขึน้จากการรับสิ่งกระตุ้น เช่น รางวัล หรือผลตอบแทนที่เหมาะสม ดังเช่น
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งานวิจัย Kunz (2015); Kuvaas, Buch, Gagne, Dysvik, และ Forest (2016); Manganelli และ
คนอ่ืน ๆ (2018) ใชตั้วแปรเชิงสาเหตุเป็นตัวแปรเกี่ยวกับแรงจูงใจภายนอก ส่งผลต่อพฤติกรรมใน
การท างาน แต่เมื่อไม่มีรางวัล หรือผลตอบแทนที่พึงพอใจแล้ว แรงจูงใจที่เกิดขึน้ลดลงจนกระทั่ง
หายไป จ าเป็นต้องอาศัยแรงจูงใจจากภายในเพ่ือให้เกิดแรงจูงใจที่มีความคงทน (Kunz, 2015, 
อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล , 2560) การสร้างแรงจูงใจภายในตามทฤษฎีการก าหนด
ตนเองเกิดจากการเติมเต็มความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐาน โดยความตอ้งการทางจิตวิทยามี 3 
ด้าน ได้แก่ อิสระในการเลือกกระท า (autonomy) ความสามารถในการกระท า (competence) 
และ ความเชื่อมโยงและความผูกพันกับสิ่งที่กระท า (relatedness) ดังเช่นงานวิจัยของ Matsuo 
(2019) กระบวนการเสริมแรงจูงใจภายในการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาในพยาบาล ประเทศ
ญี่ปุ่ น และยังสอดคลอ้งกับ Fan, Zheng, Liu, และ Li (2016) ศึกษาการยึดมั่นในองคก์ารโดยมีตัว
แปรเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุ และในประเทศ มีการศึกษาอิทธิพลของภาวะ
ผูน้ าเป็นแรงจูงในภายในผลต่อผลการท างาน (กิตติศักด์ิ ลิม้ถิรคุณ, 2561) ดังนั้นปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของการเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน ควรประกอบด้วยตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับการสร้าง
แรงจูงใจภายใน เช่น ภาวะผูน้ าในตนเอง เป็นส่วนส าคัญของความมุ่งมั่นในการท างานที่เกิดจาก
แรงจูงใจภายใน Kuvaas และคนอ่ืน ๆ (2016) ระบุในผลงานการศึกษางานวิจัยความมุ่งมั่นในการ
ท างานของพนักงานในยุโรปที่มีอิทธิพลมาจากแรงจูงใจในที่ท างาน และค่าจ้าง โดยใชท้ฤษฎีการ
ก าหนดตนเองในการอธิบายผลการวิจัยนี้ สอดคล้องกับ Tetik (2016) ในการวิจัยใช้ทฤษฎีการ
ก าหนดตนเองในการศึกษาอิทธิพลของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาในพนักงาน ประเทศตรุกี 
ที่มีต่อพฤติกรรมในการท างาน และเช่นเดียวกับ ไอรดา จันทรอ์ารักษ์ (2560) ที่ ศึกษาการเสริม
พลงัอ านาจในรูปแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อผลการท างาน โดยใช้ทฤษฎีการก าหนดตนเอง จากการ
วิจัยก่อนหนา้ท าใหเ้ห็นว่ามีการใชท้ฤษฎีการก าหนดตนเองอย่างแพร่หลาย 

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวข้องการพัฒนาพนักงานทั้งในและต่างประเทศพบว่า มี
การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยใช้กลุ่มตัวแปรที่
ประกอบดว้ย การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ต้นทุนทางจิตวิทยา ความไวว้างใจในองคก์ร และ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานผ่านทางความยึด
มั่นผูกพันในงาน (วารุณี  ทองดี, 2559) และงานวิจัยในต่างประเทศมีการศึกษาเช่นเดียวกัน 
Kammerhoff, Lauenstein, และ Schütz (2019) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และผลการท างาน สอดคล้องกับ Jeffery D. Houghton, Pearce, Manz, 
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Courtright, และ Stewart (2015) ที่ศึกษาในกลุ่มพนักงาน โดยใช้ทฤษฎีการก าหนดตนเองใน
การศึกษาที่ส่งผลต่อผลการท างาน 

นอกจากกลุ่มตัวแปรที่ท าการศึกษา ยังมีตัวแปรที่พบว่ามีความเกี่ยวขอ้ง และส่งผลต่อ
การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานภายในองค์กร มีความเกี่ยวขอ้งกันแต่ยังไม่พบว่ามีการน ามา
ศึกษาร่วมกันในบริบทของสังคมไทย คือ การใช้ปัจจัยภาวะผู้น าในตนเอง (self-leadership) เพ่ือ
เพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน Mulki, Caemmerer, และ Heggde (2015) พบว่ารูปแบบภาวะ
ผูน้ าในพนักงาน ประเทศสหรฐัอเมริกาส่งผลต่อผลการท างาน เช่นเดียวกับการใชปั้จจัยดา้นความ
พึงพอใจในงาน (job satisfaction) เป็นแรงจูงใจแบบหนึ่ง ที่ส่งผลต่อการเพ่ิมความมุ่งมั่นในการ
ท างานให้มากขึน้ Frenkel และ Bednall (2016) ระบุในงานวิจัยถึงความพึงพอใจเป็นปัจจัยท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความพึงพอใจในงาน มีความเต็มใจในการท างานให้ส  าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กรและของตนเอง ให้ผลตอบแทนที่ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน ทั้ง
ทางด้านวัตถุและทางด้านจิตใจ และงานวิจัยของ Kuvaas และคนอ่ืน ๆ (2016) ระบุว่าความพึง
พอใจในงานเป็นส่วนหนึ่งในการเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน และลดการความพยายามในการ
ลาออกจากงาน ลักษณะดังกล่าวสอดคล้องกับความพึงพอใจในงานของ Spector (1985) ทั ้งนี ้
ความรูส้ึกเต็มใจในการกระท า ปรารถนากระท าใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มีพืน้ฐานเดียวกันกับภาวะ
ผูน้ าในตนเอง ประกอบดว้ยการมุ่งผลสมัฤทธิ์ และการก ากับตนเอง (Aldighrir, 2019) 

จากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมามีการศึกษาโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความมุ่งมั่น
ในการท างาน การมีภาวะผูน้ าในตนเองระดับสูงส่งผลต่อการเพ่ิมขึน้ของระดับความมุ่งมั่นในการ
ท างาน โดยผ่านทางการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา (psychological empowerment) (Lan 
และ Chong, 2015) จากงานวิจัยของ Lan และ Chong (2015) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าต่อ
ความพึงพอใจ และความยึดมั่นในพนักงาน ประเทศจีน พบว่าอิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความพึง
พอใจ และความยึดมั่นจ าเป็นต้องมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน จาก
การศึกษาอธิบายว่า สาเหตุของการเพ่ิมขึน้ของพฤติกรรมความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นไปตาม
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (Deci และคนอ่ืน ๆ, 2017) สอดคล้องกับการศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน มีตัวแปรส าคัญ ได้แก่ การเสริม
พลงัอ านาจทางจิตวิทยา โดยในงานวิจัยระบุว่าบุคคลมีอิสระในการท างานที่เกิดจากการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (Al-Bsheish, bin Mustafa, Ismail, 
Meri, และ Dauwed, 2019; Fan และคนอ่ืน ๆ , 2016; Wang และ Liu, 2015) Aldighrir (2019) 
พบว่าความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานเป็นผลมาจากภาวะผู้น าในตนเอง ภาวะผู้น าใน
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ตนเองสามารถเพ่ิมทิศทางการท างาน ความเพียรที่ เป็นส่วนหนึ่งของความมุ่งมั่นในการท างาน 
สอดคล้องกับ งาน วิจัยของ Yu และ Ko (2017) ระบุ ว่าภาวะผู้น าในตน เองมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน เกิดการ
ตระหนักถึงความหมาย และผลกระทบในงาน ท าใหพ้นักงานรับรูว่้าตนสามารถควบคุมการท างาน
ดว้ยตนเองอย่างอิสระ ลกัษณะดังกล่าวเป็นกระบวนการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาตามแนวคิด
ของ Spreitzer (1995)  

จากเอกสารข้อมูลข้างต้นเห็นได้ว่าความมุ่งมั่นในการท างานมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับ
พฤติกรรมผลสัมฤทธิ์ โดยบริบทของสิ่งแวดล้อมในงาน ได้แก่ความต้องการพนักงานที่มีความรู ้
ทักษะ ประยุกตใ์ช ้สร้างสรรค์ ท างานที่ซบัซอ้นได ้(De Cooman และคนอ่ืน ๆ, 2009) การศึกษานี้
จึงท าการทดสอบโมเดลกับประชากรที่เป็นพนักงาน ซึ่งท างานในภาคอุตสาหกรรม เข้าข่ายในการ
ทดสอบโมเดล โดยเป็นกลุ่มวัยผูใ้หญ่ตอนกลาง ถือได้ว่ามีประสบการก์ารท างาน มีความรู้ ความ
เขา้ใจ ตามการศึกษามาก่อนหนา้ที่ De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2009) เสนอแนะไว ้

จากข้อมูลทฤษฎี งานวิจัยทั้งในและต่างประเทศข้างต้นที่พบประเด็นในการศึกษา
ต่อเนื่องและขยายผลการศึกษา ส่งผลให้งานวิจัยครัง้นี ้มุ่งศึกษาตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองที่มี
อิทธิพลต่อความมุ่งมั่นในการท างานผ่านกระบวนการการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาโดยมี
ความพึงพอใจในงานเป็นแรงจูงใจที่เกิดจากอิสระในการท างาน อย่างไรก็ตามงานวิจัยที่ผ่านมา
มิได้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าในตนเอง (self-leadership) การสร้างพลังอ านาจ
ทางจิตวิทยา (psychology empowerment) และความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ที่ส่งผล
ต่อความมุ่งมั่นของการท างานของพนักงาน ดังนั้นการวิจัยในครัง้นีผู้วิ้จัยมีความมุ่งหมายศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว ด้วยการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ
มุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมุ่งหวังว่าการวิจัยนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
น าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและเสริมสร้างให้พนักงานเกิดพฤติกรรมความมุ่งมั่นในการ
ท างานต่อไป 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าในตนเอง ที่

มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่ งมั่ นในการท างานของ
พนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ความส าคัญของการวิจัย 
ด้านวิชาการ 

ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน
งาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน ระหว่างความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าในตนเอง และความมุ่งมั่นในการ
ท างานเพ่ือท าใหเ้กิดความเขา้ใจความสมัพันธ์ของตัวแปรดังกล่าวภายใตท้ฤษฎีการก าหนดตนเอง 

ด้านองคก์ร 
ท าให้องคก์รรับรู้อิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเอง ที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานใน

พนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
เพ่ือเป็นข้อมูลในการอ้างอิงแก่หน่วยงาน องค์กรกลุ่มอุตสาหกรรมในการประยุกต์และพัฒนา
พนักงาน เป็นแนวทางการจัดโปรแกรม โครงการ หรือ กิจกรรม เพ่ือเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน
ของพนักงานใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรในการวิจัย 

ในการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการศึกษารูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นในการท างานเป็นพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม จาก 3 องค์กรที่อยู่ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยประกอบด้วย 1) บริษัท เดนโซ่ 
(ประเทศไทย) จ ากัด 2) การยาสูบแห่งประเทศไทย และ 3) บริษัท เอเจ (ประเทศไทย) จ ากัด 
มหาชน 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ในการวิจัยใช้วิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มแบบง่าย (simple random 

sampling) มีขนาดของกลุ่มตัวอย่างเก็บในแต่ละองคก์ร ตัวอย่างในการวิจัยไดแ้ก่ พนักงานสาย
สนับสนุน และสายการผลิต ตามขนาดที่อ้างอิงการก าหนดในการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (path 
analysis)  



  8 

การก าหนดขนาดตัวอย่าง 
ตัวอย่างในการวิจัยได้แก่ พนักงานสายสนับสนุน และสายการผลิต เนื่องจากการ

วิจัยครั้งนี ้ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (path analysis) การก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้กฎแห่ง
ความชัดเจน (rule of thumb) ที่ระบุว่าการประเมินค่าพารามิเตอร์ ใช้ตัวอย่าง 25 คนต่อการ
ประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์(Hair, Black, Babin, Anderson, และ Tatham, 1998) ในการศึกษา
นีป้ระกอบด้วยพารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตัวแปร 4 ตัวแปร ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
ภายใน 3 พารามิเตอร ์รวม 7 พารามิเตอร์ร่วมกับการปรับโมเดลเชิงสาเห ตุอีกประมาณ 6 
พารามิเตอร ์รวมเป็น 13 พารามิเตอรท์ั ้งหมดที่ต้องประมาณค่าในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นในการท างาน ดังนั้น 13 X 25 = 325 คน เพ่ือป้องกันการคลาดเคลื่อนนอ้ยที่สุดจึง
เพ่ิมตัวอย่างอีกรอ้ยละ 10 เป็น 358 คน เก็บขอ้มูลได้แบบวัดคืนกลับ 338 ชุด อัตราการตอบกลับ
คิดเป็นรอ้ยละ 94 

ตัวแปรในการวิจัย 
1. ตัวแปรตาม (dependent variable) 

1.1 ความมุ่งมั่นในการท างาน (work effort) 
2. ตัวแปรอิสระ (independent variable) 

2.1 ภาวะผูน้ าในตนเอง (self-leadership) 
3. ตัวแปรส่งผ่าน (mediation variable) 

3.1 การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา (psychological empowerment) 
3.2 ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
1. ภาวะผู้น าในตนเอง (self-leadership) 

ภาวะผูน้ าในตนเอง หมายถึง กระบวนการของพนักงานที่สามารถจัดการและควบคุม
ตนเอง รวมทั้งสามารถประเมินตนเองเพ่ือปรับปรุง พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงในด้านความคิด 
ความรูส้ึก และพฤติกรรมในการท างาน มีความตระหนักรู้และสงัเกตพฤติกรรมของตนเองตรงตาม
ความเป็นจริงทั้งในด้านบวกที่ เป็นประโยชน์ต่อการท างานและด้านลบที่เป็นอุปสรรคปัญหา 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนก าหนดอย่างเต็มศักยภาพ มีองคป์ระกอบหลัก 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การมุ่งผลสมัฤทธิ์ และการก ากับตนเอง 
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1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (achievement orientation) 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การที่พนักงานสามารถสังเกตและตระหนักรู้

ความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมตนเอง มีการตั้งเป้าหมายในการท างาน กระตือรือร้นและ
แสวงหาโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของสังคม มีการสนทนากับตนเองเชิงบวกอยู่เสมอเพ่ือให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างความคิดเชิง
บวกกับเป้าหมายในการท างาน 

1.2 การก ากับตนเอง (self-regulation) 
การก ากับตนเอง หมายถึง กระบวนการที่พนักงานสามารถคิดกลวิธีใหบ้รรลุ

เป้าหมายในการท างาน สามารถสงัเกต ก ากับ ตรวจสอบ และประเมินตนเองในด้านการท างาน 
เพ่ือน าผลการประเมินมาใชใ้นการพัฒนาตนเองในการท างานต่อไป 

งานวิจัยนีวั้ดภาวะผูน้ าในตนเองดว้ยการปรับปรุงพัฒนาอา้งอิงจากแบบวัดภาวะ
ผูน้ าในตนเองตามแนวคิดของ ของ Amundsen และ Martinsen (2015) โดยผ่านการหาคุณภาพ
ของเคร่ืองมือทั้งด้านความตรงและความเที่ยง เคร่ืองมือภาวะผู้น าในตนเองเป็นมาตรประมาณค่า 
5 ระดับ ตัง้แต่ตรงกับตัวท่านน้อยที่สุดถึงตรงกับตัวท่านมากที่สุด โดยผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดมาก
แสดงว่ามีภาวะผูน้ าในตนเองสูงกว่าผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดน้อยกว่า 

2. การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา (psychological empowerment) 
การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา หมายถึง กระบวนการในการสรา้งแรงจูงใจในการ

ท างานดว้ยตนเอง โดยการเห็นคุณค่าและประโยชนข์องงาน เชื่อมั่นและรบัรูว่้าตนมีความสามารถ
ในการวางแผนและควบคุมการท างานของตนเอง สามารถก าหนดตนเองเพ่ือไปสู่เป้าหมาย โดย
แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ 

2.1 การรับรู้ความหมายของงาน (meaning) 
การรับรู้ความหมายของงาน หมายถึง การที่พนักงานให้ตระหนัก เห็น

ความส าคัญและคุณค่าของงานที่ท า โดยรบัรูว่้างานที่ท ามีความหมายและผลบวกต่อตนเอง 
2.2 ความสามารถในการท างาน (competence) 

ความสามารถในการท างาน หมายถึง การที่พนักงานรบัรู้ว่าตนเองมีทักษะ
และความสามารถในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

2.3 การก าหนดตนเอง (self-determination) 
การก าหนดตนเอง หมายถึง การที่พนักงานรบัรูว่้าตนมีอิสระในการตัดสินใจ

ดว้ยตนเอง มีความคิดริเร่ิม สรา้งสรรคง์าน และก าหนดการท างานที่รบัมอบหมายดว้ยตนเอง 
2.4 ผลกระทบต่อหน่วยงาน (impact) 
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ผลกระทบต่อหน่วยงาน หมายถึง การที่พนักงานรบัรู้ว่าตนเองมีส่วนร่วมใน
การท าประโยชน์ให้เกิดผลลพัธ์หรือการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และรับรูว่้าตนมีส่วนส าคัญใน
การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน 

งานวิจัยนี้วัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาด้วยการปรบัปรุงพัฒนาอ้างอิงจากแบบ
วัด  Spreitzer psychological empowerment scale (SPES) ตามแนวคิดของ ของ Spreitzer 
(1995) โดยผ่านการหาคุณภาพของเคร่ืองมือทั้งด้านความตรงและความเที่ยง เคร่ืองมือการเสริม
พลงัอ านาจทางจิตวิทยาเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ตรงกับตัวท่านนอ้ยที่สุดถึงตรงกับตัว
ท่านมากที่สุด โดยผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดมากแสดงว่ามีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาสูงกว่า
ผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดนอ้ยกว่า 

3. ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกพึงพอใจในการท างาน โดยการมีเจตคติที่ดี

ต่องาน ความพึงพอใจเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมในการท างานอันเป็นปัจจัยภายนอก เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจที่ เกิดจากปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น ความรู้สึกชอบ การเห็น
ประโยชนใ์นงานที่ท า และความรูส้ึกภาคภูมิใจ 

3.1 การสื่อสาร (communication) 
การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารในองค์กร เป็นการ

สื่อสารแบบสองทาง มีการตอบโต้ซักถามเพ่ือให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของการท างานในองคก์รร่วมกัน 

3.2 การให้รางวัลตามสถานการณ ์ (contingent reward) 
การให้รางวัลตามสถานการณ์ หมายถึง พนักงานรับผลตอบแทนส าหรับ

ความรู้ ความสามารถ รวมถึงความมุ่งมั่นพยายามในการท างาน ผลตอบแทนที่รับมีหลากหลาย
รูปแบบ เช่น ค าชม รางวัล การเลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ 

3.3 เพื่อนร่วมงาน (co-worker) 
เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง พนักงานที่ท างานร่วมกัน อาจอยู่ในสายงานหรือ

นอกสายงาน และมีความรบัผิดชอบต่อการท างานร่วมกัน 
3.4 ลักษณะการท างาน (nature of work) 

ลักษณะการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจในเนื้องาน ขึ ้นอยู่กับแต่ละ
ต าแหน่งหนา้ที่ และวิธีการท างาน ของพนักงาน 

งานวิจัยนี้วัดความพึงพอใจในงานด้วยการปรับปรุงพัฒนาอ้างอิงจากแบบวัด job 
satisfaction survey (JSS) ตามแนวคิดของ ของ Spector (1985) โดยผ่านการหาคุณภาพของ
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เคร่ืองมือทั้งด้านความตรงและความเที่ยง เคร่ืองมือความพึงพอใจในงานเป็นมาตรประมาณค่า 5 
ระดับ ตัง้แต่ตรงกับตัวท่านน้อยที่สุดถึงตรงกับตัวท่านมากที่สุด โดยผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดมาก
แสดงว่ามีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดน้อยกว่า 

4. ความมุ่งมั่นในการท างาน (work effort) 
ความมุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง เจตคติของบุคลกากรที่มีต่องาน แสดงถึงทิศทาง

ของการท างาน ความมุ่งมั่นที่มีต่องาน และความอดทนต่อการท างาน ประกอบดว้ย แรงจูงใจใน
การท างาน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

4.1 ความเพียร (persistence/duration) 
ความเพียร หมายถึง ความพยายามของพนักงานในการท างาน แม้ว่างานที่

ท ามีความยากล าบากและตอ้งใช้ระยะเวลาในการท างานที่ยาวนาน ก็พรอ้มท าจนส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไว ้

4.2 ทิศทาง (direction/relevance) 
ทิศทาง หมายถึง ทิศทางในการท างานของพนักงานที่สัมพันธ์กันกับงานที่

กระท า มีความสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
เกิดจากแรงจูงใจภายในตนเอง 

4.3 ความรู้สึกท่ีแรงกล้า (intensity/force) 
ความรูส้ึกที่แรงกล้า หมายถึง ความกระตือรือร้นในการท างานของพนักงาน 

รวมถึงการเอาจริงเอาจังต่อสิ่งที่พนักงานกระท าในงาน จากการทุ่มเทพลังกายและพลงัใจต่องาน
เหล่านั้น 

งานวิจัยนีวั้ดความมุ่งมั่นในการท างานดว้ยการปรับปรุงพัฒนาอ้างอิงจากแบบวัด work 
effort scale (WES) ตามแนวคิดของ ของ De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2009) โดยผ่านการหา
คุณภาพของเคร่ืองมือทั้งด้านความตรงและความเที่ยง เคร่ืองมือความมุ่งมั่นในการท างานเป็น
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ตรงกับตัวท่านน้อยที่สุดถึงตรงกับตัวท่านมากที่สุด โดยผู้ที่มี
คะแนนจากแบบวัดมากแสดงว่ามีความมุ่งมั่นในการท างานสูงกว่าผู้ที่มีคะแนนจากแบบวัดน้อย
กว่า 
 



 
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวจิัยท่ีเก่ียวข้อง 

 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา
ผูวิ้จัยขอน าเสนอรายละเอียดตามล าดับหัวขอ้ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับความมุ่งมั่นในการท างาน 
1.1 ความหมายความมุ่งมั่นในการท างาน 
1.2 องคป์ระกอบความมุ่งมั่นในการท างาน 
1.3 เคร่ืองมือวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

2. ทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
2.1 ความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 
2.2 ทฤษฎีการปรบัตัวเขา้กับสิ่งแวดลอ้มของบุคคล 
2.3 ทฤษฎีเนือ้หาเป้าหมาย 
2.4 ทฤษฎีแนวทางเชิงสาเหตุและผล 
2.5 ทฤษฎีการประเมินการรูคิ้ด 

3. การน ามาสู่การก าหนดตัวแปรตน้และตัวแปรส่งผ่าน 
3.1 งานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งความมุ่งมั่นในการท างาน 
3.2 ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าในตนเองกับความมุ่งมั่นในการท างาน 
3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยากับความมุ่งมั่นใน

การท างาน 
3.4 ความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความมุ่งมั่นในการท างาน 

4. แนวคิดเกี่ยวกับการภาวะผูน้ าในตนเอง 
4.1 ความหมายภาวะผูน้ าในตนเอง 
4.2 องคป์ระกอบภาวะผูน้ าในตนเอง 
4.3 เคร่ืองมือวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 

5. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
5.1 ความหมายการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
5.2 องคป์ระกอบการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
5.3 เคร่ืองมือวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
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6. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
6.1 ความหมายความพึงพอใจในงาน 
6.2 องคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน 
6.3 เคร่ืองมือวัดความพึงพอใจในงาน 

7. การวิเคราะหอิ์ทธิพล และตัวแปรส่งผ่าน 
8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
9. สมมติฐานในการวิจัย 

ความมุ่งมั่นในการท างาน 
1.1 ความหมายความมุ่งมั่นในการท างาน 

ความมุ่งมั่นในการท างาน (work effort) คือความตั้งใจในการท างาน ส่งผลท าให้ผล
ของการท างานมีคุณภาพสูง จากการศึกษางานวิจัยต่างประเทศมีผู้นิยามความหมายของความ
มุ่งมั่นในการท างาน ดังนี้ Robbins (1998) ให้ความหมายของความมุ่งมั่นในการท างานว่าเป็น 
ระดับความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องาน โดยมีการรบัรู้ว่างานเป็นส่วนหนึ่งที่ส  าคัญของชีวิตตนเองที่
รวมเป็นหนึ่งเดียวกับงาน มีความผูกพันทางจิตใจกับงาน ท าให้บุคคลทุ่มเท เสียสละให้กับงาน 
Bidee และคนอ่ืน ๆ (2013) ระบุ ว่าความมุ่งมั่ นในการท างานเป็นลักษณะทางเจตคติ และ
พฤติกรรมองค์การ มุ่งเน้นการให้ความสนใจการมีส่วนร่วม การมีความกระตือรือร้น การเกิดขึน้
ของความมุ่งมั่นในการท างาน เกิดจากการใส่พลงักายและพลงัใจใหก้ับงาน 

Kacmar, Zivnuska, และ White (2007) เสนอว่าความมุ่งมั่นในการท างานเป็นเจต
คติของแต่ละบุคคลที่มีต่องาน และแสดงถึงทิศทางของการท างาน ความมานะในการท างาน และ
ความอดทนต่อการท างาน De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2013) ให้ทรรศนะว่าความมุ่งมั่นในการ
ท างาน เป็น การรวมตัวกันของแรงจูงใจในการท างาน 3 องค์ประกอบได้แก่  1) ความเข้มข้น 
(intensity/force) คือความตั้งใจกระท าเพ่ืองาน  2) ความเพีย ร (persistence/duration) คือ 
ระยะเวลาการท างาน และ 3) ทิศทาง (direction/relevance) คือ แนวทางการท างานที่สมัพันธ์กัน
กับงาน ทัง้ 3 องคป์ระกอบนีคื้อความมุ่งมั่นในการท างาน 

เมื่อพิจารณาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องพบว่า ความมุ่งมั่นในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจ โดยอธิบายจากแรงจูงใจภายใน และทฤษฎีการก าหนดตนเองอธิบายว่าแรงจูงใจภายใน
เกิดจากการก ากับตนเองในรูปแบบต่าง ๆ ตั้งแต่ก ากับตนเองจากภายนอก ไปสู่การก ากับตนเอง
จากภายใน (Bandura, 1986, อ้างถึงใน ภูมิพัฒน์ สิทธิบัญชากร, 2560) แรงจูงใจในการท างาน 
เพ่ิมระดับของความมุ่งมั่นในการท างาน ทั้ง 2 ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน ในขณะที่  Brown and 
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Peterson, (1994, อา้งถึงใน ธนพล สุวรรณพงษ์, 2560) แยกแยะแรงจูงใจออกจากความมุ่งมั่นใน
การท างานออกจากกัน เพ่ือให้ความมุ่งมั่นในการท างานมีความชัดเจนยิ่งขึน้ และระบุว่าความ
มุ่งมั่นในการท างานเป็นตัวกลาง ระหว่างแรงจูงใจ ส่งผลไปใหท้ างานส าเร็จ และนิยามความมุ่งมั่น
ในการท างานว่าเป็นปริมาณก าลังทุ่มเทลงไปในงานต่อหนึ่ งช่วงเวลา พฤติกรรมมีผลมาจาก
แรงจูงใจ ไม่ว่าเป็นหน้าที่ในงานหรือ งานอาสา จากที่กล่าวมาท าให้เห็นว่า ความมุ่งมั่นในการ
ท างานเป็นตัวกลางระหว่างแรงจูงใจและการท างาน Yeo and Neal, (2004, อา้งถึงใน นิภาพร น่า
เยี่ยม, 2558) นิยามความมุ่งมั่นในการท างาน คือ จ านวนทรัพยากรที่ลงไปในงาน โดยรวมแล้ว
นักวิจัยมุ่งเน้นในการท างานหนัก  Locke, Shaw, Saari, & Latham, (1981, อ้างถึงใน อารีย์ โพธิ์

ขวัญ, 2558) เป็นนักวิจัยคนแรกในการแบ่งความมุ่งมั่นในการท างาน ออกเป็น 3 ด้าน คือ ทิศทาง 
(direction) ความสมบู รณ์  (amplitude) และ  เวลาในการท างาน  (time of perform) Kanfer 
(1990) พัฒนาต่อยอดองค์ประกอบของความมุ่ งมั่ นในการท างาน เป็น 1) ทิศทาง โดยให้
ความหมายว่า จุดประสงคใ์นสิ่งที่บุคคลท า 2) ความเข้มข้น โดยใหค้วามหมายว่า การทุ่มเทเพ่ือ
งานของบุคคล และ 3) ความเพียร โดยใหค้วามหมายว่า บุคคลท างานนานแค่ไหน ทัง้  2 งานวิจัย
มีความสอดคล้อง องคป์ระกอบของความมุ่งมั่นในการท างาน โดยความหมายใกล้เคียงกัน คือ 1) 
ทิศทาง คือการรับรู้เป้าหมายของงานและตนเองเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  2) ความเข้มข้น คือ
ความยากล าบากในการท างานของพฤติกรรมที่บุคคลเลือก และ 3) ความเพียร คือความพยายาม
ของบุคคลที่พยายามท าให้พฤติกรรมที่ เลือกประสบความส าเร็จโดยความส าเร็จมากหรือน้อย
ขึน้อยู่กับตัวบุคคล 

จากขอ้มูลการศึกษาในความหมายของความมุ่งมั่นในการท างาน สรุปว่าความมุ่งมั่นใน
การท างาน หมายถึง ความรูส้ึกนึกคิดในการท างานโดยมีทิศทางในการท างาน มีความพากเพียร
ต่องานและความอดทนต่อการท างาน ไดม้ีงานวิจัยที่ท าการศึกษาองค์ประกอบของความมุ่งมั่นใน
การท างาน รวมทัง้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง รายละเอียดกล่าวในหัวขอ้ถัดไป 

1.2 องคป์ระกอบของความมุ่งมั่นในการท างาน 
โดยการศึกษาก่อนหนา้ตัง้แต่ปี 1981 – 2013 พบว่าองค์ประกอบของความมุ่งมั่นใน

การท างาน ได้แก่ แนวทางในการท างาน ความเข้มข้นในการท างาน ความเพียรในการท างาน 
(Bidee และคนอ่ืน ๆ , 2013; Brown และ Peterson, 1994; De Cooman และคนอ่ืน ๆ , 2009; 
Kacmar และคนอ่ืน ๆ, 2007; Locke, Shaw, Saari, และ Latham, 1981; Yeo และ Neal, 2004) 
ตารางการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของความมุ่งมั่นในการท างานแสดงดังตารางที่ 1 
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ตาราง 1 แสดงองคป์ระกอบของความมุ่งมั่นในการท างานที่นักวิจัยศึกษาก่อนหนา้ 

ชื่อนักวิจยั\องคป์ระกอบ ความเพยีร ทิศทาง ความรูส้กึที่
แรงกลา้ 

De Cooman, De Gieter, Pepermans, Jegers, และ 
Van Acker (2009) 

x x x 

Bidee และคนอ่ืน ๆ (2013) x 
 

x 
Kacmar, Zivnuska, และ White (2007) x x x 
Yeo และ Neal (2004) x 

  

Locke, Shaw, Saari, และ Latham (1981) x x x 
Brown และ Peterson (1994) 

 
x x 

 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบความมุ่งมั่นในการท างานของ De Cooman และคนอ่ืน ๆ 
(2009) พบว่าประกอบไปดว้ย 

1) แนวทางในการท างาน (direction) คือ การตั้งเป้าหมายในการท างาน และ
การล าดับความส าคัญ จากกระบวนการและขัน้ตอนต่อการท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยบุคคล
มีการตั้งเป้าหมายขึ ้นมากับงานที่ตนเองกระท า ช่วยเพ่ิมท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดจาก
แรงจูงใจภายในตนเอง 

2) ความเข้มข้นในการท างาน (intensity) คือ ความกระตือรือร้นในการท างาน 
รวมถึงการเอาจริงเอาจังต่อสิ่งที่พนักงานกระท าในงาน จากการทุ่มเทพลังกายและพลงัใจต่องาน
เหล่านั้น 

3) ความเพียรในการท างาน (persistence) คือ ความพยายามในการท างาน 
ท างานจนกว่าการท างานส าเร็จลุล่วงตามที่ตัง้ไว ้ถึงแมว่้างานมีความยากล าบาก หรือพบอุปสรรค
ในการท างานมาก เพียงใดก็ตาม 

1.3 เครื่องมือวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 
ในการศึกษานี้ผูวิ้จัยใชแ้นวคิดของ De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2009) ท าการพัฒนา

องค์ประกอบส าหรับการวัดความมุ่งมั่นในการท างาน และพัฒนาเคร่ืองมือส าหรับการวัด โดย
พัฒนาต่อยอดมาจากงานวิจัยของ Locke และคนอ่ืน ๆ (1981) ในการวัดทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) 
ทิศทางในการท างาน 2) ความเขม้ขน้ของงาน และ 3) ความเพียรพยายาม ในเคร่ืองมือใช ้7 ระดับ
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ตัง้แต่ 1 ตรงนอ้ยที่สุด ไปจนถึง 7 ตรงมากที่สุด และ Eutsler และ Lang (2015) เสนอแนะว่าใหล้ด
จาก 7 ระดับเป็น 5 ระดับเพ่ือลดอคติและขอ้ผิดพลาดจากการตอบมากขึน้ 

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการ

ของแรงจูงใจ อารมณ์ความรู้สึก และบุคลิกภาพของบุคคล (Vansteenkiste, Niemiec, และ 
Soenens, 2010) รบัการพัฒนาในช่วงปี 1980 โดยจุดเร่ิมต้นของทฤษฎีนี้มาจาก Edward Deci 
และ Richard Ryan เป็นทฤษฎีศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย์ ด้วยวิธีการ
ศึกษาในเชิงประจักษ์ อธิบายถึงปัจจัยทางสภาพแวดล้อม มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล การ
วางตัวตัวในสังคม สุขภาวะของบุคคล (Deci and Ryan, 1985, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์
สกุล, 2561) ความมุ่งมั่นในการท างานเป็นส่วนหนึ่งของผลลพัธ์ของแรงจูงใจภายใน ความมุ่งมั่น
ในการท างานสามารถอธิบายกลไกแรงจูงใจภายในผ่านทฤษฎีการก าหนดตนเอง ทฤษฎีการ
ก าหนดตนเองอธิบายว่า การก าหนดตนเองจ าเป็นตอ้งเติมเต็มความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา
ทัง้ 3 อย่างคือ 1) ความตอ้งการอิสระในการเลือกและกระท า 2) ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 
และ 3) ความสัมพันธ์กับงาน หรือความสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคล บุคคลที่เติมเต็มความต้องการ
พืน้ฐานทางจิตวิทยาทั้งสามดา้น บุคคลมีการก าหนดตนเองโดยมีแรงจูงใจภายในเป็นตัวก าหนด 
ความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาเป็นส่วนหนึ่งในทฤษฎีย่อยของทฤษฎีการก าหนดตนเอง ทฤษฎี
การการก าหนดตนเองมีการแบ่งย่อยออกเป็น 5 ทฤษฎีย่อยในการอธิบายทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
โดยมี 1) ความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา (basic psychological needs: BPN) 2) ระบบการ
ปรับตัว (organismic integration theory: OIT) 3) ความพึงพอใจในเป้าหมาย (goal content 
theory: GCT) 4) การแนะแนวที่ เป็นเหตุเป็นผล (causality orientation theory: COT) และ 5) 
การประเมินการรบัรู ้(cognitive evaluation theory: CET) 

ทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีแรงจูงใจช่วยให้นักวิจัยเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจของ
พนักงานในการท างาน และความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นผลมาจากแรงจูงใจ (Amundsen และ 
Martinsen, 2015) ช่วยให้เข้าใจโครงสร้างการท างานของความมุ่งมั่นในการท างานในวิชาการ
อย่างชัดเจน (Vansteenkiste และคนอ่ืน ๆ, 2018) หากน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานสามารถ
ช่วยเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน เห็นคุณค่าในการท างาน และมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถด้านการท างานมากขึน้ (Manganelli และคนอ่ืน ๆ, 2018) นอกจากนี้ยัง
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เนื่องจากทฤษฎีการก าหนดตนเองเป็นทฤษฎีมีเอกลักษณ์ให้
ความส าคัญกับการท างาน  เน้นการให้พลังทางบวกแก่พนักงานโดยค านึงถึงแหล่งที่มาของ



  17 

แรงจูงใจจากภายในเป็นกุญแจส าคัญในการก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างานมีคุณภาพสูง 
(Deci และคนอ่ืน ๆ, 2017) รวมถึงการมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างแหล่งที่มาของแรงจูงใจจากภายในของ
พนักงาน กับปัจจัยในการท างานน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของระดับความมุ่งมั่นในการท างาน 
(Vansteenkiste และคนอ่ืน ๆ, 2018) 

2.1 ความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา (basic psychological needs: BPN) 
มโนทัศน์เกี่ยวกับความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐานเป็นสิ่งส  าคัญ เมื่อความ

ตอ้งการของบุคคลรบัการตอบสนองเป็นพลงัที่ช่วยใหบุ้คคลมีสุขภาวะ เป็นแหล่งที่มาของการเกิด
แรงจูงใจภายในบุคคลส่งผลดีต่อบุคคล เช่น ท าใหบุ้คคลแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ โนม้นา้วให้
ท าสิ่งท้าทาย เพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง และส่งผลดีต่อความมุ่งมั่นในการท างาน (Deci 
และ Ryan, 2010) ในด้านธุรกิจความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาเป็นกุญแจส าคัญในการท า
ความเข้าใจแรงจูงใจของพนักงานและความมุ่งมั่นในการท างาน (Amundsen และ Martinsen, 
2015) หากความต้องการพื้นฐานทั้ งสามได้แก่  ความต้องการมี อิส ระ ความต้องก ารมี
ความสามารถ และความต้องการด้านความสัมพันธ์ มีการสนับสนุนให้เกิดขึน้ในบริบทที่ท างาน 
เกิดขึน้ภายในพนักงาน (internalize) ผสานกับแรงจูงใจในการท างาน และมีส่วนร่วมในการท างาน
อย่างเป็นอิสระ (Niemiec, Ryan, และ Brown, 2008) 

ทฤษฎีการก าหนดตนเองกล่าวถึงความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของบุคคล 
(basic psychological needs) เป็นธรรมชาติของมนุษย์ ค านึงถึงปัจจัยทางสภาพแวดล้อมช่วย
สนับสนุนความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา ส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ พฤติกรรม และ
พัฒนาการของบุคคล (Deci และ Ryan, 2002) แนวคิดที่เป็นรากฐานความตอ้งการพื้นฐานทาง
จิตวิทยาของบุคคลพัฒนาต่อยอดมาจากแนวคิดของ Hull (1943) ที่กล่าวถึง ความต้องการหรือ
ความจ าเป็นโดยก าเนิดของบุคคล ไดแ้ก่ อาหาร น า้ ความตอ้งการทางเพศ เป็นต้น บุคคลที่ขาดสิ่ง
เหล่านี้ เกิดสภาวะกระตุ้นแรงขับ  (drive) แตกต่างจากแนวคิดของ Murray ในประเด็นความ
ตอ้งการมาจากความต้องการทางจิตวิทยาแทนความต้องการทางกายภาพที่เป็นสิ่งท าให้บุคคล
ขับเคลื่อนการกระท า จากทัง้ 2 แนวคิด ทฤษฎีการก าหนดตนเองใชห้ลกัการความต้องการพื้นฐาน
ทางจิตวิทยาของบุคคลตามแนวคิดของ Hull แต่ใช้ระดับความต้องการทางจิตวิทยาตามแนวทาง
ของ Murray (Deci และ Ryan, 1985) 
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ทฤษฎีความตอ้งการพืน้ฐานสนับสนุนกรอบแนวคิดของทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
3 ประเด็น (Deci และ Ryan, 1985) ประเด็นแรกทฤษฎีความตอ้งการพื้นฐานบ่งชี้ถึงธรรมชาติของ
มนุษยท์ี่มีคุณลกัษณะกระตือรือร้นในตัวบุคคลเกิดมาจากความตอ้งการทางจิตวิทยา 3 ด้านไดแ้ก่ 
ความต้องการมีอิสระ ความต้องการมีความสามารถ  และความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
(Ryan และ Deci, 2000) การตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยา ให้พลังแก่ความมุ่ งมั่ น 
(Vansteenkiste และคนอ่ืน ๆ, 2010) ประเด็นที่สองทฤษฎีความต้องการทางจิตวิทยาอธิบาย
เหตุผลว่า ท าไมบุคคลถึงแสดงความมุ่งมั่นในการท างานอย่างกระตือรือร้นเป็นครั้งคราว แต่ใน
บางครั้งก็มีส่วนร่วมแบบขาดความกระตือรือร้นหรือท าตาม (passive) กระทั่งมีส่วนร่วมแบบไม่
เต็มใจ นั่ นเป็นเพราะการตอบสนองความต้องการจน เกิดความพึงพอใจ (satisfaction) ช่วย
ส่งเสริมการมีความมุ่งมั่นอย่างกระตือรือรน้ (active) ในขณะที่การละเลยหรือขัดขวางการเติมเต็ม
ความต้องการเหล่านี้ท าให้เกิดขาดอารมณ์ความรู้สึกร่วมท างาน (disaffection) และประเด็น
สุดท้าย ความต้องการทั้ง 3 ด้าน เป็นพื้นฐานในการอธิบายพฤติกรรมว่าได้รับอิทธิพลจาก
สิ่งแวดล้อม ตัวอย่างเช่น บริบทในที่ท างานเป็นตัวสนับสนุนหรืออาจท าให้ความมุ่งมั่นในการ
ท างานของพนักงานลดลง เกี่ยวข้องกับเงื่อนไขต่าง ๆ ส่งผลต่อความเป็นอิสระ(autonomy) 
ความสามารถ (competency) และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์  (relatedness) (Amundsen และ 
Martinsen, 2015; Deci และ Ryan, 2008; Gagné และ Deci, 2005) ความต้องการพื้นฐานทาง
จิตวิทยา 3 ด้านของบุคคล ได้แก่  1) ความต้องการมีอิสระ (autonomy) 2) ความต้องการมี
ความสามารถ (competence) และ 3) ความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ( relatedness) มี
รายละเอียดดังนี ้(Deci และ Ryan, 1985) 

1) ความต้องการมีอิสระ (autonomy) เกี่ยวข้องกับความต้องการของบุคคล
ในการท าสิ่งต่าง ๆ จากประสบการณ์ของบุคคลเป็นผูล้งมือกระท า โดยการสนับสนุน การจัดการ
และการตัดสินใจและควบคุมที่เกิดจากตนเองอย่างอิสระมากกว่าการรูส้ึกถูกควบคุมและกดดัน
จากผู้อ่ืน หากพนักงานมีการตอบสนองความพึงพอใจด้านความต้องการมีอิสระส่งผลท าให้
พนักงานมีความมุ่นมั่นในการท างาน และมีความรู้สึกเป็นอิสระ การรบัรู้ทางเลือกในการกระท า
ของตนเอง และการอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนความเป็นอิสระเกี่ยวเนื่องกับสุขภาวะทางจิตที่
ดี  ก ารเรียน รู้ ความส า เร็จ  และการพัฒ นาไปในทิ ศทางบ วก (Gagné และ Deci, 2005; 
Newstrom, Davis, และ Pierce, 1993) 
  



  19 

2) ความต้องการมีความสามารถ (competence) เกี่ยวขอ้งกับความตอ้งการ
ของบุคคล รบัรูห้รือรูส้ึกเกี่ยวกับความสามารถ  หรือมีส่วนร่วมในสิ่งแวดลอ้มในความสามารถของ
ตนอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลดีต่อความพยายามของบุคคลให้ถึงตามความตอ้งการ และการมี
ปฏิสมัพันธ์กับสภาพแวดลอ้ม นอกจากนี้ความตอ้งการมีความสามารถยังสะทอ้นถึงความต้องการ
ตามธรรมชาติของบุคคลกระท าพฤติกรรมตามความสามารถของตนเอง เกี่ยวกับการรับ รู้
ความสามารถของตนเองในการกระท าในสิ่งที่ตนสนใจ ตลอดจนการแสวงหาและเข้าใจอย่าง
ลึกซึง้กับสภาวะแวดล้อม ส่งผลที่ทา้ทายความสามารถของตนเองดว้ย  (Deci และคนอ่ืน ๆ, 2017) 
ความต้องการมีความสามารถมีความคล้ายกับการการรับรู้ความสามารถของตนเอง ( self-
efficacy) (Bandura, 1991) เป็นความเชื่อของบุคคลว่ามีความสามารถแสดงพฤติกรรมอย่าง
ตอ้งการ 

3) ความต้องการมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ (relatedness) เป็นความรู้สึก
เกี่ยวขอ้ง (involvement) กับคนและงานขององค์กร เป็นบริบททั้งปวงในงาน  เกี่ยวข้องกับความ
ต้องการของบุคคลในการสร้างความสัมพันธ์กับงาน ไม่ว่าเป็นระหว่างบุคคล หรืองาน ความ
ตอ้งการความใกล้ชิด รูส้ึกห่วงใย และต้องการสรา้งความสมัพันธ์อันดีกับผูอ่ื้น และการตอบสนอง
ความสัมพันธ์กับงาน (Deci และ Ryan, 1985; Gagné และ Deci, 2005) นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับ
การสร้างความผูกพันทางอารมณ์กับผู้อ่ืน หรืองาน ความตอ้งการมีความสัมพันธ์ ส่งผลทางบวก
กับแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างาน (Deci และ Ryan, 2014) ยกตัวอย่างเช่น พนักงานมี
ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององคก์รและมีความสัมพันธ์กับ
ความมุ่งมั่นในการท างาน และในทางกลบักันพบว่าพนักงานรูส้ึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในระดับต ่า รายงานความมุ่งมั่นในการท างานในระดับต ่าด้วยเช่นกัน (Gagné และ Deci, 
2005) ดังนั้นการสนับสนุนให้พนักงานมีปฏิสมัพันธ์เชิงบวกกับเพ่ือนร่วมงาน หรือเนื้องานเป็นสิ่ง
ส  าคัญ เนื่องจากเป็นประโยชน์ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน และบริบทในที่ท างาน เป็น
เพ่ือนร่วมงาน หรือลักษณะการท างานมีบทบาทส าคัญสามารถสนับสนุนความมุ่งมั่นในการ
ประสบความส าเร็จในการท างาน (Amundsen และ Martinsen, 2015; Deci และคนอ่ืน ๆ, 2017; 
Gagné และ Deci, 2005) 
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2.2 ทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล (organismic integration 
theory: OIT) 

ปัจจัยส าคัญช่วยสนับสนุนความรู้สึกที่ เกิดขึ ้นมาจากบริบททางสังคม ตาม
มุมมองของทฤษฎีการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมของบุคคล  เร่ิมจากการอธิบายถึงความเป็น
ธรรมชาติของบุคคล เป็นแบบด่ังเดิม โครงสร้างลักษณะนิสัยส่งผลต่อการพัฒนาความรู้สึกต่อ
ตนเองอย่างซับซ้อนและรวมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และ เกี่ยวข้องกับการโน้มเอียงในการสร้าง
ความสมัพันธ์ (Deci and Ryan, 2002, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนานนทส์กุล, 2563) ทฤษฎี ทฤษฎี
การปรับตัวเขา้กับสิ่งแวดล้อมของบุคคลเสนอการจัดหมวดหมู่ลักษณะของการก ากับพฤติกรรม
ของแรงจูงใจภายนอกเป็นผลมาจากกระบวนการลักษณะเกิดขึน้ภายใน ( internalize) ให้ผล
ต่างกันในแต่ละระดับ มีลกัษณะของความมีอิสระ (autonomy) และชนิดแรงจูงใจแตกต่างกัน ตาม
ดังตาราง 2 ภาวะต่อเนื่องเกี่ยวกับการก าหนดตนเอง 

ตาราง 2 ภาวะต่อเนื่องเกี่ยวกับการก าหนดตนเอง 

ประเภทของ ไม่มีแรงจูงใจ แรงจงูใจภายนอก แรงจงูใจภายใน 

แรงจงูใจ (amotivation) (extrinsic motivation) (intrinsic motivation) 
ลักษณะของ
พฤติกรรม 

ไม่มีการก ากับ
ตนเอง 

ไดรั้บการก ากับ
จาก

สภาพแวดลอ้ม
ภายนอก 

การก ากับ
ภายในตนเอง
จากการควบคุม

ภายนอก 

การก ากับจาก
การเห็น

ความส าคญั
ดว้ยตนเอง 

การก ากับจาก
ความ

สอดคลอ้งใน
ตนเอง 

การก ากับจากภายใน
ตนเอง 

ลักษณะของการ ไม่มีการก าหนด     ก าหนดตนเอง 
ก ากับพฤติกรรม ตนเอง      

ที่มา: (Ryan และ Deci, 2000) 

จากตาราง 2 เป็นการแสดงล าดับการเพ่ิมขึน้ของแรงจูงใจ ภายใตค้วามแตกต่าง
ของลักษณะการก ากับพฤติกรรม เร่ิมต้นจากการที่บุคคลไม่มีแรงจูงใจ (amotivation) ผ่านการ
ก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) ค่อย ๆ น าไปสู่การเกิดแรงจูงใจ
ภายในตัวบุคคล (intrinsic motivation) บุคคลขาดแรงจูงใจส่งผลให้บุคคลไม่แสดงพฤติกรรม หรือ
แสดงพฤติกรรมออกมาลักษณะที่เกิดจากการบังคับ การขาดความตั้งใจในการกระท า และการ
ขาดแรงจูงใจท าใหบุ้คคลไม่สามารถประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ส่วนหนึ่งมาจากขาด
การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1991; Ryan และ Deci, 2000) ไม่เห็นถึงคุณค่าของ
การท างานหรือผลลัพธ์ของการท างาน (Deci, Eghrari, Patrick, และ Leone, 1994) จากตาราง 2 
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ยังแสดงถึงประเภทของพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอกไปสู่แรงจูงใจภายใน แต่ละประเภทมี
ความแตกต่างกันในระดับของการก ากับตนเอง ทั้งนีแ้รงจูงใจภายใน ยังสะท้อนถึงบุคคลกระท า
เพ่ือความพึงพอใจของตนเอง และยังแสดงให้เห็นถึงการมีอิสระในระดับสูงในการก าหนดตนเอง
ของบุคคล (Ryan และ Deci, 2000) Reeve (2012); Ryan และ Deci (2000) เสนอหลกัการระดับ
ของการ การมีอิสระในตนเองเกี่ยวขอ้งกับลักษณะการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอกทัง้ 4 
ลกัษณะมีรายละเอียดดังนี ้

1) การก ากับจากภายนอก (external regulation) 
การก ากับตนเองเป็นการแสดงถึงการมีอิสระในตนเองในระดับต ่าสุดใน

การแสดงถึงแรงจูงใจภายนอก บุคคลมีเหตุผลในการท าพฤติกรรมเพียงเพ่ือตอบสนองต่อความ
ต้องการมาจากภายนอกตนเองหรือจากสถานการณ์ทางสังคม เช่น บุคคลท างานเพ่ือรับรางวัล 
หรือเพ่ือหลีกเลี่ยงการโดนลงโทษ การให้คุณค่าส าหรับการท างานอยู่ในระดับต ่ามาก และการ
กระท างานของบุคคลเป็นการรับรู้ความเป็นเหตุและผลที่มีลักษณะแบบภายนอก หรือจาก
สภาพแวดล้อม (Ryan และ Deci, 2000) ตัวอย่างเช่น พนักงานของบริษัทมีผลการท างานดี หรือ
ท างานดีเพ่ือหลีกเลี่ยงการถูกว่ากล่าวตักเตือนจากหัวหนา้งาน (Gagné และ Deci, 2005) 

2) ก ารก ากับ ภาย ในตน เอ งจากก ารควบ คุมภา ยนอก  ( introjected 
regulation) 

การก ากับภายในตนเองจากการควบคุมภายนอกเกี่ยวกับลักษณะ
ภายในตนเองในบางส่วน แต่ไม่เป็นส่วนหนึ่งในการผสมผสานกับความเป็นตัวเอง (self) หรือเป็น
การหลี ก เลี่ ย งจากท าให้ตน เองเสื่ อม เสี ย  ( self-derogation) (Niemiec และ  Ryan, 2009) 
พฤติกรรมเกิดจากการก ากับภายในตนเองมาจากการควบคุมภายนอก เกี่ยวขอ้งกับการหลีกเลี่ยง
จากความรู้สึกผิด หรือต้องการพัฒนาตนเอง และยั งเกี่ยวข้องกับตัวตน (ego involvement) 
(Niemiec และคนอ่ืน ๆ, 2008) ในดา้นการเห็นคุณค่าในตนเอง และความภาคภูมิใจในตนเอง เมื่อ
มีความเกี่ยวขอ้งกับตัวตน พนักงานอาจรู้สึกถึงภาวะความกดดันในเร่ืองการท างานจากภายใน
และหลีกเลี่ยงความรู้สึกละอายใจ (shame) หรือรู้สึกถึงคุณค่า (Niemiec และคนอ่ืน ๆ, 2008) 
ตัวอย่างเช่น พนักงานท างานเพ่ือให้มีผลงานที่ ดี เนื่องจากพนักงานท างานด้วยความรู้สึก
ภาคภูมิใจหรือหลีกเลี่ยงความรูส้ึกผิดว่าตนไม่มีความมุ่งมั่นในการท างานให้มากพอ 

3) การก ากับจากการเห็นความส าคัญดว้ยตนเอง (identified regulation) 
การก ากับจากการเห็นความส าคัญด้วยตนเองเป็นการพัฒนาขึน้อีกระดับ

หนึ่งของการก ากับตนเองจากแรงจูงใจภายนอก การตระหนักรู้ถึงคุณค่าของเป้าหมายของการ
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ท างานหรือการก ากับพฤติกรรม และการยอมรับในพฤติกรรมเป็นสิ่งส  าคัญโดยตรง การก ากับ
ตนเองในขั้นนี ้แสดงถึงความส าคัญของกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงจากการได้รบัการก ากับ
จ าก ภ ายน อ ก  (external regulation) ให้ ก ล าย เป็ น ก า รก า กั บ ตน เอ ง  ( self-regulation) 
(Baumeister, 2014) เมื่อบุคคลกระท าหรือการให้คุณค่าแสดงออกให้เห็นว่าบุคคลตระหนักและ
ยอมรับในผลลัพธ์ของการกระท า  ในขณะเดียวกัน บุคคลมีระดับของการรับรู้ความเป็นอิสระ
ภายในระดับสูงไปด้วย และมีแนวโนม้เกี่ยวขอ้งกับการรับรูก้ารใหเ้หตุและผลที่มาจากตนเอง ไม่
ได้มาจากสิ่งแวดล้อม (internal received locus of causality) นอกจากนี้ การก ากับจากการเห็น
ความส าคัญด้วยตนเองเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมก ากับโดยเป็นพลังจากความรู้สึกนึกคิดในตนเอง
มากกว่าความรู้สึกกดดันว่าต้องท า ตัวอย่างเช่น พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ิมขึ ้น 
เพราะเชื่อว่าเป็นสิ่ งส  าคัญ ต่อความส าเร็จในการท างาน หรือความช านาญและค านึงถึง
ความส าคัญของความสามารถในอนาคตของตนเอง (Niemiec และคนอ่ืน ๆ, 2008) 

4) การก ากับที่บูรณาการภายนอกกับตนเอง (integrated regulation) 
การก ากับพฤติกรรมจากความสอดคล้องในตนเองแสดงถึงการมีอิสระ

ของพฤติกรรมบุคคลที่มาจากแรงจูงใจภายในมากที่สุด กระบวนการนี้เกิดจากการประเมินค่าและ
ส่งผลต่อความสอดคลอ้งในตนเองกับระดับ เป้าหมาย และความตอ้งการใหก้ลายเป็นส่วนหนึ่งใน
ตนเอง (self) การเกิดปรากฏการณ์นีใ้นแต่ละบุคคลเกี่ยวข้องกับการผสมผสานความหลากหลาย
ในตัวบุคคลสร้างเหตุผลและการรวมกันของความรู้สึกต่อตนเอง (sense of self) เป็นกระบวน
เกี่ยวขอ้งกับความพยายาม (effort) การไตร่ตรองการรูคิ้ด (cognitive) และ การตระหนักในตนเอง 
(self-awareness) (Vansteenkiste และคนอ่ืน ๆ, 2010) การก ากับจากความสอดคล้องในตนเอง
มีคุณลักษณะร่วมกันกับแรงจูงใจภายใน อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมที่เกิดจากการควบคุมโดยการ
ก ากับจากความสอดคล้องในตนเองเป็นการแสดงถึงความตัง้ใจของบุคคล และแสดงถึงแรงจูงใจ
ภายนอก แต่บุคคลกระท าการส าเร็จบรรลุถึงเป้าหมายโดยค านึงถึงผลลพัธ์มากกว่าค านึงถึงความ
สนใจในการกระท าอย่างแท้จริง (Deci และคนอ่ืน ๆ, 1994) ตัวอย่างเช่น พนักงานเลือกท างาน
นอกเหนือจากหน้าที่เพราะการท าสามารถท าให้พนักงานพัฒนาทักษะต่าง ๆ เพ่ือความต้องการ
อิสระในการเลือกวิธีการและควบคุมการท างาน 

โดยสรุปแล้ว ลักษณะของการก ากับตนเอง 2 ชนิดแรก คือ การก ากับตนเองจาก
ภายนอก (external regulation) และการก ากับภายในตนเองจากการควบคุมปัจจัยภายนอก 
(introjected regulation) เป็นการรบัรู้จากภายนอกตนเองและเกี่ยวขอ้งกับการรับรูค้วามเป็นเหตุ
และผลที่เกิดจากปัจจัยภายนอก หรืออ านาจนอกตน (external perceived locus of causality) 
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(Deci และ Ryan, 1985) เป็นลักษณะการก ากับพฤติกรรมสัมพันธ์กับการควบคุม (controlling) 
ส่วนลักษณะการก ากับตนเอง 2 ชนิดหลัง คือ การก ากับจากการเห็นความส าคัญด้วยตนเอง 
(identified regulation) และการก ากับจากความสอดคล้องในตนเอง ( integrated regulation) 
เป็นการรับรูท้ี่มาจากและสอดคลอ้งกับตนเอง (self) เกี่ยวกับการรับรูค้วามเป็นเหตุและผลที่เกิด
จากภายในตนเองหรืออ านาจภายในตน (internal perceived locus of causality) แสดงให้เห็นถึง
ลักษณะของการก ากับพฤติกรรม  สัมพันธ์กับความเป็นอิสระ (autonomous) และแรงจูงใจ
ภายนอกมีกระบวนการจัดการลักษณะ เกิดขึน้ภายในตนเอง (internalization) เป็นสิ่งส  าคัญ
ส าหรับการเกิดการเร่ิมต้นในตนเองของพนักงานและคงไว้ พนักงานท างานดีขึน้และระดับของ
ความเป็นอยู่ที่ดีทางกายและจิตเหมาะสม หากพนักงานมีแรงจูงใจภายนอกจากกระบวนการเกิด
ภายในอยู่ในระดับเหมาะสม (Niemiec และคนอ่ืน ๆ, 2008) 

2.3 ทฤษฎีเน้ือหาเป้าหมาย (goal content theory: GCT) 
ความพึงพอใจในเป้าหมายมาจากการรบัรูเ้ป้าหมายของบุคคล และสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 ดา้น คือ การรับรูเ้ป้าหมายดว้ยตนเอง และ การรบัรูเ้ป้าหมายจากภายนอก เป้าหมายมี
อิทธิพลต่อบุคคลอย่างชัดเจน การรบัรูเ้ป้าหมายด้วยตนเองเป็นเป้าหมายภายใน (intrinsic goal) 
น าบุคคลไปสู่แรงจูงใจภายใน จากงานวิจัยก่อนหน้าแสดงถึงความสมัพันธ์การรบัรูเ้ป้าดว้ยตนเอง
และสุขภาวะ (De Cooman และคนอ่ืน ๆ , 2013) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Matsuo (2019) ที่
กล่าวถึงอิทธิพลของการรบัรูเ้ป้าดว้ยตนเองที่มีต่อความเพียรพยายาม ในอีกดา้นหนึ่งของความพึง
พอใจในเป้าหมาย คือ การรับรู้เป้าหมายจากภายนอก การรับรู้เป้าหมายจากภายนอกเป็น
เป้าหมายภายนอก (extrinsic goal) เป็นแรงจูงใจภายนอกมาก ากับพฤติกรรมของบุคคล  (Ryan 
และ Deci, 2017) 

2.4 ทฤษฎีแนวทางเชิงสาเหตุและผล (causality orientation theory: COT) 
สาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล แสดงออกมาเกิดจากแรงจูงใจ โดยแรงจูงใจเกิด

จากการรับรูข้องตัวบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก ในการรบัรูข้องแต่ละบุคคลไม่เท่ากัน ขึน้อยู่กับ
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลในการรบัรูส้ิ่งแวดล้อมภายนอก การตัดสินใจในการแสดงพฤติกรรมมา
จากแนวทางในตัวบุคคลและสามารถแบ่ งออก เป็น  2 ด้าน โดยมี แนวทางอย่ างอิส ระ 
(autonomous guide) และแนวทางโดยการควบคุมจากสิ่งแวดลอ้มภายนอก (controlling guide) 
การแนวแนะอย่างอิสระเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน ในทางกลับกัน การ
แนะแนวโดยการควบคุมจากสิ่งแวดล้อมภายนอกลดทอนแรงจูงใจภายในตัวบุคคล Ryan และ 
Deci (2017) อธิบายไว้ว่าการแนะแนวที่เป็นเหตุเป็นผลช่วยส่งเสริมการนับถือตนเอง การรับรูใ้น
ตน และการเติบโตในดา้นจิตใจ 
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2.5 ทฤษฎีการประเมินการรู้คิด cognitive evaluation theory (CET) 
Deci and Ryan, (1985, อ้างถึงใน อังศินันท์ อินทรก าแหง และ ฉัตรชัย เอก

ปัญญาสกุล , 2561) อธิบายแรงจูงใจภายในตามทฤษฎีการประเมินการรู้คิด ( cognitive 
evaluation theory) เป็นส่วนหนึ่งในทฤษฎีการก าหนดตนเอง มุ่งอธิบายปัจจัยทางสังคมและ
สภาพแวดล้อม ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจภายใน ( intrinsic motivation) ทั้งในด้าน
ส่งเสริมหรือลดทอนแรงจูงใจภายในบุคคล (Deci and Ryan, 2010, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนา
นนท์สกุล, 2563) โครงสรา้งของแรงจูงในภายในจ าเป็นต่อการพัฒนาการทางปัญญาและสังคม 
แสดงถึงแหล่งที่มาพืน้ฐานของความสุข และความสามารถในการอยู่รอดตลอดชีวิต โดยอธิบายว่า
แรงจูงใจภายในมีความโน้มเอียงตามธรรมชาติไปสู่ความผสมกลมกลืน (assimilation) ความ
ช านาญ การ (mastery) ความสนใจเกิ ดขึ ้น เอง (spontaneous interest) และ การส ารวจ 
(exploration) (Ryan และ Deci, 2017) พฤติกรรมการท างานเกิดจากแรงจูงใจภายในบุคคล
เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจมีพื้นฐานมาจากความพึงพอใจเกิดขึน้ภายในตนเอง มากกว่าเกิดจากการ
เสริมแรง สามารถอธิบายการมีส่วนร่วมของบุคคลในการท างาน เกิดจากความตั้งใจของตนเอง 
หากบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน บุคคลท างานอย่างรู้สึกอิสระ มีความสนใจ ท าอย่างจริงจังมี
ความสุขในการท างาน (Deci และ Ryan, 2010) จากการศึกษางานวิจัยที่ พบว่ากรอบแนวคิดตาม
ทฤษฎีการประเมินการรู้คิดกล่าวถึงสภาพแวดล้อมทางสังคมมีบทบาทส าคัญสามารถเป็นตัว
ส่งเส ริมหรือยับยั้งการเกิดแรงจูงใจภายใน (Gagné และ Deci, 2005) ส่งผลให้บุคคลมีการ
สนับสนุนหรือขัดขวางความตอ้งการทางจิตวิทยาพื้นฐาน ทัง้สามด้านได้แก่ ความตอ้งการมีอิสระ
ในตนเอง ความต้องการมีความสามารถ และความต้องการมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Deci และ 
Ryan, 2010) จากการมีความต้องการพืน้ฐานทางจิตวิทยา ก่อให้เกิดความพึงพอใจพื้นฐาน ไดแ้ก่ 
ความ รู้สึ กมี อิส ระในตน เอง  ( feeling autonomous) ความ รู้สึ กมีค วามสามารถ  ( feeling 
competent) ผ่านไปสู่การเกิดความรู้สึกด้านความสัมพันธ์ ( feeling relatedness) (Deci และ 
Ryan, 2008) 

การประเมินการรบัรูใ้นทฤษฎีการก าหนดตนเองอธิบายในขอบเขตของการรับ
รางวัลหรือการชื่นชมจากการกระท า โดยบุคคลรบัรูถ้ึงการการรับรางวัลหรือการชื่นชมจากการ
กระท าในมุมมองของการควบคุม (control aspect) หรือการบอกกล่าว (inform aspect) ทฤษฎี
การก าหนดตนเองใช้อย่างแพร่หลายในด้านจิตวิทยาสงัคมในการอธิบายพฤติกรรมในตัวบุคคล
โดยมีต่อสิ่งแวดลอ้มในสังคม การให้รางวัลหรือการชื่นชมเพ่ือบอกกล่าวบุคคลท าให้บุคคลรบัรูถ้ึง
ความสามารถและอิสระในการเลือกที่กระท า การรับรู้สอดคล้องกับความต้องการพื้นฐานทาง
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จิตวิทยาอธิบายในทฤษฎีการก าหนดตนเอง การรับรู้ในด้านความสามารถและอิสระช่วยส่งเสริม
ให้เกิดแรงจูงใจภายในสูงขึ ้น (Deci, Eghrari, Patrick, and Leone, 1994, อ้างถึงใน อุสา สุทธิ
สาคร, 2558) 

จากการศึกษาทฤษฎีข้างต้นท าให้พบว่า ภายใต้สาระส าคัญของทฤษฎีการก าหนด
ตนเอง ได้เสนอ กระบวนการก าหนดตนเองในการไปสู่เป้าหมายโดยมีการสนับสนุนทางจิตวิทยา
เกิดจากสภาพแวดลอ้มภายนอกที่เขา้มาสนับสนุนภายนอกโดยมีการสนับสนุนประเด็นดา้นอิสระ
ในการเลือกและก าหนดทิศทางการท างาน  ประเด็นด้านความสามารถที่เหมาะสมกับงาน และ 
ประเด็นด้านความสมัพันธ์กับสิ่งที่กระท าทัง้ตัวบุคคลหรือสิ่งของ สอดคล้องกับกรอบแนวคิดการ
วิจัยครั้งนี ้ ที่มีการศึกษากระบวนการของแรงจูงใจภายในที่เป็นความต้องการทางจิตวิทยา โดยมี 
1) ภาวะผูน้ าในตนเอง ในการก ากับและตัง้เป้าหมาย 2) การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาโดยการ
มีเป้าหมายและรับรูถ้ึงผลกระทบของการกระท า มีความสามารถและสามารถก าหนดตนเองเพ่ือ
บรรลุเป้าหมาย และ 3) ความพึงพอใจในงานเป็นผลลัพธ์ของการมีอิสระในการท างานอย่างอิสระ 
และสามารถท างานด้วยความสามารถอย่างเต็มที่  จากการสนับสนุนทั้ง 3 อย่างก่อให้เกิดการ
ก าหนดตนเองในการท างาน โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีแรงจูงใจจากความพึงพอใจในการท างาน
น าไปสู่ความมุ่งมั่นในการท างานมากขึน้ 

การน ามาสู่การก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุ 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับตัวแปร ท าใหเ้ห็นถึงแนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับ ทฤษฎีการปรบัตัวเข้ากับสิ่งแวดลอ้มของบุคคลที่เขา้มาอธิบายทฤษฎีการก าหนดตนเอง 
(Ryan และ Deci, 2000) สาระส าคัญของทฤษฎีการก าหนดตนเองอธิบายว่า บุคคลมีแนวโน้ม
บูรณาการประสบการณ์ของตนเองอย่างต่อเนื่องและมองว่าเป็นสิ่งส  าคัญในชีวิต หาก การถูก
กระตุ้นจากภายนอกมาเป็นสิ่งส  าคัญในการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลท างานไม่เกิดจากความ
สนใจของตนเอง บุคคลมีแนวโน้มใชส้ิ่งที่อยู่ภายในตนเอง (internalize) รวมเข้ากับการกระท าเพ่ือ
จัดการก ากับจากภายนอก (external regulation) เกิดขึน้ เป็นกระบวนการทางธรรมชาติของ
บุคคลในการเปลี่ยนแปลงจากการก ากับพฤติกรรมจากภายนอกตนเองไปสู่การก ากับตนเอง (self-
regulation) (Baumeister, 2014; Deci และคนอ่ืน ๆ , 2017) สอดคล้องกับความต้องการทาง
จิตวิทยาพื้นฐานเป็นสิ่งส  าคัญ เนื่องจากเมื่อความต้องการของบุคคลมีการตอบสนองเป็นพลังที่
ช่วยใหบุ้คคลมีสุขภาวะ เป็นแหล่งที่มาของการเกิดแรงจูงใจภายในบุคคลที่ส่ งผลดีต่อบุคคล เช่น 
ท าให้บุคคลแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ โน้มน้าวให้ท าสิ่งที่ท้าทาย เพ่ิมขีดความสามารถของ
ตนเอง และส่งผลดีต่อความมุ่งมั่นในการท างาน  (Deci และ Ryan, 2010) ในด้านธุรกิจความ
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ตอ้งการพื้นฐานทางจิตวิทยาเป็นกุญแจส าคัญในการท าความเขา้ใจแรงจูงใจของพนักงานและ
ความมุ่งมั่นในการท างาน (Amundsen และ Martinsen, 2015) หากความต้องการทางจิตวิทยา
พืน้ฐานทั้งสามได้แก่ ความต้องการมีอิสระ ความตอ้งการมีความสามารถ และความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์มีการสนับสนุนให้เกิดขึน้ในบริบทที่ท างาน พนักงานใช้ลักษณะที่เกิดขึ ้นภายใน 
(internalize) ผสานกับแรงจูงใจในการท างานและมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเป็นอิสระ 
(Niemiec และคนอ่ืน ๆ , 2008) ความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐาน เป็นตัวก าหนดตัวแปรใน
งานวิจัยนีโ้ดยมี 

1) ภาวะผู้น าในตนเองในการก ากับและตั้งเป้าหมาย จากแนวคิดของ Amundsen 
และ Martinsen (2015); Manz และ Sims Jr (1980) ภาวะผูน้ าในตนเองมุ่งเน้นไปสู่เป้าหมายเป็น
หลักและการก ากับตนเองในการไปสู่เป้าหมาย การมีเป้าหมาย และสามารถก ากับตนเอง เป็น
ความตอ้งการทางจิตวิทยาพืน้ฐานในดา้นอิสระ 

2) การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาโดยการมีเป้าหมายและรับรูถ้ึงผลกระทบของ
การกระท า มีความสามารถและสามารถก าหนดตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมาย แนวคิดของการเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยามาจากแนวคิดของ Spreitzer (1995) เป็นความต้องการทางจิตวิทยา
พืน้ฐานในดา้นความสามารถ 

3) ความพึงพอใจในงานเป็นผลลัพธ์ของการมีอิสระในการท างานอย่างอิสระ และ
สามารถท างานด้วยความสามารถอย่างเต็มที่  เป็นประสบการณ์จากการที่บุคคลรับจาก
สิ่งแวดล้อมในการท างาน และความคาดหวังที่ เกิดจากการรับรู้ถึงความหมายของงาน และ
ผลกระทบจากการท างานของบุคคล ความพึงพอใจในงานมาจากแนวคิดของ Spector (1997) 
เป็นความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐานในด้านดา้นความสัมพันธ์ จากการสนับสนุนทั้ง 3 อย่าง
ก่อให้เกิดการก าหนดตนเองในการท างาน และมีความมุ่งมั่นในการท างานที่มากขึ ้น โดยมี
เป้าหมายที่ชัดเจน มีแรงจูงใจจากความพึงพอใจในการท างาน 

3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องความมุ่งมั่นในการท างาน 
ความมุ่งมั่นในการท างานเป็นสิ่งส  าคัญในชีวิตของมนุษย์ ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ

ชีวิตในระดับเดียวกับการท างาน แนวคิดของความมุ่งมั่นในการท างานอธิบายโดยทฤษฎีแรงจูงใจ
เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา และเป็นเป็นประเด็นที่ ศึกษากันในต่างประเทศในฐานะตัวแปรกับ
ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน (De Cooman และคนอ่ืน ๆ, 2009) ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าการ
ขาดความมุ่งมั่นในการท างานเกี่ยวขอ้งกับประสิทธิภาพการท างานที่ลดลงและมีความสัมพันธ์เชิง
ลบกับความเหนื่อยล้าในการท างานโดยยิ่งพนักงานขาดความมุ่งมั่นในการท างาน ความมุ่งมั่นใน
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การท างานลดลง ความเหนื่อยล้าจะเพ่ิมสูงมากขึน้  และระดับความเหนื่อยล้าที่มากขึน้ หรือขาด
พลังงาน มีความสัมพันธ์ทิศทางตรงกันขา้มกับความพยายาม (Brown และ Peterson, 1994) ใน
การศึกษาพบว่า ความเหนื่อยล้าความ ส าคัญทัง้ทางกายภาพ และทางจิตสงัคม (Hughes และ 
Brown, 2018) แม้มีการรับรู้ถึงความส าคัญของความอ่อนล้าต่อความเป็นอยู่ที่ดีของมนุษย์แต่
ยังคงต้องมีการศึกษาประเด็นดังกล่าวอยู่เป็นระยะ เพ่ือใหเ้ติมเต็มประเด็นที่ขาดไป  Brown และ 
Peterson (1994) มีการค้นคว้าในงานวิจัยที่พบว่า ความมุ่งมั่นในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจที่เป็นอิสระ (autonomous motivation) แต่ไม่มีอยู่ในแรงจูงใจที่มีการควบคุม (controlled 
motivation) ทั้งนี ้ De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2009) พบว่า ความรู้สึกถึงความผูกพัน และความ
ผูกพันทางอารมณ์ (sense of belonging and emotional attachment) มีอิทธิพลต่อ ความมุ่งมั่น
ในการท างาน ที่มากกว่าภาวะผู้น า การศึกษาทั้งสองสอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเองที่
อธิบายถึงความต้องการทางจิตวิทยาพื้นฐานของมนุษย์ ในด้านความสามารถ ความเป็นอิสระ 
และความเกี่ยวข้อง (competence, autonomy, and relatedness) ความมุ่งมั่นในการท างานเป็น
ผลที่เกิดจากการก ากับตนเองภายใตภ้าวะผูน้ าในตนเอง เกี่ยวข้องกับทฤษฎีก าหนดตนเอง และมี
รากฐานมาจากแนวคิดความสามารถ (competence approach) (Millette และ Gagné, 2008) 
ความมุ่งมั่นในการท างานระบุไวใ้นทฤษฎีก าหนดตนเองว่าเป็นความตอ้งการทางจิตวิทยาพืน้ฐาน
ของมนุษย ์(Deci และ Ryan, 1985) ความมุ่งมั่นในการท างานมีการตรวจสอบว่าเป็นตัวชี้วัดของ
ประสิทธิภาพการท างาน  (De Cooman และคนอ่ืน ๆ , 2013) ความมุ่ งมั่นในการท างาน คือ 
ผลลัพธ์ที่มาจากองค์กรที่มีผลจากการท างาน ความมุ่งมั่นในการท างานเกี่ยวขอ้งกับทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง ในแนวคิดขององคป์ระกอบการรบัรูค้วามสามารถ  (Millette และ Gagné, 2008) ที่
ระบุไว้ในทฤษฎีการก าหนดตนเองว่าเป็นความต้องการทางจิตวิทยาขั้นพื้นฐานของมนุษย์  จาก
การศึกษาของ Bidee และคนอ่ืน ๆ (2013) ตั้งประเด็นในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
มุ่งมั่นในการท างาน และ แรงจูงใจที่เป็นอิสระ (autonomous motivation) ที่ยังเป็นประเด็นที่ต้อง
ศึกษาในล าดับต่อไปดว้ย 

การศึกษาครั้งนี ้จึ งมุ่ ง พิจารณาตรวจสอบความสัม พันธ์ระหว่างตัวแปรเชิ ง
กระบวนการทางแรงจูงใจที่มีผลต่อความมุ่งมั่นในการท างาน โดยพิจารณาตัวแปรที่มีความ
สอดคล้องกับความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา ตามแนวคิดหลักการแรงจูงใจภายในภายใต้
ทฤษฎีการก าหนดตนเองไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าในตนเอง การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความ
พึงพอใจในงาน ในหัวขอ้ถัดไป น าเสนอเอกสารงานวิจัยที่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่น
ในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรตามในการศึกษาครัง้นีก้ับตัวแปรตน้ต่าง ๆ รายละเอียดดังนี้ 
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3.2 ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าในตนเองกับความมุ่งมั่นในการท างาน 
จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องท าให้พบว่าภาวะผู้น าในตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกใน

พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานในองค์กร ศึกษาในหลากหลายบริบทและหลากหลายกลุ่ม
ประชากร เช่น  นั ก ศึกษา พนักงาน และ พยาบาล (Aydogmus, Camgoz, Ergeneli, และ 
Ekmekci, 2018; Dust, Resick, Margolis, Mawritz, แ ล ะ  Greenbaum, 2018; García Torres, 
2019; Yu และ Ko, 2017) ผลจากการศึกษาภาวะผู้น าในตนเองท าให้แสดงถึงการประสบ
ความส าเร็จในหน้าที่การงาน เช่นการควบคุมจากภายในที่ช่วยท าให้บุคคลไปถึงเป้าหมายและ
เพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน (Aldighrir, 2019) เพ่ิมความพึงพอใจในงาน (Lan และ Chong, 
2015) และเพ่ิมความเพียร (persistence)ที่ส่งผลให้งานบรรลุส  าเร็จ (Manganelli และคนอ่ืน ๆ , 
2018) 

3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยากับความมุ่งมั่นใน
การท างาน 

ในช่วงแรกของการวิจัย Conger และ Kanungo (1988) นิยามการเสริมพลงัอ านาจ
ทางจิตวิทยาไวใ้นด้านการรับรูค้วามสามารถในตนเองเพ่ือการวิจัยการท างานขององค์กรในการ
ริเร่ิมงาน หรือผลของพฤติกรรมการท างาน และผลการวิจัยยืนยันแล้วว่าการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างาน Thomas และ Velthouse (1990) นิยามการเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยาให้ชัดขึน้จากงานวิจัยก่อนหน้า โดยนิยามไว้ว่าเป็นแรงจูงใจภายในที่มา
จากการรับรู ้4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่การรบัรูค้วามหมายของงาน ความสามารถในการท างาน การ
ก าหนดตนเอง และผลกระทบต่อหน่วยงาน ท าให้เข้าใจในตัวบุคคลต่อหน้าที่การท างาน  และ
ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับผลของงานวิจัยของ Lan และ Chong (2015) 
พบว่าการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาส่งเสริมให้พนักงานเกิดการตัง้ใจการท างาน การริเร่ิมการ
ท างาน และความยืดหยุ่นในการท างาน ผลเหล่านี้ก่อให้เกิดความยึดมั่นต่อองค์กร Zimmerman 
(1990) ก าหนดกรอบแนวคิดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา ไว้ 3 องคป์ระกอบ คือ การเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยาภายใน การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาภายนอก และพฤติกรรมการ
เสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา  โดยองค์ป ระกอบทั้ง 3 มีความเชื่อมโยงกันและสามารถ
เปลี่ยนแปลงตามการเวลา สามารถเปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา Spreitzer (1995) เสนอว่าการ
เสริมพลังอ านาจมี 2 ด้าน คือ 1) โครงสร้างการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาในบริบทการท างาน
ไวท้ั ้งภายในตัวบุคคล (psychological empowerment) และ 2) การเสริมพลงัอ านาจระดับองค์กร 
(social-structural empowerment) จากผลการวิจัยระบุว่าการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา
สามารถเพ่ิมแรงจูงใจภายในงาน และแรงจูงใจภายในงานส่งผลกับประสิทธิภาพการท างา น 
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Menon (1999) นิยามรูปแบบแนวคิดที่แตกต่างงานวิจัยที่ผ่านมา และมีการรบัรูท้ัง้ 3 ดา้น โดยผล
จากการวิจัยพบว่า การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามีค่าความสัมพันธ์เชิงลบกับการสั่งการเป็น
ล าดับชัน้ แต่มีความสมัพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมการถ่ายทอดงานในระดับหัวหนา้งาน และ การ
ยอมรับในตนเอง การยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร การร่วมมือการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์กร ในระดับตัวบุคคล Nabila (2008) ศึกษาความสัมพันธ์การเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยาต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์รในหลากหลายระดับต าแหน่งหน้าที่สรุปว่าพนักงานรับรู้
ถึงพลังอ านาจจากการมีอิสระในการท างานและโอกาสในการตัดสินใจการท างานดว้ยตนเองส่งผล
ให้เกิดการยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรและพนักงานมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน ทั้งนี ้ Amundsen และ 
Martinsen (2015) ยังพบว่าการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์
ความพึงพอใจในงาน และการมุ่งมั่นในการท างาน ในบริบทของบริษัทเอกชน 

3.4 ความสัมพันธร์ะหว่างความพึงพอใจในงานกับความมุ่งมั่นในการท างาน 
Thomas และ Tymon (1994) ระบุว่าการเสริมพลังอ านาจน าไปสู่ความพึงพอใจใน

ระดับที่สูงขึน้ จากการศึกษาประชากรในโรงพยาบาล บริษัทอิเล็กทรอนิกส์ และบริษัทบริการดา้น
คอมพิวเตอร ์พบว่า การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์เกี่ยวขอ้งกับความพึงพอใจ
ในงาน และจากการศึกษาของ Fan และคนอ่ืน ๆ (2016) อิทธิพลของการเสริมพลังอ านาจระบุว่า 
ความหมายและผลกระทบมีอิทธิพลอย่างมากต่อความพึงพอใจในงาน เมื่อพนักงานคน้พบความ
เหมาะสมระหว่างคุณค่าในตนเองและคุณค่าในองค์กรและสามารถถ่ายทอดงานอย่างมีคุณค่า 
พนักงานมีความยึดมั่น มุ่งมั่นบริการ ใส่ใจกับพนักงานอ่ืน และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ใน
ขณะเดียวกัน Spreitzer, Kizilos, และ Nason (1997) ทดลองความสัมพันธ์ในการเสริมพลัง
อ านาจที่ Thomas และ Velthouse (1990) พัฒนาขึน้ ผลลัพธ์ของการเสริมพลังอ านาจมี 3 อย่าง
คือ ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในงาน และ ความเครียดที่ เกิดจากงาน  Lan และ 
Chong (2015) ระบุว่าความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธ์ทางอ้อมกับความมุ่งมั่นในการบริการ
ผ่านความผูกพันในองค์กร Tetik (2016) ท าการวิจัยการมีส่วนร่วมตัดสินใจต่อความพึงพอใจใน
งาน พบว่าการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ผ่านความยึดมั่น
ที่ส่งผลมาจากว่ามุงมั่นในการท างาน Mulki และคนอ่ืน ๆ (2015) ศึกษาในบริษัทในอินเดีย และ
พบว่า ความพึงพอใจในหัวหน้างานจากภาพร่วมของความพึงพอใจในงานมีผลต่อความมุ่งมั่นใน
การขายของพนักงานฝ่ายขาย Kuvaas และคนอ่ืน ๆ (2016) ระบุว่าความพึงพอใจในงานที่เกิด
จากแรงจูงใจที่เกิดขึน้เองมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นในการท างาน จากการคน้คว้าขอ้มูลท าใหท้ราบ
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ว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อการเสริมพลังอ านาจ และความมุ่งมั่นในการท างานทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม 

ภาวะผู้น าในตนเอง 
4.1 ความหมายของภาวะผู้น าในตนเอง 

นักวิชาการใหค้วามหมายเกี่ยวกับค าว่า ความเป็นผูน้ าในตนเอง ดังต่อไปนี ้
Manz, (1986, อา้งถึงใน ญาดา สามารถ, 2558) เสนอว่าภาวะผูน้ าในตนเอง 

หมายถึง กระบวนการทางพฤติกรรมและความคิดในการประเมินตน รูวิ้ธีสร้างแรงจูงใจ ให้กับ
ตนเอง เป็นแนวทางที่ท าใหบุ้คคลประสบผลส าเร็จโดยบุคคลสามารถควบคุมและจูงใจตนเอง ท า
ใหเ้กิดพฤติกรรมทางบวก น าไปสู่ความส าเร็จด้วยกระบวนการฝึกอบรมความสามารถ เสริมสรา้ง
เทคนิคในการมีอิทธิพลในตนเอง ท าให้เยาวชนสามารถก ากับและจัดการชีวิตของตนเอง อย่าง
เหมาะสม 

Anderson and Prussia, (1997, อ้างถึงใน ณัฐวุฒิ จารุนานันท์, 2560) ให้
ความหมายภาวะผู้น าในตนเองหมายถึง กระบวนการแนะน า แรงจูงใจ และการควบคุมพฤติกรรม
ของตนเองเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่ตนเองก าหนดไว ้

Stewart, Courtright, และ Manz (2019) ใหค้วามหมายภาวะผู้น าในตนเอง
หมายถึง การรบัผิดชอบต่อชีวิต บางครัง้ตอ้งกลา้หาญเผชิญปัญหาของชีวิต เพียงคนเดียว 

Manz and Sims Jr, (1987, อ้ างถึ ง ใน  สุ ขุ ม าลย์  ห นก หลัง , 2558) ให้
ความหมาย ภาวะผู้น าในตนเองหมายถึง กระบวนการ สร้างอิทธิพลทางตรงต่อตนเองและเป็น
แรงจูงใจส่วนเยาวชนในการท างานให้ป ระสบผลส า เร็จ  การมีภาวะผู้น าในตนเอง มี  3 
องคป์ระกอบ ดังนี ้

1. ความเชื่อและข้อสันนิฐาน (Belief and Assumptions) เป็นความเชื่อ
ของพนักงานในกระบวนการท างาน 

2. การสนทนากับตนเอง (Self-Dialog) เป็นการพูดคุยเพ่ือสร้างความ
ชัดเจน ในตนเอง 

3. การจินตภาพ (Mental Imagery) เป็ นการจินตนาการภาพของ
ผลกระทบ ของพฤติกรรมที่เกิดขึน้ เพ่ือเสริมสรา้งประสบการณเ์ชิงบวกในตนเอง 

Neck, Houghton, Sardeshmukh, Goldsby, แ ล ะ  Godwin (2013) ใ ห้
ความหมายของภาวะผูน้ าในตนเอง ว่าเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อตนเอง ท าให้เกิดการเข้าใจ
ตนเองท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการแสดงออกทางพฤติกรรมมี 2 องคป์ระกอบ ดังนี ้
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1. กลยุทธ์ ข องกระบวนการท างาน  (Task Performance Process 
Strategies) เป็นการรับรู้การท างานของตนเอง ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของตนเอง ท าให้
เกิดความรูส้ึก เชิงบวกและการควบคุมตนเอง เพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว ้

2. ความ ตั้ ง ใจ ใน ก ารน า ตน เอง  (Thought Self-Leadership) เป็ น
ลักษณะเฉพาะของการน าตนเอง การน าตนเองเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อตนเองหรือ
ความสามารถในการควบคุมตนเอง โดยมีกลยุทธ์ทางความคิดในการพูดคุยกับตนเอง การจินต
ภาพ และความเชื่อ ภายในตัวบุคคลเกี่ยวกับกระบวนการคิดและนิสัยของบุคคล ก่อให้เกิด
ความคิด ประสบการณ ์ความรูส้ึก และพฤติกรรม 

กิต ติ ศั ก ด์ิ  ลิ ้มถิ ร คุณ  (2561)ให้ ความหมายภาวะผู้น า ในตน เอ ง ว่า 
กระบวนการที่ท าให้บุคคลมีพลังและเห็นศักยภาพ สามารถบอกตนเอง ใช้ตนเองเป็น เห็นตนเอง
ชัดพิจารณาตนเอง อย่างถ่องแทแ้ลว้สามารถระบุความสามารถและความถนัดตามความเป็นจริง
สามารถก าหนด จุดมุ่งหมายในชี วิตบอกวัตถุประสงค์ที่ เฉพาะเจาะจง  วางแผนและระบุ
รายละเอียดสิ่งที่ตอ้งกระท าก่อนลงมือกระท าจริงด้วยความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองอีกทัง้ยัง
สามารถเตือนตนเองให ้ก าลงัใจหรือใหร้างวัลตนเองเมื่อประสบความส าเร็จ 

จากข้อมูลกรศึกษาในความหมายของความมุ่งมั่ นในการท างาน สรุปได้ว่าเป็น
กระบวนการของพนักงานที่สามารถจัดการ และควบคุมตนเอง รวมทัง้สามารถประเมินตนเองเพ่ือ
ปรบัปรุง พัฒนา หรือเปลี่ยนแปลงในดา้นความคิด ความรูส้ึก และพฤติกรรมในการท างาน มีความ
ตระหนักรูแ้ละสงัเกตพฤติกรรมของตนเองตรงตามความเป็นจริง ทัง้ในดา้นบวกที่เป็นประโยชนต่์อ
การท างาน และด้านลบที่ เป็นอุปสรรคปัญหา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนก าหนดอย่างเต็ม
ศักยภาพ มีองค์ประกอบหลกั 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการก ากับตนเอง ได้มี
งานวิจัยที่ท าการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าในตนเอง รวมทั้งแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
รายละเอียดกล่าวในหัวขอ้ถัดไป 

4.2 องคป์ระกอบภาวะผู้น าในตนเอง 
โดยการศึกษาก่อนหน้าตั้งแต่ปี 1986 – 2019 พบว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าใน

ตนเองที่ส  าคัญประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ประการ ได้แก่  การก ากับตนเอง และ การมุ่ ง
ผลสัมฤทธิ์  (Jeffery D Houghton และ Neck, 2002; Manz, 1986; Neck และคนอ่ืน ๆ , 2013; 
Stewart และคนอ่ืน ๆ, 2019; วารุณี ทองดี, 2559) ตารางการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ า
ในตนเองแสดงดังตารางที่ 3 
  



  32 

ตาราง 3 แสดงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าในตนเองที่นักวิจัยศึกษาก่อนหนา้ 

องคป์ระกอบ การก ากับตนเอง การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

Manz (1986) x x 
Stewart, Courtright, และ Manz (2019) x 

 

Neck, Houghton, Sardeshmukh, Goldsby, และ Godwin 
(2013) 

x x 

Houghton และ Neck (2002) x x 
วารณุี ทองดี (2559) 

 
x 

 

เมื่ อพิจารณ าองค์ป ระกอบความมุ่ งมั่ นในการท างานของ Amundsen และ 
Martinsen (2015) มีรายละเอียดดังนี ้

1) การก ากับตนเอง (self-regulation) คือ การก ากับอย่างมีแรงจูงใจ เพ่ือให้ไปสู่
เป้าหมายที่ตนเองตัง้ไว ้และมีการใหร้างวัลตนเอง เพ่ือเป็นแรงจูงใจที่ผลกัดันใหไ้ปสู่เป้าหมาย โดย
มีการฝึกฝนอย่างสม ่าเสมอ และมีการเรียงล าดับความส าคัญในงานที่สนใจ อีกทั้งพบว่าสิ่งที่ขาด
ไม่ได้ คือ การสังเกตตนเองในความคิด เพ่ือเป็นแนวทางที่ท าให้บุคคลเห็นจิตนาการถึงผลลัพธ์ที่
ตามมาอีกด้วย การสังเกตตนเอง (self-observation) คือการตระหนักถึงพฤติกรรมที่เกิดขึน้ และ
ท าไมถึงเลือกพฤติกรรมออกมา การสงัเกตตนเองช่วยขยายการรบัรูด้้วยตนเอง (self-knowledge) 
ที่สามารถอธิบายพฤติกรรมเพ่ือการเพ่ิม ก าจัด หรือเปลี่ยนแปลง (Thoresen และ Mahoney, 
1974) การสังเกตตนเองเป็นตัวชี้น าส  าหรับพฤติกรรมอ่ืน  ๆ  ในภาวะผู้น าในตนเอง เช่น การ
ตัง้เป้าหมายในตนเอง (Jeffery D Houghton และ Neck, 2002; Manz, 1986) และการสงัเคราะห์
องคป์ระกอบตามตารางที่ 3 

2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (achievement orientation) คือ กระบวนการทางความคิด
ของบุคคลที่มีการตั้งเป้าหมายโดยบุคคลมีการสังเกตความคิด การสังเกตพฤติกรรมตนเอง และ
การตั้งเป้าหมายไว้ส  าหรับงานที่ท า มีการพัฒนาความสามารถ เพ่ือรองรับกับงานที่ท า มีการ
ร่วมมือ การประสานงานในการท างาน และมีการสนทนากับตนเองเชิงบวกอยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดการ
เชื่อมโยงในความคิดกับสิ่งที่ตัง้เป้าหมายไว้ จากงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งท าใหเ้ห็นว่าการตั้งเป้าหมาย 
และยอมรบัของผลจากการตั้งเป้าหมาย รวมถึงความท้าทายที่เกิดขึน้จากบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
เป็นตัวช่วยให้มีแรงจูงใจและท าให้ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลเพ่ิมขึน้  (Locke และ 
Latham, 1990) นอกเหนือจากนี้ การให้รางวัลตนเองสามารถสนับสนุนและเป็นแรงจูงใจให้เกิด
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พฤติกรรมที่ประสงค์และบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Manz และ Sims Jr, 1980; Neck และคนอ่ืน ๆ, 
2013) การให้รางวัลตนเองสามารถเป็นสิ่งที่มองเห็น เช่น ท่องเที่ยวในวันหยุด หรือ รับประทาน
อาหารหรู หรืออาจเป็นสิ่งที่มองไม่เห็น เช่น ความภูมิใจในงาน การชนะความท้าทาย และสุดทา้ย
การฝึกซอ้ม สามารถช่วยให้การกระท าประณีตมากขึน้ และพัฒนาปรับปรุงแกไ้ขให้มีประสิทธิภาพ 
และ ลดข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึน้  (Manz และ Sims Jr, 1980; Thoresen และ Mahoney, 1974) 
สอดคล้องกับงานวิจัยของวารุณี ทองดี (2559) ที่ระบุบถึงลักษณะของเป้าหมาย (goal) โดยมี 3 
ลักษณะได้แก่ 1) การรับรูโ้ครงสร้างเป้าหมายเพ่ือความเชี่ยวชาญ (mastery goal structure) 2) 
การรบัรูโ้ครงสรา้งเป้าหมายเพ่ือแสดงผลงาน (performance goal structure) 3) การตั้งเป้าหมาย
เชิงสมัฤทธิ์เพ่ือความเชี่ยวชาญ (mastery goal orientation) 

4.3 เครื่องมือวัดภาวะผู้น าในตนเอง 
จากการค้นคว้างานวิจัยท าให้พบว่าช่วงแรก (Manz, 1993) พัฒนาเคร่ืองมือภาวะ

ผู้น าในตนเอง มุ่งเน้นการจัดการตนเอง และภาวะผู้น าในตนเอง ในด้านการจัดการตนเองเป็น
แนวทางในการจัดการตนเองในงานที่ยากให้ส  าเร็จ และงานต้องจัดท า ตัวชี้วัดคือ การสังเกต
ตนเอง การตั้งเป้าหมายในตนเอง การให้รางวัลตนเอง และการฝึกซ้อม ส่วนด้านภาวะผู้น าใน
ตนเอง ให้ความส าคัญกับแรงจูงใจภายในที่เป็นการให้รางวัลตามธรรมชาติมากกว่ารางวัลจาก
ภายนอก (Anderson และ Prussia, 1997) จัดกลุ่มเคร่ืองมือของ Manz (1993) 90 ขอ้วัด ให้เป็น 
3 กลุ่ม คือ ด้านพฤติกรรม รางวัลจากธรรมชาติ และรูปแบบความคิดสร้างสรรค์ (Jeffery D 
Houghton และ Neck, 2002) ท าการปรับปรุงต่อจาก Anderson และ Prussia (1997) ใช้การ
วิเคราะห์องค์ป ระกอบ เชิงยื นยัน  (confirmatory factor analysis) การวิเคราะห์สนับสนุน 
โครงสร้างของภาวะผู้น าในตนเองทั้ง 9 องค์ประกอบใน 35 ข้อวัด ตัวอย่างข้อวัดในการวิจัยของ 
Houghton และ Neck (2002) คือ “ฉันตัง้เป้าหมายเฉพาะเจาะจงใหก้ารท างานของฉัน” “ฉันเขียน
เพ่ือเตือนความจ าไวส้  าหรบังานตอ้งส าเร็จ” “ฉันพาตัวเองเข้าไปในสิ่งแวดล้อมและผูค้นที่ท าใหฉ้ัน
มีพฤติกรรมที่ต้องการ” และ “ฉันวาดภาพตัวเองในการท างานอย่างเชี่ยวชาญส าหรับงานที่ส  าคัญ” 
เพ่ือวัดภาวะผู้น าในตนเองจากแง่มุมของพฤติกรรมในการจัดการตนเองที่มาจากการรับรูภ้ายใน  
(Amundsen และ Martinsen, 2015) 

ในการศึกษานี้ผู ้วิจัยใช้แนวคิดของ Amundsen และ Martinsen (2015) ฉบับย่อ 20 
ขอ้ ที่ศึกษาภาวะความเป็นผู้น าโดย 12 ขอ้เป็นการวัดมุ่งเน้นผลส าฤทธิ์ และ 8 ข้อเป็นการวัดการ
ก ากับตนเอง ลักษณะมาตรวัดเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตั้งแต่ตรงมาก
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ที่สุด (5) จนถึง ตรงนอ้ยที่สุด (1) โดยผู้ที่มีคะแนนสูง หมายถึง ผู้ที่มีระดับภาวะผู้น าในตนเองสูง
กว่าผูท้ี่มีคะแนนต ่า 

การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
5.1 ความหมายการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 

Conger and Kanungo ,(1988, อ้างถึงใน สิรภพ กุดสระ, 2560) นิยามการเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยา (Psychological Empowerment) คือ การเพ่ิมขึน้ของความเชื่อในการ
รับ รู้ ความสามารถของตนเอง โดยการค้นหาว่าอะไรคือเงื่อนไขที่ท า ให้คนรู้สึกว่ามีอ านาจ 
(Powerlessness) และก าหนดวิธีการในการก าจัดเงื่อนไขเหล่านั้น โดยใช้ระเบียบปฏิบัติและ 
เทคนิควิธีทางองค์กรทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสร้างการรบัรู้ความสามารถใน 
ตนเองของบุคคลใหม้ีระดับเพ่ิมสูงขึน้ 

Thomas and Velthouse, (1990, อ้างถึงใน ไอรดา จันทรอ์ารกัษ์, 2560) ใหค้ าจ ากัด
ความ การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาไว้ว่าการเสริมพลังอ านาจทางจิ ตวิทยาเป็นสภาวะ 
(States) หรือการรู้ คิด (Cognitions) รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ช่วยในการ
เสริมสรา้งสภาพการท างานในเชิงรุก มากกว่ามองในเร่ืองของลักษณะนิสยั กล่าวคือการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยาเป็นการเพ่ิมขึน้ ของแรงจูงใจในงานภายในตน ( Intrinsic task motivation) 
โดยการท างานที่มีคุณค่าและมีความหมาย มีผลท าใหบุ้คคลรูส้ึกผูกพันต่องาน แสดงออกมาในรูป
ของการรูคิ้ดที่ผล สะทอ้นต่อบทบาทการท างานของแต่ละบุคคล ในดา้นความหมาย ดา้นสามารถ 
ดา้นก าหนดตนเอง และ ดา้นผลกระทบ 

Spreitzer, (1995, อา้งถึงใน ณัฐวุฒิ จารุนานันท,์ 2560) นิยามการเสริมพลังอ านาจ
ทางจิตวิทยาเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่จ า เป็น ต่อบุคคลในการรู้สึก ว่าสามารถควบคุม 
ความสัมพันธ์ในการท างาน มากกว่าเป็นไปในรูปแบบของการบริหารจัดการที่มีการแบ่งอ านาจ 
การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาเป็นแรงจูงใจในงานภายในตน ( intrinsic task motivation) แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้านตามการรูคิ้ดสะท้อนถึงบทบาทการท างานของแต่ละบุคคล คือ ดา้นความหมาย 
ด้านสามารถ ด้านก าหนดตนเอง และด้านผลกระทบ การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา ในทาง
จิตวิทยาทั้ง 4 ด้านนี้ส่งผลกระทบในเชิงรุก (active) ต่อบทบาทการท างานของบุคคลที่มากกว่า 
ส่งผลในเชิงรบั (passive) 

Dust และคนอ่ืน ๆ (2018) กล่าวถึงการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา คือแรงจูงใจ
ภายในตนเอง และการรบัรู้ความสามารถในตนเอง (self-efficacy) รบัอิทธิพล จากพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ า คุณลกัษณะของงาน โครงสรา้งขององคก์ร และค่านิยมและความตอ้งการ ของแต่ละบุคคล  



  35 

Spreitzer (1995) ระบุแนวคิดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาว่า  เป็นเร่ืองของ
แรงจูงใจ ภายในตนแสดงออกดว้ยกลุ่มการรู้คิด 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านความสามารถ 
ด้านการก าหนดตนเอง และ ด้านผลกระทบ เป็นตัวแปรต่อเนื่องมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก
สามารถส่งผลใหบุ้คคลรูส้ึกมาก หรือน้อยว่าต่อการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา รู้สึกถึงคุณค่า
ของงาน รู้ว่าตนมี ความสามารถในงานจริง และตั้งใจท างานอย่างมีอิสระเต็มความสามารถ 
เพ่ือใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนสามารถรู้ว่าตนมีส่วนร่วมต่องานภายในองค์กร ทั้งใน
แง่กลยุทธ์ การจัดการ และผลลัพธ์ ท าใหบุ้คคลยอมรับตนเองมากขึน้ ว่าตนมีพลงัอ านาจในงาน
อย่างแทจ้ริง 

Nabila (2008) แ สดงความ เห็ น ว่า  การเส ริมพลั งอ าน าจทางจิ ต วิท ยา  คื อ 
กระบวนการแรงจูงใจในงานภายในตนที่เพ่ิมขึน้ แสดงออกมาในรูปของการรู้คิด (cognitive) อัน
สะทอ้นความโนม้เอียงของแต่ละบุคคล ที่มีต่อบทบาทในงานของคน โดยมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น 

จากข้อมูลการศึกษาในความหมายของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา สรุปว่า
กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง โดยการเห็นคุณค่าและประโยชนข์อง
งาน เชื่อมั่นและรับรู้ว่าตนมีความสามารถในการวางแผนและควบคุมการท างานของตนเอง 
สามารถก าหนดตนเองเพ่ือไปสู่เป้าหมาย โดยแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ การรบัรู้ความหมาย
ของงาน (meaning) ความสามารถในการท างาน (competence) การก าหนดตนเอง (self-
determination) และผลกระทบต่อหน่วยงาน (impact) ได้มีงานวิจัยที่ท าการศึกษาองคป์ระกอบ
ของการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา รวมทั้งแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง รายละเอียดกล่าวในหัวข้อ
ถัดไป 

5.2 องคป์ระกอบการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
โดยการศึกษาก่อนหน้าตัง้แต่ปี 1988 – 2018 พบว่าองคป์ระกอบของการเสริมพลัง

อ านาจทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ ความหมาย ความสามารถ การก าหนดตนเอง และผลกระทบ (Conger 
แ ล ะ  Kanungo, 1988; Dust แ ล ะคน อ่ืน  ๆ , 2018; Menon, 1999; Nabila, 2008; Spreitzer, 
1995; Thomas และ Velthouse, 1990) ตารางการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของการเสริมพลงัอ านาจ
ทางจิตวิทยาแสดงดังตารางที่ 4 
  



  36 

ตาราง 4 แสดงองคป์ระกอบของการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาที่นักวิจัยศึกษาก่อนหนา้ 

องคป์ระกอบ ความหมาย ความสามารถ การก าหนด
ตนเอง 

ผลกระทบ 

Conger และ Kanungo (1988) x x x 
 

Thomas และ Velthouse (1990) 
 

x x x 
Spreitzer (1995) x x x x 
Dust, Resick, Margolis, Mawritz, และ 
Greenbaum (2018) 

x x x x 

Menon (1999) x x x 
 

Nabila (2008) x x x 
 

 

เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของ Spreitzer (1995) ที่ พัฒนามาจากรากฐานของ 
Thomas และ Velthouse (1990) มีการเปลี่ยนชื่อองคป์ระกอบในงานวิจัยของ Spreitzer (1995) 
จาก  “ความรู้ความเข้าใจความหมาย” เป็น “ความหมาย” และ “ความรูค้วามเข้าใจในตัวเลือก” 
เป็น “การก าหนดตนเอง” จุดประสงค์ในการสร้างเคร่ืองมือในการวัดการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยาตามแนวคิดนีเ้พ่ือวัดผลลัพธ์ขององค์กร เช่น ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจใน
งาน การลดความเครียดภายในงาน พนักงานจ าเป็นต้องมีทั ้ง 4 องค์ประกอบของการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และการสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบตามตารางที่ 4 

1) ความหมาย (meaning) 
ความหมายหนึ่งในองค์ประกอบของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา คือ 

ความเหมาะสมระหว่างงานของบุคคล และความเชื่อ ทัศนะคติ คุณค่า พฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
มีความคล้ายคลึงกันกับแบบส ารวจการวินิจฉัยงาน (job diagnostic survey) (Hackman และ 
Oldham, 1976) ในองค์ประกอบของการมีความหมาย (meaningfulness) ที่นิยามคุณค่าของ
เป้าหมายของงานและวัตถุประสงค์ในมุมมองของการรับรู้ในบุคคล สอดคล้องกับเป้าหมายใน
บุคคล และความคาดหวังของบุคคล (Hackman และ Oldham, 1976; Spreitzer, 1995) จากการ
นิย ามของ Mishra และ  Spreitzer (1998) คือ  การสะท้อนการรับ รู้วัตถุป ระสงค์งาน  ที่ มี
ความหมายเกี่ยวกับงาน และสอดคล้องกับความเชื่อ ทัศนะคติ คุณค่าที่บุคคลใส่ใจ และเห็น
ความส าคัญ (Spreitzer, De Janasz, และ Quinn, 1999) และ Thomas และ Velthouse (1990) 
ให้นิยาม คือ คุณค่าของเป้าหมายของงานหรือวัตถุประสงค์ ที่ตัดสินโดยความคิด หรือมาตรฐาน
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ในตัวบุคคล ถ้าบุคคลรบัรู้ว่างานส าคัญ การรับรู้ความส าคัญของงานเพ่ิมขึน้ ในทางกลบักัน ถ้า
บุคคลรับรู้ว่างานไม่ส  าคัญ การรับรู้ความส าคัญของงานลดลง พนักงานมีความยึดมั่นในงาน 
พนักงานรับรู้ว่างานส าคัญ และมีความหมายต่อพนักงาน ในทางกลบักัน พนักงานถอยห่างจาก
งาน และไม่สนใจงาน พนักงานรบัรู้ว่างานไม่ส  าคัญ และไม่มีความหมายต่อพนักงาน (Thomas 
และ Velthouse, 1990) 

2) ความสามารถ (competence) 
ความสามารถที่มาจากรากฐานของงานวิจัย Bandura (1986) ในการรับรู้

ความสามารถของตนที่นิยามว่า ความเชื่อที่ว่าบุคคลสามารถประสบความส าเร็จในพฤติกรรมที่
ก าหนดความสามารถ คือ ระดับการท างานโดยใช้ทักษะของบุคคล  (Thomas และ Velthouse, 
1990) เมื่อระดับการรบัรูค้วามสามารถของตนสูง บุคคลมีระดับความยึดมั่นในการไปสู่เป้าหมายที่
มากขึน้ และมีความมุ่งมั่นในการท างาน ให้ผลงานที่ดีขึน้ตามไปด้วย (Goodale, Koerner, และ 
Roney, 1997) ความสามารถ อ้างถึงการรับรู้ความสามารถของตน ที่ เกี่ยวข้องกับงาน เช่น 
ความสามารถของบุคคลในการท างาน ที่ใช้ทั ้งความรู้ และทักษะ (Spreitzer, 1995) ความสามรถ
นิยามแตกต่างจากการนับถือตนเอง ตรงที่การรับรูค้วามสามารถเจาะจงไปที่บทบาทการท างาน
ของบุคคล Conger และ Kanungo (1988) ระบุว่าความสามารถ คือ ความรู้ที่บุคคลมีทักษะที่
จ าเป็น ในการท างานให้ส  าเร็จ  และความสามารถจากมุมมองของ Spreitzer (1995) คือ 
ความสามารถของบุคคลในการท างานให้ส  าเร็จ พนักงานรู้สึกถึงความสามารถ ต่อเมื่อพนักงาน
มั่นใจในความรู ้และทักษะในการท างาน 

3) การก าหนดตนเอง (self-determination) 
การก าหนดตนเองสะท้อนถึงการมีอิสระในขอบเขต และเกี่ยวข้องกัน

พฤติกรรมในงานรวมไปถึงกระบวนการ (Spector, 1985) เมื่อความสามารถสะท้อนให้เห็นถึง
ความเชี่ยวชาญในการท างาน การก าหนดตนเองสะท้อนให้เห็นถึงทางเลือกในการท างาน การ
เสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาเชื่อว่า บุคคลมีทิศทางการท างานเป็นของตนเอง (Spreitzer, 1995) 
การก าหนดตนเอง คือ การสัมผัสกับความรูส้ึกของการเลือกในการเร่ิมต้น และควบคุมการกระท า
ของตนเอง (Deci และ Ryan, 1985) การสนับสนุนสภาพแวดล้อมการท างาน สามารถเพ่ิมอิสระ
ในตัวบุคคล และความสนใจในงาน พนักงานที่มีอิสระสามารถเลือกวิธีกาอย่างเหมาะสม และ
สามารถจัดการการกระท าอย่างมีประสิทธิภาพ (Deci และคนอ่ืน ๆ, 1994) Spreitzer (1995) 
นิยามการก าหนดตนเอง คือ อิสระในการท างาน และสามารถเลือกในการแสดงพฤติกรรมที่
เกี่ยวกับงาน มีโอกสารในการท างานที่เหมาะสม Spreitzer และคนอ่ืน ๆ (1999) นิยามการก าหนด
ตนเอง คือ มีอิสระในกระบวนการการตัดสินใจในการท างาน พนักงานที่มีการก าหนดตนเอง 
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สามารถท างานอย่างว่องไว และตอบสนองอย่างรวดเร็ว บุคคลรับรู้ถึงการควบคุมดว้ยตนเอง และ
ความรบัผิดชอบต่องาน (Goodale และคนอ่ืน ๆ, 1997)  

4) ผลกระทบ (impact) 
ผลกระทบ คือ การที่บุคคลมีอิทธิพลในงาน ผลลัพธ์ของงาน และความ

เชื่อมั่นของแต่ละบุคคลที่มีผลต่อผลลัพธ์ การบริหาร หรือ การด าเนินงาน ในองค์กร (Ashforth, 
1989; Spreitzer, 1995) อีกหนึ่งนิยามจาก Mishra และ Spreitzer (1998) คือ ความเชื่อมั่นในตัว
บุคคลในการมีอิทธิพลต่อระบบ ผลกระทบคลา้ยคลึงกับความเชื่ออ านาจ (locus of control) แต่มี
ความต่างตรงที่ผลกระทบเกิดขึ ้นกับในบริบทของงานเท่านั้น (Spreitzer, 1995) Quinn และ 
Spreitzer (1997) ระบุว่าผลกระทบคือการประสบความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมาย รวมไปถึง
การสรา้งความรูส้ึกความส าเร็จในตัวบุคคล และการที่บุคคลอ่ืนยอมรบัฟัง ผลกระทบนี้ร่วมไปถึง
ความเชื่อในตัวบุคคลสามารถท าสิ่งที่ ต่างออกไป เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
บุคคลรบัรูผ้ลกระทบต่อเมื่อมีการรบัรูถ้ึงการมีส่วนร่วมในกระบวนการการตัดสินใจ (Thomas และ 
Velthouse, 1990) การก าหนดตนเองสะท้อนให้เห็นถึงการควบคุมในพฤติกรรม และผลกระทบ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการควบคุมผลลพัธ์ที่ออกมา 

5.3 เครื่องมือวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
เคร่ืองมือในการวัดและประเมินของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามีหลายหลาย 

ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์และมุมมอง Fulford และ Enz (1995) พัฒนามาจากต้นแบบของการเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยา โดยใส่ 3 ปัจจัยในการวัด คือ ความหมาย ความสามารถ และ อิทธิพล 
Lin (1998) พัฒนาเคร่ืองมือ 33 ข้อวัด 6 ระดับจาก 4 องคป์ระกอบการเสริมสร้าง ผู้น าวัฒนธรรม 
การท างาน และ พนักงาน Menon (1999) พัฒนาเคร่ืองมือ 60 ขอ้วัด 7 ระดับและครอบคลุมทั้ง 3 
ดา้น การรบัรู้ความสามารถ เป้าหมายที่มาจากภายใน และการรบัรูก้ารควบคุม Konczak, Stelly, 
และ Trusty (2000) พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดพฤติกรรมของการเสริมพลังอ านาจในหัวหน้า 
(leader empowerment behavior questionnaire) มีทั ้งหมด 6 ด้าน ได้แก่ การตัดสินใจ การแบ่ง
ป่ันข้อมูล การพัฒนาทักษะ การฝึกสอนการท างาน การมอบอ านาจ และ ความรับผิดชอบ 
Matthews, Diaz, และ Cole (2003)พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดการเสริมพลังอ านาจระดับองค์กร 
(organizational empowerment scale) 19 ข้อวัดทัง้ข้อวัดทางบวกและข้อวัดทางลบ มีทั้งหมด 3 
ดา้น จากการศึกษาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าเคร่ืองมือวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามีหลาย
หลายมุมมองตัง้แต่การวัดในระดับพนักงาน ระดับหัวหนา้ และระดับองคก์ร 

จากการนิยามการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาในบริบทของพนักงานสอดคลอ้งกับ
งานวิจัย(Spreitzer, 1995) Spreitzer (1995) สร้างเคร่ืองมือการวัดการเสริมพลังอ านาจทาง
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จิตวิทยา 12 ขอ้วัดเพ่ือสะทอ้นต่อทุกองคป์ระกอบที่นิยามไว้ 1) ความหมายพัฒนามาจากงานวิจัย
ของTymon (1988) 2) ความสามารถพัฒนามาจาก Jones และ Lenz (1986) 3) การก าหนด
ตนเองพัฒ นามาจากระดับความเป็น อิสระของ  Hackman และ Oldham (1976) และ 4) 
ผลกระทบ พัฒนามาจากการไรอ้ านาจของงานวิจัย Ashforth (1989) 

ในการศึกษานี้ผู ้วิจัยใช้แนวคิดของ Spreitzer (1995) ฉบับย่อ 12 ข้อ ที่ศึกษาการเสริม
พลงัอ านาจทางจิตวิทยาโดย มีองคป์ระกอบละ 3 ข้อ ลักษณะมาตรวัดเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 
ระดับ (rating scale) ตัง้แต่ตรงมากที่สุด (5) จนถึง ตรงนอ้ยที่สุด (1) โดยผูท้ี่มีคะแนนสูง หมายถึง 
ผูท้ี่มีระดับการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาสูงกว่าผูท้ี่มีคะแนนต ่า 

ความพึงพอใจในงาน 
6.1 ความหมายความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 

Locke et al., (1981, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล , 2563) ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในงานไว้ว่า ความสุขความสบายใจจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ
ท างาน ความสุขจากการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน การมีเจตคติที่ดีต่องาน และความพอใจเกี่ยวกับ
รายได ้

Derlin and Schneider, (1994, อ้างถึงใน ณัฐชามญฑ์ ภคศ์พันธุ์ , 2560) กล่าวถึง
ความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติต่าง ๆ เป็นผลมาจากงานและปัจจัยต่าง ๆ เช่น ค่าจ้าง การ
ปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน การยอมรับนับถือ ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
ความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชาต่อพนักงาน 

Spector, (1997, อ้างถึงใน อารีย์ โพธิ์ขวัญ , 2558) สรุปความหมายของความพึง
พอใจในงานว่าเป็นผลรวมของความคิด ความรูส้ึก แนวโน้มแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่องานที่
กระท า ความพึงพอใจในงานของบุคคล เกิดขึน้และมีความแตกต่างกันตามลกัษณะประสบการณ์
จากการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ๆ ความพึงพอใจในงานเกี่ยวกับความคาดหวังเกี่ยวกับงานของ
บุคคล เพราะระดับความคาดหวังเกี่ยวกับงานมี ผลต่อการประเมินคุณค่าผลการท างาน อันส่งผล
ต่อระดับความพึงพอใจในงาน 

Testa, (2001, อ้างถึงใน ภูมิพัฒน์ สิทธิบัญชากร, 2560) ให้ความหมายไว้ว่า ความ
พึงพอใจในงาน คือ สิ่งที่แสดงออก หรือความรู้สึกในทางบวกที่มีอยู่ทั ้งหมดของบุคคลมีต่อการ
ท างาน 
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Scott‐Ladd, Travaglione, และ Marshall (2006) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็น เจตคติที่ชอบหรือไม่ชอบของผู้ท างานที่มีต่องานที่ท า แสดงให้เห็นว่ามีข้อผูกพันหรือข้อตกลง 
ระหว่างความคาดหวังจากงาน กับผลตอบแทนจากงาน 

Politis (2006) กล่าวถึงความพึงพอใจในงานว่า เป็นผลสืบเนื่องมาจาก เจตคติด้าน
ต่าง ๆ ของบุคคลที่มีต่องาน รวมทั้งองค์ประกอบอ่ืน ๆ ที่สัมพันธ์กับงานที่ท า เช่น สวัสดิการ มี
ความมั่นคง มีโอกาสก้าวหน้า ค่าจ้างสูง เพ่ือนร่วมงานที่ ดี ผู ้บังคับบัญชาดี งานที่ ท าท้าทาย
ความสามารถ เป็นตน้ 

Millette และ Gagné (2008) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นการบ่งถึงความพึง
พอใจมากน้อยของเจ้าหน้าที่ ที่มีต่องานว่า ตอบสนองความต้องการของเจ้าหน้าที่ได้มากน้อย
เพียงใด และกล่าวอีกว่าเป็นความรู้สึกของเจ้าหน้าที่ที่มีต่องานในด้านร่างกาย จิตใจ และ
สภาพแวดลอ้ม 

Amundsen และ Martinsen (2015) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึก
รวม ของบุคคล ที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการท างานและรับ
ผลตอบแทน คือผลที่เกิดความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นใน
การท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
รวมทัง้ส่งผลต่อความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

García Torres (2019) กล่าวว่าความพึงพอใจในงานหมายถึงความรู้สึก โดยรวมที่
แต่ละบุคคลมีต่องานของแต่ละคน บุคคลใดที่มีความพึงพอใจสูงมีความรู้สึกเชิงบวกต่องาน 
ตรงกันขา้ม บุคคลใดที่ไม่พึงพอใจในงานของตน ก็มีความรูส้ึกเชิงลบต่องาน 

จากข้อมูลการศึกษาในความหมายของความพึงพอใจในงาน สรุปว่าความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างานเป็นความรู้สึกชอบ เกิดจากการตอบสนองทัง้ทางดา้นร่างกายและจิตใจ บุคคลทุ่มเท
สติปัญญาและความสามารถให้แก่งานที่ตนเองท าอย่างเต็มที่ โดยบุคคลจะตอบสนองต่อเพ่ือน
ร่วมงานลักษณะงานที่ตนท า การสื่อสารซึ่งกันและกัน รวมถึงปัจจัยสิ่งแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการท างาน 
และการที่บุคคลมีความพึงพอใจในงานมากหรือน้อยย่อมขึน้อยู่กับความต้องการของบุคคลและ
องค์ประกอบ ที่เป็น สิ่งจูงใจที่มีอยู่ในงาน ได้มีงานวิจัยที่ท าการศึกษาองค์ประกอบของความพึง
พอใจในงาน รวมทัง้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้ง รายละเอียดกล่าวในหัวขอ้ถัดไป 
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6.2 องคป์ระกอบความพึงพอใจในงาน 
โดยการศึกษาก่อนหน้าตั้งแต่ปี 1997 – 2019 พบว่าองค์ประกอบของความพึงพอใจ

ในงาน ได้แก่ การสื่อสาร การให้รางวัลตามสถานการณื  เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะการท างาน 
(Amundsen และ Martinsen, 2015; García Torres, 2019; Millette และ Gagné, 2008; Politis, 

2006; Scott‐Ladd และคนอ่ืน ๆ , 2006; Spector, 1997) ตารางการวิเคราะห์องค์ประกอบของ
ความมุ่งมั่นในการท างานแสดงดังตารางที่ 5 

ตาราง 5 แสดงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานที่นักวิจัยศึกษาก่อนหน้า 

องคป์ระกอบ การสื่อสาร การใหร้างวัล
ตาม

สถานการณ ์

เพื่อนร่วมงาน ลักษณะการ
ท างาน 

Spector (1997) x x x x 
Millette และ Gagné (2008) 

 
x x x 

Scott-Ladd, Travaglione, และ 
Marshall (2006) 

x x 
 

x 

Politis (2006) x x x x 
Amundsen และ Martinsen (2015) 

 
x x x 

Torres (2019) x x x 
 

 

เมื่อพิจารณาองคป์ระกอบความพึงพอใจในงานของ Spector (1997) พบว่าประกอบ
ไปดว้ย 

1)การสื่อสาร (communication) 
กระบวนการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารในองคก์ร เป็นการสื่อสารแบบสองทาง มี

การตอบโต้ซกัถามเพ่ือให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการท างานใน
องคก์รร่วมกัน(Yu และ Ko, 2017) 

2) การให้รางวัลตามสถานการณ ์ (contingent reward) 
การที่พนักงานรับผลตอบแทนส าหรับความรู้ ความสามารถ รวมถึงความ

มุ่งมั่นพยายามในการท างาน ผลตอบแทนที่ได้รบัมีหลากหลายรูปแบบ เช่น ค าชม รางวัล การ
เลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวัลภายใน คือรางวัลจากภายในมีประสิทธิภาพในการเพ่ิมระดับความ
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พึงพอใจในงานมากกว่าค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน การยอมรับในการท างานเพ่ิมความพึงพอใจใน
งาน (Deci และ Ryan, 2010) 

3) เพื่อนร่วมงาน (co-worker) 
พนักงานที่ท างานร่วมกัน อาจอยู่ในสายงานหรือนอกสายงาน และมีความ

รบัผิดชอบต่อการท างานร่วมกัน ไม่มีงานในองค์กรที่ท าส  าเร็จในคนเดียวทุก ๆ งาน มาจากความ
พยายามของทีม ระดับความพึงพอใจในงานขึน้อยู่กับความสมัพันธ์ของพนักงานต่อเพ่ือนร่วมงาน 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานท าให้พนักงานที่มีความพึงพอใจในงาน และความเป็นมิตรของ
เพ่ือนร่วมงานมีส่วนสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงานดว้ยเช่นกัน (Robbins, 1998) 

4) ลักษณะการท างาน (nature of work) 
ความพึงพอใจในเนือ้งาน ขึน้อยู่กับแต่ละต าแหน่งหนา้ที่ และวิธีการท างาน

ของพนักงาน พนักงานที่เพลิดเพลินในงานมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจมากกว่าพนักงานที่ไม่
เพลิดเพลินในงาน (De Cooman และคนอ่ืน ๆ, 2013) พนักงานต้องการงานที่มีความหลากหลาย
ในการเลือกอย่างอิสระ และมีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับความถนัด (Luthans, 1995) ระบุบบริบท
ของเนือ้งานไว ้3 ดา้นคือ ความรบัผิดชอบ ความกา้วหนา้ และการยอมรบั 

6.3 เครื่องมือวัดความพึงพอใจในงาน 
ไม่มีการยอมรบัในนิยามความพึงพอใจในงาน และไม่มีการยอมรับเป็นที่กว้างขว้าง

ในการอธิบายเชิงทฤษฎีต่อความพึงพอใจในงาน และไม่มีเคร่ืองมือในการวัดที่เป็นที่ยอมรบักัน
อย่างทั่วไป (Locke, 1976) แต่มีเคร่ืองมือที่ถูกอ้างอิงในงานวิจัยในการวัดความพึงพอใจในงานให้
ป ร า ก ฏ เห็ น เช่ น  job satisfaction survey (JSS) the job descriptive index (JDI) the job 
diagnostic survey (JDS) หรือ Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ)  

Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) 
เป็นเคร่ืองมือที่มีการใชอ้ย่างแพร่หลายในการประเมินความพึงพอใจในงาน 

พัฒนาขึน้โดย Weiss, Dawis, และ England (1967) แบบสอบถามมีแบบยาว 100 ข้อวัด และ
แบบสัน้ 20 ขอ้วัด ในการประเมินความพึงพอใจในงานของพนักงานในงานที่ท า 

Job descriptive index (JDI) 
พัฒนาขึน้โดย Smith (1969) เพ่ือการวัดความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

มี 90 ข้อวัด และมี 5 ตัวชีวั้ด ค่าจา้ง การสนับสนุน การควบคุมดูแลจากหัวหนา้งาน รางวัล บริบท
งาน และเพ่ือนร่วมงาน มีการใชอ้า้งอิงในการใชง้านมากกว่า 60 งานวิจัย 

Job diagnostic survey (JDS) 
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พัฒนาขึ ้นโดย  Hackman และ Oldham (1976) เพ่ือการวัดอิทธิพลที่มีต่อ
ลกัษณะงานของพนักงาน และมีบา้งส่วนวัดความพึงพอใจในงาน มี 5 ตัวชีวั้ดที่เกี่ยวขอ้ง คือ การ
เติบโต ค่าจา้ง ความม่ันคง สงัคมการท างาน หัวหนา้งาน และ ความพึงพอใจโดยร่วมของงาน 

The job satisfaction survey (JSS) 
พัฒนาขึน้โดย Spector (1985) เพ่ือการวัดทัศนะคติต่อการท างาน มี 36 ข้อ

วัด และ 9 ตัวชี้วัดคือ ค่าจ้าง การสนับสนุน สวัสดิการ การควบคุมดูแลจากหัวหน้างาน รางวัล 
วิธีการท างาน เพ่ือนร่วมงาน บริบทงาน และการสื่อสารในการท างาน แต่ละตัวชีวั้ดมี 4 ขอ้วัดเป็น
องคป์ระกอบ 

ในการศึกษานี้ผู ้วิจัยใช้แนวคิดของ Spector (1997) ฉบับย่อ 36 ข้อ ที่ ศึกษาความพึง
พอใจในงาน ลักษณะมาตรวัดเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตั้งแต่ตรงมาก
ที่สุด (5) จนถึง ตรงน้อยที่สุด (1) โดยผูท้ี่มีคะแนนสูง หมายถึง ผูท้ี่มีระดับความพึงพอใจในงานสูง
กว่าผูท้ี่มีคะแนนต ่า 

การวิเคราะหค์วามสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเป็นการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ เพ่ือ

ประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) ของตัวแปรที่
สันนิษฐานว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรที่เป็นผลหรือไม่ สัมประสิทธิ์อิทธิพล (path coefficient) เป็น
ค่าสถิติที่บ่งบอกถึงอิทธิพลทางตรงของตัวแปรเชิงสาเหตุที่ท าให้อีกตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป 
(Cohen, Cohen, West, และ Aiken, 2003) ในการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุภาวะผู้น า
ในตนเอง ที่มีต่อผลความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา
และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มีสาเหตุเกิดมาจากตัวแปรต่าง ๆ ตามแนวคิด ทฤษฎี
ตั้งเป็นสมมติฐาน โดยการสร้างเป็นภาพประกอบเส้นทาง แสดงอิทธิพลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 
ด าเนินการทดสอบ ภาพประกอบตามสมมติฐานว่ามีความสอดคล้องกัน ทั้งนี ้การวิเคราะห์
เสน้ทาง มีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ทางสถิติ ดังนี ้

1. ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลต้องเป็นเชิงเสน้ตรงเป็นบวกและเป็นเหตุผล 
2. ความคลาดเคลื่อนแต่ละตัวต้องไม่สมัพันธ์กับตัวแปรภายในโมเดล 
3. เสน้ทางเชิงสาเหตุตอ้งเป็นระบบทิศทางเดียว 
4. ตัวแปรวัดอยู่ในมาตราอันตรภาค (interval scale) 

เมื่อน ามาวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์เส้นทาง ท าให้มีข้อได้เปรียบหลายอย่างเมื่อ
เปรียบเทียบกับการวิเคราะห์สาเหตุแบบเดิม  ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้ วิจัยใช้โปรแกรมทางสถิติ 
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(analysis of a moment structures: AMOS) มาใช้วิธีการประมาณค่าพารามิ เตอร์แบบความ
น่าจะเป็นสูงสุด (maximum likelihood) 

ประเภทของตัวแปรท่ีสาม 
เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจในประเด็นตัวแปรที่สามที่เขา้มามีความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น

และตัวแปรตาม ผู้วิจัยน าเสนอรูปแบบของตัวแปรที่  3 แบ่งตามการศึกษามาวิจัยในโมเดล
สมมติฐานวิจัยสามารถวิเคราะห์ยกระดับเป็นตัวแปรอิสระร่วมเช่นการวิเคราะห์ความแปรปรวน  
(analysis of covariance: ANCOVA) 

1. ตัวแปรอิสระร่วม (covariate) 
เป็นตัวแปรอิสระร่วมที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม เป็นตัวแปรอิสระที่สามารถ

อธิบายความแปรปรวนร่วมกับตัวแปรอิสระอ่ืน 
2. ตัวแปรร่วม (cofounder) 

เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เป็นตัวแปรที่สามารถ
สรา้งความสมัพันธ์ลวง (spurious relationship) ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เป็นตัวแปร
ที่ควรควบคุมเพ่ือลดความสมัพันธ์ลวง 

3. ตัวแปรต่อต้าน (suppressor) 
ตัวแปรที่กดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม  ท าให้ไม่พบ

ความสัมพันธ์ และมีขนาดความสัมพันธ์ที่ต  ่า เป็นตัวแปรที่ควรควบคุมเพ่ือให้ความสัมพันธ์ที่
ชัดเจนมากขึ ้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ประเภทคลาสสิก 2) ประเภทลบ และ 3) 
ประเภทกลบัดา้น 

4. ตัวแปรบิดเบือน (distorter) 
เป็นตัวแปรที่บิดเบือนทิศทางความสมัพันธ์ที่แท้จริงระหว่างตัวแปรอิสระกับตัว

แปรตาม โดยตัวแปรบิดเบือนสามารถท าใหท้ิศทางความสมัพันธ์กลบัดา้นไปในทิศทางตรงกันขา้ม 
5. ตัวแปรก ากับ (moderator) 

อิทธิพลของตัวแปรก ากับสามารถเพ่ิมหรือลดขนาด และสามารถเปลี่ยนทิศทาง
ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ค่าของขนาดหรือทิศทางความสัมพันธ์สามารถ
เปลี่ยนแปลงไปตามค่าของตัวแปรก ากับ 
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6. ตัวแปรส่งผ่าน (mediator) 
ตัวแปรส่งผ่าน (mediator variable) หมายถึง ตัวแปรตัวที่ 3 ที่เขา้มาแทรกกลาง 

ระหว่างตัวแปรตน้ (X) กับตัวแปรตาม (Y) โดยท าหนา้ที่เชื่อมโยงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น 
กับตัวแปรตาม กล่าวคือ เดิมความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตามอาจไม่เกิดขึน้ หรือ 
เกิดขึน้ในระดับต ่า แต่เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลผ่านตัวแปรส่งผ่าน พบว่ามีอิทธิพลมากขึน้ อาจมีเพียง 
ตัวแปรส่งผ่านปัจจัยเดียว (Single mediator) หรือหลายปัจจัย (multiple mediator) ส่งเสริมให้
เกิดความสมัพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร (Baron และ Kenny, 1986) ดังภาพ 1 
 

ตัวแปรอิสระ X ตัวแปรตาม Y

ตัวแปรตาม M

a b

c

e2

e1

 

ภาพประกอบ 1 ตัวแปรส่งผ่าน 

ตัวแปรส่งผ่าน มีค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) คือ c ในเสน้ทาง xy (เรียกว่า 
c path) ต้องลดค่าลงอาจลดลงเหลือ 0 หรือลดลงจนเข้าสู่ระดับไม่มีนัยส าคัญ แสดงว่าตัวแปร
ค่ันกลางมีอิทธิพลเต็มที่หรือสมบูรณ์ (full mediation effect) หรืออาจเพียงลดลง แต่ไม่ลดมากถึง 
0 หรือลดลง และมีนัยส าคัญ แสดงว่าตัวแปรค่ันกลางมีอิทธิพลบางส่วน (partial mediation 
effect) การทดสอบนัยส าคัญอิทธิพลของตัวแปรค่ันกลางเรียกว่าการทดสอบอิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) ดังภาพ 2 
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ตัวแปรอิสระ X ตัวแปรตาม Y

ตัวแปรตาม M

a b

c

ตัวแปรอิสระ X ตัวแปรตาม Y

ตัวแปรตาม M

a b

cตัวแปรอิสระ X ตัวแปรตาม Y

ตัวแปรตาม M

a b

c

การส่งผ่านแบบบางส่วน

ไม่มีอิทธิพลส่งผ่าน การส่งผ่านแบบสมบูรณ ์

 

ภาพประกอบ 2 รูปแบบตัวแปรส่งผ่าน 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
ท่ีมาของกรอบแนวคิดงานวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่กล่าวมาขา้งต้น ท า
ให้พอเห็นถึงภาพรวมและความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ โดยผู้วิจัยสามารถสรุปความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรที่ ศึกษา ดังภาพประกอบ 3 สังเคราะห์ความสัมพันธ์ของงานวิจัยเพ่ือน ามาใช้
อ้างอิงในกรอบแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจัยเทียบเคียงกับงานวิจัยทางด้าน จิตวิทยาในบริบทอ่ืน ๆ 
เนื่องจากงานวิจัยดา้นจิตวิทยาในบริบทขององคก์รยังพบได้ค่อนขา้งน้อย  

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง คือ กระบวนการที่ท าให้บุคคลสามารถก าหนดตนเองใน
การไปสู้เป้าหมายโดยมีการสนับสนุนทางจิตวิทยาจากภายนอกโดยมีการสนับสนุน 1) อิสระใน
การเลือกและก าหนดทิศทางการท างาน 2) ความสามารถที่ เหมาะสมกับ งาน  และ 3) 
ความสัมพันธ์กับสิ่งที่กระท าทั้งตัวบุคคลหรือสิ่งของ (Deci และ Ryan, 1985) สอดคลอ้งกับกรอบ
แนวคิดการวิจัยนี้ ที่มีการสนับสนุนจากภายนอก โดยมี 1) ภาวะผู้น าในตนเอง ในการก ากับและ
ตั้งเป้าหมาย จากแนวคิดของ Amundsen และ Martinsen (2015); Manz และ Sims Jr (1980) 
ภาวะผูน้ าในตนเองมุ่งเนน้ไปสู้เป้าหมายเป็นหลกัและการก ากับตนเองในการไปสู่เป้าหมาย การมี
เป้าหมาย และสามารถก ากับตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 2) การ
เสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาโดยการมีเป้าหมายและรับรู้ถึงผลกระทบของการกระท า มี
ความสามารถและสามารถก าหนดตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมาย แนวคิดของการเสริมพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยามาจากแนวคิดของ Spreitzer (1995) 3) ความพึงพอใจในงานเป็นผลลพัธ์ของการมีอิสระ
ในการท างานอย่างอิสระ และสามารถท างานด้วยความสามารถอย่างเต็มที่ เป็นประสบการณ์ที่
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บุคคลรับจากสิ่งแวดล้อมในการท างาน และความคาดหวังที่เกิดจากการรับรู้ถึงความหมายของ
งาน และผลกระทบจากการท างาน ความพึงพอใจในงานมาจากแนวคิดของ Spector (1997) จาก
การสนับสนุนทั้ง 3 อย่างก่อให้เกิดการก าหนดตนเองในการท างาน และมีความมุ่งมั่นในการ
ท างานที่มากขึน้ โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีแรงจูงใจจากความพึงพอใจในการท างานดังตาราง 6 
(De Cooman และคนอ่ืน ๆ, 2009) 

สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐาน 1 อิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเอง ที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานใน

พนักงาน เมื่อการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 

สมมติฐาน 2 ภาวะผู้น าในตนเองมีอิทธิพลทางอ้อม ต่อความมุ่งมั่นในการท างาน ใน
พนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 

ภาวะผูน้  าในตนเอง
ความมุ่งมั่นในการ

ท างาน

ความพึงพอใจในงาน

การเสริมพลงัอ  านาจ
ทางจิตวิทยา

Aldighrir, 2019; Aydogmus,

Camgoz, Ergeneli, และ Ekmekci, 2018;

Dust, Resick, Margolis, Mawritz, และ Greenbaum, 2018;

Lan และ Chong, 2015

Aydogmus, Camgoz, Ergeneli, และ Ekmekci, 2018;
García Torres, 2019;

Kammerhoff, Lauenstein, และ Schütz, 2019;
Lan และ Chong, 2015; Vecchio, Justin, และ Pearce, 2010

Aldighrir, 2019;
Dust, Resick, Margolis, Mawritz,

และ Greenbaum, 2018;
Mulki, Caemmerer, และ Heggde, 2015;

Vecchio, Justin, และ Pearce, 2010
Aldighrir, 2019;

Amundsen และ Martinsen, 2015;
Matsuo, 2019; Tetik, 2016

Conger และ Kanungo, 1988; Aldighrir, 2019;
Amundsen และ Martinsen, 2015;

Fan, Zheng, Liu, และ Li, 2016;
Wang และ Liu, 2015

Frenkel, 2016;
Kuvaas, Buch, Gagne, Dysvik, และ Forest, 2016;

Kwak, Anderson, Leigh, และ Bonifield, 2019

ความเป็นอิสระ
(autonomy)

ความสามารถ
(competenace)

ความเกี่ยวข้องสมัพันธ
(relatedness)

พฤติกรรมมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
(achievement behavior)

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดสงัเคราะห์ความสมัพันธ์ 
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ตาราง 6 ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลในรูปแบบเมทริกซค์วามสัมพันธ์ 

 ความมุ่งม่ันในการท างาน ภาวะผู้น าในตนเอง 
การเสริมพลังอ านาจทาง

จิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน 

ความมุ่งม่ันใน
การท างาน 

De Cooman และคนอ่ืน ๆ 
(2013); Yeo และ Neal 

(2004) 

ญาดา สามารถ (2558); สิ
วารี ศรีวิโรจน ์(2558); กิมา

พร ลีสมิทธ์ิ (2558) 

คุณานนต ์โรจนผาตวิงศ,์ 
ศศินี อรุณอาภารัตน,์ อัฏฐ

พล สกุลชัยวรนันท 
(2558); น า้ทิพย ์กุณา 

(2559) 

กิมาพร ลีสมิทธ์ิ (2558); 
ศิขริน เลขาวิจิตร (2558); 
กิตติศักดิ์ ลิม้ถิรคุณ 

(2561) 

ภาวะผู้น าใน
ตนเอง 

Aldighrir (2019); Dust, 
Resick, Margolis, 

Mawritz, และ 
Greenbaum (2018); 

Mulki, Caemmerer, และ 
Heggde (2015) 

Stewart, Courtright, และ 
Manz (2019); Neck, 

Houghton, 
Sardeshmukh, Goldsby, 
และ Godwin (2013) 

ณัฐวุฒ ิจารุนานันท ์
(2560); นายสริภพ กุดสระ 

(2560) 

นางสาวภัทรพร กังวานพร
ชัย (2559); นางสาวธันย
นันท ์จันทรว์งษ ์(2560); 
นายกิตติศักดิ์ ลิม้ถิรคุณ

(2561) 

การเสริมพลัง
อ านาจทาง
จิตวิทยา 

Aldighrir (2019); 
Amundsen และ 

Martinsen (2015); Fan, 
Zheng, Liu, และ Li 

(2016); Wang และ Liu 
(2015); Vecchio, Justin, 
และ Pearce (2010); 

Conger และ Kanungo 
(1988) 

Aldighrir (2019); 
Aydogmus, Camgoz, 
Ergeneli, และ Ekmekci 
(2018); Dust, Resick, 

Margolis, Mawritz, และ 
Greenbaum (2018); Lan 
และ Chong (2015) 

Thomas และ Velthouse 
(1990); Spreitzer (1995); 
Dust และคนอ่ืน ๆ (2018) 

นางสาวศขิริน เลขาวิจิตร 
(2558); นายณฐัวุฒ ิจารุ
นานันท ์(2560); ไอรดา 
จันทรอ์ารักษ์ (2560) 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

Frenkel (2016); Kuvaas, 
Buch, Gagne, Dysvik, 
และ Forest (2016); 

Kwak, Anderson, Leigh, 
และ Bonifield (2019) 

Aydogmus, Camgoz, 
Ergeneli, และ Ekmekci 
(2018); García Torres 
(2019); Kammerhoff, 

Lauenstein, และ Schütz 
(2019); Lan และ Chong 
(2015); Vecchio, Justin, 
และ Pearce (2010) 

Aldighrir (2019); 
Amundsen และ 

Martinsen (2015); 
Matsuo (2019); Tetik 

(2016) 

Derlin และ Schneider 
(1994); Spector (1997); 
Scott-Ladd และคนอ่ืน ๆ 
(2006); Politis (2006); 

Amundsen และ 
Martinsen (2015); 

García Torres (2019) 

หมายเหตุ 
เหนือแนวทแยงงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาษาไทย  
ใตแ้นวทแยงงานวิจัยที่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร ภาษาอังกฤษ 
แนวทแยงเป็นงานวิจัยที่ผูวิ้จัยอา้งอิงน ามาใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ 

 



 
 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยด าเนินการตามขัน้ตอนดังนี ้
1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัย 
3. ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. สิทธิของผูเ้ขา้ร่วมวิจัย 
5. การจัดท าและวิเคราะหข์อ้มูล 

การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการวิจัย 

ในการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการศึกษารูปแบบความสมัพันธ์ เชิงสาเหตุ
ของความมุ่งมั่นในการท างานเป็นพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต จาก 3 องค์กรที่อยู่ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยประกอบดว้ย 1) บริษัท เดน
โซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด 2) การยาสูบแห่งประเทศไทย และ 3) บริษัท เอเจ (ประเทศไทย) จ ากัด 
มหาชน 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ตัวอย่างในการวิจัยได้แก่ พนักงานสายสนับสนุน และสายการผลิต เนื่องจากการ

วิจัยครั้งนี ้ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (path analysis) การก าหนดกลุ่มตัวอย่างใช้กฎแห่ง
ความชัดเจน (rule of thumb) ที่ระบุว่าการประเมินค่าพารามิเตอร์ ใช้ตัวอย่าง 25 คนต่อการ
ประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์(Hair และคนอ่ืน ๆ, 1998) ในการศึกษานีป้ระกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่
ประมาณค่าตามตัวแปร 4 ตัวแปร ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรภายใน 3 พารามิเตอร ์รวม 7 
พารามิเตอรร่์วมกับการปรบัโมเดลเชิงสาเหตุอีกประมาณ 6 พารามิเตอร ์รวมเป็น 13 พารามิเตอร์
ทัง้หมดที่ตอ้งประมาณค่าในการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างาน ดังนั้น 13 
X 25 = 325 คน เพ่ือป้องกันการคลาดเคลื่อนน้อยที่สุดจึงเพ่ิมตัวอย่างอีกร้อยละ 10 เป็น 358 คน 
เก็บข้อมูลได้แบบวัดคืนกลับ 338 ชุด อัตราการตอบกลับคิดเป็นรอ้ยละ 94 ในการวิจัยใช้วิธีการ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) มีขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
เก็บในแต่ละองคก์ร ท าการจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามสดัส่วนของจ านวนพนักงานตามตาราง 7 
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ตาราง 7 ประชากร และกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

องคก์ร ประชากร 
พนักงานฝ่าย
สนับสนุน/
ฝ่ายการผลิต 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

ไดร้บัตอบ
กลับ 

บริษัท เดนโซ่ (ประเทศไทย) จ ากัด 3,569 1,630 118 112 
การยาสูบแห่งประเทศไทย 2,781 1,953 140 132 

บริษัท เอเจ (ประเทศไทย) จ ากัด มหาชน 3,120 1,420 100 94 
รวม 9,470 5,003 358 338 

ขอ้มูลจ านวนประชากร ณ วันที่ 17 มีนาคม 2563 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยนี ้เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 มาตรวัดตัวแปรที่เกี่ยวขอ้งกับงานวิจัย ไดแ้ก่ 

2.1 มาตรวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 
2.2 มาตรวัดความพึงพอใจในงาน 
2.3 มาตรวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
2.4 มาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

ข้ันตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ในงานวิจัยนี้ ผู ้วิจัยพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในงานวิจัยนี้ โดยมี

ขัน้ตอน ดังต่อไปนี ้
1. ผู้วิจัยพัฒนาตรวจสอบข้อวัดบางส่วนจากมาตรวัดตามทฤษฎีของตัวแปรที่

ท าการศึกษา และ สร้างข้อวัดเพ่ิมเติมขึน้ตามแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกับมาตรวัดแต่ละตัวแปรในกลุ่มพนักงาน 

2. น ามาตรวัดขา้งตน้ใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ยผูท้รงคุณวุฒิที่
มีความเชี่ยวชาญในด้านจิตวิทยา ด้านการวัดและการประเมิน และดา้นการวิจัย เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิง เนื ้อหา (content validity) โดยใช้ ค่า ดัชนี ความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับ
วัตถุประสงค์ ( index of item-objective congruence: IOC) ตั้งแต่ .5 ขึ ้นไป  และปรับปรุงแก้ไข
ตามความคิดเห็นของ ผู้ทรงคุณวุฒิทั ้ง 3 ท่าน โดยข้อวัดที่ไม่ผ่านเกณฑ์การคัดเลือกผู้วิจัยมีการ
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ปรับปรุงข้อวัดตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ก่อนการเก็บ
ขอ้มูล 

3. ทดลองเก็บข้อมูลกับพนักงานที่มี คุณสมบั ติใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่างเพ่ือ
ตรวจสอบความเขา้ใจด้านภาษา พรอ้มทั้งให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบส านวนรายข้อ วัด และ
ปรบัแกภ้าษาและส านวนใหเ้กิดความเขา้ใจมากยิ่งขึน้ 

4. น ามาตรวัดที่ปรบัแกภ้าษาและส านวนแลว้ ทดลองเก็บขอ้มูลกับกลุ่มพนักงาน
ที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 คน เพ่ือวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกระหว่างกลุ่ม
พนักงานที่มีคะแนนของมาตรวัดแต่ละตัวแปรมากกว่าเปอรเ์ซ็นตไ์ทล์ที่ 75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่ม
พนักงานที่มีคะแนนของมาตรวัดแต่ละตัวแปรน้อยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าด้วยการ
ทดสอบค่าที่แบบกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (independent sample t-test) โดยคัดเลือกข้อ
วัดที่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติตัง้แต่ .05 ขึน้ไป 

5. น าผลจากการคัดเลือกมาหาค่าอ านาจจ าแนก ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่างคะแนนรวมของแบบวัด (corrected item-total correlation: 
CITC) และน าผลที่มีค่าความสมัพันธ์เป็นบวกและมีค่าตัง้แต่ .350 ขึน้ไป 

6. น าผลจากการทดลองใช้มาวิเคราะห์ หาค่าความเที่ยง (reliability) โดยใชสู้ตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความสอดคล้อง
ภายในของขอ้วัด (internal consistency) ในการพิจารณาค่าของขอ้วัดที่เหมาะสม 

7. ปรับปรุงแก้ไขจนมาตรวัดมีคุณภาพดีแล้ว จัดพิมพ์เพ่ือท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลต่อไป 

การสร้างเคร่ืองมือ และการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแบบมาตรวัดต่าง ๆ ที่ใช้ใน 
งานวิจัยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะแบบสอบถาม มีลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

ประกอบด้วย 1) ข้อมูลนามบัญญั ติ (nominal scale) ได้แก่ เพศ และ 2) ข้อมูลเรียงล าดับ 
(ordinal scale) เช่น อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน โดยมีตัวอย่างแบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตามภาพประกอบ 4 
 

ส่วนที่ 1  ค ำชีแ้จง  กรุณาท าเครื่องหมาย ในขอ้ท่ีตรงกับความเป็นจริง และตอบค าถามในช่องวางใหต้รงกับท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ   1) ชาย   2) หญิง   2.  อาย…ุ……………...ปี   3. ระยะเวลาในการท างาน...................ปี 

4.  ระดับการศึกษาสูงสุด     1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี     2) ปริญญาตร ี

                                     3) ปริญญาโท                4) ปริญญาเอก 

ภาพประกอบ 4 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2 การพัฒนามาตรวัดตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัย 
2.1 การพัฒนามาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

เป็นมาตรวัดของพนักงานที่มีต่องาน แสดงถึงทิศทางของการท างาน ความมุ่งมั่น
ที่มีต่องาน และความอดทนต่อการท างาน ประกอบด้วย แรงจูงใจในการท างาน 3 ดา้น ได้แก่ 1)
ความพยายามของพนักงานในการท างาน ที่มีความยากล าบากและต้องใช้ระยะเวลาในการ
ท างานที่ยาวนาน พนักงานก็พรอ้มท าจนส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 2)ทิศทางในการท างาน
ของพนักงานที่สัมพันธ์กันกับงานที่กระท า มีความสอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้
พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจากแรงจูงใจภายในตนเอง 3)ความกระตือรือร้นใน
การท างานของพนักงาน รวมถึงการเอาจริงพนักงานกระท าในงาน จากการทุ่มเทพลังกายและพลัง
ใจต่องาน โดยผู้ที่มีคะแนนจากของแบบวัดมากแสดงว่ามีความมุ่งมั่นในการท างานสูงกว่าผู้ที่มี
คะแนนจากแบบวัดน้อย ข้อวัดที่ใช้อ้างอิงมาจากงานวิจัยของ De Cooman และคนอ่ืน ๆ (2009) 
ขอ้วัดแต่ละดา้นมีอย่างละ 5 ขอ้  

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์ (index of item-objective 
congruence: IOC) ตั้งแ ต่ .3 ถึง 1.00 และผู้ วิจัยมีการปรับป รุงข้อวัดตาม  ค าแนะน าของ
ผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์  แบบวัดความมุ่งมั่นในการท างานมีค่าความ
เที่ยงแบบสอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) เท่ากับ .93 
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ตัวอย่างมาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

ตาราง 8 ตัวอย่างมาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย X ในข้อท่ีตรงกับความเป็นจริงและในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ขอ้ ขอ้วัด 
ตรง
มาก
ที่สุด 

ตรง
มาก 

ตรง ตรง
นอ้ย 

ตรง
นอ้ย
ที่สุด 

0 ฉันพยายามอย่างเต็มทีเ่พื่อใหง้านส าเร็จ 5 4 3 2 1 
00 ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในงาน 5 4 3 2 1 
000 ฉันมีความสุขที่ท าตามเป้าหมายที่วางไว ้ 5 4 3 2 1 
0000 ฉันทุ่มเทกับงานของฉัน 5 4 3 2 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 
ผูวิ้จัยหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดความมุ่งมั่นในการท างานด้วยวิธีการหา

ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (corrected item-correlation: CITC) 
พบว่ามีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .50 ถึง .78 โดยทุกขอ้วัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑท์ี่ตั้งไวท้ี่ .20 
แสดงว่าข้อวัดในแบบวัดความมุ่งมั่นในการท างานสามารถใช้วัดความมุ่งมั่นในการท างานใน
พนักงานและสามารถจ าแนกผูท้ี่มีความมุ่งมั่นในการท างานสูงออกจากพนักงานที่มีความมุ่งมั่นใน
การท างานต ่า รายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกแสดงในตาราง 9 

ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทัง้ของแบบวัดความมุ่งม่ันในการท างาน 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด กลุ่ม CITC
CITC   สูง (n = 28) ต ่า (n = 23) 
(n=150) 

  M SD M SD 
1 ฉันไม่ยอมแพ ้ต่องานที่ยากล าบาก 4.50 .51 3.09 .60 .62 
2 ฉันพยายามอย่างเต็มทีเ่พื่อใหง้านส าเร็จ 4.86 .36 3.65 .49 .72 
3 ถา้ฉนัเริ่มงานแลว้ ฉันท าใหม้ันส าเรจ็ 4.68 .48 3.74 .54 .66 
4 ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในงาน 4.46 .51 3.39 .58 .61 
5 ฉันมีความอดทนในการท างานใหส้ าเร็จ 4.71 .46 3.52 .51 .71 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด กลุ่ม CITC

CITC   สูง (n = 28) ต ่า (n = 23) (n=150) 
  M SD M SD 
6 ฉันมีความน่าเชื่อถือส าหรบังานที่ไดร้บัมอบหมาย 4.39 .57 3.48 .51 .52 
7 ฉันท าสุดความสามารถจากการคาดหวังที่ไดร้บั 4.64 .49 3.22 .60 .67 
8 ฉันท าสุดความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 4.71 .46 3.35 .57 .70 
9 ฉันมีความสุขที่ไดท้ าตามเป้าหมายที่วางไว ้ 4.71 .46 3.39 .66 .68 
10 เป้าหมายของงานและเป้าหมายของฉันไปในทิศทาง

เดียวกนั 
4.39 .57 3.26 .81 .51 

11 ฉันคิดว่าตัวเองเป็นคนขยนั 4.25 .59 3.30 .76 .50 
12 ฉันท าสุดความสามารถในงานที่รบัมอบหมาย 4.75 .43 3.65 .49 .71 
13 ฉันทุ่มเทกับงานของฉัน 4.82 .39 3.61 .58 .76 
14 ฉันไม่ลดละในความมุ่งมั่นระหว่างการท างาน 4.82 .39 3.43 .59 .78 
15 ฉันมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็ 4.82 .39 3.57 .59 .74 

Cronbach’s alpha coefficient = .93 

หมายเหตุ ขอ้วัดทุกขอ้มีค่าเฉลี่ยรายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทุกขอ้ 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของข้อวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 
การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(construct validity) ใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบแบบ principle component analysis (PCA) ใน
การวิเคราะห์มีการหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉาก ด้วยวิธี varimax ในการวิเคราะห์ใช้ค่า 
Bartlett's test of sphericity แ ล ะ  Kaiser-Meyer-Olkin measurement of sampling adequacy 
(KMO) พบว่ามาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างานมีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 878.51 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่า KMO เท่ากับ .88 นั้นคือขอ้มูลมีความเหมาะสมในการ
น าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้และในการวิเคราะห์พบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .56 
ถึง .84 แสดงดังตาราง 10 
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ตาราง 10 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวัดความมุ่งมั่นในการท างาน 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด 1 2 3 
1 ฉันไม่ยอมแพง่้ายๆ ต่องานที่ยากล าบาก .72 .12 .30 
2 ฉันพยายามอย่างเต็มทีเ่พื่อใหง้านส าเร็จ .67 .31 .32 
3 ถา้ฉนัเริ่มงานแลว้ ฉันท าใหม้ันส าเรจ็ .80 .19 .19 
4 ฉันไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคในงาน .72 .30 .06 
5 ฉันมีความอดทนในการท างานใหส้ าเร็จ .67 .38 .23 
6 ฉันมีความน่าเชื่อถือส าหรบังานที่ไดร้บัมอบหมาย .26 .08 .73 
7 ฉันท าสุดความสามารถจากการคาดหวังที่ไดร้บั .53 .18 .57 
8 ฉันท าสุดความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องคก์ร 
.35 .39 .59 

9 ฉันมีความสุขที่ไดท้ าตามเป้าหมายที่วางไว ้ .33 .41 .56 
10 เป้าหมายของงานและเป้าหมายของฉันไปในทิศทาง

เดียวกนั 
.03 .30 .73 

11 ฉันคิดว่าตัวเองเป็นคนขยนั .03 .67 .28 
12 ฉันท าสุดความสามารถในงานที่ไดร้บัมอบหมาย .49 .61 .18 
13 ฉันทุ่มเทกับงานของฉัน .30 .84 .24 
14 ฉันไม่ลดละในความมุ่งมั่นระหว่างการท างาน .36 .79 .25 
15 ฉันมีความกระตือรือรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็ .41 .76 .16 

KMO = .88, Bartlett's test of sphericity= 878.51, df = 105, p < .001 
 

2.2 การพัฒนามาตรวัดภาวะผู้น าในตนเอง 
กระบวนการของพนักงานที่สามารถประเมินตนเองในดา้นความคิด ความรู้สึก และ

พฤติกรรมของตน ด้วยความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเอง โดยมีการวางแผนพฤติกรรมเพ่ือ
น าไปสู่เป้าหมายที่ตนเองตั้งไว ้รู้จักสังเกตความคิดและพฤติกรรมที่เป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายที่
ตนเองก าหนดไว้ ภาวะผู้น าในตนเองมีองค์ประกอบหลัก  2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมุ่ ง
ผลสัมฤทธิ์ 2) การก ากับตนเอง โดยผู้ที่มีคะแนนจากแบบวัดมากแสดงว่ามีภาวะผู้น าในตนเองสูง
กว่าผู้ที่มีคะแนนจากแบบวัดน้อย ข้อวัดนี้อ้างอิงมาจากงานวิจัยของ Amundsen และ Martinsen 
(2015) ขอ้วัดดา้นการมุ่งผลสมัฤทธิ์ 8 ขอ้ และ การก ากับตนเอง 7 ขอ้ 

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ วัตถุป ระสงค์ ( index of item-
objective congruence: IOC) ตั้งแต่ .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตาม ค าแนะน า
ของผูท้รงคุณวุฒิและอาจารยท์ี่ปรึกษาปริญญานิพนธ์  แบบวัดภาวะผู้น าในตนเองมีค่าความเที่ยง
แบบสอดคลอ้งภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) เท่ากับ .886 
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ตัวอย่างมาตรวัดภาวะผู้น าในตนเอง 

ตาราง 11 ตัวอย่างมาตรวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย X ในข้อท่ีตรงกับความเป็นจริงและในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ขอ้ ขอ้วัด 
ตรง
มาก
ที่สุด 

ตรง
มาก 

ตรง ตรง
นอ้ย 

ตรง
นอ้ย
ที่สุด 

0 ฉันท างานตามเป้าหมายที่ฉันตัง้ไว ้ 5 4 3 2 1 
00 ฉันท างานอยา่งมีเป้าหมาย 5 4 3 2 1 
000 ฉันใหร้างวัลกับตนเองเมื่องานออกมาดี 5 4 3 2 1 
0000 ฉันมักหาวธิีการท างานใหม้ันง่ายขึน้ 5 4 3 2 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดภาวะผู้น าในตนเอง 
ผู้วิจัยหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดภาวะผู้น าในตนเองด้วยวิธีการหาค่า

สมัประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทัง้แบบวัด (corrected item-correlation: CITC) พบว่ามี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .45 ถึง .69 โดยทุกขอ้วัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั้งไวท้ี่ .20 แสดง
ว่าขอ้วัดในแบบวัดภาวะผู้น าในตนเองสามารถใช้วัดภาวะผูน้ าในตนเองในพนักงานและสามารถ
จ าแนกผูท้ี่มีภาวะผู้น าในตนเองสูงออกจากพนักงานที่มีภาวะผูน้ าในตนเองต ่า รายละเอียดของค่า
อ านาจจ าแนกแสดงในตาราง 12 
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ตาราง 12 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทัง้ของแบบวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด กลุ่ม CITC
CITC   สูง (n = 28) ต ่า (n = 27) 
(n=150) 

  M SD M SD 
1 ฉันตรวจสอบความคืบหนา้ของงานที่ไดร้บัมอบหมาย 4.43 .50 3.52 .58 .51 
2 ฉันท างานตามเป้าหมายที่ฉันตัง้ไว ้ 4.61 .50 3.70 .47 .55 
3 ฉันท างานอยา่งมีเป้าหมาย 4.61 .50 3.81 .40 .59 
4 ฉันหาความรูเ้พิ่มเติมเมื่อฉันมีความสามารถไม่เพียงพอ 4.75 .44 3.37 .56 .69 
5 ฉันรูส้กึทา้ทายที่ไดเ้รยีนรูส้ิ่งใหม่ ๆ 4.57 .50 3.44 .64 .52 
6 ฉันมักน าแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างาน 4.29 .46 3.22 .70 .55 
7 ฉันกระตือรือรน้และแสวงหาโอกาสในการพัฒนา 4.54 .51 3.11 .42 .67 
8 ฉันคุยเรื่องความคืบหนา้ในงานกันเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ 4.14 .65 2.81 .74 .57 
9 ฉันทุ่มเทใหก้ับงานที่ท าใหฉ้ันรูส้ึกมีความสามารถ 4.50 .58 3.37 .49 .61 
10 ฉันใหค้วามส าคัญกับงานที่ท าใหฉ้ันรูส้กึก าหนดตนเองได้ 4.43 .57 3.48 .58 .49 
12 ฉันมักหาวธิีการท างานใหม้ันง่ายขึน้ 4.82 .39 3.70 .61 .63 
13 ฉันมองหาสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมในการท างาน 4.43 .74 3.37 .69 .45 
14 ฉันนึกถึงวิธกีารสู่ผลส าเรจ็ก่อนการเริ่มท างาน 4.32 .67 3.26 .66 .55 
15 ฉันสรา้งความคาดหวังโดยคิดถึงผลลัพธ์ล่วงหนา้ 4.11 .63 3.15 .53 .48 

Cronbach’s alpha coefficient = .88 

หมายเหตุ ขอ้วัดทุกขอ้มีค่าเฉลี่ยรายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทุกขอ้ 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของข้อวัดภาวะผู้น าในตนเอง 
การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(construct validity) ใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบแบบ principle component analysis (PCA) ใน
การวิเคราะห์มีการหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉาก ด้วยวิธี varimax ในการวิเคราะห์ใช้ค่า 
Bartlett's test of sphericity แ ล ะ  Kaiser-Meyer-Olkin measurement of sampling adequacy 
(KMO) พบว่ามาตรวัดภาวะผู้น าในตนเองมี ค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ  497.04 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่า KMO เท่ากับ .83 นั้นคือข้อมูลมีความเหมาะสมในการ
น าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้และในการวิเคราะห์พบว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบมีค่าระหว่าง .39 
ถึง .89 แสดงดังตาราง 13 
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ตาราง 13 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด 1 2 
1 ฉันตรวจสอบความคืบหนา้ของงานที่ไดร้บัมอบหมาย .39 .49 
2 ฉันท างานตามเป้าหมายที่ฉันตัง้ไว ้ .48 .47 
3 ฉันท างานอยา่งมีเป้าหมาย .65 .41 
4 ฉันหาความรูเ้พิ่มเติมเมื่อฉันมีความสามารถไม่เพียงพอ .71 .08 
5 ฉันรูส้กึทา้ทายที่ไดเ้รยีนรูส้ิ่งใหม่ ๆ .72 .10 
6 ฉันมักน าแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างาน .74 .25 
7 ฉันกระตือรือรน้และแสวงหาโอกาสในการพัฒนา .50 .38 
8 ฉันคุยเรื่องความคืบหนา้ในงานกันเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ .74 .16 
9 ฉันทุ่มเทใหก้ับงานที่ท าใหฉ้ันรูส้ึกมีความสามารถ .66 .11 
10 ฉันใหค้วามส าคัญกับงานที่ท าใหฉ้ันรูส้กึก าหนดตนเองได้ .52 .47 
12 ฉันมักหาวธิีการท างานใหม้ันง่ายขึน้ .17 .66 
13 ฉันมองหาสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมในการท างาน .10 .89 
14 ฉันนึกถึงวิธกีารสู่ผลส าเรจ็ก่อนการเริ่มท างาน .09 .80 
15 ฉันสรา้งความคาดหวังโดยคิดถึงผลลัพธ์ล่วงหนา้ .39 .49 

KMO = .83, Bartlett's test of sphericity = 497.04, df = 78, p < .001 
 

2.3 การพัฒนามาตรวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
การ เส ริม พลั งอ าน าจท างจิ ต วิท ย า  (psychological empowerment) คื อ 

กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจที่มาต่องาน ขึน้อยู่กับความรู้ความสามารถ ความเข้าใจของแต่
ละบุคคลในการท างาน และสามารถก าหนดตนเองเพ่ือไปสู่เป้าหมาย โดยแบ่งออกเป็น 4 
องค์ประกอบ พนักงานแต่ละคนสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง โดยการเห็น
คุณค่าและประโยชนข์องงาน เชื่อมั่นและรบัรูว่้าตนมีความสามารถในการวางแผนและควบคุมการ
ท างานของตนเอง สามารถก าหนดตนเองเพ่ือไปสู่เป้าหมาย โดยแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ 1) 
การรบัรูค้วามหมายของงาน 2) ความสามารถในการท างาน 3)การก าหนดตนเอง 4) ผลกระทบต่อ
หน่วยงาน โดยผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดมากแสดงว่ามีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาสูงกว่าผู้ที่
มีคะแนนจากแบบวัดน้อย ข้อวัดนี้อ้างอิงมาจากงานวิจัยของ Spreitzer (1995) ข้อวัดดา้น1) การ
รบัรูค้วามหมายของงาน 2) ความสามารถในการท างาน 3)การก าหนดตนเอง 4) ผลกระทบต่อ
หน่วยงานมีอย่างละ 5 ขอ้  
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ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ( index of item-
objective congruence: IOC) ตั้งแต่ .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตาม ค าแนะน า
ของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ แบบวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามี
ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ .94 
 

ตัวอย่างมาตรวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 

ตาราง 14 ตัวอย่างมาตรวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย X ในข้อท่ีตรงกับความเป็นจริงและในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ขอ้ ขอ้วัด 
ตรง
มาก
ที่สุด 

ตรง
มาก 

ตรง ตรง
นอ้ย 

ตรง
นอ้ย
ที่สุด 

0 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน 5 4 3 2 1 
00 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า 5 4 3 2 1 
000 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ 5 4 3 2 1 
0000 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ 5 4 3 2 1 

 

ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
ผูวิ้จัยหาค่าอ านาจจ าแนกของขอ้วัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาดว้ยวิธีการ

หาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (corrected item-correlation: CITC) 
พบว่ามีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .41 ถึง .72 โดยทุกขอ้วัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑท์ี่ตั้งไวท้ี่ .20 
แสดงว่าข้อวัดในแบบวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาสามารถใช้วัดการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยาในพนักงานและสามารถจ าแนกผู้ที่มีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาสูงออกจาก
พนักงานที่มีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาต ่า รายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกแสดงในตาราง 
15 
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ตาราง 15 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทัง้ของแบบวัดการเสริมพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยา 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด กลุ่ม CITC
CITC   สูง (n = 25) ต ่า (n = 22) 
(n=150) 

  M SD M SD 
1 งานที่ท ามีความหมายกับฉัน 4.84 .37 3.68 .89 .54 
2 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน 4.80 .41 3.82 .96 .52 
3 ฉันใหค้วามส าคัญกับกระบวนการการท างาน 4.80 .41 3.82 .50 .57 
4 ค่านิยมองคก์รและเป้าหมายส่วนตัวของฉันไปในทิศทาง

เดียวกนั 
4.32 .63 3.36 .85 .41 

5 ฉันเห็นความส าคัญของค่านิยมองคก์ร 4.32 .69 3.36 .58 .47 
6 ฉันมั่นใจความสามารถในการท างานของฉัน 4.48 .51 3.50 .60 .47 
7 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า 4.36 .64 3.23 .53 .55 
8 ฉันมีคุณสมบัติเพียงพอในการท างาน 4.52 .51 3.41 .59 .54 
9 ทักษะของฉันเพียงพอต่องานทีท่  า 4.52 .51 3.36 .58 .56 
10 ฉันสามารถใชท้กัษะที่มีในการท างานไดอ้ย่างราบรื่น 4.20 .58 3.27 .55 .48 
11 ฉันมีอิสระในการก าหนดการท างานของฉัน 4.08 .64 2.50 .80 .65 
12 ฉันสามารถตัดสินใจเองไดใ้นงานของฉัน 4.16 .62 2.55 .80 .72 
13 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ 3.96 .45 2.59 .73 .60 
14 ฉันสามารถตัดสินใจในการด าเนินงานดว้ยตัวฉันเอง 4.08 .57 2.50 .60 .68 
15 ฉันสามารถก าหนดแผนการการท างานไดอ้ย่างอิสระ 4.08 .64 2.45 .67 .70 
16 ฉันมีอิทธิพลมากในทีม 3.88 .60 2.59 1.05 .53 
17 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ 4.44 .58 3.36 .58 .53 
18 ฉันเป็นส่วนส าคัญในการท างานเป็นทมี 4.56 .58 3.27 .70 .64 
19 ถา้ไม่มีฉนั ทีมคงไม่บรรลุเป้าหมาย 3.76 .60 2.55 .80 .51 
20 เพื่อนร่วมงานยอมรบัในความคิดเหน็ของฉัน 4.08 .49 2.82 .85 .60 

Cronbach’s alpha coefficient = .91 

หมายเหตุ ขอ้วัดทุกขอ้มีค่าเฉลี่ยรายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทุกขอ้ 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของข้อวัดการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(construct validity) ใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบแบบ principle component analysis (PCA) ใน
การวิเคราะห์มีการหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉาก ด้วยวิธี varimax ในการวิเคราะห์ใช้ค่า 
Bartlett's test of sphericity แ ล ะ  Kaiser-Meyer-Olkin measurement of sampling adequacy 
(KMO) พบว่ามาตรวัดการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 



  61 

1257.96 มีนัยส าคัญทางสถิ ติที่ ระดับ .01 และมี ค่า KMO เท่ากับ  .84 นั้นคือข้อมูลมีความ
เหมาะสมในการน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบได ้และในการวิเคราะหพ์บว่า ค่าน า้หนักองคป์ระกอบ
มีค่าระหว่าง .47 ถึง .91 แสดงดังตาราง 16 

ตาราง 16 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวัดการเสริมพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยา 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด 1 2 3 4 
1 งานที่ท ามีความหมายกับฉัน .29 .14 .83 -.07 
2 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน .21 .11 .85 -.01 
3 ฉันใหค้วามส าคัญกับกระบวนการการท างาน .22 .19 .68 .19 
4 ค่านิยมองคก์รและเป้าหมายส่วนตัวของฉันไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
.03 .13 .67 .16 

5 ฉันเห็นความส าคัญของค่านิยมองคก์ร .05 .10 .61 .33 
6 ฉันมั่นใจความสามารถในการท างานของฉัน .01 .75 .19 .18 
7 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า .12 .80 .14 .21 
8 ฉันมีคุณสมบัติเพียงพอในการท างาน .13 .91 .13 .07 
9 ทักษะของฉันเพียงพอต่องานทีท่  า .15 .87 .12 .12 
10 ฉันสามารถใชท้กัษะที่มีในการท างานไดอ้ย่างราบรื่น .33 .64 .11 -.04 
11 ฉันมีอิสระในการก าหนดการท างานของฉัน .82 .21 .14 .10 
12 ฉันสามารถตัดสินใจเองไดใ้นงานของฉัน .74 .37 .17 .15 
13 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ .84 .04 .25 .00 
14 ฉันสามารถตัดสินใจในการด าเนินงานดว้ยตัวฉันเอง .80 .07 .21 .25 
15 ฉันสามารถก าหนดแผนการการท างานไดอ้ย่างอิสระ .71 .13 .20 .37 
16 ฉันมีอิทธิพลมากในทีม .42 .00 .03 .73 
17 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ .01 .20 .38 .72 
18 ฉันเป็นส่วนส าคัญในการท างานเป็นทมี .15 .23 .32 .78 
19 ถา้ไม่มีฉนั ทีมคงไม่บรรลุเป้าหมาย .42 .14 -.04 .61 
20 เพื่อนร่วมงานยอมรบัในความคิดเหน็ของฉัน .63 .14 -.02 .47 

KMO = .84, Bartlett's test of sphericity = 1257.96, df = 190, p < .001 
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2.4 การพัฒนามาตรวัดความพึงพอใจในงาน 
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน โดยการมีเจตคติที่ดีต่องาน ความพึงพอใจเป็นผล

มาจากสภาพแวดล้อมในการท างานอันเป็นปัจจัยภายนอก เช่น เพ่ือนร่วมงาน และความพึงพอใจ
ที่เกิดจากปัจจัยทางจิตวิทยา เช่น ความรูส้ึกชอบ การเห็นประโยชน์ในงานที่ท า และความรูส้ึก
ภาคภูมิใจ โดยผูท้ี่มีคะแนนจากแบบวัดมากแสดงว่ามีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่มีคะแนน
จากแบบวัดน้อย ขอ้วัดนี้อ้างอิงมาจากงานวิจัยของ Spector (1985) ข้อวัดดา้น1) การสื่อสาร 2) 
การใหร้างวัลตามสถานการณ ์3) เพ่ือนร่วมงาน 4) ลกัษณะการท างาน มีอย่างละ 5 ขอ้  

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ วัตถุป ระสงค์ ( index of item-
objective congruence: IOC) ตั้งแต่ .3 ถึง 1.00 และผู้วิจัยมีการปรับปรุงข้อวัดตาม ค าแนะน า
ของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์  แบบวัดความพึงพอใจในงานมีค่าความ
เที่ยงแบบสอดคล้องภายในของข้อวัด ตามสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha coefficient) เท่ากับ .91 

ตัวอย่างมาตรวัดความพึงพอใจในงาน 

ตาราง 17 ตัวอย่างมาตรวัดความพึงพอใจในงาน 

ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย X ในข้อท่ีตรงกับความเป็นจริงและในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ขอ้ ขอ้วัด 
ตรง
มาก
ที่สุด 

ตรง
มาก 

ตรง ตรง
นอ้ย 

ตรง
นอ้ย
ที่สุด 

0 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน 5 4 3 2 1 
00 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า 5 4 3 2 1 
000 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ 5 4 3 2 1 
0000 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ 5 4 3 2 1 
 

ค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดในแบบวัดความพึงพอใจในงาน 
ผู้วิจัยหาค่าอ านาจจ าแนกของข้อวัดความพึงพอใจในงานด้วยวิธีการหาค่า

สมัประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทัง้แบบวัด (corrected item-correlation: CITC) พบว่ามี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ .51 ถึง .75 โดยทุกขอ้วัดมีอ านาจจ าแนกสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั้งไวท้ี่ .20 แสดง
ว่าข้อวัดในแบบวัดความพึงพอใจในงานสามารถใช้วัดความพึงพอใจในงานในพนักงานและ
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สามารถจ าแนกผู้ที่มีความพึงพอใจในงานสูงออกจากพนักงานที่มีความพึงพอใจในงานต ่า 
รายละเอียดของค่าอ านาจจ าแนกแสดงในตาราง 8 

ตาราง 18 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทัง้ของแบบวัดความพึงพอใจในงาน 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด กลุ่ม CITC
CITC   สูง (n = 24) ต ่า (n = 22) 
(n=150) 

  M SD M SD 
1 งานที่ท ามีความหมายกับฉัน 4.04 .62 2.82 .85 .56 
2 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน 4.29 .55 2.82 .85 .60 
3 ฉันใหค้วามส าคัญกับกระบวนการการท างาน 4.00 .66 2.36 1.00 .60 
4 ค่านิยมองคก์รและเป้าหมายส่วนตัวของฉันไปในทิศทาง

เดียวกนั 
4.08 .78 2.91 .97 .51 

5 ฉันเห็นความส าคัญของค่านิยมองคก์ร 3.96 .62 2.50 .86 .61 
6 ฉันมั่นใจความสามารถในการท างานของฉัน 4.13 .54 2.68 .95 .60 
7 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า 4.33 .56 3.27 .77 .58 
8 ฉันมีคุณสมบัติเพียงพอในการท างาน 4.00 .51 2.27 .94 .70 
9 ทักษะของฉันเพียงพอต่องานทีท่  า 3.92 .72 2.27 .98 .70 
10 ฉันสามารถใชท้กัษะที่มีในการท างานไดอ้ย่างราบรื่น 4.00 .66 2.27 .94 .75 
11 ฉันมีอิสระในการก าหนดการท างานของฉัน 4.67 .48 3.14 .64 .75 
12 ฉันสามารถตัดสินใจเองไดใ้นงานของฉัน 4.54 .51 3.27 .63 .65 
13 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ 4.54 .51 3.27 .55 .66 
14 ฉันสามารถตัดสินใจในการด าเนินงานดว้ยตัวฉันเอง 4.67 .48 3.32 .89 .57 
15 ฉันสามารถก าหนดแผนการการท างานไดอ้ย่างอิสระ 4.54 .51 3.41 .67 .61 
16 ฉันมีอิทธิพลมากในทีม 4.58 .50 3.55 .74 .57 
17 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ 4.42 .50 3.18 .85 .59 
18 ฉันเป็นส่วนส าคัญในการท างานเป็นทมี 4.46 .51 3.18 .85 .66 
19 ถา้ไม่มีฉนั ทีมคงไม่บรรลุเป้าหมาย 4.42 .50 3.14 .83 .53 
20 เพื่อนร่วมงานยอมรบัในความคิดเหน็ของฉัน 4.25 .44 2.82 .59 .66 

Cronbach’s alpha coefficient = .93 

หมายเหตุ ขอ้วัดทุกขอ้มีค่าเฉลี่ยรายขอ้กลุ่มสูงกลุ่มต ่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทุกขอ้ 
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การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของข้อวัดความพึงพอใจในงาน 
การตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธี วิเคราะห์องค์ประกอบ 

(construct validity) ใช้วิธีการสกัดองค์ประกอบแบบ principle component analysis (PCA) ใน
การวิเคราะห์มีการหมุนแกนองค์ประกอบแบบตั้งฉาก ด้วยวิธี varimax ในการวิเคราะห์ใช้ค่า 
Bartlett's test of sphericity แ ล ะ  Kaiser-Meyer-Olkin measurement of sampling adequacy 
(KMO) พบว่ามาตรวัดความพึงพอใจในงานมีค่า Bartlett's test of sphericity เท่ากับ 1331.72 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีค่า KMO เท่ากับ .89 นั้นคือข้อมูลมีความเหมาะสมในการ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ และในการวิเคราะห์พบว่า ค่าน า้หนักองค์ประกอบมีค่าระหว่าง . 
65 ถึง .86 แสดงดังตาราง 19 

ตาราง 19 ค่าน ้าหนักองคป์ระกอบ (factor loading) ของมาตรวัดความพึงพอใจในงาน 

ขอ้
ที่ 

ขอ้วัด 1 2 3 4 
1 งานที่ท ามีความหมายกับฉัน .07 .73 .25 .10 
2 งานที่ท ามีความส าคัญกับฉัน -.02 .73 .24 .32 
3 ฉันใหค้วามส าคัญกับกระบวนการการท างาน .04 .74 .15 .33 
4 ค่านิยมองคก์รและเป้าหมายส่วนตัวของฉันไปใน

ทิศทางเดียวกัน 
.19 .71 .05 .09 

5 ฉันเห็นความส าคัญของค่านิยมองคก์ร .10 .81 .17 .15 
6 ฉันมั่นใจความสามารถในการท างานของฉัน .25 .67 .13 .20 
7 ฉันมีทักษะทีเ่ชี่ยวชาญในงานที่ท า .68 .39 -.05 .16 
8 ฉันมีคุณสมบัติเพียงพอในการท างาน .24 .44 .12 .75 
9 ทักษะของฉันเพียงพอต่องานทีท่  า .20 .34 .21 .82 
10 ฉันสามารถใชท้กัษะที่มีในการท างานไดอ้ย่างราบรื่น .30 .34 .25 .76 
11 ฉันมีอิสระในการก าหนดการท างานของฉัน .41 .21 .65 .34 
12 ฉันสามารถตัดสินใจเองไดใ้นงานของฉัน .28 .11 .77 .28 
13 ฉันมีโอกาสในการท างานอย่างอิสระอยู่บ่อยครัง้ .28 .12 .80 .26 
14 ฉันสามารถตัดสินใจในการด าเนินงานดว้ยตัวฉันเอง .19 .28 .79 -.04 
15 ฉันสามารถก าหนดแผนการการท างานไดอ้ย่างอิสระ .26 .26 .73 .05 
16 ฉันมีอิทธิพลมากในทีม .73 .08 .31 .10 
17 ฉันมีส่วนที่ท าใหง้านส าเร็จ .86 .02 .23 .17 
18 ฉันเป็นส่วนส าคัญในการท างานเป็นทมี .83 .13 .30 .11 
19 ถา้ไม่มีฉนั ทีมคงไม่บรรลุเป้าหมาย .74 .05 .22 .12 
20 เพื่อนร่วมงานยอมรบัในความคิดเหน็ของฉัน .68 .17 .36 .18 

KMO = .89, Bartlett's test of sphericity = 1331.72, df = 190, p < .001 
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ข้ันตอนและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครัง้นีผู้วิ้จัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขัน้ตอนดังนี้ 

1. ผู้วิจัยเสนอเร่ืองต่อคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าใน
มนุษย์ โดยขอการอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบังานวิจัยที่ท าในมนุษย์ กรณีการเข้า
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบริษัท มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

2. ผูวิ้จัยน าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความ 
ร่วมมือจาก ผู้อ านวยการฝ่ายทรพัยากรบุคคลบริษัทเอกชนขนาดใหญ่ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เพ่ือสรา้งขอ้มูลส าหรบัการวิจัย 

3. ผูวิ้จัยประสานงาน บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ เพ่ือชี้แจง ขอบเขตในการศึกษา และ
การเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อผูอ้ านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล เกี่ยวกับ ระยะเวลา และรูปแบบการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. ผู้ วิจั ยจัด เตรียมและแจกแบบสอบถาม เพ่ือเก็บ รวบรวมข้อมูลโดยการ
เฉพาะเจาะจง แบ่งตามแผนก โดยชีแ้จงใหก้ลุ่มตัวอย่างเขา้ใจวัตถุประสงคแ์ละค าชี้แจงของการ
ตอบแบบสอบถาม อย่างชัดเจน 

5. น าแบบสอบถามที่ เก็บรวบรวมข้อมูลกลับมาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและ
ครบถว้น 

6. ผู้วิจัยคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์ คือตอบครบทุกข้อ ตรวจให้คะแนนตาม 
เกณฑ์ที่ก าหนด น ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน และรายงาน ผลการวิจัย
ต่อไป 

สิทธิของผู้เข้าร่วมวิจัย 
ในการศึกษาครั้งนี ้ผู ้วิจัยค านึงถึงสิทธิของผู้ร่วมวิจัย โดยงานวิจัยนี้ด าเนินการขอการ

พิจารณา จากคณะกรรมการจริยธรรมโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ระยะเวลาการท าวิจัย 1 ปี รหัสโครงการวิจัยเลขที่ SWUEC-G-260/2562X ก่อนการเก็บข้อมูล
ผู้วิจัยชี้แจงเกี่ยวกับการ ตอบแบบสอบถามและพิทักษ์สิทธิตามมาตรฐานของคณะกรรมการ
จริยธรรมส าหรับพิจารณา โครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยข้อมูล
และค าตอบทั้งหมดถูกปกปิดเป็นความลับ และน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ผลการศึกษาครั้งนี ้โ ดย
ออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัย พร้อมเก็บรกัษาขอ้มูลดังกล่าวไว้โดยลงรหัสมิให้ผูอ่ื้นเขา้ถึงเป็น
ระยะเวลา 2 ปี และท าลายข้อมูลเมื่อสิน้สุดระยะเวลาขา้งต้น โดยข้อมูลไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ
ผูต้อบหรือหน่วยงานของผูต้อบ เนื่องจากไม่สามารถน ามาสืบคน้เจาะจงหาผูต้อบ 
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การจัดกระท าข้อมูลและวิธีวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยครัง้นี ้โดยผู้วิจัยด าเนินการแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 

ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 1) การเตรียมขอ้มูลเพ่ือการวิเคราะห ์2) การวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งตน้ และ 3) 
การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย อธิบายรายละเอียดดังนี ้

1. ผู้วิจัยเตรียมข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ (editing) โดยตรวจสอบแบบสอบถามตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง และมีการตอบข้อวัดครบถว้นทุกข้อโดยตรวจสอบขอ้มูลที่ขาดหาย (missing 
data) พร้อมทั้งแทนค่าที่ขาดหาย (missing value) ด้วยค่าเฉลี่ย (series mean) พรอ้มให้รหัสใน
แบบสอบถามตามที่ก าหนดไว ้ (encoding) 

2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเบือ้งตน้ โดยใชส้ถิติบรรยายของลักษณะกลุ่มตัวอย่างและตัว
แปรในการวิจัย  โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถิตพื้นฐาน ประกอบด้วย การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (M) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโคง้ (Kurtosis) ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

3. การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย 
3.1 ผู้ วิจัยวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (The Pearson's 

product moment correlation coefficient) ของตัวแปรในโดเดล 
3.2 วิเคราะหค์วามสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ในการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ 

เพ่ือ ประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) และทางอ้อม (indirect effect) ของตัวแปรที่
สนันิษฐาน ว่าเป็นสาเหตุต่อตัวแปรผลหรือไม่ และหาค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล (path coefficient) 
โดยใช้ค่าสถิติที่ แสดงถึงอิทธิพลทางตรงของตัวแปรสาเหตุที่ท าให้ตัวแปรอีกตัวหนึ่งเปลี่ยนไป 
(Cohen และคนอ่ืน ๆ, 2003) เพ่ือใชใ้นการวิเคราะหแ์ละศึกษา รูปแบบอิทธิพลทางตรงของภาวะ
ผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างาน และอิทธิพลทางออ้มของตัวแปรที่มีการส่งผ่าน การ
เสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน ไปยังความมุ่งมั่นในการท างาน ของ
พนักงานบริษัทเอกชนขนาดใหญ่  โดยตรวจสอบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ถึงความ
สอดคล้องของโมเดล ด้วยโปรแกรมเอมอสรุ่น 24 (AMOS version 24) โดยค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบ
ความ สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐาน (Wattananonsakul, 2016) ดังนี ้

3.2.1 ค่าไค-สแควร ์(chi-square) เป็นค่าสถิติที่ที่ใช้ทดสอบความกลมกลืน
ของ โมเดลตามสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ในการท าสอบโมเดลตอ้งการให้ค่าไค-สแควร ์ไม่
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p>.05) และควรมีค่าดัชนีน้อยกว่า 2 เพราะต้องการยืนยันว่าโมเดลตาม
ภาวะสันนิษฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ไม่แตกต่างกันถ้าค่าไค-สแควรม์ีค่าสูงมากและมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติ แสดงว่าฟังกช์ั่นความกลมกลืน มีค่าความแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
หรืออีกนัยโมเดลตามภาวะสันนิษฐานไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยต้องท าการปรับ
ขอ้มูลเมื่อค่าไค-สแควรม์ีค่าต่างและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าโมเดลตามภาวะสมมติฐาน 
ความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ หากปรับแลว้ยังพบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติใหพิ้จารณา  มีตัว
อ่ืน ๆ ประกอบ เนื่องจากถ้ากลุ่มตัวอย่างค่อนข้างใหญ่  พบว่าค่าไค -สแควร ์มีนัยส าคัญทาง
สถิติ(สิทธิพงศ ์วัฒนานนทส์กุล, 2560) 

3.2.2 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ ( root 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าสถิตจากข้อตกลงเบือ้งต้นเกี่ยวกับค่าไคส
แควรว่์าโมเดลเอมอสตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงไม่สอดคล้องกับความจริงและเมื่อเพ่ิม 
พารามิเตอรอิ์สระแล้วค่าสถิติมีค่าลดลง เนื่องจากค่าสถิติขึน้อยู่กับประชากรและขั้นของความ
อิสระ RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดย ถ้าค่าดัชนี RMSEA ต ่ากว่า .05 แสดงว่าโมเดลตาม 
สมมติฐานมีความกลมกลืน กับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (good tit) ถ้าอยู่ระหว่าง .05 - 08 
แสดงว่าพอใช ้และถา้อยู่ระหว่าง .08 - 10 แสดงว่าไม่ค่อยดี และถา้มากกว่า 10 แสดงว่าไม่ดี 

3.2.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) มีค่าอยู่ 
ระหว่าง 0 และ 1 ค่าดัชนี GFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความกลมกลืน
กับ ขอ้มูลเชิงประจักษ์ ค่าดัชนี GFI ควรมีค่าสูงกว่า 90 

3.2.4 ดัชนี วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (adjusted goodness of fit 
index: AGFI) เมื่อน าค่าดัชนี GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ รวมทัง้จ านวนตัว
แปร และขนาดของกลุ่มตัวอย่างมีค่าดัชนี AGFI มีคุณสมบัติเช่นเดียวกับค่าดัชนี GFI โดยมีค่า อยู่
ระหว่าง 0 และ 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ค่า 
ดัชนี GFI ควรมีค่าสูงกว่า 0.90 

ค่าสถิ ติที่ ใช้เป็นเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่างโมเดล
สมมติฐาน และขอ้มูลเชิงประจักษ์ และระดับความกลมกลืนของเมทริกซค์วามแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมของโมเดล และเมทริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มูลเชิงประจักษ์ 
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ตาราง 20 แสดงค่าสถิติและเกณฑวั์ดระดับความกลมกลืนของเมทริกซ์ความแปรปรวน ความ
แปรปรวนร่วมของโมเดล และเมทริกซค์วามแปรปรวน ความแปรปรวมร่วมของขอ้มูลเชิงประจักษ์  
(Wattananonsakul, 2016) 

ค่าสถิติ เกณฑก์ารพิจารณา 

ค่าไค-สแควร ์ (chi-square) p>.05 

Chi-square / df <2 
ดัชนีรากก าลังสองเฉล่ียของความแตกต่างโดยประมาณ  
(root squared error of approximation : RMSEA) 

<.05 = สอดคลอ้งดี 
.05 - .08 = พอใชไ้ด ้

.08 - .1 = ไม่ค่อยพอดี 
>.1 สอดคลอ้งไม่ดี 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) >.9 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรบัแก้ (adjusted goodness of fit index: AGFI) >.09 



 
 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

 

การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 2) 
เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้ าในตนเองรวมทัง้อิทธิพลทางออ้มที่ส่งผ่านการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ไปยังความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน 

การวิเคราะหข์้อมูล และแปลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มูลจากการวิจัยครัง้นี ้ เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอและการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัย
ก าหนดสญัลกัษณแ์ทนค่าสถิติ และอักษรย่อแทนความหมายต่าง ๆ ในการวิเคราะหข์อ้มูลดัง 

ตาราง 21 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล 

สัญลักษณ ์  ความหมาย 

M  ค่าเฉลี่ยคะแนนตัวแปร 
SD  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
N  จ านวนประชากรทั้งหมด 

n  จ านวนกลุ่มตัวอยา่ง 
Max  คะแนนสูงสุด 

Min  คะแนนต ่าสุด 

SE  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

b  ค่าน า้หนักองคป์ระกอบ 

β  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 

r  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรส์ัน  
  (Pearson product moment correlation coefficient) 
𝜒2  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืน ค่าสถิติไคสแควร ์(chi-square) 
df  ค่าองศาความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
𝑟2  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ ์(coefficient of determination) 
p  ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

สัญลักษณ ์  ความหมาย 

TE  ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE  ขนาดอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
DE  ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI  ดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลนืเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index) 
GFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

AGFI  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index) 
RMSEA  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลีย่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

  (root Mean square error of approximation) 
SRMR  ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลีย่ก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน 

  (Standardized Root Mean Square Residual) 
 

เพ่ือให้ในการน าเสนอผลการวิจัยสะดวกขึ ้น ผู้ วิจัยก าหนดสัญลักษณ์ และอักษร
ภาษาอังกฤษของตัวแปรในการวิจัย เพ่ือการวิเคราะหแ์ละการน าเสนอขอ้มูลตามตาราง 22 

ตาราง 22 สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการน าเสนอของตัวแปร 

สญัลกัษณ ์  ตัวแปร 
SL  ภาวะผูน้ าในตนเอง 
PE  การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 
JS  ความพึงพอใจในงาน 
WE  ความมุ่งมั่นในการท างาน 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยน าเสนอแบ่งออกเป็น 4 ข้ันตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างเป็นการน าเสนอผลการ

วิเคราะหก์ารแจกแจงความถี่ จ านวนรอ้ยละของกลุ่มตัวอย่าง 
ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรเป็นการวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบ

คุณสมบัติของตัวแปรจากค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสูงสุด (Max) คะแนน
ต ่าสุด (Min) 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เมทริกซส์หสมัพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ของอิทธิพลภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ตอนที่ 4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพล
การรับรูโ้ครงสร้างภาวะผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริม
พลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะหข้์อมูลพืน้ฐาน 
ผูวิ้จัยวิเคราะหภู์มิหลงัของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชส้ถิติพืน้ฐาน ได้แก่ จ านวนและรอ้ย

ละ ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน และระดับการศึกษา ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์มีทั ้งสิน้ 
338 ชุด 

จากการวิเคราะหข์อ้มูล พบว่า ผูต้อบ แบบสอบถามเป็นเพศชาย  127 คน คิดเป็นร้อยละ 
37.57 เป็นเพศหญิง 211 คน คิดเป็นร้อยละ 62.43 มีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี มากที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 53.85 รองลงมาอายุระหว่าง 31 - 40 ปี  คิดเป็นร้อยละ 46.15 และมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นรอ้ยละ 68.93 รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเป็นรอ้ยละ 18.05 
รายละเอียดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศและอายุ (n = 338) 

ตัวแปร เพศชาย เพศหญิง รวม 
 จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 

อายุ (M = 42.5)       
31 – 40 79 23.37 77 22.78 156 46.15 
41 – 50 48 14.20 134 39.65 182 53.85 

รวม 127 37.57 211 62.43 338 100 

การศึกษา       
ต ่ากวา่ปริญญาตร ี 26 7.69 18 5.33 44 13.02 

ปริญญาตร ี 84 24.85 149 44.08 233 68.93 
ปริญญาโท 17 5.03 44 13.02 61 18.05 

รวม 127 37.57 211 62.43 338 100 
 

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร 
ผลการวิเคราะห์สถิติเบื ้องต้นของตัวแปรที่ศึกษาในโมเดลการวิจัยจ านวน 4 ตัวแปร 

ไดแ้ก่ 1) ความมุ่งมั่นในการท างาน 2) ภาวะผู้น าในตนเอง 3) การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 4) 
ความพึงพอใจในงาน ด้วยการวิเคราะห์ค่าสถิติต่าง ๆ ได้แก่ คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด 
(Min) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ผลการวิเคราะหม์ี รายละเอียดดังนี ้

ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปร ความมุ่งมั่นในการท างานมีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 
37.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 5.17 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 18 คะแนนสูงสุด 
(Max) เท่ากับ 45 

ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปร ภาวะผู้น าในตนเอง มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 24.91 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 3.21 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 12 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากับ 30 

ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา  มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากับ 47.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 6.61 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 24 คะแนน
สูงสุด (Max) เท่ากับ 60 



  73 

ผลการวิเคราะห์ พบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงานมีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 44.82 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 7.77 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 12 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากับ 60 

ตาราง 24 ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย (n = 338) 

ตัวแปร Min Max M SD CV 
ความมุ่งมั่นในการท างาน 18 45 37.79 5.17 .14 
ภาวะผูน้  าในตนเอง 12 30 24.91 3.21 .13 
การเสริมพลังอ านาจทางจิตวทิยา 24 60 47.15 6.61 .14 
ความพึงพอใจในงาน 12 60 44.82 7.77 .17 

 

ผลวิเคราะหส์หสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรในโมเดล 
ผลวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพล

ภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร
สงัเกตไดใ้นงานวิจัยนี ้เพ่ือตรวจสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุและตัวแปรตาม และ
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดล เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมมุติฐานการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ
มุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน พบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าในตนเอง การเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์กับตัวแปรความมุ่งมั่นในการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยตัวแปรทั้งหมดมีความสมัพันธ์ในทิศทางบวกกับความมุ่งมั่นในการท างาน
แสดงดังตาราง 25 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองกับความมุ่งมั่นใน
การท างาน พบว่าตัวแปรภาวะผูน้ าในตนเองมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นในการท างาน 
อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .55 แสดงว่า หากพนักงานมีระดับของ
ภาวะผูน้ าในตนเองมากขึน้ ระดับความมุ่งมั่นในการท างานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยากับ
ความมุ่งมั่นในการท างาน พบว่าตัวแปรการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวก
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กับความมุ่งมั่นในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสมัพันธ์เท่ากับ .59 แสดง
ว่า หากพนักงานมีระดับของการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามากขึน้ ระดับความมุ่งมั่นในการ
ท างานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรความพึงพอใจในงานกับความมุ่งมั่นใน
การท างาน พบว่าตัวแปรความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .71 แสดงว่า หากพนักงานมี
ระดับของความพึงพอใจในงานมากขึน้ ระดับความมุ่งมั่นในการท างานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองกับการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา พบว่าตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสมัพันธ์เท่ากับ .76 แสดงว่า หาก
พนักงานมีระดับของภาวะผู้น าในตนเองมากขึน้ ระดับการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามีแนวโน้ม
มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหส์หสมัพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองกับความพึงพอใจใน
งาน พบว่าตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .68 แสดงว่า หากพนักงานมีระดับของภาวะ
ผูน้ าในตนเองมากขึน้ ระดับความพึงพอใจในงานมีแนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์รายคู่ระหว่างตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยากับ
ความพึงพอใจในงาน พบว่าตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยามีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ .01 มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ  .66 แสดงว่า 
หากพนักงานมีระดับของการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยามากขึน้ ระดับความพึงพอใจในงานมี
แนวโนม้มากขึน้ดว้ย 

ตาราง 25 เมทริกซส์หสมัพันธ์ตัวแปรในโมเดลสมมติฐานการวิจัย (n = 338) 

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 
1) ความมุ่งมั่นในการท างาน 44.82 7.77 1.00    
2) ภาวะผูน้  าในตนเอง 37.79 5.17 .55*** 1.00   
3) การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 47.15 6.61 .59*** .76*** 1.00  
4) ความพึงพอใจในงาน 44.82 7.77 .71*** 68*** .66*** 1.00 

หมายเหตุ *p<.05, **p<.01, ***p<.001 
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พิจารณาค่าความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าในตนเอง 2) การเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยา 3) ความพึงพอใจในงาน พบว่ามีขนาดความสมัพันธ์ระหว่าง .66 ถึง .76 
ค่าความสัมพันธ์ดังกล่าว มีขนาดความสมัพันธ์ไม่เกิน .80 แสดงว่าการวิเคราะห์กลุ่มตัวแปรนี้ไม่
เกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  (multicollinearity) โดยอนุ โลม  (Hair และคน อ่ืน  ๆ , 1998) ผู้ วิจัย
วิเคราะห์โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานจากเมทริกซ์
สหสมัพันธ์ตัวแปรในโมเดลนีเ้พ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดล 
 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลภาวะผู้น าใน

ตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่าค่า Chi-square มีค่าเท่ากับ 6.26 ที่องศาอิสระ
เท่ากับ 4 ระดับนัยส าคัญเท่ากับ .01 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 
Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับ  .99 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ 
.04 จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเอง ที่มีต่อความมุ่งมั่นในการ
ท างานในพนักงาน เมื่อการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ 

ส่วนผลการวิเคราะห์เสน้อิทธิพลในโมเดล อิทธิพลทางตรง (direct effect) และอิทธิพล
ทางออ้ม (indirect effect) ระหว่างตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย พบว่าตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิง
สาเหตุส่งผลต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าในตนเอง 2) การเสริม
พลังอ านาจทางจิตวิทยา 3) ความพึงพอใจในงาน โดยตัวแปรดังกล่าว ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนในความมุ่งมั่นในการท างาน คิดเป็นรอ้ยละ 55 (R2 = .55) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อความมุ่งมั่นในการ
ท างานของพนักงาน พบว่าอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของภาวะผู้น าในตนเองต่อความมุ่งมั่น
ในการท างาน ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ส่งอิทธิพลทางอ้อม ( indirect effect) ผ่านการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน (IE = .58) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรเชิงสาเหตุ การเสริมพลงัอ านาจ
ทางจิตวิทยาที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน พบว่า อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
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มีนัยส าคัญทางสถิติ (DE=.22) เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) พบว่ามีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ลดลง โดยส่งผ่านตัวแปรความพึงพอใจในงาน (IE=.20) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรเชิงสาเหตุ ความพึงพอใจใน
งานที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน พบว่า อิทธิพลทางตรง (direct effect) มี
นัยส าคัญทางสถิติ (DE=.57) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรง (direct effect) ของตัวแปรเชิงสาเหตุ พบว่าตัวแปรที่ส่ง
อิทธิพลทางตรง(direct effect) สูงสุดคือ ความพึงพอใจในงาน (.57) รองลงมาคือ การเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา (.22) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม (total effect) พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลรวม ( total effect) ต่อ
ความมุ่งมั่นในการท างานมากที่สุด คือ ภาวะผู้น าในตนเอง (TE=.59) รองลงมาคือ ความพึงพอใจ
ในงาน (TE=.57) และ การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา (TE=.42) 

ผลจากการวิเคราะหส์รุปว่า โมเดลที่ผูวิ้จัยท าขึน้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจักษ์ (Chi-Square = 6.26, df = 4, p =.18; AGFI = .98; RMSEA = .04; 𝑅2 = .55) โดยตัว
แปรทั้ง 3 ตัวแปร คือ 1) ภาวะผู้น าในตนเอง 2) การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 3) ความพึง
พอใจในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม คือ ความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนักงาน คิดเป็นรอ้ยละ 55 (R2 = .55) 

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวม (total effect) อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
และ อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) แสดงดังตาราง 26 ผูวิ้จัยน าเสนอรูปโมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานในกลุ่มพนักงานสายสนับสนุน ดังภาพประกอบ 5 และ 
ตาราง 26 
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ภาวะผูน้  าในตนเอง
ความมุ่งมั่นในการ

ท างาน

ความพึงพอใจในงาน

การเสริมพลงัอ  านาจ
ทางจิตวิทยา

.79***

.44***

.01

.35***

.28***

.57***

Chi-square = 6.26, df = 4, p = .18, CFI = .99, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .04
 

หมายเหตุ *p<.05, **p<.01, ***p<.001 

ภาพประกอบ 5 อิทธิพลภาวะผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมี
การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  

  



  78 

ตาราง 26 ผลวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง ทางอ้อม รวม และผลการวิเคราะห์ความตรงของโมเดล 

ตัวแปรผล\ตัวแปรสาเหตุ  ภาวะผูน้  าใน
ตนเอง 

การเสริมพลัง
อ านาจทาง
จิตวิทยา 

ความพึงพอใจใน
งาน 

การเสริมพลังอ านาจทางจิตวทิยา TE .79*** 
(.05) 

- 
- 

- 
- 

R2 = .63 DE .79*** 
(.05) 

- 
- 

- 
- 

 IE - 
- 

- 
- 

- 
- 

ความพึงพอใจในงาน TE .72*** 
(.12) 

.35*** 
(.08) 

- 
- 

R2 = .55 DE .44*** 
- 

.35*** 
- 

- 
- 

 IE .28*** 
- 

- 
- 

- 
- 

ความมุ่งมั่นในการท างาน TE .59*** 
(.15) 

.42*** 
(.09) 

.57*** 
(.06) 

𝑅2 = .55 DE .01 
- 

.22 
- 

.57*** 
- 

 IE .58** 
- 

.20*** 
- 

- 
- 

Chi-square = 6.26, df = 4, p = .18, CFI = .99, GFI = .99, AGFI = .98, RMSEA = .04 

หมายเหตุ *p<.05, **p<.01, ***p<.001, <--> พารามิเตอรก์ าหนด, TE = ขนาดอิทธิพลรวม, IE = 
ขนาดอิทธิพลทางออ้ม, DE = ขนาดอิทธิพลทางตรง, ค่าในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

 



 
 

บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงคข์องงานวิจัย 
1. เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าในตนเองที่มี

ต่อความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน 
โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างเป็นกลุ่มพนักงานภาคอุตสาหกรรมในกรุงเทพ และปริมณฑลจ านวน 

338 คน 

ตัวแปรในการวิจัยท่ีใช้ในการวิจัย 
ในการวิจัยนี ้มี 4 มาตรวัด ประกอบดว้ย 1) มาตรวัดภาวะผูน้ าในตนเอง 2) มาตรวัด

การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 3) มาตรวัดความพึงพอใจในงาน และ 4) มาตรวัดความมุ่งมั่น
ในการท างานโดยมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง .89 - .94 ผู้วิจัยวิเคราะห์ ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะหเ์ชิงสาเหตุ (path analysis) 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1. สรุปผลการวิจัย 
2. การอภิปรายการวิจัยตามสมมติฐาน 
3. ขอ้เสนอแนะ 
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สรุปผลการวิจัย 
1. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าใน

ตนเองท่ีมีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน
โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ค่า Chi-
square เท่ากับ 6.26 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 4 ระดับนัยส าคัญ (p) เท่ากับ .18 ค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ .98 และค่าดัชนี
รากของค่าเฉลี่ยก าลงั สองของเศษเหลือมาตรฐาน (RMSEA) เท่ากับ .04 สรุปไดว่้า โมเดลความสมัพันธ์
เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผูน้ าในตนเอง การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานของ
พนักงานที่พัฒนาตามกรอบแนวคิดมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรอิสระ 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าในตนเอง และตัวแปรส่งผ่าน ไดแ้ก่ การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจ
ในงาน สามารถอธิบายความแปรปรวนในความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานรอ้ยละ 55.2 (𝑅2= .55) 

2. ผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเอง ท่ีมีต่อความมุ่งมั่นในการท างานของ
พนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม (total effect) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม พบว่า อิทธิพล
รวมของภาวะผู้น าในตนเองต่อความมุ่งมั่นในการท างาน เป็นอิทธิพลทางบวก มีค่าเท่ากับ .59 เมื่อ
พิจารณาลงลึกไปถึงอิทธิพลทางตรง (direct effect) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ อิทธิพลของภาวะผู้น าใน
ตนเองต่อความมุ่งมั่นในการท างานไปตกอยู่กับอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) มีค่าเท่ากับ .58 โดยมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ของภาวะผู้น าในตนเองต่อความมุ่งมั่นในการท างาน มา
จากตัวแปรส่งผ่านทั้ง 2 คือ การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และ ความพึงพอใจในงาน จากการ
พิจารณาอิทธิพลรวม (total effect) ที่มี ต่อความมุ่งมั่ นในการท างานของตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 3 
ประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ าในตนเอง 2) การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา 3) ความพึงพอใจในงาน พบว่า 
ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นในการท างานสูงสุด คือ ภาวะผูน้ าในตนเอง อย่างไรก็ตาม
ภาวะผูน้ าในตนเอง จ าเป็นตอ้งมีตัวแปรส่งผ่านทั้ง 2 เป็นตัวส่งอิทธิพลทางอ้อมไปสู่ความมุ่งมั่นในการ
ท างาน อธิบายไดว่้าเมื่อพนักงานมีภาวะผูน้ าในตนเองเพ่ิมขึน้ ส่งผลใหก้ารเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา
และความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึน้ การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ส่งผลใหเ้กิด
ความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ิมมากขึน้ตามไปดว้ย และจ าเป็นตอ้งมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและ
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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การอภิปรายผล 
จากผลการวิเคราะห์ท าให้เห็นว่าภาวะผู้น าในตนเองมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นในการ

ท างานของพนักงาน (.59) แต่ภาวะผูน้ าในตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นในการท างานที่
ระดับต ่า (.01) จ าเป็นต้องใชก้ารเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่านไปสู่ความมุ่งมั่นในการท างาน โดยมีอิทธิพลทางออ้ม  (.58) และตัวแปรเชิงสาเหตุทัง้ 3 
ได้แก่ ภาวะผูน้ าในตนเอง การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนต่อความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานได้ที่ร้อยละ 55 สรุปได้ว่าการ
เสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีความส าคัญต่อการ
ส่งอิทธิพลของภาวะผู้น าในตนเองไปสู่ความมุ่งมั่นในการท างาน โมเดลนี้มีความสอดคล้องกับ
ทฤษฎีแรงจูงใจภายในที่อธิบายภายใต้กรอบทฤษฎีการก าหนดตนเองว่า ความต้องการทาง
จิตวิทยาเกิดจากแรงจูงใจภายใน โดยมีความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยา 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ความตอ้งการมีอิสระ (autonomy) เกี่ยวขอ้งกับความต้องการของบุคคลในการท า
สิ่งต่าง ๆ จากประสบการณ์ของบุคคลเป็นผู้ลงมือกระท า โดยการสนับสนุนการจัดการ  การ
ตัดสินใจ และควบคุมที่ เกิดจากตนเองอย่างอิสระ มากกว่าความรู้สึกถูกควบคุมและกดดันจาก
ผูอ่ื้น หากพนักงานมีการตอบสนองความพึงพอใจดา้นความตอ้งการมีอิสระ ส่งผลท าใหพ้นักงานมี
ความมุ่งมั่นในการท างาน และเติมเต็มความรูส้ึกเป็นอิสระ เป็นการรบัรูท้างเลือกในการกระท าของ
ตนเอง และการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนใหเ้ป็นอิสระเกี่ยวเนื่องกับสุขภาวะทางจิตที่ดี การ
เรียนรู้ ความส าเร็จ และการพัฒนาไปในทิศทางบวก (Gagné และ Deci, 2005; Newstrom และ
คนอ่ืน ๆ, 1993) 

2) ความต้องการการรบัรู้ความสามารถ (competence) เกี่ยวขอ้งกับความต้องการ
ของบุคคลที่รบัรู้เกี่ยวกับความสามารถของตน และเป็นความตอ้งการที่ส่งผลดีต่อความเพียรในตัว
บุคคล จากการรบัรูก้ารมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมหรือบุคคล ช่วยเติมเต็มความต้องการการ
รบัรู้ความสามารถ นอกจากนี้ความต้องการการรับรูค้วามสามารถยังสะทอ้นถึงความต้องการตาม
ธรรมชาติของบุคคลกระท าพฤติกรรมตามความสามารถของตนเอง เกี่ยวกับการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองต่อการกระท าในสิ่งที่ตนสนใจ ตลอดจนการแสวงหาและเข้าใจอย่างลึกซึง้กับสภาวะ
แวดลอ้มที่ส่งผลที่ทา้ทายความสามารถของตนเอง  (Deci และคนอ่ืน ๆ, 2017) ความตอ้งการการ
รับ รู้ความสามารถมีความคล้ายกับการการรับ รู้ความสามารถของตนเอง ( self-efficacy) 
(Bandura, 1991) เป็นความเชื่อของบุคคลว่ามีความสามารถแสดงพฤติกรรมอย่างต้องการ 
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3) ความต้องการมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ (relatedness) เป็นความรู้สึกที่เกี่ยวข้อง 
(involvement) กับคนและงานขององค์กรที่เป็นบริบททั้งปวงในงาน  เกี่ยวข้องกับความต้องการ
ของบุคคลในการสรา้งความสัมพันธ์กับงาน ไม่ว่าเป็นระหว่างบุคคล หรืองาน ความต้องการความ
ใกล้ชิด รู้สึกห่วงใย  และต้องการสร้างความสัมพันธ์ อัน ดีกับผู้ อ่ืน  รวมถึงการตอบสนอง
ความสัมพันธ์กับงาน (Deci และ Ryan, 1985; Gagné และ Deci, 2005) นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับ
การสรา้งความผูกพันทางอารมณ์กับผู้อ่ืน หรืองานที่กระท า ความต้องการมีความสมัพันธ์เป็นสิ่งที่
ส่งผลทางบวกกับแรงจูงใจภายในและความมุ่ งมั่นในการท างาน  (Deci และ Ryan, 2014) 
ยกตัวอย่างเช่น พนักงานที่มีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานท าให้ พนักงานรบัรูถ้ึงความเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และพบว่าพนักงานที่รูส้ึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในระดับ
ต ่า พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานในระดับต ่าดว้ยเช่นกัน (Gagné และ Deci, 2005) ดังนั้น
การสนับสนุนให้พนักงานมีปฏิสมัพันธ์เชิงบวกกับเพ่ือนร่วมงาน หรือลกัษณะการท างานที่ท าเป็น
สิ่งส  าคัญเนื่องจากเป็นประโยชน์ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน ลักษณะการท างาน และ 
เพ่ือนร่วมงานมีบทบาทส าคัญสามารถสนับสนุนความมุ่งมั่นในการท าง าน ให้การประสบ
ความส าเร็จ ในการท างาน  (Amundsen และ Martinsen, 2015; Deci และคน อ่ืน  ๆ , 2017; 
Gagné และ Deci, 2005) เห็นได้ว่าความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาทั้ง 3 น าไปสู่พฤติกรรม
ความมุ่งมั่นในการท างาน โดยงานวิจัยของ ไอรดา (2560) ศึกษาในประเด็นดังกล่าวพบว่า การ
เสริมพลังอ านาจในรูปแบบต่าง ๆ เป็นตัวแปรส่งผ่าน ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน และ
พฤติกรรมในการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

เมื่อพิจารณาการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานในแง่ของการ
เป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่า มีความสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจภายใน ที่อธิบายว่า ความรู้สึกพึง
พอใจมีคุณลักษณะใกล้เคียงและเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับเร่ืองของความตอ้งการความสมัพันธ์ จาก
การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่ เกี่ย วข้องพบว่า ความต้องการ เป็นความ รู้สึ กที่ เกี่ ยวข้อง 
(involvement) กับคนและงานในองค์กร  เกี่ยวข้องกับความต้องการของบุคคลในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับงาน ทั้งในแง่ของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล และสัมพันธภาพกับงาน รวมถึง
ความต้องการความใกล้ชิด ความรูส้ึกห่วงใย และตอ้งการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน (Deci 
และ Ryan, 1985; Gagné และ Deci, 2005) นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันทาง
อารมณ์กับผู้อ่ืน และงานที่กระท า ทั ้งนี ้ความต้องการมีความสัมพันธ์ในงานส่งผลทางบวกต่อ
แรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการท างาน (Deci และ Ryan, 2014) ยกตัวอย่างเช่น พนักงานที่มี
ความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงานในระดับสูงส่งผลให้เกิดรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมี
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ความสมัพันธ์กับความมุ่งมั่นในการท างาน ในทางตรงขา้มพนักงานที่รูส้ึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานในระดับต ่า พบว่าความมุ่งมั่นในการท างานในระดับต ่าดว้ยเช่นกัน (Gagné และ 
Deci, 2005) ดังนั้นการสนับสนุนให้พนักงานมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกกับเพ่ือนร่วมงาน หรือเนือ้งานที่
ท าเป็นสิ่งส  าคัญเนื่องจากเป็นประโยชน์ก่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน  สามารถสนับสนุน
ความมุ่งมั่นให้เกิดความส าเร็จในการท างาน (Amundsen และ Martinsen, 2015; Deci และคน
อ่ืน ๆ, 2017; Gagné และ Deci, 2005) งานวิจัยของ Amundsen และ Martinsen (2015) ยืนยัน
ว่าพึงพอใจส่งผ่านอิทธิพลจากภาวะผู้น าในตนเองไปสู่ความมุ่งมั่นในการท างาน ในขณะเดียวกัน
ส่งผ่านอิทธิพลจากการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาไปยังความมุ่งมั่นในการท างาน งานวิจัย
ต่างประเทศพบว่า Amundsen และ Martinsen (2015) พบว่าภาวะผู้น าการเสริมพลังอ านาจมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอในในงาน ความมุ่งมั่นในการท างาน และ ความคิดสรา้งสรรค์ เมื่อ
ส่งผ่าน ภาวะผู้น าในตนเอง และการเสริมพลังอ านาจเท่านั้น ในงานวิจัยนี้ถือว่า ตัวแปรส่งผ่าน
สมบูรณร์ะหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม Aldighrir (2019) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าที่มี
ผลต่อการท างาน ความพึงพอใจในงาน เพ่ิมเติมจากภาวะผู้น าที่ผ่านการเสริมพลังอ านาจ คือ 
ความพยายาม (effort) และ ความเพียร (persistence) สอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง ที่
กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานมีปัจจัยความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงาน ทัง้ 3 
ดา้นความต้องการมีอิสระ (autonomy) ความสามารถ (competency) และความเกี่ยวขอ้งสมัพันธ์ 
(relatedness) ทั้ง 2 งานวิจัยก่อนหน้าสนับสนุนแนวคิดของภาวะผู้น าในตนเองที่อธิบายว่าเป็น
ความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงานส่งผลให้เพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน โดยมี
องค์ประกอบ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ การก ากับตนเอง ในการเติมเต็มความต้องการพื้นฐาน
ทางจิตวิทยา เห็นได้ว่าภาวะผู้น ามีความสอดคล้อง และมีลักษณะคล้ายคลึงกับภาวะผู้น าใน
ตนเองในพนักงานดังข้อมูลขา้งต้น นอกจากนี้งานวิจัยก่อนหน้านี้ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น ากับความพึงพอใจ และยึดมั่นในองค์กรของพนักงานในประเทศจีน  โดยมีการ
เสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Lan และ Chong, 2015) พบว่า การเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา ความสมัพันธ์นีท้ าหนา้เป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
และ ความพึงพอใจ ยึดมั่นในองคก์ร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Mulki และคนอ่ืน ๆ (2015) ที่ศึกษา
ภาวะผู้น าในรูปแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างาน โดยมีความพึงพอใจในงาน การออกจากงาน 
และ ความมุ่งมั่นในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า และ การ
ท างาน พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ท าหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่านเช่นกัน กล่าวคือ
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พฤติกรรมภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อกัน แต่มีอิทธิพลเพ่ิมมากขึน้เมื่อส่งผ่านการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และ ความพึงพอใจในงาน 

ภาวะผูน้ าในตนเองพิจารณาจากการมุ่งผลสมัฤทธิ์ และการก ากับตนเอง และควบคู่กับ
การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา โดยมีการรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถในการท างาน 
การก าหนดตนเอง และผลกระทบต่อหน่วยงาน การน าไปใช้ประยุกตพั์ฒนาโปรแกรมความใชห้ลัก
ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน โดยมีความตอ้งการทางจิตวิทยา 

1) ท าให้อิสระ คือพัฒนาโปรแกรมส่งเสริมภาวะผูน้ าในตนเอง โดยมีการส่งเสริมดา้น 
การก ากับตนเอง และ การตั้งเป้าหมายเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ ให้พนักงานได้มี อิสระท างานด้วย
ความสามารถของตนเอง 

2) ท าให้เกิดความสามารถ คือพัฒนาโปรแกรมส่งเสริมการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยา โดยมีการส่งเสริมด้านการรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถในการท างาน การ
ก าหนดตนเอง และผลกระทบต่อหน่วยงาน 

ประชากรที่น ามาทดสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้น าใน
ตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน โดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และ
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านพบว่า Amundsen และ Martinsen (2015) พบว่าภาวะ
ผู้น าการเสริมพลังอ านาจมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพ่ึงพอในในงาน ความมุ่งมั่นในการท างาน 
และ ความคิดสร้างสรรค์ เมื่อส่งผ่าน ภาวะผู้น าในตนเอง และการเสริมพลังอ านาจเท่านั้น ใน
งานวิจัยนี้ถือว่าตัวแปรส่งผ่านสมบูรณ์ระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม  Aldighrir (2019) 
อธิบายความหมายของภาวะผู้น าที่มีผลต่อการท างาน ความพึงพอใจในงาน เพ่ิมเติมจากภาวะ
ผู้น าที่ผ่านการเสริมพลังอ านาจ คือ ความพยายาม (effort) และ ความเพียร (persistence) 
สอดคลอ้งกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง ที่กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานมีปัจจัยความต้องการ
พื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงาน ทั้ง 3 ด้านความต้องการมีอิสระ (autonomy) ความสามารถ 
(competency) และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ (relatedness) ทั้ง 2 งานวิจัยก่อนหน้าสนับสนุน
แนวคิดของภาวะผู้น าในตนเองที่อธิบายว่าเป็นความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงาน
ส่งผลใหเ้พ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน โดยมีองค์ประกอบ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ การก ากับ
ตนเอง ในการเติมเต็มความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา เห็นได้ว่าภาวะผู้น ามีความสอดคล้อง 
และมีลักษณะคล้ายคลึงกับภาวะผู้น าในตนเองในพนักงานดังข้อมูลขา้งต้น นอกจากนี้งานวิจัย
ก่อนหนา้นีท้ี่ศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับความพึงพอใจ และยึดมั่นในองคก์ร
ของพนักงานในประเทศจีน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Lan และ 
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Chong, 2015) พบว่า การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา ความสมัพันธ์นี ้ท าหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า และ ความพึงพอใจ ยึดมั่นในองค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ 
Mulki และคนอ่ืน ๆ (2015) ศึกษาภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างาน โดยมีความพึง
พอใจในงาน การออกจากงาน และ ความมุ่งมั่นในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสมัพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น า และ การท างาน พบว่า ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ท าหน้าเป็นตัว
แปรส่งผ่านเช่นกัน กล่าวคือพฤติกรรมภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงต่อกัน แต่มีอิทธิพลเพ่ิมมากขึน้
เมื่อส่งผ่านการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และ ความพึงพอใจในงาน ทฤษฎีการก าหนดตนเอง
ของ Deci และ Ryan (1985) อธิบายถึงความมุ่งมั่นในการท างานมีอิทธิพลจากตัวแปรภาวะผู้น า
ในตนเอง การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน โดยผลการวิเคราะห์
ตรวจสอบความตรงของโมเดลพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน 
เมื่อการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ที่ ผูวิ้จัยพัฒนา
ขึน้มีความสอดคลอ้งกับทฤษฎี และงานวิจัยก่อนหนา้ที่มีกรอบแนวคิดรูปแบบใกลเ้คียงกัน 

ผลการศึกษาอิงตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) ซึ่งเป็น
ทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการของแรงจูงใจ อารมณค์วามรูส้ึก และบุคลิกภาพของบุคคล (Deci และ 
Ryan, 1985) ผูวิ้จัยศึกษา รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมุ่งเน้นศึกษาความมุ่งมั่นในการท างาน
ในพนักงาน โดยมีตัวแปรอิสระที่ศึกษา คือ ภาวะผู้น าในตนเอง ตัวแปรส่งผ่าน คือ การเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน การวิจัยนีวิ้เคราะหข์อ้มูลด้วยการวิเคราะหเ์ส้นทาง 
(Path Analysis) ผูวิ้จัยอภิปรายผลการวิเคราะหต์ามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 โมเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงาน 
เมื่อการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

จากผลการวิเคราะห์ พบว่าโมเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างาน ใน
พนักงาน เมื่อการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน มี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเมื่อวิเคราะห์จากค่าดัชนีต่าง ๆ ที่ชี ้วัดความ
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (model fit) พบว่าโมเดลที่พัฒนาขึน้มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับทฤษฎีและงานวิจัยก่อนหนา้ที่ใชแ้นวคิดทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci 
และ Ryan (1985) โดยมีรูปแบบการท างานที่มาจากอิทธิพลปัจจัยทางสภาพแวดล้อม แรงจูงใจ
ของบุคคลในการท างานที่เป็นปัจจัยสนับสนุนในความมุ่งมั่นในการท างาน ผู้วิจัยพิจารณาค่าสถิติ
และค่าดัชนีต่าง ๆ ตามเกณฑ์ที่ระบุก่อนหน้า (Osborne, 2008, อ้างถึงใน อุสา สุทธิสาคร และ 
สิทธิพงศ ์วัฒนานนทส์กุล, 2559) 
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สืบเนื่องจากปัญหาวิจัยที่ระบุว่า องค์กรที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องมี
พนักงานที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยงานวิจัยก่อนหน้าสนับสนุนว่า ปัจจัยส าคัญในตัว
พนักงาน คือ ความมุ่งมั่น ไม่ย่อท้อกับอุปสรรคการท างาน มุ่งมั่นไปสู่ผลส าเร็จของงาน อธิบาย
ดว้ยทฤษฎีแรงจูงใจว่า  พฤติกรรมกลุ่มผลสัมฤทธิ์ของการท างาน ประกอบไปดว้ยความมุ่งมั่นใน
การท างาน การเร่ิมท าในสิ่ งที่ตนเองเลือก ฯลฯ เกิดจากแรงจูงใจภายในตนเอง โดยผ่าน
กระบวนการความต้องการด้านแรงจูงใจ คือ 1) ความต้องการมี อิสระ  2) ความต้องการมี
ความสามารถ และ 3) ความตอ้งการมีความสมัพันธ์กับผูอ่ื้น ผู้วิจัยคัดเลือกตัวแปรในโมเดลกรอบ
แนวคิดตามทฤษฎีเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวโยง พบว่า 1) ตัวแปรภาวะผูน้ าในตนเอง สอดคล้องกับ
องค์ประกอบความต้องการในด้านความต้องการมีอิสระ ทัง้ในด้านการก ากับตนเอง และการมุ่ง
ผลสมัฤทธิ์ 2) การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาสอดคล้องกับความตอ้งการมีความสามารถ หนึ่ง
ในองค์ประกอบของการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา คือ ความสามารถในการท างาน เป็นส่วน
หนึ่งของแรงจูงใจภายใน และ 3)ความพึงพอใจในงานสอดคล้องกับความต้องการมีความสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน โดยมีการรับรูค้วามพึงพอใจทั้งเพ่ือนร่วมงาน และ ลักษณะของงานที่ท า ทั ้ง 3 ตัวแปรนี้
เป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) 

ในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยศึกษาและทบทวนในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุ โดยน า
นิยามตามแนวคิดของ Deci และ Ryan (1985) มาปรับใช้ให้สอดคลอ้งกับบริบทของความมุ่งมั่น
ในการท างาน โดยผูวิ้จัยก าหนดกรอบแนวคิดนิยามตัวแปรอิงจากทฤษฎีการก าหนดตนเองอธิบาย
แรงจูงใจโดยจ าแนกออกเป็นแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในโดยมีปัจจัยความต้องการ
พื้นฐานทางจิต วิทยาของบุ คคล  คือ ความต้องการมี อิส ระ  (autonomy) ความสามารถ 
(competency) และความเกี่ยวขอ้งสมัพันธ์ (relatedness) 

การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีการก าหนด
ตนเองโดยมีองคป์ระกอบที่เหมือนและใกลเ้คียงกัน สิ่งที่เหมือนกัน คือ องค์ประกอบความสามารถ
ที่เป็นหนึ่งความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาตามทฤษฎีการก าหนดตนเอง การรับรู้ความหมาย
ของงาน และผลกระทบต่อหน่วยงานเป็นอีกหนึ่งองคป์ระกอบที่คล้ายกับความตอ้งการเกี่ยวข้อง
สมัพันธ์ตามที่ทฤษฎีการก าหนดตนเองกล่าวไว ้ ทั ้งนี ้ทฤษฎีนิยามระดับของการมีอิสระในตนเอง
เกี่ยวข้องกับลักษณะการก ากับพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายนอกทั้ง 4 ลักษณะ โดยการก ากับ
ภายในตนเองจากการควบคุมภายนอก เป็นหนึ่งในลักษณะจากทั้ง 4 อธิบายเกี่ยวกับความพึง
พอใจไว้เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ผู้วิจัยน าตัวแปรความพึงพอใจในงานที่เกี่ยวกับทฤษฎีการก าหนด
ตนเองในดา้นแรงจูงใจที่เกิดจากสิ่งแวดลอ้มในการท างานที่สามารถท าใหเ้กิดแรงจูงใจ และผู้วิจัย



  87 

เชื่อมโยงกับตัวแปรภาวะผู้น าในตนเอง โดยตัวแปรที่ศึกษามาข้างต้นนี้ถือเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความมุ่งมั่นในการท างาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยก่อนหนา้นีท้ี่ศึกษาเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าการเสริมพลังอ านาจที่มีผลต่อความพึงพอในงาน ความมุ่งมั่นในการ
ท างาน และ ความคิดสร้างสรรค์ โดยมีภาวะผูน้ าในตนเอง และการเสริมพลงัอ านาจเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ของ Amundsen และ Martinsen (2015) พบว่าภาวะผู้น าการเสริมพลังอ านาจมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความพึงพอในในงาน ความมุ่งมั่นในการท างาน และ ความคิดสร้างสรรค์ เมื่อส่งผ่าน 
ภาวะผู้น าในตนเอง และการเสริมพลังอ านาจเท่านั้น ในงานวิจัยนี้ถือว่าตัวแปรส่งผ่านสมบูรณ์
ระหว่างตัวแปรตน้และตัวแปรตาม Aldighrir (2019) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าที่มีผลต่อ
การท างาน ความพึงพอใจในงาน สิ่งที่เพ่ิมเติมจากภาวะผูน้ าที่ผ่านการเสริมพลงัอ านาจ คือ ความ
พยายาม (effort) และ ความเพียร (persistence) สอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง ที่กล่าว
ไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานมีปัจจัยความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงาน ทั้ง 3 ด้าน
ความต้องการมีอิสระ (autonomy) ความสามารถ (competency) และความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ 
(relatedness) ทั้ง 2 งานวิจัยก่อนหน้าสนับสนุนแนวคิดของภาวะผู้น าในตนเองที่อธิบายว่าเป็น
ความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงานส่งผลให้เพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างาน โดยมี
องค์ประกอบ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และ การก ากับตนเอง ในการเติมเต็มความต้องการพื้นฐาน
ทางจิตวิทยา เห็นได้ว่าภาวะผู้น ามีความสอดคล้อง และมีลักษณะคล้ายคลึงกับภาวะผู้น าใน
ตนเองในพนักงานดังขอ้มูลขา้งตน้ 

นอกจากนี้งานวิจัยก่อนหน้านี้ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
กับความพึงพอใจ และยึดมั่นในองคก์รของพนักงานในประเทศจีน โดยมีการเสริมพลงัอ านาจทาง
จิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Lan และ Chong, 2015) พบว่า การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
ความสมัพันธ์นี ้ท าหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า และ ความพึงพอใจ 
ยึดมั่นในองค์กร เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Mulki และคนอ่ืน ๆ (2015) ที่ศึกษาภาวะผู้น าในรูปแบบ
ต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการท างาน โดยมีความพึงพอใจในงาน การออกจากงาน และ ความมุ่งมั่นในการ
ท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า และ การท างาน พบว่า ความพึง
พอใจในงาน มีความสัมพันธ์ท าหน้าเป็นตัวแปรส่งผ่านเช่นกัน กล่าวคือพฤติกรรมภาวะผู้น ามี
อิทธิพลทางตรงต่อกัน แต่มีอิทธิพลเพ่ิมมากขึน้เมื่อส่งผ่านการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และ 
ความพึงพอใจในงาน 
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ทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) อธิบายถึงความมุ่งมั่นใน
การท างานที่มอิีทธิพลจากตัวแปรภาวะผูน้ าในตนเอง การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความ
พึงพอใจในงาน โดยผลการวิเคราะห์ตรวจสอบความตรงของโมเดลพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของ
ความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน เมื่อการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน
งานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ที่ ผูวิ้จัยพัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับทฤษฎี และงานวิจัยก่อนหน้าที่มี
กรอบแนวคิดรูปแบบใกลเ้คียงกัน สรุปว่า ผลการวิจัยส่วนนีส้นับสนุนสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐาน 2 ภาวะผู้น าในตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความมุ่งมั่นในการ
ท างานของพนักงานโดยมีการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน
เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลอธิบายว่า ตัวแปรภาวะผู้น าในตนเองไม่พบอิทธิพล
ทางตรง (Direct effect) กับความมุ่งมั่นในการท างานในกลุ่มพนักงาน แต่มีอิทธิพลทางอ้อม 
(Indirect effect) ต่อความมุ่งมั่นในการท างาน เมื่อส่ งผ่านตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 หมายความว่าภาวะผู้น าในตนเองส่งผลให้ความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ิมขึ ้น เมื่อ
ส่งผ่านตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ เมื่อพิจารณาตามแนวคิดตัวแปรส่งผ่าน ( mediating variable) (Baron และ Kenny, 1986) 
อิทธิพลทางออ้มที่เกิดขึน้ ส่งผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจใน
งานอย่างสมบูรณ์ (completely mediating effect) อธิบายว่าตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงานท าหน้าที่ เป็นตัวแปรส่งผ่าน อย่างสมบูรณ์  (complete 
mediator) ในอิทธิพลของภาวะผูน้ าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการท างานในพนักงาน โดยเมื่อ
ภาวะผู้น าในตนเองเพ่ิมขึน้ส่งอิทธิพลไปยังการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจ
ในงานทัง้หมดเพ่ิมขึน้ และตัวแปรการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานส่ง
อิทธิพลต่อไปยังความมุ่งมั่นในการท างานให้เพ่ิมขึน้เช่นกัน แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อพนักงานมีภาวะ
ผู้น าในตนเองในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ หรือการก ากับตนเองส่งผลให้พนักงานมีการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน และน าไปสู่ความมุ่งมั่ นในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึน้ มีความเพียร ทิศทางการท างานในทางเดียวกับองคก์ร และพนักงานพยายาม
มาขึ ้น สอดคล้องกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง ของ Deci และ Ryan (1985) ที่ เสนอว่า ความ
ต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยาของพนักงาน (basic psychological needs) เป็นธรรมชาติของ
มนุษย์และค านึงถึงปัจจัยทางสภาพแวดล้อมช่วยสนับสนุนความต้องการพื้นฐานทางจิตวิทยา 
ส่งผลใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจ พฤติกรรม และพัฒนาการของพนักงาน 
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เมื่อพิจารณาผลการวิจัยอิทธิพลภาวะผู้น าในตนเองที่มีต่อความมุ่งมั่นในการ
ท างาน เมื่อส่งผ่านการเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน พบว่าผลการวิจัย
นีม้ีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหนา้นี้ที่ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม  ที่ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในหนา้ที่การงานในพนักงาน ที่บอสตัน ประเทศสหรฐัอเมริกา โดยมีเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา
เป็นตัวแปรส่งผ่าน และภาวะเหนื่อยหน่ายในการท างานเป็นตัวแปรก ากับ ในกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงาน 264 คน หัวหน้างาน 244 คน พบว่าการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา ท าหนา้ที่เป็นตัว
แปรส่งผ่านสมบู รณ์ในอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมที่มีต่อ ความส าเร็จในหน้าที่การงาน 
หมายความว่าภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จในหน้าที่การงาน แต่ 
อิทธิพลทางออ้มเมื่อส่งผ่านเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา ทั้งนี ้ยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนความพึง
พอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านโดย Mulki และคนอ่ืน ๆ (2015) ระบุว่า ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อผล
การท างาน โดยมีความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจลาออก และความมุ่งมั่นในการท างานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน หมายความว่า เมื่อมีภาวะผูน้ าสูงขึน้ ส่งผลใหม้ีความพึงพอใจในงาน และความมุ่งมั่น
ในการท างานที่สูงขึน้ตาม แต่มีอิทธิพลด้านลบต่อความตั้งใจลาออก เมื่ออิทธิพลของภาวะผูน้ า 
ส่งผ่านความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจลาออก และความมุ่งมั่นในการท างาน ท าให้ผลการ
ท างานสูงขึน้ และช่วยลดโอกาสความตั้งใจลาออกของพนักงานมากขึน้ ทั ้งสองงานวิจัยที่กล่าว
ข้านต้นมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Manganelli และคนอ่ืน ๆ (2018) ในงานวิจัยศึกษา
อิทธิพลของรูปแบบในที่ท างานที่มีการออกแบบงาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน ภาวะผู้น า 
และผลตอบแทนที่มีผลต่อทางด้านจิตใจ พฤติกรรม และองค์กร เช่น สุขภาวะในการท างาน 
ความสุขในการท างาน ความพยายาม และความยึดมั่นผูกพันในองคก์ร โดยผ่านความพึงพอใจ 
และการก ากับตนเอง ในงานวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานทัง้ทางดา้น
จิตใจ พฤติกรรม และองคก์ร มากที่สุดโดยผ่านทาง การก ากับตนเองอย่างอิสระ 

จากผลการวิจัยนีม้ีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหนา้นี้ รวมทัง้มีขอ้สนับสนุน
จากทฤษฎีการก าหนดตนเองของ Deci และ Ryan (1985) แสดงให้เห็นว่า 1) อิทธิพลของภาวะ
ผูน้ าในตนเองที่มีความมุ่งมั่นในการท างานเกิดขึน้เมื่อส่งผ่านการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา 
และความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ เมื่อภาวะผู้น าในตนเองเพ่ิมขึน้ ส่งผลให้การเสริมพลังอ านาจ
ทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงานเพ่ิมขึน้ตาม การเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความ
พึงพอใจในงาน ส่งอิทธิพลให้ความมุ่งมั่นในการท างานเพ่ิมขึ ้น และการเสริมพลังอ านาจทาง
จิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านสมบูรณ์ (complete mediator) 
สรุปว่า ผลการวิจัยในส่วนนีส้นับสนุนสมมติฐานที่ 2 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
1. การศึกษาวิจัยฉบับนี้เป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความมุ่งมั่นในการท างานใน

พนักงาน เป็นลักษณะการศึกษาความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุ (causal relationship model) จาก
งานวิจัยนี้พบว่า ตัวแปรส่งผ่านทั้งการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน 
เป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ์ หากขาดตัวแปรทั้งสองตัวไปไม่ก่อใหเ้กิดความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าในตนเองกับความมุ่งมั่นในการท างาน ดังนั้นในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปในชุดตัวแปร
ดังกล่ าว ควรมุ่ ง เน้น ศึกษาการวิจัย เชิ งผสาน วิธี  (mixed method) ห รือวิจั ย เชิง คุณภาพ 
(qualitative method) เพ่ิมเติม เช่น การโปรแกรมการการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา หรือ
งานวิจัยเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานเป็นตน้ เพ่ือส่งเสริมการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยา และ
ความพึงพอใจในงานใหแ้ก่พนักงาน ในการเข้าถึงขอ้มูลเชิงลึก และน ามาเป็นขอ้มูลสารสนเทศเพ่ือ
ใชป้ระโยชนต่์อไป 

2. การวัดความพึงพอใจในงานควรวัดจากการประเมินในหลายด้าน เช่น ทั ้งด้านบุคคล 
และ สิ่งแวดล้อม เพ่ือให้มีค าตอบอย่างแท้จริง ไม่เกิดการตอบตามความคาดหวังของตนเอง และ
ลดอคติของผูต้อบแบบสอบถาม 

3. น าโมเดลการวิจัยในครั้งนี ้ไปศึกษาเพ่ิมเติมกับประชากรที่อยู่ จังหวัดอ่ืน ๆ เพ่ือให้
เข้าใจรูปแบบความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าในตนเอง ความมุ่งมั่นในการท างานและการเสริมพลัง
อ านาจทางจิตวิทยา และความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมของประเทศไทยมากขึน้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
ผลการวิจัยฉบับนี้สามารถน าไปเป็นข้อมูล ในการอ้างอิงแก่หน่วยงาน องค์กร กลุ่ม

อุตสาหกรรม ในการประยุกต์และพัฒนาพนักงาน เป็นแนวทางการจัดโปรแกรม โครงการหรือ 
กิจกรรม เพ่ือเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างานกับพนักงานภายในองค์กร ทั้งนี ้จากการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น าในตนเองมีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นในการท างาน เมื่อส่งผ่านตัวแปรการเสริมพลงัอ านาจ
ทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ดังนั้นองค์กรควรใหก้ารสนับสนุนแก่พนักงานในดา้นต่าง ๆ 
เช่นทักษะงานที่ตรงกับสายงาน เพ่ือเพ่ิมการตัดสินใจเองในงาน และท าให้พนักงานมีความเป็น
อิสระในการท างานดว้ยตนเองมากขึน้ หรือการสื่อสารวิสัยทัศน์ ทิศทางการท างานที่ชัดเจน ท าให้
พนักงานเห็นภาพรวมที่ชัดขึน้ มีจุดมุ่งหมายเดียวกันกับองค์กร และมีแรงจูงใจในการท างานที่มาก
ขึน้ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Deci และคนอ่ืน ๆ (2017) ที่ใหค้วามส าคัญกับการเป็นอิสระในการ
ท างาน ทักษะที่ เพียงพอต่อการท างาน และมีความสัมพันธ์กับงานที่ท า แต่อย่างไรก็ตามการ
ส่งเสริมใหเ้กิดภาวะผูน้ าในตนเอง ไม่เพียงพอต่อการใหค้วามมุ่งมั่นในการท างานเพ่ิมขึน้โดยตรง 
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จากงานวิจัยนี้พบว่าการเพ่ิมของความมุ่งมั่นในการท างานมาจากภาวะผู้น าในตนเอง
โดยการส่งผ่านการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงาน ดังนั้นองค์กรควร
ส่งเสริมการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานควบคู่กันไปด้วย เพ่ือให้เพ่ิม
ประสิทธิภาพของความมุ่งมั่นในการท างาน การส่งเสริมการเสริมพลังอ านาจทางจิตวิทยาสามารถ
สนับสนุนพนักงานโดยการใหพ้นักงานเป็นส่วนหนึ่งของงาน การรับฟังจากพนักงาน และมีการท า
ขอ้มูลย้อนกลับไปสู่พนักงาน เพ่ือเพ่ิมการรับรู้ของพนักงาน การก าหนดกฎเกณฑ์ในการท างานที่
ชัดเจนมีความส าคัญเช่นเดียวกัน และสามารถท าให้พนักงานก าหนดวิธีการท างานเองในกรอบ
ของการท างาน ไม่จ าเป็นต้องรอค าสั่งจากฝ่ายบริหารเพียงอย่างเดียว ทั้งนี ้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
อย่างสูงสุดของความมุ่งมั่นในการท างานจ าเป็นตอ้งมีการเพ่ิมความพึงพอใจในงานควบคู่ไปด้วย 
ความพึงพอใจในงานเน้นถึงความพึงพอใจในงานจากภายใน โดยมีรูปแบบงานที่กระท า เพ่ือน
ร่วมงาน การสื่อสารในองคก์ร และการให้รางวัลตามสถานการณ์ทั ้งหมดนี้เป็นส่วนนึ่งที่สามารถ
เพ่ิมความพึงพอใจในงาน 

การส่งเสริมภาวะผู้น าในตนเอง นอกจากเป็นการเพ่ิมให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นในการ
ท างานเพ่ิมขึน้ ยังส่งผลให้การเสริมพลงัอ านาจทางจิตวิทยาและความพึงพอใจในงานเพ่ิมมากขึน้
ดว้ยเช่นกัน เนจากตัวอย่างของงานวิจัยฉบับนี้ รวมทั้งงานวิจัยที่สนับสนุนทัง้ในและต่างประเทศ 
อาจเป็นทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
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