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 The purpose of this research was to study the relationship between empowering 
leadership behavior of managers, as perceived by employees, and employees’ performance.  
Employees’ feeling of being empowered and intrinsic motivation were treated as mediating 
variables while self-efficacy was treated as a moderator.  The instruments in this research were 
The Empowering Leadership Behavior Scale, The Feeling of Being Empowered Scale, The 
Intrinsic Motivation Scale and The Self-Efficacy Scale.  The subjects were 315 sales department 
employees of a big department store in Bangkok. 
 
 

 It was found that empowering leadership behavior of managers, as perceived 
by employees, had a positive correlation with performance (r = .15, p < .01).  Employees’ 
feeling of being empowered did function as a mediating variable in the relationship between 
empowering leadership behavior and intrinsic motivation.  On the other hand, intrinsic 
motivation did not function as a mediating variable in the relationship between feeling of being 
empowered and performance.  Similarly, self-efficacy did not function as a moderating variable 
in the relationship between feeling of being empowered and intrinsic motivation. 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพนั้นมีจํากัด องคการจึงตองหาวิธีการรักษาพนักงาน
ที่มีคุณคาไว เพื่อประสิทธิผลขององคการ รวมทั้ง ตองพยายามปรับปรุงการทํางานของพนักงานที่
ดอยประสิทธิผล เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
องคการ และปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่จะทําใหพนักงานคงอยูในองคการ และสรางประสิทธิผลให
องคการ ก็คือ การใหพลัง 

 
นักวิจัยหลายทานนิยามความหมายของการใหพลัง ไวดังนี้ การใหพลังเปนการที่

ผูบังคับบัญชาสงเสริมทักษะ ความสามารถ และศักยภาพใหกับผูใตบังคับบัญชา โดยมพีืน้ฐานอยู
บนความไววางใจ (Boren, 1994) การใหพลังเปนการใหอิสรภาพ (Harari, 1994) การใหพลังเปน
ส่ิงที่สรางขึ้น (Construct) ทางจิตวิทยาโดยเปนความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Conger & Kanungo, 1988) การใหพลังเปนการมอบหมายอํานาจตามสายงาน (Burke, 1986) 
หรือการใหพลังเปนการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม และเปนการเพิ่มความรูสึกเชื่อใน
ความสามารถของตน (Self-Efficacy) ของสมาชิกในองคการ (Likert, 1967) 

 
จากความหมายของการใหพลังขางตน สรุปไดวา การใหพลัง หมายถึง การที่

หัวหนามอบหมายอํานาจตามสายงาน และใหอิสรภาพในการทํางานภายใตขอบเขตขององคการ
กับพนักงาน รวมทั้งสงเสริมใหพนักงานไดแสดงความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ 
โดยแสดงพฤติกรรมการนําแบบใหพลังที่เหมาะสม ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง ซึ่งเปน
ผลมาจากพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา 

 
งานวิจัยของ Wilkinson (1998) ชี้ใหเห็นวา หัวหนาที่มีการนําแบบใหพลังจะเพิ่ม

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) และลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
(Turnover) พนักงานจะรูสึกผูกพันกับเปาหมายขององคการ รวมทั้ง ยังเหมาะสมกับทุกองคการ
ในทุกสภาพแวดลอมอีกดวย ซึ่งก็อาจสงผลดีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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นอกจากนี้ จากการศึกษาวิจัยของ Spreitzer (1996) พบวาพนักงานที่ไดรับพลัง
อันเนื่องมาจากการนําแบบใหพลัง จะมีความคลุมเครือต่ําเกี่ยวกับบทบาทในองคการ และจะรูสึก
วาองคการใหการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งพนักงานจะสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารและแหลง
ทรัพยากรไดมากกวาองคการแบบดั้งเดิม และมีบรรยากาศการทํางานแบบมีสวนรวม  

 
และการใหพลังในการทํางานจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน Thomas 

และ Velthouse (1990) ไดศึกษางานวิจัยของ Conger และ Kanungo (1988) และเสนอเปน
โมเดลแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในงาน โดยอธิบายวา การใหพลังทําใหเกิดแรงจูงใจภายใน
งาน ที่ระบุได 4 มิติ ซึ่งสะทอนบทบาทการทํางานของพนักงาน เรียกวา การประเมินงาน (Task 
Assessments) ซึ่งประกอบดวย  การรับรูความหมายของงาน  (Meaningfulness) ความรู
ความสามารถ (Competence) ทางเลือก (Choice) และผลกระทบ (Impact) ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของนักวิชาการ (David, 2002) ที่ไดใหคํานิยามวา การใหพลังทําใหเกิดแรงจูงใจภายใน 
ซึ่งสัมพันธกับความเชื่อในตนเอง (Self-Reliant) และความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ 

 
Likert (1967) อธิบายวา มีความสัมพันธระหวางการใหพลังและความเชื่อใน

ความสามารถของตน กลาวคือ การใหพลัง เปนกระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อในความสามารถ
ของตน (Self-Efficacy) รวมถึง Thomas และ Velthouse (1990) พบวา การใหพลังเปน
กระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อในความสามารถของตน (Self-Efficacy) และยังสงผลตอแรงจูงใจ
ภายในของบุคคลดวย 

 
ดวยเหตุนี้ การใหพลังจึงมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงาน หัวหนา

ควรแสดงพฤติกรรมการนําแบบใหพลังที่จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง และแรงจูงใจ
ภายในจนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ อยางไรก็
ตาม ขณะที่หัวหนาแสดงพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง พนักงานอาจเกิดความรูสึกอื่นๆ ที่ไมใช
ความรูสึกไดรับพลัง และไมเกิดแรงจูงใจภายใน ดังนั้น หัวหนาจึงควรแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 
และสามารถสื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง ทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความรูความสามารถ สงผลดีตอผลการปฏิบัติงาน 

 
จากความสําคัญและปญหาดังที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงาน
เปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปนตัวแปรกํากับ เพื่อศึกษา
วาความสัมพันธดังกลาวสงผลตอกันหรือไม อยางไร เนื่องจากการใหพลังมีความสําคัญในการ
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ชวยสงเสริมสมรรถนะ ความสามารถของผูปฏิบัติงานใหไดใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็ม
ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีมของพนักงาน 
หัวหนาทีมจําเปนตองใหพลังแกสมาชิกทีม เพื่อใหสมาชิกทีมมีเจตคติตอการปฏิบัติงานในทางที่ดี 
รวมกันปฏิบัติงานเปนทีมใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว และเพื่อที่จะไดนําผลจากการ
วิจัยมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สงเสริมใหบุคลากร
ในองคการเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งยึดเหนี่ยวใหบุคลากรคงอยูในองคการ 
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แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการใหพลังนั้นกําลังเปนที่สนใจของนักวิจัยหลายทาน และไดเร่ิม
ใชกันอยางแพรหลายในองคการที่ตองการใหพนักงานมีความคิดริเร่ิมและมีนวัตกรรม ซึ่งนักวิจัย
ไดเห็นพองตองกันกับแนวคิดของการใหพลัง งานวิจัยในอดีตจํานวนมากศึกษาวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางการใหพลังกับตัวแปรอื่นๆ เชน เพศ ความมีอิสระในการทํางาน การ
สนับสนุนและควบคุมของผูจัดการ ภาวะผูนํา การทํางานเปนทีม ความคลุมเครือในบทบาท การ
เขาถึงแหลงทรัพยากร การเขาถึงขอมูลขาวสาร และบรรยากาศการทํางานแบบมีสวนรวม แตยัง
ไมพบงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังและผลการปฏิบัติงาน 
โดยมีความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อในความสามารถของ
ตนเปนตัวแปรกํากับ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว และจะ
นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง กอนที่จะนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปร
ตางๆ ที่เกี่ยวของตอไป  

 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลัง (Empowering Leadership Behavior) 
 

การใหพลังในการทํางานนั้น หัวหนาตองสามารถเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการ
ทํางานใหมีลักษณะที่พนักงานจะเกิดความรูสึกไดรับพลัง เพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงานใน
องคการได Kanter (1977) เสนอแนวคิดวา การใหพลังเปนการใหอํานาจกับพนักงานที่มีขอดอย
ในองคการ ซึ่งเปนภาวะตอเนื่องของภาวะไรพลังไปสูการไดรับพลัง ซึ่งเนนบทบาทของหัวหนาใน
การนําแบบใหพลัง (Block, 1987; Sullivan, 1994; Sullivan & Howell, 1996) 

 
   องคการที่มีลักษณะไดรับพลัง จะมีหัวหนาที่ตองควบคุมดูแลพนักงานมากกวา
ในองคการแบบดั้งเดิมที่มีลักษณะเปนลําดับข้ัน และมีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหพนักงาน
ของตน หัวหนาจะมีบทบาทเปนผูสอน และชวยพนักงานในการแกปญหาตางๆ ซึ่งพนักงานจะ
ไดรับความรับผิดชอบในการทํางานเพิ่มมากขึ้น (Malone, 1997) 
  
  หัวหนาที่ประสบความสําเร็จในการนําแบบใหพลัง จะมีการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบ เชน มีการแบงปนวิสัยทัศน (Shared vision) มีการตอบสนองตอสภาพแวดลอมภายนอก มี
การพัฒนากลยุทธขององคการ มีการออกแบบการทํางานใหม (Redesign) เพื่อที่จะสะทอนการ
ทํางานแบบประสานความคิด (Collaborative) มีการเพิ่มคุณคางาน (Job enrichment) เปนตัว
แบบที่ดี (Role model) มีกลุมเพื่อนรวมงานที่เปนพันธมิตร (Peer alliance) เปนผูสอน (Coach) 
และผูชี้แนะ (Mentor) มีการพัฒนาระบบรางวัล มีการทําเปาหมายรวมใหชัดเจน (Vogt & 
Murrell, 1990) 
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งานวิจัยในอดีตมีการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของหัวหนา ทําใหมีการสราง
เครื่องมือวัดพฤติกรรมของหัวหนาที่มีประสิทธิภาพเปนจํานวนมาก เชน แบบสอบถามที่ใชวัด
พฤติกรรมของหัวหนาหรือ Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) (Haplin, 
1957) และเนื่องจากความแตกตางระหวางพฤติกรรมของหัวหนาในองคการแบบดั้งเดิมและ
องคการที่มีการใหพลัง การวัดพฤติกรรมของหัวหนาในองคการแบบดั้งเดิมอาจเปนใชไดเพียง
บางสวนกับองคการที่มีการใหพลัง เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมของหัวหนาดังกลาว อาจไมรวมถึง
พฤติกรรมสําหรับหัวหนาที่มีประสิทธิภาพในองคการที่มีการใหพลัง (Conger & Kanungo, 1988; 
Manz & Sims, 1987; Thomas & Velthouse, 1990) ดวยเหตุน้ี งานวิจัยในปจจุบันจึงไดมีการ
สรางเครื่องมือวัดพฤติกรรมของหัวหนาในสิ่งแวดลอมที่มีการใหพลังเพื่อสนับสนุนแนวคิดนี้  

 
ในการศึกษาพฤติกรรมการนําแบบใหพลังครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาพฤติกรรมการนํา

แบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานตามแนวคิดของ Arnold และคณะ (2000) 
เกี่ยวกับการสรางแบบสอบถามพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา โดยแบงเปน 3 
การศึกษา ดังนี้  

 
การศึกษาที่ 1 เปนการรวบรวมพฤติกรรมที่หัวหนาตองการเพื่อนําหรือใหพลังกับ

ทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ ดวยการเก็บขอมูลจากหัวหนาและสมาชิกในทีมจํานวน 195 คน โดย
ใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกที่มีขอคําถามเกี่ยวกับทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมของหัวหนา
ในทีมที่ไดรับพลัง ไดขอสรุปเกี่ยวกับ 8 พฤติกรรมของหัวหนาในทีมที่ไดรับพลัง ดังนี้ การเปน
แบบอยางใหผูอ่ืน (Leading by example) การเปนผูสอน (Coaching) การสงเสริมสนับสนุน 
(Encouraging) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) การสื่อสารให
ทราบ (Informing) การแสดงความหวงใย (Showing concern) การมีปฏิสัมพันธกับทีม 
(Interacting with the team) และการบริหารกลุม (Group management)  

 
การศึกษาที่ 2 เปนการประเมินความเที่ยง (Reliability) และโครงสรางปจจัย 

(Factor structure) ของแบบสอบถามนี้ ดวยการเก็บขอมูลจากพนักงาน 205 คนที่มีตําแหนงงาน
ตางๆ โดยใหตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ 8 พฤติกรรมในการศึกษาที่ 1 สถิติที่ใชวิเคราะห คือ 
Correlation matrix Factor analysis และ LISREL VIII ผลที่ไดประกอบดวย 5 พฤติกรรมการนํา
แบบใหพลัง คือ การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน (Leading by example) การเปนผูสอน (Coaching) 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) การสื่อสารใหทราบ (Informing) 
การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (Showing concern / Interacting with the 
team)  
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  การศึกษาที่ 3 ทําการ Cross-validate เครื่องมือ กลุมตัวอยางเปนพนักงาน 374 
คน จาก 5 องคการซึ่งมีการสนับสนุนทีมที่ไดรับพลัง  

 

ดังนั้น พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานที่ใชใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน (Leading by example) การเปนผูสอน 
(Coaching) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative decision making) การสื่อสารใหทราบ 
(Informing) การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (Showing concern / Interacting 
with the team) ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน (Leading by example)  
 

หมายถึง  พฤติกรรมของหัวหนาเกี่ยวกับการแสดงความผูกพัน  ยึดมั่น 
(Commitment) ไดดีเทาการทํางานของสมาชิกในทีม และการทํางานหนักเทาสมาชิกในทีม เชน 
ตั้งมาตรฐานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานไวสูงจากพฤติกรรมการทํางานของตนเอง 

 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision-Making)  
 

หมายถึง การที่หัวหนาใชขอมูลขาวสารของสมาชิกในทีมและนําไปประกอบการ
ตัดสินใจ และการสนับสนุนสมาชิกในทีมใหแสดงความคิด (Idea) หรือความคิดเห็น (Opinion) 
เชน ใชคําแนะนําของสมาชิกในทีมทําการตัดสินใจ ซึ่งการตัดสินใจนั้นมีผลกับสมาชิกทีม 

 

การเปนผูสอน (Coaching)  
 

หมายถึง พฤติกรรมการใหความรู (Educate) กับสมาชิกในทีมและชวยใหทีมมี
ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-reliant) และมีการแนะนําเกี่ยวกับการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและ
ชวยใหทีมมีความเชื่อมั่นในตนเอง เชน แนะนําแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ
สมาชิกทีม 

 

การสื่อสารใหทราบ (Informing) 
  
หมายถึง การบอกใหพนักงานทราบถึงภารกิจ (Mission) และปรัชญา 

(Philosophy) ของบริษัท และมีการอธิบายการตัดสินใจของบริษัทใหทีมไดทราบและบอกเกี่ยวกับ
การพัฒนานโยบายใหมๆ ในบริษัท เชน อธิบายกฎระเบียบและความคาดหวังในการทํางานกับ
สมาชิกทีม 
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การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (Showing Concern / 
Interacting with the Team)  

 

หมายถึง การรวบรวมพฤติกรรมซึ่งแสดงความเปนอยูทั่วๆ ไป (Well-being) ของ
สมาชิกในทีม และความหวงใยในเวลาที่ใชในการอภิปรายของสมาชิกในทีม เชน ใหความสนใจ
เกี่ยวกับปญหาการทํางานสวนบุคคลของสมาชิกทีม 

 
ยังมีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการใหพลัง  ไดแก Robert และคณะ (2000) 

ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการใหพลังและการปรับปรุงอยางตอเนื่องในประเทศสหรัฐอเมริกา เม็กซิโก 
โปแลนด และอินเดีย กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกา เม็กซิโก โปแลนด 
และอินเดีย เพื่อทดสอบความเหมาะสมของการใหพลังและการปรับปรุงอยางตอเนื่องเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมของชาติตางๆ โดยใชทฤษฎีที่สรางขึ้นเกี่ยวกับ ปจเจกนิยม (Individualism) - อนุรักษ
นิยม (Collectivism) และความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power distance) โดยใชตัวแบบสมการ
โครงสราง (Structural equations modeling) พบวา การใหพลังมีความสัมพันธทางลบกับความ
พึงพอใจในงานในกลุมชาวอินเดีย และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานในกลุม
ชาวอเมริกัน เม็กซิโก และโปแลนด สวนการปรับปรุงอยางตอเนื่องนั้นมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานในทุกกลุมตัวอยาง 

 
Martell และ DeSmet (2001) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความเชื่อในความสามารถของ

หัวหนาที่เปนผูจัดการเพศชายและหญิง โดยใชกลยุทธการวัดแบบอัตราสวนวินิจฉัย (diagnostic-
ratio measurement) ผลการวิจัยพบวา ไมมีความแตกตางเกี่ยวกับพฤติกรรมหัวหนาที่เปนเพศ
ชายหรือหญิง และมีความลําเอียงในการจัดอันดับในเพศเดียวกัน และพบวา 14 พฤติกรรมผูนําที่
เหมาะสม ประกอบดวย การมอบหมายงาน (Delegating) การสรางแรงดลใจ (Inspiring) การ
กระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) การเปนผูชี้แนะ (Mentoring) การเปนตัวแบบ 
(Modeling) การควบคุม (Monitoring) การวางแผน (Planning) การแกปญหา (Problem 
solving) การใหรางวัล (Rewarding) การสนับสนุน (Supporting) การมีอิทธิพลเหนือกวา 
(Upward influence) การสรางเครือขาย (Networking) การสรางทีม (Team building) และการ
เปนที่ปรึกษา (Consulting) 

 
มีการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการใหพลังตามแนวคิดของกลุมนักวิจัยองคการ (เชน 

Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1996; Thomas & Velthouse, 1990) ลักษณะของ
สภาพแวดลอม (เชน สิ่งแวดลอม, โครงสรางทางสังคม) ที่มีผลกับการใหพลัง ไดแก ปจจัยของ
องคการ สไตลการบริหารงานของหัวหนา ระบบการใหรางวัล การออกแบบงาน เปนตน             
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ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Spreitzer (1996) เกี่ยวกับลักษณะโครงสรางทางสังคมของการให
พลัง พบวามี 6 ปจจัยในการสรางสภาพแวดลอมที่อํานวยตอการใหพลัง ไดแก ความคลุมเครือใน
บทบาทต่ํา (Low role ambiguity) การทํางานกับเจานายที่มีการขยายการควบคุม (Working for 
a boss who has a wide span of control) การสนับสนุนทางสังคมการเมือง (Sociopolitical 
support) การเขาถึงขอมูลขาวสาร (Access to information) การเขาถึงแหลงทรัพยากร (Access 
to resources) และบรรยากาศการทํางานแบบมีสวนรวม (Participative unit climate) 

 
นอกจากนี้ ผูวิจัยมีความเห็นวาทฤษฎีที่สนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

นําแบบใหพลังของหัวหนา ไดแก ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของคานเทอร  
 

ทฤษฎีโครงสรางอํานาจของคานเทอร (Kanter's Theory of Structure Power) 
 

Kanter (1977) ไดเสนอแนวความคิดในการใหพลังกับผูปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎี
โครงสรางอํานาจ โดยใหความคิดเห็นวา พฤติกรรมในการทํางานและทัศนคติของบุคคลจะถูก
หลอหลอมขึ้นมาจากการที่บุคคลมีตําแหนงงานที่สูงขึ้น ทําใหมีอํานาจหรือโอกาสที่จะไดรับขอมูล
ขาวสาร แหลงทรัพยากรที่สนับสนุนและเอื้อประโยชน ซึ่งจะทําใหทัศนคติและพฤติกรรม
เปลี่ยนแปลงไป  

 
Kanter ใหความหมายวา อํานาจ (Power) เปนขอกําหนดเชิงโครงสราง ซึ่งมีผล

ตอพฤติกรรมขององคการและทัศนคติของบุคคล อํานาจเกิดขึ้นจากความสามารถที่จะทําใหไดมา
ซึ่งขอมูลขาวสาร (Information) การสนับสนุน (Support) แหลงทรัพยากร (Resource) และ
โอกาส (Opportunity) จากบุคคลใดบุคคลหนึ่งในองคการ การไดมาซึ่งปจจัยที่เสริมสรางอํานาจ
ดังกลาวมีอิทธิพลจากระดับอํานาจที่เปนทางการ (Formal power) และอํานาจที่ไมเปนทางการ 
(Informal power) ที่แตละบุคคลมีอยูในระหวางดํารงตําแหนงตางๆ ในองคการ 

  
อํานาจที่เปนทางการ (Formal power) เปนอํานาจที่มีความยืดหยุน สามารถ

มองเห็นได (Visible) ในองคการ ซึ่งเกิดจากงานที่สอดคลองกับหนาที่ขององคการ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 

 
อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal power) เปนอํานาจที่พัฒนามาจาก

ความสัมพันธของสมาชิกที่มีความสําคัญในองคการนั้นๆ เปนอํานาจที่เกิดจากการรวมกลุมของ
สมาชิกทั้งภายในและภายนอกองคการ เชน กลุมสนับสนุน (Sponsors) กลุมเพื่อนรวมงาน 
(Peers) กลุมผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) เปนตน 
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ซึ่งบุคคลที่มีอํานาจดังกลาวมากพอ จะสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ และสามารถใหพลัง (Empower) กับบุคคลอื่นๆ ในองคการดวย ซึ่งทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงขามถาบุคคลในองคการไดรับอํานาจและโอกาส
นอย จะมีสภาพที่ไรอํานาจ (Powerlessness) สงผลใหบุคคลนั้นไมสนใจการทํางานในองคการ 
และขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

 
นอกจากนี้ เมื่อสมาชิกไดรับพลังในการทํางานแลวจะสงผลตอการปฏิบัติงาน อัน

ไดแก เพิ่มความเชื่อในความสามารถของตน (Increased self-efficacy) มีแรงจูงใจสูงขึ้น (High 
motivation) เพิ่มความผูกพัน ยึดมั่นตอองคการ (Increased organizational commitment) ลด
ระดับความเบื่อหนายในงาน (Lowered burnout level) เพิ่มความรูสึกมีอิสระในตนเอง 
(Increased perceived autonomy) และเพิ่มความรูสึกมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
(Increased perceptions of participative management) 

 

ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
 

การทํางานของพนักงานในองคการนั้น เปลี่ยนจากการทํางานของแตละคนเปน
การทํางานเปนทีม และเนนการเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน ซึ่งการที่พนักงานหรือทีมงานจะมีผล
การปฏิบัติงานที่ดีและเปนที่นาพอใจนั้น ขึ้นอยูกับหลายปจจัยที่เกี่ยวของ เชน ศักยภาพ ความ
พยายาม บรรยากาศการทํางานในองคการ เปนตน  

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากผล

คะแนนที่ไดรวบรวมไวจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ซึ่งก็คือ บริษัท สรรพสินคา
เซ็นทรัล จํากัด 

 
สําหรับแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่บริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล 

จํากัด นํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น ไดกําหนดรูปแบบการประเมิน
เปน 2 สวน คือ การประเมินความสําเร็จในงาน ซึ่งเปนการวัดเชิงปริมาณ โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานที่ทําสําเร็จ และการประเมินพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่งเปน
การวัดเชิงคุณภาพ โดยพิจารณาจากพฤติกรรมการทํางานดานตางๆ ที่จะสงผลตอความสําเร็จใน
การปฏิบัติงาน วิธีการประเมินนั้นจะใหหัวหนาโดยตรงของพนักงานพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน แลวใหคะแนนตามมาตราสวนที่บริษัทกําหนดไว 4 ระดับ คือ ดีเลิศ สูงกวา
มาตรฐาน ตามมาตรฐาน และตองปรับปรุง สวนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ตําแหนงพนักงานแผนกขาย (สรวิศ ผลภาษี, 2546) ไดแบงการประเมินออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
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1. การประเมินดานการปฏิบัติงาน คือ การประเมินความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกขาย โดยมีตัววัดผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators) 
ซึ่งพิจารณาจากลักษณะงานที่ระบุในคําบรรยายลักษณะงานของพนักงานแผนกขาย 
ประกอบดวยลักษณะงาน 4 ดาน ดังตอไปนี้ 

     
   1.1 การขายสินคา มีตัววัด คือ ยอดขาย 
   1.2 การจัดเรียงสินคา มีตัววัด คือ สินคาที่แสดงขายตองไมมีฝุนละออง มีการ

จัดเรียงสินคาครบทุกสี ทุกขนาดที่มีในสต็อก และมีการจัดเรียงสินคาถูกตองตามวิธีการที่กําหนด 
   1.3 การบริการใหลูกคา มีตัววัด คือ ปฏิบัติตามมาตรฐานการบริการ 
   1.4 การดูแลสต็อกสินคา มีตัววัด คือ ความเปนระเบียบและเปนหมวดหมู 

ความสะอาดและไมมีสินคาชํารุด 
 
2. การประเมินดานพฤติกรรมการทํางาน คือ การประเมินพฤติกรรมการทํางาน

ของหัวหนาแผนกขาย ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน 9 ดาน ดังตอไปนี้ 
 
   2.1 ความเครงครัดตอระเบียบวินัย 
   2.2 จิตสํานึกในการใชทรัพยากรของบริษัท 
   2.3 การสื่อสาร 
   2.4 ความรับผิดชอบ 
   2.5 ความรวมมือในกิจกรรมตางๆ ของบริษัท 
   2.6 การพัฒนาตนเอง 
   2.7 ความคิดริเร่ิม 
   2.8 ความรูในงานและการพัฒนางาน 
   2.9 การทํางานเปนทีม 
 
สําหรับงานวิจัยที่กลาวถึงผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ Brown และ Leigh (1996) 

ศึกษากระบวนการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายในองคการ ที่มีความสัมพันธกับ
ความเกี่ยวของในการทํางาน ความพยายามและผลการปฏิบัติงาน โดยระบุวาบรรยากาศทาง
จิตวิทยาเปนการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมภายในองคการ และตีความวามี
ความสัมพันธกับความเปนอยูภายในองคการของตน ไดผลจากการวิจัย ดังนี้ การรับรูเกี่ยวกับ
แรงจูงใจและบรรยากาศทางจิตวิทยามีความสัมพันธกับความเกี่ยวของในการทํางานและความ
พยายาม และความพยายามมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  
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Gully และคณะ (2002) ไดทําการวิเคราะหแบบ meta-analysis เพื่อตรวจสอบ
ระดับการวิเคราะหและความมีอิสระเกี่ยวกับตัวแปรที่สังเกตไดจากความสัมพันธระหวาง
ความจําเพาะของงาน ความเชื่อในความสามารถของทีม ศักยภาพ และผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธดังกลาวจะถูกกํากับโดยระดับการวิเคราะห สวนความเชื่อใน
ความสามารถของทีม และศักยภาพมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

 
นอกจากปจจัยดังที่กลาวขางตนแลว พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา

ตามการรับรูของพนักงานก็อาจมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แตจาก
การศึกษางานวิจัยนั้นยังไมพบงานวิจัยที่ระบุความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสอง ผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงาน
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 

 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานนั้น อาจทําให
พนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง และพนักงานที่มีความรูสึกไดรับพลังจะมีแรงจูงใจภายใน การ
วิจัยในครั้งนี้จึงสนใจศึกษาวา ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานจะเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายใน
ของพนักงานหรือไม และแรงจูงใจภายในของพนักงานจะเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม จึงไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ
ความรูสึกไดรับพลัง และแรงจูงใจภายใน ในลําดับตอไป 
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ความรูสึกไดรับพลัง (Feeling of Being Empowered) 
  

การศึกษาเกี่ยวกับความรูสึกไดรับพลังของพนักงานครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาตาม
แนวคิดของ Thomas และ Velthouse (1990) และ Spreitzer (1995) งานวิจัยของพวกเขาระบุวา
การใหพลัง เปนเสมือนแรงจูงใจภายในงาน ซึ่งประกอบดวยการรับรูความหมายของงาน 
(Meaningfulness) ความรูความสามารถ (Competence) การตัดสินใจดวยตนเอง (Self-
determination) และผลกระทบ (Impact) ซึ่งเปนผลมาจากพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของ
หัวหนา 

 

การรับรูความหมายของงาน  (Meaningfulness) 
  

ตามแนวคิดของ Spreitzer (1995) การรับรูความหมายของงาน หมายถึง การ
รับรูของพนักงานผูปฏิบัติงานวางานที่ทํานั้นสอดคลองกับความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมของตน 
โดยงานจะมีความหมายเมื่อพนักงานผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองานและมองวางานนั้นมี
ความสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีที่วาดวยคุณลักษณะงานของ Hackman และ 
Oldham (1975) วาการรับรูความหมายของงาน หมายถึง ระดับการรับรูของพนักงานวางานที่ทํา
นั้นเปนสิ่งที่มีความหมาย มีคุณคา มีประโยชนและคุมคาตอการลงแรงทํามากนอยเพียงใด 

ลักษณะงานที่นําไปสูการรับรูความหมายของงาน ประกอบดวยลักษณะสําคัญ  
3 ประการ ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ความมีเอกลักษณของงาน (Task 
Identity) ความสําคัญของงาน (Task Significance) 

 
1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ระดับความหลากหลาย

ของกิจกรรมที่ตองใชในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ เกี่ยวของกับการที่บุคคลตองใชทักษะและ
ความสามารถพิเศษที่หลากหลายประกอบกันในการปฏิบัติงาน 

 
เมื่องานใดๆ ตองการบุคคลเขามาทํากิจกรรมซึ่งทาทายหรือเสริมทักษะและ

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน งานนั้นก็จะเปนงานที่มีความหมาย ยิ่งงานนําไปสูทักษะตางๆ 
มากเทาไร งานนั้นก็จะมีความหมายตอผูปฏิบัติงานมากเทานั้น  

2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความสมบูรณ 
เดนชัดของงาน (Identifiable piece of work) กลาวคือ การที่บุคคลทํางานชิ้นหนึ่งตั้งแตตนจนจบ
และเห็นผลของงานที่ทําอยางชัดเจน 
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ในการทํางานชิ้นหนึ่งใหสําเร็จ คนทั่วไปจะเปนหวงงานของตนเองมาก ถาจะตอง
รับผิดชอบงานทั้งหมด เขาจะรูสึกวางานนั้นมีความหมายมากกวาการรับผิดชอบเพียงสวนเล็กๆ 
ของงานทั้งหมด แมวาระดับทักษะที่ตองใชในงานทั้งสองจะเหมือนกัน (Hackman & Oldham, 
1980)  
  

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับผลกระทบของงาน
ตอความเปนอยูหรือการทํางานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนภายในหรือภายนอกองคการ 
  

ความหมายของงานจะเพิ่มมากขึ้น เมื่อพนักงานผูปฏิบัติงานเขาใจวา 
ความสําเร็จของงานที่ตนทํานั้นมีผลตอสภาพความเปนอยูและสภาพจิตใจของผูอ่ืน โดยจะรูสึกวา
ส่ิงที่ทํามีผลตอความสุข สุขภาพ หรือความปลอดภัยของผูอ่ืน จะรูสึกเปนหวงงานนั้นมากกวางาน
ที่ไมสัมพันธกับชีวิตและความเปนอยูของผูอ่ืน 

 

ความรูความสามารถในการทํางาน (Competence) 
  

ความรูความสามารถในการทํางานในที่นี้ หมายถึง ความเชื่อของบุคคลวาตน
สามารถปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได โดยจะเหมือนกับความเชื่อในความสามารถของตน
ของ Bandura (1989) ซึ่งเปนเรื่องที่บุคคลสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนในการ
จัดการและกระทําพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว แตในที่นี้จะเนนความสามารถใน
การทํางานมากกวาความสามารถทั่วไป 
  ทฤษฎีความเชื่อในความสามารถของตน (Self-efficacy theory) ของ Bandura 
ระบุวาความรูสึกนึกคิดของตนเองชวยสรางพลังใหบุคคล และมีบทบาทสําคัญในการเปน
ศูนยกลางของจิตใจ (Ross, 1992, p. 99) นั่นคือ ความเชื่อในความสามารถของตนจะมีบทบาทที่
กอใหเกิดความรูสึกวา "ฉันทําได" ซึ่งแบนดูราไดใหความหมายของความเชื่อในความสามารถของ
ตนวา เปนความรูสึกของบุคคลที่ประเมินความสามารถของตนวาจะสามารถแสดงพฤติกรรมใน
การกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งในสถานการณหนึ่งๆ ไดมากนอยเพียงใด และจะเลือก
แสดงพฤติกรรมตามที่ไดประเมินความสามารถของตนไว ความเชื่อในความสามารถของตนใน
ระดับที่ตรงกับความเปนจริงจะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมนั้น (Bandura, 1986, 
p. 391) นอกจากนี้ ความเชื่อในความสามารถของตนยังมีผลตอการทํากิจกรรมที่ซับซอนไดสําเร็จ 
ความมั่นใจวาตนเองเปนผูที่มีความรูความสามารถ จะเปนตัวบงชี้วาบุคคลมีความพยายามใน
การทํางานมากนอยเพียงใด ถาบุคคลเชื่อวาตนไมมีความสามารถพอที่จะกระทํากิจกรรมใหสําเรจ็
ได จะเกิดความรูสึกกลัว และพยายามหลีกเลี่ยงกิจกรรมนั้น แตถาบุคคลมีความมั่นใจวาสามารถ
ทํากิจกรรมตางๆ ได นอกจากจะชวยใหบุคคลไมเกิดความรูสึกกลัว หรือหวาดหวั่นไปลวงหนา
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กอนที่จะทํางาน ยังทําใหเกิดความพยายามและไมยอทอตออุปสรรคใดๆ และมีความกระตือรือรน
ในการทํากิจกรรมนั้นมากขึ้นจนประสบความสําเร็จ 

 
  ดังนั้น การรับรูความรูความสามารถของตนจึงเปนการตัดสินใจของบุคคล
เกี่ยวกับความรูความสามารถของตนที่จะกระทํากิจกรรมใหประสบความสําเร็จ ดวยความรู
ความสามารถเฉพาะตัวของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกัน  

 

การตัดสินใจดวยตนเอง (Self-determination) 
  

เปนการรับรูของบุคคลวาตนนั้นมีอิสระในการปฏิบัติงาน และสามารถเลือกไดวา
ควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณที่มีความแตกตางกัน การตัดสินใจดวยตนเองจะสงผลตอ
ระดับการคิดริเร่ิมสรางสรรคและการควบคุมตนเอง โดยจะสะทอนถึงความมีอิสระในการคิดริเร่ิม
สรางสรรค พฤติกรรมการทํางานที่มีความตอเนื่อง และกระบวนการทํางาน เชน การตัดสินใจ
เกี่ยวกับวิธีการ ขั้นตอน และความพยายามในการทํางาน 

 

ผลกระทบ (Impact) 
  

เปนระดับการรับรูที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลตอเหตุการณที่เกิดขึ้นภายในองคการ 
(Spreitzer, 1995) และรับรูวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในองคการไดมากนอยเพียงใด 
ผลกระทบนั้นเกี่ยวของกับโครงสรางของความไรประโยชน (Universal helplessness) หมายถึงวา 
ถาหากบุคคลรับรูวาตนเองไมมีผลตอองคการ ก็จะรูสึกวาตนเองไรประโยชนตอองคการ รูสึกวาตน
ไมมีอิทธิพลตอส่ิงแวดลอมในองคการ แมวาจะปฏิบัติงานไดดีเพียงใด อาจทําใหผูปฏิบัติงานไม
พอใจในการทํางานเกิดความขัดแยงในบทบาท ซึ่งมีผลตอคุณภาพงานและอาจทําใหลาออกได 

 
ดังนั้น จากแนวคิดในขางตน สรุปไดวา ความรูสึกไดรับพลัง หมายถึง ความรูสึก

ของพนักงานอันเนื่องมาจากการพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา ประกอบดวย การรับรู
ความหมายของงาน (Meaningfulness) ความรูความสามารถในการทํางาน (Competence) การ
ตัดสินใจดวยตนเอง (Self-determination) และผลกระทบ (Impact)  

 
นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกไดรับพลัง เชน Neider และคณะ 

(1998) ศึกษาวิจัยเชิงสํารวจเพื่อตรวจสอบการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาที่เปนหัวหนาและลูกนอง (Leader-Member Exchange: LMX) ซึ่งสัมพันธกันใน
การมอบหมายงาน และตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางการมอบหมายงาน และผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา กลุมตัวอยางในการวิจัย ไดแก หัวหนาและ
ลูกนอง 106 คู ผลการวิจัยพบวา 1. การรับรูเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
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และลูกนอง (LMX) ของผูใตบังคับบัญชา และการรับรูเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนของ
ผูบังคับบัญชา (SLMX) จะแยกกัน รวมทั้งมีความสัมพันธทางบวกกับระดับของการมอบหมาย
งาน ซึ่งผูใตบังคับบัญชาจะรายงานจากประสบการณในการทํางาน 2. การมอบหมายงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 3. LMX และ SLMX มีความสัมพันธทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 4. LMX และ SLMX เปนตัวแปรกํากับในความสัมพันธ
ระหวางการมอบหมายงานและผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ในทิศทางซึ่งความสัมพันธ
ระหวางการมอบหมายงานและผลการปฏิบัติงานจะสัมพันธทางบวกกับผูใตบังคับบัญชาที่มี
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองสูง 5. การมอบหมายงานที่ไดรับจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจภายในและภายนอกงาน 6. LMX และ SLMX มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจภายในและภายนอกงาน 7. LMX และ SLMXเปนตัวแปร
กํากับในความสัมพันธระหวางการมอบหมายงานและความพึงพอใจภายในและภายนอกงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ในทิศทางซึ่งความสัมพันธระหวางการมอบหมายงานและความพึงพอใจในงาน
จะสัมพันธทางบวกกบัผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองสูง 

 
Kirkman และ Rosen (1999) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการจัดการดวยตนเอง โดย

ศึกษาสิ่งที่ เกิดกอนและผลที่ตามมาของการใหพลังทีม โดยใชกลุมตัวอยาง 111 คนจาก 
4 องคการ ผลการวิจัยพบวา หัวหนาภายนอก ความรับผิดชอบในการบริการของทีม นโยบายการ
จัดการทรัพยากรมนุษยที่เนนทีม และโครงสรางทางสังคมของทีมนั้น เพิ่มการใหพลังทีมของ
พนักงาน นอกจากนี้ ทีมที่ไดรับพลังจะมีระดับของการบริการลูกคา ความพึงพอใจในงาน ความ
ยึดมั่น ผูกพันกับองคการและทีมสูง 

 
Elangovan และ Jia Lin Xie (1999) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผลของอํานาจที่ไดรับ

จากผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับความเครียดและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา โดยศึกษาบทบาทของ
ตัวแปรกํากับเกี่ยวกับลักษณะของผูใตบังคับบัญชา เพื่อตรวจสอบผลของตัวแปรกํากับเกี่ยวกับ
ความแตกตางระหวางบุคคลของผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะ self-esteem และ locus of control 
ในความสัมพันธระหวางอํานาจที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา และแรงจูงใจกับความเครียดของ
ผูใตบังคับบัญชา กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา 165 คน ผลการวิจัยพบวา 1. อํานาจที่ไดรับจาก
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธอยางแข็งแกรงกับแรงจูงใจที่เพิ่มข้ึน และความเครียดที่ลดลงของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มี self-esteem ต่ํามากกวา self-esteem สูง 2. locus of control รางวัลที่ไดรับ 
อํานาจบังคับและอํานาจที่อางถึงมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ 3. อํานาจตามสายงาน 
อํานาจที่อางถึงและอํานาจที่เกิดจากความชํานาญมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดที่
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เกี่ยวกับ External locus of control มากกวา Internal locus of control 4. อํานาจที่เกิดจากความ
ชํานาญมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจที่เพิ่มข้ึนใน Internal locus of control 

 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 
 

พนักงานที่มีแรงจูงใจภายในงานจะรูสึกวาการทํางานนาสนใจ และมีความพึง
พอใจในการทํางาน การศึกษาความสัมพันธของแรงจูงใจภายในระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชายังอยูในระหวางการวิจัย (Deci, Connell & Ryan, 1989) มีงานวิจัยที่ระบุวาเมื่อ
บุคคลไดรับพลังจะรูสึกมีแรงจูงใจภายใน แตถาบุคคลมีแรงจูงใจภายใน ไมจําเปนตองมาจากการ
ไดรับพลัง เพราะมีหลายวิธีที่จะจูงใจบุคคล และการใหพลังเปนเพียงวิธีการหนึ่งที่จะทําให
พนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน ตามแนวคิดของนักวิชาการ (Thomas & Velthouse, 1990; 
Spreitzer, 1995) การใหพลังในการทํางานจะทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจภายใน นักวิจัย (David, 
2002) อธิบายเพิ่มเติมวาการใหพลังทําใหเกิดแรงจูงใจภายใน ซึ่งสัมพันธกับความเชื่อในตนเอง
และความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จ  

 
แรงจูงใจภายในมีพื้นฐานอยูบนความตองการภายในของรางกายที่จะมี

ความสามารถและมีการตัดสินใจไดดวยตนเอง (Deci & Ryan, 1985) และแรงจูงใจภายในเปน
การถายโอนความสนใจของบุคคลไปสูการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน (Iaffaldano &  Muchinsky, 
1985; Schwab & Cummings, 1970)  
 

นอกจากนี้ Deci (1975) อธิบายเพิ่มเติมวาแรงจูงใจภายใน คือ การที่พนักงาน
รูสึกวาตนมีความรูความสามารถและสามารถตัดสินใจดวยตนเองได การทําใหพนักงานมี
แรงจูงใจภายในนั้นควรนํามาใชกับการบริหารงานในองคการ เชน การเพิ่มคุณคางาน (Job 
enrichment) การขยายงาน (Job enlargement) ซึ่งสามารถทําไดดังนี้ เพิ่มความมีอิสระและ
ความยืดหยุนในการทํางาน และออกแบบงานใหมีความหลากหลาย อยาใหงานมีลักษณะเปน
งานประจําวัน (routine) โดยใหออกใหงานตองใชความคิดสรางสรรค 

 
แรงจูงใจภายในตามแนวคิดของ Thomas (2000) คือ แรงจูงใจภายในเปนรางวัล

จากภายใน ประกอบดวยความรูสึกมีความหมาย (Sense of Meaningfulness) ความรูสึกมี
ทางเลือก (Sense of Choice) ความรูสึกมีความรูความสามารถ (Sense of Competence) และ
ความรูสึกวางานเดินหนาดวยดี (Sense of Progress) 
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ในการวิจัยครั้งนี้ แรงจูงใจภายในของพนักงาน หมายถึง ความรูสึกเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันของพนักงานที่จะปฏิบัติงานดวยความทุมเท มีไฟในการทํางาน อยากใหผล
งานออกมาดีที่สุด  

 

  นอกจากนี้ ยังมีนักวิจัย (Thomas & Velthouse, 1990; Tymon, 1994) พบวา 
รางวัลจากภายในสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน และพบวารางวัล
จากภายในสัมพันธกับความมีนวัตกรรม ความยึดมั่น ผูกพันกับองคการ และลดความเครียดใน
องคการ 

 
Jordan (1989) ศึกษาวิจัยกึ่งทดลองเกี่ยวกับผลของรางวัลที่มาจากภายนอกบน

แรงจูงใจภายใน และทําการวิเคราะหโดยใชคา T-test และ ANOVA กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
ดูแลสุขภาพจํานวน 48 คน ผลการวิจัยพบวา ความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลที่ไมแนนอนที่อยูเหนือ
รางวัลที่มาจากผลการปฏิบัติงาน (Contingent upon performance) จะลดแรงจูงใจภายใน และ
ความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลที่ ไมแนนอนที่อยู เหนือรางวัลที่มาจากผลการปฏิบัติงาน 
(Contingent upon performance) ไมมีผลกับความพึงพอใจในการจายเงินคาจาง 

 
นอกจากนี้ ผูวิจัยยังสนใจจะศึกษาวาในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับ

พลังและแรงจูงใจภายในของพนักงานนั้น อาจมีความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน
เขามาเกี่ยวของดวย ผูวิจัยจึงไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในความสามารถของตนตอไป 
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ความเชื่อในความสามารถของตน (Self-Efficacy) 
 

ความเชื่อในความสามารถของตนมาจากทฤษฎีการรับรูทางสังคม (Gist & 
Mitchell, 1992) เกี่ยวของกับการรับรูความเชื่อในความสามารถของตนวาเปนความสามารถของ
บุคคลที่จะปฏิบัติงานที่มีความจําเพาะใหสําเร็จ ซึ่งการรับรูเกี่ยวกับความเชื่อในความสามารถของ
ตนนี้มีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน (Bandura, 1986, p. 391) Thomas และ Velthouse 
(1990) พบวา การใหพลังเปนกระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อในความสามารถของตน (Self-
Efficacy) และยังสงผลตอแรงจูงใจภายในของบุคคลดวย รวมถึง ความรูความสามารถเกี่ยวของ
กับระดับที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่เต็มไปดวยทักษะ (Spreitzer, 1995, 1996) นอกจากนี้      
มีบางงานวิจัยที่ระบุวาความเชื่อในความสามารถของตนไมไดเกี่ยวของกับพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของผูบังคับบัญชา เพราะความเชื่อในความสามารถของตนสามารถเพิ่มไดโดยปราศจาก
การนําแบบใหพลัง แตก็ยังมีงานวิจัยที่ระบุความสัมพันธระหวางการใหพลังกับความเชื่อใน
ความสามารถของตน เชน Likert (1967) อธิบายวามีความสัมพันธระหวางการใหพลังและความ
เชื่อในความสามารถของตน  กลาวคือ การใหพลังเปนกระบวนการเพิ่มความรู สึกเชื่อใน
ความสามารถของตน (Self-Efficacy)  

 
นอกจากนี้ Prussia และคณะ (1998) ไดศึกษาวิจัยเชิงสํารวจเกี่ยวกับภาวะผูนํา

ที่มีอยูในตนเอง (Self-leadership) และผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษาอิทธิพลของความเชื่อใน
ความสามารถของตน (Self-efficacy) ในฐานะที่เปนตัวแปรสื่อและไดอธิบายวาพื้นฐานหลักของ
องคการที่มีการนําแบบใหพลังนั้น คือ ภาวะผูนําที่มีอยูในตนเองของพนักงาน กลุมตัวอยางในการ
วิจัยประกอบดวยนักศึกษาจํานวน 151 คน ที่ไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับกลยุทธของภาวะผูนําที่มี
อยูในตนเอง และมีการรับรูในความเชื่อในความสามารถของตนกับผลการปฏิบัติงานในชั้นเรียน 
ผลการวิจัยพบวากลยุทธของภาวะผูนําที่มีอยูในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับระดับความเชื่อ
ในความสามารถของตน ความเชื่อในความสามารถของตนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน ความเชื่อในความสามารถของตนเปนตัวแปรสื่อที่มีผลอยางเต็มที่ในความสัมพันธ
ระหวางกลยุทธของภาวะผูนําที่มีอยูในตนเองและผลการปฏิบัติงาน 
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จากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ผูวิจัยนําเสนอขางตน สามารถนํามาเขียน
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยได ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
      พฤติกรรม 

     การนํา 
     แบบใหพลัง 
  (Empowering   
    leadership   
    Behavior) 

    ความรูสึก 
    ไดรับพลัง 
    (Feeling of      
     Being 
     Empowered) 

ความเชื่อใน
ความสามารถของตน  

(Self-Efficacy) 

      แรงจูงใจ 
      ภายใน 
     (Intrinsic       
     Motivation) 

     
ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตาม
การรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. เพื่อศึกษาวาความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน เปนตัวแปรกํากับ
ในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจของพนักงาน 

3. เพื่อศึกษาวาความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงาน 

4. เพื่อศึกษาวาแรงจูงใจภายในของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางความรูสึกไดรับพลังของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

เหตุผลและสมมติฐานของการวิจัย 
  

สิ่งแวดลอมหรือบรรยากาศของการทํางานในองคการนั้นมีความสําคัญตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน Kanter (1977) ไดใหความสําคัญกับโครงสรางของสิ่งแวดลอมในการ
ทํางานที่กอใหเกิดการใหพลังกับบุคลากรในองคการ อันไดแก การใหขอมูลขาวสาร (Information) 
ใหการสนับสนุน (Support) ใหแหลงทรัพยากร (Resource) และใหโอกาส (Opportunity) ท ี่
เพียงพอตอความตองการของบุคลากร นอกจากนี้ หัวหนาที่แสดงพฤติกรรมการนําแบบใหพลังที่
เหมาะสมกับพนักงานก็นาจะสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดี เพราะเปนการสรางบรรยากาศการ
ทํางานแบบมีสวนรวม  

 
แมวาผลการปฏิบัติงานที่นาพอใจของพนักงานนั้นจะเกิดจากปจจัยอื่นๆ ได

มากมาย เชน  โครงสรางการบริหารงาน  ระบบการประเมินผลและผลตอบแทน  เปนตน              
แตพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานก็อาจเปนตัวแปรหนึ่งที่
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได จึงนาสนในที่จะศึกษาวาพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานนั้นสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หรือไม 

 

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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มีงานวิจัยจํานวนมากที่ระบุวาการใหพลังเปนกระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อใน
ความสามารถของตน (Self-Efficacy) ของสมาชิกในองคการ (Likert, 1967) ความรูสึกเชื่อใน
ความสามารถของตน หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของตนอันเปนความสามารถของบุคคล
ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน (Bandura, 1986) นอกจากนี้
Thomas และ Velthouse (1990) ยังพบวา การใหพลังเปนกระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อใน
ความสามารถของตน (Self-Efficacy) และยังสงผลตอแรงจูงใจภายในของบุคคลดวย ผูวิจัยจึง
สนใจวาในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงานนั้น นาจะมี
ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปนตัวแปรกํากับ จึงสนใจที่จะศึกษาวิจัยในลําดับ
ตอไป 

 
สมมติฐานที่ 2 ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน เปนตัว

แปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจของพนักงาน 
 

และในการใหพลังนั้น หัวหนาตองแสดงบทบาทและพฤติกรรมที่เหมาะสม 
พฤติกรรมดังกลาว คือ พฤติกรรมการนําแบบใหพลัง เมื่อพนักงานรับรูวาหัวหนาแสดงพฤติกรรม
การนําแบบใหพลัง จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง และแรงจูงใจภายใน เพราะแรงจูงใจ
ภายในที่เพิ่มข้ึนก็เปนผลมาจากการใหพลัง (Thomas and Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995) 
ดังนั้น ผูวิจัยสนใจจะศึกษาวาการที่พนักงานจะเกิดแรงจูงใจภายในอันเนื่องมาจากพฤติกรรมการ
นําแบบใหพลังของหัวหนา จะมีความรูสึกไดรับมาพลังเขามาเกี่ยวของหรือไม จึงสนใจจะ
ศึกษาวิจัยตอไป 

 
สมมติฐานที่ 3 ความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อใน

ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงาน
และแรงจูงใจภายในของพนักงาน 

 
แรงจูงใจภายในนั้นเปนสิ่งที่อยูในตัวบุคคลไมใชเกิดจากภายนอก บุคคลตอง

สรางขึ้นมาดวยตนเอง เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจภายในงานอันเนื่องมาจากพฤติกรรมการนําแบบให
พลังของหัวหนา จะเกิดความรูสึกไดรับพลัง ซึ่งสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่ดี จากงานวิจัยของ 
Thomas และ Velthouse (1990) และ Tymon (1994) พบวา แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน จึงนาสนใจที่ศึกษาวา แรงจูงใจภายในมี
ความสําคัญตอความสัมพันธดังกลาว 

 

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจภายในของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัย  
 

ประชากรที่ศึกษาในครั้งนี้  ไดแก  พนักงานทั่วไป 
กลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้  ไดแก พนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคา

เซ็นทรัล จํากัด จํานวน 3 สาขา ไดแก สาขาชิดลม สาขาลาดพราว และสาขาปนเกลา จํานวน  
315 คน 

 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 
     
    2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก พฤติกรรมการนําแบบให

พลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงาน (Empowering Leadership Behavior) 
    2.2 ตัวแปรสื่อ (Mediator Variable) ไดแก ความรูสึกไดรับพลัง (Feeling of 

Being Empowered) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ของพนักงาน 
    2.3 ตัวแปรกํากับ (Moderator Variable) ไดแก ความเชื่อในความสามารถ

ของตนของพนักงาน (Self - Efficacy)  
    2.4 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 

(Performance) 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

การใหพลัง (Empowerment) หมายถึง การที่หัวหนามอบหมายอํานาจตาม
สายงาน และใหอิสรภาพในการทํางานภายใตขอบเขตขององคการกับพนักงาน รวมทั้งสงเสริมให
พนักงานไดแสดงความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ โดยแสดงพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังที่เหมาะสม ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไดรับพลัง ซึ่งเปนผลมาจากพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของหัวหนา 

 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลัง (Empowering Leadership Behavior) 
หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาที่มีลักษณะการนําแบบใหพลังกับพนักงาน ซึ่งประกอบดวย การ
เปนแบบอยางใหผู อ่ืน (Leading By Example) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative 
Decision-Making) การเปนผูสอน (Coaching) การสื่อสารใหทราบ (Informing) การแสดงความ
หวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (Showing Concern/Interacting with the Team) โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาเกี่ยวกับการทําตัวเปน
แบบอยางที่ดีใหพนักงานประพฤติปฏิบัติตาม 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่หัวหนาใชขอมูลขาวสารของ
สมาชิกในทีมและนําไปประกอบการตัดสินใจ และการสนับสนุนสมาชิกในทีมใหแสดงความคิด 
(Idea) หรือความคิดเห็น (Opinion) 

การเปนผูสอน หมายถึง พฤติกรรมการใหความรู (Educate) กับสมาชิกในทีม
และชวยใหทีมมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-reliant) และมีการแนะนําเกี่ยวกับการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงานและชวยใหทีมมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

การสื่อสารใหทราบ หมายถึง การบอกใหพนักงานทราบถึงภารกิจ (Mission) 
และปรัชญา (Philosophy) ของบริษัท และมีการอธิบายการตัดสินใจของบริษัทใหทีมไดทราบและ
บอกเกี่ยวกับการพัฒนานโยบายใหมๆ ในบริษัท 

การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม หมายถึง การรวบรวม
พฤติกรรมซึ่งแสดงความเปนอยูทั่วๆ ไป (Well-being) ของสมาชิกในทีม และความหวงใยในเวลา
ที่ใชในการอภิปรายของสมาชิกในทีม 

 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานวัดไดโดยใช
มาตรวัดที่พัฒนามาจาก The Empowering Leadership Questionnaire (ELQ) ของ Josh A. 
Arnold (2000) ซึ่งมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 7 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” 
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คะแนนต่ําแสดงวาหัวหนามีพฤติกรรมการนําแบบใหพลังนอย คะแนนสูงแสดงวาหัวหนามี
พฤติกรรมการนําแบบใหพลังมาก  

 

ความรูสึกไดรับพลัง (Feeling of Being Empowered) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงาน อันเนื่องมาจากพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา ซึ่งประกอบดวย การรับรู
ความหมายของงาน (Meaningfulness) ความรูความสามารถในการทํางาน (Competence) การ
ตัดสินใจดวยตนเอง (Self-determination) และผลกระทบ (Impact) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

การรับรูความหมายของงาน หมายถึง การรับรูของพนักงานผูปฏิบัติงานวางานที่
ทํานั้นสอดคลองกับความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมของตน โดยงานจะมีความหมายเมื่อพนักงาน
ผูปฏิบัติงานเอาใจใสตองานและมองวางานนั้นมีความสําคัญ 

ความรูความสามารถในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อของบุคคลวาตนสามารถ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได 

การตัดสินใจดวยตนเอง หมายถึง การรับรูของบุคคลวาตนนั้นมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน และสามารถเลือกไดวาควรจะปฏิบัติงานอยางไรในสถานการณที่มีความแตกตางกัน 

ผลกระทบ หมายถึง ระดับการรับรูที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลตอเหตุการณที่
เกิดขึ้นภายในองคการ และรับรูวาตนสามารถควบคุมสภาพแวดลอมในองคการไดมากนอย
เพียงใด 

 

ความรูสึกได รับพลังของพนักงานวัดได โดยใชมาตรวัดที่พัฒนามาจาก 
Measuring Empowerment ที่สรางโดย Gretchen M. Spreitzer (1995) มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคา 7 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานมคีวามรูสึก
ไดรับพลังนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานมีความรูสึกไดรับพลังมาก  
 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง ความรูสึกเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานในปจจุบันของพนักงานที่จะปฏิบัติงานดวยความทุมเท มีไฟในการทํางาน อยากใหผล
งานออกมาดีที่สุด วัดไดโดยใชมาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเอง โดยมีแนวคิดจาก Intrinsic Motivation 
Inventory (IMI) ที่สรางโดย Edward L. Deci และ Richard M. Ryan (2001) มีลักษณะเปนมาตร
ประมาณคา 7 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานมีแรงจูงใจ
ภายในนอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานมีแรงจูงใจภายในมาก 
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ความเชื่อในความสามารถของตน (Self-Efficacy) หมายถึง ความเชื่อใน
ความสามารถของตนของพนักงานที่จะปฏิบัติงานในองคการใหบรรลุผลสําเร็จได วัดไดโดยใช
มาตรวัดที่พัฒนาขึ้นเองตามแนวคิดของ Bandura มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 7 ระดับ จาก 
“จริงมากที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” คะแนนต่ําแสดงวาพนักงานมีความเชื่อในความสามารถของตน
นอย คะแนนสูงแสดงวาพนักงานมีความเชื่อในความสามารถของตนมาก 

 
ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง ผลคะแนนจากการประเมินการ

ปฏิบัติงานครั้งลาสุดของพนักงาน ซึ่งวัดไดจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานครั้งลาสุด ซึ่ง
ประเมินโดยหัวหนางาน โดยที่พนักงานจะไดรับรายงานผลการปฏิบัติงานเปนเกรด ไดแก A, B+, 
B, C+ , C, D 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

ทําใหทราบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตาม
การรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงานเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปน      
ตัวแปรกํากับ ซึ่งเปนสิ่งยึดเหนี่ยวบุคลากรใหคงอยูกับองคการ และยังเปนแนวทางในการสงเสริม
การใหพลังกับบุคลากรในองคการอีกดวย 
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บทที ่2 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation research) มีวัตถุประสงค
หลักเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของ
พนักงานเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปนตัวแปรกํากับ 
 

ประชากร 
 

ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานทั่วไป  
 
กลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคา
เซ็นทรัล จํากัด จํานวน 3 สาขา ไดแก สาขาชิดลม สาขาลาดพราว และสาขาปนเกลา โดยกลุม
ตัวอยางจะตองมีอายุการทํางานมากกวา 6 เดือนขึ้นไปในขณะที่ตอบแบบสอบถาม ซึ่งการ
คัดเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เลือกสาขา
ของหางสรรพสินคาเซ็นทรัล ซึ่งมีทั้งหมด 12 สาขา ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
เมื่อผานขั้นตอนการเก็บขอมูลแลว มีแบบสอบถามที่ตอบอยางสมบูรณ 315 ชุด 

จากกลุมตัวอยางของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด สาขาชิดลม 108 ชุด (34.3%) สาขา
ลาดพราว 123 ชุด (39.5%) และสาขาปนเกลา 84 ชุด (26.67%) (รายละเอียดในภาคผนวก ก) 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. มาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง ซึ่งพัฒนาจาก The Empowering 
Leadership Questionnaire (ELQ) ที่สรางโดย Josh A. Arnold (2000) 

2. มาตรวัดความรูสึกไดรับพลัง ซึ่งพัฒนาจาก Measuring Empowerment ที่
สรางโดย Gretchen M. Spreitzer (1995) 

3. มาตรวัดแรงจูงใจภายใน ซึ่งพัฒนาขึ้นเอง โดยมีแนวคิดจาก Intrinsic 
Motivation Inventory (IMI) ที่สรางโดย Edward L. Deci และ Richard M. Ryan (2001) 

4. มาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตน ซึ่งพัฒนาขึ้นเองตามแนวคิดของ 
Bandura 

 

การสรางเครือ่งมือและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. มาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง  
มาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง พัฒนามาจาก The Empowering 

Leadership Questionnaire (ELQ) ที่สรางโดย Josh A. Arnold (2000) มีขอคําถามทั้งหมด      
32 ขอ     

 

1.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
          1.1.1 ผูวิจัยนํา The Empowering Leadership Questionnaire (ELQ)   

ที่สรางโดย Josh A. Arnold (2000) มาพัฒนาใหเหมาะสมรวมกับอาจารยที่ปรึกษา จนมีขอ
คําถามในการวิจัยครั้งนี้ 32 ขอ ประกอบดวย การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน (Leading By Example) 
3 ขอ (ขอ 1 - 3) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision-Making) 6 ขอ (ขอ         
4 - 9) การเปนผูสอน (Coaching) 10 ขอ (ขอ 10 - 19) การสื่อสารใหทราบ (Informing) 3 ขอ (ขอ 
20 - 22) การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (Showing Concern / Interacting 
with the Team) 10 ขอ (ขอ 23 - 32) 

          1.1.2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด 
โดยผูทรงคุณวุฒิ (รายละเอียดในภาคผนวก ข) โดยพิจารณาวาขอคําถามแตละขอมีความ
เกี่ยวของกับพฤตกิรรมการนําแบบใหพลังหรือไม และปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของ
ผูทรงคุณวุฒิ  

          1.1.3 นํามาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลังไปทดลองใช (Try Out) กับ
พนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน 60 คน แบงเปน สาขาชิดลม 20 
คน สาขาลาดพราว 20 คน และสาขาปนเกลา 20 คน (รายละเอียดในภาคผนวก ค) และคํานวณ
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการ
วิเคราะห ดังนี้ 

                1.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอ
กับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 32 ขอ พบวาขอคําถามทั้ง 32 ขอผานเกณฑการ
วิเคราะห โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟารวมเทากับ .96 โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหรายขอของมาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลังทั้ง 5 ดาน โดยการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับขอคําถามอื่นๆ ทั้งหมดในแตละ
ดาน (Corrected Item-Total Correlation-CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบ
แอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) ของแบบสอบถาม ในขั้นการสราง
มาตรการวัด โดยมี N = 60  

ดานของการวัด ขอ หัวหนาของฉัน ...... คา CITC  
(32 ขอ) 

1. ตั้งมาตรฐานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตัวหัวหนา
เองในระดับสูง 

.63 

2. ทํางานหนักมากเทาที่หัวหนาจะสามารถทําได .72 

(1) การเปนแบบอยางให  
     ผูอื่น 
    (Leading by example) 

3. เปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานในแผนก  ในเรื่องการ
ปฏิบัติงาน 

.63 

                                            คา Cronbach's Coefficient Alpha .81 
4. สนับสนุนใหพนักงานในแผนก ไดแสดงความเห็นหรือ

เสนอแนะความคิดตางๆ 
.71 

5. รับฟงความคิดเห็นของพนักงานในแผนก .80 
6. รับฟงและใชขอเสนอแนะของพนักงานในแผนก ในการ

ตัดสินใจที่มีผลตอแผนก 
.82 

7. เปดโอกาสใหพนักงานในแผนกทุกคน ไดมีสิทธิ์ มีเสียง
และแสดงความเห็น 

.67 

8. รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของพนักงานในแผนก 
แมหัวหนาจะไมเห็นดวย 

.64 

(2) การมีสวนรวมในการ     
     ตัดสินใจ (Participative    
     Decision-making) 

9. ทําการตัดสินใจโดยคํานึงถึงความรูสึกและความคิดเห็น
ของพนักงานในแผนก 

.67 

                                                            คา Cronbach's Coefficient Alpha .89 
10. ชวยเหลือพนักงานในแผนก ในสวนที่พนักงานตองการ

เรียนรูเพิ่มเติม 
.68 (3) การเปนผูสอน  

      (Coaching) 
11. แนะนําแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหแก

พนักงานในแผนก 
.69 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

ดานของการวัด ขอ หัวหนาของฉัน ...... คา CITC  
(32 ขอ) 

12. สงเสริมใหพนักงานในแผนกไดมีการแกปญหารวมกัน .78 
13. สงเสริมใหพนักงานในแผนกไดแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารซึ่งกันและกัน 
.64 

14. ใหความชวยเหลือแกพนักงานในแผนก เมื่อพวกเขามี
ปญหาการทํางาน 

.72 

15. สอนวิธีการแกปญหาใหพนักงานในแผนก .75 
16. บอกใหพนักงานในแผนกทราบ เมื่อปฏิบัติงานไดดี .48 
17. สนับสนุนความพยายามของพนักงานในแผนก .68 
18. ชวยใหพนักงานในแผนกปฏิบัติงานไดบรรลุตาม

เปาหมายของพนักงาน 
.78 

 

19. ชวยพัฒนาความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานในแผนก .70 
                                                             คา Cronbach's Coefficient Alpha .92 

20. อธิบายนโยบายของบริษัท ใหพนักงานในแผนกทราบ .60 
21. อธิบายเปาหมายของบริษัท ใหพนักงานในแผนกทราบ .86 

(4) การสื่อสารใหทราบ    
      (Informing) 

22. อธิบายกฎระเบยีบและสิ่งที่คาดหวังจากพนักงานใน
แผนก 

.72 

                                                              คา Cronbach's Coefficient Alpha .85 
(5) การแสดงความหวงใย    
     และการมีปฏิสัมพันธ   
     กบัทีม 
     (Showing concern   
     /Interacting with the   
     team) 

23. ดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับปญหาสวนตัวของพนักงานใน
แผนก 

.59 
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ตารางที่ 1 (ตอ) 
 

ดานของการวัด ขอ หัวหนาของฉัน ...... คา CITC  
(32 ขอ) 

24. แสดงความหวงใยในความเปนอยูของพนักงานในแผนก .68 
25. ปฏิบัติกับพนักงานในแผนก อยางเทาเทียมกัน .74 
26. ใชเวลาในการอภิปรายกบัพนกังานในแผนกดวยความ

เขาใจ และเห็นอกเห็นใจ 
.85 

27. ใหความสนใจในความสําเร็จของพนักงานในแผนก .73 
28. ติดตอส่ือสารกับพนักงานในแผนกอยูเสมอ .48 
29. ทําใหพนักงานในแผนกเขากันไดดี .65 
30. มีความจริงใจตอพนักงานในแผนก .75 
31. มีความยุติธรรมตอพนักงานในแผนก .81 

 

32. หาเวลาที่จะพดูคุยกับพนักงานในแผนก .56 
                                                      คา Cronbach's Coefficient Alpha .91 
                                               คา Cronbach's Coefficient Alpha รวมทุกดาน .96 

 

หมายเหตุ การพิจารณาระดับความมีนัยสําคัญพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ขอคําถาม  แตละขอกับขอคําถามอื่นๆ ทั้งหมดในแตละดาน (Corrected Item-Total Correlation-CITC) 
พิจารณาจากคาที่ทศนิยม 4 ตําแหนง แตการรายงาน รายงานเพียง 2 ตําแหนงเทานั้น เพื่อความสะดวกในการ
ทําความเขาใจ และการนําไปใช 
 

1.1.3.2 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยง
เทากับ .96 

 

1.2 ลักษณะของมาตรวัด  
มาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลังมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating 

Scale) 7 ระดับ ไดแก จริงมากที่สุด ถึง ไมจริงเลย โดยจุดกลางของคะแนน คือ คําตอบวา ตัดสิน
ไมได 50 – 50 
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1.3 เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ จริง       
มากที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 7 6 5 4 3 2 1 
 

 
2. มาตรวัดความรูสึกไดรับพลัง  
มาตรวัดความรูสึกไดรับพลัง พัฒนามาจาก Measuring Empowerment ที่สราง

โดย Gretchen M. Spreitzer (1995) มีขอคําถามทั้งหมด 12 ขอ  
 

    2.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
          2.1.1 ผูวิจัยนํา Measuring Empowerment ที่สรางโดย Gretchen M. 

Spreitzer (1995) มาพัฒนาใหเหมาะสมรวมกับอาจารยที่ปรึกษา จนมีขอคําถามในการวิจัยครั้งนี้ 
12 ขอ ประกอบดวย การรับรูความหมายของงาน (Meaningfulness) 3 ขอ (ขอ 1 - 3) ความรู
ความสามารถในการทํางาน (Competence) 3 ขอ (ขอ 4 - 6) การตัดสินใจดวยตนเอง (Self-
determination) 3 ขอ (ขอ 7 - 9) ผลกระทบ (Impact) 3 ขอ (ขอ 10 -12) 

          2.1.2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด 
โดยผูทรงคุณวุฒิ (รายละเอียดในภาคผนวก ข) โดยพิจารณาวาขอคําถามแตละขอมีความ
เกี่ยวของกับความรูสึกไดรับพลังหรือไม และปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของ
ผูทรงคุณวุฒิ  

          2.1.3 นํามาตรวัดความรูสึกไดรับพลังไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
แผนกขายของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน 60 คน แบงเปน สาขาชิดลม 20 คน 
สาขาลาดพราว 20 คน และสาขาปนเกลา 20 คน (รายละเอียดในภาคผนวก ค) และคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 
(Corrected Item-Total Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีข้ันตอนการ
วิเคราะห ดังนี้ 

                 2.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 12 ขอ พบวาขอคําถามทั้ง 12 ขอผานเกณฑ
การวิเคราะห โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟารวมเทากับ .79 โดยมีรายละเอยีด ดังนี้  
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหรายขอของมาตรวัดความรูสึกไดรับพลังทั้ง 4 ดาน โดยการวิเคราะหคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับขอคําถามอื่นๆ ทั้งหมดในแตละดาน 
(Corrected Item-Total Correlation-CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบแอลฟา 
(Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) ของแบบสอบถามในขั้นการสรางมาตรการ
วัด โดยมี N = 60  

ดานของการวัด ขอ ฉันรูสึกวา ...... คา CITC  
(12 ขอ) 

1. งานที่ฉันไดรับมอบหมายมีความสําคัญมากสําหรับฉัน  .31 
2. กิจกรรมการทํางานของฉันนั้น เปนสิ่งที่มีความหมายโดย

สวนตัวสําหรับฉัน  
.40 

(1) การรับรูความหมาย    
     ของงาน    
     (Meaningfulness) 

3. งานที่ฉันไดรับมอบหมาย เปนงานที่คุณคามากสําหรับฉัน .43 
                                                         คา Cronbach's Coefficient Alpha .55 

4. ฉันมั่นใจในความรูความสามารถของตนเอง ในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

.74 

5. ฉันมั่นใจวาฉันสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายให
ประสบผลสําเร็จ  

.77 

(2) ความรูความสามารถใน   
     การทํางาน (Competence) 

6. ฉันมีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จําเปนในการทํางานที่
ไดรับมอบหมาย  

.61 

                                                         คา Cronbach's Coefficient Alpha .84 
7. ฉันสามารถใชวิจารณญาณของฉันเอง ในการแกปญหา

เกี่ยวกับงานที่ไดรับมอบหมาย  
.45 

8. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ในการปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมาย  

.59 

(3) การตัดสินใจดวยตนเอง 
     (Self-determination) 

9. ฉันสามารถใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคของฉันในการ
ทํางาน 

.42 

                                                         คา Cronbach's Coefficient Alpha .66 
10. งานที่ฉันทํา มีอิทธิพลตอแผนกของฉันอยางมาก  .56 
11. ฉันมีสวนในการควบคุมส่ิงที่เกิดขึ้นในแผนกของฉันได  .40 

(4) ผลกระทบ (Impact) 

12. ฉันมีสวนทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ .36 
                                        คา Cronbach's Coefficient Alpha .62 

                                      คา Cronbach's Coefficient Alpha รวมทกุดาน .79 
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2.1.3.2 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยง
เทากับ .79 

 

2.2 ลักษณะของมาตรวัด  
มาตรวัดความรูสึกไดรับพลังมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale)     

7 ระดับ ไดแก จริงมากที่สุด ถึง ไมจริงเลย โดยจุดกลางของคะแนน คือ คําตอบวา ตัดสินไมได   
50 – 50 

 

2.3 เกณฑการใหคะแนน 
 

คําตอบ จริง       
มากที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 7 6 5 4 3 2 1 
 
 

3. มาตรวัดแรงจูงใจภายใน 
มาตรวัดแรงจูงใจภายใน  ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเอง โดยมีแนวคิดจาก Intrinsic 

Motivation Inventory (IMI) ที่สรางโดย Edward L. Deci และ Richard M. Ryan (2001) มีขอ
คําถามทั้งหมด 18 ขอ  

 

    3.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
          3.1.1 ผูวิจัยศึกษา Intrinsic Motivation Inventory (IMI) และพฒันามาตร

วัดใหมีความเหมาะสมรวมกับอาจารยที่ปรึกษา จนมีขอคําถามในการวิจัยครั้งนี้ ทั้งหมด 18 ขอ 
          3.1.2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด 

โดยผูทรงคุณวุฒิ (รายละเอียดในภาคผนวก ข) โดยพิจารณาวาขอคําถามแตละขอมีความ
เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายในหรือไม และปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ  

          3.1.3 นาํมาตรวัดแรงจูงใจภายในไปทดลองใช (Try Out) กับพนักงาน
แผนกขายของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน 60 คน แบงเปน สาขาชิดลม 20 คน 
สาขาลาดพราว 20 คน และสาขาปนเกลา 20 คน (รายละเอียดในภาคผนวก ค) และคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัด 



 35

(Corrected Item-Total Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดยมีขั้นตอนการ
วิเคราะห ดังนี้ 

                 3.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 18 ขอ พบวามีขอคําถามที่ไมผานเกณฑการ
วิเคราะห จํานวน 5 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .78  

                 3.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง พบวาขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะหทั้งหมด 13 
ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .81 โดยมีรายละเอียด ดังนี้   
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหรายขอของมาตรวัดแรงจูงใจภายใน โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับขอคําถามอื่นๆ ทั้งหมดในแบบสอบถาม (Corrected 
Item-Total Correlation-CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายในแบบแอลฟา (Cronbach’s 
Coefficient of Internal Consistency) ของแบบสอบถามในขั้นการสรางมาตรการวัด โดยมี         
N = 60  

ขอ ขอความ ทิศทาง 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 1 
 (N = 60) 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 2 
 (N = 60) 

1. ฉันมักจะเลาเรื่องงานที่ฉันทําอยูในทุกวันนี้ ใหผูอื่นฟง
อยางกระตือรือรน 

+ .40 .37 

2. ฉันมักจะหลีกเลี่ยงที่จะเลาเรื่องงานที่ฉันทําอยูในทุกวันนี้ 
ใหผูอื่นฟง 

- .25  

3. ฉันอยากจะเปลี่ยนงานที่ทําอยูในทุกวันนี้ - .57 .60 
4. ฉันอยากจะทํางานที่ทําอยูในทุกวันนี้ตลอดไป + .42 .50 
5. ในทุกวันนี้ ฉันมีความตั้งใจอยางมากที่จะทาํงานให

ผลงานออกมา ดีที่สุดเทาที่จะทําได แมจะไมมีรางวัล   
จูงใจก็ตาม 

+ .47 .46 

6. ผลงานจากการทํางานของฉันในทุกวันนี้  จะดหีรือไมนั้น
ขึ้นอยูกับรางวลัจูงใจที่ฉันจะไดรับ 

- .19  

7. ในทุกวันนี้ ขณะที่ฉันกําลังทํางาน ฉันรูสึกวาอยากใหถึง
วันหยุดเร็วๆ 

- .54 .48 

8. ในทุกวันนี้ แมถึงวันหยุด ฉันก็รูสึกอยากมาทํางาน + .29 .34 
9. ในทุกวันนี้ ฉันทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงแคใหผาน

ตามเกณฑขั้นต่ําที่กําหนด 
- .37 .30 

10. ในทุกวันนี้ ฉันมีความกังวลใจวางานที่ไดรับมอบหมาย 
จะมีผลงานออกมาไมด ี

+ -.01  

11. ในทุกวันนี้ ฉันรูสึกเซ็งกับงานที่ฉันไดรับมอบหมาย  - .58 .59 
12. ในทุกวันนี้ ฉันรูสึกสนุกสนานกับการทํางานที่ไดรับ

มอบหมาย 
+ .39 .48 
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ตารางที่ 3 (ตอ) 
 

ขอ ขอความ ทิศทาง 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 1 
 (N = 60) 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 2 
 (N = 60) 

13. ในทุกวันนี้ ฉันตองบังคับใจตนเองอยางมาก เพื่อใหงาน
เสร็จตามกําหนดเวลา  

_ .24  

14. ในทุกวันนี้ ฉันทุมเททํางานอยางเต็มที่ แมวาจะตอง
เสียสละเวลาสวนตัวก็ตาม 

+ .47 .55 

15. ในทุกวันนี้ ฉันมีใจจดจออยูกบังานตลอดเวลา  + .50 .58 
16. ในทุกวันนี้ ขณะกําลังทํางานฉันมักจะคิดถึงเรื่องอื่นที่ไม

เกี่ยวกับการทํางาน 
_ .48 .35 

17. ในทุกวันนี้ ฉันพยายามมาทํางานทุกวัน แมจะเจ็บปวยก็
ตาม 

+ .29 .35 

18. ในทุกวันนี้ แมฉันจะเจ็บปวยเพียงเล็กนอย ฉันก็จะหยุด
งาน 

- .06  

               คา Cronbach's Coefficient Alpha .78 .81 
 

3.1.3.2 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ
สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยง
เทากับ .81 

 

3.2 ลักษณะของมาตรวัด  
มาตรวัดแรงจูงใจภายในมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (Rating Scale)           

7 ระดับ ไดแก จริงมากที่สุด ถึง ไมจริงเลย โดยจุดกลางของคะแนน คือ คําตอบวา ตัดสินไมได   
50 – 50 
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3.3 เกณฑการใหคะแนน 
ขอความทางบวก 

คําตอบ จริง       
มากที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 7 6 5 4 3 2 1 
 

ขอความทางลบ 
คําตอบ จริง       

มากที่สุด 
จริง คอนขาง

จริง 
ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 
 

 

4. มาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตน  
มาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตน ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเองตามแนวคิดของ 

Bandura มีขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ  
  
    4.1 ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด 
          4.1.1 ผูวิจัยศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความเชื่อในความสามารถของตนของ 

Bandura และพัฒนามาตรวัดใหมีความเหมาะสมรวมกับอาจารยที่ปรึกษา จนมีขอคําถามในการ
วิจัยครั้งนี้ ทั้งหมด 18 ขอ 

          4.1.2 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของมาตรวัด 
โดยผูทรงคุณวุฒิ (รายละเอียดในภาคผนวก ข) โดยพิจารณาวาขอคําถามแตละขอมีความ
เกี่ยวของกับความเชื่อในความสามารถของตนหรือไม และปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิ  

          4.1.3 นํามาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตนไปทดลองใช          
(Try Out) กับพนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด จํานวน 60 คน แบงเปน
สาขาชิดลม 20 คน สาขาลาดพราว 20 คน และสาขาปนเกลา 20 คน (รายละเอียดในภาค    
ผนวก ค) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับคะแนนรวมของขอ
อ่ืน ๆ ในมาตรวัด (Corrected Item-Total Correlation) กําหนดระดับความมีนัยสําคัญที่ .05 โดย
มีขั้นตอนการวิเคราะห ดังนี้ 
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                 4.1.3.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขออ่ืน ๆ ในมาตรวัดทั้งหมด 18 ขอ พบวามีขอคําถามที่ไมผานเกณฑการ
วิเคราะห จํานวน 5 ขอ โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .75  

                 4.1.3.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวมของขอที่เหลืออีกครั้งหนึ่ง พบวาขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะหทั้งหมด 13 
ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .79 โดยมีรายละเอียด ดังนี้   
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหรายขอของมาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตน โดยการ
วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอกับขอคําถามอื่นๆ ทั้งหมดใน
แบบสอบถาม (Corrected Item-Total Correlation-CITC) และคาสัมประสิทธิ์ความคงที่ภายใน
แบบแอลฟา (Cronbach’s Coefficient of Internal Consistency) ของแบบสอบถามในขั้นการ
สรางมาตรการวัด โดยมี N = 60 

ขอ ขอความ ทิศทาง 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 1 
 (N = 60) 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 2 
 (N = 60) 

1. หากฉันวางแผนการทํางานใด ฉันจะมั่นใจวาสามารถ
ทํางานนั้นไดสําเร็จ  

+ .59 .55 

2. ถึงฉันจะวางแผนการทํางานไดดีเพียงใด ผลงานของฉัน
ก็จะไมดีไปกวาเดิม 

- .36 .37 

3. หากฉันทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ฉันมีความเชื่อวาหาก
ฉันพยายามอีกก็จะสําเร็จ  

+ .49 .53 

4. หากฉันทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ฉันมีความเชื่อวาไม
วาฉันจะพยายามอีกเทาไรก็จะไมประสบผลสําเร็จ 

- .43 .47 

5. ฉันหลีกเลี่ยงที่จะเรียนรูการทํางานที่ดูยุงยากเกินไป
สําหรับฉัน 

- .26  

6. ฉันเต็มใจที่จะเรียนรูการทํางานที่ดูยุงยากเกินไปสําหรับ
ฉัน 

+ .34 .35 

7. ฉันมีความเชื่อวา หากปราศจากการสงเสริมสนับสนุน
จากคนรอบขาง ฉันคงมีโอกาสประสบความสําเร็จนอย
มาก  

- .21  

8. ฉันมีความเชื่อวา แมไมไดรับการสงเสริมสนับสนุนจาก
คนรอบขาง ฉันก็จะประสบความสําเร็จในงานที่ฉันทํา
ดวยตัวของฉันเอง  

+ .18  

9. ฉันเชื่อมั่นวา ฉันมีความรูความสามารถเพียงพอกับงาน
ที่กําลังทําอยู 

+ .30 .30 

10. ฉันขาดความเชื่อมั่นที่จะทําใหการทํางานในปจจบุัน
ประสบความสําเร็จ 

- .45 .53 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
 

ขอ ขอความ ทิศทาง 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 1 
 (N = 60) 

คา CITC 
จากการวิเคราะห 

คร้ังที่ 2 
 (N = 60) 

11. ฉันเชื่อมั่นวา ฉันสามารถทํางานในปจจุบันใหประสบ
ความสําเร็จดวยตัวของฉันเอง  

+ .46 .36 

12. ฉันเชื่อวาฉันสามารถแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง
ได โดยไมจาํเปนตองปรึกษาใคร  

+ .27  

13. หากพบปญหาจากการทํางานที่ไดรับมอบหมาย ฉัน
มักจะตองพึ่งพาเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

- .22  

14. ฉั น รู สึ ก ว า  ฉั น ไม ส ามา รถทํ า ง าน ให เ ส ร็ จต าม
กําหนดเวลาได 

- .37 .44 

15. ฉันรูสึกวา ฉันสามารถทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลา
ได 

+ .35 .35 

16. ฉันมีความเชื่อวา ผลงานของฉันจะออกมาดีหรือไม
ขึ้นอยูกับความพยายามของตัวฉันเอง 

+ .29 .45 

17. ฉันมีความเชื่อวา หากฉันตั้งใจทํางานมากขึ้น ผลงานก็
จะออกมาดีมากขึ้นอยางแนนอน 

+ .51 .55 

18. ฉันมีความเชื่อวา หากฉันตั้งใจทํางานมากขึ้น ผลงานก็
จะไมดีไปกวาเดิม 

- .41 .43 

                    คา Cronbach's Coefficient Alpha .75 .79 
 
   4.1.3.2 คํานวณความเที่ยง (Reliability) ของมาตรวัดดวยวิธีความ

สอดคลองภายใน (Internal Consistency) จากขอคําถามที่ผานเกณฑการวิเคราะห โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha) พบวามีคาความเที่ยง
เทากับ .79 

 

4.2 ลักษณะของมาตรวัด  
มาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตนมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 

(Rating Scale) 7 ระดับ ไดแก จริงมากที่สุด ถึง ไมจริงเลย โดยจุดกลางของคะแนน คือ คําตอบ
วา ตัดสินไมได 50 – 50 
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4.3 เกณฑการใหคะแนน 
ขอความทางบวก 

คําตอบ จริง       
มากที่สุด 

จริง คอนขาง
จริง 

ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 7 6 5 4 3 2 1 
 

ขอความทางลบ 
คําตอบ จริง       

มากที่สุด 
จริง คอนขาง

จริง 
ตัดสิน
ไมได  
50-50 

คอนขาง   
ไมจริง 

ไมจริง ไมจริงเลย 

คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 
 
 

5. แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขาย 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขาย เปนแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่บริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ขาย โดยหัวหนาของพนักงานแผนกขายจะเปนผูประเมิน ซึ่งแบงการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ออกเปน 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติงานและดานพฤติกรรมการทํางาน โดยกําหนดเกณฑการ
ประเมินผลใหคะแนน ดังตอไปนี้ 

 
ผลการปฏิบัติงาน / พฤติกรรมการทํางานดีเลิศ ใหคะแนน 9.5 - 10.0  
ผลการปฏิบัติงาน / พฤติกรรมการทํางานสูงกวามาตรฐาน ใหคะแนน 8.5 - 9.0  
ผลการปฏิบัติงาน / พฤติกรรมการทํางานตามมาตรฐาน ใหคะแนน 7.5 - 8.0  
ผลการปฏิบัติงาน / พฤติกรรมการทํางานตองปรับปรุง ใหคะแนน 6.5 - 7.0  
 

ในการวิจัยครั้งนี้ศึกษาคะแนนที่ไดรวบรวมไวจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกขาย ซึ่งจะมีการรายงานผลการปฏิบัติงานกับพนักงานแผนกขายเปนเกรด 
ผูวิจัยจึงนําผลคะแนนที่ไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาเทียบเปนรอยละ ไดดังนี้ คะแนน
รอยละ 95 - 100 ไดเกรด A คะแนนรอยละ 90 - 94 ไดเกรด B+ คะแนนรอยละ 85 - 89 ไดเกรด B 
คะแนนรอยละ 80 - 84 ไดเกรด C+  คะแนนรอยละ 75 - 79 ไดเกรด C และคะแนนรอยละ 70 - 74 
ไดเกรด D 
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4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

4.1 การเก็บขอมูลเพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง แบบสอบถามความรูสึก
ไดรับพลัง แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน และแบบสอบถามความเชื่อในความสามารถ
ของตนที่ผานการพัฒนาแลวไปใหกลุมตัวอยางขั้นสรางมาตร ซึ่งเปนพนักงานแผนกขายของ
บริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด สาขาชิดลม สาขาลาดพราว และสาขาปนเกลา จํานวน 60 คน
ตอบ (กลุมตัวอยางขั้นการสรางมาตรไมใชกลุมตัวอยางจริงที่ใชในการวิจัย) ทั้งนี้พนักงานดังกลาว
จะตองมีอายุการทํางานมากกวา 6 เดือนขึ้นไปในขณะที่ตอบแบบสอบถาม จากนั้นผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามไปใหคะแนน และวิเคราะหตามขั้นตอนในขางตน 

 
4.2 การเก็บขอมูลจริงเพื่อทดสอบสมมติฐานที่กําหนดไว  
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหกลุมตัวอยางจริงจํานวน 315 ตอบ โดยในข้ันตอน
ของการเก็บขอมูล ผูวิจัยดําเนินการโดยนําจดหมายขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากคณะ
จิตวิทยาไปติดตอประสานงานกับฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด โดย
ไดแจงวตัถุประสงคของการวิจัย ลักษณะ และจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการเก็บขอมูล ซึ่งใชเวลา
ในการดําเนินการในเดือนสิงหาคม 2546 รวมเวลาในการเก็บขอมูลทั้งหมดประมาณ 3 สัปดาห 

 

โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหพนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคา
เซ็นทรัล จํากัด สาขาชิดลมจํานวน 294 ชุด สามารถเก็บคืนได 206 ชุด คิดเปนรอยละ 70.7 สาขา
ลาดพราวจํานวน 230 ชุด สามารถเก็บคืนได 193 ชุด คิดเปนรอยละ 83.91 และสาขาปนเกลา
จํานวน 215 ชุด สามารถเก็บคืนได 144 ชุด คิดเปนรอยละ 66.98 รวมแบบสอบถามทั้งหมด 739 
ชุด ผูวิจัยสามารถเก็บคืนได 543 ชุด คิดเปนรอยละ 73.48 

         
จากนั้น ผูวิจัยพิจารณาความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม โดยคัดเลือก

แบบสอบถามที่ผูตอบมีอายุการทํางานมากกวา 6 เดือนขึ้นไป ตอบผลการปฏิบัติงานครั้งลาสุด 
ตอบครบทุกขอคําถาม และตอบขอคําถามละ 1 คําตอบ ในแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด (รายละเอียด
ในภาคผนวก ง) 
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ดังนั้น มีจํานวนแบบสอบถามที่มีคุณภาพจากสาขาชิดลม 108 ชุด คิดเปนรอย
ละ 52.43 สาขาลาดพราว 123 ชุด คิดเปนรอยละ 63.73 และสาขาปนเกลา 84 ชุด คิดเปนรอยละ 
58.33 รวมมีแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งหมด 315 ชุด คิดเปนรอยละ 58.01 
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บทที่ 3 
 

ผลการวิจัย 
 

ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยครั้งนี้เปน 2 สวน ไดแก สวนที่ 1 คือ ผลการวเิคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ ไดแก พฤติกรรมการนําแบบใหพลัง 
ตัวแปรสื่อ ไดแก ความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายใน ตัวแปรกํากับ ไดแก ความเชื่อใน
ความสามารถของตน ตัวแปรตาม ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และสวนที่ 2 คือ ผลการวิเคราะห
ขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ดังตอไปนี้  
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1. ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ 
 

ผูวิจัยหาคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งเปนคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร
ตางๆ และวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ดวยการหาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) รวมทั้งวิเคราะห
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach's Coefficient Alpha) ผลการวเิคราะหเสนอใน
ตารางที่ 5 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สหสัมพนัธ และคาครอนบัคแอลฟาของตัวแปรตางๆ 

ตัวแปร คาเฉลี่ย 
สวน 

เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

            ตัวแปร 
 
  1            2            3            4           5 

1. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

2. พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของ 
    หัวหนาตามการรับรูของพนักงาน  
 

3. ความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน  
 

4. แรงจูงใจภายในของพนักงาน           
 

5. ความเชื่อในความสามารถของตน   
    ของพนักงาน 

3.58 
 

5.40 
 
 

5.79 
 

4.91 
 

5.65 

1.33 
 

0.78 
 
 

0.49 
 

0.68 
 

0.58 

  -    
   

.15**     (.96) 
    
 

.12*        .38**      (.79) 
 

.17**       .26**       .31**    (.81) 
 

.13*        .12*         .39**     .41**     (.79) 

 *p < .05,  **p < .01  (N = 315) 
 
หมายเหตุ  1.  ตัวเลขในแนวเสนทแยงมุม (ในวงเล็บ) คือ Cronbach's Coefficient Alpha ของเครื่องมือ 

 2. ตัวเลขใตแนวเสนทแยงมุม คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู 
 3. ความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไดแก  A = 6, B+ = 5, B = 4, C+ = 3, C = 2, D = 1 
     ความหมายของคะแนนจากแบบสอบถามพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง 1 หมายถึง ไมจริงเลย และ                
     7 หมายถึง จริงมากที่สุด 
     ความหมายของคะแนนจากคะแนนจากแบบสอบถามความรูสึกไดรับพลัง 1 หมายถึง ไมจริงเลย และ   
     7 หมายถึง จริงมากที่สุด 
     ความหมายของคะแนนจากจากแบบสอบถามเกีย่วกับแรงจูงใจภายใน 1 หมายถึง จริงมากที่สุด และ    
     7 หมายถึง ไมจริงเลย 
     ความหมายของคะแนนจากแบบสอบถามความเชื่อในความสามารถของตน 1 หมายถึง จริงมากที่สุด และ    
     7 หมายถึง ไมจริงเลย 
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จากตารางที่ 5 จะเห็นไดวาความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัวนั้นมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจภายในและความเชื่อในความสามารถของตนเปนความสัมพันธในทิศทางบวก
และมีคามากที่สุด (r = .41, p < .01) สวนความสัมพันธในทิศทางบวกที่มีคานอยที่สุดแตก็มี
นัยสําคัญ คือ ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงาน (r = .12, p < .05) 
และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังและความเชื่อในความสามารถของตน      
(r = .12, p < .05)  
 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
 

ผูวิจัยตั้งสมมติฐานที่ 1 วา พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรู
ของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยทดสอบสมมติฐาน
ขอนี้ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient) ระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิเคราะหเสนอในตารางที่ 6 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 6 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลงั คาสหสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน 
1. การเปนแบบอยางใหผูอ่ืน 
2. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
3. การเปนผูสอน 
4. การสื่อสารใหทราบ 
5. การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม 

                            .13** 
                            .16** 
                            .13** 
                            .05 
                            .12* 

พฤติกรรมการนําแบบใหพลงัโดยรวม                             .15** 
 * p < .05,  ** p < .01 (N = 315) 

 

จากตารางที่ 6 จะเห็นไดวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง
ของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (r = .15, p < .01) ถึงแมวา พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานดานการสื่อสารใหทราบจะไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 
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ผูวิจัยตั้งสมมติฐานที่ 2 วา ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปน
ตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงาน ผูวิจัย
ทดสอบสมมติฐานขอนี้ตามแนวคิดของบารอนและเคนนี (Baron & Kenny, 1986) นั่นคือ ตัวแปร
กํากับ หมายถึง ตัวแปรเชิงปริมาณหรือตัวแปรเชิงคุณภาพที่มีอิทธิพลตอทิศทางหรือระดับ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรทํานาย กับตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ จาก
ความหมายของตัวแปรกํากับแสดงเปนโมเดลตัวแปรกํากับ ไดดังนี้ 

 
 
                                                                   
 
                                                                 
 
                                                                    
 
 
 

   ภาพที่ 1 โมเดลทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของบารอนและเคนนี (Baron & Kenny, 1986) 
 

บารอนและเคนนีเสนอการทดสอบตัวแปรกํากับวา เสนทางอิทธิพลของตัวแปร
อิสระที่มีตอตัวแปรตามมี 3 เสนทาง คือ เสนทางอิทธิพลจากตัวแปรอิสระ (β1) เสนทางอิทธิพล
จากตัวแปรกํากับ (β2) และเสนทางอิทธิพลจากปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรกํากับ 
(β3) โดยสมมติฐานของการเปนตัวแปรกํากับจะเปนจริงก็ตอเมื่อปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
กับตัวแปรกํากับ (ตัวแปรอิสระ x ตัวแปรกํากับ) คือ β3 มีอิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระและตัวแปรกํากับใหคงที่ (Baron & Kenny, 1986) 

 

เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน สัญลักษณที่ใชในการทดสอบสมมติฐานที่ 2 แทน
ความหมาย ดังนี้  β หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การถดถอย  R2  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 
F หมายถึง คาทดสอบ  F  ใชทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ เปนตัวชี้อิทธิพลของตัวแปรอิสระทกุตวัใน
เสนถดถอย  t  หมายถึง คาทดสอบ t  ใชทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของ
ตัวแปร 

 

ตัวแปรอิสระหรือ 
ตัวแปรทํานาย 

ตัวแปรกํากับ 

ตัวแปรอิสระหรือ 
ตัวแปรทํานาย 

X 
ตัวแปรกํากับ 

ตัวแปรตามหรอื 
ตัวแปรเกณฑ 

β1 

β2 

β3
* 
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ผูวิจัยวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงขั้น (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) เพื่อทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน
ตามแนวคิดของบารอนและเคนนี โดยกําหนดใหแรงจูงใจภายในของพนักงานเปนตัวแปรตาม 
และความรูสึกไดรับพลังของพนักงานเปนตัวแปรอิสระ และทดสอบสมมติฐานตามรูปแบบ ดังนี้ 

 
 
                                                                                        

 
 

 
 
 

 
 
 
ดังนั้น สมการถดถอยพหุคูณเชิงขั้น คือ  

              
            แรงจงูใจภายใน   =   β1 (ความรูสึกไดรับพลัง) + β2 (ความเชื่อในความสามารถของตน)        
                                            + β3 (ความรูสึกไดรับพลัง) X (ความเชื่อในความสามารถของตน) 

 

ลําดับการใสตัวแปรเพื่อวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณเชิงขั้น มีดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1  ใสตัวแปรความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อในความสามารถของตน เพื่อ
ทํานายแรงจูงใจภายใน 

ข้ันตอนที่ 2  เพิ่มปฏิสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อในความสามารถ
ของตน เพื่อทํานายแรงจูงใจภายใน 

 

จากแนวคิดของบารอนและเคนนี ความเชื่อในความสามารถของตนจะเปนตัว
แปรกํากับก็ตอเมื่อปฏิสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังกับความเชื่อในความสามารถของตน 
(ความรูสึกไดรับพลัง x ความเชื่อในความสามารถของตน) ในขั้นตอนที่ 2 คือ β3  มีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจภายในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ถาปฏิสัมพันธดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ความ
เชื่อในความสามารถของตนจะไมใชตัวแปรกํากับ 

ความรูสึกไดรับพลัง 

ความเชื่อใน
ความสามารถของตน 

ความรูสึกไดรับพลัง 
X 

ความเชื่อใน
ความสามารถของตน 

แรงจูงใจภายใน 

β1  

  β2  

    β3 
* 
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ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอนที่เสนอมาขางตนนี้ และผลการวิเคราะห
ความเปนตัวแปรกํากับของความเชื่อในความสามารถของตน จะนําเสนอในตารางที่ 7 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 7 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงขั้นเพื่อทํานายแรงจูงใจภายในของพนักงานอัน
เนื่องมาจากความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน โดยมีความเชื่อในความสามารถของตนของ
พนักงานเปนตัวแปรกํากับ 
 

            ตัวแปร                                     β             t          R       R2          ∆R2            F 
ขั้นตอนที ่1                                                                       .44     .19                    36.99*** 
  ความรูสึกไดรับพลัง                            .18***       3.17 
  ความเชื่อในความสามารถของตน        .34***       6.13 
ขั้นตอนที ่2                                                                       .44     .19        .00       24.69*** 
  ความรูสึกไดรับพลัง                           -.05            -.10 
  ความเชื่อในความสามารถของตน        .07             .14 
  ความรูสึกไดรับพลัง x ความเชื่อ          .41             .51 
  ในความสามารถของตน 

  * p < .05,  ** p < .01,  *** p < .001  (N = 315) 
 

จากตารางที่ 7 จะเห็นไดวา ในขั้นตอนที่ 1 ความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อใน
ความสามารถของตนรวมกันทํานายแรงจูงใจภายในไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อในความสามารถของตนสงผลใหสมการมีอํานาจการอธบิาย
การแปรผันของแรงจูงใจภายในไดรอยละ 19 (R2 = .19) 

ในขั้นตอนที่ 2 ผูวิจัยเพิ่มปฏิสัมพันธของความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อใน
ความสามารถของตนในสมการ เพื่อทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของความเชื่อในความสามารถ
ของตน ซึ่งเมื่อพิจารณาการถดถอยของปฏิสัมพันธพบวา คา β = .41 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และคา ∆R2 เมื่อเพิ่มปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรเขาในสมการมีคาเทากับ 0 (∆R2 = .00) แสดงวา 
ไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจภายในเพิ่มเติมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จากแนวคิดของบารอนและ
เคนนี ความเชื่อในความสามารถของตนจะเปนตัวแปรกํากับก็ตอเมื่อ ปฏิสัมพันธระหวาง
ความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อในความสามารถของตนมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 2 
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ผูวิจัยตั้งสมมติฐานที่ 3 วา ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานเปนตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและ
แรงจูงใจภายในของพนักงาน 

 

เนื่องจากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 นั้น พบวา ความเชื่อในความสามารถของ
ตนของพนักงานไมใชตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงาน จึงไมจําเปนตองแบงกลุมผูมีความเชื่อในความสามารถของตนระดับสูงกับ
ระดับตํ่าออกจากกัน 

 

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอนี้ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial correlation) ของความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการ
รับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน (r13) กับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
นําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดย
ควบคุมความรูสึกไดรับพลังของพนักงานใหคงที่ (r13.2) จากนั้นทดสอบความมีนัยสําคัญของ
ความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์ระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรู
ของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน (r13) กับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนํา
แบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดยควบคุม
ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานใหคงที่ (r13.2) โดยการแปลงคา r13 และ r13.2   ดวยวิธี Fisher's 
Z-Transformation แลวคํานวณดวยสถิติ Z โดยความรูสึกไดรับพลังจะเปนตัวแปรสื่อก็ตอเมื่อ คา 
Z ที่ไดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 

ผูวิจัยขอนําเสนอ ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ในตารางที่ 8 ดังนี้ 
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวนระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหวัหนาตาม
การรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน (r13) กับความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
การนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดย
ควบคุมความรูสึกไดรับพลังของพนักงานใหคงที่ (r13.2) การแปลงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน
คะแนนฟชเชอรซี และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน แปลงเปนคะแนนฟชเชอรซ ี Z 
r13 .26** .27 

r13.2 .16** .17 
1.29* 

  * p < .05,  ** p < .01 (N = 315) 
 

  หมายเหตุ   r13           หมายถึง   ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ       
                              พนักงาน และแรงจูงใจภายในของพนักงาน 

      r13.2     หมายถึง   ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ              
                  พนักงาน และแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดยควบคุมความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน 
                  ใหคงที่ 
      Z              หมายถึง   สถิติทดสอบความแตกตางระหวางคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ  r13  กับ   r13.2   
                        

จากตาราง 8 จะเห็นไดวา การทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของความรูสึกไดรับ
พลังของพนักงานนั้น พบวา คา Z ที่ไดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05             
(Z = 1.29, p < .05) ดังนั้น ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานจึงเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดังนั้น จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

 
ผูวิจัยตั้งสมมติฐานที่ 4 วา แรงจูงใจภายในของพนักงานเปนตัวแปรสื่อใน

ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

เนื่องจากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 นั้น พบวา ความเชื่อในความสามารถของ
ตนของพนักงานไมใชตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงาน จึงไมจําเปนตองแบงกลุมผูมีความเชื่อในความสามารถของตนระดับสูงกับ
ระดับตํ่าออกจากกัน 
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ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานขอนี้ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน 
(Partial correlation) ของความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน (r24) กับความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยควบคุมแรงจูงใจภายในของพนักงานใหคงที่ (r24.3) จากนั้นทดสอบความมีนัยสําคัญของ
ความแตกตางของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (r24)  กับความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยควบคุมแรงจูงใจภายในของพนักงานใหคงที่ (r24.3) โดยการแปลงคา r24 และ r24.3   

ดวยวิธี Fisher's Z-Transformation แลวคํานวณดวยสถิติ Z โดยแรงจูงใจภายในจะเปนตัวแปร
สื่อก็ตอเมื่อ คา Z ที่ไดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

 

ผูวิจัยขอนําเสนอ ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ในตารางที่ 9 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวนระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (r24) กับความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยควบคุมแรงจูงใจภายในของพนักงานใหคงที่ (r24.3) การแปลงคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปนคะแนนฟชเชอรซี และผลการทดสอบนัยสําคัญของความแตกตางดวยวิธี Z-test 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน แปลงเปนคะแนนฟชเชอรซ ี Z 
r24 .12* .12 

r24.3                        .08 .08 
.51 

  * p < .05,  ** p < .01 (N = 315) 
 

         หมายเหตุ   r24         หมายถึง  ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน  
                                     ของพนักงาน                                    
                       r24.3      หมายถึง  ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังของพนักงานและผลการ  
                                     ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยควบคุมแรงจูงใจภายในของพนักงานใหคงที่ 

            Z              หมายถึง  สถิติทดสอบความแตกตางระหวางคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ  r24  กับ      

                                      r24.3      
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จากตารางที่ 9 จะเห็นไดวา การทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของแรงจูงใจภายใน
ของพนักงานนั้น พบวา คา Z ที่ไดแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น แรงจูงใจภายใน
ของพนักงานจึงไมใชตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 
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บทที ่4 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนํา
แบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมี
ความรูสึกได รับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงานเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อใน
ความสามารถของตนของพนักงานเปนตัวแปรกํากับ ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตาม
สมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวา พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนา
ตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (r = .15,     
p < .01) ถึงแมวาพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานดานการ
ส่ือสารใหทราบจะไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แตพฤติกรรมการนําแบบ
ใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดังนั้น ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

 

ผลการวิจัยในสมมติฐานที่ 1 แสดงใหเห็นวา ลักษณะของหัวหนาในการใหพลัง
กับสมาชิกในทีมในการวิจัยครั้งนี้มีพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง อันประกอบดวย การเปน
แบบอยางใหผูอ่ืน (r = .13, p < .01) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (r = .16, p < .01) การเปน
ผูสอน (r = .13, p < .01) การแสดงความหวงใยและการมีปฏิสัมพันธกับทีม (r = .12, p < .05) 
ซึ่งพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานดังกลาวจะสงผลในทางบวก
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

อยางไรก็ตาม องคประกอบอีกตัวหนึ่งของพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของ
หัวหนาตามการรับรูของพนักงานที่ไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
คือ พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานดานการสื่อสารใหทราบ  

 

สมมติฐานที่ 2 ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปนตัวแปรกํากับ
ในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงาน  
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวา ความเชื่อในความสามารถของตนของ
พนักงานไมใชตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของ
พนักงาน ดังนั้น ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 

 

ผลการวิจัยในสมมติฐานที่ 2 แสดงใหเห็นวา ความเชื่อในความสามารถของตน
ของพนักงานไมสงผลตอความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของ
พนักงาน นั่นคือ ความรูสึกไดรับพลังสามารถทํานายแรงจูงใจภายในของพนักงานได โดยไมตองมี
ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเขามาเกี่ยวของ ดังในตารางที่ 5 จะเห็นไดวาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงานมีคา
เทากับ .31 (r = .31, p < .01) ซึ่งแสดงวาความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงานมีความสัมพันธกันคอนขางสูง จึงไมจําเปนตองมีความเชื่อในความสามารถ
ของตนของพนักงานมารวมทํานายในความสัมพันธดังกลาว แมวา ความรูสึกไดรับพลังและความ
เชื่อในความสามารถของตนจะรวมกันทํานายแรงจูงใจภายในได โดยรวมกันทํานายแรงจูงใจ
ภายในไดรอยละ 19 แตเมื่อเพิ่มปฏิสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและความเชื่อใน
ความสามารถของตน เพื่อทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของความเชื่อในความสามารถของตน 
พบวา ไมมีอิทธิพลตอแรงจูงใจภายในเพิ่มเติมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (β = .41, ∆R2 = .00)  

 

การที่ความเชื่อในความสามารถของตนไมสงผลตอความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงานนั้นเปนขอคนพบที่ขัดแยงกับงานวิจัยที่ผาน
มา เชน ขัดแยงกับงานวิจัยของ Thomas and Velthouse (1990) ที่พบวา การใหพลังเปน
กระบวนการเพิ่มความรูสึกเชื่อในความสามารถของตน (Self-Efficacy) และยังสงผลตอแรงจูงใจ
ภายในของบุคคลดวย แตการวิจัยในครั้งนี้พบวา ความเชื่อในความสามารถของตนไมสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายใน ซึ่งอาจอธิบายไดวา ความรูสึก
ไดรับพลังของพนักงานมีความสัมพันธตอแรงจูงใจภายในของพนักงาน โดยไมจาํเปนตองมีความ
เชื่อในความสามารถของตนเขามาเกี่ยวของ 

 

สมมติฐานที่ 3 ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายใน
ของพนักงาน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวา ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานเปนตัว
แปรสื่อในความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของ
พนักงานและแรงจูงใจภายในของพนักงาน ดังนั้น ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 
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ผลการวิจัยในสมมติฐานที่ 3 แสดงใหเห็นวา พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของ
หัวหนาตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพันธตอความรูสึกไดรับพลัง และความรูสึกไดรับพลัง
มีความสัมพันธตอแรงจูงใจภายใน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย (Conger & Kanungo, 1988; 
Spreitzer, 1996; Thomas & Velthouse, 1990) ที่ระบุวาลักษณะโครงสรางทางสังคมมีผลตอ
การใหพลัง เชน หัวหนาที่มีพฤติกรรมการนําแบบการใหพลังจะมีผลตอความรูสึกไดรับพลังของ
พนักงาน นั่นคือ ทําใหพนักงานรับรูความหมายของการทํางาน มีความรูความสามารถของตนใน
การทํางาน มีการตัดสินใจดวยตนเองในการทํางาน และรับรูวาตนมีผลกระทบตอองคการ 
(Spreitzer, 1996) และยังมีงานวิจัยที่ระบุวาเมื่อบุคคลเกิดความรูสึกไดรับพลังจะรูสึกมีแรงจูงใจ
ภายในตามมา (Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995)  

 

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจภายในของพนักงานเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธ
ระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบวา แรงจูงใจภายในของพนักงานไมใชตัวแปร
ส่ือในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น 
ผลการวิจัยจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4 

 

ผลการวิจัยในสมมติฐานที่ 4 แสดงใหเห็นวา ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานจะ
มีความสัมพันธโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยไมตองคํานึงถึงอิทธิพลของ
แรงจูงใจภายใน ในตารางที่ 5 จะเห็นไดวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลัง
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาเทากับ .12 (r = .12, p < .05) และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคาเทากับ .17 (r = .12,  
p < .01) ซึ่งความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายในและผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีคา
มากกวาความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมมากนัก 
จึงสามารถกลาวไดวา ความรูสึกไดรับพลังของพนักงานจะสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานไดโดยไมตองมีแรงจูงใจภายในมาเกี่ยวของ ซึ่งเปนขอคนที่ขัดแยงกับงานวิจัยของ 
Thomas & Velthouse (1990) และ Tymon (1994) ซึ่งพบวา แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธกับ
ความพงึพอใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงาน 
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จากผลการวิจัยทั้งหมดสามารถสรุปไดวา แมวาพฤติกรรมการนําแบบใหพลงัของ
หัวหนาตามการรับรูของพนักงานจะมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต
เปนความสัมพันธในระดับตํ่า (r = .15, p < .01) องคการจึงควรฝกอบรมหัวหนาใหมีพฤติกรรม
การนําแบบใหพลังเพิ่มข้ึน  

 

ผลการวิจัยในสวนที่ แรงจู ง ใจภายในของพนักงานไม ใชตั วแปรสื่ อใน
ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความเชื่อใน
ความสามารถของตนไมใชตัวแปรกํากับในความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงานนั้น แสดงวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขายสวนใหญไมไดมาจาก
ปจจัยเหลานั้น แตมาจากปจจัยภายนอกมากกวา เชน ชวงเทศกาล การสงเสริมการขาย สินคาลด
ราคา เดินทางสะดวก ใกลรถไฟฟา ใกลแหลงชุมชน และถาพนักงานแผนกขายสามารถทํา
ยอดขายไดตามเปาหมาย ก็จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ซึ่งอาจอธิบายเพิ่มเติมไดวา ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขายนั้น จะใหความสําคัญกับดานการปฏิบัติงาน
มากกวาดานพฤติกรรมการทํางาน (สรวิศ ผลภาษี, 2546) ผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึง
ขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานของพนักงานมากกวาพฤติกรรมการทํางาน  

 
ทั้งนี้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขายนั้น หัวหนาของ

พนักงานแผนกขายจะเปนผูประเมิน จึงอาจกลาวไดวาผลการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกขาย
ไมไดข้ึนอยูกับการประเมินผลการปฏิบัติงานเทานั้น แตยังขึ้นกับปจจัยอื่นๆ ที่สงผลตอการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน หัวหนาอาจใชความรูสึกสวนตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หรือหัวหนาบางคนอาจไมไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน จึงมีผลตอผล
การปฏิบัติงานที่พนักงานไดรับ หรือทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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ดังนั้น ผลการวิจัยในการวิจัยครั้งนี้จึงสามารถแสดงเปนโมเดล ไดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

พฤติกรรม 
การนํา 

แบบใหพลัง 
(Empowering 

leadership 
Behavior) 

ความรูสึก 
ไดรับพลัง 

(Feeling of 
Being 

Empowered) 

ผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) 

      

ชวงเทศกาล 
การสงเสริมการขาย 
สินคาลดราคา 
เดินทางสะดวก 
ใกลรถไฟฟา 

ใกลแหลงชุมชน 

แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic Motivation) 

พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 
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                                บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัยและขอเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตาม
การรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจ
ภายในของพนักงานเปนตัวแปรสื่อ และมีความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงานเปน     
ตัวแปรกํากับ 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของ
หัวหนาตามการรับรูของพนักงาน (Empowering Leadership Behavior) 

ตัวแปรสื่อ (Mediator Variable) ไดแก ความรูสึกไดรับพลัง (Feeling of Being 
Empowered) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ของพนักงาน 

ตัวแปรกํากับ (Moderator Variable) ไดแก ความเชื่อในความสามารถของตน
ของพนักงาน (Self - Efficacy)  

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Performance) 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
 

1. พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน  เปนตัวแปรกํากับใน
ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงาน 

3. ความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของ
พนักงาน 

4. แรงจูงใจภายในของพนักงาน  เปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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กลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคา
เซ็นทรัล จํากัด สาขาชิดลม ลาดพราว และปนเกลา ที่มีอายุการทํางานมากกวา 6 เดือนขึ้นไป     
มีจํานวน 315 คน แบงเปนกลุมตัวอยางสาขาชิดลม 108 คน (34.3%) สาขาลาดพราว 123 คน 
(39.5%) และสาขาปนเกลา 84 คน (26.67%)  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

1. มาตรวัดพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง ซึ่งพัฒนาจาก The Empowering 
Leadership Questionnaire (ELQ) ที่สรางโดย Josh A. Arnold (2000) 

2. มาตรวัดความรูสึกไดรับพลัง ซึ่งพัฒนาจาก Measuring Empowerment ที่
สรางโดย Gretchen M. Spreitzer (1995) 

3. มาตรวัดแรงจูงใจภายใน ซึ่งพัฒนาขึ้นเอง โดยมีแนวคิดจาก Intrinsic 
Motivation Inventory (IMI) ที่สรางโดย Edward L. Deci และ Richard M. Ryan (2001) 

4. มาตรวัดความเชื่อในความสามารถของตน ซึ่งพัฒนาขึ้นเองตามแนวคิดของ 
Bandura 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การวิจัยในครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมขอมูล 2 คร้ัง การเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังที่ 1 
ผูวิจัยเก็บขอมูลจากพนักงานแผนกขายของบริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด ที่ไมไดเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จํานวน 60 คน เพื่อวิเคราะหคุณภาพของมาตรวัด และการเก็บ
รวบรวมขอมูลในครั้งที่ 2 มีจุดมุงหมาย เพื่อวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่กําหนดไว ซึ่ง
เปนการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง โดยผานการประสานงานจากฝายทรัพยากรบุคคลของ
บริษัท สรรพสินคาเซ็นทรัล จํากัด เร่ิมเก็บขอมูลในเดือนสิงหาคม 2546 ใชเวลาประมาณ             
3 สัปดาห โดยเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม 739 ชุด แบงเปนสาขาชิดลม 294 ชุด ไดรับคืน 206 
ชุด  มีแบบสอบถามที่มีคุณภาพ  108 ชุด  สาขาลาดพราว  230 ชุด  ได รับคืน  193 ชุด  มี
แบบสอบถามที่มีคุณภาพ 123 ชุด สาขาปนเกลา 215 ชุด ไดรับคืน 144 ชุด มีแบบสอบถามที่มี
คุณภาพ 84 ชุด รวมมีแบบสอบถามที่มีคุณภาพทั้งหมด 315 ชุด ซึ่งการพิจารณาความมีคุณภาพ
ของการตอบแบบสอบถามนั้นพิจารณาจาก แบบสอบถามที่ผูตอบมีอายุการทํางานมากกวา        
6 เดือน ตอบผลคะแนนจากการประเมินการปฏิบตัิงานครั้งลาสุด ตอบครบทุกขอคําถาม และตอบ
ขอคําถามละ 1 คําตอบ ในแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด 
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การวิเคราะหขอมูล 
 

1. วิเคราะหลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง ดวยการคํานวณคาความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. ทดสอบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตาม
การรับรูของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดวยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient : rxy) 

3. ทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของความเชื่อในความสามารถของตนของ
พนักงาน ดวยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงขั้น (Hierarchical Multiple Regression) 

4. ทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของ
พนักงานดวยการหาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน (Partial correlation) และทดสอบความ
แตกตางระหวางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงสวน ดวยวิธี Fisher's Z -Transformation แลวคํานวณ
ดวยสถิติซี (Z) เพื่อทดสอบความเปนตัวแปรสื่อของความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของ
พนักงาน 
 

ผลการวิจัย 
 

  1. พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (r = .15, p < .01) 
  2. ความเชื่อในความสามารถของตนของพนักงาน ไมใชตัวแปรกํากับใน
ความสัมพันธระหวางความรูสึกไดรับพลังและแรงจูงใจภายในของพนักงาน 

3. ความรูสึกไดรับพลังของพนักงาน เปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนาตามการรับรูของพนักงานและแรงจูงใจภายในของ
พนักงาน  

4. แรงจูงใจภายในของพนักงาน ไมใชตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกไดรับพลังและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 



 63

ขอเสนอแนะ 
 

  1. ควรมีการทดสอบพฤติกรรมการนําแบบใหพลังของหัวหนากับตัวแปรอื่น ๆ 
เพื่อทํานายความสําเร็จในการทํางาน 

2. ควรมีศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการใหพลังในธุรกิจอ่ืนๆ ที่ไมใชธุรกิจหางสรรพสินคา 
วาผลการวิจัยที่ไดมีความแตกตางหรือคลายกันหรือไม อยางไร 

3. ในธุรกิจหางสรรพสินคา ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
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ภาคผนวก ก 
 

ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
    • ชาย  
    • หญิง  
    • ไมตอบ  

 
73 

241 
1 

 
23.2 
76.8 

 
                               รวม 315 100 
2. อายุ 
    • ต่ํากวา 21 ป  
    • 21 – 30  
    • 31 – 40 
    • 41 – 55 
    • 55 ปข้ึนไป 

 

7 
215 
84 
8 
1 

 

2.2 
68.3 
26.7 
2.5 
0.3 

                               รวม 315 100 
3. อายุการทํางาน 
    • 6 เดือน – 5 ป 
    • 6 – 10 ป 
    • 11 – 15 ป 
    • 16 – 25 ป 
    • 21 ปข้ึนไป 

 

179 
93 
35 
3 
5 

 

56.8 
29.5 
11.1 
1.0 
1.6 

                              รวม 315 100 
4. สถานภาพสมรส 
    • โสด 
    • สมรส 
    • หยาราง 
    • ไมตองการระบุ 

 

200 
93 
10 
10 
 

 

63.9 
29.7 
3.2 
3.2 
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ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
    • ไมตอบ            2  

รวม 315 100 
5. ระดับการศึกษา 
    • มัธยมศึกษาตอนตน 
    • มัธยมศึกษาตอนปลาย/     
        ปวช. 
    • อนุปริญญา/ปวส. 
    • ปริญญาตรี 
    • สูงกวาปริญญาตรี 

 
64 

184 
 

37 
26 
2 

 
20.4 
58.8 

 

11.8 
8.3 
0.6 

                                 รวม 315 100 
6. ผลการปฏิบัติงานครั้งลาสุด 
    • A 
    • B+ 
    • B 
    • C+ 
    • C 
    • D 

 

24 
62 
79 

 

75 
59 
16 

 

7.6 
19.7 
25.1 

 

23.8 
18.7 
5.1 

                                รวม 315 100 
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ภาคผนวก ข 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของ 
เครื่องมือที่ใช 
 

1. อาจารยฉัตรวิบูลย ฉาวเกียรติ อาจารยประจําคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2. อาจารยสุกลัยา สวาง อาจารยประจําคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
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ภาคผนวก ค 
 
ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยางขั้นสรางมาตร 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
    • ชาย  
    • หญิง     

 
23 
37 

 
38.3 
61.7 

                               รวม 60 100 
2. อายุ 
    • ต่ํากวา 21 ป  
    • 21 – 30  
    • 31 – 40 
    • 41 – 55 
    • 55 ปข้ึนไป 

 

2 
37 
15 
6 
- 

 

3.3 
61.7 
25 
10 

                               รวม 60 100 
3. อายุการทํางาน 
    • 6 เดือน – 5 ป 
    • 6 – 10 ป 
    • 11 – 15 ป 
    • 16 – 25 ป 
    • 21 ปข้ึนไป 

 

33 
15 
4 
5 
3 

 

55 
25 
6.7 
8.3 
5 

                              รวม 60 100 
4. สถานภาพสมรส 
    • โสด 
    • สมรส 
    • หยาราง 
    • ไมตองการระบุ     

 

33 
23 
- 
4 
 

 

55 
38.3 

 
6.7 

รวม 60 100 
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ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. ระดับการศึกษา 
    • มัธยมศึกษาตอนตน 
    • มัธยมศึกษาตอนปลาย/     
        ปวช. 
    • อนุปริญญา/ปวส. 
    • ปริญญาตรี 
    • สูงกวาปริญญาตรี 

 

13 
36 
 

8 
2 
1 

 

21.7 
60 
 

13.3 
3.3 
1.7 

                                 รวม 60 100 
6. ผลการปฏิบัติงานครั้งลาสุด 
    • A 
    • B+ 
    • B 
    • C+ 
    • C 
    • D 

 

6 
10 
13 

 

14 
14 
3 

 

10 
16.7 
21.7 

 

23.3 
23.3 

5 
                                รวม 60 100 

 
 

 
 
 
 
 



 

 

ภาคผนวก ง 
 

จํานวนแบบสอบถามที่นําไปเกบ็ขอมูล และที่ไดรับคืน 
 

สาขาชิดลม สาขาลาดพราว สาขาปนเกลา รวม 
แบบสอบถาม 

ที่แจก 
ไดรับคืน รอยละ แบบสอบถาม 

ที่แจก 
ไดรับคืน รอยละ แบบสอบถาม 

ที่แจก 
ไดรับคืน รอยละ แบบสอบถาม 

ที่แจก 
ไดรับคืน รอยละ 

294 206 70.07 230 193 83.91 215 144 66.98 739 543 73.48 
 
 
จํานวนแบบสอบถามทีม่คีุณภาพ 
 

สาขาชิดลม สาขาลาดพราว สาขาปนเกลา รวม 
จํานวนแบบสอบถาม จํานวนแบบสอบถาม จํานวนแบบสอบถาม จํานวนแบบสอบถาม 

มี
คุณภาพ 

ตอบ
ไมครบ รวม 

%
แบบสอบถาม 
ทีม่ีคุณภาพ 

มี
คุณภาพ 

ตอบ
ไมครบ รวม 

%
แบบสอบถาม 
ทีม่ีคุณภาพ 

มี
คุณภาพ 

ตอบ
ไมครบ รวม 

%
แบบสอบถาม 
ทีม่ีคุณภาพ 

มี
คุณภาพ 

ตอบ
ไมครบ รวม 

%
แบบสอบถาม 
ทีม่ีคุณภาพ 

108 98 206 52.43 123 70 193 63.73 84 60 144 58.33 315 228 543 58.01 
 

73 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
คําชี้แจง 

 
แบบสอบถามชุดนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อเก็บขอมูลประกอบการทําวิทยานิพนธ สาขาจิตวิทยา

อุตสาหกรรมและองคการ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ของนางสาวโชติกา นําศรีสกุลรัตน 
โดยแบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 5 ตอน คือ  
ตอนที่ 1  ขอมลูสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามพฤตกิรรมการนําแบบใหพลัง 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความรูสึกไดรับพลัง 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามความเชื่อในความสามารถของตน 
ขอความกรุณาทานโปรดตอบแบบสอบถามดวยความตั้งใจ จริงใจ และตรงกับความรูสึก

ของทานอยางแทจริง เพื่อประโยชนของผลการวิจัย โดยขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปน
ความลับ และ ไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทานทั้งสิ้น  

            
ขอบคุณคะ 

นางสาวโชติกา นําศรีสกุลรัตน 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
 
1.   เพศ   ____ (1)  ชาย  ____  (2)  หญิง 
 
2.  อายุ   ____ (1)   ต่ํากวา 21 ป  ____ (2)   21 – 30 ป 
              ____ (3)   31 – 40 ป      ____ (4)   41 – 55 ป 
              ____ (5)   55 ปข้ึนไป 
 
3.  อายุการทํางาน ____ (1)  6 เดือน - 5 ป  ____ (2)  6 - 10 ป 
                            ____ (3)  11 - 15 ป       ____ (4)  16 - 20 ป 
                ____ (5)  21 ปข้ึนไป 
  
4.  สถานภาพสมรส        ____ (1)  โสด       ____ (2)  สมรส       ____ (3)  หยาราง    
                                     ____ (4)  ไมตองการระบุ 
 
5.  ระดับการศึกษา ____ (1)  มัธยมศึกษาตอนตน  ____ (2)  มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
                              ____ (3)  อนุปริญญา / ปวส.    ____ (4)  ปริญญาตรี 
                                     ____ (5)  สูงกวาปริญญาตรี 
 
6.  ผลคะแนนจากการประเมินการปฏิบัติงานครั้งลาสุด ทานไดเกรด   

 ____ (1)   A   ____ (2)   B+   ____ (3)   B   ____ (4)   C+   ____ (5)   C   ____ (6)   D 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามพฤติกรรมการนําแบบใหพลัง 
คําชี้แจง   โปรดอานขอความเหลานี้ และทําเครื่องหมาย  X  ในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานที่
มีตอหัวหนาแผนกในเรื่องที่เกี่ยวของกับ งานประจําที่ทําอยูในปจจุบันของทาน มากที่สุด  โดย
ทําเครื่องหมาย เพียง 1 ชองเทานั้น ในแตละขอ 

หัวหนาของฉนั …… 
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ไม
จริง

เลย
 

1. ตั้งมาตรฐานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตัวหัวหนาเองในระดับสูง        
2. ทํางานหนักมากเทาที่หัวหนาจะสามารถทําได        
3. เปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานในแผนก ในเรื่องการปฏิบัติงาน        
4. สนับสนุนใหพนักงานในแผนก ไดแสดงความเห็นหรือเสนอแนะความคิดตางๆ        
5. รับฟงความคิดเห็นของพนักงานในแผนก        
6. รับฟงและใชขอเสนอแนะของพนักงานในแผนก ในการตัดสินใจที่มีผลตอแผนก        
7. เปดโอกาสใหพนักงานในแผนกทุกคน ไดมีสิทธิ์ มีเสียงและแสดงความเห็น        
8. รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของพนักงานในแผนก แมหัวหนาจะไมเห็นดวย        
9. ทําการตัดสินใจโดยคํานึงถึงความรูสึกและความคิดเห็นของพนักงานในแผนก        
10. ชวยเหลือพนักงานในแผนก ในสวนที่พนักงานตองการเรียนรูเพิ่มเติม        
11. แนะนําแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหแกพนักงานในแผนก        
12. สงเสริมใหพนักงานในแผนกไดมีการแกปญหารวมกัน        
13. สงเสริมใหพนักงานในแผนกไดแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน        
14. ใหความชวยเหลือแกพนักงานในแผนก เม่ือพวกเขามีปญหาการทํางาน        
15. สอนวิธีการแกปญหาใหพนักงานในแผนก        
16. บอกใหพนักงานในแผนกทราบ เมื่อปฏิบัติงานไดดี        
17. สนับสนุนความพยายามของพนักงานในแผนก        
18. ชวยใหพนักงานในแผนกปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายของพนักงาน        
19. ชวยพัฒนาความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานในแผนก        
20. อธิบายนโยบายของบริษัท ใหพนักงานในแผนกทราบ        
21. อธิบายเปาหมายของบริษัท ใหพนักงานในแผนกทราบ        
22. อธิบายกฎระเบียบและสิ่งที่คาดหวังจากพนักงานในแผนก        
23. ดูแลเอาใจใสเกี่ยวกับปญหาสวนตัวของพนักงานในแผนก        

ขอ 
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ขอ หัวหนาของฉนั …… 
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24. แสดงความหวงใยในความเปนอยูของพนักงานในแผนก        
25. ปฏิบัติกับพนักงานในแผนก อยางเทาเทียมกัน        
26. ใชเวลาในการอภิปรายกับพนักงานในแผนกดวยความเขาใจ และเห็นอกเห็นใจ        
27. ใหความสนใจในความสําเร็จของพนักงานในแผนก        
28. ติดตอส่ือสารกับพนักงานในแผนกอยูเสมอ        
29. ทําใหพนักงานในแผนกเขากันไดดี        
30. มีความจริงใจตอพนักงานในแผนก        
31. มีความยุติธรรมตอพนักงานในแผนก        
32. หาเวลาที่จะพูดคุยกับพนักงานในแผนก        
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามความรูสึกไดรับพลัง 
คําชี้แจง   โปรดอานขอความเหลานี้ และทําเครื่องหมาย X  ในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานที่มีตอตนเอง 
ในเรื่องทีเ่กี่ยวของกับ งานประจําที่ทาํอยูในปจจุบันของทาน มากที่สุด  โดยทาํเครื่องหมาย 
เพียง 1 ชอง เทานั้น ในแตละขอ 
 

ขอ ฉันรูสึกวา …… 
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1. งานที่ฉันไดรับมอบหมายมีความสําคัญมากสําหรับฉัน         
2. กิจกรรมการทํางานของฉันนั้น เปนส่ิงที่มีความหมายโดยสวนตัว

สําหรับฉัน  
       

3. งานที่ฉันไดรับมอบหมาย เปนงานที่มีคุณคามากสําหรับฉัน        
4. ฉันมั่นใจในความรูความสามารถของตนเอง ในการปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย 
       

5. ฉันมั่นใจวาฉันสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหประสบ  
ผลสําเร็จ  

       

6. ฉันมีความเชี่ยวชาญในทักษะที่จําเปนในการทํางานที่ไดรับ    
มอบหมาย  

       

7. ฉันสามารถใชวิจารณญาณของฉันเอง ในการแกปญหาเกี่ยวกับงานที่
ไดรับมอบหมาย  

       

8. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย         
9. ฉันสามารถใชความคิดริเริ่มสรางสรรคของฉันในการทํางาน        

10. งานที่ฉันทํา มีอิทธิพลตอแผนกของฉันอยางมาก         
11. ฉันมีสวนในการควบคุมส่ิงที่เกิดขึ้นในแผนกของฉันได         
12. ฉันมีสวนทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ        
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ตอนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน 
คําชี้แจง   โปรดอานขอความเหลานี ้และทําเครื่องหมาย X  ในชองทีต่รงกับความรูสึกของทานทีม่ี
ตอตนเอง ในเรื่องที่เกีย่วของกับ งานประจําที่ทาํอยูในปจจุบันของทาน มากที่สุด โดยทาํ
เครื่องหมาย เพียง 1 ชอง เทานั้น ในแตละขอ 
 

ขอ ขอความ 

  จ
ริงม

าก
ที่สุ
ด 

  จ
ริง 

  ค
อน
ขา
งจ
ริง 

  ต
ัดสิ
นไม

ได 
 50

-50
 

  ค
อน
ขา
งไม

จริง
 

  ไม
จริง

 
  ไม

จริง
เลย

 

1. ฉันมักจะเลาเรื่องงานที่ฉันทําอยูในทุกวันนี้ ใหผูอื่นฟงอยางกระตือรือรน        
2. ฉันอยากจะเปลี่ยนงานที่ทําอยูในทุกวันนี้        
3. ฉันอยากจะทํางานที่ทําอยูในทุกวันนี้ตลอดไป        
4. ในทุกวันนี้ ฉันทุมเททํางานอยางเต็มที่ แมวาจะตองเสียสละเวลาสวนตัวก็

ตาม 
       

5. ในทุกวันนี้ แมถึงวันหยุด ฉันก็รูสึกอยากมาทํางาน        
6. ในทุกวันนี้ ขณะที่ฉันกําลังทํางาน ฉันรูสึกวาอยากใหถึงวันหยุดเร็วๆ        
7. ในทุกวันนี้ ฉันมีความตั้งใจอยางมากที่จะทํางานใหผลงานออกมาดีที่สุด

เทาที่จะทําได แมจะไมมีรางวัลจูงใจก็ตาม 
       

8. ในทุกวันนี้ ฉันรูสึกเซ็งกับงานที่ฉันไดรับมอบหมาย         
9. ในทุกวันนี้ ฉันรูสึกสนุกสนานกับการทํางานที่ไดรับมอบหมาย        

10. ในทุกวันนี้ ขณะกําลังทํางานฉันมักจะคิดถึงเรื่องอื่นที่ไมเกี่ยวกับการ
ทํางาน 

       

11. ในทุกวันนี้ ฉันมีใจจดจออยูกับงานตลอดเวลา         
12. ในทุกวันนี้ ฉันทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงแคใหผานตามเกณฑขั้นต่ําที่

กําหนด 
       

13. ในทุกวันนี้ ฉันพยายามมาทํางานทุกวัน แมจะเจ็บปวยก็ตาม        
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ตอนที่ 5   แบบสอบถามความเชื่อในความสามารถของตน 
คําชี้แจง   โปรดอานขอความเหลานี ้และทําเครื่องหมาย X  ในชองทีต่รงกับความรูสึกของทานทีม่ี
ตอตนเองในเรือ่งที่เกี่ยวของกับ งานประจาํที่ทําอยูในปจจุบันของทาน มากที่สุด  โดยทาํ
เครื่องหมาย เพียง 1 ชอง เทานั้น ในแตละขอ 
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1. หากฉันวางแผนการทํางานใด ฉันจะมั่นใจวาสามารถทํางานนั้น     
ไดสําเร็จ  

       

2. ถึงฉันจะวางแผนการทํางานไดดีเพียงใด ผลงานของฉันก็จะไมดี    
ไปกวาเดิม 

       

3. หากฉันทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ฉันมีความเชื่อวาหากฉัน
พยายามอีกก็จะสําเร็จ 

       

4. หากฉันทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ฉันมีความเชื่อวาไมวาฉันจะ
พยายามอีกเทาไรก็จะไมประสบผลสําเร็จ 

       

5. ฉันเต็มใจที่จะเรียนรูการทํางานที่ดูยุงยากเกินไปสําหรับฉัน        
6. ฉันเชื่อม่ันวา ฉันมีความรูความสามารถเพียงพอกับงานที่กําลัง

ทําอยู 
       

7. ฉันขาดความเชื่อม่ันที่จะทําใหการทํางานในปจจุบันประสบ       
ความสําเร็จ 

       

8. ฉันเชื่อม่ันวา ฉันสามารถทํางานในปจจุบันใหประสบความสําเร็จ 
ดวยตัวของฉันเอง  

       

9. ฉันรูสึกวา ฉันไมสามารถทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาได        
10. ฉันรูสึกวา ฉันสามารถทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาได        
11. ฉันมีความเชื่อวา ผลงานของฉันจะออกมาดีหรือไมขึ้นอยูกับ      

ความพยายามของตัวฉันเอง 
       

12. ฉันมีความเชื่อวา หากฉันตั้งใจทํางานมากขึ้น ผลงานก็จะไมดีไป   
กวาเดิม 

       

13. ฉันมีความเชื่อวา หากฉันตั้งใจทํางานมากขึ้น ผลงานก็จะออกมา   
ดีมากขึ้นอยางแนนอน 
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 

นางสาวโชติกา นําศรีสกุลรัตน เกิดวันที่ 19 ตุลาคม 2522 ที่กรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต ภาควิชามัธยมศึกษา วิชาเอกวิทยาศาสตรทั่วไป- 
จิตวิทยาการปรึกษาและแนะแนว คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2543 
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2544 
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