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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ณัฐวุฒิ จารุนานันท์ : อิทธิพลของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงาน: อิทธิพลส่งผ่านของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ที่ถูกก ากับด้วย
ค่านิยมเชิงอนุรักษ์  (THE INFLUENCE OF LEADER EMPOWERING BEHAVIOR: THE 
MEDIATING EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND MODERATING 
EFFECT OF CONSERVATION VALUE) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร.ประพิมพา 
จรัลรัตนกุล {, 98 หน้า. 

งานวิจัยปัจจุบันต่างให้ความส าคัญกับบทบาทของภาวะผู้น าต่อกระบวนการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ในองค์การ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เป็นเครื่องมือส าคัญในการน าองค์การในหลาย ๆ ภาค
ส่วนไปสู่ความส าเร็จ   การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์และความคิดสร้างสรรค์ใน
งาน ซึ่ งมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าชายและหญิงจากทั้งรัฐบาลแล ะเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  มีอายุงานตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป จ านวนทั้งสิ้น 200 คน มีการ
ด าเนินการวิจัยโดยให้ผู้ร่วมงานวิจัยตอบแบบสอบถามแบบกระดาษและออนไลน์วัดพฤติกรรมการ
มอบอ านาจของผู้น า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ และความคิดสร้างสรรค์
ในงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการสร้างสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วยโปรแกรม Mplus ผลการวิจัย
พบว่าพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน  โดยมีการ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบเต็มรูปแบบ  (indirect effect = .60, p < 
.001) อย่างไรก็ตาม ไม่พบอิทธิพลก ากับของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน  ผลการวิจัยชิ้นนี้สามารถน าไปใช้พัฒนา
นโยบายในองค์การต่าง ๆ เพ่ือก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคลากร ทั้งยังสามารถน าไปใช้คัด
สรรผู้น าที่มีพฤติกรรมการมอบอ านาจต่อไป 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5777608438 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORDS: LEADER EMPOWERING BEHAVIOR, PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT, 
CONSERVATION VALUE, CREATIVITY 

NUTTAVUT JARUNANUN: THE INFLUENCE OF LEADER EMPOWERING BEHAVIOR: 
THE MEDIATING EFFECT OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND 
MODERATING EFFECT OF CONSERVATION VALUE. ADVISOR: PRAPIMPA 
JARUNRATANAKUL, Ph.D. {, 98 pp. 

A number of current studies have put emphasis on the role of leadership in 
the process of creativity initiation within organizations, as creativity is considered as a 
key to success for many industrial sectors. The purpose of this study was to examine 
the relationships among leader empowering behavior, psychological empowerment, 
conservation value and creativity in organizations. Participants were 200 full-time 
employees, who had been employed for at least 6 months and worked in public or 
private organizations located in the Bangkok Metropolitan Area. Each participant took 
part in the study by completing questionnaires of leader empowering behavior, 
psychological empowerment, conservation value and work creativity. SEM was 
performed by Mplus program to examine the study hypotheses. The results 
demonstrated that leader empowering behavior significantly predicted work creativity 
and the relationship was fully mediated by psychological empowerment (indirect 
effect = .60, p < .001). However, the moderating effect of conservation value was not 
found. The findings of this study can be applied to improve organization policies to 
bring about more creativity from workers and can also be used to recruit new leaders 
with empowering behaviors. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
ในยุคปัจจุบัน สิ่งต่าง ๆ ได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขันเกิดข้ึนมากมายโดยเฉพาะ

ในโลกธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็น สื่อ สินค้า หรือบริการ องค์การแต่ละองค์การต้องต่อสู้กันในแง่ของธุรกิจ
ด้วยนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อความอยู่รอด (Amabile, 1988) ในบางครั้ง นวัตกรรมนั้นสามารถส่งผล
กระทบอย่างใหญ่หลวงต่อมนุษย์ และก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย เช่น การที่มนุษย์สามารถคิดค้น
อุปกรณ์ทางการแพทย์ที่สามารถท าให้ผู้ที่มีความบกพร่องทางสายตาหรือการได้ยินกลับมามองเห็น
หรือได้ยินสิ่งที่ต่าง ๆ ได้อีกครั้ง ซ่ึงสิ่งใหม่หรือนวัตกรรมจะไม่สามารถเกิดข้ึนได้หากขาดสิ่งที่เรียกว่า 
“ความคิดสร้างสรรค”์ และยังสอดคล้องกับสิ่งที่ Özarallı (2015) ได้เน้นย้ าว่าเป็นหัวใจหลักของ
นวัตกรรม 

 ความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ทุกคนมีในระดับที่แตกต่างกันออกไป แตส่ามารถท่ีจะพัฒนาให้มี
มากข้ึนกว่าเดิมได้ สิ่งที่ส าคัญคือความคิดสร้างสรรค์เกิดมาจากทั้งปัจจัยภายในและภายนอกตัวบุคคล 
(Oldham & Cummings, 1996) ทั้งนี้นักคิดเชิงปฏิสัมพันธ์ (interactionist) อย่าง Woodman 
และ Schoenfeldt (1989) ผู้ที่ได้เสนอโมเดลเชิงปฏิสัมพันธ์เกี่ยวกับพฤติกรรมทีแ่สดงถึงความคิด
สร้างสรรค์ (interactionist model of creative behavior) ได้กล่าวเอาไว้ว่า ตามมุมมองของนักคิด
เชิงปฏิสัมพันธ์นั้น พฤติกรรมของสิ่งมีชีวิต ณ จุดหนึ่งของช่วงเวลาเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพันธ์อย่าง
ซับซ้อนระหว่างสถานการณ์และตัวสิ่งมีชีวิตนั้นเอง ซึ่งทั้งสิ่งมีชีวิต สถานการณ์และการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสองสิ่งข้างต้นจะต้องได้รับการศึกษาเพ่ือให้เกิดความเข้าใจสิ่งมีชีวิตนั้นในสภาพแวดล้อมหนึ่ง
อย่างถ่องแท้ เฉกเช่นเดียวกับความคิดสร้างสรรค์ที่ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยจากภายในตัวบุคคลและ
สถานการณ์จ าเพาะ  

ปัจจัยภายในนั้นประกอบไปด้วย บุคลิกภาพ เช่น การเปิดรับประสบการณ์ (George & 
Zhou, 2001; Silvia, Nusbaum, Berg, Martin, & O’Connor, 2009) ความรู้ ทักษะ พรสวรรค์ 
รูปแบบของกระบวนการการรู้คิด และแรงจูงใจของบุคคล (Amabile, 1988) นอกจากปัจจัยภายใน
ดังกล่าวแล้ว เรื่องของค่านิยมส่วนบุคคลก็ถือเป็นหนึ่งในปัจจัยภายใน (Woodman & Schoenfeldt, 
1989) และมีส่วนเกี่ยวข้องกับบริบทของการท างานและความคิดสร้างสรรค์เช่นเดียวกัน สิ่งที่เกิดข้ึน
คือ แต่ละบุคคลจะน าค่านิยมส่วนตัวติดตัวมาเป็นเครื่องชี้แนะแนวทางในการเลือกกระท าหรือ
ประเมินพฤติกรรมและเหตุการณ์ต่าง ๆ (Schwartz, 1992) ซึ่งจะท าให้วิธีการคิดหรือการท างานของ
แต่ละคนนั้นแตกต่างกันออกไปตามค่านิยมของแต่ละบุคคล ค่านิยมนั้นมีหลากหลายด้านด้วยกัน 
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(Schwartz, 2003) ซึ่งค่านิยมแต่ละด้านมีอิทธิพลต่อความความคิดสร้างสรรค์ในทิศทางที่แตกต่างกัน
ออกไป (Dollinger, Burke, & Gump, 2007; Kasof, Chen, Himsel, & Greenberger, 2010) 
ส่วนด้านที่มีความน่าสนใจและยังไม่ได้ถูกน ามาศึกษาร่วมกับความคิดสร้างสรรค์และปัจจัยภายนอก
ของการเกิดความคิดสร้างสรรค์อย่างพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า คือ ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ท่ี
หมายถึงการยึดถือในเรื่องธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) การคล้อยตาม (conformity) และความ
ปลอดภัย (security) ของบุคคล (Schwartz, 2003) ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าน่าจะเป็นสิ่งที่ขัดขวางการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคคลได้  

ทั้งนี ้ยังมีงานวิจัยจ านวนน้อยที่ศึกษาอิทธิพลของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ เช่น งานวิจัยของ Shin 
และ Zhou (2003) ได้ค้นพบว่า บุคคลที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ในระดับสูงมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่า
บุคคลที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ในระดับต่ าเมื่อรับรู้ว่าผู้น าของตนเป็นผู้น าแบบนักปฏิรูป 
(transformational leadership) ซึ่งหมายถึงหากบุคคลมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงก็จะตอบสนองต่อ
ผู้น าแบบนักปฏิรูปไดด้ีกว่านั่นเอง ดังนั้นผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปร
หนึ่งที่ส าคัญส าหรับการน ามาศึกษาร่วมกับพฤติกรรมผู้น าและความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ 

ส่วนปัจจัยภายนอกของบุคคลนั้นมีความส าคัญมากเช่นเดียวกันและสามารถส่งเสริมให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคคลได้ (Amabile, 1983) แม้ว่าจะมีการศึกษาเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์
มาพอสมควรแล้ว แต่ยังคงต้องมีการศึกษาอิทธิพลจากสถานการณ์จ าเพาะ เช่น หัวหน้างานที่อาจจะ
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือให้ได้มาซึ่งองค์ความรู้ที่ครอบคลุมและเป็นประโยชน์ในการน าไป
ประยุกต์ใช้ต่อไป ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ควรจะต้องมีการศึกษาปัจจัยภายนอกของบุคคลที่อาจจะท า
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และยังมีหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีบ่งชี้ว่า ปัจจัยภายนอกนั้นมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร เช่น วัฒนธรรมขององค์การ (organizational culture) อย่าง
วัฒนธรรมแบบมุ่งเน้นนวัตกรรม (innovative culture) นั้นมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากร (Koberg & Chusmir, 1987) นอกจากนี้ยังมีปัจจัยภายนอกอ่ืน ๆ ที่ส่งเสริมให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ สภาพบรรยากาศขององค์การที่เอ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ เพื่อน
ร่วมงานที่คอยสนับสนุน และผู้น าที่มอบอ านาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (Hon, 2012) 

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยเล็งเห็นถึงปัจจัยที่น่าจะส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองค์การโดยตรงคือ ผู้น าหรือ
หัวหน้างานนั่นเอง ซึ่งรูปแบบพฤติกรรมนั้นมีมากมายและมีผลต่อบุคลากรในองค์การแตกต่างกันไป
เช่น Pieterse, Van, Knippenberg, Schippers, และ Stam (2010) พบว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
(transactional leadership) มีอิทธิพลทางลบต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร และยังพบอิทธิพล
เชิงก ากับ (moderating effect) เช่นกัน กล่าวคือ การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 
(psychological empowerment) เป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างผู้น าแบบ
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นักปฏิรูปและความคิดสร้างสรรค์ และความสัมพันธ์ทางลบระหว่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งสามารถแปลความได้ว่า ไม่ว่าจะรับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้น าแบบนักปฏิรูปสูงหรือต่ า หาก
บุคลากรมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานต่ า บุคลากรมีความคิดสร้างสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน
แต่เมื่อรับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้น าแบบนักปฏิรูปสูง หากมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานสูง 
บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรที่มีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานต่ า แต่ใน
ทิศทางตรงกันข้าม เมื่อบุคลากรรับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสูง บุคลากรจะมีความคิด
สร้างสรรค์ต่ ากว่าบุคลากรที่รับรู้ว่าหัวหน้าเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยนต่ า หากมีการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานสูง 

งานวิจัยของ Pieterse และคณะ (2010) แสดงให้เห็นว่าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานเป็นอย่างมาก ซึ่งเป็นสิ่งที่ Thomas และ Velthouse (1990) 
กล่าวว่า เป็นสิ่งที่เกิดจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากประสบการณ์การท างานโดยตรงและแรงจูงใจ
ภายในเป็นปัจจัยส าคัญท่ีก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Amabile, 1983)  ทั้งนี ้
การศึกษาในบริบทของผู้น าในงานนั้นควรจะศึกษาทั้งปัจจัยด้านผู้น าและผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่
มีต่อผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งเพ่ือให้ได้มาซึ่งองค์ความรู้ที่กว้างขวางตามค าแนะน าของ Graen และ 
Uhl-Bien (1995) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าตามค าแนะน า โดยศึกษาทั้งพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่เป็น
ปัจจัยทางด้านผู้น าและการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานที่เป็นปัจจัยด้านผู้ตาม อีกท้ังการศึกษา
พฤติกรรมผู้น าที่จะส่งผลต่อผู้ตามนั้นยังมีความเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
(leader-member exchange) ในแง่ของความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการศึกษาเรื่องภาวะ
ผู้น า กล่าวคือ หากผู้น ามีพฤติกรรมที่ดีอย่างหนึ่ง ผู้ตามจะตอบสนองต่อผู้น าในทางท่ีดีลักษณะหนึ่ง 
โดยการตอบสนองที่ดีจะเกิดขึ้นเมื่อความสัมพันธ์ในงานพัฒนาไปสู่ความไว้เนื้อเชื่อใจ ให้เกียรติและ
รับผิดชอบซึ่งกันและกัน เช่น เมื่อผู้น าให้อิสระทางความคิดหรือการกระท าในการท างาน ผู้ตามจะใช้
สิทธิ์นั้นและมีแรงจูงใจในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ออกมา ดังที่ Tierney, Farmer, และ Graen 
(1999) ได้ค้นพบว่า การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในงานได ้เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจภายในที่จะผลิตความคิดสร้างสรรค์ อย่างไรก็ตาม
สิ่งที่ส าคัญคือ ผู้ตามจะต้องรับรู้ถึงการแสดงพฤติกรรมของหัวหน้า ซึ่งก็จะแตกต่างกันออกไปในแต่ละ
บุคคลหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผู้ตามแต่ละคนรับรู้พฤติกรรมผู้น าคนเดียวกันแตกต่างกันออกไปนั่นเอง 
(Graen & Uhl-Bien, 1995) 

ในโลกของการท างานนั้นไม่ว่าจะเป็นช่วงต้นหรือปลายของชีวิตการท างาน การพบเจอ
หัวหน้างานเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้และการปฏิบัติของหัวหน้างานนั้นมีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทั้ง
ในทางท่ีดีและไม่ดี ยกตัวอย่างเช่น หากหัวหน้าเป็นผู้ที่คอยให้การสนับสนุน มีวิสัยทัศน์ที่ดีหรือเป็น
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ตัวอย่างที่ดีในการท างาน จะท าให้ลูกน้องเกิดความไว้วางใจและพึงพอใจ ซึ่งจะท าให้เกิดผลประโยชน์
ที่ส่งผลดีต่อองค์การในภาพรวม (Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990) แต่หาก
ผู้น ามีลักษณะที่ตรงกันข้ามกับลักษณะข้างต้น จะก่อให้เกิดผลเสียต่อทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์การ
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ และเช่นเดียวกัน พฤติกรรมการให้อิสรเสรี การใหท้รัพยากร เช่น ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ในด้านการท างานหรือการกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา เป็น
ตัวแปรส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในบุคลากรได้ (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, 
& Herron, 1996) ผลการวิจยัที่ผ่านมานั้นชี้ให้เห็นว่า การเกิดความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคลากรนั้น
ได้รับอิทธิพลมาจากท้ังปัจจัยภายในและภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงสอดคล้องกับสิ่งที่ Oldham และ 
Cummings (1996) ได้กล่าวเอาไว้ ดังนั้นการศึกษาผู้น าในด้านการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชานั้นเป็น
สิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้สาเหตุส าคัญของการศึกษาปัจจัยภายนอกทีส่่งผลให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์นั่นคือ การที่องค์การสามารถยืนหยัดและเจริญรุ่งเรืองอยู่ในโลกของธุรกิจได้นั้นจะต้อง
พ่ึงพาศักยภาพในด้านความคิดสร้างสรรค์จากบุคลากรอย่างเต็มท่ีเพ่ือคงไว้ซึ่งการเรียนรู้และ
นวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ซึ่งสองสิ่งนี้เป็นสิ่งส าคัญของการอยู่รอดขององค์การธุรกิจต่าง ๆ ใน
ยุคปัจจุบัน 

 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะศึกษาทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในบุคคลที่
ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ โดยผู้วิจัยเลือกท่ีจะศึกษาพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าซึ่งเป็น
ปัจจัยภายนอกที่ส าคัญ เนื่องจากพฤติกรรมการมอบอ านาจนั้นจะส่งเสริมให้เกิดการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ในงานได ้ส่วนปัจจัยภายในตัว
บุคคล ผู้วิจัยเลือกการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานในฐานะท่ีเป็นแรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน และค่านิยมเชิงอนุรักษ์เนื่องมาจากค่านิยมเชิงอนุรักษ์นี้อาจ
เป็นสิ่งขัดขวางการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Dollinger et al., 2007) ดังนั้นการศึกษา
อิทธิพลของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ในฐานะตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานของผู้ตามและความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งส าคัญ  

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

1. ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (work creativity) 

 มีการศึกษาเรื่องความคิดสร้างสรรค์จ านวนมากในอดีต โดยส่วนใหญ่แล้วเป็นการมุ่งความ
สนใจไปยังตัวแปรบุคลิกลักษณะของแต่ละคน ซึ่งเป็นตัวก าหนดว่าบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีความคิด
สร้างสรรค์หรือไม่ อย่างไรก็ตาม Amabile (1983) มีความเห็นว่าการมุ่งความสนใจไปที่ตัวแปร
เฉพาะตัวบุคคล เช่น พันธุกรรมนั้นแคบเกินไปและชี้ให้เห็นว่ายังมีปัจจัยอื่น ๆ อีกมากมายที่เป็นปัจจัย
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ในการก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ ดังนั้นจะเป็นการดีที่สุด หากนิยามค าจ ากัดความของความคิด
สร้างสรรค์ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมที่เป็นผลพวงมาจากท้ังลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล 
ความสามารถในการรู้คิดและปัจจัยทางสภาพแวดล้อมทางสังคม แทนที่จะเป็นพันธุกรรมเพียงอย่าง
เดียว 

 Amabile (1988) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์เอาไว้ว่าเป็นการผลิตความคิด
หรือการแสดงพฤติกรรมหรือแม้กระทั่งกระบวนการที่มีความเกี่ยวข้องกับความคิดสองลักษณะ ได้แก่ 
1) ความแปลกใหม่ (novelty) และ 2) มีประโยชน์ (usefulness) ที่ผ่านการคิดจากคนหนึ่งคนหรือ
จากกลุ่มบุคคลขนาดเล็กที่ท างานร่วมกัน ซึ่งการมุ่งเน้นไปที่การผลิตนี้จะท าให้สามารถมองเห็นถึง
คุณภาพของบุคคล ปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อม รวมถึงกระบวนการคิดที่เก่ียวข้องกับการผลิต
ความคิดเหล่านั้นได้ นอกจากนี้ หลักส าคัญท่ีจะตัดสินผลผลิตทางความคิดหรือการตอบสนองหนึ่ง ๆ 
ว่ามีความสร้างสรรค์หรือไม่นั้นจะต้องพิจารณาด้วยว่าเส้นทางการน าไปสู่ผลลัพธ์ทางความคิดมีวิธีการ
ที่ชัดเจนตายตัวหรือไม่ หากเส้นทางนั้นประกอบไปด้วยวิธีการใหม่ ๆ ไม่ตายตัว ผลผลิตทางความคิด
นั้นถือได้ว่าเป็นความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1983) 

 ตามทฤษฎีองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ (componential theory) ของ Amabile 
(1983) องค์ประกอบที่ก่อให้เกิดการผลิตความคิดสร้างสรรค์มีอยู่ 3 ประการด้วยกันคือ 

1. ทักษะที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ท า (domain-relevant skills) ซึ่งประกอบไปด้วย
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และพรสวรรค์ที่เป็นตัวก าหนดระดับของความคิดสร้างสรรค์ในแต่ละ
บุคคล 

2. ทักษะที่เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ (creativity-relevant skills) เป็นทักษะ
ที่ประกอบไปด้วยรูปแบบการรู้คิดที่เก่ียวข้องกับการมีมุมมองใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาหรือการใช้
วิธีการนอกกรอบที่จะน าไปสู่วิธีการคิดในรูปแบบใหม่ รวมถึงความรู้เกี่ยวกับวิธีการคิดนอกกรอบ
ส าหรับการผลิตความคิดใหม่ ๆ ด้วย นอกจากนี้ทักษะด้านนี้ยังมีรูปแบบการท างาน เช่น 
ความสามารถในการจดจ่อกับสิ่งที่ท าเป็นระยะเวลานานเป็นตัวแปรส าคัญ และยังขึ้นอยู่กับ
บุคลิกลักษณะที่เกี่ยวกับความเป็นปัจเจก ความมีวินัยและการไม่คล้อยตามผู้อื่นในเรื่องของความคิด
หรือการไม่พ่ึงพาการยอมรับทางสังคมด้วย 

   3. แรงจูงใจในงาน (task motivation) ซึ่งแบ่งได้เป็นสองรูปแบบด้วยกันนั่นคือ 
แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) โดย
แรงจูงใจภายในนั้นเป็นปฏิกิริยาที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคลต่อการท างาน ซึ่งมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์
ในทางบวก ส่วนแรงจูงใจภายนอกนั้นเป็นสิ่งที่จะเข้ามามีส่วนหากแรงจูงใจภายในลดต่ าลง 
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 อย่างไรก็ตาม ยังมีอีกหนึ่งสิ่งที่มีความเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์นั่นคือ “นวัตกรรม” 
ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอีกสิ่งหนึ่งที่เป็นผลที่เกิดข้ึนตามมาจากความคิดสร้างสรรค์ โดยนวัตกรรมนั้นไม่ได้
หมายถึงความคิดที่แปลกใหม่แต่เป็นการน าความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ ไปใช้และก่อให้ผลอย่างเป็น
รูปธรรม ไม่ว่าจะออกมาในรูปแบบใดก็ตาม เช่น ผลิตภัณฑ์ กระบวนการหรือการบริการ (Amabile, 
1988) อีกนัยหนึ่ง นวัตกรรมเป็นผลผลิตของความคิดสร้างสรรค์และในงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยได้เลือกท่ี
จะศึกษาความคิดสร้างสรรค์ตามแนวคิดของ Amabile (1988) เนื่องจากมีงานวิจัยจ านวนมากที่
ศึกษาเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ใช้กันอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

 นอกจากปัจจัยภายในที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลแล้ว ปัจจัยภายนอกก็มีส่วนต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลเช่นเดียวกัน ดังที่  Woodman และ Schoenfeldt (1989) ได้กล่าว
เอาไว้ว่าความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นผลผลิตที่ซับซ้อนจากพฤติกรรมของตัวบุคคลในสถานการณ์หนึ่ง ๆ 
โดยสถานการณ์ดังกล่าวนั้นหมายถึงอิทธิพลจากบริบททางสังคมท่ีอาจจะส่งผลในทางส่งเสริมหรือ
ยับยั้งความคิดสร้างสรรค์ โดยสรุปแล้วความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่ได้รับอิทธิพลมาจากหลากหลาย
ปัจจัย ไม่ว่าจะเป็น รูปแบบการรู้คิด ความสามารถ บุคลิกภาพ ความรู้ แรงจูงใจ อิทธิพลทางสังคม 
หรืออิทธิพลทางจากสถานการณ์เฉพาะ 

 จากที่ได้กล่าวมา ปัจจัยภายนอกท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์มีความส าคัญมากและได้ถูก
เล็งเห็นจากทั้ง Amabile (1983) Oldham และ Cummings (1996) และ Woodman และ 
Schoenfeldt (1989) ซึ่งหนึ่งในปัจจัยภายนอกที่ส าคัญภายในองค์การนั่นคือหัวหน้างานผู้เป็นบุคคล
ที่ใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชามากท่ีสุดและนี่จึงเป็นสาเหตุที่ท าให้การศึกษาอิทธิพลของหัวหน้างานที่มี
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชามีความส าคัญ 

2. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior) 

 Konczak, Stelly, และ Trusty (2000) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการมอบอ านาจของ
ผู้น าไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่หัวหน้าท าการส่งมอบอ านาจไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เกิดความรู้สึกถึง
การควบคุมในงานของตนเอง 

 จากการศึกษาของ Konczak และคณะ (2000) พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีทั้งหมด 
6 องค์ประกอบด้วยกัน ดังนี้ 

  1. การกระจายอ านาจ (delegation of authority) เมื่อผู้น าเสริมสร้างอ านาจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการกระจายอ านาจแล้ว แรงจูงใจภายในจะเกิดขึ้นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2. การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (accountability) เป็นพฤติกรรมกระตุ้นเตือน
ให้มีความรับผิดชอบในหน้าที่ในผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะส่งผลต่อการผลลัพธ์ในการท างาน 
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  3. การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-directed decision 
making) คือ การชี้ทางของผู้น าไปสู่การตัดสินใจด้วยตัวเองของผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงเป็นสิ่งที่จะท าให้ผู้
ได้รับการชี้ทางนั้นรับรู้ถึงอ านาจในการตัดสินใจและการควบคุมการท างานได้ด้วยตนเอง และ
เปรียบเสมือนแรงจูงใจส าคัญในการท างาน 

  4. การแบ่งปันข้อมูล (information sharing) เป็นการมอบทรัพยากรในด้านการ
ท างานที่ส าคัญ ซึ่งทรัพยากรดังกล่าวคือ ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในด้านการท างานที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่
ดีต่อไป 

  5. การพัฒนาทักษะ (skill development) คือ การส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ในการท างานอยู่ตลอดเวลา พร้อมกับเน้นย้ าในเรื่องของการพัฒนาทักษะว่าเป็น
สิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง 

  6. การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (coaching for innovative 
performance) เป็นการกระตุ้นให้เกิดความกล้าคิดกล้าท าสิ่งใหม่ ๆ แม้ว่าจะมีโอกาสที่จะไม่ประสบ
ความส าเร็จก็ตาม และการลองผิดลองถูกจะท าให้ได้ประสบการณ์มากมาย ในขณะเดียวกัน Arnold,  
Arad, Rhoade, และ Drasgow (2000) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าเช่นกัน 
แต่องค์ประกอบของภาวะสันนิษฐานนั้นมีความแตกต่างจากของ Konczak และคณะ (2000) ซึ่ง
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าของ Arnold และคณะ นั้นประกอบด้วย 5 องค์ประกอบด้วยกัน 
คือ 1. การน าเป็นแบบอย่าง (leading by example) 2. การให้ส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
(participative decision-making) 3. การฝึกสอน (coaching) 4. การให้ข้อมูล (informing) และ 
การแสดงความใส่ใจและปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกกลุ่มการท างาน (showing concern/interacting 
with the team) 

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้เลือกภาวะสันนิษฐานของ Konczak และคณะ (2000) มาใช้ใน
งานวิจัยเนื่องจากองค์ประกอบต่าง ๆ ส่วนมากนั้นน่าจะก่อให้เกิดความรู้สึกของการมีอิสระและ
อ านาจในการควบคุมการท างานของตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญมากในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน (Amabile et al., 1996) นอกจากนี้องค์ประกอบการฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอัน
สร้างสรรค์นั้นยังเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่มีส่วนท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์อีกด้วย ดังที่ Jung, Chow, 
และ Wu (2003) ได้พบว่าบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์นั้นส่งอิทธิพล
ทางบวกต่อจ านวนการจดสิทธิบัตรและรายได้สุทธิของบริษัทต่าง ๆ ในประเทศไต้หวัน โดยมีผู้น าแบบ
นักปฏิรูปเป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

 ในบริบทของการท างาน แนวทางหรือโครงสร้างของการท างานในองค์การนั้นส่งผลอย่างมาก
ต่อแรงจูงใจที่จะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Oldham & Cumming, 1996) โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งเมื่อข้อเรียกร้องในงานนั้นมีสูง บุคคลจะมีแนวโน้มที่จะมุ่งความสนใจไปที่ตัวงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึง
ในขณะเดียวกันนั้นการแสวงหาทางเลือกอ่ืนในการน ามาช่วยเสริมสร้างทรัพยากรในด้านการท างาน
จะยิ่งสูงขึ้นตามไปด้วย โดยทรัพยากรเหล่านั้นจะเป็นตัวช่วยในการผลิตความคิดสร้างสรรค์ในตัว
บุคคลได้ ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าบุคคลที่สามารถเสริมสร้างทรัพยากรเหล่านั้นได้คือ ผู้น าและใน
ขณะเดียวกันนั้น ผู้น าอาจจะกลายเป็นข้อเรียกร้องในการท างานได้เช่นกนั ดังนั้นการศึกษาอิทธิพล
ของผู้น าต่อความคิดสร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นสิ่งส าคัญ 

 จากการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา พฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถูกน ามาศึกษามาก
พอสมควรและพบว่าพฤติกรรมเหล่านั้นส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากร ดังเช่น
ที่ Tesluk, Farr, และ Klein (1997) ได้กล่าวเอาไว้ว่า บรรยากาศในการท างานนั้นส่งผลต่อการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ โดยบรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ส่วนหนึ่งเกิดมาจากพฤติกรรม
ผู้น าในองค์การ นอกจากนั้นยังมีการสนับสนุนการรับรู้ความสามารถในตน (self-efficacy) และการ
ส่งเสริมการมีอิสระในการท างานที่สามารถก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์อีกด้วย ซึ่งทัง้สองสิ่งนี้จะ
เกิดข้ึนได้จากผู้น าทั้งสิ้นและยังมีความเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบในพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า 
กล่าวคือ การพัฒนาทักษะและการฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์จะก่อให้เกิดการรับรู้
ความสามารถในตน ส่วนการกระจายอ านาจและการแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเองนั้นจะ
ท าให้เกิดความรู้สึกการมีอิสระในการท างานและในบริษัทที่มีศักยภาพสูงในด้านนวัตกรรมนั้นมีปัจจัย
ที่ก่อให้เกิดศักยภาพสูง นั่นคือ การแบ่งปันข้อมูลภายในองค์การซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า  

จากการทบทวนวรรณกรรม Özarallı (2015) ได้พบเช่นกันว่าพฤติกรรมการมอบอ านาจของ
ผู้น ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ และยัง
มีการวิเคราะห์แยกองค์ประกอบโดยน าองค์ประกอบ “การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่” ของ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามาวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์และพบว่า การ
กระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่และความคิดสร้างสรรค์นั้นมีความสัมพันธ์กันในทางบวก และในทิศทาง
เดียวกันงานวิจัยของ Amabile และคณะ (1996) ที่ได้ค้นพบว่าการให้อิสรเสรีในการคิดหรือกระท า
ในงานของตน ซึ่งเปรียบเสมือนการมอบอ านาจในองค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของ
ผู้น า รวมถึงการส่งเสริมจากองค์การในด้านการผลิตความคิดแปลกใหม่และเป็นประโยชน์และการให้
ทรัพยากรนั้นส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงานทั้งสิ้น นอกเหนือจากพฤติกรรมแล้ว ความ
ฉลาดทางด้านอารมณ์ของผู้น า เช่น การควบคุมอารมณ์หรือการรับรู้อารมณ์ผู้อื่นยังส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของใต้บังคับบัญชาอีกด้วย (Rego, Sousa, Pina e Cunha, Correia, & Saur-Amaral, 
2007) ทั้งนี้ Rego และคณะ (2007) ยังได้ค้นพบอีกว่าผู้น าแบบแท้จริง (authentic leadership) มี
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อิทธิพลทางบวกต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคลากรโดยมีต้นทุนทางจิตวิทยา 
(psychological capital) เป็นตัวแปรส่งผ่านอีกด้วย ซึ่งเป็นสิ่งบ่งชี้ว่าพฤติกรรมของผู้น านั้นมีผล
อย่างมากต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

 นอกจากการค้นพบข้างต้นเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า ยังมีการค้นพบอีกว่า พฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น าตามแนวคิดของ Konczak และคณะ (2000) ยังส่งผลโดยตรงต่อความคิดสร้างสรรค์
ภายในตัวบุคคลอีกด้วย ดังจะเห็นได้จากผลการวิจัยของ Özarallı (2015) ว่าพฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น านั้นมีอิทธิพลทางตรงและเป็นอิทธิพลทางบวกต่อความสร้างสรรค์ของบุคลากรจาก
องค์การด้านเทคโนโลยีและการบริการในเมืองอีสตันบูลประเทศตุรกี โดยมีการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานเป็นตัวแปรก ากับ 

      สมมติฐาน : พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

3. การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 

 Thomas และ Velthouse (1990) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างอ านาจในงานไว้ว่า
เป็นแรงจูงใจในการท างานที่มาจากภายใน รวมถึงความรู้สึกถึงการมีอ านาจและความสามารถ ซึ่งเป็น
แนวคิดท่ีพัฒนามาจากแนวคิดการรับรู้ความสามารถในตน (self-efficacy) ของ Conger และ 
Kanungo (1988) โดย Thomas และ Velthouse ได้กล่าวไว้ว่าการเสริมสร้างอ านาจในงานนั้นไม่ได้
เกิดข้ึนจากองค์ประกอบเดียวแต่มีอยู่หลายแง่มุมด้วยกัน ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ด้านด้วยกันนั่นคือ 
ความหมายในงาน ความสามารถในงาน การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง และการมีอิทธิพลต่องาน 
และต่อมา Spreitzer (1995) ได้มีการท าวิจัยโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) และได้องค์ประกอบตรงตามท่ีกล่าวมา รวมถึงได้สรุปโดยให้
ความหมายไว้ว่าเป็นภาวะสันนิษฐานด้านแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวข้องการท างานและแสดงออกมาใน
รูปแบบของการรู้คิด 4 แบบซึ่งประกอบไปด้วย 

  1. ความหมายในงาน (meaning) คือ การรับรู้ถึงคุณค่าในจุดมุ่งหมายของการ
ท างาน โดยน ามาเปรียบเทียบกับงานในอุดมคติหรือมาตรฐานส่วนตัว 

  2. ความสามารถในงาน (competence) เป็นความเชื่อในเรื่องความสามารถของแต่
ละบุคคลในการท างานต่าง ๆ ซึ่งความเชื่อในเรื่องความสามารถของตน (self-efficacy) นี้เป็นสิ่ง
เดียวกับสิ่งที่ Bandura (1977) ได้กล่าวไว้ 

3. การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) หรือ choice 
(Thomas & Velthouse, 1990) ความรู้สึกถึงการมีทางเลือกหรืออิสระในการริเริ่มหรือก าหนด
พฤติกรรมของตนเองและสามารถที่จะตัดสินใจและควบคุมวิธีการท างานให้เป็นไปในรูปแบบที่ตนเอง
ต้องการ 
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4. การมีอิทธิพลต่องาน (impact) เป็นระดับของการมีอิทธิพลต่องานของตนเองใน
การจัดการ วางแผนหรือด าเนินงาน ซึ่งสิ่งนี้เป็นสิ่งที่ได้รับผลกระทบจากบริบทของการท างาน ดังนั้น
จึงไม่สามารถสร้างสิ่งนี้ขึ้นเองได้ 

Spreitzer ยังกล่าวอีกว่าการรู้คิด 4 แบบดังกล่าวเป็นการก าหนดทิศทางด้วยตนเองในเรื่อง
ของบทบาทหน้าที่การท างาน ซึ่งเป็นการก าหนดทิศทางท่ีบุคคลหนึ่งปรารถนาหรือรู้สึกว่าตนเอง
สามารถควบคุมจัดการบทบาทการท างานของตนเองรวมถึงบริบทแวดล้อมด้วย และการขาดเพียงแค่
แง่มุมเดียวขององค์ประกอบทั้งหมดของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานจะท าให้ความรู้สึกถึงการ
เสริมสร้างในงานโดยรวมนั้นลดลง 

การเลือกศึกษาตามองค์ประกอบของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานของ Spreitzer 
(1995) มีเหตุผลเนื่องมาจากเป็นภาวะสันนิษฐานที่ใช้การอย่างแพร่หลายในบริบทขององค์การและ 
Spreitzer เองยังได้กล่าวไว้ว่า การศึกษาเพ่ือพัฒนาและทดสอบความตรงของมาตรการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานของผู้วิจัยนั้นท าขึ้นเพ่ือใช้ในบริบทของการท างานโดยเฉพาะ 

ตามทฤษฎีองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ของ Amabile (1983) นั้น มีอยู่ 3 
องค์ประกอบด้วยกันที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย 1. ทักษะที่เก่ียวข้อง
กับเรื่องที่ท า 2. ทักษะที่เกี่ยวข้องความคิดสร้างสรรค์และ 3. แรงจูงใจในงาน ซึ่งแรงจูงใจในงานนี้เป็น
สิ่งที่ส าคัญไม่แพ้สององค์ประกอบแรก แรงจูงใจที่ว่านี้จะต้องเป็นแรงจูงใจที่เกิดมาจากภายในจึงจะท า
ให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์ได้ ในโมเดลการรู้คิดในการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานของ 
Thomas และ Velthouse (1990) ระบุไว้ว่าแรงจูงใจในงานจากภายในนั้นเกี่ยวข้องกับประสบการณ์
ที่มาจากการท างานโดยตรงและได้รับการตีความไปในทางบวก ความรู้สึกทางบวกนี้จะเกิดข้ึนมาจาก
ความรู้สึกถึงการมีอ านาจในงาน ดังนั้นความรู้สึกถึงการเสริมสร้างอ านาจในงานนั้นจึงเป็นแรงจูงใจใน
งานจากภายในที่เกิดข้ึนโดยตรงจากตัวบุคคล ด้วยเหตุผลนี้ ผู้วิจัยจึงคิดว่าการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจใจงานนั้นจะสามารถท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคลากรได้ 

จากการศึกษาที่ผ่านมาการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานนั้น สามารถท านายความคิด
สร้างสรรค์ในแต่ละบุคคลได้ โดย Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ได้ท าการศึกอิทธิพลจากผู้น าต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในบริษัทพัฒนาซอฟแวร์จ านวน 163 คนจาก 43 บริษัทในประเทศ
ตุรกี และได้พบผลว่าการเสริมสร้างอ านาจในงานของตัวบุคลากรในองค์การนั้นสามารถท านาย
ความคิดสร้างสรรค์ได้ในทางบวก ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sun, Zhang, Qi, และ Chen 
(2012) ที่พบว่าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานนั้นท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างโครงสร้าง
การเสริมสร้างอ านาจในงาน (empowerment structure) และความคิดสร้างสรรค์ในงาน ใน
ขณะเดียวกัน Wang และ Cheng (2010) ยังพบว่า ในกลุ่มตัวอย่างวิศวกรแผนกวิจัยและพัฒนาใน
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บริษัทผลิตเทคโนโลยีขั้นสูงในประเทศไต้หวันนั้น การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (self-
determination) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน อย่างไรก็ตาม มีงานวิจัยที่พบผลการวิจัยในทิศทางตรงกันข้ามเช่นกัน 
โดย Jung และคณะ (2003) พบว่า ในกลุ่มตัวอย่างบุคลากรจากบริษัทอิเล็กทรอนิกส์และ
โทรคมนาคม การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานนั้นมีอิทธิพลทางลบต่อนวัตกรรมของบริษัท ซึ่งวัด
นวัตกรรมจากจ านวนการจดสิทธิบัตรและจ านวนเงินที่ลงทุนในแผนกวิจัยและพัฒนาของบริษัท 

นอกจากนี้ Alge, Ballinger, Tangirala, และ Oakley (2006) ยังพบอีกเช่นกันว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้รับการเสริมสร้างอ านาจในงานจะมีอิสระในการผลิตความคิดใหม่ ๆ และยังม่ันใจ
ว่าความคิดใหม่เหล่านั้นจะถูกให้คุณค่า ดังนั้นเมื่อระดับของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน
เพ่ิมข้ึน จึงท าให้คิดสร้างสรรค์เพ่ิมข้ึนตามไปด้วย  

   สมมติฐาน : การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

3.1. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าและการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงาน 

Spreitzer (1995) ได้ตั้งสมมติฐานและได้ค้นพบว่าการเกิดการเสริมสร้างอ านาจในงานนั้น
ได้รับอิทธิพลมาจากบริบทในด้านการท างานหรือสภาพแวดล้อม ซึ่งสิ่งส าคัญจากสภาพแวดล้อมที่มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับการเสริมสร้างอ านาจในงานก็คือ สภาพการควบคุมตนเองของบุคคล 
(locus of control) และ การให้ข้อมูล (information) โดยสภาพการควบคุมตนเองของบุคลนั้นจะ
เป็นตัวก าหนดว่าบุคคลเชื่อว่าตนเองเป็นคนที่สามารถควบคุมสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้มากน้อยเพียงใด 
หากเป็นเกิดการควบคุมตนเองจากภายใน (internal locus of control) บุคคลจะเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนมาจากตนเองและตนเองเป็นผู้ควบคุมสิ่งต่าง ๆ ไม่ใช่เพราะอิทธิพลภายนอก หากมีความเชื่อ
เช่นนี้จะท าให้เกิดการเสริมสร้างอ านาจในงานได้ ในขณะเดียวกัน การได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
การท างานก็มีส่วนส่งเสริมให้เกิดทรัพยากรที่จะน ามาไปสู่การเสริมสร้างอ านาจเช่นเดียวกัน ซึ่งการ
ได้รับข้อมูลในด้านการท างานนั้นเป็นปัจจัยภายนอกและจะเกิดข้ึนไม่ได้หากไม่ได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้น า ดังนั้นพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลอย่างมากต่อการเกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

เหตุผลที่ผู้วิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าและการรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงานคือ มีองค์ประกอบมากมายของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่จะ
น าไปสู่การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานได้ เช่น การกระจายอ านาจและการแนะแนวทางไปสู่การ
ตัดสินใจด้วยตนเองจะท าให้เกิดความรู้สึกถึงการก าหนดการตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง เมื่อสามารถตัดสิน
ในได้ด้วยตัวเองแล้ว สิ่งที่ตามมาคือการมีอิทธิพลต่องานของตน ส่วนการแบ่งปันข้อมูล การพัฒนา
ทักษะและการฝึกฝนเพ่ือให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์นั้นสามารถท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความสามารถใน
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ตน และการเน้นย้ าถึงเรื่องการมีส านึกในหน้าที่จะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่างานที่ตนก าลังท านั้น
มีความหมายกับตนมากเพียงใด สุดท้ายการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ซึ่งเป็นแรงจูงในงานชนิด
หนึ่งทีจ่ะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงานได้ ดังเช่นที่ Raub และ Robert (2010) ค้นพบว่าใน
ประเทศจากหลาย ๆ ทวีป ไม่ว่าจะเป็น เอเชีย ตะวันออกกลางหรือออสเตรเลีย พฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น าสามารถท านายการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานไดใ้นทางบวกและการรับรู้
เสริมสร้างอ านาจนี้ส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นการท างานที่นอกเหนือจาก
หน้าที่ทีไ่ด้รับมอบหมาย โดยมีค่านิยมด้านอ านาจเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานและพฤติกรรมการท างานที่ท้าทาย ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมการ
สนับสนุนของผู้น านั้นมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรซึ่งจะส่งผลในทางบวกต่อการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ต่อไป  

นอกจากนี้ในงานวิจัยของ Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ที่ได้กล่าวไปข้างต้น การรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงานที่มีอิทธิทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานนั้นได้รับอิทธิพลจากผู้น า
หรือหัวหน้างานเช่นเดียวกัน โดย Gumusluoglu และ Ilsev พบว่า ก่อนที่บุคลากรจะเกิดการรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงานจะต้องมีหัวหน้างานที่เป็นผู้น าแบบนักปฏิรูปด้วย อีกนัยหนึ่งคือผู้น าแบบ
นักปฏิรูปจะท าให้เกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานในตัวบุคลากร ทั้งนี้พฤติกรรมของผู้น าแบบ
นักปฏิรูปยังมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าในแง่ที่ว่า พฤติกรรมทั้งสองแบบ
นั้นต่างมีส่วนท าให้เกิด แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นสิ่งทีม่ีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้
พฤติกรรมผู้น าสองแบบข้างต้นยังท าให้เกิดความรู้สึกมั่นใจหรือการรับรู้ความสามารถในตนและ
ความรู้สึกถึงการมีความหมายของงานที่ท า เช่น องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา (intellectual 
stimulation) และ การส่งอิทธิพลเชิงอุดมคติ (idealized influence) ของพฤติกรรมผู้น าแบบ
นักปฏิรูป และองค์ประกอบการพัฒนาทักษะของพฤติกรรมการมอบอ านาจจะท าให้เกิดความม่ันใจ
หรือการรับรู้ความสามารถในตนซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน
ได้ 

ในทิศทางเดียวกัน Zhang และ Bartol (2010) ไดด้ าเนินการวิจัยกับพนักงานบริษัท
เทคโนโลยีสารสนเทศในสาธารณรัฐประชาชนจีนและพบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า
สามารถท านายความคิดสร้างสรรค์ได้ในทางบวกโดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ
แรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ Ahearne, Mathieu, และ Rapp (2005) 
ยังพบอีกว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าสามารถท าให้เกิดการรับรู้ความสามารถในตน (self-
efficacy) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ดังนั้นข้อค้นพบเหล่านี้
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แสดงให้เห็นว่าปัจจัยภายนอกตัวบุคคลอย่างพฤติกรรมของหัวหน้างานมีความส าคัญต่อการเกิดการ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ และการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานนั้น
เปรียบเสมือนแรงจูงใจในบริบทของการท างานโดยตรงที่จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์
ได้ ซึ่งสอดคล้องกับสิ่งที่ Menon (2001) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไม่สามารถ
ส่งผลลัพธ์ที่มุ่งหวังไว้ หากบุคลากรไม่รับรู้ถึงการเสริมสร้างอ านาจในงาน  

สมมติฐาน : พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจใน 

     งาน 

จากสมมติฐานทั้งหมดที่กล่าวมาข้างต้น น าไปสู่การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
การมอบอ านาจของผู้น า และความคิดสร้างสรรค์ โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน 

สมมติฐาน : พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานโดยมี 

     การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

4. ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (conservation Value) 

 คนแต่ละคนนั้นต่างมีค่านิยมแตกต่างกันออกไป ซึ่งเป็นสาเหตุมาจากสภาพแวดล้อม การ
เลี้ยงดูหรือสาเหตุอื่นอีกมากมาย โดย Schwartz (2003) ได้ให้ความหมายของค่านิยมเอาไว้ว่า เป็น
ความเชื่อของบุคคลที่มีโครงสร้างทางการรู้คิดที่เชื่อมโยงกับอารมณ์ความรู้สึก และยังเป็นเกณฑ์ส่วน
บุคคลที่จะน าไปตัดสินสิ่งต่าง ๆ ว่าดี เหมาะสมหรือมีคุณค่าหรือไม่ โดยค่านิยมหลักของมนุษย์มี
ทั้งหมด 10 ด้านด้วยกัน ประกอบไปด้วย 

 1. อ านาจ (power) หมายถึงสถานะทางสังคม ยศศักดิ์ และความสามารถในการควบคุมทั้ง
ผู้คนและทรัพยากร 

 2. ความส าเร็จ (achievement) หมายถึงการบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลผ่านการแสดง
ความสามารถตามมาตรฐานของสังคม 

 3. ความสุขสบาย (hedonism) หมายถึงความส าราญใจและความพึงพอใจที่สัมผัสได้ 

 4. การกระตุ้นเร้า (stimulation) หมายถึงความตื่นเต้น ความแปลกใหม่ และความท้าทาย
ในชีวิต 

 5. หนทางแห่งตน (self-direction) หมายถึงความคิด การเลือกกระท า การสร้างและการ
ค้นหาอย่างเป็นอิสระ 

 6. ความเป็นสากล (universalism) หมายถึงความเข้าใจ การชื่นชม ความอดทนต่อและการ
ปกป้องความเป็นปกติสุขของธรรมชาติและมนุษย์ทุกคน 
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 7. ความเมตตากรุณา (benevolence) หมายถึงการรักษาไว้และการพัฒนาความเป็นปกติ
สุขของคนใกล้ชิด 

 8. ธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) หมายถึงความเคารพ ความผูกพันและการยอมรับประเพณี
และความคิดท่ีว่าวัฒนธรรมที่ปฏิบัติกันมาหรือศาสนานั้นเป็นสิ่งที่หล่อหลอมตัวตน 

 9. การคล้อยตาม (conformity) หมายถึงการสะกดกลั้นพฤติกรรม สิ่งกระตุ้นเร้าหรือความ
เป็นไปได้อ่ืน ๆ ที่มีโอกาสท าร้ายหรือท าให้ผู้อ่ืนขุ่นข้องหมองใจหรือขัดต่อบรรทัดฐานทางสังคม 

 10. ความปลอดภัย (security) หมายถงึ ความปลอดภัย ความสามัคคีและความมั่นคงของ
สังคม ความสัมพันธ์และตัวตน 

 จากค่านิยมหลัก 10 ประการของมนุษย์ Schwartz (2003) จัดหมวดหมู่ให้กับค่านิยมทั้งสิบ
ด้านโดย ธรรมเนียมปฏิบัติ การคล้อยตาม และความปลอดภัยนั้นอยู่ในหมวดหมู่ที่เรียกว่า “การ
อนุรักษ์” (conservation) ซึ่งเป็นหมวดหมู่ที่ผู้วิจัยสนใจ และต่อมา Schwartz และคณะ (2012) ได้
พัฒนาทฤษฎีเพื่อให้ค่านิยมด้านต่าง ๆ มีความชัดเจนยิ่งขึ้น โดยได้แตกแขนงค่านิยมทั้ง 10 ด้าน
ออกเป็น 19 ด้านด้วยกัน ซึ่งค่านิยมด้านความปลอดภัยแบ่งออกเป็น ความปลอดภัยส่วนบุคคล 
(security-personal) และความปลอดภัยด้านสังคม (security-societal) ส่วนค่านิยมด้านการคล้อย
ตามแบ่งเป็น การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (conformity-interpersonal) และ
การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ (conformity-rules) แต่ทั้งค่านิยมด้านความปลอดภัยและการคล้อย
ตามยังคงมีพ้ืนฐานอยู่บนค่านิยมทั้ง 10 ด้านและหมวดหมู่การอนุรักษ์เช่นเดิม 

จากการทบทวนวรรณกรรม มีงานวิจัยที่น าค่านิยมทุกด้านมาวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับ
ความคิดสร้างสรรค์ โดย Dollinger และคณะ (2007) ได้ท าการศึกษากับนักศึกษาจ านวน 278 คน 
และค้นพบว่า ค่านิยมในหมวดหมู่การอนุรักษ์นั้นมีความสันพันธ์ในทางลบกับความคิดสร้างสรรค์ แต่
ค่านิยมด้านการคล้อยตาม (conformity) เป็นด้านเดียวที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับ
ผลผลิตทางความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งตรงข้ามกับงานวิจัยของ Amabile (1996) และ Schwartz และ 
Bardi (2001) ที่พบว่าการคล้อยตามเป็นตัวขัดขวางและลดแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ ในงานวิจัยของ 
Dollinger และคณะ (2007) นั้นมีการวัดความคิดสร้างสรรค์โดยวัดจากถ่ีของการท ากิจกรรมที่
เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ในอดีต เช่น การสร้างประติมากรรมหรือการเขียนเรื่องสั้น และมาตร
วัดผลผลิตทางความคิดสร้างสรรค์ เช่น แบบทดสอบความคิดสร้างสรรค์จากผลการวาดภาพ หรือ 
The Test for Creative Thinking-Drawing Production (TCT-DP) (Urban & Jellen, 1996) ผล
ที่ได้สามารถอธิบายได้ว่า ค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นเรื่องของการยึดติดอยู่กับสิ่งเดิมไม่เปิดรับสิ่งใหม่ ๆ 
และท าสิ่งทีผู่้คนส่วนมากมักกระท า รวมทั้งท าสิ่งที่ไม่ก่อให้เกิดความเสี่ยง ซึ่งปัจจัยทั้งหมดนี้เป็นตัว
ขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ทั้งสิ้น ผลการวิจัยนี้เป็นไปในทิศทางเดียวกับผลการวิจัยของ Kasof และ
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คณะ (2010) ที่มีการวัดความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิธีที่คล้ายคลึงกัน รวมถึงวัดความคิดสร้างสรรค์
ทางด้านคณิตศาสตร์ด้วย 

อย่างไรก็ตาม การศึกษาที่ได้กล่าวไปข้างต้นนั้นเป็นการศึกษาร่วมกับความคิดสร้างสรรค์
เพียงอย่างเดียวโดยไม่ได้น าปัจจัยภายนอกตัวบุคคลมาศึกษาร่วมด้วย ในขณะที่ Shin และ Zhou 
(2003) ได้เห็นความส าคัญของปัจจัยภายนอกตัวบุคคลและน าตัวแปรที่เป็นปัจจัยภายนอกตัวบุคคล
เข้ามาศึกษาร่วมกับค่านิยมเชิงอนุรักษ์และความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งตัวแปรดังกล่าวคือ หัวหน้างาน และ
พบว่า ค่านิยมเชิงอนุรักษ์นั้นมีอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบนักปฏิรูป 
(transformational leader) และความคิดสร้างสรรค์ กล่าวคือ ไม่ว่าบุคลากรจะรับรู้ว่าหัวหน้าเป็น
ผู้น าแบบนักปฏิรูปสูงหรือต่ า หากบุคลากรมีคะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า บุคลากรจะมีคะแนน
ความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกัน แต่หากบุคลากรมีคะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง เมื่อรับรู้ว่าผู้น าเป็น
ผู้น าแบบนักปฏิรูปสูง ตัวบุคลากรจะได้คะแนนความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรที่รับรู้ว่าผู้น าเป็น
ผู้น าแบบนักปฏิรูปต่ า หรืออีกนัยหนึ่งคือความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคลากรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อ
บุคลากรเป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับค่านิยมเชิงอนุรักษ์และจะต้องรับรู้ว่าผู้น าของตนนั้นเป็นผู้น าแบบ
นักปฏิรูป  

นอกจากนี้ Shin และ Zhou ยังได้ทดสอบอิทธิพลส่งผ่านและพบว่าแรงจูงใจภายใน 
(intrinsic motivation) เป็นตัวแปรส่งผ่านแบบเต็มรูปแบบต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบ
นักปฏิรูปและความคิดสร้างสรรค์อีกด้วย ซึ่งหมายถึง ก่อนจะเกิดความคิดสร้างสรรค์ในงานได้นั้น
จะต้องมีแรงจูงใจจากภายในก่อนนั่นเอง จากงานวิจัยชิ้นนี้ ข้อสรุปที่ได้คือ ค่านิยมเชิงอนุรักษ์นั้นเป็น
สิ่งที่มีความเกี่ยวข้องและมีความส าคัญต่อการน ามาศึกษาร่วมกับปัจจัยภายนอกอย่างพฤติกรรมผู้น า
ในบริบทของการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

 Schwartz (1992) ได้กล่าวไว้ว่า ค่านิยมเชิงอนุรักษ์นั้นเป็นค่านิยมท่ีให้ความส าคัญกับความ
เหมาะสมถูกต้องและความกลมเกลียวระหว่างบุคคลหรือบุคคลกับกลุ่ม ซึ่งนั่นเป็นสิ่งบ่งชี้ว่าค่านิยม
เชิงอนุรักษ์เป็นสิ่งที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ผู้น าและความคิดสร้างสรรค์ และ 
Schwartz ยังอธิบายอีกว่า ผู้ที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ในระดับสูงมีแนวโน้มหลีกเลี่ยงที่จะขัดต่อ
กฎระเบียบที่ฝังรากลึกและล าดับชั้นทางสังคม ทั้งยังประพฤติปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับบทบาททาง
สังคมและตอบสนองต่อความคาดหวังต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด ซึ่งผลการวิจัยของ Shin และ Zhou 
(2003) ในประเทศเกาหลี มีความสอดคล้องกับค าอธิบายนี้ในแง่ท่ีว่า เมื่อบุคลากรให้ความส าคัญกับ
ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ บุคลากรจะตอบสนองด้วยพฤติกรรมด้านความคิดสร้างสรรค์ที่สอดคล้องกับ
ลักษณะของผู้น า เนื่องจากพฤติกรรมการชี้น าของผู้น าก็เปรียบเสมือนความคาดหวังอย่างหนึ่ง ซึ่ง
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บุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ในระดับสูงไม่อยากท าให้ผู้น าผิดหวังและเป็นการรักษาความสัมพันธ์
อันดีไว้ในอีกแง่หนึ่ง 

จากที่ได้กล่าวไปข้างต้น ปัจจัยภายในตัวบุคคลมีความส าคัญต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์
อย่างมากและหนึ่งในปัจจัยภายในตัวบุคคลคือการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ซึ่งส่งผลต่อการ
เกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานนั้นมีความแตกต่างกันออกไป
ตามแต่ละบุคคล และค่านิยมเชิงอนุรักษ์นั้นมีลักษณะเดียวกัน ทั้งยังเป็นสิ่งส าคัญที่บุคคลยึดถือในการ
ประพฤติปฏิบัติในการด าเนินชีวิต เพราะฉะนั้นความแตกต่างกันในเรื่องของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่
แตกต่างกันก็จะท าให้ปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานกับความคิดสร้างสรรค์
ในงานนั้นแตกต่างกันตามไปด้วย จากงานวิจัยข้างต้นของ Dollinger และคณะ (2007) ค่านิยมหมวด
ดังกล่าวนั้นเป็นตัวขัดขวางความความคิดสร้างสรรค์ และแม้ว่าบุคลากรจะได้รับการเสริมสร้างอ านาจ
ในงานแล้ว แต่หากยึดถือค่านิยมเชิงอนุรักษ์ จะมีแนวโน้มไม่มากที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่มีความแตกต่างกันไปในแต่ละบริบทน่าจะเป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ภายในตัวบุคคล 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่า Shin และ Zhou (2003) จะพบว่าค่านิยมเชิงอนุรักษ์ส่งอิทธิพลก ากับ
ต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบนักปฏิรูปและความคิดสร้างสรรค์ โดยความสัมพันธ์ระหว่างสองตัว
แปรจะสูงกว่าในกลุ่มคนที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง หรือกล่าวได้ว่าบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง
และรับรู้ว่าผู้น าเป็นผู้น าแบบนักปฏิรูปจะมีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น แต่ลักษณะของผู้น าแบบ
นักปฏิรูปนั้นเน้นในเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้น าเองและผู้ใต้บังคับบัญชา ดังจะเห็นได้จาก
องค์ประกอบ การเอาใจใส่เป็นรายบุคคล (individualized consideration) และ การส่งอิทธิพลเชิง
อุดมคติ (idealized influence) ที่เป็นองค์ประกอบที่สามารถสร้างความผูกพันทางอารมณ์ได้ 
(Rowold, 2005) ดังนั้นความสัมพันธ์อันดีและเป็นที่รักของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งสามารถส่งเสริมให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ (Tierney et al., 1999) ยิ่งท าให้บุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์รู้สึกว่า
จะต้องรักษาความสัมพันธ์อันดีนั้นไว้และตอบสนองต่อผู้น าในทางบวกจนท าให้มีความคิดสร้างสรรค์
เพ่ิมข้ึน ในขณะที่พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น านั้นให้ความส าคัญกับการมอบอ านาจและเน้นใน
เรื่องของตัวงานอย่างเข้มข้น โดยไม่มีองค์ประกอบด้านใดเลยที่เน้นเรื่องความสัมพันธ์ ทั้งนี้ Menon 
(2001) ยังกล่าวอีกว่าพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไม่สามารถส่งผลลัพธ์ที่มุ่งหวัง หากไม่ผ่าน
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจของบุคลากร ดังนั้นค่านิยมเชิงอนุรักษ์จึงมามีอิทธิพลก ากับต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่งผ่านการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจและความคิดสร้างสรรค์ แทนที่จะ
ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น าและความคิดสร้างสรรค์ นอกจากนี้ ถึงแม้ว่าตัวบุคลากรจะ
เป็นคนที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงก็ตาม การที่ไม่มีปัจจัยความสัมพันธ์อันดีที่ต้องรักษาไว้ รวมทั้งการ
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มุ่งเน้นในตัวงานจากหัวหน้างานอย่างเข้มข้นจะท าให้ตัวแปรค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่เป็นปัจจัยภายในตัว
บุคคลและเป็นหลักยึดส าคัญในการด าเนินชีวิต มามีอ านาจเหนือการรักษาความสัมพันธ์อันดีและมี
อ านาจมากจนกระทั่งเป็นตัวชี้วัดและส่งอิทธิพลทางลบต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน รวมถึงก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ได้ โดย
ความสัมพันธ์จะมากกว่าในกลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า ด้วยเหตุผลที่กล่าวไปข้างต้นน าไปสู่
สมมติฐานข้อสุดท้าย 

สมมติฐาน : ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ 

     ความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยความสัมพันธ์จะสูงกว่าเมื่อคะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ

ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

หมายเหตุ : LEB  แทน พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า 
    PE  แทน การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน  
    COV แทน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์  
    CRE  แทน ความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 18 

สมมติฐานการวิจัย 

 1. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจใน
งาน 

 2. การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

 3. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

4. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมี
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

5. ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ
ความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยความสัมพันธ์จะมากกว่าเมื่อคะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า 

ค านิยามที่ใช้ในงานวิจัย 

1. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior) 

ค านิยามเชิงทฤษฎี 

หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหน้าท าการส่งมอบอ านาจไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้เกิดความรู้สึก
ถึงการควบคุมในงานของตนเอง 

ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 

พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัด
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าของ Konczak และคณะ (2000) โดยมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่
ได้คะแนนสูงขึ้นหมายความว่ามีพฤติกรรมการมอบอ านาจมากขึ้น และมีข้อค าถามทั้งหมด 17 ข้อ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ การกระจายอ านาจ (3 ข้อ) การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (3 ข้อ) 
การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (3 ข้อ) การแบ่งปันข้อมูล (2 ข้อ) การพัฒนาทักษะ (3 
ข้อ) และ การฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (3 ข้อ) 

2. การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 

ค านิยามเชิงทฤษฎี 

หมายถึง ภาวะสันนิษฐานด้านแรงจูงใจภายในที่เกี่ยวข้องกับการท างาน รวมถึงความรู้สึกถึง
การมอี านาจและความสามารถ ซ่ึงแสดงออกมาในรูปแบบของการรู้คิด 4 แบบ ประกอบด้วย 
ความหมายในงาน การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง ความสามารถในงานและการมีอิทธิพลต่องาน  
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ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 

การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตร
วัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานของ Spreitzer (1995) โดยมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้
คะแนนสูงขึ้นหมายความว่ามีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมากข้ึน และมีข้อค าถามทั้งหมด 12 
ข้อ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความหมายในงาน (3 ข้อ) ความสามารถในงาน (3 ข้อ) การ
ก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (3 ข้อ) และ การมีอิทธิพลต่องาน (3 ข้อ) 

3. ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (conservation value) 

ค านิยามเชิงทฤษฎี 

หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่มีโครงสร้างทางการรู้คิดที่เชื่อมโยงกับอารมณ์ความรู้สึก และ
ยังเป็นเกณฑ์ส่วนบุคคลที่จะน าไปตัดสินสิ่งต่าง ๆ ว่าดี เหมาะสมหรือมีคุณค่าหรือไม่ ซึ่งประกอบไป
ด้วยความเชื่อ 3 รูปแบบหลักประกอบด้วย 1. ธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) 2. การคล้อยตาม 
(conformity) 3. ความปลอดภัย (security) ซึ่งความเชื่อด้านการคล้อยตามแบ่งย่อยเป็น การคล้อย
ตามด้านกฎเกณฑ์ (conformity – rules) และ การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(conformity – interpersonal) ส่วนความเชื่อด้านความปลอดภัยแบ่งเป็น ความปลอดภัยส่วน
บุคคล (security – personal) และ ความปลอดภัยด้านสังคม (security – societal) รวมทั้งสิ้นเป็น
จ านวน 5 รูปแบบ 

ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 

ค่านยิมเชิงอนุรักษ์ ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัดค่านิยมเชิง
อนุรักษ์ฉบับภาษาไทยที่ใช้ในงานวิจัยของ Blair (2016) และแปลเพิ่มจากมาตรวัดค่านิยมต้นฉบับของ 
Schwartz (2012) โดยมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายถึงมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์มาก
ขึ้น และมีข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความปลอดภัยส่วนบุคคล (3 
ข้อ) ความปลอดภัยด้านสังคม (3 ข้อ) ธรรมเนียมปฏิบัติ (3 ข้อ) การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (3 ข้อ) และ การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ (3 ข้อ) 

4. ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (work creativity) 

ค านิยามเชิงทฤษฎี 

หมายถึง การผลิตความคิดหรือการแสดงพฤติกรรมหรือแม้กระทั่งกระบวนการที่มีความ
เกี่ยวข้องกับความคิดสองลักษณะ ได้แก่ 1) ความแปลกใหม่ (novelty) และ 2) มีประโยชน์ 
(usefulness) ที่ผ่านการคิดจากคนหนึ่งคนหรือจากกลุ่มบุคคลขนาดเล็กที่ท างานร่วมกัน  
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ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 

ความคิดสร้างสรรค์ในงาน ในงานวิจัยนี้ หมายถึง คะแนนที่ได้จากการตอบมาตรวัดความคิด
สร้างสรรค์ในงานที่ดัดแปลงจากมาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ในงานของ Zhou และ George (2001) 
โดยมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายความว่ามีพฤติกรรมการแสดงความคิด
สร้างสรรค์มากข้ึน และมีข้อค าถามทั้งหมด 13 ข้อ 

ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยศึกษาอิทธิพลจากพฤติกรรมของผู้น าที่จะส่งผลต่อการ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร โดยมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์
มาก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งมีกลุ่มผู้
ร่วมการวิจัยเป็นพนักงานรัฐบาลและเอกชนในเขตกรุงเทพ ฯ และปริมณฑล ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยมี
ดังต่อไปนี้ 1. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior) 2. การรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 3. ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (conservation 
value) และ 4. ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (work creativity) 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
 ตัวแปรท านาย 

พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior) 

ตัวแปรก ากับ 

ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (conservation value) 

ตัวแปรส่งผ่าน 

การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 

ตัวแปรเกณฑ์ 

ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (work creativity) 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 1. ทราบถึงอิทธิพลของปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวกับผู้น า นั่นคือพฤติกรรมการมอบอ านาจของ
ผู้น าที่จะส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีปัจจัยภายในตัวบุคคล นั่นคือการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน และค่านิยมส่วนบุคคลที่จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน 
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 2. ได้มาตรวัดฉบับภาษาไทยของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า การรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงาน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ และความคิดสร้างสรรค์ในงานที่มีคุณภาพส าหรับการศึกษาครั้ง
ต่อไป 

3. ทราบถึงระดับอิทธิพลของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าแต่ละแบบ ประกอบด้วย 
การกระจายอ านาจ การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง 
การแบ่งปันข้อมูล และการฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ ที่ส่งไปยังความคิดสร้างสรรค์ใน
งาน และสามารถน าไปพัฒนารูปแบบการน าของผู้น าในองค์การเพ่ือส่งเสริมการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ในตัวบุคลากร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลภายนอกที่เก่ียวกับ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่จะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานโดยมีปัจจัยภายในของ
บุคคล คือ การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน รวมทั้งศึกษาอิทธิพลก ากับจาก
ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความ
คิดสร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียดและข้ันตอนการวิจัยดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่าง 
 เกณฑ์คัดเข้าส าหรับผู้ร่วมการวิจัยคือ พนักงานประจ าทั้งเพศชายและหญิง ในองค์การเอกชน
และรัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีอายุงานตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป และไม่มีความพิการ
อันจะเป็นอุปสรรคในการเข้าร่วมวิจัย (สามารถเข้าใจค าสั่งงานวิจัย สามารถอ่านข้อความในมาตรวัด
ได้ และสามารถท ามาตรวัดของงานวิจัยได้) โดยผู้วิจัยจะใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 100 คนในข้ันพัฒนา
มาตร และ 260 คนในขั้นเก็บข้อมูลจริง ในขั้นเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยใช้วิธีการค านวณตามแนวคิดของ 
MacCallum, Browne, และ Sugawara (1996) โดยใช้ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของการ
ประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (RMSEA) ในการค านวณกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า ซึ่งค านวณด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปของ Preacher และ Coffman (2006) รวมถึงเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างเป็นการส ารองจ านวนร้อย
ละ 10 จากจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณจากพารามิเตอร์ในโมเดลการวิจัย วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
นั้นใช้วิธีการเลือกตามสะดวก (convenience sampling) 

 แม้ว่าผู้วิจัยจะใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก แต่ผู้วิจัยได้ค านึงถึงการสุ่ม 
(randomness) ของข้อมูล จึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือดูรูปแบบการกระจายตัวของข้อมูลจาก
แผนภาพการกระจายตัวของค่าความคลาดเคลื่อน (residual plot) และ พบว่า ค่าความคลาดเคลื่อน
ของข้อมูลไม่มีรูปแบบใด ๆ ซึ่งหมายถึงข้อมูลมีการกระจายตัวแบบสุ่ม ดังนั้นจึงสามารถท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไปได้ 

 ส าหรับขั้นพัฒนามาตรวัด ผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลและได้จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 
110 คน แต่เนื่องจากแบบสอบถามบางฉบับมีข้อมูลสูญหายจ านวนมาก ไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีผู้วิจัยก าหนด
ไว้ และมีข้อมูลสุดโต่ง ซึ่งท าให้ผู้วิจัยต้องท าการตัดข้อมูลทิ้งไป 10 ชุด ดังนั้นจึงเหลือข้อมูลที่จะน ามา
วิเคราะห์ในขั้นพัฒนามาตรวัดทั้งสิ้น 100 ชุด 

 ในขั้นเก็บข้อมูลจริง ได้มีการเก็บข้อมูลเป็นจ านวนทั้งสิ้น 253 คน และเมื่อท าการคัดกรอง
ข้อมูลแล้ว พบข้อมูลสูญหาย การตอบทิ้งดิ่งหรือตอบในทิศทางเดียวกันทั้งแบบสอบถาม หรือไม่ผ่าน
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เกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ ซึ่งเกณฑ์การคัดออกคือ ผู้ร่วมวิจัยตอบแบบสอบถามไม่ถึงร้อยละ 50 ของ
จ านวนข้อกระทงทั้งหมดในแต่ละมาตรวัด รวมถึงมีข้อมูลสุดโต่ง ผู้วิจัยจึงท าการตัดข้อมูลเหล่านั้นทิ้ง
ไปเป็นจ านวน 53 ชุด ท าให้เหลือข้อมูลที่จะน ามาเคราะห์ 200 ชุด 

วิธีการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มประชากรหรือผู้ร่วมการวิจัย 
ผู้วิจัยอธิบายให้ผู้ร่วมการวิจัยฟังในข้ันตอนขออนุญาตเก็บข้อมูลวิจัยและเขียนในใบปะหน้า

ของแบบสอบถามด้วยข้อความที่สื่อว่าผู้ร่วมวิจัยจะถอนตัวออกจากการวิจัยเมื่อใดก็ได้โดยไม่ต้องแจ้ง
เหตุผลและในการถอนตัวนั้นจะไม่ส่งผลกระทบในทางใด ๆ ต่อผู้ร่วมวิจัยหรือองค์การทั้งสิ้น ผู้ร่วมการ
วิจัยได้รับค ารับรองว่าข้อมูลทุกอย่างของผู้ร่วมการวิจัยจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่งผู้วิจัยเองไม่สามารถ
ระบุผู้ร่วมการวิจัยได้ และมีผู้วิจัยเพียงคนเดียวที่สามารถเข้าถึงข้อมูลของผู้ร่วมการวิจัย หากผู้วิจัยมี
ข้อมูลเพ่ิมเติมที่เป็นประโยชน์หรือโทษที่เป็นผลจากการวิจัย ผู้วิจัยจะแจ้งให้ผู้ร่วมการวิจัยทราบอย่าง
รวดเร็ว 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการด าเนินงานวิจัยเป็นแบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงเป็นแบบสอบถามที่ให้
พนักงานที่อยู่ภายใต้การดูแลของหัวหน้างานเป็นผู้ตอบแบบสอบถามเองทั้งหมด (self-rating)  ชุด
แบบสอบถามประกอบไปด้วยส่วนต่าง ๆ เหล่านี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 8 ข้อ ซึ่งประกอบด้วยค าถาม
ข้อมูลด้านคุณสมบัติทางประชากร (demographic data) ของกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้องกับตัวแปรใน
การวิจัย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานที่สังกัด รูปแบบอุตสาหกรรมขององค์การ 
ต าแหน่งงาน อายุการท างานในองค์กรที่สังกัด และระยะเวลาของการท างานร่วมกับหัวหน้าคน
ปัจจุบัน 

ตอนที่ 2 มาตรวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (Leader Empowering 
Behavior Scale) (ชื่อที่ใช้ในแบบสอบถามคือ “ความเห็นต่อหัวหน้าโดยตรง (คนปัจจุบันที่ท่าน
ท างานด้วย)” ของ Konczak และคณะ (2000) จ านวน 17 ข้อกระทง ซึ่งประกอบไปด้วย 6 มิติ
ด้วยกัน คือ 1. การกระจายอ านาจ (delegation of authority) 2. การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ 
(accountability) 3. การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-directed decision 
making) 4. การแบ่งปันข้อมูล (information sharing) 5. การพัฒนาทักษะ (skill development) 
6. การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (coaching for innovative performance) มาตรมี
ค่าความเท่ียงอยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคอยู่ระหว่าง .82 - .90 
(Konczak et al., 2000) โดยมีตัวอย่างข้อค าถามคือ “หัวหน้าของฉันให้อ านาจหน้าที่ที่ฉันต้องการใน
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การตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ซึ่งช่วยปรับปรุงกระบวนการท างานและแนวทางปฏิบัติงาน” “หัวหน้าของ
ฉันให้ฉันรู้จักรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย” “หัวหน้าของฉันพยายามช่วยให้ฉันหาทางแก้ไข
ปัญหาด้วยตนเองเมื่อมีปัญหาเกิดข้ึนมากกว่าที่จะบอกฉันว่าเขาจะท าอย่างไร หากเป็นเขาที่เจอ
ปัญหา” “หัวหน้าของฉันแบ่งปันข้อมูลที่ฉันต้องการเพ่ือให้แน่ใจว่าจะได้มาซึ่งผลงานคุณภาพสูง” 
“หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ฉันใช้วิธีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ” และ “หัวหน้าของฉันเต็มใจที่จะ
เปิดโอกาสให้ฉันเสี่ยงที่จะท าผิดพลาด หากในระยะยาวฉันจะได้เรียนรู้และมีพัฒนาการซึ่งเป็นผลลัพธ์
ของประสบการณ์นั้น ๆ” และประเภทของมาตรคือมาตรรวมการประมาณค่า 6 ระดับ โดยเริ่มจาก
ระดับท่ี 1 ซึ่งหมายถึง ไม่เห็นด้วยกับข้อความอย่างยิ่ง ไปจนถึง ระดับที่ 6 ซึ่งหมายถึง เห็นด้วยกับ
ข้อความอย่างยิ่ง และมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายความว่ามีพฤติกรรมการมอบ
อ านาจมากข้ึน 

ตอนที่ 3 มาตรวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (Psychological 
Empowerment Scale) ของ Spreitzer (1995) จ านวน 12 ข้อกระทง ซึ่งประกอบไปด้วย 4 มิต ิ
คือ 1. ความหมายในงาน (meaning) 2. ความสามารถในงาน (competence) 3. การก าหนดการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) 4. การมีอิทธิพลต่องาน (impact) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคโดยรวมอยู่ที่ .72 (Spreitzer, 1995) และมีตัวอย่างข้อค าถามคือ “งานที่ฉันท า
มีความส าคัญส าหรับฉันอย่างมาก” “ฉันมั่นใจในความสามารถของฉันที่จะท างานของฉัน” “ฉันมี
อิสระอย่างแท้จริงในการก าหนดวิธีการท างานของฉัน” และ “ผลกระทบที่เกิดจากฉันต่อสิ่งที่เกิดขึ้น
ในแผนกของฉันนั้นมีมาก” ประเภทของมาตรคือมาตรรวมการประมาณค่า 6 ระดับ โดยเริ่มจาก
ระดับท่ี 1 ซึ่งหมายถึง ไม่เห็นด้วยกับข้อความอย่างยิ่ง ไปจนถึง ระดับที่ 6 ซึ่งหมายถึง เห็นด้วยกับ
ข้อความอย่างยิ่ง และมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายความว่ามีการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานมากข้ึน 

ตอนที่ 4 มาตรวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (Conservation Value Scale) ของ Schwartz 
(2012) จ านวน 15 ข้อกระทง ซึ่งประกอบไปด้วย 5 มิติ ดังนี้ 1. ธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) 2. 
การคล้อยตาม (conformity) ซึ่งแบ่งเป็นด้านย่อยสองด้านคือ 2.1 ด้านกฎเกณฑ์ (rules) และ 2.2 
ด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal) 3. ความปลอดภัย (security) ซึ่งแบ่งเป็นด้าน
ย่อยสองด้านคือ 3.1 ความปลอดภัยส่วนบุคคล (personal) และ 3.2 ความปลอดภัยด้านสังคม 
(societal) โดยผู้วิจัยใช้ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ฉบับภาษาไทยที่ใช้ในงานวิจัยของ Blair (2016) ลักษณะ
ของมาตร คือ จะมีข้อความระบุเป็นข้อ ๆ ในตารางซึ่งเป็นค าบรรยายลักษณะของคนบางคนและให้
ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาว่าลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลเหล่านั้นมีความเหมือนหรือต่างจากตัว
ผู้ตอบแบบสอบถามมากน้อยเพียงใด ซึ่งค่านิยมเชิงอนุรักษ์แต่ละด้านมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอ
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นบาคอยู่ที่ .78 - .87 (Blair, 2016) โดยมีตัวอย่างข้อค าถามคือ “การหลีกเลี่ยงอะไรก็ตามที่เสี่ยง
อันตราย เป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา” “การท าตามกฎเกณฑ์ที่แม้ไม่มีใครมองอยู่ เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
เขา” และ “การรักษาค่านิยมและวิธีคิดตามขนบธรรมเนียมดั้งเดิม เป็นสิ่งส าคัญส าหรับเขา” และ
มาตรที่ใช้เป็นมาตรรวมการประมาณค่า 6 ระดับ โดยเริ่มจากระดบัที่ 1 ซึ่งหมายถึง ไม่เหมือนกับ
ตัวตนของผู้ร่วมวิจัยโดยสิ้นเชิง ไปจนถึง ระดับที่ 6 ซึ่งหมายถึง เหมือนกับตัวตนของผู้ร่วมวิจัยอย่าง
มาก และมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายถึงมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์มากขึ้น 

ตอนที่ 5 มาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน (Work Creativity Scale) ที่แปลและ
ดัดแปลงมาจากมาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ของ Zhou และ George (2001) จ านวนทั้งสิ้น 13 ข้อ
กระทง ซึ่งผู้วิจัยดัดแปลงแบบสอบถามจากการที่หัวหน้าเป็นผู้ท าแบบสอบถามเพ่ือให้คะแนน
ความคิดสร้างสรรค์ผู้ใต้บังคับบัญชามาเป็นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมินตนเองตามงานวิจัยของ 
Özarallı (2015) โดยจะวัดเป็นพฤติกรรมโดยรวมหนึ่งมิติที่เกี่ยวข้องกับมิติตามนิยามความคิด
สร้างสรรค์ของ Amabile (1988) ซึ่งประกอบไปด้วย 1. ความแปลกใหม่ (Novelty) และ 2. ความมี
ประโยชน์ (Usefulness) โดยมีตัวอย่างข้อค าถามคือ “ฉันเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ และใช้ได้จริงเพื่อ
พัฒนาสมรรถภาพในการท างาน”  และมีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคโดยรวมอยู่ที่ .96 (Zhou 
& George, 2001) ประเภทของมาตรที่ใช้เป็นมาตรรวมการประมาณค่า (Likert scale) ซึ่งแบ่งเป็น 6 
ระดับ โดยเริ่มจากระดับที่ 1 ซึ่งหมายถึง ไมเ่ห็นด้วยกับข้อความอย่างยิ่ง ไปจนถึง ระดับที่ 6 ซ่ึง
หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความอย่างยิ่ง และมีการแปลผลคะแนนคือ ผู้ที่ได้คะแนนสูงขึ้นหมายความว่า
มีพฤติกรรมการแสดงความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น 

ตัวแปรควบคุม 
ในขั้นต้น ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้านประชากรศาสตร์จ านวน 8 ตัวแปร ซึ่งประกอบไปด้วย 1. อายุ 

2. เพศ 3. ระดับการศึกษา  4. ประเภทของหน่วยงาน 5. ประเภทของอุตสาหกรรม 6. ต าแหน่งงาน 
7. อายุการท างานในองค์การที่สังกัด และ 8. อายุการท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน ซึ่งจากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ (Amabile, 1988; George & Zhou, 
2001; Mumford & Gustafson, 1988; Shalley & Gilson, 2004; Shalley, Zhou, & Oldham, 
2004) ผู้วิจัยเก็บข้อมูลตัวแปรเหล่านี้เพื่อมาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ ผลที่ได้
คือ มีเพียง ระดับการศึกษา ที่มคีวามแตกต่างในตัวแปรตามความคิดสร้างสรรค์ในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม เมื่อน าตัวแปรไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย (regression) ไม่พบ
อิทธิพลของ ระดับการศึกษา ต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน จึงไม่น าไปเป็นตัวแปรควบคุม 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1) การแปลย้อนกลับ (back translation) 

เนื่องจากมาตรที่น ามาใช้ทั้งหมดในงานวิจัยเป็นมาตรที่แปลมาจากต้นฉบับที่เป็น
ภาษาอังกฤษทั้งสิ้น ดังนั้นในขั้นต้น ผู้วิจัยจึงต้องตรวจสอบความถูกต้องของมาตรวัดฉบับแปลด้วย
การให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาอังกฤษที่มีสัญชาติไทยโดยก าเนิดด าเนินการแปลย้อนกลับ (back 
translation) จากภาษาไทยไปเป็นภาษาอังกฤษดังเดิมตามวิธีของ Sperber (2004) หลังจากนั้นจึง
น ามาตรที่แปลกลับเรียบร้อยแล้วไปให้เจ้าของภาษาหรือผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาท าการตรวจสอบ
ความถูกต้องอีกครั้งหนึ่ง 

เกณฑ์การคัดข้อค าถามท่ีใช้ คือ ข้อที่ผ่านเกณฑ์และสามารถน าไปใช้ได้ทันทีจะต้องมีคะแนน
เฉลี่ยตั้งแต่ 3.9 ขึ้นไป ส่วนข้อค าถามที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า 3.9 แต่ไม่ต่ ากว่า 3.4 จะต้องมีการ
ปรับแก้ให้มีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น และข้อค าถามที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า 3.4 จะต้องได้รับการแปล
ใหม่ทั้งหมด โดยผลการประเมินความถูกต้องของการใช้ภาษาและความหมายจากผู้เชี่ยวชาญทางด้าน
ภาษาอังกฤษและเจ้าของภาษา พบว่า มีข้อค าถาม 25 ข้อจาก 57 ข้อ ที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่า 3.9 
หรือต่ ากว่า 3.4 จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับแก้หรือแปลใหม่จนกระทั่งเจ้าของภาษาหรือผู้เชี่ยวชาญ
จะประเมินให้ข้อค าถามมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.9 ขึ้นไป โดยการพิจารณาจะเน้นด้านความหมายของภาษา
เป็นหลัก เมื่อข้อค าถามทุกข้อผ่านเกณฑ์แล้วจึงจะน าไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป 

 2) การน าไปทดลองใช้ 

ผู้วิจัยน ามาตรวัดทั้งหมดที่ได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษาแล้วไปทดลองใช้ 
เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัด โดยน ามาตรไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียง
กับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 100 คน ซึ่งใช้แบบสอบถามท้ังแบบกระดาษและแบบออนไลน์ 

 3) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมข้ออ่ืน ๆ (Corrected 
Item-Total Correlation) 

ข้อกระทงที่ผ่านการคัดเลือกจะต้องมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงกว่าค่าวิกฤตสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ซึ่งค่าวิกฤตมีค่าเท่ากับ (critical r) [r (98) = .165, p < .05] ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ข้อกระทงทุกข้อในมาตรทั้ง 4 มาตรวัด ประกอบด้วย มาตรวัดพฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น า มาตรวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน มาตรวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ และมาตร
วัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน ผ่านเกณฑ์การทดสอบทั้งหมดและมีจ านวนทั้งสิ้น 99 ข้อกระทง มี
รายละเอียดดังตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1  
ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมข้ออื่น ๆ ภายในมาตร (Corrected Item-
Total Correlation) ของมาตรวัดทั้ง 4 มาตร ในงานวิจัย 

มาตรวัด จ านวนข้อ CITC 

พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า  

(Konczak et al., 2000) 
17 .46 - .75 

การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (Spreitzer, 1995) 12 .51 - .74 

ความคิดสร้างสรรค์ (Zhou & George, 2001) 13 .57 - .85 

ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (Schwartz et al., 2012) 15 .45 - .67 

หมายเหตุ : CITC หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างขอ้กระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอื่น ๆ 

ส าหรับมาตรวัดในขั้นเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยใช้ข้อค าถามเพียง 57 ข้อ จากทั้ง 4 มาตรใน
งานวิจัย เนื่องจาก 42 ข้อที่ตัดออกไปเป็นข้อค าถามจากมิติอ่ืน ๆ ในมาตรวัดค่านิยมโดยรวมที่ผู้วิจัย
น ามาใช้เพียงเพ่ือทดสอบความเที่ยงและความตรงของมาตรเท่านั้น ซึ่งผู้วิจัยศึกษาเพียงบางมิติจาก
มาตรวัดค่านิยมโดยรวม โดยมิติที่สนใจและอยู่ในโมเดลการวิจัยมีชื่อเรียกว่าค่านิยมเชิงอนุรักษ์ มี
จ านวน 15 ข้อกระทง ประกอบด้วย 5 มิติ คือ ความปลอดภัยส่วนบุคคล ความปลอดภัยด้านสังคม 
ธรรมเนียมปฏิบัติ การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และเมื่อรวมกับข้อกระทงใน
มาตรอ่ืนๆแล้วมีทั้งสิ้น 57 ข้อกระทง ส่วนผลการวิเคราะห์ส าหรับมาตรค่านิยมทั้งมาตรวัดนั้น พบว่า
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อกระทงอ่ืน ๆ มีค่าอยู่
ระหว่าง .21 - .74 

4) การวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (reliability)  

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายในของข้อกระทงในแต่ละมาตร โดย
ใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) และวิเคราะห์ทั้งแบบ
แยกตามองค์ประกอบและแบบรวมทั้งมาตร ผลการวิเคราะห์พบว่า  

4.1 มาตรวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (6 องค์ประกอบ 17 ข้อกระทง) มี
รายละเอียดดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2  
ผลการวิเคราะหค์่าความเที่ยงแบบแยกองค์ประกอบและแบบรวมทั้งมาตรของมาตรวัดพฤติกรรมการ
มอบอ านาจของผู้น า 

แบบแยกองค์ประกอบ α 
1. การกระจายอ านาจ .78 

2. การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ .66 

3. การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง .78 

4. การแบ่งปันข้อมูล .84 

5. การพัฒนาทักษะ .79 

6. การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ .74 

แบบรวมทั้งมาตร .94 

หมายเหตุ : α = ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

4.2 มาตรวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (4 องค์ประกอบ 12 ข้อกระทง) มี
รายละเอียดดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3  
ผลการวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงแบบแยกองค์ประกอบและแบบรวมทั้งมาตรของมาตรวัดการรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

องค์ประกอบ α 

1. ความหมายในงาน .80 

2. ความสามารถในงาน .81 

3. การก าหนดการตัดสินใจด้วยตัวเอง .85 

4. การมีอิทธิพลต่องาน .88 

แบบรวมทั้งมาตร .93 

หมายเหตุ : α = ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

  4.3 มาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน (13 ข้อกระทง) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคโดยรวมของมาตรวัดเท่ากับ .95 
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  4.4 มาตรวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (5 องค์ประกอบ 15 ข้อกระทง)  มีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคโดยรวมของมาตรวัดเท่ากับ .96 ส่วนค่านิยมแต่ละด้าน ซึ่งประกอบไปด้วย 19 
ด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงอยู่ระหว่าง .64 - .83 โดยระหว่างที่ผู้วิจัยทดสอบค่าความเที่ยงแยก
เป็นรายองค์ประกอบจากมาตรวัดค่านิยมโดยรวม ผลลัพธ์ที่ได้คือ ด้าน ความอ่อนน้อมถ่อมตน มีค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงในระดับต่ า อยู่ที่ .33 และสาเหตุนั่นคือหนึ่งในข้อค าถามในองค์ประกอบ
ดังกล่าวมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมของข้อกระทงข้ออ่ืน ๆ ในด้าน
ดังกล่าว (CITC) เท่ากับ -.19 และหากตัดข้อกระทงดังกล่าวออกไป ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของด้าน 
ความอ่อนน้อมถ่อมตน จะเพ่ิมเป็น .71 ดังนั้นผู้วิจัยจึงตัดข้อกระทงดังกล่าวออก ส่วนการหาค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (5 องค์ประกอบ 15 ข้อกระทง) มีรายละเอียดดังตาราง
ที่ 4 

ตารางที่ 4  
ผลการวิเคราะหห์าค่าความเที่ยงแบบแยกองค์ประกอบและแบบรวมทั้งมาตรของมาตรวัดค่านิยมเชิง
อนุรักษ์ 

องค์ประกอบ α 

1. ความปลอดภัยส่วนบุคคล .70 

2. ความปลอดภัยด้านสังคม .80 

3. ธรรมเนียมปฏิบัติ .83 

4. การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ .75 

5. การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล .82 

แบบรวมทั้งมาตร .91 

หมายเหตุ : α = ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

5) การวิเคราะห์ความตรงตามภาวะสันนิษฐาน (construct validity) 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ความตรงตามภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) โดยใช้โปรแกรม Mplus ซึ่งการทดสอบในขั้นนี้เป็นการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ได้มาจากขั้นทดลองใช้มาตรวัด มีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจ าทั้งภาครัฐและเอกชนที่
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 100 คน และผู้วิจัยตรวจสอบความตรงตามภาวะสันนิษฐาน
ทั้งหมด 4 มาตรวัด ดังนี้ 
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  5.1 มาตรวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (6 องค์ประกอบ) 

  การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล (data cleaning) ซึ่งมีกระบวนการแบบ
เดียวกันและพบผลในลักษณะเดียวกันในทุกมาตรวัด พบว่า มีข้อมูลขาดหายบางส่วนและข้อมูลแต่ละ
ชุดมีข้อมูลขาดหายไม่เกินร้อยละ 10 จึงสามารถท าการแทนค่าข้อมูลสูญหายด้วยวิธีทางสถิติแบบใดก็
ได้ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ผู้วิจัยจึงท าการแทนค่าข้อมูลสูญหายด้วยค่าเฉลี่ยของ
ข้อมูลในชุดนั้น (replacing with mean) พร้อมทั้งตัดข้อมูลที่มีค่าสุดโต่งออก จากนั้นท าการรวม
คะแนนข้อกระทงแยกตามองค์ประกอบ และหาค่าเฉลี่ยของแต่ละองค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นตัวแปร
สังเกตได้จ านวน 6 ตัวแปร โดยผู้วิจัยก าหนดอักษรย่อส าหรับชื่อตัวแปร ดังนี้ 

     ตัวแปรแฝง 

     LEB       หมายถึง       พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior)        

     ตัวแปรสังเกตได้ 

     DA       หมายถึง       การกระจายอ านาจ (delegation of authority) 

     AC       หมายถึง       การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (accountability) 

     SDM     หมายถึง       การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-directed  

  decision making) 

     INF       หมายถึง       การแบ่งปันข้อมูล (information sharing) 

     SKD       หมายถึง       การพัฒนาทักษะ (skill development) 

     CIP       หมายถึง       การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (coaching for  

       innovative performance) 

ส าหรับการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผลการวิเคราะห์มีดังต่อไปนี้ ค่าเฉลี่ย (M) ของแต่ละตัวแปร
มีค่าอยู่ในระดับสูง อยู่ระหว่าง 4.39 - 4.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.69 - 
0.95 ในขณะที่สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คิดเป็นร้อยละระหว่าง .14 - .22 โดยการฝึกฝนเพื่อ
ก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์มีการกระจายของข้อมูลมากที่สุด ส่วนความเบ้ (SK) ของข้อมูลจากแต่
ละตัวแปรนั้นเป็นลักษณะเบ้ซ้ายทั้งหมด มีค่าระหว่าง (-0.96) - (-0.12) หรือเรียกได้ว่าคะแนน
ส่วนมากอยู่ในเกณฑ์ท่ีค่อนข้างสูง และความโด่ง (KU) ของแต่ละตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง  (-0.54) - 
1.61 ซึ่งบ่งบอกถึงการกระจายของข้อมูลที่ค่อนข้างมากนอกจากตัวแปร การแบ่งปันข้อมูล ที่มีค่า
ความโด่ง 1.61 ซึ่งแสดงถึงการกระจุกตัวของข้อมูลที่มากกว่าตัวแปรอื่น ๆ ซ่ึงมีค่าความโด่งไม่เกิน -1 
หรือ 1 ดังตารางที ่5 
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ตารางที่ 5   
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (N = 100) 

ตัวแปร Mean SD Min Max CV SK KU 

DA 4.51 0.81 2.67 6.00 .18 -0.12 -0.54 

AC 4.82 0.69 3.00 6.00 .14 -0.39 -0.48 

SDM 4.53 0.84 2.00 6.00 .19 -0.48 -0.15 

INF 4.74 0.95 1.00 6.00 .20 -0.96 1.61 

SKD 4.58 0.87 1.67 6.00 .19 -0.56 0.75 

CIP 4.39 0.95 1.67 6.00 .22 -0.30 -0.08 

 หลังจากการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าองค์ประกอบทั้งหมดของมาตรวัดพฤติกรรมการ
มอบอ านาจของผู้น ามาวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s correlation coefficient) และพบว่า 
ทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) ทุกคู่ความสัมพันธ์ โดยมีค่า
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .63 - .79 โดยองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดคือการพัฒนาทักษะ
กับการฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ ส่วนความสัมพันธ์ที่น้อยที่สุดคือการกระจายอ านาจ
และการแบ่งปันข้อมูล จากการวิเคราะห์องค์ประกอบแต่ละองค์ประกอบมีค่าสหสัมพันธ์ที่อยู่ในเกณฑ์
ปกติ โดยไม่มากไปกว่า .95 ซึ่งเป็นค่าสหสัมพันธ์ที่จะก่อให้เกิดสภาวะร่วมของตัวแปร (collinearity) 
และไม่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันได้ (Kline, 2005) 

ก่อนที่ผู้วิจัยจะน าข้อมูลไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยทดสอบข้อตกลงเบื้องต้น
ตามหลักของ Kline (2005) โดยท าการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity พบว่า มีค่าไคส
แควร์เท่ากับ (2(136, N = 100) = 1125.25, p < .001) และค่าดัชนีไกเซอร์-ไมเยอร์-ออลคิน 
(KMO) มีค่าเท่ากับ .902  แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันมากจึงเหมาะสมที่จะ
น าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขั้นต่อไป 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัดพฤติกรรมการมอบ
อ านาจของผู้น า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2 (5, N = 100) = 6.478, 
2/df = 1.30, p = .26, RMSEA = .054, CFI = 997, TLI = 991, SRMR = .015) ซ่ึงแต่ละ
องค์ประกอบมีค่ามาตรฐานของน้ าหนักองค์ประกอบ (standardized factor loadings) อยู่ระหว่าง 
.81 - .88 โดยองค์ประกอบ การพัฒนาทักษะ มีน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด และองค์ประกอบ การ
กระจายอ านาจ มีน้ าหนักองค์ประกอบต่ าที่สุด โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตรวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า 
หมายเหตุ :    LEB หมายถึง พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า    

DA หมายถึง การกระจายอ านาจ   AC หมายถึง การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าท่ี 
INF หมายถึง การแบ่งปันข้อมลู  SKD หมายถึง การพัฒนาทักษะ  
CIP หมายถึง การฝึกฝนเพื่อก่อใหเ้กิดผลงานอันสรา้งสรรค์  
SDM หมายถึง การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง 

5.2 มาตรวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (4 องค์ประกอบ) 

  ผู้วิจัยท าการรวมคะแนนข้อกระทงแยกตามองค์ประกอบ และหาค่าเฉลี่ยของแต่ละ
องค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นตัวแปรสังเกตได้จ านวน 4 ตัวแปร โดยผู้วิจัยก าหนดอักษรย่อส าหรับชื่อตัว
แปร ดังนี้ 

 ตัวแปรแฝง 

 PE หมายถึง การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 

ตัวแปรสังเกตได้ 

 PEM หมายถึง ความหมายในงาน (meaning) 

PEC หมายถึง ความสามารถในงาน (competence) 

 PES หมายถึง การก าหนดการตัดสินใจด้วยตัวเอง (self-directed decision making) 

PEI หมายถึง การมีอิทธิพลต่องาน (impact) 
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ในส่วนของการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผลการวิเคราะห์ที่ได้มีดังนี้ ค่าเฉลี่ย (M) ของแต่ละตัว
แปรมีค่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูง อยู่ระหว่าง 4.02 - 4.73 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.71 - 1.01 ในขณะที่สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คิดเป็นร้อยละระหว่าง .15 - .25 โดย
การมีอิทธิพลต่องานมีการกระจายของข้อมูลมากท่ีสุด ส่วนความเบ้ (SK) ของข้อมูลจากแต่ละตัวแปร 
มีค่าระหว่าง (-0.37) - 0.28 และความโด่ง (KU) ของแต่ละตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง (-0.61) - (-0.27) 
ซึ่งบ่งบอกถึงการกระจายของข้อมูลที่อยู่ในโค้งปกติ ดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6  
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (N = 100) 

ตัวแปร Mean SD Min Max CV SK KU 

PEM 4.48 0.86 2.67 6.00 .19 0.02 -0.42 

PEC 4.73 0.71 2.67 6.00 .15 -0.23 -0.30 

PES 4.63 0.85 2.67 6.00 .18 -0.37 -0.27 

PEI 4.02 1.01 2.00 6.00 .25 0.28 -0.61 

หลังจากการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าองค์ประกอบทั้งหมดของมาตรวัดการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานมาหาค่าสหสัมพันธ์ และพบว่า องค์ประกอบทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์
กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) ทุกคู่ความสัมพันธ์ โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .59 - .72 
และไม่เกิดสภาวะร่วมระหว่างองค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ 
ความสามารถในงาน และ การก าหนดการตัดสินใจด้วยตัวเอง ส่วนความสัมพันธ์ที่น้อยที่สุดคือ 
ความหมายในงาน และ การก าหนดการตัดสินใจด้วยตัวเอง 

ต่อมาผู้วิจัยทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้วยการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity 
พบว่า มีค่าไคสแควร์เท่ากับ (2(66, N = 100) = 825.179, p < .001) และ KMO มีค่าเท่ากับ .885 
แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันมากจึงเหมาะสมที่จะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบใน
ขั้นต่อไป 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลการวัดการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2(1, N = 100) = .952, 2/df 

= .95, p = .33, RMSEA = 0, CFI = 1, TLI = 1, SRMR = .010) ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีค่า
มาตรฐานของน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .80 - .86 โดยองค์ประกอบ การก าหนดการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง มีน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุดและองค์ประกอบ การมีอิทธิพลต่องาน มีน้ าหนัก
องค์ประกอบต่ าที่สุด โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของมาตรการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 
หมายเหตุ : PE หมายถึง การรับรู้การเสรมิสรา้งอ านาจในงาน 

PEM หมายถึง ความหมายในงาน  PEC หมายถึง ความสามารถในงาน    
PES หมายถึง การก าหนดการตัดสินใจด้วยตัวเอง  PEI หมายถึง การมีอิทธิพลต่องาน     

  5.3 มาตรวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (5 องค์ประกอบ) 

  ผู้วิจัยท าการรวมคะแนนข้อกระทงแยกตามองค์ประกอบ และหาค่าเฉลี่ยของแต่ละ
องค์ประกอบเพ่ือสร้างเป็นตัวแปรสังเกตได้จ านวน 5 ตัวแปร โดยผู้วิจัยก าหนดอักษรย่อส าหรับชื่อตัว
แปรดังนี้ 

     ตัวแปรแฝง 

      COV หมายถึง ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ 

     ตัวแปรสังเกตได้ 

      SEP หมายถึง ความปลอดภัยส่วนบุคคล (security – personal) 

      SES หมายถึง ความปลอดภัยด้านสังคม (security – societal) 

      COI หมายถึง การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (conformity – interpersonal) 

      COR หมายถึง การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ (conformity – rules) 

      TRA หมายถึง ธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) 

 ในส่วนของการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผลที่ได้มีดังนี้ ค่าเฉลี่ย (M) ของแต่ละตัวแปรมีค่าอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง อยู่ระหว่าง 4.21 - 4.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.77 - 1.00 
ในขณะที่สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คิดเป็นร้อยละระหว่าง .16 - .23 ซึ่งการคล้อยตามด้าน
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (COI) และ ธรรมเนียมปฏิบัติ มีการกระจายของข้อมูลมากท่ีสุด ส่วนความ
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เบ้ (SK) ของข้อมูลจากแต่ละตัวแปรนั้นเป็นลักษณะเบ้ซ้ายทั้งหมด มีค่าระหว่าง (-0.88) - (-0.36) ซ่ึง
บ่งบอกว่าคะแนนส่วนมากอยู่ในเกณฑ์ที่ค่อนข้างสูง และความโด่ง (KU) ของแต่ละตัวแปรมีค่าอยู่
ระหว่าง (-0.35) - 1.88 ซึ่งบ่งบอกถึงการกระจายของข้อมูลที่ค่อนข้างมาก นอกจากตัวแปร การ
คล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ ที่มีค่าความโด่ง 1.88 ซึ่งแสดงถึงการกระจุกตัวของข้อมูลเล็กน้อย ดังตาราง
ที่ 7 

ตารางที่ 7  
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (N = 100) 

ตัวแปร Mean SD Min Max CV SK KU 

SEP 4.86 0.77 2.67 6.00 .16 -0.78 0.28 

SES 4.75 0.88 2.33 6.00 .19 -0.50 -0.35 

COI 4.33 1.00 1.67 6.00 .23 -0.63 0.26 

COR 4.54 0.85 1.00 6.00 .19 -0.88 1.88 

TRA 4.21 0.98 1.33 6.00 .23 -0.36 -0.15 

หลังจากการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผู้วิจัยน าองค์ประกอบทั้งหมดของมาตรวัดการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานมาหาค่าสหสัมพันธ์ และพบว่าองค์ประกอบทุกองค์ประกอบมีความสัมพันธ์
กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ (p < .001) ทุกคู่ความสัมพันธ์ โดยมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .37 - .68 
จึงไม่เกิดสภาวะร่วมระหว่างองค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดคือ ความ
ปลอดภัยส่วนบุคคล และ ความปลอดภัยด้านสังคม ส่วนความสัมพันธ์ที่น้อยที่สุดคือ ธรรมเนียม
ปฏิบัติ และ ความปลอดภัยด้านสังคม 

ต่อมาผู้วิจัยทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นด้วยการวิเคราะห์สถิติ Bartlett’s test of sphericity 
พบว่ามีค่า (2(105, N = 100) = 805.621, p < .001) และ KMO มีค่าเท่ากับ .830  แสดงให้เห็นว่า
องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันมากจึงเหมาะสมที่จะน าไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบในขั้นต่อไป 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลการวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2(3, N = 100) = 3.614, df = 3, 2/df = 1.21, p 
= .31, RMSEA = .045, CFI = .997, TLI = .990, SRMR = .019) ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีค่า
มาตรฐานของน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .63 - .83 โดยองค์ประกอบ การคล้อยตามด้าน
กฎเกณฑ์ มีน้ าหนักองค์ประกอบสูงที่สุดและองค์ประกอบ ธรรมเนียมปฏิบัติ มีน้ าหนักองค์ประกอบ
ต่ าที่สุด โดยมีรายละเอียดดังภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ 

หมายเหตุ : COV หมายถึง ค่านิยมเชิงอนุรักษ์  SES หมายถึง ความปลอดภัยส่วนบุคคล 
       SEP หมายถึง ความปลอดภัยด้านสังคม  TRA หมายถึง ธรรมเนยีมปฏบิัต ิ
       COI หมายถึง การคล้อยตามดา้นการปฏสิัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
        COR หมายถึง การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ ์

 5.4 มาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

  ในการวิเคราะห์ข้อมูลในเบื้องต้น พบข้อมูลขาดหายบางส่วนและแต่ละชุดข้อมูลมี
ข้อมูลสูญหายไม่เกินร้อยละ 10 ผู้วิจัยจึงท าการแทนค่าข้อมูลสูญหายด้วยค่าเฉลี่ยของข้อมูลในชุดนั้น 
พร้อมทั้งตัดข้อมูลที่มีค่าสุดโต่งออก จากนั้นน าข้อกระทงท้ัง 13 ข้อ มาวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน ผลที่ได้มี
ดังนี้ ค่าเฉลี่ย (M) ของตัวแปรมีค่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เท่ากับ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
มีค่าเท่ากับ 0.69 ในขณะที่สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) คิดเป็นร้อยละ .16 ส่วนความเบ้ (SK) ของ
ข้อมูลตัวแปรนั้นเป็นลักษณะเบ้ขวา มีค่าเท่ากับ 0.25 และความโด่ง (KU) มีค่าเท่ากับ -0.10 ซึ่งบ่ง
บอกถึงการกระจายของข้อมูลที่ค่อนข้างมาก 

ส าหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2(47, N = 100) = 57.739, 2/df = 1.23, p 
= .14, RMSEA = .048, CFI = .991, TLI = .984, SRMR = .042) ซ่ึงแต่ละข้อกระทงมีค่ามาตรฐาน
ของน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง .62 - .87 และมีค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ตั้งแต่ .38 - .75 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์และขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยผ่านตัวแทนของ
องค์การต่าง ๆ พร้อมทั้งระบุรายละเอียดต่าง ๆ ในแบบสอบถามแต่ละชุดด้วย โดยทั้งในขั้นพัฒนา
มาตรและขั้นเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยติดต่อตัวแทนเพ่ือน าแบบสอบถามแบบกระดาษไปให้ผู้เข้าร่วมการ
วิจัยหรือให้ผู้วิจัยตอบแบบสอบถามจากลิงค์ออนไลน์ โดยให้ตัวแทนส่งลิงค์ไปทางอีเมล์ให้ผู้ร่วมวิจัย
อีกต่อหนึ่ง ส าหรับแบบสอบถามแบบกระดาษ ผู้วิจัยแนบซองจดหมายตามจ านวนที่ตัวแทนได้ระบุว่า
สมัครใจเข้าร่วมการวิจัย โดยตัวแทนน าแบบสอบถามไปแจกยังพนักงานที่เข้าร่วม ผู้เข้าร่วมจะตอบ
แบบสอบถามโดยไม่ระบุตัวตนและชื่อของหน่วยงานของตน เมื่อเสร็จสิ้นจะน าแบบสอบถามใส่ซอง
จดหมายที่ปิดผนึกส่งคืนไปยังตัวแทนเพ่ือรวบรวมใส่ซองเอกสารทึบแสงปิดผนึกและส่งคืนให้ผู้วิจัยใน
ภายหลัง ส่วนแบบสอบถามออนไลน์ผู้ร่วมการวิจัยจะตอบแบบสอบถามผ่านลิงค์ออนไลน์ซึ่งข้อมูลจะ
ส่งตรงมายังผู้วิจัยเพียงผู้เดียวและถูกเก็บเป็นความลับ เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดแล้ว ผู้วิจัยจะ
น ามาตรวจสอบความถูกต้องและน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 ส าหรับขั้นเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยท าการส่งแบบสอบถามผ่านตัวแทนขององค์การต่าง ๆ ทั้งสิ้น 
260 ชุด โดยกระจายแบบสอบถามไปยังหน่วยงานภาครัฐและเอกชนหน่วยงานละร้อยละ 50 ของ
จ านวนแบบสอบถามทั้งหมด และผู้วิจัยเลือกท่ีจะใช้แบบสอบถามรูปแบบออนไลน์จ านวน 160 ชุด 
และแบบกระดาษจ านวน 100 ชุด 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 งานวิจัยนี้มีแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลและการใช้ค่าสถิติต่าง ๆ แบ่งเป็นขั้นตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การเตรียมข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้ให้ผู้ร่วมวิจัยท ามาตรวจสอบจ านวนและความครบถ้วน
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงมีการทดสอบการกระจายแบบปกติ (normality test) ตรวจสอบ
ข้อมูลสุดโต่งแบบหลายตัวแปร (multivariate outliers) และข้อมูลสูญหาย (missing data) เพ่ือคัด
ข้อมูล แล้วจึงน าข้อมูลมาวิเคราะห์ในข้ันตอนต่อไป 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

 วิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจงของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย 
(mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s correlation coefficient) รวมถึงการวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องต้นต่าง ๆ โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS 
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ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 

 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติแบบการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ด้วย
โปรแกรม Mplus เพ่ือหาอิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลส่งผ่าน (mediating effect) และ
อิทธิพลก ากับ (moderating effect) ภายในโมเดลการวิจัย
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บทที่ 3 
ผลการวิจัย 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 1. ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน
ของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ประกอบด้วย สถิติพ้ืนฐานของตัว
แปรสังเกตได้และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 3. ผลการทดสอบความตรง
ของโมเดลความคิดสร้างสรรค์ในงาน ซึ่งประกอบด้วยการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน (mediating 
effect) และอิทธิพลก ากับ (moderating effect) 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในงานวิจัย 

สัญลักษณ์ทางสถิติ 

M แทน ค่าเฉลี่ย 

MIN แทน ค่าต่ าสุด 

MAX แทน ค่าสูงสุด 

CV แทน ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 

SD แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

SE แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

SK แทน ค่าความเบ้ 

KU แทน ค่าความโด่ง 

R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

r แทน ค่าสหสัมพันธ์ 

2 แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ 

df แทน ค่าระดับความเป็นอิสระ 

β แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

b แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนดิบ 

p แทน ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

t แทน คะแนนการทดสอบค่าสถิติที (t-score) 

CFI แทน ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 

TLI แทน ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Tucker-Lewis Index) 
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สัญลักษณ์ทางสถิติ 

RMSEA แทน ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่าความคลาดเคลื่อน (Root  

Mean Square Error of Approximation) 

SRMR แทน ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของความแปรปรวนส่วนเหลือ (Standardized  

Root Mean Square Residual) 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 

DA แทน การกระจายอ านาจ (delegation of Authority) 

AC แทน การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (accountability) 

SDM แทน การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-directed decision making) 

INF แทน การแบ่งปันข้อมูล (information sharing) 

SKD แทน การพัฒนาทักษะ (skill development) 

CIP แทน การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (coaching for innovative  

performance) 

PEM แทน  ความหมายในงาน (meaning) 

PEC แทน  ความสามารถในงาน (competence) 

PES แทน  การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (self-directed decision making) 

PEI แทน  การมีอิทธิพลต่องาน (impact) 

SEP  แทน ความปลอดภัยส่วนบุคคล (security – personal) 

SES  แทน ความปลอดภัยด้านสังคม (security – societal) 

COI  แทน การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (conformity – interpersonal) 

COR  แทน การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ (conformity – rules) 

TRA  แทน ธรรมเนียมปฏิบัติ (tradition) 

LEBs แทน พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าระดับตัวแปรสังเกตได้ (leader empowering  

behavior) 

PEs แทน การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานระดับตัวแปรสังเกตได้ (psychological  

empowerment) 
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สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรสังเกตได้ 

COVs แทน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ระดับตัวแปรสังเกตได้ (conservation value) 

CRs แทน ความคิดสร้างสรรค์ในงานระดับตัวแปรสังเกตได้ (creativity) 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรตัวแปรแฝง 

LEB แทน พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (leader empowering behavior) 

PE  แทน การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (psychological empowerment) 

COV แทน ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (conservation value) 

CRE แทน ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (creativity) 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 1 นี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์สถิติ
พ้ืนฐาน เพื่ออธิบายข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1. เพศ 2. อายุ 3. ระดับ
การศึกษา 4. หน่วยงานที่สังกัด 5. ต าแหน่งงาน 6. รูปแบบอุตสาหกรรมขององค์การ 7. อายุการ
ท างานในองค์กรที่สังกัด และ 8. อายุการท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน 

 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ พนักงานประจ าจากท้ังองค์การเอกชนและรัฐบาลที่
ท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบันไม่ต่ ากว่า 6 เดือน ซึ่งเป็นการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ในขั้นต้นผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ทั้งหมด 253 ชุด จาก 
260 ชุด ในขั้นต่อมา ผู้วิจัยท าการตรวจสอบข้อมูลและพบว่า มีการตอบแบบสอบถามในทิศทาง
เดียวกันทั้งหมดหรือทิ้งดิ่งจ านวนมาก ทั้งยังมีการตอบแบบสอบถามไม่ถึงร้อยละ 50 ของจ านวนข้อ
ค าถามทั้งหมด ผู้วิจัยจึงต้องคัดทิ้ง 38 ชุด หลังจากนั้นท าการวิเคราะห์ Mahalanobis Distances 

โดยข้อมูลชุดใดที่มีค่าเกินกว่า 2(4) = 18.47 ที่ระดับนัยส าคัญ p < .001 ถือเป็นค่าผิดปกติ ผลที่ได้
คือ มีข้อมูล 15 ชุด ที่มีค่าผิดปกติและจ าเป็นต้องคัดออก รวมคัดทิ้งท้ังหมด 53 ชุด ดังนั้นจึงเหลือ
กลุ่มตัวอย่างที่จะใช้วิเคราะห์ในขั้นสุดท้ายทั้งสิ้น 200 คน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจ านวนนี้เพียงพอที่จะใช้
วิเคราะห์ด้วยวิธีการสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใน 1 พารามิเตอร์ยังคงมีกลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการประมาณค่ามากกว่า 5 คน (Bentler & Chou, 1988) 

จากการรวบรวมข้อมูลเพศและอายุของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า มีเพศชายและหญิงจ านวน 60 
คน และ 140 คน ตามล าดับ (ชายร้อยละ 30 หญิงร้อยละ 70) ส าหรับข้อมูลอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
มีอายุตั้งแต่ 19 ปี ถึง 67 ปี (M = 34.07, SD = 9.05) โดยอยู่ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี มากท่ีสุดจ านวน 
52 คน (ร้อยละ 26) และช่วงอายุ 61 – 67 ปี น้อยที่สุดจ านวน 4 คน (ร้อยละ 2) ส่วนข้อมูลของ
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ระดับการศึกษานั้น กลุ่มตัวอย่างจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็นจ านวน 133 คน (ร้อยละ 
66.5) รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท 45 คน (ร้อยละ 22.5) 

 ส าหรับข้อมูลหน่วยงานที่สังกัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างท างานอยู่ในองค์การรัฐบาลเป็นส่วนมาก 
มีจ านวน 119 คน (ร้อยละ 62.6) ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เหลือท างานอยู่ในองค์การเอกชนจ านวน 81 คน 
(ร้อยละ 37.4) ในขณะที่การรวบรวมข้อมูลต าแหน่งงาน พบว่า มีจ านวนพนักงานในระดับปฏิบัติการ
มากที่สุดอยู่ที่ 120 คน (ร้อยละ 59.5) และรองลงมาคือ พนักงานในระดับเจ้าหน้าที่/วิชาชีพ/
ผู้ช านาญการจ านวน 64 คน (ร้อยละ 31) 

 จากการรวบรวมข้อมูลด้านรูปแบบอุตสาหกรรมขององค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างท างานอยู่
ในรูปแบบอุตสาหกรรมทั้งหมด 13 ประเภทด้วยกัน ซึ่งประกอบไปด้วย เคมีภัณฑ์ การศึกษา 
อิเล็กทรอนิกส์ การเงินและการธนาคาร อาหาร ประกันภัย เทคโนโลยีสารสนเทศ กฎหมาย 
สื่อสารมวลชน ยานยนต์ การบริการ การขนส่งและท่องเที่ยว และอ่ืน ๆ โดยกลุ่มตัวอย่างท างานอยู่ใน
อุตสาหกรรมประเภท การศึกษา มากที่สุดเป็นจ านวน 76 คน (ร้อยละ 38) รองลงมาคือประเภท การ
บริการ จ านวน 35 คน (ร้อยละ 17.5) ส่วนอุตสาหกรรมประเภท อิเล็กทรอนิกส์ และ การขนส่งและ
ท่องเที่ยว เป็นอุตสาหกรรมที่กลุ่มตัวอย่างท างานอยู่เป็นจ านวนน้อยที่สุด มีทั้งสิ้น 4 คน คิดเป็นร้อย
ละ 2 

 ในเรื่องของอายุการท างานในองค์การที่สังกัด อายุงานในองค์การของกลุ่มตัวอย่างมีตั้งแต่ 1 
- 37 ปี (M = 6.99, SD = 7.54) โดยมีลักษณะเกาะกลุ่มอยู่ในช่วง 1 - 5 ปี ทั้งสิ้น 122 คน (ร้อยละ 
61) ตามมาด้วยอายุงานช่วงระหว่าง 6 -10 ปี จ านวน 41 คน (ร้อยละ 20.5) ส่วนอายุงานช่วง
ระหว่าง 31 - 37 ปี มีจ านวนน้อยที่สุดอยู่ที่ 5 คน (ร้อยละ 1.5) ส่วนอายุการท างานร่วมกับหัวหน้า
คนปัจจุบันนั้น พบว่า มีกลุ่มตัวอย่างท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบันตั้งแต่ 1 - 28 ปี (M = 3.50, SD 
= 3.56) โดยกลุ่มตัวอย่างส่วนมากท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบันเป็นระยะเวลาระหว่าง 1 - 5 ปี 
จ านวน 162 คน (ร้อยละ 81.4) รองลงมาคือระยะเวลาระหว่าง 6 - 10 ปี ซึ่งมีทั้งสิ้น 30 คน (ร้อยละ 
15.1) มีรายละเอียดการแจกแจงความถี่และร้อยละดังตารางที่ 8 

ตารางที่ 8   
สถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตได้ของโมเดลการวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (N = 100) 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 60 30 

หญิง 140 70 
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ตารางที่ 8 (ต่อ) 

ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ (ปี)   

19 - 25 33 16.5 

26 - 30 52 26 

31 - 35 46 23 

36 - 40 32 16 

41 - 45 14 7 

46 - 50 10 5 

51 - 55 7 3.5 

56 - 60 2 1 

61 - 67 4 2 

ระดับการศึกษา   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 20 10 

ปริญญาตรี 133 66.5 

ปริญญาโท 45 22.5 

ปริญญาเอก 2 1 

หน่วยงานที่สังกัด   

รัฐบาล 119 59.5 

เอกชน 81 40.5 

ต าแหน่งงาน   

ระดับปฏิบัติงาน 120 60 

เจ้าหน้าที่/วิชาชีพ/ผู้ช านาญการ 64 32 

หัวหน้าแผนก/ฝ่าย 15 7.5 

ผู้อ านวยการขึ้นไป 1 .5 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
 ก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น ผู้วิจัยเริ่มต้นด้วยการตรวจสอบข้อมูลสูญหายและพบว่า
ชุดข้อมูลแต่ละชุดมีข้อมูลสูญหายสูงสุดเพียงร้อยละ 2 แต่เมื่อท าการวิเคราะห์รูปแบบการขาดหาย
ของข้อมูลด้วยวิธี Little’s MCAR test  โดยน าทุกมาตรวัดมาวิเคราะห์ร่วมกัน ผลที่ได้คือ ข้อมูลไม่

เป็นการขาดหายแบบสุ่มทั้งหมด (missing completely at random - MCAR) (2(18) = 46.268, 
p < .01) อย่างไรก็ตาม ชุดข้อมูลมีการขาดหายสูงสุดเพียงร้อยละ 2 ซึ่งไม่เกินร้อยละ 5 จึงไม่สามารถ
ทดสอบว่าเป็นการขาดหายแบบสุ่ม (missing at random - MAR) หรือ การขาดหายแบบไม่สุ่ม 
(missing not at random - MNAR) ดังนั้นผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการแทนค่าด้วยวิธีการหาค่าคาดหมาย
สูงสุด (expectation-maximization) ซึ่งเป็นวิธีที่เหมาะสมที่จะใช้แทนค่าเมื่อข้อมูลไม่เป็นการขาด
หายแบบสุ่มทั้งหมด (Hair et al., 2010) 

 ในขั้นการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วน 
ประกอบด้วย สถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการ
วิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

 2.1 ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ในงานวิจัย 

 งานวิจัยนี้ มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งสิ้น 16 ตัวแปร โดยมาจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า 
6 ตัวแปร จากการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 4 ตัวแปร จากค่านิยมเชิงอนุรักษ์ 5 ตัวแปร และ
จากความคิดสร้างสรรค์ในงาน 1 ตัวแปร โดยผลการวิเคราะห์ประกอบด้วย 1. ค่าเฉลี่ย (M) 2. ค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 3. ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) 4. ค่าความโด่ง (KU) 5. ค่าความเบ้ 
(SK) 6. ค่าต่ าสุด (MIN) 7. ค่าสูงสุด (MAX) และท าการทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (normality 
test) ด้วยการดูลักษณะกราฟแท่ง (histogram) ของข้อมูล การทดสอบสถิติชาปิโร-วิลค์ (Shapiro-
Wilk’s test) (Shapiro & Wilk, 1965; Razali & Wah, 2011) และค่าสัมบูรณ์ (absolute value) 
หรือสัดส่วนของค่าความเบ้และความโด่งต่อค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) โดยค่าสัมบูรณ์
จะต้องอยู่ในช่วงระหว่าง -1.96 ถึง 1.96 จึงจะถือว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (Cramer & 
Howitt, 2004; Doane & Seward, 2011) มีรายละเอียดดังนี้ 

 ตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า ประกอบด้วย การกระจายอ านาจ 
การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง การแบ่งปันข้อมูล การ
พัฒนาทักษะ และการฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์ที่สูง อยู่ระหว่าง 
4.28 - 4.74 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.64 - 0.88 มีสัมประสิทธิ์การกระจายคิดเป็นร้อยละ
ระหว่าง .14 - .21 โดยการฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์มีการกระจายของข้อมูลมากท่ีสุด 
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ทุกตัวแปรมีการกระจายอยู่ในลักษณะเบ้ซ้าย โดยมีค่าตั้งแต่ (-0.56) - (-0.83) (SE = .17) และมีค่า
ความโด่งตั้งแต่ (-0.47) - 0.15 (SE = .34) 

 ตัวแปรสังเกตได้ของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ประกอบด้วย ความหมายในงาน 
ความสามารถในงาน การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง และ การมีอิทธิพลต่องาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
เกณฑ์ที่ค่อนข้างสูง อยู่ระหว่าง 4.28 - 4.77 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0.70 - 0.98  มี
สัมประสิทธิ์การกระจายคิดเป็นร้อยละระหว่าง .15 - .26 โดยการมีอิทธิพลต่องานมีการกระจายของ
ข้อมูลมากท่ีสุด มีค่าความเบ้ตั้งแต่ (-0.42) - 0.02 (SE = .17) และมีค่าความโด่งตั้งแต่ (-0.40) - .00 
(SE = .34) 

 ตัวแปรสังเกตได้ของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ ประกอบด้วย ความปลอดภัยส่วนบุคคล ความ
ปลอดภัยด้านสังคม การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ 
และธรรมเนียมปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์ที่สูงอยู่ระหว่าง 4.25 - 4.75 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ระหว่าง 0.69 - 0.81 มีสัมประสิทธิ์การกระจายคิดเป็นร้อยละระหว่าง .15 - .19 โดยธรรมเนียม
ปฏิบัติมีการกระจายของข้อมูลมากท่ีสุด ข้อมูลมีการกระจายอยู่ในลักษณะเบ้ซ้ายทั้งหมด มีค่าตั้งแต่ 
(-0.40) - (-0.05) (SE = .17) และมีค่าความโด่งตั้งแต่ (-0.66) - (-0.07) (SE = .34) 

 ตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ในงาน ประกอบด้วย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในเกณฑ์ที่สูง อยู่ที่ 4.04 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 มีสัมประสิทธิ์การกระจายคิดเป็นร้อยละ .19 ข้อมูลมีการกระจายอยู่
ในลักษณะเบ้ซ้าย มีค่าเท่ากับ -0.37 (SE = .17) และมีค่าความโด่งอยู่ที่ 0.27 (SE = .34) 

 ส าหรับการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของข้อมูล ผู้วิจัยทดสอบการแจกแจงของข้อมูลจาก
ค่าสัมบูรณข์องความเบ้และความโด่งตามเกณฑ์ที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ซึ่งค่าสัมบูรณ์จะต้องอยู่ในช่วง
ระหว่าง -1.96 – 1.96 (Cramer & Howitt, 2004; Doane & Seward, 2011) จึงจะถือว่าข้อมูลไม่
ผิดปกต ิและสามารถอนุโลมให้เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการแจกแจงปกติ (normal 
distribution) ในเบื้องต้นผู้วิจัยพบว่า ถึงแม้กราฟแท่งฮิสโตแกรมของตัวแปรสังเกตได้ส่วนมากอยู่ใน
ลักษณะของโค้งปกติ แต่เม่ือส ารวจผลการทดสอบสถิติชาปิโร-วิลค์ (Shapiro - Wilk test) ปรากฏว่า
ตัวแปรทุกตัวมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ต่ ากว่า .01 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรแต่ละตัวนั้นมีการ
แจกแจงที่ไม่ปกติ อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการวิเคราะห์ค่าสัมบูรณ์ พบว่า มีตัวแปรบางตัวแปร
เท่านั้นที่มีค่าสัมบูรณ์เกินกว่าเกณฑ์ ตัวแปรเหล่านั้นคือ การแบ่งปันข้อมูล (INF) (Z = -3.27) ที่เป็น
องค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า รวมถึงตัวแปร การก าหนดการตัดสินใจด้วย
ตัวเอง (PES) (Z = -2.44) และ ความปลอดภัยส่วนบุคคล (SEP) (Z = -2.33) ที่เป็นองค์ประกอบของ
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและค่านิยมเชิงอนุรักษ์ตามล าดับ และสุดท้ายคือความคิด
สร้างสรรค์ในงาน (CRE) (Z = -2.14) โดยคะแนนที่เกินค่ามาตรฐานนั้นเป็นค่าความเบ้ อย่างไรกต็าม 
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แม้ผู้วิจัยท าการแปลงข้อมูลที่มีค่าสัมบูรณ์เกินกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดด้วยวิธีลอการิธึมฐาน 10 (log10) 
ส าหรับข้อมูลที่มีการเบ้ซ้าย ตามวิธีของ Tabachnick และ Fidell (2007) แต่ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรที่ได้รับการแปลงข้อมูลและตัวแปรอื่น ๆ ในงานวิจัยยังคงมีทิศทางไม่ต่างจากเดิมเม่ือครั้งที่ยัง
ไม่ได้มีการแปลงข้อมูล รวมถึงมีค่าสหสัมพันธ์ที่ใกล้เคียงกัน ดังนั้นจึงน าข้อมูลดั้งเดิมไปวิเคราะห์ในขั้น
ถัดไป 

 2.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 16 ตัวแปร พบว่า ตัวแปร
แฝงแต่ละตัวแปรส่วนมากมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ใน
ขณะเดียวกัน ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างบางตัวแปร ซึ่งคู่ความสัมพันธ์ที่มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุด
มีทั้งหมด 2 คู่ด้วยกัน คือ การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (SDM) และ การกระจาย
อ านาจ (DA) ส่วนอีกคู่ความสัมพันธ์คือ การพัฒนาทักษะ (SKD) และ การกระจายอ านาจ (DA) มีค่า
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .77 ในขณะที่คู่ความสัมพันธ์ที่มคี่าสหสัมพันธ์น้อยสุดมีทั้งหมด 2 คู่ คือ ความ
ปลอดภัยส่วนบุคคล (SEP) และ ความหมายในงาน (PEM) ส่วนอีกคู่ความสัมพันธ์คือ การคล้อยตาม
ด้านกฎเกณฑ์ (COR) และ การกระจายอ านาจ (DA) ซึ่งมีค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .11 ส าหรับคู่
ความสัมพันธ์ที่ไม่มีความสัมพันธ์กันนั้น ส่วนมากจะเกิดขึ้นระหว่างตัวแปรแฝงที่เป็นองค์ประกอบของ
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานกับค่านิยมเชิงอนุรักษ์ โดยตัวแปรแฝง ธรรมเนียมปฏิบัติ (TRA) 
และ การคล้อยตามด้านกฎเกณฑ์ (COR) ไม่มีความสัมพันธ์กับทุกองค์ประกอบของการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงาน (PE) ในขณะที่ ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) มีความสัมพันธ์กับ
องค์ประกอบของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ (COV) เพียงด้านเดียว ได้แก่ การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล (COI) 

 นอกจากนี้ เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเองและตัวแปรส่งผ่าน 
พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดอยู่ในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า ซึ่งมี
ทั้งหมด 2 คู่ความสัมพันธ์ด้วยกัน คือ การพัฒนาทักษะ (SKD) และการกระจายอ านาจ (DA) อีกคู่
หนึ่งคือ การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (SKD) และ การกระจายอ านาจ (DA) โดยมีค่า
สหสัมพันธ์อยู่ที่ .77 และมีระดับนัยส าคัญท่ีระดับ .01 ในขณะที่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด 
คือ การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (SDM) และ ความปลอดภัยด้านสังคม (SES) อีกคู่
หนึ่งคือ การแบ่งปันข้อมูล (INF) และ ความปลอดภัยด้านสังคม (SES) ซึ่งมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากันทั้ง
สองคู่ความสัมพันธ์ อยู่ที่ .12 และอยู่ในระดับนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรส่งผ่าน พบว่า คู่ความสัมพันธ์ที่มีค่าสหสัมพันธ์สูงที่สุดคือ การ
กระจายอ านาจ (DA) และ การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (PES) โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .67 
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และมีระดับนัยส าคัญที่ .01 ในขณะที่ คู่สหสัมพันธ์ที่มีค่าสหสัมพันธ์ที่น้อยที่สุด คือ การก าหนดการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง (PES) และ ความปลอดภัยส่วนบุคคล (SEP) โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .13 ใน
ระดับนัยส าคัญที่ .05 

 ส าหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ การกระจายอ านาจ (DA) และ ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) โดยมี
ค่าสหสัมพันธ์อยู่ที่ .49 และมีระดับนัยส าคัญที่ระดับ .01 ในขณะที่ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันน้อย
ที่สุดคือ การคล้อยตามด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคล (COI) และ ความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) 
มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ -.22 อยู่ในระดับนัยส าคัญที่ .01 ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างทุกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า (LEB) และความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) เป็นไปตามท่ี
คาดการณ์ไว้ในทิศทางบวก 

 ส่วนสุดท้ายคือ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรตาม พบว่า ทุก
องค์ประกอบของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน (PE) และความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) มี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยคู่ความสัมพันธ์ที่มีค่าสหสัมพันธ์สูงที่สุดคือ 
การมีอิทธิพลต่องาน (PEI) และความคิดสร้างสรรค์ในงาน (CRE) มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .66 และอยู่
ในระดับนัยส าคัญที่ .01 มีรายละเอียดผลการวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
สังเกตได้ดังตารางที่ 9 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มี

อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปร

ส่งผ่าน 

 ในขั้นนี้ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง
ในโมเดลการวิจัยที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน (work creativity) โดยท าการวิเคราะห์ผลการ
ประมาณค่าอิทธิพลต่างๆ ซึ่งประกอบไปด้วย อิทธิพลทางตรง (direct effect) อิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) และอิทธิพลรวม (total effect) ที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต้น ผู้วิจัยน าตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ที่คาดว่าอาจจะส่ง
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานเข้ามาร่วมวิเคราะห์ในโมเดลเพื่อหาว่าตัวแปรใดจะต้องน ามาเป็น
ตัวแปรควบคุมในโมเดล ซึ่งตัวแปรเหล่านั้นประกอบด้วย อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประเภทของ
หน่วยงาน ประเภทของอุตสาหกรรม ต าแหน่งงาน และอายุการท างานในองค์การที่สังกัด และอายุ
การท างานร่วมกับหัวหน้าคนปัจจุบัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(ANOVA) โดยตัวแปรที่เป็นตัวแปรต่อเนื่อง (continuous variable) จะได้รับการจัดกลุ่มให้เป็นตัว
แปรจัดประเภท (categorical variable) จากการวิเคราะห์ พบว่า มีเพียงตัวแปร ระดับการศึกษา ที่
มีความแตกต่างในตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F = 3.38, p < .05) โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .06 แต่เมื่อน าไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย พบว่า ไม่พบอิทธิพลของ ระดับการศึกษา ต่อ 
ความคิดสร้างสรรค์ในงาน ดังนั้นจึงไม่น าไปเป็นตัวแปรควบคุมในโมเดลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวิจัยตามภาพที่ 4 พบว่า โมเดลพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า
ที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านมี
ข้อมูลเชิงประจักษ์ดังนี้ (2(33, N = 200) = 40.669, p = .17) ค่าอัตราส่วนไค-สแควร์กับระดับ
ความเป็นอิสระมีค่าน้อยกว่า 3 (2/df = 1.23) ค่าดัชนีรากของก าลังสองเฉลี่ยของการประมาณค่า
ความคลาดเคลื่อนมีค่าเข้าใกล้ 0 (RMSEA = .034) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบมีค่าเข้าใกล้ 
1 (CFI = 994) ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบมีค่าเข้าใกล้ 1 (TLI = 990) และค่าดัชนี
รากของก าลังสองเฉลี่ยของความแปรปรวนส่วนเหลือมีค่าเข้าใกล้ 0 (SRMR = .037) 

 ในเบื้องต้นผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทดสอบสมมติฐานก่อนที่จะวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน 
โดยสมมติฐาน 3 ข้อแรก ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ตัวแปรทีละข้ันเพื่อทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นของ
การทดสอบอิทธิพลส่งผ่าน ซึ่ง Iacobucci, Saldanha, และ Deng (2007) กล่าวว่าเงื่อนไขการ
ทดสอบอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านต้องตรงตามข้อตกลงเบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
2 ข้อ นั่นคือ 1. ตัวแปรต้น (X) ท านายตัวแปรส่งผ่าน (M) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2. ตัวแปรส่งผ่าน 
(M) ท านายตัวแปรเกณฑ์ (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิเคราะห์พบว่า พฤติกรรมการมอบ
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อ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 มีค่าการท านายอยู่ที่ .81 จึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 ต่อมา การรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวก ต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี
ค่าการท านายอยู่ที่ .74 จึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 2 ดังนั้นจึงแสดงให้เห็นว่าผลการวิเคราะห์ผ่าน
การทดสอบเบื้องต้น และสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ได้ว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของหัวหน้า
งานที่เพ่ิมข้ึนนั้นท าให้การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานในตัวบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปด้วย และใน
ทิศทางเดียวกัน การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานที่เพ่ิมขึ้นก็สามารถท าให้ความคิดสร้างสรรค์ใน
ตัวบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามเช่นเดียวกัน 

ส าหรับการวิเคราะห์ก่อนการน าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาวิเคราะห์เป็น
โมเดลส่งผ่าน พบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าการท านายอยู่ที่ .53 จึงสนับสนุน
สมมติฐานที่ 3 อย่างไรก็ตาม เมื่อน าตัวแปรการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาวิเคราะห์ร่วม
ในโมเดลการวิจัยในฐานะตัวแปรส่งผ่านแล้ว อิทธิพลทางตรงของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่
มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานลดลงเหลือเพียง -.07 เท่านั้น และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือเมื่อ
มีตัวแปรส่งผ่านเข้ามาในสมการท านาย พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ในงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ในส่วนของการทดสอบอิทธิพลทางอ้อม พบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าการท านายอยู่ที่ .60 
ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลของ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่ส่งไปยังความคิดสร้างสรรค์ในงาน จึงสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 
4 และผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าเป็นการส่งผ่านอิทธิพลเต็มรูปแบบ (Full mediation) 
เนื่องจากเมื่อน าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาวิเคราะห์ในโมเดลแล้ว อิทธิพลทางตรง
ของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานลดลงจนไม่พบนัยส าคัญทาง
สถิติ (b = -.07, p = .45) 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ได้ว่า การที่จะเกิดความคิด
สร้างสรรค์ในตัวบุคลากรในองค์การนั้นมีอิทธิพลมาจากท้ังการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า อย่างไรก็ตามความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรจะไม่สามารถ
เกิดข้ึนเพียงเพราะหัวหน้างานมีพฤติกรรมการมอบอ านาจเท่านั้น แต่ตัวบุคลากรต้องรับรู้ถึงการ
เสริมสร้างอ านาจในงานด้วย ซึ่งเป็นสิ่งที่ได้รับอิทธิพลจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า และเม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2) พบว่า ตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ในงานมีค่าเท่ากับ .54 
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ซึ่งแปลความได้ว่าตัวแปรท านายทั้งหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในงาน
ในภาพรวมได้ร้อยละ 54 โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับการทดสอบอิทธิพลต่าง ๆ ในภาพที่ 4 และ 
ตารางที่ 10 

 
** p < .01, ns = non-significant 
หมายเหตุ : ค่าอิทธิพลท่ีถูกน าเสนอเป็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนดิบและตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่า
อิทธิพลทางตรงก่อนใส่ตัวแปรส่งผ่าน 

ภาพที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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ตารางที่ 10  
อิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม 
(Total Effects: TE) 

ตัวแปรเกณฑ์ R2 อิทธิพล 
ตัวแปรท านาย 

LEB PE 

PE .55 DE .81***  

  IE   

  TE .81***  

ตัวแปรเกณฑ์ R2 อิทธิพล 
ตัวแปรท านาย 

LEB PE 

CRE .54 DE -.07ns .74*** 

  IE .60***  

  TE .53*** .74*** 

*** p < .001, ns = non-significant 
หมายเหตุ : ค่าอิทธิพลในตารางเป็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนดิบ 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาจากค่ามาตรฐาน (ดูในภาคผนวก ฉ) จากผลการวิเคราะห์แล้ว 
สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจผู้น าแต่ละแบบมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างอ านาจใน
งานในระดับที่แตกต่างกันออกไปโดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized 
factor loadings) ของแต่ละองค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า ซ่ึงรูปแบบ
พฤติกรรมการมอบอ านาจที่ส่งอิทธิพลสูงสุดต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานคือ การกระจาย
อ านาจ (DA) และ การพัฒนาทักษะ (SKD) ทีม่ีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ที่ .89 ส่วนพฤติกรรมด้าน 
การแบ่งปันข้อมูล (INF) มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อยที่สุดอยู่ที่ .73 ซึ่งเมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ การกระจายอ านาจและการพัฒนาทักษะส่งอิทธิพลต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจใน
งานสูงที่สุด จึงถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ ส่วนน้ าหนักองค์ประกอบของการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานนั้น ด้านที่ส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานมากที่สุด คือ การก าหนดการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง (PES) โดยมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ .93 ส่วน ความหมายในงาน (PEM) มีน้ าหนัก
องค์ประกอบน้อยที่สุดเท่ากับ .69 ซึ่งอธิบายได้ว่าด้านที่ส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานสูงสุด
คือ การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านที่ส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์น้อยที่สุดคือ 
ความหมายในงาน มีรายละเอียดดังตารางที่ 11 
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ตารางที่ 11  
ตารางแสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (standardized factor loadings) ของแต่ละ
องค์ประกอบของตัวแปรพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าและการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

องค์ประกอบด้านต่างๆของแต่ละตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ 

พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า  

การกระจายอ านาจ (DA) .89 

การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (AC) .84 

การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (SDM) .84 

การแบ่งปันข้อมูล (INF) .73 

การพัฒนาทักษะ (SKD) .89 

การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (CIP) .84 

การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน  

ความหมายในงาน (PEM) .69 

ความสามารถในงาน (PEC) .75 

การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (PES) .93 

การมีอิทธิพลต่องาน (PEI) .76 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่านและมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปรก ากับ 

หลังจากท่ีผู้วิจัยวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านแล้ว ในขั้นต่อมาผู้วิจัยท าการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ 
(moderating effect) ในโดลการวิจัยเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อสุดท้าย จากการวิเคราะห์โมเดล 
พบว่า มีค่าสถิติ AIC เท่ากับ 5672.77 และ BIC เท่ากับ 5850.88 

เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม พบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ายังคง
มีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = .76, p < 
.001) และในทิศทางเดียวกัน การรับรู้การเสริมสร้างในงานยังคงมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = .82, p < .001) และมีค่าอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งจาก
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไปยังความคิดสร้างสรรค์ในงาน เท่ากับ .62 โดยมีระดับนัยส าคัญท่ี 
.01 ซึ่งเป็นอิทธิพลส่งผ่านแบบเต็มรูปแบบ เนื่องจากเมื่อน าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้า
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มาวิเคราะห์ในฐานะตัวแปรส่งผ่านแล้ว อิทธิพลทางตรงจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไปยัง
ความคิดสร้างสรรค์ลดลงเหลือเพียง -.10 และไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p = .31) อย่างไรก็ตาม เมื่อ
พิจารณาผลการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ พบว่า ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไม่ส่งอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน (b = -.07, p = .46) ซ่ึง
หมายถึง การมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไม่ว่าจะในระดับสูงหรือต่ านั้นไม่ส่งผลท าให้อิทธิพลของการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานเปลี่ยนแปลงไป หรืออาจกล่าวได้ว่า แม้ว่า
เมื่อบุคลากรจะมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานสูง กลุ่มบุคคลที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ ามี
ความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างจากกลุ่มบุคคลที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 
5 

ถึงแม้ว่าจะไม่พบนัยส าคัญของอิทธิพลก ากับของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ แต่เมื่อพิจารณาทิศทาง
อิทธิพลก ากับของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน
กับความคิดสร้างสรรค์ในงานแล้วนั้น สามารถสรุปได้ว่าค่าอิทธิพลเป็นไปในทิศทางลบ ซึ่งเป็นทิศทาง
ที่ผู้วิจัยได้คาดการณ์เอาไว้ ดังนั้นอาจสามารถอธิบายได้ว่า เมื่อบุคลากรมีการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานสูง หากมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า บุคลากรมีแนวโน้มที่จะมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่า
บุคลากรทีม่ีค่านยิมเชิงอนุรักษ์สูง และมีรายละเอียดการวิเคราะห์โมเดลตามภาพที่ 5 
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จากการวิเคราะห์ข้อมูล ไม่พบอิทธิพลก ากับของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ อย่างไรก็ตามผู้วิจัยท า
การทดสอบในขั้นต่อไปเพื่อทดสอบว่า แม้จะไม่พบนัยส าคัญทางสถิติของอิทธิพลก ากับในโมเดลการ
วิจัยที่วิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) แต่การน าข้อมูลไปวิเคราะห์เพิ่มเติมโดยใช้วิธีการ
รวบรวมตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝง (parceling) แบบรวบรวมตัวบ่งชี้ทั้งหมด (all-item-parcel) จนเหลือ
เป็นตัวบ่งชี้เดี่ยว (single indicator) ตามวิธีของ Matsunaga (2008) จะท าให้ได้ผลการวิเคราะห์ที่
แตกต่างออกไปหรือไม่ โดยเฉพาะการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ เนื่องจากการวิเคราะห์โมเดลโดยมีตัว
บ่งชี้ในตัวแปรแฝงน้อยลงอาจท าให้โมเดลการวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากยิ่งขึ้น 
(MacCallum, Widaman, Zhang, & Hong, 1999) 

ผลการวิเคราะห์โมเดลที่ใช้วิธีการรวบรวมตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝง พบว่า ทิศทางการท านาย
ของตัวแปรต่าง ๆ ภายในโมเดลการวิจัยสอดคล้องกับโมเดลที่มีการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับก่อนท าการ
รวบรวมตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝง โดยพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ายังคงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบเต็ม
รูปแบบ (indirect effect = .59, p < .001) ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับนั้นยังคงได้ผลการ
วิเคราะห์เช่นเดิม ซึ่งค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไม่ส่งอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ (b = -.09, p = .40) เพียงแต่มีค่าอิทธิพลที่เพิ่มขึ้น
เพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์ดังภาพที่ 6 
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** p < .01, ns = non-significant 
หมายเหตุ : ค่าอิทธิพลท่ีถูกน าเสนอเป็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนดิบและตัวเลขในวงเล็บคือ ค่า
อิทธิพลทางตรงก่อนใส่ตัวแปรส่งผ่าน 

ภาพที่ 6 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างที่มีการรวบรวมตัวบ่งชี้ในตัวแปรแฝงของพฤติกรรม
การมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีความหมายในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน

และมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปรก ากับ 

ในขั้นต่อมา ผู้วิจัยต้องการทดสอบเพ่ิมเติมเพ่ือเปรียบเทียบว่า ในโมเดลที่มีการวิเคราะห์
อิทธิพลก ากับ ถึงแม้ว่าจะไม่พบนัยส าคัญจากการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ แต่การที่โมเดลมีตัวแปร
ก ากับค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไว้ในโมเดลการวิจัยจะเหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์ข้อมูลมากกว่าโมเดลที่
ไม่มีการน าค่านิยมเชิงอนุรักษ์เข้ามาร่วมวิเคราะห์เป็นตัวแปรก ากับหรือไม่ ซึ่งการเปรียบเทียบระหว่าง
สองโมเดลนั้นจะท าด้วยการพิจารณาค่าสถิติ AIC (Akaike information criterion) และ BIC 
(Schwarz information criterion) ซึ่งเป็นการตรวจสอบการขาดหายของข้อมูลเมื่อมีการประมาณ
ค่าตามความเป็นจริง โดยเกณฑ์ในการเปรียบเทียบระหว่างโมเดล คือ โมเดลที่มีค่า AIC และ BIC 
น้อยกว่าหรือเรียกได้ว่ามีการขาดหายของข้อมูลน้อยกว่า เป็นโมเดลที่ดีกว่า (Burnham & 
Anderson, 2004) ผลการเปรียบเทียบ พบว่า โมเดลอิทธิพลส่งผ่านที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปร
ก ากับ (moderated mediation model) มีค่า AIC และ BIC เท่ากับ 5672.77 และ 5850.88 
ตามล าดับ ส่วนโมเดลอิทธิพลส่งผ่าน (mediation model) มีค่า AIC และ BIC เท่ากับ 3630.84 
และ 3775.96 ตามล าดับ จากการเปรียบเทียบจะเห็นได้ว่า โมเดลอิทธิพลส่งผ่าน มีค่า AIC และ BIC 
น้อยกว่าโมเดลอิทธิพลส่งผ่านที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปรก ากับ อย่างชัดเจน ดังนั้นสามารถสรุป
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ได้ว่าการน าค่านิยมเชิงอนุรักษ์เข้ามาร่วมวิเคราะห์เป็นตัวแปรก ากับในโมเดลอิทธิพลส่งผ่านไม่ได้ท า
ให้โมเดลมีความเหมาะสมมากกว่าที่จะน าไปวิเคราะห์ข้อมูล จึงเป็นสาเหตุให้โมเดลอิทธิพลส่งผ่าน
เหมาะสมที่จะเป็นโมเดลในการวิเคราะห์ข้อมูลมากกว่านั่นเอง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการมอบอ านาจของ
ผู้น า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและค่านิยมเชิงอนุรักษ์ท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดย
การวิเคราะห์ในบทที่ 3 มุ่งเน้นในประเด็นตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้างต้นและในบทที่ 4 นี้ ผู้วิจัย
เลือกน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเรียงตามล าดับสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การ 

เสริมสร้างอ านาจในงาน 

 ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .81 ซ่ึง
ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย 

 การพบผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zhang และ Bartol (2010) รวมถึงงานวิจัย
ของ Raub และ Robert (2010) ที่พบว่าพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน  เนื่องจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น านั้นมุ่งเน้นการให้อิสระ
และพัฒนาทักษะในการท างาน ในด้านการให้อิสระ พฤติกรรมเหล่านั้นคือ การกระจายอ านาจ (DA) 
และการแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง (SDM) โดยสองพฤติกรรมนี้เป็นปัจจัยที่จะท าให้เกิด
ความรู้สึกถึงการควบคุมตนเองจากภายในที่ Spreitzer (1995) กล่าวไว้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญต่อการ
เกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน และการควบคุมตนเองจากภายในเป็นสิ่งเดียวกับ
องค์ประกอบ การก าหนดการตัดสินใจด้วยตนเอง (PES) ของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 
(PE) ในขณะเดียวกันพฤติกรรม การให้ข้อมูล (INF) ก็มีส่วนส าคัญเช่นเดียวกัน (Spreitzer, 1995) 
ส่วนด้านการพัฒนาทักษะ องค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่เกี่ยวข้องคือ การ
พัฒนาทักษะ (SKD) และการฝึกฝนเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (CIP) โดยสองพฤติกรรมนี้
สามารถท าให้เกิดความรู้สึกของการมีความสามารถในตน (self-efficacy) ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกับ
งานวิจัยของ Ahearne และคณะ (2005) ที่พบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพล
ทางบวกต่อการรับรู้ความสามารถในตน ในขณะที่พฤติกรรมการกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (AC) นั้น
เป็นปัจจัยหลักที่เน้นย้ าเรื่องความส าคัญของหน้าที่และผลงานของบุคลากร ดังนั้นจึงท าให้บุคลากร
รู้สึกว่างานของตนและตัวบุคลากรเองมีความหมายและส าคัญเพียงใด ซึ่งความรู้สึกว่างานมี
ความหมายและการมีอิทธิพลต่องานเป็นองค์ประกอบหลักของการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 
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 นอกจากนี้ หลังจากท่ีผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่ามาตรฐานของอิทธิพลแยกตามองค์ประกอบทั้ง 
6 องค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจในงานแล้ว จึงทราบถึงขนาดอิทธิพลที่ส่งจากพฤติกรรม
รูปแบบต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่ส่งไปยังการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงาน ซึ่งมีขนาดอิทธิพลทางตรงตั้งแต่ .54 - .67 โดยจะกล่าวโดยละเอียดต่อไปใน
อภิปรายผลการวิจัยสมมติฐานที่ 4 

สมมติฐานที่ 2  การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด 

สร้างสรรค์ในงาน 

 ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .74 ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานการวิจัย 

 การพบผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ที่พบ
เช่นกันว่า ในบริษัทพัฒนาซอฟแวร์ในประเทศตุรกี การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Wang และ Cheng (2010) ที่
พบว่า องค์ประกอบ การก าหนดการตัดสินด้วยตนเอง (PES) นั้นมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงาน ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์ยังเป็นไปในทิศทางเดียวกับสิ่งที่ Amabile (1988) กล่าวไว้ว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้รับการเสริมสร้างอ านาจในงานเชื่อว่าตนเองมีอิสระในการเลือกและมีอิทธิพลต่อ
งาน พร้อมทั้งรู้สึกถึงข้อจ ากัดที่น้อยกว่าคนอ่ืน ดังนั้นจึงเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรที่ได้รับการ
เสริมสร้างอ านาจกล้ากล้าท าสิ่งใหม่ ๆ และมีความคิดสร้างสรรค์เพ่ิมข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของ Alge และคณะ (2006) และเม่ือพิจารณาค่าอิทธิพลระดับสูงที่มีค่าเท่ากับ .74 ของการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานที่ส่งไปยังความคิดสร้างสรรค์ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานส าหรับองค์การที่มีเนื้องานที่เน้นเรื่องความคิดสร้างสรรค์ และยังชี้ให้เห็นถึง
ความส าคัญของตัวแปรด้านสถานการณ์หรือปัจจัยภายนอกอย่างพฤติกรรมการมอบอ านาจที่ส่ง
อิทธิพลมายังการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเมื่อเทียบกับค่านิยมส่วนบุคคลที่ไม่สามารถท านาย
ความคิดสร้างสรรค์ได้ 

สมมติฐานที่ 3  พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด 

สร้างสรรค์ในงาน 

 ผลงานวิจัยพบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .53 จึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 3 แต่เมื่อน าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาร่วมวิเคราะห์โดยท าหน้าที่เป็น
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ตัวแปรส่งผ่านแล้ว ผลปรากฏว่าค่าอิทธิพลทางตรงที่ส่งจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไปยัง
ความคิดสร้างสรรค์นั้นลดลงเหลือ -.07 เท่านั้น ทั้งยังไม่พบนัยส าคัญจากการวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรง แต่พบอิทธิพลส่งผ่านในตัวแปรการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานโดยเป็นอิทธิพลส่งผ่าน
แบบเต็มรูปแบบ ซึ่งมีความสอดคล้องกับสิ่งที่ Spreitzer (1995) ได้กล่าวไว้ว่า บุคลิกภาพและ
สภาพแวดล้อมในการท างานนั้นเป็นสิ่งที่ก าหนดการรับรู้ถึงการเสริมสร้างอ านาจงาน โดยเฉพาะ
รูปแบบการควบคุมตนเองจากภายใน (internal locus of control) และการเข้าถึงข้อมูลต่างๆที่
เกี่ยวกับการท างาน ซึ่งสองสิ่งนี้เป็นสิ่งที่สามารถเกิดข้ึนได้จากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า เช่น 
การกระจายอ านาจและการแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเองสามารถก่อให้เกิดความรู้สึกเป็น
อิสระและเป็นผู้ควบคุมสิ่งต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ดังนั้นการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานจึงเป็นตัว
แปรที่ส่งอิทธิพลโดยตรงไปยังความคิดสร้างสรรค์โดยได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ซึ่งคือพฤติกรรการมอบอ านาจของผู้น ามาอีกทอดหนึ่ง ข้อค้นพบนี้บ่งบอกให้ทราบว่า พฤติกรรมการ
มอบอ านาจไม่ได้ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้โดยตรง แต่จะต้องผ่านการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจ
ในงานเสียก่อน โดยรายละเอียดเกี่ยวกับอิทธิพลส่งผ่านแบบเต็มรูปจะได้รับการอภิปรายต่อไปใน
สมมติฐานที่ 4 ดังนั้นข้อค้นพบนี้สามารถใช้เป็นแนวทางในการฝึกฝนผู้น าในองค์การต่อไป 

สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน 

 ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็น
ตัวแปรส่งผ่านแบบเต็มรูปแบบ (Full mediation) และมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ .60 จึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 4 ในขณะที่อิทธิพลทางตรงมีค่าเท่ากับ -.07 โดยไม่พบนัยส าคัญทางสถิติเมื่อน าตัว
แปรการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาร่วมวิเคราะห์เป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งผลการวิจัยมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ที่พบว่าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจ
ในงานนั้นท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างผู้น าแบบนักปฏิรูป (transformational leadership) 
และความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยเหตุที่มีความสอดคล้องกันเนื่องจากองค์ประกอบของพฤติกรรม
ของผู้น าแบบนักปฏิรูปมีความคล้ายคลึงกับพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า กล่าวคือ จุดส าคัญของ
พฤติกรรมทั้งสองแบบนั้นต่างมีส่วนท าให้เกิด แรงจูงใจ และความมั่นใจในความสามารถ ซึ่งสิ่งเหล่านี้
ล้วนแล้วแต่เชื่อมโยงกับองค์ประกอบการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานที่มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ในงาน 
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ผลการวิเคราะห์ยังสอดคล้องกับสิ่งที่ Menon (2001) กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการมอบอ านาจ
ของผู้น าไม่อาจก่อให้เกิดผลลัพธ์ใด ๆ หากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่รู้สึกถึงการเสริมสร้างอ านาจในงาน อีก
นัยหนึ่งคือ เมื่ออิงจากการวิเคราะห์ พฤติกรรมการมอบอ านาจไม่สามารถท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในตัวบุคลากรได้โดยตรง ซึ่งตัวบุคลากรจะต้องรับรู้ถึงการเสริมสร้างอ านาจในงานที่ได้รับ
อิทธิพลมาจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าเสียก่อนจึงจะมีความคิดสร้างสรรค์ที่เพ่ิมข้ึนได้ ส่วน
การส ารวจค่าอิทธิพลแยกตามองค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานนั้น พฤติกรรมแต่ละรูปแบบต่างมีค่าอิทธิพลในระดับที่ต่างกันออกไป โดย
ผู้วิจัยค านวณค่าอิทธิพลของแต่ละองค์ประกอบด้วยการน าค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของ
พฤติกรรมการมอบอ านาจแต่ละด้านมาคูณด้วยค่าอิทธิพลจากเส้นทางการท านายจากตัวแปรแฝง
พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไปยังตัวแปรแฝงการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ซึ่งผลการ
ค านวณสามารถบ่งบอกถึงล าดับความส าคัญของพฤติกรรมแต่ละรูปแบบ โดยพฤติกรรมที่มีค่าอิทธิพล

มากที่สุดคือ การกระจายอ านาจ (β = .67) รองลงมาคือ การพัฒนาทักษะ (β = .65) ตามมาด้วย 

การฝึกฝนเพื่อก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ (β = .62) การแนะแนวทางไปสู่การตัดสินใจด้วยตนเอง 

(β = .62) การกระตุ้นเตือนส านึกในหน้าที่ (β = .62) และพฤติกรรมที่มีค่าอิทธิพลต่ ามี่สุดคือ การ

แบ่งปันข้อมูล (β = .54) 

ผลการวิเคราะห์ข้างต้นสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในองค์การต่าง ๆ ได้ในแง่ของการบริหาร
จัดการส าหรับผู้น าในองค์กร และน าข้อค้นพบไปปรับใช้เพื่อฝึกฝนให้ผู้น ามีพฤติกรรมการมอบอ านาจ
ในรูปแบบต่าง ๆ โดยเน้นให้ความส าคัญตามล าดับค่าอิทธิพลของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่
มีต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน ซึ่งพฤติกรรมที่ควรเน้นย้ ามากที่สุดคือ การกระจายอ านาจ
และการพัฒนาทักษะ 

นอกจากนี้สามารถอธิบายได้อีกว่าสาเหตุที่การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานส าคัญเพราะ
การรับรู้พฤติกรรมของหัวหน้าของบุคลากรแต่ละคนนั้นแตกต่างกันออกไป (Graen & Uhl-Bien, 
1995) ดังนั้นปัจจัยภายในตัวบุคคลอย่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานที่เกิดได้จากหัวหน้างาน
ก็อาจแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล และ Menon (2001) ยังกล่าวอีกว่าการที่บุคลากรจะรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานนั้นขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่แท้จริงของผู้น า ซึ่งนั่นหมายถึงผู้น าจะต้องมี
พฤติกรรมที่ชัดเจนและต่อเนื่องเพียงพอที่จะท าให้บุคลากรรับรู้ถึงการเสริมสร้างอ านาจในงาน และ
หากพิจารณาจากผลการวิเคราะห์แล้ว พบว่า เมื่อบุคลากรรับรู้ถึงการเสริมสร้างอ านาจในงานแล้ว ซึ่ง
เป็นผลลัพธ์มาจากการรับรู้ถึงพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า จึงท าให้มีความคิดสร้างสรรค์ที่
เพ่ิมข้ึนได้ อีกนัยหนึ่งคือหากไม่รับรู้ถึงพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า บุคลากรจะไม่สามารถเกิด
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานได้ และส่งผลให้ไม่สามารถมีความคิดสร้างสรรค์ที่เพ่ิมข้ึนในที่สุด  
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สมมติฐานที่ 5  ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้าง 

อ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยความสัมพันธ์จะ
มากกว่าเม่ือคะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า 

 ผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไมส่่งอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน (b = -.07, p = .46) ดังนั้นผลการวิเคราะห์จึง
ไมส่นับสนุนสมมติฐานข้อที่ 5 

ผลการวิเคราะห์ที่ไม่เป็นไปตามสมมติฐานข้างต้นอาจมีสาเหตุมาจากหลายปัจจัย โดยผู้วิจัย
น าข้ออภิปรายมาน าเสนอ 3 ประเด็นดังนี้ 

1. สาเหตุที่การปฏิสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและค่านิยมเชิง
อนุรักษ์ไม่ส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในงานอาจเป็นเพราะความคาดหวังทางสังคม ซึ่งในบริบท
นี้คือ หัวหน้างานของบุคลากรนั้นมีผลมากต่ออัตลักษณ์ทางบทบาท (role-identity) ของบุคคล 
(Callero, Howard, & Pilia, 1987) กล่าวคือ อัตลักษณ์ทางบทบาทของผู้ร่วมวิจัยทุกคนนั้นอยู่ใน
รูปแบบของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จ าเป็นต้องปฏิบัติตามแนวทางหรือการชี้น าของหัวหน้างาน ดังนั้น
พฤติกรรมของหัวหน้างานจึงส่งอิทธิพลอย่างมากต่อบุคลากรในบริบทของการท างาน ซึ่งเห็นได้จาก
ขนาดอิทธิพลที่ส่งจากพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าไปยังการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจใจงานที่
สูงถึง .76 นอกจากนี้เมื่อเกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานแล้วบุคลากรจะมีความคิดสร้างสรรค์
เพ่ิมข้ึน และไม่ว่าบุคลากรจะมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงหรือต่ าก็ไม่อาจส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ใน
งานได้เนื่องจากในบริบทการท างานนั้นพฤติกรรมของหัวหน้างานมีอิทธิพลมากว่าค่านิยมส่วนตัวของ
บุคลากรนั่นเอง 

2. ผลการวิเคราะห์อาจสามารถอธิบายได้จากการที่สังคมไทยเป็นสังคมที่ค่อนข้างมีความ
เหลื่อมล้ าทางอ านาจสูง (high power distance) ซึ่งหมายถึงผู้คนส่วนมากยอมรับในเรื่องการมีอยู่
ของความแตกต่างระหว่างอ านาจของชนชั้นต่าง ๆ ในสังคม กล่าวคือคนเชื่อว่าคนที่มีอ านาจน้อยกว่า
หรืออยู่ในชนชั้นที่ด้อยกว่าควรจะเชื่อฟังและยอมตาม รวมถึงพ่ึงพาแนวทางและการตัดสินใจของผู้ที่
อยู่ในชนชั้นที่เหนือกว่า (Hofstede & McCrae, 2004) ด้วยสาเหตุนี้อาจท าให้ค่านิยมส่วนบุคคลมี
อิทธิพลไม่เพียงพอที่จะมาก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานกับความคิด
สร้างสรรค์ในงานได ้เนื่องจากอิทธิพลที่มากกว่าจากพฤติกรรมของหัวหน้างานส่งผลต่อปัจจัยภายใน
ตัวบุคคลอย่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน และสามารถอธิบายได้ว่าคนในสังคมที่มีความ
เหลื่อมล้ าทางอ านาจสูงมีแนวโน้มหลีกเลี่ยงที่จะท าสิ่งที่ขัดต่อชนชั้นที่ตนเองอยู่ซึ่งคือการเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรืออาจกล่าวได้ว่ามักท าสิ่งที่เหมาะสมกับบทบาทตนเอง ท าตามความคาดหวัง ไม่
ขัดต่อระดับชนชั้น และยึดหลักความปรองดองในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และนั่นเป็นสิ่งที่ท าให้
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บุคลากรที่อยู่ในสังคมที่มีความเหลื่อมล้ าทางอ านาจสูงมักตอบสนองด้วยความเห็นพ้องต่ออิทธิพลที่ส่ง
มาจากหัวหน้างานด้วยความรู้สึกเคารพต่อความสัมพันธ์ทางชนชั้นที่ต่างกันระหว่างตัวเขาและหัวหน้า
งาน ทั้งนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Zhang และ Begley (2011) ที่พบว่าการยอมรับในเรื่องความ
เหลื่อมล้ าทางอ านาจ (power distance) ส่งอิทธิพลก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
เสริมสร้างอ านาจในงานกับการมีส่วนร่วมกับทีม (team participation) ซ่ึงการมีส่วนร่วมกับทีม ณ 
ที่นี้รวมไปถึงพฤติกรรมการน าเสนอความคิดเกี่ยวกับแนวทางใหม่ ๆ ในการท างานซึ่งสอดคล้องกับ
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ในงานวิจัยชิ้นนี้ โดยผลการวิจัยของ Zhang และ 
Begley พบว่า ในกลุ่มชาวอเมริกันซึ่งอยู่ในสังคมแบบความเหลื่อมล้ าทางอ านาจต่ า (low power 
distance) กลุ่มชาวอเมริกันที่มีคะแนนการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานสูงจะมีส่วนร่วมกับทีม
มากกว่าชาวอเมริกันท่ีมีคะแนนการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานต่ า ในขณะที่กลุ่มชาวจีนซึ่งอยู่ใน
สังคมแบบความเหลื่อมล้ าทางอ านาจสูง กลุ่มชาวจีนมีส่วนร่วมกับทีมในระดับสูงไม่แตกต่างกัน ไม่ว่า
จะมีคะแนนการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานสูงหรือต่ าก็ตาม ซึ่งผลการวิจัยชี้เห็นว่า ในสังคมของ
ชาวจีนซึ่งคล้ายกับบริบทในสังคมไทย ความเหลื่อมล้ าทางอ านาจสูงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงานที่ได้รับอิทธิพลมาจากพฤติกรรมผู้น านั้นส่งอิทธิพลอย่างมากต่อความคิด
สร้างสรรค์ จนกระท่ังท าให้ค่านิยมส่วนบุคคลมีอิทธิพลไม่เพียงพอที่จะมาก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงานได้ 

 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไม่ส่งอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจกับความคิดสร้างสรรค์ในงาน แต่ค่าอิทธิพลก ากับของนิยมเชิงอนุรักษ์นั้นเป็นไป
ในทิศทางที่ผู้วิจัยได้คาดการณ์เอาไว้ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ
ความคิดสร้างสรรค์ในงานมีแนวโน้มที่จะมากกว่าในกลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า เมื่อ
เปรียบเทียบกับกลุ่มท่ีมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง เพราะฉะนั้น หากพิจารณาความเป็นไปได้นี้ การฝึกฝน
ผู้น าให้มีพฤติกรรมการมอบอ านาจที่มีค่าอิทธิพลสูง เช่น การกระจายอ านาจ ถือเป็นสิ่งส าคัญ 
เนื่องจากแนวโน้มในกลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า การท าให้เกิดการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานนั้นจะท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เพ่ิมข้ึนได้ 

 3. บุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงในงานวิจัยนี้อาจเป็นบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การ

สูง (organizational commitment) ซ่ึงความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นความรู้สึกถึงคุณค่าในตัวเองที่

เกิดจากการมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อองค์การ (Joshi & Randall, 2001) บุคคลที่มีความผูกพันต่อ

องค์การสูงนั้นจะทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ รวมทั้งแสดงความปรารถนาที่จะรักษาไว้

ซึ่งการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีการศึกษาพนักงานธนาคารแห่งต่าง ๆ พบว่า ความผูกพันต่อ

องค์การนั้นมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน ทั้งยังส่งอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์
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ระหว่างค่านิยมเชิงอนุรักษ์และความคิดสร้างสรรค์ในงาน (Sousa & Coelho, 2011) โดยการ

วิเคราะห์อิทธิพลก ากับ พบว่า หากบุคลากรมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ าและมีความผูกพันต่อองค์การต่ า 

จะมีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงและมีความผูกพันต่อองค์การต่ า 

ในขณะที่กลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ าและมีความผูกใจม่ันในงานสูงนั้นมีความคิดสร้างสรรค์

ไม่ต่างจากกลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงและมีความผูกใจมั่นในงานสูง ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็น

ว่า การที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงนั้นจะท าให้ความสัมพันธ์ทางลบระหว่างค่านิยมเชิงอนุรักษ์กับ

ความคิดสร้างสรรค์ในงานอ่อนลงจนไม่เห็นถึงความแตกต่างระหว่างความคิดสร้างสรรค์ระหว่างตัว

บุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูงและต่ า ดังนั้นในงานวิจัยชิ้นนี้ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์สูง

และมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานสูงอาจมีความผูกพันต่อองค์การสูงจนกระทั่งท าให้มี

ความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างจากกลุ่มที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ าและมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจ

ในงานสูงนั่นเอง และงานวิจัยในอนาคตควรน าตัวแปรความผูกพันต่อองค์การเข้ามาร่วมศึกษาใน

บริบทของความคิดสร้างสรรค์ในงานเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ที่ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานและ

ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์การ 

สมมติฐาน 
สมมติฐาน 1 พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การ

เสริมสร้างอ านาจในงาน 

สมมติฐาน 2 การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์
ในงาน 

สมมติฐาน 3 พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์
ในงาน 

สมมติฐาน 4 พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์
ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สมมติฐาน 5 ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ก ากับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจ
ในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยความสัมพันธ์จะมากกว่าเมื่อ
คะแนนค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า 

สรุปผลการวิจัย 
1. โมเดลอิทธิพลส่งผ่านมีข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (2(33, N = 200) = 40.669, 2/df 

= 1.23, p = .17, RMSEA = .034, CFI = 994, TLI = 990, SRMR = .037) 

2. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3. การรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

4. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน เมื่อยังไม่
น าการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเข้ามาวิเคราะห์เป็นตัวแปรส่งผ่าน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
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5. พฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น ามีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบเต็มรูปแบบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 

6. ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ไมส่่งอิทธิพลก ากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจ
ในงานและความคิดสร้างสรรค์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
 งานวิจัยนี้ได้ต่อยอดการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า การ
รับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน และความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยการส ารวจอิทธิพลก ากับของ
ค่านิยมเชิงอนุรักษ์ ผลการวิเคราะห์ท าให้ทราบว่าหากต้องการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในงาน ควร
ที่จะสนับสนุนให้ผู้น ามีพฤติกรรมการมอบอ านาจในรูปแบบต่าง ๆ อาทิ พฤติกรรมการกระจายอ านาจ 
การฝึกฝนบุคลากรเพ่ือก่อให้เกิดผลงานอันสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะ และการแนะแนวทางไปสู่การ
ตัดสินใจด้วยตนเอง เนื่องจากพฤติกรรมการมอบอ านาจในด้านดังกล่าวมีอิทธิพลที่ส่งไปยังความคิด
สร้างสรรค์ในระดับสูงเมื่อเปรียบเทียบกับองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ส่วนการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ 
ถึงแม้ว่าจะไม่พบอิทธิพลก ากับของค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การเสริมสร้าง
อ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์ แต่ผลการวิเคราะห์มีแนวโน้มว่าความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การเสริมสร้างอ านาจในงานและความคิดสร้างสรรค์จะสูงกว่า เมื่อบุคลากรเป็นคนที่มีค่านิยมเชิง
อนุรักษ์ต่ า จึงเป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการเกิดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานใน
กลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ า ดังนั้นการค้นพบความเป็นไปได้นี้สามารถน าไปพัฒนาผู้น าให้มี
พฤติกรรมรูปแบบต่าง ๆ ข้างต้นที่มีอิทธิพลสูงต่อการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในกลุ่มบุคลากรที่มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์ต่ าเพ่ือจะท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่เพ่ิมข้ึนได้ 

อีกท้ังยังได้เครื่องมือฉบับภาษาไทยส าหรับมาตรวัดตัวแปรทั้งสี่ตัวแปรในงานวิจัยที่มีคุณภาพ
ในการน าไปใช้ศึกษาต่อไปในอนาคต ส่วนด้านการประยุกต์ใช้นั้น สามารถน าข้อค้นพบเกี่ยวกับ
อิทธิพลของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่ส่งอิทธิพลทางอ้อมไปยังความคิดสร้างสรรค์ในงานไป
เป็นนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติภายในองค์การ รวมถึงสามารถน าไปใช้คัดสรรบุคคลที่จะเข้า
มาเป็นผู้น าในองค์การในอนาคต 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาองค์การในภาพรวม ดังนั้นจึงไม่มีการเปรียบเทียบระหว่างองค์

การที่อาจมีวัฒนธรรมหรือรูปแบบการท างานที่แตกต่างกันออกไปและอาจส่งผลต่อความสัมพันธ์
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ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ในโมเดลการวิจัย รวมถึงการเกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ ดังนั้นจึงควรจะต้องมี
การศึกษาเพ่ือหาข้อเท็จจริงเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างองค์การด้วย 

2. รูปแบบของการศึกษาในงานวิจัยเป็นการศึกษาเชิงสหสัมพันธ์ซึ่งท าให้มีการเก็บข้อมูลเพียง
ครั้งเดียวและเสร็จสิ้น ดังนั้นจึงไม่สามารถอนุมานสาเหตุของตัวแปรต่าง ๆ ได ้ด้วยเหตุนี้จึงควรมี
การศึกษาระยะยาวในอนาคต 

3. ตัวแปรที่ถูกน ามาศึกษานั้นอยู่ในระดับของบุคคลเท่านั้น และไม่ได้น าตัวแปรในระดับองค์การ
เข้ามาร่วมศึกษาด้วย รวมทั้งไม่ได้เปรียบเทียบประเภทของงาน ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปควรน าตัว
แปรระดับองค์การและประเภทของงานมาร่วมศึกษาด้วยเนื่องจากตัวแปรดังกล่าวมีอิทธิพลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในทางอ้อมเช่นกัน (Cummings & Oldham, 1997; Tesluk et al., 
1997) ซึ่งหากพบความแตกต่างในเรื่องความคิดสร้างสรรค์ระหว่างงานแตล่ะประเภท จะท าให้ผู้น า
สามารถสร้างบรรยากาศแห่งความคิดสร้างสรรค์ให้เหมาะกับงานประเภทนั้น ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 
องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนควรจะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการมอบอ านาจมากข้ึน โดย

สามารถน าเอาข้อค้นพบไปประยุกต์ใช้ได้ด้วยการสร้างนโยบายเพื่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมตาม
องค์ประกอบของพฤติกรรมการมอบอ านาจให้กับผู้น าในทุกล าดับขั้นของการปกครองในองค์การ และ
ตัวผู้น าเองต้องมีความชัดเจนในเรื่องของพฤติกรรมการมอบอ านาจและมีพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เนื่องจากความคิดสร้างสรรค์จะไม่เกิดขึ้นหากบุคลากรไม่รับรู้ถึงการเสริมสร้าง
อ านาจในงานหรือเป็นสิ่งที่เรียกว่าความรู้สึกถึงการมีอ านาจในงานของตน รวมทั้งการมีอิสระในการ
ท างาน ทั้งนี้ยังสามารถน าข้อค้นพบในงานวิจัยไปใช้ในการคัดสรรบุคลากรที่จะเข้ามาเป็นผู้น าใน
องค์การ ซึ่งจะท าให้ได้ผู้น าที่สามารถเข้ามาท าหน้าที่กระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน
ตัวบุคลากรต่อไป 

(Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005; Alge, Ballinger, Tangirala, & Oakley, 2006; T. M. Amabile, 1983, 1988; Teresa M Amabile, Conti, 
Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000; Bandura, 1977; Bentler & Chou, 1987; Blair, 2016; Burnham & 
Anderson, 2004; Callero, Howard, & Piliavin, 1987; Conger & Kanungo, 1988; Cramer & Howitt, 2004; Cummings & Oldham, 1997; Doane & 
Seward, 2011; Dollinger, Burke, & Gump, 2007; George & Zhou, 2001; Graen & Uhl-Bien, 1995; Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010; Hofstede & McCrae, 2004; Hon, 2012; Iacobucci, Saldanha, & Deng, 2007; Joshi & Randall, 2001; Jung, Chow, & Wu, 2003; Kasof, 
Chen, Himsel, & Greenberger, 2007; Kline, 2005; Koberg & Chusmir, 1987; Konczak, Stelly, & Trusty, 2000; MacCallum, Browne, & Sugawara, 
1996; MacCallum, Widaman, Zhang, & Hong, 1999; Matsunaga, 2008; Menon, 2001; Mumford & Gustafson, 1988; Oldham & Cummings, 1996; 
Özarallı, 2015; Pieterse, Van Knippenberg, Schippers, & Stam, 2010; Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 1990; Preacher & Coffman, 2006; 

Raub & Robert, 2010; Razali & Wah, 2011; Rego, Sousa, Pina e Cunha, Correia, & Saur‐Amaral, 2007; Rowold, 2005; Schwartz, 1992, 2003; 
Schwartz & Bardi, 2001; Schwartz et al., 2012; Scott & Bruce, 1994; Shalley & Gilson, 2004; Shalley, Zhou, & Oldham, 2004; Shapiro & Wilk, 1965; 
Shin & Zhou, 2003; Silvia, Nusbaum, Berg, Martin, & O’Connor, 2009; Sousa & Coelho, 2011; Sperber, 2004; Spreitzer, 1995; Sun, Zhang, Qi, & 
Chen, 2012; Tabachnick & Fidell, 2007; Tesluk, Farr, & Klein, 1997; Thomas & Velthouse, 1990; Tierney, Farmer, & Graen, 1999; Urban & Jellen, 
1996; Wang & Cheng, 2010; Woodman & Schoenfeldt, 1989; X. Zhang & Bartol, 2010; Y. Zhang & Begley, 2011; Zhou & George, 2001)  
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ภาคผนวก ก 

ผลการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบันจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอย่างแบบประเมินการแปลย้อนกลับของมาตรวัดในงานวิจัย 

Please circle the response which most closely represents how you would rate the 
following pairs of items in terms of: 

(A) Comparability of language (how comparable is the formal wording?) and 

 (B) Similarity of interpretation (would the paired items be interpreted similarly, even 
if the wording is different?) 

Please circle only one response for (A) and one response for (B) each pair of items. 

Comparability of language refers to the formal similarity of words, phrases, and 
sentences. 

Similarity of interpretability refers to the degree to which the 2 versions engender 
the same response even if the wording is not the same. 

 

No. 
Original English 

version 
Back-translated 
English version 

 

1 

It is important to 
him never to 

violate rules or 
regulations. 

Not breaking 
rules or 

regulations is 
important to 

him. 

(A)   COMPARABILITY OF LANGUAGE 

Extremely 
comparable 

Moderately 
comparable 

Not at all 
comparable 

1 2 3 4 5 6 

(B)   SIMILARITY OF INTERPRETATION 

Extremely 
comparable 

Moderately 
comparable 

Not at all 
comparable 

1 2 3 4 5 6 
2 

It is important to 
him never to 
make other 

people angry. 

Not angering 
others is 

important to 
him. 

(A)   COMPARABILITY OF LANGUAGE 

Extremely 
comparable 

Moderately 
comparable 

Not at all 
comparable 

1 2 3 4 5 6 

(B)   SIMILARITY OF INTERPRETATION 

Extremely 
comparable 

Moderately 
comparable 

Not at all 
comparable 

1 2 3 4 5 6 
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ภาคผนวก ค 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของการแปลย้อนกลับของทุกมาตรวัดในงานวิจัย 

ตารางที่ 1 
มาตรวัดค่านิยมเชิงอนุรักษ์ 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

1. It is important to him never to 
violate rules or regulations. 

Not breaking rules or regulations 
is important to him. 

3.33 3.67 

2. It is important to him never to 
make other people angry. 

Not angering others is important 
to him. 

3.67 3.67 

3. It is important to him never to 
annoy anyone. 

Not annoying others is 
important to him. 

3.67 3.67 

4. It is important to him to avoid 
upsetting other people. 

Avoid causing displeasure for 
others is important to him. 

3.67 4.00 

5. It is important to him to follow 
rules even when no-one is 
watching. 

Following rules even when no 
one is looking is important to 
him. 

4.33 4.67 

6. It is important to him to obey 
all the laws. 

Obeying all there is in the laws 
is important to him. 

3.33 2.67 

7. It is important to him to 
maintain traditional values and 
ways of thinking. 

Preserving the traditional values 
and ways of thinking are 
important to him. 

4.33 4.67 

8. It is important to him to follow 
his family’s customs or the 
customs of a religion. 

Following family or religion’s 
tradition is important to him. 

3.33 4.33 

9. It is important to him to honor 
the traditional practices of his 
culture. 

Respecting the tradition in his 
culture is important to him. 

3.67 3.33 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

10. It is very important to him to 
avoid disease and protect his 

health 

Avoiding illness and caring for 
health are important to him. 

3.67 3.67 

11. It is important to him to be 
personally safe and secure. 

Having safety and stability for 
himself is important to him. 

4.00 4.33 

12. It is important to him to avoid 
anything dangerous. 

Avoiding any dangerous risk is 
important to him. 

4.33 3.33 

13. It is important to him that his 
country protect itself against all 

threats. 

His country protecting itself 
from all kinds of threats is 

important to him. 

4.33 4.67 

14. It is important to him that the 
state is strong and can defend 

its citizens. 

His country being strong and 
able to protect the citizen is 

important to him. 

4.33 4.67 

15. It is important to him that his 
country is secure and stable. 

His country being safe and 
stable is important to him. 

4.33 4.67 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 2 

มาตรวัดพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น า 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

1. My manager gives me the 
authority I need to make 
decisions that improve work 
processes and procedures. 

My superior gives me the 
authorities I need in making 
decisions that improve the 
work process and guidelines. 

3.67 3.67 

2. My manager holds me 
accountable for the work I am 
assigned. 

My superior makes me 
responsible for the assigned 
tasks. 

3.67 4.00 

3. My manager tries to help me 
arrive at my own solutions 
when problems arise, rather 
than telling me what he/she 
would do. 

My superior encourages me to 
solve the problems myself 
once they occur, rather than 
telling me what he would do 
if he was the one facing it. 

4.00 4.67 

4. My manager shares 
information that I need to 
ensure high quality results. 

My superior shares the 
information I need to ensure 
high-quality work. 

4.33 4.33 

5. My manager encourages me 
to use systematic problem-
solving methods 

My superior encourages me to 
solve problems 
systematically. 

4.33 4.33 

6. My manager is willing to risk 
mistakes on my part if, over 
the long term, I will learn and 
develop as a result of the 
experience. 

My superior is willing to give 
me a chance to risk making 
mistakes, if in the long run I 
will learn and develop as a 
result of the experience. 

4.33 4.67 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

7. My manager gives me the 
authority to make changes 
necessary to improve things. 

My superior grants me 
authorities in changing what is 
necessary in order to improve 
things for the better. 

3.67 3.33 

8. I am held accountable for 
performance and results. 

I am assigned to be responsible 
for the performance and results. 

3.33 3.33 

9. My manager relies on me to 
make my own decisions about 
issues that affect how work gets 
done. 

My superior trusts me to decide 
by myself the matters that 
affect the success of the job. 

3.33 3.67 

10. My manager provides me with 
the information I need to meet 
customers’ needs. 

My superior gives me the 
information I need to answer to 
the customers’ needs. 

4.33 4.33 

11. My manager provides me with 
frequent opportunities to 
develop new skills. 

My superior often gives me 
chances in developing new 
skills. 

4.33 4.33 

12. I am encouraged to try out new 
ideas even if there is a chance 
they may not succeed. 

I am encouraged to try doing 
new things even when there is a 
chance I will not succeed. 

4.00 4.00 

13. My manager delegates authority 
to me that is equal to the level 
of responsibility that I am 
assigned. 

My superior gives me the same 
level of power as the assigned 
responsibilities. 

2.67 3.00 

14. My manager holds people in the 
department accountable for 
customer satisfaction. 

My superior emphasizes that the 
department staff pay attention 
to the customers’ satisfaction. 

3.67 3.00 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

15. My manager encourages me to 
develop my own solutions to 
problems I encounter in my 
work. 

My superior encourages me to 
find solutions to the problems 
at work by myself. 

4.33 4.33 

16. My manager ensures that 
continuous learning and skill 
development are priorities in 
our department. 

My superior makes sure that 
progressive learning and skills 
development are first priorities 
in our department. 

4.00 3.00 

17. My manager focuses on 
corrective action rather than 
placing blame when I make a 
mistake. 

My superior focuses on 
correction rather than blame 
when I make mistakes. 

4.33 4.33 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 3 

มาตรวัดการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงาน 

No. Original English version Back-translated English version 

ค่าเฉล่ีย 

L I 

1. The work I do is meaningful to me. The job I do is very important to 
me. 

3.67 3.67 

2. I am confident about my ability to 
do my job. 

I am confident in my abilities to 
do the job. 

5.00 5.00 

3. I have significant autonomy in 
determining how I do my job. 

I am truly free to direct my own 
way of working. 

3.33 3.33 

4. My impact on what happens in my 
department is large. 

The effects on me from what 
happens in my department are 
immense. 

2.33 1.00 

5. My job activities are personally 
meaningful to me. 

Activities in my line of work are 
directly meaningful to me. 

4.00 4.00 

6. I am self-assured about my 
capabilities to perform my work 
activities. 

I am confident in my potentials to 
carry out the activities in my work. 

3.67 4.00 

7. I can decide on my own how to 
go about doing my work. 

I can decide by myself how to 
carry out my work. 

4.67 4.67 

8. I have a great deal of control over 
what happens in my department. 

I am much capable of controlling 
what happens in my department. 

3.33 3.33 

9. The work I do is meaningful to me. The job I do is meaningful to me. 5.00 5.00 

10. I have mastered the skills 
necessary for my job. 

I have the necessary skills for my 
job. 

4.00 2.33 

11. I have considerable opportunity 
for independence and freedom in 
how I do my job. 

I have many opportunities for 
independence and freedom in my 
work. 

4.00 4.00 

12. I have significant influence over 
what happens in my department. 

I have a lot of influence on what 
happens in my department. 

4.67 4.67 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 4 

มาตรวัดความคิดสร้างสรรค์ในงาน 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

1. I suggest new ways to achieve 
goals or objectives 

I offer new ways of achieving 
goals and objectives. 

4.67 4.67 

2. I come up with new and 
practical ideas to improve 
performance 

I start new operation ideas to 
improve the performance. 

3.33 2.67 

3. I search out new technologies, 
processes, techniques, and/or 
product ideas. 

I seek new technologies, 
methods, techniques and/or 
ideas about 
work/product/service. 

4.00 4.00 

4. I suggest new ways to increase 
quality 

I recommend new methods to 
increase the working quality. 

3.67 3.67 

5. I am a good source for 
creativity ideas 

I am a good originator for 
creative ideas. 

3.67 3.67 

6. I am not afraid to take risks I am not afraid to risk. 3.00 3.67 

7. I promote and champions 
ideas to others. 

I encourage and offer 
excellent ideas to others. 

3.00 3.33 

8. I exhibit creativity on the job 
when given the opportunity to 

I demonstrate creativity at 
work when I have the chance. 

4.00 4.67 

9. I develop adequate plans and 
schedules for the 
implementation of new ideas 

I develop sufficient plans and 
schedules for utilizing new 
ideas. 

4.00 4.33 

10. I often have new and 
innovative ideas 

I often have new and 
innovative ideas. 

5.00 5.00 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 

No. Original English version 
Back-translated English 

version 

ค่าเฉลี่ย 

L I 

11. I come up with creative 
solutions to problems 

I offer creative solutions. 3.67 4.00 

12. I often have a fresh approach 
to problems 

I often have new means to 
handle the problems. 

4.00 4.33 

13. I suggest new ways of 
performing work tasks 

I offer new way of working. 3.00 3.33 

*หมายเหตุ : L หมายถึง ความถูกต้องของการใช้ภาษา และ I หมายถึง ความถูกต้องของความหมาย 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอย่างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจโดยไม่มีการเปิดเผยตัวตนของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

แบบสอบถามความคดิเห็น
เกีย่วกบังานและค่านิยมใน

สังคมของบุคลากรในองค์กร 
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รายละเอียดเกี่ยวกับการวิจัยนี้ โปรดอ่านเพื่อเป็นข้อมูลของท่าน 

ชื่อผู้วิจัย : ณัฐวุฒ ิจารุนานันท์ (นิสิตปริญญาโท จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) 

โทรศัพท์ : 089-816-7412  E-mail Address: support_oatza555@hotmail.com 

ก่อนที่ท่านจะตัดสินใจเข้าร่วมในการวิจัย มีความจ าเป็นที่ท่านควรท าความเข้าใจว่างานวิจัย

ชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเกี่ยวกับวิธีการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและค่านิยมในสังคม และมี

วัตถุประสงค์เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาเป็นข้อมูลประกอบการบริหารจัดการในสถานที่ท างาน  

การวิจัยครั้งนี้มีความเสี่ยงน้อยมาก แต่อาจรบกวนเวลาของท่านบ้าง เนื่องจากการตอบ

แบบสอบถามอาจใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที ทั้งนี้การเข้าร่วมในการวิจัยของท่านเป็นโดยสมัครใจ 

และสามารถปฏิเสธที่จะเข้าร่วมหรือถอนตัวจากการวิจัยได้ทุกขณะ  

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับท่านจะเก็บเป็นความลับ ไม่มีการแยกแยะเป็นรายบุคคลและจะไม่มีผล

ใด ๆ ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของท่าน ตัวท่าน องค์การของท่าน หรือต่อแง่มุมใด ๆ ใน

การท างานทั้งสิ้น หากมีการเสนอผลการวิจัยจะเสนอเป็นภาพรวม  

หากท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตามข้อมูลดังกล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่ 

โทรสาร 0-2218-8147   

 
 

 
และผู้วิจัยจะมีความซาบซ้ึงใจเป็นอย่างมากหากท่านตอบแบบสอบถามอย่างตั้งใจและ

ตรงไปตรงมา 

  

คณะกรรมการพจิารณาจริยธรรมการวจัิยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที ่1 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

อาคารจามจุรี 1 ช้ัน 2 ห้อง 211 ถ.พญาไท แขวงวงัใหม่ เขตปทุมวนั กทม. 10330 
โทรศัพท์:  0-2218-3202  E-mail : eccu@chula.ac.th 
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แบบสอบถาม 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล (โปรดกรอก) 

1. เพศ      ⃞  หญิง      ⃞  ชาย 

2. อายุ .............. ปี ............. เดือน (เช่น 25 ปี 3 เดือน) 

3. ระดับการศึกษา 

          ⃞ ต่ ากว่าปริญญาตรี         ⃞ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า          ⃞ ปริญญาโท         ⃞ ปริญญาเอก 

4. หน่วยงานที่ท่านสังกัด 

 ⃞ บริษัทเอกชน        ⃞ รัฐบาล        ⃞ อ่ืนๆ (โปรดระบุ).......................... 

5. บริษัทหรือหน่วยงานของท่านอยู่ในอุตสาหกรรม 

              ⃞ ยาและเวชภัณฑ์         ⃞ เคมีภัณฑ์                    ⃞ การคมนาคมและขนส่ง 

              ⃞ อิเล็กทรอนิกส์        ⃞ ยานยนต์          ⃞ พลังงานและปิโตรเลียม 

              ⃞ IT          ⃞ การเงิน/ ธนาคาร         ⃞ ประกันภัย 

              ⃞ สิ่งพมิพ์/ วิทยุ/ โทรทัศน์        ⃞ อาหาร          ⃞ การบริการ เช่น บริษัทที่ปรึกษา 

              ⃞ การศึกษา         ⃞ อ่ืนๆ .......................... (โปรดระบุ) 

6. ต าแหน่งงาน         ⃞ ระดับปฏิบัติงาน                ⃞ เจ้าหน้าที่/ วิชาชีพ/ ผู้ช านาญการ 

          ⃞ หัวหน้าแผนก/ฝ่าย       ⃞ ผู้อ านวยการขึ้นไป 

7. อายุการท างานในองค์กรที่สังกัด  .................ปี ..................เดือน 

8. ระยะเวลาการร่วมงานกับหัวหน้าโดยตรงคนปัจจุบัน .................ปี ..................เดือน 
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ค าอธิบายการตอบแบบสอบถาม 
 โปรดอ่านข้อความด้านซ้ายมือของหน้ากระดาษ แล้วพิจารณาว่าข้อความแต่ละข้อตรงกับ
ความรู้สึกนึกคิดของท่านเพียงใด และวงกลมตัวเลขในช่องทางขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด เพียงเลขเดียวเท่านั้น 

ตัวอย่าง 
ข้อที่ ข้อความ 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไมเ่ห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 ฉันมีโอกาสมากมายส าหรับการ
พึ่งพาตนเองและมีอิสระในการ
ท างานของฉัน 

1 2 3 4 5 6 

 
หากท่านไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความ  ขอให้ท่านวงกลม เลข 1 

หากท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความ  ขอให้ท่านวงกลม เลข 2 

หากท่านค่อนข้างไม่เห็นด้วยกับข้อความ  ขอให้ท่านวงกลม เลข 3 

หากท่านค่อนข้างเห็นด้วยกับข้อความ  ขอให้ท่านวงกลม เลข 4 

หากท่านเห็นด้วยกับข้อความ   ขอให้ท่านวงกลม เลข 5 

หากท่านเห็นด้วยอย่างยิ่งกับข้อความ  ขอให้ท่านวงกลม เลข 6 
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ตอนท่ี 2 ความเห็นต่อหัวหน้าโดยตรง (คนปัจจุบันที่ท่านท างานด้วย) 
โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และวงกลมตัวเลขทางขวามือทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง

เลขเดียวเท่านั้น 

ข้อที่ ข้อความ 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1 หัวหน้าของฉันให้อ านาจหนา้ทีท่ี่ฉัน
ต้องการในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ซึ่ง
ช่วยปรับปรุงกระบวนการท างานและ
แนวทางปฏิบัตงิาน 

1 2 3 4 5 6 

2 
หัวหน้าของฉันให้ฉันรู้จักรับผิดชอบต่อ
งานทีไ่ด้รับมอบหมาย 

1 2 3 4 5 6 

. 

. 

. 

. . 
. 
. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 
. 

. 

17 หัวหน้าของฉันมุ่งความสนใจไปที่การ
แก้ไขให้ถูกต้องมากกว่าที่จะกลา่วโทษ
เมื่อฉันท าผิดพลาด 

1 2 3 4 5 6 
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ตอนท่ี 3 
โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และวงกลมตัวเลขทางขวามือทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง

เลขเดียวเท่านั้น 

ข้อที่ ข้อความ 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1 
งานที่ฉนัท ามีความส าคัญส าหรับฉัน
อย่างมาก 

1 2 3 4 5 6 

2 
ฉันมั่นใจในความสามารถของฉันที่จะ
ท างานของฉัน 

1 2 3 4 5 6 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

12 
ฉันมีอิทธิพลอย่างมากต่อสิ่งที่เกิดขึ้นใน
แผนกของฉัน 

1 2 3 4 5 6 

ตอนที่ 4 
โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ และวงกลมตัวเลขทางขวามือทีต่รงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง

เลขเดียวเท่านั้น 

ข้อที่ ข้อความ 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

1 ฉันเสนอแนะหนทางใหม่ๆเพื่อบรรลุ
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตา่ง ๆ 

1 2 3 4 5 6 

2 ฉันริเร่ิมแนวความคิดเชิงปฏบิัตใิหม่ ๆ
เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัตงิาน 

1 2 3 4 5 6 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

13 
ฉันแนะน าวิธีใหม่ ๆ ในการปฏิบัติ
ภารกิจในงาน 

1 2 3 4 5 6 
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ตอนท่ี 5 (โปรดท าความเข้าใจค าสั่งและค าอธิบายอย่างถี่ถ้วน) 
ข้อความที่อยู่ในตารางทางดา้นซ้ายมือเป็นค าบรรยายลักษณะของคนบางคน กรุณาอ่านค าบรรยายและ

พิจารณาวา่บุคคลเหล่านี้มีความเหมือนหรือต่างจากตัวทา่นมากน้อยเพียงใด วงกลมตัวเลขด้านขวามือเพียง

เลขเดียวเพื่อระบุความเหมือนหรือต่างระหว่างบุคคลเหลา่นี้กับตัวท่าน           

 บุคคลเหล่านี้เหมือนคุณมากน้อยเพียงใด 

ข้อที่ ข้อความ 

ไม่
เหมือน
ฉันโดย
สิ้นเชิง 

ไม่
เหมือน

ฉัน 

เหมือน
ฉัน

เล็กน้อย 

เหมือน
ฉันปาน
กลาง 

เหมือน
ฉัน 

เหมือน
ฉันอย่าง

มาก 

1 การที่ประเทศของเขามีความ
ปลอดภัยและมัน่คง เป็นสิ่งส าคญั
ส าหรับเขา 

1 2 3 4 5 6 

2 
การหลีกเลี่ยงการท าให้คนอ่ืน
อารมณ์เสีย เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ
เขา 

1 2 3 4 5 6 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 

. 
15 การเคารพวิธีปฏิบัติแบบดั้งเดิมใน

วัฒนธรรมของเขา เป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับเขา 

1 2 3 4 5 6 

 

 

 

 

 

เขา หมายถงึบุคคลสมมตใินสังคม 
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ภาคผนวก จ 

ตัวอย่างชุดค าสั่งในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่

มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ด้วย

โปรแกรม Mplus 
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ตัวอย่างชุดค าสั่งในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่

มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านและ

มีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปรก ากับ ด้วยโปรแกรม Mplus 
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ตัวอย่างชุดค าสั่งในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างท่ีมีการรวบรวมตัวบ่งช้ีในตัวแปรแฝง

ของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อความคิดสร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การ

เสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านและมีค่านิยมเชิงอนุรักษ์เป็นตัวแปรก ากับ ด้วย

โปรแกรม Mplus 
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ภาคผนวก ฉ 

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของพฤติกรรมการมอบอ านาจของผู้น าที่มีต่อความคิด

สร้างสรรค์ในงาน โดยมีการรับรู้การเสริมสร้างอ านาจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน 

 
** p < .01, ns = non-significant 
หมายเหตุ : ค่าอิทธิพลท่ีถูกน าเสนอเป็นค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรท านายในรูปแบบคะแนนมาตรฐานและตัวเลขในวงเล็บ คือ  
ค่าอิทธิพลทางตรงก่อนใส่ตัวแปรส่งผ่าน
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นายณัฐวุฒิ จารุนานันท์ เป็นชาวกรุงเทพมหานครโดยก าเนิด ส าเร็จการศึกษาปริญญา
ตรี ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาอังกฤษ (เกียรตินิยมอันดับหนึ่ง) จากคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ในปีการศึกษา 2557 และในปีเดียวกันนั้น ผู้เขียนได้เข้าศึกษาต่อใน
หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาจิตวิทยาสังคม คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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