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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย  กฤตยา จรัสพรธัญญา : ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบั

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพโดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน. ( 
The Relationship between Empowering Leadership and Career 
Adaptability:The Mediating Role of Thriving at Work) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ผศ. ดร.
จุฑาทิพย ์วิวัฒนาพันธุวงศ์, อ.ทีป่รึกษาร่วม : อ. ดร.เจนนิเฟอร ์ชวโนวานิช 

  
กระแสการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน สร้างความ

ท้าทายต่อการปรับตัวทางอาชีพแก่บุคลากร งานวิจัยที่ผ่านมาพบความสำคัญของภาวะผู้นำของ
หัวหน้าและการรับรู้ความงอกงามในงานของพนักงาน มีส่วนผลักดันให้บุคลากรนำทรัพยากรทาง
จิตเชิงบวกของตน มาพัฒนาเป็นความสามารถในการปรบัตัว เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในสาย
อาชีพ โดยเฉพาะพนักงานในกลุ่มสายงานบริการ ซึ่งมีหน้าที่ลำดับแรกคือปฏิสัมพันธ์กับผู้มาขอรับ
บริการ ที่มีความต้องการหลากหลาย จึงต้องเรียนรู้ที่จะปรับวิธีการทำงาน การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ  กับความสามารถในการ
ปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
เก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์จากพนักงานในสายงานบริการ  เช่น นักการตลาดและ
พนักงานไอที ที่ปฏิบัติงานในองค์การภาคเอกชนในประเทศไทย จำนวน 241 คน จากการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติการถดถอย พบว่า ภาวะผู้นำทำนายความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในเชิง

บวก (β = .28, p < .001) ผ่านตัวแปรความงอกงามในงานซึ่งเป็นการส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (full 
mediation) (effect = .19, se = .06, 95% CI: .09, .32) ผลการวิจัยเผยให้เห็นว่า หัวหน้างานที่
เน้นให้อำนาจการตัดสินใจในหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคน จะช่วยให้เกิดความงอก
งามในงาน รับรู้ถึงพลังชีวิตและการเรียนรู้ อันจะนำไปสู่ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 
ดังนั้นเพื่อให้พนักงานในสายงานบริการเพิ่มขีดความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงใน
อาชีพ องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานมีความงอกงามในงาน ผ่านการพัฒนารูปแบบผู้นำแบบเสริม
อำนาจในกลุ่มหัวหน้างาน 
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Changes in current economic and social conditions create challenges in career 

adaptation for various personnel. Past research reveals leadership and thriving at work 
play a central role in motivating personnel to adapt to cope with career changes. This is 
exceptionally important for those whose primary function is to interact with customers 
with a wide range of needs. For them, learning to adjust their way of working is crucial. 
Accordingly, the purpose of this research was to investigate the relationship between 
empowering leadership, career adaptability and thriving at work. By using a quantitative 
research model, the data was collected through online questionnaires from 241 
employees in the private sector of the service industry, such as marketers and IT staff, 
located in Thailand. Data analysis using multiple regression found that leadership 

predicted positive career adaptability (β = .28, p < .001), and thriving at work fully 
mediated this effect (effect = .19, se = .06, 95% CI: .09, .32) That is to say, supervisors 
that focus on empowering decision-making, in the responsibilities of each employee, will 
help employees thrive at work, as employees become aware of their vitality and 
learning. This leads to enhanced adaptability in an employee’s career. Therefore, in 
order to assist employees in the service industry in maximizing their ability to adapt to 
their changing careers, organizations should encourage employees to thrive in their work 
through the development of an empowering leadership style amongst supervisors. 
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บทที่ 1   

บทนำ 

ความเป็นมาและความสำคญัของปัญหา 

กระแสการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์เศรษฐกิจและสงัคมของยุคข้อมลูข่าวสารไร้พรมแดน 

ในศตวรรษที่ 21 (globalization era) นำมาซึง่อุบัตกิารณ์กา้วกระโดดทางนวัตกรรมของเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สาร นโยบายทางเศรษฐกิจและการเมืองของผู้นำประเทศมหาอำนาจต่อการค้า

ระหว่างประเทศ ความขัดแย้งในการแข่งขันทางธุรกจิอย่างรนุแรงในตลาดโลก และวิกฤตการณ์แพร่

ระบาดไปทั่วโลกของไวรัสสายพันธ์ุใหม่โคโรนา 2019 เป็นต้น ล้วนสร้างผลกระทบตอ่การ

เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตการทำงานสู่รปูแบบฐานวิถีชีวิตใหม่ (new normal) สาเหตุปจัจัยเหล่าน้ี อาจ

ส่งผลกระทบไม่มากก็น้อยแกบุ่คลากร ที่ละเลยในการปรบัตวัทางกระบวนความคิด ทักษะ

ความสามารถ การเรียนรู้ และรูปแบบการทำงาน ใหส้อดคล้องทันกาลกับกระแสการเปลี่ยนผ่านอย่าง

ฉับพลันในปัจจุบัน อาจสร้างความเสียหายโดยตรงต่อบุคลากร เช่น รายได้ที่ลดลงเนื่องจากขาด

ความรู้ความสามารถในการแข่งขันกับคู่แข่งทางการค้า งานที่เต็มไปด้วยความหมายถูกลดคุณค่าและ

ลดบทบาทในการปฏิบัตหิน้าที่ของตน จนนำไปสูก่ารเลิกจ้างงานของบุคลากรนั้นในทีสุ่ด เป็นต้น 

ความสำคัญของการปรับตัวสำหรบับุคลากรไม่ได้ถูกจำกัดแค่ในบริบทระดบัองค์การเท่านั้น 

แต่ยังหมายรวมถึงในระดบัประเทศอีกด้วย ซึ่งตัวอย่างหลกัฐานที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความจำเป็นในการ

ส่งเสริมใหบุ้คลากร ต้องมกีารเตรียมพร้อมในการปรบัตัว ได้แก่ กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคม

แห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570): พลิกโฉมประเทศไทยสู่ เศรษฐกจิสร้างคุณค่า สังคม

เดินหน้าอย่างยัง่ยืน โดยสำนักงานสภาพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาติ 2564 ซึ่งจัดทำบน

พื้นฐานของกรอบยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี (2560 -2574) และเป็นแผนหลักของการพฒันาประเทศและ
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เป้าหมายการพัฒนาที่ยัง่ยืน ได้ให้ความสำคัญกบัทรัพยากรบุคคลของประเทศ มีการวางแผน

ยุทธศาสตร์หลายโครงการ ที่มุ่งเน้นการพัฒนาและเสรมิสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้มีทกัษะ องค์ความรู้ 

สมรรถนะ เพือ่ลดโอกาสและความเสี่ยงต่อการขาดแคลนแรงงานทักษะสูง การยกระดับคุณภาพและ

ลดความเสี่ยงทีจ่ะเกิดความเหลื่อมล้ำทางการศึกษาและการฝึกอบรม เพิ่มโอกาสในการสง่เสริมการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต และลดความเสี่ยงในการขาดแคลนทกัษะทางพฤติกรรม (soft skill) พฒันา

ศักยภาพแรงงานใหก้้าวทันตามเทคโนโลยีและนวัตกรรม พัฒนาทักษะด้านภาษาต่างประเทศ เพื่อใช้

ประโยชน์ในการสือ่สารระหว่างการทำงานและชีวิตประจำวัน การเตรียมความพร้อมรองรบัการ

เปลี่ยนอาชีพ ส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันระดับประเทศและนานาชาติ ตลอดจนสร้าง

โอกาสในการประกอบอาชีพและพึ่งพาตนเองได้ ดังนั้น บุคลากรซึง่เปน็ทรพัยากรสำคัญควรคำนึงถึง

ความจำเป็นอย่างยิ่งในการปรับตัวในสายอาชีพ เปิดโอกาสให้ตนได้เรียนรู้สิง่ใหม่ ๆ ใหส้อดคล้องกับ

ความต้องการของตลาดแรงงาน อันจะนำไปสูก่ารประสบความสำเร็จ เจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของ

ตนต่อไปดังนั้น  

จากความสำคัญข้างต้น แสดงใหเ้ห็นถึงความจำเป็นอย่างยิง่ ที่บุคลากรควรคำนึงถึงการ

ปรับตัวเพื่อความอยู่รอดภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงของบริบทการทำงานปัจจุบัน อย่างไรก็ตาม 

การปรับตัวมหีลายรูปแบบ หนึง่ในน้ัน คือ ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (career 

adaptability) ซึ่งมีบทบาทสำคัญในการช่วยใหบุ้คลากรเตรยีมความพร้อม ทีจ่ะปรับตัวเพื่อรับมอืกับ

ความท้าทาย และการแข่งขันในสถานการณ์ปจัจุบันทัง้ที่คาดการณ์ได้และไม่ได้ ภายใต้สภาวะ

แวดล้อมที่เกี่ยวข้องกบัการทำงาน การเปลี่ยนอาชีพ ความบอบช้ำทางจิตใจจากผลกระทบในที่ทำงาน 

ซึ่งความมากน้อยในการแสดงความสามารถต่อการรบับทบาททางอาชีพของตนนั้น ข้ึนอยู่กบัปจัจัย

ต้นทุนทางจิตใจ (psychological capital) ของแตล่ะปจัเจกบุคคลที่ได้ผนวกความรู้ (knowledge) 
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สมรรถนะ (competencies) และประสบการณ์ (experience) เกิดกระบวนการเรียนรู้ทีจ่ะนำมา

ประยุกต์ เพื่อสร้างกลยทุธ์ในการปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้อง และอยู่รอดต่อการเปลี่ยนแปลง

บริบทการทำงาน เสมือนเป็นความสามารถทางสังคมจิตวิทยาในการกำกบัตนเอง (self-regulatory) 

เพื่อบรรลุมุง่สูเ่ป้าหมายที่ตัง้ไว้ (Savickas, 1997) 

ดังนั้น การสนบัสนุนให้พนักงานในองค์การรูจ้ักใช้ต้นทุนทางทรัพยากรที่ตนมอียู่มาปรับตัว 

น่าจะเป็นประโยชน์ต่อสายอาชีพของพนักงาน เนื่องด้วยพนักงานที่มีความสามารถในการปรับตัวด้าน

อาชีพ จะนำมาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดี แม้ยามที่องค์การประสบวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานที่มี

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ก็ยังมีแนวโน้มที่องค์การจะรักษาไว้ต่อไป เพราะเป็นพนักงาน

ที่มีประสทิธิภาพการทำงานสงู และสามารถเติบโตในสายอาชีพ (career path) ได้อย่างมีแนวทาง

ชัดเจนต่อไปในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานในกลุม่สายงานบริการ ซึ่งมหีน้าทีล่ำดับแรกคือ

ปฏิสัมพันธ์กบัผูม้าขอรบับริการ อันมีความต้องการหลากหลาย และเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาม

สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจตลอดเวลา ด้วยลักษณะการทำงานที่ไม่ใช่งานรูปแบบเดิมและทำซ้ำ

จึงจำเป็นต้องเรียนรูท้ี่จะปรับเปลี่ยนวิธีการทำงาน เพื่อใหส้อดคล้องกบัความแปรปรวนของบริบทการ

ทำงาน และสร้างความพงึพอใจให้แกผู่้มาขอรับบริการ 

ในขณะที่งานวิจัยจำนวนหนึง่ให้ความสำคัญกับความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ เนื่อง

ด้วยมีความจำเป็นต่อพนกังานภายใต้สถานการณ์อันแปรปรวนของบรบิทการทำงาน ผู้วิจัยได้ทำการ

ทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมและพบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ (empowering leadership)

หมายความถึง การเสริมพลังทางจิตวิทยาของหัวหน้างานสูพ่นักงานผ่านกระบวนการทางพฤติกรรม

ภาวะผู้นำ (Zhang & Bartol, 2010) กเ็ป็นอกีหนึง่ปจัจัยสำคัญทางด้านทรัพยากรสมัพันธ์ ในการที่

จะเช่ือมโยงกบัผลลัพธ์ทางบวกหลายประการ ซึ่งรวมถึงความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพด้วย 

เพราะนอกจากภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจจะเป็นตัวแปรที่ได้รับความสนใจ จากนักวิชาการและ
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นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การอย่างแพร่หลายแล้ว ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจยังถูกนำมา

ประยุกต์ใช้ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพ (efficiency) และผลิตภาพ (productivity) แก่พนักงานภายใน

องค์การอกีด้วย 

Zhang และ Bartol (2010) ได้อธิบายกรอบแนวความคิดของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจว่า 

เป็นกระบวนการดำเนินการตามเงื่อนไข ที่ช่วยให้สามารถแบ่งปันอำนาจกบัพนักงานได้ โดยการ

เพิ่มพูนความหมายของงาน การใหอ้ิสระช่วยลดอุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน แสดงออกถึงความ

มั่นใจในศักยภาพของพนักงาน และส่งเสริมการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ตัวอย่างเช่น เมือ่

หัวหน้างานได้แบ่งปันอำนาจแก่พนักงานในการทำงานอย่างอิสระ และรบัผิดชอบงานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง โดยปราศจากการกำกับหรอืรอคำสั่งตามลำดับข้ันของระบบทีซ่้ำซ้อน พนักงาน

นั้นย่อมเกิดการรับรู้ถึงการไดร้ับการสนับสนุนจากหัวหน้างานให้จัดการงานนั้นจนแล้วเสรจ็ (Zhang 

& Bartol, 2010) ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่า ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ ได้ส่งผลลัพธ์ทางบวกต่อเจตคติ 

และพฤติกรรมของพนักงาน โดยพนักงานรับรู้ได้ว่าพวกตนได้รับการเสนอความช่วยเหลือ ด้วยการลด

หรือขจัดความรู้สกึไร้อำนาจ และได้รบัการเสริมอำนาจในการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เพื่อสร้าง

แรงจงูใจภายในถึงการได้รับความไว้วางใจ ให้ทำงานที่ได้รบัมอบหมาย หรือภายใต้การดูแลรับผิดชอบ

ของตนให้สำเรจ็ (Ahearne et al., 2005) 

ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า การสร้างการรบัรู้ของพนักงานในองค์การ ถึงการแบ่งปันอำนาจกับ

หัวหน้างาน เป็นความสัมพันธ์ใกล้ตัวที่องค์การไม่ควรมองข้าม แต่ควรนำมาประยุกต์ใช้เป็นกองกำลัง

เสริมสร้างกำลงัใจ จากผู้นำกระตุ้นใหพ้นักงานนำทรัพยากรความสามารถในตน มาปรับใช้ในสาย

อาชีพ เพราะนอกจากองค์การจะได้ผลลัพธ์ในการพฒันาคุณภาพการทำงานใหม้ีประสิทธิภาพแล้ว ยัง

มีแนวโน้มทางโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างหวัหน้าและพนักงาน ตลอดจนบรรยากาศ

การทำงานอันเป็นสุข 
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อนึ่ง จากการศึกษางานวิจัยกอ่นหน้านี้พบว่า มีผู้ที่แปลความหมายของ empowering 

leadership เป็นภาษาไทยไว้ก่อนแล้ว อาทิ ผู้นำการสร้างพลัง (ช่อทิพย์ บรมธนรัตน์, 2541) และการ

นำแบบให้พลัง (โชติกา นำศรีสกลุรัตน์, 2546) เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ในการศึกษาน้ี ผู้วิจัยเลือกที่จะ

ใช้คำว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ เพราะคำแปลดังกล่าวมคีวามกระจ่างในการสร้างความเข้าใจที่

ชัดเจนต่อเนื้อหา และสอดคลอ้งกบับริบทที่ผู้วิจัยกำลงัศึกษาในด้านของการมุง่ประเด็นเสริมอำนาจ 

ให้การตัดสินใจอย่างอิสระแก่พนกังาน และส่งเสริมโอกาสการมีส่วนร่วมในความสำเร็จของงาน ทั้งลด

ความคลุมเครอืในการตีความอีกด้วย 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ น่าจะมีความเช่ือมโยงทางบวกกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ แต่ก็มีความเป็นไปได้ว่าภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจเพียงปัจจัย

เดียว อาจจะไมส่ามารถทำนายผลของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของพนักงานได้อย่าง

เพียงพอ หากพนักงานไร้ซึง่ชีวิตชีวาและความปรารถนาทีจ่ะเกิดการเรียนรู้ในขณะทำงาน ดังนั้นผู้วิจัย

จึงมีความสนใจทีจ่ะนำความงอกงามในงาน (thriving at work) เข้ามาแสดงบทบาทอิทธิพลสง่ผ่าน

ไปยังความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ กับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

เพราะความงอกงานในงานเป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวก (positive psychological state) ซึ่งแต่

ละปจัเจกบุคคลสามารถประสบได้กบัตนเองในการรับรู้ถึงพลังชีวิต (vitality) และการเรียนรู้ 

(learning) เมื่อพนักงานเกิดความรูส้ึกดังกล่าวร่วมกันในขณะปฏิบัติงาน จะส่งอิทธิพลผ่านไปยงัเจต

คติและพฤติกรรมของพนักงานในทางบวก เกิดความรู้สกึพึงพอใจและเกิดการรบัรู้ว่าตนมีคุณค่า และ

สามารถทำงานนั้นใหป้ระสบความสำเร็จได้ด้วยตนเอง นำมาสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ทั้งแก่

ตัวพนักงานและองค์การ ในขณะเดียวกันกจ็ะไปลดความเครียดในงาน ความเหนื่อยหน่ายในงาน 

ตลอดจนความตั้งใจลาออกของพนักงาน (Spreitzer et al., 2005) 
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ด้วยเหตุน้ี ความงอกงามในงาน จึงนบัเป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่มคุีณสมบัติเหมาะสม ทีจ่ะเข้ามา

ช่วยเสริมภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ และการผลักดันบุคลากรใหเ้กิดแรงจงูใจภายในของความรูส้ึก

เชิงบวกทัง้ทางอารมณ์แห่งความมีชีวิตชีวา และการรู้คิดในการเกิดการเรียนรู้ แล้วนำทรัพยากรทาง

จิตที่มีอยู่ในตัว มาใช้ปรบัตัวทางด้านสายอาชีพของตน เพื่อทำให้ชีวิตการทำงานเป็นสุขทั้งในปัจจุบัน

และในอนาคต 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ เป็นตัวแปรที่ได้รบัความสนใจอย่างกว้างขวางจาก

กลุ่มนักวิชาการจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การในต่างประเทศ ทั้งจากฝั่งตะวันตก เช่น 

สหรัฐอเมรกิา อังกฤษ ออสเตรเลีย เบลเยี่ยม ฝรั่งเศส เยอรมัน อิตาลี ไอซ์แลนด์ โปรตุเกส 

สวิตเซอร์แลนด์ เนเธอแลนด์ บราซลิ และแอฟริกาใต้ เป็นต้น และฝั่งตะวันออก อาทิ จีน ฮ่องกง  

ใต้หวัน ญี่ปุ่น เกาหลีใต้ เป็นต้น (Savickas & Porfeli, 2012) แต่ผู้วิจัยกลบัพบว่า งานวิจัยเกี่ยวกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพยังไม่ค่อยมกีารศึกษาในประเทศไทยมากนกั ดังนั้นจึงมีความ

จำเป็นที่จะทำการวิจัย เพื่อศึกษาว่าความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ สามารถนำมาประยุกต์ใช้

ในบริบทองค์การไทยได้หรือไม่ เช่นเดียวกบัตัวแปรภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ ที่ยงัมผีู้วิจัยให้ความ

สนใจทำการศึกษาน้อย เนื่องจากนักวิจัยส่วนใหญ่ทีผ่่านมามุง่ศึกษาภาวะผู้นำด้านอื่น ๆ (Zhang & 

Bartol, 2010) เช่น การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นำกับสมาชิก (leader-member-exchange) 

(Tierney et al., 1999) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) (Tierney, 

2008) พฤติกรรมการสนบัสนุนจากผู้นำ (supportive leadership behavior) (Amabile et al., 

2004) ซึ่งล้วนแล้วแต่เน้นความสำคัญในด้านการแสดงออกทางความสามารถพิเศษและพรสวรรค์ของ

ผู้นำ หรือพฤติกรรมการสนบัสนนุแก่พนักงาน โดยที่มิได้ไปเปลี่ยนบรบิทการทำงานแตป่ระการใด 

ในทางตรงข้าม ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจจะมุ่งเน้นให้ความสำคัญ กับการแบ่งปันและเสริมอำนาจ
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การตัดสินใจแก่พนักงาน เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน จนสามารถพัฒนาศักยภาพทีม่ีอยู่ภายในตนและ

ทำงานสำเรจ็ได้ด้วยตนเอง (Zhang & Bartol, 2010) 

ผู้วิจัยพบว่างานวิจัยทีผ่่านมาจำนวนหนึ่ง มีการศึกษาภาวะผูน้ำแบบเสรมิอำนาจ ซึง่เป็น

ปัจจัยสำคัญทางด้านทรัพยากรสมัพันธ์ ที่บุคลากรนำมาใช้ในการปรับตัวทางด้านอาชีพ ทว่ายังไม่พบ

การศึกษาถึงกลไกทางจิตวิทยา ที่จะสามารถอธิบายได้ว่าภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ มีความสัมพันธ์

กับความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพได้อย่างไร อีกทัง้ ผู้บริหารแบบเดิมยงันิยมการบริหาร

จัดการแบบลำดับข้ันที่มีความซ้ำซ้อน และระยะห่างทางอำนาจสูงระหว่างหัวหน้างานกบัพนักงาน 

(Arnold et al., 2000) ด้วยประการนี้เอง จึงนบัเป็นความท้าทายที่ผูน้ำขององค์การต่าง ๆ จะนำมา

ปรับใช้ เพือ่ใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงการทำงานในอนาคต ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ

ทำการศึกษาต่อไป นอกจากนี้ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรทีก่ำลงัได้รับความสนใจ ในแวดวง

วิชาการอย่างแพรห่ลายทั่วโลก จากการศึกษาเชิงประจักษ์พบความสำคัญของอิทธิพลพลงัชีวิตและ

การเรียนรู้ สามารถอธิบายถึงความสัมพันธ์เชิงบวกของพฤติกรรมการทำงานแบบตัวแทน (agentic 

work behavior) ของทรัพยากรมนุษยท์ี่เป็นปจัจัยสาเหตุ (antecedent) และผลลัพธ์ (outcome) 

ของพฤติกรรม ที่เกิดภายหลงัจากการไดร้ับอทิธิพลส่งผ่านของตัวแปรความงอกงามในงาน (Kleine 

et al., 2019) ประกอบกบังานวิจัยที่ผ่านมา ที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับความงอกงามในงานยังมจีำนวน

น้อย โดยเฉพาะอย่างยิง่ความสัมพันธ์ระหว่างความงอกงามในงานกับความสามารถในการปรับตัวด้าน

อาชีพ จึงมีความจำเป็นทีจ่ะดำเนินการศึกษาต่อไป 

ดังนั้น ผู้วิจัยจงึมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ กับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน ปจัจบุันบุคลากร

พนักงานภายใต้บรบิทการทำงานของไทย กำลงัได้รับผลกระทบจากกระแสการเปลี่ยนผ่านจาก



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 8 

สภาพการณ์ทางเศรษฐกิจและสงัคมในยุคข้อมลูข่าวสารไรพ้รมแดนอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ การนำ

ทรัพยากรทีม่ีอยู่ในตนมาปรับใช้ เพื่อรับมือกบัสถานการณ์ทีส่่งผ่านนวัตกรรมใหม่ตลอดเวลา จะทำให้

ทรัพยากรมนุษย์อยูร่อดภายใต้สภาวะการทำงานและมีสุขภาวะที่ดีต่อไป ผลการวิจัยที่ได้จะมี

ประโยชน์ทัง้ทางวิชาการและองค์การ เพื่อสามารถอธิบายได้ว่า ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปรบัตัว ให้

สอดคล้องกบัสภาวการณ์ทำงานที่แปรปรวน เมื่อได้รบัอิทธิพลจากภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจและ

ความงอกงามในงาน เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรงุประสทิธิภาพพนักงานในองค์การได้อีกทางหนึ่ง 

ทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (career adaptability) 

ความหมายและองค์ประกอบของการปรบัตัวด้านอาชีพ. ความสามารในการปรับตัวด้าน

อาชีพ ถูกกล่าวถึงเป็นครั้งแรกในงานวิจัยจิตวิทยาอาชีวศึกษา (vocational psychology) โดยใน

ระยะแรก นักวิจัยได้ให้ความหมายของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพว่า เป็นความพร้อมที่จะ

รับมอืกับการเปลี่ยนงานและเงือ่นไขการทำงาน (Super & Knasel, 1981) นักวิจัยระยะต่อมาเริ่มให้

ความหมายที่หลากหลายมากขึ้น โดยนิยามว่าหมายถึง ความสามารถที่จะปรับตัวเข้ากบัความต้องการ

ที่เกี่ยวกับงานและการเปลี่ยนงานให้เหมาะสมมากขึ้นกับความต้องการของแต่ละบุคคล (Pratzner et 

al., 1984) อกีทั้งยงันิยามว่าหมายถึง แนวทางผลกระทบของบุคคลต่อความสามารถในการวางแผน 

และปรับตัวต่อการเปลี่ยนอาชีพ โดยเฉพาะต่อสถานการณ์อนัคาดการณ์ไม่ได้ (Rottinghaus et al., 

2005) ซึ่งต่อมางานวิจัยที่ได้รับความสนใจอย่างแพรห่ลายในแวดวงวิชาการทางจิตวิทยาอาชีวศึกษา 

ได้ให้ความหมายของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพว่าเป็น ทรัพยากรทางจิตและสงัคมอันเป็น

ต้นทุนที่มนุษย์พึงมี เพื่อนำความสามารถของตนมาจัดการกบัความท้าทาย ต่อการเปลี่ยนแปลงในสาย
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อาชีพ และสภาพแวดล้อมที่เกิดข้ึนกบัหน้าที่การงานทีเ่ป็นอยู่ในปัจจบุัน การเปลี่ยนงานในอนาคต 

และความบอบช้ำทางจิตใจ ในการรับบทบาททางอาชีพของตน (Savickas & Porfeli, 2012) 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ได้รับการพัฒนามาจากทฤษฎีการสร้างอาชีพ 

(career construction theory) แนวคิดได้กล่าวถึงพัฒนาการของการสร้างตัวเอง self-

construction โดย Savickas (2005) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมทางอาชีพและการสร้างอาชีพ โดยใช้

การปรับแบบจำลองไตรภาคีของทฤษฎีบุคลกิภาพมาจากวารสารวิชาการ (McAdams, 1995) ดังนี ้

การสร้างอาชีพจากการมองตัวเองเสมือนเป็นวัตถุ (self as object) เป็นแนวคิดที่มอง

พนักงานเหมือนเป็นวัตถุ โดยการทำให้บุคลากรเข้ากันได้กับสภาวะแวดล้อมการทำงาน เพือ่เลือก

อาชีพให้กับบุคลากรนั้น ซึ่งเป็นแนวคิดแรกทีเ่ป็นพื้นฐานของการสร้างอาชีพของตนเอง ซึ่งเกิดข้ึน

ในช่วงต้นศตวรรษที่ 20 เพื่อใช้กับสังคมอุตสาหกรรมที่ต้องการจบัคู่พนักงานกับอาชีพ 

การสร้างอาชีพจากการมองตัวเองเสมือนเป็นผู้จัดการ (self as subject) แนวคิดน้ีเกิดข้ึน

ในช่วงหลังสงครามโลกครัง้ทีส่อง และได้กล่าวถึงการมองตนเองจากแนวความเช่ือด้านมนุษย์ 

(humanistic belief) เกี่ยวกับการค้นพบตัวเอง (self-discovery) และการเป็นมนุษย์ที่สมบรูณ์ 

(self-actualization) จึงให้ความสำคัญกบับุคลากร เป็นผู้กำหนดเป้าหมายการทำงาน ทำงานนั้นให้

แล้วเสร็จ และไต่บันไดสู่ความสำเรจ็ เพื่อใช้กบัโครงสร้างแบบลำดับข้ัน (bureaucratic structure) 

และสงัคมในรปูแบบบริษัท (corporate society) 

การสร้างอาชีพจากการมองตัวเองเสมือนเป็นเจ้าของโครงการ (self as project) แนวคิดน้ี

วิวัฒนาการข้ึนมาในยุคปฏิวัติดิจิทลั (digital revolution) ที่เคลื่อนตัวสู่สงัคมข่าวสาร (information 

society) และเศรษฐกจิโลกในศตวรรษที่ 21 ซึ่งได้เปลี่ยนแนวคิดเกี่ยวกับรปูแบบการทำงานจาก

พนักงานประจำรบัใช้บริษัทเป็นเวลา 30 ปี เพื่อรอวันเกษียณและรับบำนาญ สูก่ารเริม่ต้นทำงานที่

ได้รับมอบหมายจนเสร็จสิ้นการผลิตผลงานนั้น พนักงานมีการปรบัตัวให้ยืดหยุ่นกับลักษณะการ
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ทำงานไม่แน่นอนและไม่มั่นคง ด้วยการเรียนรู้ตลอดชีวิต และปรบัตัวให้ทันกันกับการเปลี่ยนแปลง

อาชีพ ซึ่งเป็นที่มาของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพนั่นเอง 

อย่างไรก็ตาม มนุษย์มีขอบเขตความแตกต่างในด้านความสามารถในการปรบัตัวข้ึนอยู่กับ

ความตั้งใจ อันได้แก่ (1) การปรับตัว (adaptivity) และความพร้อมทางด้านการปรับตัว (adaptive 

readiness) (2) ความสามารถทีจ่ะพฒันาความเช่ือและแสดงออกทางพฤติกรรม (adaptability 

resources) นำมาสู่ (3) การตอบสนองต่อการปรับตัว (adapting response) เพื่อจัดการกับปัญหา

การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม สู่การปรบัตัวเชิงบวก เพื่อให้เหมาะสมกับบทบาทหน้าทีก่ารงาน 

นำมาสู่ผลลัพธ์ต่อการปรบัตัว (adaptation results) (Savickas, 2013; Savickas & Porfeli, 2012) 

ซึ่งแผนภาพแสดงแนวคิดของความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพตามทฤษฎีการสร้างอาชีพ แสดง

ให้เห็นว่าการปรับตัวของบุคลากรส่งผลทางบวกต่อการปรบัตัวทางด้านอาชีพ และส่งผลทางบวกใน

การตอบสนองต่อการปรบัตัวและผลลัพธ์ในการปรับตัว ดังรายละเอียดในแผนภาพที่ 1 

แผนภาพ 1 
แบบจำลองแสดงแนวคิดของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพตามทฤษฎีการสร้างอาชีพ 
 

 

(ปรบัจาก Rudolph et al., 2017, p.19) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 11 

นอกจากนี้ Savickas และ Porfeli ยงัได้ศึกษาร่วมกับนกัวิชาการจากประเทศอื่น ๆ รวม

ทั้งหมด 13 ประเทศ เพื่อพฒันามาตรวัดระดับนานาชาติ เรยีกว่า มาตรวัดความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ (career adapt-abilities scales) ซึง่มีความน่าเช่ือถือและความเที่ยงตรง ได้รับ

การยอมรับไปใช้อย่างแพรห่ลาย ทัง้นี้ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ประกอบด้วย

องค์ประกอบทางจิตวิทยาสงัคม 4 ด้าน ได้แก่ ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ (concern) การควบคุม

ตนเองด้านอาชีพ (control) ความใฝรู่้ด้านอาชีพ (curiosity) และความมั่นใจในอาชีพ (confidence)  

ในการศึกษาความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพครัง้นี้ ผูวิ้จัยทำการศึกษาตามแนวคิดของ 

Savickas และ Porfeli (2012) เพื่อศึกษาตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้โดยอาศัยองค์ประกอบยอ่ยทั้ง 4 ด้าน

ของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ดังนี ้

1. ความใส่ใจด้านอาชีพ (career concern) หมายถึง การตระหนักต่ออาชีพในอนาคต 

รวมถึงการเตรียมพร้อมต่อสิ่งที่กำลงัจะมาถึง 

2. การควบคุมตนเองด้านอาชีพ (career control) หมายถึง ความรับผิดชอบในการ

ควบคุมตนเองและสภาพแวดล้อม ต่อสิง่ที่กำลังจะมากระทบในอาชีพ โดยอาศัยวินัย

ในตนเอง วิริยะ อุตสาหะ และความเพียรพยายาม 

3. ความใฝ่รู้ด้านอาชีพ (career curiosity) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความสนใจ

ใคร่รู้ โดยลงมือทำการสำรวจถึงความเป็นไปได้ในสถานการณ์ และบทบาทต่าง ๆ 

ต่ออาชีพในอนาคต 

4. ความมั่นใจในอาชีพ (career confidence) หมายถึง การเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ด้านความมั่นใจต่อตนเองว่าจะทำตามปณิธานด้านอาชีพของตน 

ปัจจัยท่ีส่งผลและผลลัพธ์ของความสามารถในการปรับตวัด้านอาชีพ. จากการทบทวน

วรรณกรรมผู้วิจัยพบว่า มีงานวิจัยจำนวนหนึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจัย ทีส่่งผลต่อความสัมพันธ์กบั
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ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ กล่าวคือ ปัจจัยด้านลักษณะบุคลิกภาพ 5 ประการของมนุษย์ 

(five personality traits) โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลิกภาพแบบมีจิตสำนึก (conscientiousness) และ

เปิดรบัประสบการณ์ (openness) จะสง่ผลทางบวกต่อการปรับตัวทางด้านอาชีพมากกว่าบุคลิกภาพ

ด้านอื่น (Teixeira et al., 2012; van Vianen et al., 2012; Zacher, 2014) นอกจากนี้ ยงัพบอกี

ด้วยว่าบุคลิกภาพแบบ การเคารพในตนเอง (self-esteem) และการประเมินแก่นแห่งตนข้ันสงูกว่า 

(higher-order construct of core self-evaluations) สามารถบ่งช้ีถึงการปรบัตัวที่มีความสมัพันธ์

ทางบวกต่อการปรับตัวทางด้านอาชีพ เพราะสง่เสรมิความมัน่ใจแก่พนักงานในการจัดการงาน และ

ความท้าทายอย่างสำเรจ็ลุล่วง (Rudolph et al., 2017) สอดคล้องกบับุคลิกภาพแบบเชิงรุก 

(proactive personality) และมุ่งเน้นอนาคต (future orientation) เช่นเดียวกับการมีต้นทุนทาง

จิตวิทยา (psychological capital) มีความหวัง (hope) และการมองโลกในแง่ดี (optimism) ก็

ส่งผลทางบวกกับการปรับตัวทางด้านอาชีพด้วยเช่นกัน เพราะพนักงานทีม่ีบุคลิกภาพแบบเชิงรุก จะ

ปรับสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับความต้องการของตนในทางที่ดีข้ึน (Ebberwein et al., 2004; 

Super & Knasel, 1981) 

นอกจากปัจจัยข้างต้นดังที่กล่าวมาแล้วนั้น ผู้วิจัยยังพบผลลพัธ์ของความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ ตัวอย่างของงานวิจัยที่พบผลลัพธ์ อาทิ (Savickas, 1997) นำเสนอว่า บุคคลทีม่ี

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพสงู จะมีความสามารถทางการเปลี่ยนแปลงสูง และมีเป้าหมาย

ให้ความต้องการของตนนั้นควบคู่ไปกบัความต้องการทางสภาพแวดล้อม และโอกาสต่าง ๆ ซึ่งวัดได้

จากตัวบ่งช้ี อาทิ พัฒนาการ ความพึงพอใจ ความผูกพันในงาน และการประสบความสำเร็จในงาน 

เป็นต้น (Savickas, 2013; Savickas & Porfeli, 2012) สอดคล้องกบังานวิจัยอื่นที่พบว่า 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมีผลทางบวกกบัการวางแผนอาชีพ (career planning) การ

สำรวจอาชีพ (career exploration) ความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการตัดสินใจเลือก
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อาชีพ (career decision-making self-efficacy) สุขภาวะและความพึงพอใจในชีวิตที่ดีข้ึน 

(Rudolph et al., 2017) ซึ่งความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้ถูกขยายผลการศึกษาออกไป 

และพบว่าพนักงานที่มีความสามารถในการปรับตัวสูง มีความน่าจะเป็นในการรบัรู้ถึงความเข้ากันได้

ระหว่างตนเองกับงานและองค์การสูงเช่นกัน รวมทัง้ลดความรู้สกึอิ่มตัวในงานและไปต่อไม่ได้ (job 

content plateau) (Jiang, 2016) 

เมื่อประมวลงานวิจัยทั้งหมดผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ของความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ มีความสมัพันธ์กับพนกังานในสถานการณ์ปัจจบุัน ในการอยูร่อดในที่ทำงานและ

เติบโตต่อไปในสายอาชีพ เมื่อตอ้งมกีารปรบัตัวเพื่อใหส้อดคล้องตามสภาพแวดล้อมการทำงาน และ

สถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงไปอย่างทันกาล อย่างไรก็ตาม ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ 

อาจจะไม่ได้บ่งบอกว่าพนักงานจะสามารถคาดการณ์ได้ด้วยตนเองว่าควรจะปรบัตัวอย่างไรและเมื่อใด 

เพราะทรัพยากรที่พนักงานมีอยู่น้ันข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคล กล่าวโดยสรปุแล้ว ความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ คือ ทรัพยากรทางจิตและสงัคมอันเป็นต้นทุนที่มนุษย์พึงมี เพื่อนำความสามารถ

ของตนมาจัดการกบัความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ และสภาพแวดล้อมที่เกิดข้ึนกบั

หน้าที่การงานทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบัน การเปลี่ยนงานในอนาคต และความบอบช้ำทางจิตใจในการรับ

บทบาททางอาชีพของตน 

ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ (empowering leadership) 

ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ. ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ

เป็นหนึง่ในตัวแปรที่ได้รับความสนใจในวรรณกรรมความเปน็ผู้นำ (leadership literature) เมื่อ

หลายทศวรรษทีผ่่านมา นักวิจัยผู้บุกเบกิได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจว่า เป็น

กระบวนการสร้างแรงจูงใจของผู้นำในความสามารถของพนกังานมากกว่าการมอบหมายตัวแทนที่มี
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อำนาจมาควบคุมพนักงาน (Conger & Kanungo, 1988) นักวิจัยรุ่นต่อมาที่ทำให้ตัวแปรภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจเป็นที่รูจ้ักอย่างกว้างขวางมากข้ึน เช่น Arnold et al. (2000) นิยามว่าหมายถึง การ

เปลี่ยนฐานพลงัอำนาจควบคุมจากผู้นำมาสู่สมาชิกในกลุม่ โดยพฤติกรรมของผู้นำมีเป้าหมายในการ

ช่วยให้สมาชิกในกลุม่ทำงานและปฏิบัติงานได้เสมือนเป็นเจา้ของธุรกิจนั้น ในขณะที่ Ahearne et al. 

(2005) นิยามว่าหมายถึง การเนน้ย้ำให้เห็นถึงความสำคัญของงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

ส่งผ่านความมั่นใจว่าการปฏิบัติงานจะมผีลสมัฤทธ์ิสูง และขจัดข้อจำกัดของอุปสรรคจากความ

ซับซ้อนของระบบ ท้ายที่สุด Zhang และ Bartol (2010) นยิามว่าหมายถึง กระบวนการดำเนินการ

ตามเงื่อนไขที่ช่วยใหส้ามารถแบง่ปันอำนาจกบัพนักงานได้ โดยการเพิม่พูนความหมายของงาน การให้

อิสระช่วยลดอุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน แสดงออกถึงความมั่นใจในศักยภาพของพนกังาน และ

ส่งเสริมการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

อย่างไรก็ตาม เพื่อใหเ้ห็นว่าภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ แตกต่างจากผู้นำด้านอื่นอย่างไรนั้น 

ได้มีนักวิจัยในอดีตอธิบายถึงความแตกต่างไว้ดังนี้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) หมายถึง กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานคล้อยตามวิสัยทัศน์ขององค์การ 

และเกบ็เกี่ยวผลการปฏิบัติงานในระยะยาว เพื่อบรรลเุป้าหมายขององค์การ ส่วนการแลกเปลี่ยน

ระหว่างผู้นำกบัสมาชิก (leader-member-exchange) จะมุ่งแต่คุณภาพของผู้นำซึง่ผู้นำแตล่ะคนมี

มากน้อยต่างกันออกไป (Yukl & Becker, 2006) 

แนวคิดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจพัฒนามาจากทฤษฎีการสร้างพลงั (empowerment 

theory) โดย Conger และ Kanungo (1988) ได้ให้ความหมายการสร้างพลงั (empowerment) ว่า 

เป็นกระบวนการเพิ่มการรบัรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) แกส่มาชิกในองค์การ ผ่านการ

กำหนดเงื่อนไขการสร้างพลงัในการขจัดความไร้อำนาจ (powerless) ทัง้อย่างเป็นทางการในเชิง

ปฏิบัติ และไม่เป็นทางการในเชิงเทคนิค อีกทั้งได้อธิบายถึงความสำคัญของกระบวนการสร้างพลงั 
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(empowerment process) ว่า การเสริมอำนาจของหัวหนา้งานแก่พนักงาน จะกลายเป็นปัจจัย

สำคัญและเห็นผลก็ต่อเมื่อพนกังานอยู่ในสภาวะไร้อำนาจ ดงันั้นการสร้างเงื่อนไขภาวะผู้นำแบบเสริม

อำนาจข้ึนมาภายในองค์การ เพื่อลดความรู้สกึไร้ซึง่อำนาจให้หมดจากการรบัรู้ของพนักงานจงึเป็นสิง่

สำคัญ ซึ่งหากสามารถสร้างเงือ่นไขดังกล่าวได้ จะแสดงใหเ้ห็นว่าวิธีในการเสริมอำนาจนั้นได้ถูกใช้

อย่างตรงจุด เพื่อขจัดอุปสรรคและปัญหาออกไป (Conger, 1989) อีกทัง้ยังส่งความสมัพันธ์ไปยังการ

รับรู้ ถึงความสามารถของพนักงานในการเอาชนะอุปสรรค และสง่ผลต่อเจตคติที่ว่าสามารถทำได้ 

(can do attitude) ซึ่งตัวอย่างของรปูแบบการเสริมอำนาจ จะเป็นการพูดให้กำลงัใจ (words of 

encouragement) คำพูดตอบกลับ (feedback) และการโน้มน้าวใจทางสังคมในรูปแบบอื่น ๆ 

(social persuasion) เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีมกัถูกนำมาใช้โดยผูน้ำ หัวหน้างาน และสมาชิกในกลุม่เพื่อ

เสริมพลังให้พนักงานและเพื่อนร่วมงาน (Amundsen & Martinsen, 2014; Forrester, 2000; 

Gkorezis, 2016; Manz & Sims Jr, 1987)  

ต่อมาทฤษฎีการสร้างพลังไดร้ับการศึกษาอย่างต่อเนื่องจนพฒันาเป็นแนวคิดใหมเ่รียกว่า 

ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ (empowering leadership) นกัวิจัยชาวอเมรกิา Arnold et al. (2000) 

อธิบายแนวคิดดังกล่าวไว้ว่า เพื่อเป็นการตอบสนองตอ่การแข่งขันทางเศรษฐกิจโลก ใหม้ีความ

ยืดหยุ่นและมีประสทิธิภาพ หลาย ๆ องค์การจงึมีความจำเป็นต้องจัดการกับโครงสร้างการบรหิารงาน

แบบตามลำดับข้ัน (hierarchical structure) การรวมศูนยอ์ำนาจไว้ที่ส่วนกลาง (centralized 

decision making) และปรัชญาการบริหารควบคุมจากระดบับนสู่ล่าง (top down philosophy of 

control) ให้ถูกแทนที่ด้วยการให้อำนาจการทำงานแก่ทมี ผูจ้ัดการซึ่งแต่เดมิแสดงบทบาทเป็นผู้สัง่

การ และกำกับควบคุมแต่เพียงผู้เดียว ปัจจุบันถูกลดทอนหน้าที่เหลือแค่การเป็นผู้นำทมี ต่อมาเมื่อ

การเปลี่ยนแปลงทางสภาวะแวดล้อมทางธุรกจิมีความเข้มขน้สูงข้ึนอย่างชัดเจน อาทิ ความต้องการ

เน้นการพฒันาผลิตภัณฑ์ใหม้ีคุณภาพสูงข้ึน ประกอบกับความนิยมในงานบริการมีมากข้ึนกว่าความ
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ต้องการอปุโภคสินค้าจากโรงงานผลิต เป็นต้น นำมาสูก่ารให้ความสำคัญกบัการปรับวิธีการบรหิารให้

แตกต่างจากเดิม โดยมุ่งเน้นงานและพนักงานภายในองค์การ ทำให้หลายองค์การขจัดข้ันตอนการ

จัดการที่ซับซ้อน เพือ่ทำให้กระบวนการจัดการบรหิารงานสะดวกและลดต้นทุน กลายมาเป็น

จุดเริม่ต้นของการสร้างการรับรู้ถึงความสามารถในตนเองของพนักงาน 

ในการศึกษาภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจครัง้นี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาตามแนวคิดของ Zhang 

และ Bartol (2010) เกี่ยวกับ ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ เนื่องจากเป็นการนำแนวคิดมุมมองที่

ต่างกันของทัง้ Arnold et al. (2000) และ Ahearne et al. (2005) มาวิเคราะห์และบรูณาการ

ร่วมกัน พร้อมทั้งให้คำอธิบายที่ครอบคลุมทัง้สองแนวคิดได้อย่างชัดเจนมากขึ้น กล่าวคือ Arnold et 

al. (2000) จะมุง่เน้นในด้านการมอบอำนาจหน้าที่ และความรับผิดชอบไปยงัพนักงาน ให้ตระหนักถึง

การจัดการด้วยตนเอง (self-management) และได้สร้างมาตรวัดที่เกี่ยวข้องกบัภาวะผู้นำแบบมอบ

อำนาจไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ การนำแบบเป็นตัวอย่าง (leading by example) การฝกึสอน 

(coaching) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (participative decision making) การแจง้ (informing) 

การแสดงออกถึงความห่วงหาอาทร (showing concern) ในขณะที่ Ahearne et al. (2005) มีความ

คิดเห็นว่า ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ คือรูปแบบของภาวะที่ผู้นำให้พนักงานซึ่งเดมิตกอยู่ในสภาวะไร้

ซึ่งอำนาจ (powerless) ได้รบัรู้ถึงโอกาสในการทำงานอย่างมีอิสรภาพด้วยตนเอง โดยสร้างแรงจูงใจ

ภายในผ่านกระบวนการภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจบนพื้นฐานการรบัรู้ของพนักงาน อันประกอบไป

ด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ งานทีม่ีความหมาย (meaningfulness) สมรรถนะ (competence) 

การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) ท้ายทีสุ่ด Zhang และ Bartol (2010) ให้ความ

กระจ่างเกี่ยวกับแนวความคิดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ว่าเป็นการเสรมิพลงัทางจิตวิทยา 

(psychological empowerment) ของหัวหน้างานสู่พนักงาน ผ่านกระบวนการพฤติกรรมการเป็น

ผู้นำ โดยกล่าวถึงองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน อันได้แก่  
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1. การเพิม่พูนความหมายของงาน (enhancing the meaningfulness of work) 

2. การให้อสิระช่วยลดอุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน (providing autonomy from 

bureaucratic constraints) 

3. แสดงออกถงึความมั่นใจในศักยภาพของพนักงาน (expressing confidence in 

high performance) 

4. สง่เสริมการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (fostering participation in decision 

making) 

ปัจจัยท่ีส่งผลและผลลัพธ์ของภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ. ผู้วิจัยได้ทำการทบทวน 

วรรณกรรม พบงานวิจัยที่น่าสนใจในช่วงปี ค.ศ. 2000 ถึงปจัจบุัน ซึ่งศึกษาทัง้ปจัจัยและผลลัพธ์ที่

ส่งผลตอ่ความสัมพันธ์กบัภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ กล่าวคือ ในงานวิจัยวิเคราะห์อภิมานของ Kim 

et al. (2018) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ของพฤติกรรมของผู้นำในรูปแบบภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจกับการตอบสนองของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมีความ

เช่ือมโยงทางบวกกับการประเมินผู้นำ (evaluations of the leader) การสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน 

(employee motivation) ทรัพยากร (resources) เจตคติ (attitude) และผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน (performance) 

อีกทั้งวาระการดำรงตำแหนง่ขององค์การผู้ติดตาม (followers’ organizational tenure) ก็

มีส่วนสำคัญตอ่ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ กล่าวคือ พนักงานที่มีคุณลักษณะทีจ่ะทำให้ตนประสบ

ความสำเรจ็ในสภาพแวดล้อมที่มอีำนาจ จะไดร้ับประโยชนส์ูงสุดจากภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ จาก

ตัวอย่างงานวิจัยของ Ahearne et al. (2005) พบว่า พนักงานที่มีความรู้และประสบการณ์น้อย 

ได้รับอิทธิพลเชิงบวกจากภาวะผูน้ำแบบเสริมอำนาจสงูกว่าพนักงานทีม่ีความรู้และประสบการณ์

มากกว่าอย่างมีนัยสำคัญ  
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นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังพบงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจที่มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับพฤติกรรมการทำงานของพนกังานทัง้ใน ระดับบุคคล (individual performance) และระดับทมี 

(team performance) โดยในระดับบุคคลพบว่าภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ เพิ่มพูนอสิรภาพและ

แรงจงูใจในการทำงานของพนักงาน งานวิจัยทีส่นับสนุนความสัมพันธ์ดงักล่าว คือ Zhang และ 

Bartol (2010) บรรยายไว้ในงานวิจัยว่า ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ มีแนวโน้มส่งเสริมการรบัรู้คุณค่า

ในงานด้วยการสนบัสนุนพนกังาน ใหเ้ข้าใจถึงความสำคัญของการมีส่วนร่วมของตนต่อประสิทธิภาพ

ทุกด้านที่จะเกิดกับองค์การ และทำการทดสอบโมเดลความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน กับองค์การเทคโนโลยีสารสนเทศขนาดใหญ่แหง่หนึ่งในประเทศจีน 

โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับสายอาชีพและหัวหน้างาน ได้แก่ วิศวกรรมซอฟท์แวร์และ

นักพัฒนาผลิตภัณฑ์ ซึ่งลักษณะงานมีความจำเป็นต้องรู้จกัปรับตัว และบริหารความสามารถอย่างมาก 

เพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ต่อผลการปฏิบัติงาน ซึง่พบความสัมพันธ์ทางบวกกบัการเสริมอำนาจ

ทางจิตใจแก่พนักงาน 

ส่วนผลลัพธ์ในระดับทมีพบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจสามารถทำนายการเพิม่ความมานะ 

บากบั่น วิริยะและอุตสาหะของสมาชิกในทีม สง่ผลลพัธ์ให้ผลการทำงานเป็นทมีมีทัง้คุณภาพและ

ปริมาณ (Pearce & Sims Jr, 2002; Xue et al., 2011) ในขณะที่งานวิจัยช้ินอื่น ๆ พบความสมัพันธ์

ทางบวกระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัการแบ่งปันความรู้ในทีม (team knowledge 

sharing) (Srivastava et al., 2006) ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจที่สง่ความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การระดับทมี (Hon & Chan, 2013) และความสัมพันธ์ทางบวก

กับความคิดสร้างสรรค์ระดับทีม (team-level creativity) (Li et al., 2016) 
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นอกจากนี้ Kim et al. (2018) ค้นพบและสรปุในงานวิจัยวิเคราะห์อภิมานว่า ภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจมีความสมัพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ กับพนักงานในธุรกิจภาคอุตสาหกรรมบรกิารอย่างชัดเจน

มากกว่าภาคอุตสาหกรรมการผลิต กล่าวคือ พนักงานที่อยู่ในสายงานบริการมักจะติดต่อกบัลกูค้า จึง

สามารถปรบัเปลี่ยนการทำงานของตนเพื่อเอาใจลกูค้า ซึ่งเปน็ประโยชนส์ำหรับการปฏิบัติงานใหม้ี

ประสิทธิผล ดังนั้นหัวหน้างานทีเ่สริมอำนาจใหพ้นักงานในกลุ่มงานบรกิาร จงึถูกมองว่ามีส่วนสำคัญ

ในการสง่เสรมิให้พนักงานปฏิบัตงิานได้อย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ในทางกลบักัน งานด้าน

อุตสาหกรรมการผลิตมีแนวโน้มที่จะจัดการกับวัสดุมาตรฐานและไม่มีชีวิต ซึ่งไม่จำเป็นต้องมีอสิระใน

การปรับการกระทำเหมือนกบัที่ต้องปฏิบัติงานกับมนุษยห์รอืลูกค้านั่นเอง 

เมื่อประมวลงานทั้งหมด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมี

ความสัมพันธ์กับการรับรู้ของพนกังาน เกี่ยวกบัการไดร้ับการเสริมอำนาจจากหัวหน้างาน ให้มสี่วน

ร่วมในการตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นในการทำงานอยา่งตรงไปตรงมา เกิดความมั่นใจและกล้า

ลงมอืปฏิบัติ เพราะมีความกงัวลทีล่ดน้อยลงอันเนื่องมาจากการรบัรู้ว่า หากมีความผิดพลาดเกิดข้ึน

หัวหน้าจะยินดีและพร้อมที่จะร่วมรับผิดชอบกบัพนักงานในทีม อีกทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศการ

ทำงานที่ดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงานในทีม ใหเ้กิดความไว้วางใจและแบง่ปันข้อมลูความรู้ เพื่อ

เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน กล่าวโดยสรุปแล้ว ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจเป็นกระบวนการ

ดำเนินการตามเงื่อนไขที่ช่วยใหส้ามารถแบ่งปันอำนาจกบัพนักงานได้ โดยการเพิม่พูนความหมายของ

งาน การให้อสิระลดอปุสรรคในข้ันตอนการทำงาน แสดงออกถึงความมั่นใจในศักยภาพของพนกังาน 

และสง่เสรมิการเข้ามามสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  
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ความงอกงามในงาน (thriving at work) 

 ความหมายและองค์ประกอบของความงอกงามในงาน. ความงอกงามในงาน (thriving at 

work) เป็นอกีหนึ่งตัวแปรที่ได้รบัความสนใจ จากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเมือ่ไม่นานมา

นี้ โดยคณะนักวิจัยด้านการบริหารจัดการพฤติกรรมองค์การ (organizational behavior and 

management) ผูซ้ึ่งทำให้ความงอกงามในงานเป็นทีรู่จ้ักกนัอย่างกว้างขวางคือ Spreitzer et al. 

(2005) ได้ให้ความหมายของความงอกงามในงานว่า เป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกทีเ่กิดข้ึนจากการ

ที่บุคคลรู้สึกถงึพลงัชีวิต (vitality) และการเรียนรู้ (learning) ที่เกิดร่วมกัน โดยพลังชีวิต คือ

ความรู้สึกเชิงบวกของการเต็มไปด้วยพลังและมีชีวิตชีวา ในขณะที่การเรียนรู้ คือความรูส้ึกถึงความ

ปรารถนา และความสามารถในการประยกุต์ใช้ความรู้และทกัษะอย่างมีคุณค่า นอกจากนี้ ยังได้

อธิบายไว้อีกด้วยว่า ทั้งพลังชีวิตและการเรียนรูเ้ป็นองค์ประกอบ (component) ทางจิตวิทยาที่สำคัญ

ของความงอกงามในงาน เนื่องด้วยประสบการณ์ทางพฒันาการของพนกังานจะหมายรวมทัง้

ความรู้สึกเชิงอารมณ์ (affective) ซึง่ก็คือพลังชีวิต และการรู้คิด (cognitive) ซึ่งก็คือการเรียนรู้ เข้า

ไว้ด้วยกัน 

ทั้งนี้การเกิดความงอกงามในงานกับพนักงานนั้น จะข้ึนอยู่กบัเงือ่นไขที่ว่าพนักงานจะมี

ประสบการณ์ร่วมกันระหว่างพลังชีวิตและการเรียนรู้ กล่าวคือ หากพนักงานคนหนึ่งรูส้ึกมีชีวิตชีวาใน

การทำงานของตน เนื่องจากมปีระสบการณ์ทางความสมัพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและองค์การ แต่

ไม่ได้เกิดการเรียนรู้จากการทำงานนั้น จะไม่ถือว่าพนักงานนัน้เกิดความงอกงามในงาน เช่นเดียวกบั

พนักงานที่ได้รบัประสบการณ์การเรียนรู้งานด้านเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในองค์การทุกวัน แต่เกิดความ

เหนื่อยหน่ายในงาน เช่นน้ีแล้วจะไม่เกิดความงอกงามในงานแต่ประการใด อีกทั้งยงัพบอีกด้วยว่า

บุคคลสามารถประสบกบัความงอกงามในงานได้ทัง้ยามปกต ิและยามที่เกิดอุปสรรค (adversity) 

(Spreitzer et al., 2005) 
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Spreitzer et al. (2005) ศึกษาการพัฒนารูปแบบความงอกงามในงานที่ฝงัตัวทางสงัคม โดย

แยกแยะความงอกงามในงาน ออกจากตัวแปรอื่นที่มีความคล้ายคลึงแต่ไมเ่หมือนกันเสียทเีดียว ดังนี้ 

การฟื้นพลัง (resilience) ความเจริญงอกงาม (flourishing) ความอยู่ดีมีสุขเชิงอัตวิสัย (subjective 

well-being) ความเพลิน (flow) ความผูกพันในงาน (work engagement) และการเป็นมนุษย์ที่

สมบรูณ์ (self-actualization) ยกตัวอย่าง ความงอกงามในงานแตกต่างจากตัวแปรการฟื้นพลัง ในแง่

ที่ว่า การฟื้นพลงั หมายถึงความสามารถของบุคคลในการปรับตัวเชิงบวก โดยจะมุง่เน้นการฟื้นพลัง

เมื่อต้องตอบสนองตอ่การเผชิญกับสถานการณ์ทีรุ่นแรง โดยเฉพาะอย่างภัยคุมคามต่อผลลัพธ์ทีเ่ป็น

ประโยชน์ แต่ความงอกงามในงานสามารถเกิดข้ึนได้ทั้งยามปกติและยามเกิดอุปสรรค อีกหนึง่ตัวอย่าง

ในเชิงความแตกต่างของความงอกงามในงานกับตัวแปรความเพลิน ในแง่ที่ว่า ความเพลินเป็นการรูส้ึก

ถึงการมสี่วนร่วมอย่างเต็มที่ในกิจกรรม จนสูญเสียการรับรู้ในเรื่องเวลาและสภาพแวดล้อม อย่างไรก็

ตาม บุคคลสามารถเพลินในการทำกจิกรรมโดยที่ไม่จำเป็นต้องเกิดการเรียนรู้ ในขณะที่ความงอกงาม

ในงานจำเป็นทีจ่ะต้องเกิดการเรียนรู ้

ต่อมา Porath et al. (2012) ได้ขยายผลการศึกษาและขยายความเพิ่มเตมิว่า ความงอกงาม

ในงานน้ันถูกกำหนดรูปแบบหน้าที่การทำงานใหส้ามารถปรบัเปลี่ยนได้ เพื่อช่วยให้บุคคลประเมิน

ความก้าวหน้าในอนาคตตน และได้สร้างมาตรวัดเพื่อใช้ศึกษาพัฒนางานวิจัยอย่างแพรห่ลาย ดังพบใน

งานวิจัยวิเคราะห์อภิมานของ Kleine et al. (2019) ในโมเดลแสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

สาเหตุและผลลัพธ์ (antecedent and outcome) ซึง่เกี่ยวข้องกับความงอกงามในงาน ได้แบ่งปจัจัย

สาเหตุของความงอกงามออกเป็น 2 กลุ่ม คือ (1) คุณลักษณะทางบุคคล (individual 

characteristics) เช่น ต้นทุนทางจิตวิทยา และ (2) ทรัพยากรสมัพันธ์ (relational resources) เช่น 

การเอาใจใส่ (heedful relating) หลงัจากนั้น Porath et al. (2012) ขยายผลการศึกษาตัวแปร

ความงอกงามในงาน เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าความงอกงามในงาน สามารถทำนายผลลัพธ์สำคัญของ
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พนักงาน ได้แก่ สุขภาพ (health) เจตคติต่องาน (job-related attitude) และผลการปฏิบัตงิาน 

(work-related performance) ดังรายละเอียดในแผนภาพ 2 

แผนภาพ 2 
ความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยสาเหตุและผลลพัธ์ของความงอกงามในงาน 
 

 

(ปรบัจาก Spreitzer, 2005, p.540; Kleine et al., 2019, p.974) 

ปัจจัยท่ีส่งผลและผลลัพธ์ของความงอกงามในงาน. จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยพบ

งานวิจัยวิเคราะห์อภิมานของ Kleine et al. (2019) แสดงให้เห็นถึงปจัจัยที่สง่ผลต่อความสมัพันธ์

ทางบวกกบัความงอกงามในงานอันประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางบุคคล (individual 

characteristics) อาทิ ต้นทุนทางจิตวิทยา (psychological capital) การประเมินแก่นแหง่ตน (core 

self-evaluations) บุคลิกภาพเชิงรกุ (proactive personality) ผลกระทบเชิงบวก (positive 

affect) ผลกระทบเชิงลบ (negative affect) ความรูส้ึกเครยีด (perceived stress) เป็นต้น 

นอกจากนี้ยังพบ ปจัจัยด้านคุณลักษณะความเป็นเหตเุป็นผล (rational characteristics) 

เช่น การเอาใจใส่ (heedful relating) พฤติกรรมสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน (supportive coworker 

behavior) มารยาทในทีท่ำงาน (workplace civility) ความไม่สุภาพในที่ทำงาน (workplace 
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incivility) พฤติกรรมสนับสนุนความเป็นผู้นำ (supportive leadership behavior) ภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจ (empowering leadership) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) ผู้นำแบบแลกเปลี่ยนกับสมาชิก (leader-member exchange quality) การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ (perceived organization support) และความไว้วางใจ (trust) 

จากปจัจัยข้างต้นดงัที่กล่าวมานั้น ผู้วิจัยยังพบผลลัพธ์ของความงอกงามในงานจากงานวิจัย

วิเคราะห์อภิมานของ Kleine et al. (2019) โดยตัวอย่างของการศึกษางานวิจัยที่พบ อาทิ ผลลัพธ์

การทำงาน (performance-related outcome) เช่น ผลการปฏิบัติงาน ซึง่สอดคล้องกับงานวิจัยที่

ผ่านมาได้นำเสนอความงอกงามในงาน สามารถส่งผลลัพธ์ทางบวกกับเจตคติการทำงาน (job 

attitude) เช่น ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) พนัธะสัญญา (commitment) เจตคติเชิง

บวกต่อการพัฒนาตนเอง (positive attitude toward self-development) และมีผลทางลบต่อ

ความตั้งใจลาออกจากงาน (turnover intentions) อกีทัง้ยงัมีความสัมพันธ์ทางบวกตอ่ผลลพัธ์ด้าน

สุขภาพส่วนบุคคล (subjective health) (Alikaj et al., 2021; Porath et al., 2012) 

เมื่อประมวลงานวิจัยทั้งหมด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ของความงอกงามในงาน มี

ความสัมพันธ์กับทั้งสุขภาพกายและใจแก่พนักงาน กล่าวคือ ช่วยส่งเสริมใหพ้นักงานมสีุขภาพกายที่

แข็งแรง พร้อมทีจ่ะทุม่เทแรงกายแรงใจให้กบัการทำงาน และมีแนวโน้มลดการเกิดความเหนื่อยหน่าย

ในงาน และการขาดงาน สง่เสรมิให้พนกังานมสีุขภาพจิตที่ดีต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ

การสร้างบรรยากาศที่น่าทำงานในที่ทำงาน อย่างไรก็ตาม ความงอกงามในงานอาจจะไมส่ามารถบ่ง

บอกได้ว่า เมื่อพนักงานบรรลุถึงความงอกงามในงานแล้ว จะสามารถรักษาให้คงอยู่ไว้ได้อย่างถาวร 

เพราะความงอกงามในงานน้ัน มีสถานะเป็นสภาวะทางจิต (psychological state) และจะ

เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพการทำงานทีเ่ป็นอยู่ กล่าวโดยสรปุแล้ว ความงอกงามในงานน้ัน เป็นสภาวะ

ทางจิตวิทยาเชิงบวก ที่ถูกอธิบายลักษณะด้วยความรูส้ึกร่วมของพลงัชีวิตและการเรียนรู้ โดยความ
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งอกงามในพลงัชีวิต หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของการเต็มไปด้วยพลังและความมีชีวิตชีวา ในขณะที่

การเรียนรู้ หมายถึง ความรู้สกึถึงความปรารถนาและความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และ

ทักษะอย่างมีคุณค่า 

การพัฒนาสมมตฐิาน 

ผู้วิจัยนำทฤษฎีการสร้างอาชีพ (career construction theory) (Savickas, 1997, 2002, 

2005) เป็นกรอบแนวคิดในการอธิบายความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ กบั

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน โดยทฤษฎีการ

สร้างอาชีพอธิบายถึงกระบวนการสื่อความหมายและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งบุคคลจะมีการสร้าง

ตัวเอง (self-construction) ก่อนและหลังจากนั้นค่อยกำหนดทิศทางพฤติกรรมทางอาชีพ แล้วจงึ

สร้างความหมายใหก้ับอาชีพของตน 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

 ปัจจุบันการเปลี่ยนผ่านอย่างฉับพลันในการทำงานของพนกังานแต่ละสายอาชีพนั้น มีความ

เป็นไปได้ที่พนกังานอาจจะสูญเสยีความสามารถในการปรบัตัว ซึ่งหากพนักงานขาดความสามารถใน

การปรับตัวด้านอาชีพ อาจส่งผลในแงล่บตอ่ตัวพนักงานเอง เช่น ขาดการรู้จกัเอาใจใส่ต่อการวางแผน

บรหิารจัดการเวลา และการใช้พลงังานหมดไปกบัการทำงานอย่างไม่เกิดประโยชน์เต็มที่ ด้าน

ประสิทธิภาพในการใช้สตสิัมปชัญญะในการตัดสินใจของตนลดลง เมื่อขาดความสามารถในการ

ควบคุมอาชีพของตน ทั้งยังส่งผลตอ่การปรบัตัวช้า และไม่ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อม

ทั้งในและนอกที่ทำงาน เพราะขาดความใฝ่รู้ในอาชีพ ขาดความมั่นใจในการใช้ทรัพยากรที่มอียู่ใน

ตนเองมาจัดการแก้ไขปัญหาและอปุสรรคที่เกิดข้ึนในการทำงาน เป็นต้น 
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบว่าภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ สามารถเข้ามา

แสดงบทบาทในการส่งเสริมใหพ้นักงานรับรู้ถึงความสามารถที่ตนมีอยู่ และกระตุ้นให้พนกังงานนำมา

ปรับใช้ ด้วยการแสดงออกทางกระบวนพฤติกรรม ทั้งทางวาจาและการกระทำ โดยการทีผู่้นำให้

อิสรภาพในการทำงานแก่พนักงาน เพื่อใหก้ารทำงานเกิดความคล่องตัว และตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงทางธุรกจิได้ทันกาล ผู้นำสนบัสนุนให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ

รับผิดชอบร่วมกัน เพื่อส่งต่อการสร้างแรงจูงใจภายในตัวพนักงาน ผู้นำสร้างความมั่นใจในการ

นำเสนอความคิดเห็นของพนกังาน จนสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างดีเยี่ยม และเกิดการรับรู้ถึงการ

เพิ่มพูนงานที่มีความหมายมากข้ึน (Zhang & Bartol, 2010) 

นอกจากนีผู้้วิจัยยังพบอกีด้วยว่างานวิจัยของ Kim et al. (2018) ที่เป็นการวิเคราะห์อภิมาน

สนับสนุนความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัผลลัพธ์การทำงานของพนักงาน 

(subordinate’s work outcome) ในด้านต่าง ๆ โดยหนึง่ในน้ัน คือ แรงจูงใจและทรัพยากร ดัง

รายละเอียดในแผนภาพ 3 

แผนภาพ 3 
ความสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัผลลพัธ์ที่เกี่ยวข้อง 
 

 
(ปรบัจาก Kim et al., 2018, p.259) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 26 

จากงานวิจัยที่สนบัสนุนความสัมพันธ์ดังกล่าวข้างต้นได้แสดงให้เห็นว่า แรงจงูใจและ

ทรัพยากร ซึ่งเป็นหนึ่งในผลลัพธ์การทำงานที่ได้รับอทิธิพลจากภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ มีความ

เกี่ยวข้องในแง่ของการเป็นทรัพยากรทางจิต เช่นเดียวกบัความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ ในแง่

ของการเป็นทรัพยากรทีม่นุษย์ทุกคนพึงมีในตนเอง แล้วจึงนำความสามารถของตนนั้นมาปรบัใช้เพื่อ

รับมอืกับอปุสรรคและปัญหาต่าง ๆ ในชีวิตการทำงาน ซึ่งความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ

ประกอบไปด้วย การที่พนักงานมีความใส่ใจในอาชีพ ด้วยการเตรียมความพรอ้มต่อสิ่งทีก่ำลงัจะมาถึง

ในอนาคต พนักงานรู้จกัใช้ความสามารถของตนควบคุมตอ่สิง่ที่จะมากระทบต่ออาชีพ พนักงานมี

ความใฝ่รู้เพือ่สำรวจถึงความเป็นไปได้ทางโอกาสต่ออาชีพในอนาคต และทำให้พนักงานเกิดความ

มั่นใจในตนเองว่า สามารถจัดการงานใหส้ำเร็จลุล่วงตามปณิธานที่ตั้งใจในอาชีพของตนในท้ายทีสุ่ด 

องค์ประกอบเหล่าน้ีสอดคล้องกบัทฤษฎีการสร้างอาชีพ และแนวคิดความสามารถในการปรบัตัวด้าน

อาชีพของ Savickas และ Porfeli (2012) ทีก่ล่าวว่ามนุษยม์ีทรัพยากรทางจิตและสังคมเป็นต้นทุนพึง

มี ที่จะนำความสามารถของตนมาจัดการกับความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพและ

สภาพแวดล้อมทีเ่กิดข้ึน ดังนั้นผู้วิจัยจงึสันนิษฐานว่าภาวะผูน้ำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์กับ

ความสามารถในการปรับตัวทางอาชีพ 

H1: ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความสามารถในการปรบัตัวด้าน

อาชีพ 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจและความงอกงามในงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า พนักงานที่ได้รับประสบการณ์การทำงานซึ่ง
หัวหน้าให้คำแนะนำ และรับรู้ถึงบทบาทการเป็นผู้นำของหัวหน้างาน (role modeling) โดยเฉพาะ 
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อย่างยิ่ง ผู้นำในรูปแบบภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ ด้วยการสนับสนุนให้พนกังานมสี่วนในการ

ตัดสินใจร่วมกัน แสดงออกถึงความไว้วางใจในการทำงานของพนักงาน เพื่อเพิม่ความรูส้ึกมั่นใจและ

สร้างแรงจูงใจในตัวพนักงาน สนบัสนุนทางอสิรภาพทางพฒันาการ เพื่อเพิ่มทักษะแก่ตัวพนักงานเอง 

ตลอดจนเน้นย้ำความหมายของงานเมื่อพนักงานทำงานสำเร็จ จะนำมาสูส่ภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(positive psychological state) (Liu et al., 2021) 

 การที่พนกังานรบัรู้ถึงสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวก มีแนวโนม้กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ด้วย

ตนเอง เพราะรู้สึกว่าตนเองได้รบัความมั่นใจและไว้วางใจทีจ่ะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายจาก

หัวหน้างาน (Ali et al., 2018; Kocak, 2016; Lee et al., 2015; Wu et al., 2018) ใน

ขณะเดียวกัน พนักงานที่ได้รบัการเสริมอำนาจจากหัวหน้างานก็มีความรู้สกึถึงการได้รับการเติมพลัง

ชีวิต (vitality) และมีแนวโน้มทีจ่ะเกิดการอยากเรียนรู้ (learning) เพื่อปรบัปรุงการปฏิบัตงิานให้ดี

ยิ่งขึ้น (Liu et al., 2021; Mahomed & Rothmann, 2019; Urbanaviciute et al., 2019; Van 

der Walt, 2018) 

 ดังนั้น การสง่เสรมิให้พนกังานมสี่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจภายใต้การเสริมของภาวะ

ผู้นำแบบเสริมอำนาจ จะนำมาสู่ความตั้งใจที่จะเรียนรู้ และทำงานอย่างมีชีวิตชีวา ดังนั้นผู้วิจัยจึง

สันนิษฐานว่า 

 H2: ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความงอกงามในงาน 

อิทธิพลส่งผ่านของความงอกงามในงาน 

 Spreitzer et al. (2005) ได้อธิบายถึงแนวคิดการเกิดความงอกงามในงานจากแบบจำลอง
การฝงัตัวทางสังคมของความงอกงามในงาน (the social embeddedness of thriving at work) 
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ไว้ว่า ทรัพยากรที่ผลิตได้ในการทำงาน (resources produced in the doing of work) อันประกอบ

ไปด้วย ความรู้ (knowledge) ความหมายเชิงบวก (positive meaning) ทรพัยากรทางอารมณ์เชิง

บวก (positive affective resources) และทรัพยากรสัมพนัธ์ (relational resources) เป็นปัจจัย

สำคัญในการนำมาสู่พฤติกรรมการทำงานแบบตัวแทน (agentic work behavior) 

ในพฤติกรรมการทำงานแบบตัวแทนนี้เอง ที่ประกอบไปด้วย การมุ่งเน้นในงาน (task focus) 

การสำรวจ (exploration) และการเอาใจใส่งาน (heedful relating) ล้วนเป็นกลไก (engine) 

(Spreitzer et al., 2005) สำคัญในการขับเคลื่อนใหเ้กิดความงอกงาม (thriving) ในสภาวะจิตของ

พนักงาน กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือว่า พนักงานที่มีความกระตือรือร้น (active) และมจีุดมุ่งหมายในการ

ทำงาน (purposeful at work) มีแนวโน้มว่าจะได้รับประสบการณ์ และรักษาสภาวะทางจิตวิทยาทัง้

พลังชีวิต (vitality) และการเรียนรู้ (learning) ไว้ได้น่ันเอง (Gkorezis, 2016; Gkorezis et al., 

2013) 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าพฤติกรรมทำงานแบบตัวแทนมีส่วนสร้างเงื่อนไขที่

เอื้ออำนวยใหเ้กิดความงอกงาม โดยเรียกสิ่งนี้ว่า กระบวนการปรบัตัว (self-adaptive process) 

กล่าวคือ เมื่อพนกังานเกิดความงอกงามในระหว่างปฏิบัติงาน จะพยายามรกัษาสภาพการณ์การ

ทำงานแบบตัวแทนนั้นไว้อย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นเช้ือเพลิง (fuel) ให้ความงอกงามนั้นดำเนินอยู่อย่าง

ยั่งยืน นั่นหมายความว่า พนักงานจะเกิดความมุง่เน้นในงาน ทำการสำรวจ และเอาใจใส่งานของตน

เพื่อเป็นทรัพยากรให้กบัความงอกงามต่อไป (Spreitzer et al., 2005) เพื่อใหเ้ข้าใจในกระบวนการที่

ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น Spreitzer et al. (2005) ได้ออกแบบจำลองการฝังตัวทางสงัคมของความ

งอกงามในงาน ดังรายละเอียดในแผนภาพ 4 
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แผนภาพ 4 
แบบจำลองการฝังตัวทางสงัคมของความงอกงามในงาน 
 

 
 

(ปรบัจาก Spreitzer et al., 2005, p.540) 

ด้วยเหตุน้ี ทรัพยากรอันเกิดจากพฤติกรรมการทำงานแบบตวัแทน ที่มีการมุง่เน้นในงาน การ

สำรวจ และเอาใจใส่งานจนนำมาสู่ความงอกงามในงาน มีแนวโน้มที่จะสัมพันธ์กบัความสามารถใน

การปรับตัวด้านอาชีพ เพราะความงอกงามในงานจะช่วยทำให้พนักงานนำทรัพยากรความสามารถใน

ตัว มาปรับใช้เพื่อให้เกิดความรู้สกึถึงความมีชีวิตชีวาทางกาย พร้อมทัง้เกิดการเรียนรู้ทางความคิด 

เพื่อให้พนกังานรักษาความรูส้ึกเชิงบวกของการเตม็ไปด้วยพลังชีวิต และความปรารถนาในการเรียนรู้

นั้นไว้เป็นเช้ือเพลิงหล่อเลี้ยงต่อไป ซึ่งทรัพยากรจากพฤติกรรมการทำงานแบบตัวแทนนี้ มีความ

คล้ายคลึงกันในด้านการเป็นทรัพยากรทางจิตและสงัคมทีเ่ปน็ต้นทุนที่มีอยู่ในตัวบุคคล ทัง้การใส่ใจ

ด้านอาชีพ การควบคุมตนเอง การใฝเ่รียนรู้ และความมั่นใจ จึงสามารถนำมาปรับใช้เพื่อให้ตนเอง

ดำเนินการทำงาน และจัดการกบัอปุสรรคทีเ่ข้ามาท้าทายในชีวิตที่เกี่ยวข้องกับสายอาชีพของตนต่อไป

ได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
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อย่างไรก็ตาม แม้การอธิบายข้างต้นอาจจะดูเหมือนว่า ความสามารถในการปรบัตัวด้าน

อาชีพเป็นทรัพยากรที่นำมาสู่ความงอกงามในงาน หากเมื่ออยู่ในบรบิทครบทั้ง 3 ตัวแปร โดยมีภาวะ

ผู้นำแบบเสริมอำนาจเข้ามาเกี่ยวข้อง กส็ามารถเกิดความสมัพันธ์ระหว่างความงอกงามในงานกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้ โดยที่ความงอกงามในงานเปน็กลไกที่ภาวะผู้นำแบบเสรมิ

อำนาจสง่ผ่านไปยงัความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพได้ ดังนั้นผู้วิจัยจงึสันนิษฐานว่า  

H3: ความงอกงามในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ 

นอกจากนี ้ผู้วิจัยยังพบงานวิจัยในอดีตที่สนบัสนุนความสัมพันธ์ของความงอกงามในงานกบั

ปัจจัยสาเหตุ ซึ่งมีภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ และผลลพัธ์ด้านต่าง ๆ (Kleine et al., 2019) โดยพบ

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความงอกงามในงานกับสุขภาพ เจตคติ และการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ

ความงอกงามในงานได้ส่งอทิธิพลต่อผลลัพธ์ทางเจตคติ เช่น เจตคติเชิงบวกสู่การพัฒนาตนเอง 

(positive attitude toward self-development) ความพงึพอใจในงาน ทัง้ยังมีแนวโน้มลดความ

ตั้งใจลาออกของพนักงาน เป็นต้น ซึ่งได้ทำการวิเคราะห์และสรปุความสัมพันธ์ของปจัจัยสาเหตุต่าง ๆ 

ที่นำมาสู่ความงอกงาม (the influence of resources product at work on thriving at work) 

ดังรายละเอียดในแผนภาพ 5 
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แผนภาพ 5 
อิทธิพลส่งผ่านของความงอกงามในงานต่อผลลพัธ์ที่เกี่ยวข้อง 
 

 
(ปรบัจาก Kleine et al., 2019, p.974) 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าในชีวิตการทำงานประจำวันของพนกังาน จะมีหัวหน้างานทีเ่สริมพลังใน

การช่วยทำให้ภาวะไร้อำนาจของคนทำงานหมดไป ด้วยการสนับสนุนด้านอิสรภาพในการทำงาน 

เสริมสร้างความมั่นใจจนทำใหป้ฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างดี สง่เสริมการตัดสินใจและร่วมรับผิดชอบ

ร่วมกันกบัพนักงาน ตลอดจนทำให้เกิดความรู้สกึถึงการเพิม่พูนความหมายของงาน อีกทั้งพนักงาน

เองกเ็ป็นบุคลากรทีรู่้จกันำเอาความสามารถทีม่ีอยู่ในตัวมาปรับใช้ในการประกอบอาชีพ ทั้งการเอาใจ

ใส่ในการทำงานและสนใจสภาพแวดล้อมการทำงานที่มกีารแข่งขันตลอดเวลา มีความเพียรพยายาม 

วิริยะ อุตสาหะ ในการควบคุมตนเองใหท้ำงานได้จนสำเร็จ มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ และแสวงหาความรู้

ใหม่ ๆ เพื่อนำมาปรบัใช้ให้ทันกบัความแปรปรวนของสถานการณ์ที่จะสง่ผลกระทบต่ออาชีพของตน

ในอนาคต เพื่อพัฒนาตนเองใหก้้าวหน้าในสายอาชีพ และมัน่ใจในความสามารถปรบัตัวของตนก็ตาม 

ทั้งนี้ก็ไม่ได้เป็นสิง่บง่ช้ีอย่างแน่ชัดว่าพนักงานคนน้ัน จะประสบความสุขทั้งทางกายและทางใจจากการ 
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ดังนั้น ความงอกงามในงาน จึงเป็นกญุแจสำคัญในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริม

อำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ในการช่วยให้พนักงานประสบความสำเร็จและ

ได้รับประสบการณ์ความสุขจากการทำงาน เปรียบความงอกงามเหมอืนพลงัเช้ือเพลงิ (fuel) 

(Spreitzer et al., 2005) ที่คอยผลักดันใหบุ้คลากรนำพลังที่ได้รับมาจากการเสรมิอำนาจของหัวหน้า

งาน มาเป็นกำลังใจขับเคลื่อนกลไก ซึ่งก็คือทรัพยากรทางความสามารถออกมาปรบัใช้ได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ ด้วยเหตุผลที่ว่า ความงอกงามนั้นเป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกทีเ่กิดข้ึนจากการที่

พนักงานเกิดความรู้สกึเชิงบวกทางอารมณ์ (affective) ที่เรยีกว่า พลังชีวิต ไปพร้อมกบัเกิดการรู้คิด 

(cognitive) ที่เรียกว่า การเรียนรู้ มาทำหน้าที่ช่วยเสรมิความสุขทางใจและทางกาย เพื่อทำให้ชีวิต

ของคนทำงานสมบรูณ์มากขึ้น 

เมื่อมองภาพโดยรวมของความสมัพันธ์ดังกล่าว จึงมีแนวโนม้ที่ความงอกงามในงานน่าจะ

สามารถแสดงบทบาทสำคัญ ในการสง่ผ่านอทิธิพลแก่ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ไปสู่ความสามารถ

ในการปรับตัวด้านอาชีพ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสันนิษฐานว่า 

H4: ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่านในความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริม

อำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพโดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี้ใช้ทฤษฎี การสร้างอาชีพ ในการอธิบายกลไกการเกิดกระบวนการปรบัตัวทาง

พฤติกรรมของพนกังาน ในการนำทรัพยากรความสามารถมาใช้ในการปรบัตัวด้านอาชีพ ซึ่งเป็น

ทรัพยากรทางจิตทีบุ่คลากรทกุคนมีติดตัวมาตั้งแต่เกิดอยู่แลว้ มาปรับใช้เพื่อจัดการกับความท้าทาย

ต่อการเปลี่ยนผ่านในปจัจบุัน ทั้งด้านบรบิทการทำงานและความบอบช้ำทางจิตใจ จากการรับบทบาท

ตามหน้าที่ในสายอาชีพของพนักงาน โดยพิจารณาปฏิสมัพันธ์ของปัจจัยสาเหตุ ทีส่่งเสริมใหเ้กิด

กระบวนการปรับตัวทางอาชีพ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลอืกทีจ่ะนำเสนอตัวแปรภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ซึ่ง

เป็นปจัจัยสำคัญทางด้านทรัพยากรสมัพันธ์ มาทดสอบและทำการศึกษาถึงกลไกทางจิตวิทยากบัตัว

แปรความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ทางตรงของความสมัพันธ์

ดังกล่าว ซึ่งผู้วิจัยไม่พบว่ามีงานวิจัยใดในประเทศไทย ที่ได้ทำการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้ง

สองมาก่อน อีกทัง้งานวิจัยเกี่ยวกบัความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ ยังไม่ค่อยมีการศึกษามาก

นัก ผู้วิจัยจงึมีความจำเป็นทีจ่ะทำการวิจัย เพื่อศึกษาถึงการนำความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ

มาปรบัใช้ภายใต้บริบทองค์การไทย 

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยสันนิษฐานว่าการใช้ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ซึ่งเป็นทรัพยากร

ภายนอกมาผลักดันสง่เสรมิให้พนกังาน นำความสามารถของตนมาปรับใช้ในการปรบัตัวด้านอาชีพ 
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เพียงอย่างเดียว อาจจะไม่เพียงพอต่อการรักษาปฏิสมัพันธ์ดงักล่าวให้คงอยู่ได้ในระยะนาน อัน

เนื่องจากการทำงานในชีวิตจรงิ พนักงานทุกคนมีโอกาสที่จะเผชิญกบัอปุสรรคปัญหาต่าง ๆ จาก

บริบทการทำงานอยู่ตลอดเวลา จึงมีแนวโน้มที่พนกังานจะรูส้ึกถึงความเหนื่อยล้า เหนื่อยหน่ายในงาน 

และขาดแรงจูงใจที่จะทำงานน้ันให้บรรลุเป้าหมาย ดังนั้น ผูวิ้จัยจึงเลือกตัวแปรความงอกงามในงาน 

มาทดสอบการเป็นตัวแปรอทิธิพลส่งผ่านระหว่างความสมัพนัธ์ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ กับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ เพื่อทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของความสมัพันธ์ดังกล่าว และ

ศึกษาว่าเมื่อพนักงานมีความงอกงามในงานมาเป็นเช้ือเพลิงช่วยเติมเต็มความมีชีวิตชีวา และเกิดการ

เรียนรู้ จะสามารถสร้างกลไกขบัเคลื่อนให้พนกังานนำความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมาปรบั

ใช้ เพื่อที่จะรักษาสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกในการทำงานนั้นต่อไปให้นานข้ึน โดยคาดการณ์ว่า

กระบวนการปรับตัวดังกล่าวนี้ จะนำมาสูผ่ลลัพธ์เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น เจตคติเชิงบวกต่อ

อาชีพของพนักงาน และเกิดสุขภาวะทางจิตที่ดีจากการปรบัตัวทางอาชีพ สามารถรับมอืกับ

สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่มากระทบกบัอาชีพของตนไดอ้ย่างมั่นใจ เกิดแรงจูงใจภายใน ที่จะ

พัฒนาความสามารถของตนตลอดเวลา นอกจากนี้ ผู้วิจัยพบว่าความงอกงามในงานเป็นตัวแปรใหม่ 

และงานวิจัยที่ทำการศึกษาเกี่ยวกบัตัวแปรนี้ทีผ่่านมายงัมจีำนวนน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศึกษา

ถึงความสัมพันธ์ระหว่างความงอกงามในงานกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ด้วยเหตุน้ี 

ผู้วิจัยจงึสันนิษฐานว่า เมื่อทดสอบตัวแปรทั้งหมดร่วมกัน มคีวามเป็นไปได้ที่น่าจะพบผลลัพธ์ของ

ปฏิสัมพันธ์จากกลไกทางจิตวิทยาของตัวแปรภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพ และความงอกงามในงาน  

ดังนั้น งานวิจัยน้ีต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบเสรมิอำนาจกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน  

ดังรายละเอียดในแผนภาพ 6 
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แผนภาพ 6 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
ขอบเขตการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยเลือกที่จะทำการศึกษาในกลุม่ตัวอย่างพนักงานที่ปฏิบัตงิานในสาย

งานบรกิารในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมบรกิาร (service industry) ในองค์การภาคเอกชน ในประเทศ

ไทย ที่มีอายุตั้งแต่ 18 ปีข้ึนไป สำหรบัผูท้ำงานมาแล้วอย่างน้อย 6 เดือน ผ่านการทดลองงานแล้ว 

และทำงานกับหัวหน้างานคนปจัจบุันมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 เดือน เนื่องด้วย พนักงานในกลุ่มดังกล่าว

เป็นบุคลากรที่มีความสำคัญ เพราะเป็นพนักงานซึ่งมีหน้าทีล่ำดับแรกคือปฏิสมัพันธ์กับผู้มาขอรับ

บริการที่มีความต้องการอันหลากหลาย และเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์การแข่งขัน

ทางธุรกจิอยู่ตลอดเวลา ซึง่ตรงกับความสนใจของผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาการทำงานที่ไม่ใช่งานใน

ลักษณะการทำงานรูปแบบเดมิและทำซ้ำ แต่มีการเรียนรู้ทีจ่ะปรบัตัวและสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการ

ทำงาน เช่น พนักงานธนาคาร พนักงานโรงแรม พนักงานร้านอาหาร พนักงานสายการบิน พนักงานไอ

ที เป็นต้น ซึ่งต่างจากพนกังานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต (manufacturing industry) ที่มลีักษณะ

การทำงานรูปแบบเดิมและทำซ้ำ 
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นิยามเชิงทฤษฎี (conceptual) definition) ของตัวแปรท่ีศึกษา 

ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ (empowering leadership) 

ผู้วิจัยนิยามภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจว่ากระบวนการดำเนนิการตามเงื่อนไข ที่ช่วยให้

สามารถแบ่งปันอำนาจกบัพนักงานได้ โดยการเพิม่พูนความหมายของงาน การใหอ้ิสระช่วยลด

อุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน แสดงออกถึงความมั่นใจในศักยภาพของพนักงาน และสง่เสรมิการเข้า

มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Zhang & Bartol, 2010) 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (career adaptability) 

ผู้วิจัยนิยามความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ว่าเป็นทรัพยากรทางจิตและสังคมอันเป็น

ต้นทุนที่มนุษย์พึงมี เพื่อนำความสามารถของตนมาจัดการกบัความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงในสาย

อาชีพ และสภาพแวดล้อมที่เกิดข้ึนกบัหน้าที่ การงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน การเปลี่ยนงานในอนาคต 

และความบอบช้ำทางจิตใจในการรับบทบาททางอาชีพของตน (Savickas & Porfeli, 2012) 

ความงอกงามในงาน (thriving at work) 

ผู้วิจัยให้คำนิยามว่า เป็นสภาวะทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เกิดข้ึนจากการที่บุคคลรูส้ึกถึงพลังชีวิต

และการเรียนรู้ ที่เกิดร่วมกัน โดยพลังชีวิต หมายถึงความรู้สกึเชิงบวกของการเต็มไปด้วยพลังและมี

ชีวิตชีวา ในขณะที่การเรียนรูห้มายถึงความรู้สกึถึงความปรารถนา และความสามารถในการ

ประยุกต์ใช้ความรู้และทกัษะอย่างมีคุณค่า (Spreitzer et al., 2005) 
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สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถใน 

การปรับตัวด้านอาชีพ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามในงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความงอกงามในงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกตอ่ความสามารถในการ 

ปรับตัวด้านอาชีพ 

สมมติฐานที่ 4 ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ 

แบบเสรมิอำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 

งานวิจัยน้ีจัดทำข้ึน เพือ่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ รวมทั้งตอ้งการศึกษาถึงอิทธิพลส่งผ่านของความงอกงามใน

งานในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

ดังนั้น ผู้วิจัยจงึคาดหวังว่าการค้นพบในงานวิจัยครั้งนีจ้ะนำมาซึ่งประโยชน์ดังนี้ 

ประโยชน์ทางด้านวิชาการ คือ เพื่อพฒันาองค์ความรู้ภายใตก้ารอธิบายด้วยแนวคิดทฤษฎี

การสร้างอาชีพ โดยผู้วิจัยได้เลือกนำเสนอตัวแปรที่มีความนา่สนใจทีจ่ะศึกษา มาจากการทบทวน

วรรณกรรมทั้งจากงานวิจัยทั่วไป และในงานวิจัยวิเคราะหอ์ภิมาน เช่น ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ 

และความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ ซึ่งภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจเป็นปจัจัยสำคัญ ทีส่่งเสริม

ด้านการรบัรู้ของพนักงานให้นำความสามารถของตนมาปรบัตัวทางด้านอาชีพของตน อันจะทำให้มี

งานวิจัยที่ศึกษาถึงกลไกทางจิตวิทยาที่อธิบายถึงความสัมพนัธ์ดังกล่าว รวมทั้งการศึกษาถึงอทิธิพล
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ของความงอกงามในงานทีส่่งผ่านไปยังความสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้วย 

ประโยชน์ต่อองค์การ คือ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์การประยกุต์ใช้องค์ความรู้ที่ได้จากภาวะ

ผู้นำแบบเสริมอำนาจ มาเป็นแนวทางในการออกแบบประเมินสมรรถนะผู้นำในส่วนการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้เป็นเกณฑ์การคัดเลือกเพื่อสรรหา ปรับ หรือโอนย้ายตำแหน่งให้ได้มาซึ่งผู้นำ

ที่มีคุณสมบัติภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ ด้วยการกำหนดคุณลักษณะดังกล่าวให้เป็นตัวช้ีวัดพฤติกรรม

หลักที่หัวหน้างานพึงนำมาใช้ปฏิบัติกับพนักงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายในการสร้างการรับรู้ของพนกังาน

ถึงการได้รบัการส่งเสริมสนับสนุนจากหัวหน้างาน จนนำมาสู่สภาวะทางจิตเชิงบวกของความงอกงาม

ในงาน ช่วยผลักดันให้เกิดแรงจูงใจภายในจากการรบัรู้ถึงพลงัชีวิตและเกิดความกระตือรอืร้นที่จะ

เรียนรู้ด้วยตนเอง จนพนักงานเกิดความต้องการทีจ่ะนำความสามารถซึ่งเป็นทรัพยากรทีม่ีอยู่ใน

ตนเองมาปรบัใช้ เพื่อปรับตัวใหท้ันกับความท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมการ

ทำงาน นอกจากที่กล่าวมาข้างต้นนี้แล้ว องค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยน้ียังสามารถนำประยกุต์ใช้เป็น

แนวทางในการออกแบบแผนการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง

ในระดับหัวหน้างานและพนักงานระดบัปฏิบัตกิารด้วยเช่นกนั 
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บทที่ 2  

วิธีการดำเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยจัดเกบ็รวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพียงครัง้เดียว ณ จุดเวลาใดเวลาหนึง่หรอืแบบตัดขวาง (cross-sectional 

research design) และใช้แบบสอบถามออนไลน์ (online survey design) เพื่อศึกษาความสมัพันธ์

ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามใน

งานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน โดยมีวิธีการดำเนินงานวิจัยดังนี้ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

การเกบ็ข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ จะดำเนินการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้วิธีการคัดเลือกตัวอย่างตามสะดวก (convenience sampling) ซึ่งกำหนดให้ผูเ้ข้าร่วมตอบ

แบบสอบถามในงานวิจัยน้ีต้องเป็นพนักงานในกลุ่มสายงานบริการ ผู้ซึง่ปฏิบัตงิานในองค์การ

ภาคเอกชน ที่ทำงานอยู่ในประเทศไทย และอยู่ในกลุ่มธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมด้านการบรกิาร 

(service industry) หมายความว่า เป็นพนักงานที่ตอ้งติดตอ่กับผู้มาขอรบับริการที่มีความต้องการ

หลากหลาย และเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจอยู่ตลอดเวลา 

ลักษณะการทำงานไม่ใช่งานรูปแบบเดมิและทำซ้ำ แต่มีการเรียนรู้ทีจ่ะปรบัตัวและสามารถ

ปรับเปลี่ยนการทำงานของตน เช่น พนักงานธนาคาร พนักงานโรงแรม พนักงานร้านอาหาร พนักงาน

สายการบิน พนักงานไอที เป็นต้น  

โดยมีเกณฑก์ารคัดเข้า (inclusion criteria) ดังนี้ (1) ถือสัญชาติไทย (2) อายุครบ 18 ปี

บริบรูณ์ข้ึนไป (3) ทำงานด้านสายงานบริการในบริษัทเอกชน ที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย (4) มอีายุการ

ทำงานอย่างน้อย 6 เดือนข้ึนไป และผ่านการทดลองงานแลว้ (5) ทำงานกบัหัวหน้างานคนปจัจบุัน
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มาแล้วไม่น้อยกว่า 4 เดือน เพราะการทีพ่นักงานมีความเกี่ยวข้องในด้านการปฏิบัตงิาน โดยข้ึนกับ

หัวหน้าโดยตรง จะส่งผลต่อการรับรู้ถึงภาพการณ์เป็นผู้นำของหัวหน้างาน ได้มากกว่าพนักงานที่ไม่มี

สายบังคับบญัชาหรือหัวหน้างานที่ชัดเจน ซึง่มสี่วนช่วยให้เกดิการปรับตัว นำความสามารถมาใช้ใน

สายอาชีพของพนักงาน (Lee et al., 2018; Zhang & Bartol, 2010) ส่วนเกณฑก์ารคัดออก 

(exclusion criteria) จากการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ (1) ผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามที่ไม่ได้ตอบ

คำถามมากกว่าร้อยละ 10 ของข้อคำถามทัง้หมด (2) ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามต่ำกว่า 2 นาที 

ซึ่งอาจจะอ่านคำถามไม่ครบถ้วนหรือไม่เข้าใจคำถาม และอาจจะทำให้ได้ข้อมลูที่ไม่ถูกต้อง (3) 

เลือกตอบคำถามเหมอืนกันในทุกข้อคำถาม เช่น ตอบ 3 ในทุกข้อคำถาม เป็นต้น 

อย่างไรก็ตาม แมง้านวิจัยทีผ่่านมาใช้วิธีการศึกษาพนักงานจากหลากหลายอาชีพ เช่น 

ผู้จัดการทั่วไป ตัวแทนจำหน่ายอาหารและเครื่องดื่ม พนักงานฝ่ายการเงินในอุตสาหกรรมโรงแรม 

(Srivastava et al., 2006) วิศวกรซอฟท์แวร์ นักพัฒนาผลติภัณฑ์ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี (Zhang 

& Bartol, 2010) พนักงานประจำในบริษัทเอกชนทั่วไป (Yang et al., 2019) เป็นต้น เพื่อศึกษา

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ แต่ในงานวิจัยของ Kim et al. (2018) พบว่าความสมัพันธ์

ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจต่อผลการปฏิบัติงานของพนกังาน จะมีความสัมพันธ์อย่างชัดเจนใน

อุตสาหกรรมงานบรกิาร (service industry) มากกว่าอุตสาหกรรมการผลิต (manufacturing 

industry) ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกทีจ่ะใช้ผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามงานวิจัยจากกลุ่มธุรกิจ

ภาคอุตสาหกรรมด้านงานบริการ และไม่ใช่ธุรกิจจากภาคอตุสาหกรรมการผลิต ซึ่งหมายถึงการผลิต

สินค้า เพื่อการบริโภคหรอือุปโภค โดยมีขั้นตอนหรือกระบวนการนำเครื่องจักร อปุกรณ์ สารเคมีและ

ชีวะ รวมทั้งพนักงาน เป็นส่วนร่วมในการผลิตเพื่อเปลี่ยนวัตถุดิบให้เป็นผลิตภัณฑ์ โดยประกอบ

กิจกรรมตัง้แต่หัตถกรรมไปจนถึงการใช้เทคโนโลยีข้ันสูง ซึง่อาจจะไมส่ามารถปรับตัวใหส้อดคลอ้งกบั 
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การเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันอันเนื่องมาจากเงื่อนไขการผลติ (Poompruk & Erbim, 

2021) ทั้งนี้เพื่อความชัดเจนในการวิเคราะหผ์ลการวิจัย 

ในการกำหนดจำนวนกลุม่ตัวอย่าง (sample size) ผู้วิจัยใช้โปรแกรม G*Power version 

3.1 ในการคำนวณ ดังนี้ 

1. กำหนดรปูแบบสถิติเป็น F-test แบบ Linear multiple regression: Fixed model, 

R2 deviation from zero 

2. กำหนดค่าขนาดอิทธิพล (effect size) ที่ 0.15 

3. ค่าแอลฟา (alpha level) เท่ากับ 0.05 

4. ค่าอำนาจการทดสอบ (power level) เท่ากบั 0.80 (Faul et al., 2009) 

5. จำนวนพารามเิตอรท์ี่ต้องประมาณค่าได้แก่ จำนวนตัวแปรทำนายและตัวแปรควบคุม

กำหนดที่ 5  

6. เมื่อนำค่าทั้งหมดมาคำนวณด้วยโปรแกรมแล้ว ผลของขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ได้ คือ 92 

คน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยทีผ่่านมาของ Zhang และ Bartol (2010) ที่ศึกษาในประเทศ

จีน ใช้จำนวนผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถามทัง้สิ้นจำนวน 367 คน (ชาย 232 คน และ

หญิง 135 คน) และงานวิจัยของ (Yang et al., 2019) ทีท่ำการศึกษาในประเทศจีน

เช่นกัน ก็ใช้ผู้เข้าร่วมวิจัยทั้งหมดเป็นจำนวน 338 คน (ชาย 244 คน และหญงิ 94 คน) 

ผู้วิจัยจงึได้ปรบัขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่คาดหวังใหเ้หมาะสมกับบรบิทประเทศไทยเพิม่ 

เพื่อใหง้านวิจัยมีความเหมาะสมและเป็นที่ยอมรบัในทางวิชาการมากขึ้น และเผือ่ไว้ใน

กรณีที่ข้อมลูทีเ่ก็บได้ไมส่มบูรณ์ ดังนั้น ผู้วิจัยจะจัดเกบ็ข้อมลูโดยจะใช้จำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างไม่น้อยกว่า 200 คน 
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เมื่อรวบรวมข้อมูลเป็นทีเ่รียบรอ้ยแล้ว ผู้วิจัยพบว่ามีผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 295 คน 

อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยได้ทำการตรวจสอบตามเกณฑก์ารคัดเข้า และเกณฑ์การคัดออกตามที่ได้ระบุไว้

ข้างต้นแล้ว ปรากฎว่ามีแบบสอบถามของผู้เข้าร่วมทีส่ามารถนำมาใช้วิเคราะห์ทางสถิติเป็นจำนวน

ทั้งสิ้น 241 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี้เกบ็ข้อมลูในรปูแบบของแบบสอบถามออนไลน์ (online questionnaire) 

ประกอบไปด้วย 4 ส่วน (อ่านแบบสอบถามฉบับเต็มได้ใน ภาคผนวก ก)  มีรายละเอียด ดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 มาตรวัดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ 

ส่วนที่ 3 มาตรวัดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

ส่วนที่ 4 มาตรวัดความงอกงามในงาน 

แบบสอบถามคัดกรองคณุสมบัติของผู้เข้าร่วม 

 ก่อนเข้าสู่แบบสอบถาม จะมีข้อคำถามในการใช้คัดคุณสมบตัิของกลุม่ตัวอย่างทีจ่ะเข้าร่วม

วิจัย เพื่อเป็นการยืนยันสถานะการทำงานในปัจจุบัน สถานะการทดลองงาน และสถานะการทำงาน

กับหัวหน้างาน โดยกลุม่ตัวอย่างจะต้องมีสถานะอยูร่ะหว่างการทำงานในสายงานบริการ ใน

บริษัทเอกชนในประเทศไทย ผ่านการทดลองงานแล้วและมกีารทำงานกับหัวหน้างานเท่านั้น ที่จะ

สามารถเข้าสู่แบบสอบถามในหน้าถัดไปได้ 
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แบบสอบถามคณุลักษณะส่วนบุคคล 

แบบสอบถามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ข้อคำถาม

เกี่ยวกับข้อมูลด้านคุณสมบัติทางประชากรศาสตร์ (demographic data) ซึ่งมีคำถามจำนวน 8 ข้อ 

นั่นคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทอาชีพ ตำแหน่งงาน ประเภทอุตสาหกรรม อายุงานใน

องค์การปัจจุบัน และระยะเวลาทีท่ำงานกบัหัวหน้างานหรือผู้จัดการคนปจัจบุัน มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามแบบเลือกตอบและระบจุำนวน และให้ผู้ตอบเลือกตอบคำตอบเดียวที่ตรงกับความเป็น

จริงมากทีสุ่ด  

มาตรวัดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ 

มาตรวัดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจยัใช้มาตรวัด Empowering 

Leadership Scale ของ Ahearne et al. (2005) ซึง่ได้รับอนุญาตจากเจ้าของมาตรวัดเพื่อนำมาใช้

ในการศึกษาครั้งนีเ้รียบร้อยแล้ว ข้อคำถามในมาตรนี้ตรงกับคำนิยามของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ

ตามที่ผู้วิจัยใช้อ้างอิง ประกอบด้วยมิติทั้งหมด 4 มิติ ได้แก่ การเพิม่พูนความหมายของงาน 3 ข้อ 

ตัวอย่างของข้อคำถาม ได้แก่ “หัวหน้างานของฉันช่วยทำใหฉั้นเข้าใจว่าวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของฉันมีความสอดคล้องกบับริษัท” การให้อสิระช่วยลดอุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน 3 ข้อ ตัวอย่าง

ของข้อคำถาม ได้แก่ “หัวหน้าของฉันให้อสิระฉันทำงานตามวิธีการของฉันเอง” แสดงออกถึงความ

มั่นใจในศักยภาพของพนักงาน 3 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถาม ได้แก่ “หัวหน้าของฉันเช่ือมั่นว่าฉัน

สามารถรับมือกับงานยาก ๆ ได้” และการสง่เสรมิการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3 ข้อ ตัวอย่าง

ของข้อคำถาม ได้แก่ “หัวหน้าของฉันและฉันมกีารตัดสินใจร่วมกันหลายครัง้” รวมจำนวนข้อคำถาม

ทั้งหมด 12 ข้อ โดยทำการศึกษารวมองค์ประกอบทั้ง 4 มิติ เพื่อวัดระดบัภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ 

มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับ 
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เท่ากับ .88 (Ahearne et al., 2005) และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวัดทัง้ฉบับ

ในงานวิจัยน้ีมีค่าเท่ากับ .89 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล ในมาตรวัดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ มีรูปแบบการ

ตอบเป็นมาตรประมาณค่าลิเคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่า

เท่ากับ 1 คะแนน) และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน) ซึง่เป็นการวัดรวมทั้ง 4 

มิติและเป็นคะแนนเพียงค่าเดียว ดังนั้นหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึงบุคคลนั้นมีการรับรู้ภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจของหัวหน้างานในระดบัสงู ในขณะที่ผู้ตอบที่มีคะแนนต่ำ หมายถึงบุคคลนั้นมีการ

รับรู้ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจของหัวหน้างานในระดับต่ำ 

มาตรวัดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

 มาตรวัดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Career 

Adapt-Abilities Scale-Short Form (CAAS-SF) ของ Maggiori et al. (2017) ซึ่งเป็นฉบบัย่อมา

จาก Career Adapt-Abilities Scales ของ Savickas และ Porfeli (2012) ซึ่งไดร้ับอนญุาตจาก

เจ้าของมาตรวัดเพือ่นำมาใช้ในการศึกษาครัง้นี้เรียบร้อยแลว้ ข้อคำถามในมาตรวัดน้ีตรงกับคำนิยาม

ของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพตามทีผู่้วิจัยอ้างองิ ซึ่งประกอบด้วยมิติทัง้หมด 4 มิติ ได้แก่ 

ความเอาใจใส่ด้านอาชีพ 3 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถามได้แก่ “คิดถึงอนาคตของตนเองว่าจะเป็น

อย่างไร” การควบคุมตนเองด้านอาชีพ 3 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถามได้แก่ “ตัดสินใจด้วยตนเอง” 

ความใฝ่รู้ด้านอาชีพ 3 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถามได้แก่ “มองหาโอกาสต่าง ๆ ทีจ่ะเติบโตในฐานะคน 

ๆ หนึ่ง” และความมั่นใจในอาชีพ 3 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถามได้แก่ “ค่อย ๆ พัฒนาการทำงานข้ึน

ไปตามความสามารถของฉัน” รวมจำนวนข้อกระทงทัง้หมด 12 ข้อ โดยทำการศึกษารวม

องค์ประกอบทั้ง 4 มิติ เพื่อวัดระดับความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพของพนักงาน มีค่า
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สัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับเท่ากบั .90 

(Maggiori et al., 2017; Yang et al., 2019) และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตรวัด

ทั้งฉบบัในงานวิจัยน้ีมีค่าเท่ากบั .87 

เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล ในมาตรวัดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ มี

รูปแบบการตอบเป็นมาตรประมาณค่าแบบลเิคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดย 1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด 

(มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน) และ 5 หมายถึง มากทีสุ่ด (มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน) ซึ่งเป็นการวัดรวมทั้ง 4 

มิติและเป็นคะแนนเพียงค่าเดียว ดังนั้นหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึง บุคคลนั้นมกีารรับรู้

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในระดบัสงู ในขณะที่ผู้ตอบที่มีคะแนนต่ำ หมายถึง บุคคลนั้นมี

การรบัรู้ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในระดบัต่ำ 

มาตรวัดความงอกงามในงาน 

 มาตรวัดความงอกงามในงานในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้มาตรวัด Thriving at Work Scale 

ของ Porath et al. (2012) ซึง่ได้รับอนญุาตจากเจ้าของมาตรวัดเพื่อนำมาใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้

เรียบร้อยแล้ว ข้อคำถามในมาตรวัดน้ีตรงกบัคำนิยามของความงอกงามในงานตามที่ผู้วิจัยอ้างองิ ซึ่ง

ประกอบด้วยมิติทัง้หมด 2 มิติ ได้แก่ พลังชีวิต 5 ข้อ ตัวอย่างของข้อคำถามได้แก่ “ฉันรู้สกึกระปี้

กระเปร่าและมีชีวิตชีวาเมื่อฉันทำงาน” และการเรียนรู้ 5 ข้อ “ฉันยังคงเรียนรูจ้ากการทำงานมากขึ้น

เรื่อย ๆ เมื่อเวลาผ่านไป” รวมจำนวนข้อกระทงทั้งหมด 10 ข้อ โดยทำการศึกษารวมองค์ประกอบทั้ง 

2 มิติ เพื่อวัดระดับความงอกงามในงานของพนักงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ของมาตรวัดต้นฉบับเทา่กับ .89 (Carmeli & Spreitzer, 2009; 

Niessen et al., 2017; Paterson et al., 2014) และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของมาตร

วัดทั้งฉบับในงานวิจัยน้ีมีค่าเท่ากับ .87 
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เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผล ในมาตรวัดความงอกงามในงาน มีรูปแบบการตอบเป็น

มาตรประมาณค่าแบบลเิคิร์ต 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดยข้อคำถามทางบวก 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วย

อย่างยิ่ง (มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน) และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน) ส่วนข้อ

คำถามทางลบ 5 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน) และ 1 หมายถึง เห็นด้วย

อย่างยิ่ง (มีค่าเท่ากับ 5 คะแนน) ซึ่งเป็นการวัดรวมทัง้ 2 มิตแิละเป็นคะแนนเพียงค่าเดียว ดังนั้นหาก

ผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึงบุคคลนั้นมีการรบัรู้ในความงอกงามในงานในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบที่มี

คะแนนต่ำ หมายถึงบุคคลนั้นมกีารรับรู้ในความงอกงามในงานในระดับต่ำ 

ตัวแปรควบคุม 

 งานวิจัยทีผ่่านมาแสดงให้เห็นว่าอายุและระยะเวลาทำงานในองค์การ (organizational 

tenure) มีอทิธิพลต่อความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ด้วยประการนีเ้องผู้วิจัยจึงมีความจำเป็น

ที่ต้องคำนึงถึงวิธีการจัดเก็บข้อมลู โดยพิจารณาถึงตัวแปรที่มีความเป็นไปได้ทีจ่ะกระทบต่อ

ความสัมพันธ์ของความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และนำมาเป็นตัวแปรควบคุม อันได้แก่ 

1. อายุของผูเ้ข้าร่วมตอบแบบสอบถาม พนักงานทีม่ีอายุทีสู่งข้ึนจะมีต้นทุนและประสบการณ์ 

การทำงานที่มากกว่าคนที่อายุน้อยกว่า จึงมีแนวโน้มที่จะมีความสามารถในการปรับตัวทางด้านอาชีพ

มากกว่า แต่ในขณะเดียวกันก็มีแนวโน้มที่จะมีความสามารถในการปรับตัวทางด้านอาชีพไดล้ดลง 

เนื่องจากเหลอือายุในชีวิตการทำงานที่ลดน้อยลง (Zacher & Frese, 2009) 

2. ระยะเวลาการทำงานของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม พนักงานที่มีระยะเวลาการทำงานที่ 

ยาวนานกว่าจะมีต้นทุนและประสบการณ์การทำงานที่มากกว่าคนที่ระยะเวลาการทำงานน้อยกว่า จึง

มีความเป็นไปได้ทีจ่ะมีความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมากกว่า ซึ่งในทางตรงกันข้ามก็มีความ
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เป็นไปได้ทีจ่ะมีความสามารถในการปรับตัวทางด้านอาชีพลดลง เนื่องจากเหลือระยะเวลาการทำงาน

ในชีวิตที่ลดน้อยลง (Zacher & Frese, 2009) 

3. ระดับการศึกษาของผู้เข้าร่วมตอบแบบสอบถาม ก็มีแนวโนม้ที่จะส่งผลต่อความสามารถใน 

การปรับตัวด้านอาชีพ กล่าวคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูง จะมีความต้องการในการใช้

ทรัพยากรทางความสามารถที่ตนมีอยู่ เพื่อนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับงานและจัดการกบัการ

เปลี่ยนแปลงในอาชีพของตน (Zacher, 2014) โดยในงานวิจัยน้ี ผู้วิจัยจะแบ่งเป็น ระดับมัธยมศึกษา

ตอนปลาย หรือ ปวช. อนุปรญิญา หรือ ปวส. ปรญิญาตรี และสงูกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 

การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

ผู้วิจัยพฒันาแบบสอบถามภาษาไทย โดยนำข้อกระทงคำถามจากมาตรวัดทั้งหมดให้

ผู้เช่ียวชาญทางด้านภาษา 2 คนแปลองักฤษ-ไทย และแปลย้อนกลบัไทย-องักฤษ ตามหลักการแปล

มาตรวัดทางจิตวิทยา (Brislin, 1970) แล้วใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความเหมาะสม 

หลงัจากที่ผ่านการอนุมัตจิากอาจารยท์ี่ปรึกษาแล้ว จึงได้นำแบบวัดทั้งหมดไปทดลองเกบ็ข้อมลูกบั

นักศึกษาปรญิญาโทคณะจิตวิทยา สาขาทรพัยากรมนุษย์และการทำงาน ซึ่งเป็นกลุ่มทีม่ีลกัษณะ

เดียวกับกลุ่มตัวอย่างที่จะเก็บจริงจำนวน 5 คน เพื่อตรวจสอบความเข้าใจด้านภาษา ความกำกวม

ของข้อคำถาม และรายละเอียดคำช้ีแจง โดยผู้วิจัยได้นำข้อคิดเห็นของกลุ่มทดลองนี้มาปรับปรุงแก้ไข 

และให้อาจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบอีกครัง้ จากนั้นนำข้อมูลที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย

จำนวน 241 คน มาทำการทดสอบคุณภาพเครือ่งมอืด้วยโปรแกรมสำเรจ็รปูทางสถิติ ตามขั้นตอน

ดังต่อไปนี ้

1. วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อ กับคะแนนรวมของข้อคำถาม 
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อื่นในมาตรวัด (corrected item-total correlation [CITC]) ซึง่เกณฑ์ที่ยอมรับได้คือ .30 ข้ึนไป 

(Cristobal et al., 2007) จากการวิเคราะหผ์ล ได้แสดงรายละเอียดในภาคผนวก ข 

2. ตรวจสอบความเช่ือมัน (reliability) โดยการพิจารณาความสอดคล้องภายใน (internal  

consistency) จากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ซึง่เกณฑ์ที่ยอมรบัได้ คือ .70 ข้ึนไป (Hulin 

et al., 2001) 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของแต่ละมาตรวัด พบว่ามาตรวัดทุกฉบับผ่านเกณฑ์ที่กำหนด 

(มาตรวัดภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ CITC = .47 - .71, α= .89; มาตรวัดความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ CITC = .48 - .68, α= .87; มาตรวัดความงอกงามในงาน CITC = .47 - .67, α= 

.87) 

การเก็บรวบรวมข้อมูลและการพิทักษ์สิทธิ์ของกลุม่ตัวอย่าง 

งานวิจัยในครั้งนีม้ีขั้นตอนการดำเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อทดสอบสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ โดยหลังจากผู้วิจัยได้รบัการอนุมัติให้ดำเนินการวิจัย จากคณะกรรมการพจิารณาจริยธรรมการ

วิจัยในคนกลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (โครงการวิจัยที่ 640246 วันที่รับรอง 2 

มีนาคม 2565) เพื่อขออนุญาตทำการเก็บข้อมลูกบักลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจงึได้จัดทำแบบสอบถาม

ออนไลน์ผ่านแพลตฟอร์มของ Surveymonkey.com และประชาสมัพันธ์โครงการวิจัยผ่านสื่อสังคม

ออนไลน์แก่กลุ่มตัวอย่างเป้าหมาย ได้แก่ แอพพลเิคช่ัน Facebook และ Line ทั้งนีก้ลุม่ตัวอย่างจะ

ได้รับแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน URL Link http://www.surveymonkey.com/r/KC8CQZ6 หรือ 

QR Code โดยเริม่เกบ็รวบรวมข้อมูลตั้งแต่ วันที่ 9 มีนาคม 2565 ถึง 8 เมษายน 2565 รวม

ระยะเวลาในการเปิดรับคำตอบทั้งสิ้นเป็นเวลา 1 เดือน 

http://www.surveymonkey.com/r/KC8CQZ6%20หรือ
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ในการเข้าสูก่ารร่วมตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะขออนุญาตและอธิบายรายละเอียดเพื่อช้ีแจง

เกี่ยวกับหัวข้องานวิจัย วัตถุประสงค์และการเกบ็ข้อมลูในการทำวิจัยกอ่นทุกครัง้ เมื่อผู้ตอบ

แบบสอบถามสนใจเข้าร่วมงานวิจัย จะได้รบัแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน URL หรือ QR Code เพื่อ

เริ่มทำแบบสอบถาม โดยจะมีคำถามคัดกรองคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม หากผู้ตอบ

แบบสอบถามมีคุณสมบัติครบถ้วนตรงกับกลุม่ตัวอย่างเป้าหมาย จะสามารถเข้าไปตอบแบบสอบถาม

ในส่วนที่เหลือต่อไป อย่างไรก็ตามหากกลุม่ตัวอย่าง ไม่มีความสนใจที่จะเข้าร่วมตอบแบบสอบถาม

หลงัจากไดร้ับการอธิบายแล้ว สามารถปฏิเสธการเข้าร่วมได้ทันที โดยผู้วิจัยจะกล่าวขอบคุณและไม่

กระทำการใด ๆ ที่เป็นการรบกวนแก่กลุม่ตัวอย่างทัง้สิ้น ในส่วนของผูส้นใจเข้าร่วมตอบแบบสอบถาม

จะทำการตอบแบบสอบถามนี้ได้เพียง 1 ครั้งเท่านั้น มีข้อคำถามทั้งหมดจำนวน 43 ข้อ ได้แก่ คำถาม

คัดกรองคุณสมบัติ 1 ข้อ แบบสอบถามคุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน 8 ข้อ มาตรวัดภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจ จำนวน 12 ข้อ มาตรวัดความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพจำนวน 12 ข้อ และมาตร

วัดความงอกงามในงาน จำนวน 10 ข้อ ซึ่งจะใช้เวลาประมาณ 10-15 นาที ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถาม

สามารถแสดงความยินยอมเข้าร่วมงานวิจัย โดยการลงมอืทำแบบสอบถาม และไมจ่ำเป็นต้องลง

ลายมือช่ือเข้าร่วมการวิจัย (consent by action) จะไมม่ีการระบุช่ือผูเ้ข้าร่วมการวิจัยใน

แบบสอบถามทั้งหมด เพื่อเก็บรักษาข้อมลูและพิทักษ์สิทธ์ิของกลุม่ตัวอย่าง ข้อมลูแบบสอบถามที่

ได้รับจะถูกเกบ็ไว้เป็นความลบั มีเพียงผู้วิจัยและอาจารย์ที่ปรึกษาโครงการวิจัยเท่านั้น ทีจ่ะสามารถ

เข้าถึงข้อมูลได้ โดยข้อมลูจะถูกนำมาใช้วิเคราะหผ์ลทางสถิติ และถูกนำเสนอในภาพรวมเพือ่

ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น เช่น ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อตอบคำถามการวิจัย โดยไม่

มีข้อมูลดบิ เมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้วข้อมูลทีเ่กี่ยวข้องกับผู้เข้าร่วมการวิจัยทั้งหมดจะถูกทำลายภายใน 

1 ปี ความเสี่ยงของการเข้าร่วมการวิจัยน้ีอยู่ในระดบัต่ำ ไม่เกินไปกว่าระดบัที่สามารถพบเจอใน

ชีวิตประจำวัน ทั้งนีผู้้เข้าร่วมสามารถออกจากการวิจัยหรือหยุดการตอบแบบสอบถามได้ทันทีโดยไม่มี
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ผลกระทบและไม่ต้องแจ้งเหตผุลแกผู่้วิจัย นอกจากนี้ ผูเ้ข้ารว่มการวิจัยสามารถขอรับทราบผลสรุป

ของงานวิจัยภายหลังการวิจัยสิ้นสุด โดยมรีายละเอียดทั้งหมดกล่าวไว้ในเอกสารข้อมลูฯ ดังที่แสดงใน

ภาคผนวก ก 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครัง้นี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจและ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมุ่งเน้นศึกษาถึงอทิธิพลสง่ผ่านของความงอกงามในงาน 

ผู้วิจัยใช้โปรแกรมทางสถิติสำเรจ็รปู SPSS เวอร์ช่ัน 28 เพื่อใช้วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติ และตรวจสอบ

ลักษณะปฏิสมัพันธ์ตามที่กำหนดสมมติฐานไว้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) เพื่อใช้บรรยายลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม 

ตัวอย่างที่ทำการศึกษา ได้แก่ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation) ของ เพศ อายุ การศึกษา อายุการทำงาน อาชีพ และประเภทธุรกจิ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ได้แก่ สถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียรส์ัน  

(Pearson’s product moment correlation) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และการ

วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของตัวแปร และใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 

(multiple linear regression) โดย PROCESS Macro Model 4 ใน SPSS (Hayes, 2017) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานทัง้ 4 ข้อ  

 

 
 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 51 

บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกบัความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ได้ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมลูคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตาม 

ส่วนที่ 3 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

ส่วนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ส่วนที่ 5 การทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลักษณ์แทนค่าสถิติ 

M  หมายถึง ค่าเฉลี่ย 

 SD   หมายถึง ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 SK  หมายถึง ค่าความเบ ้

 KU  หมายถึง ค่าความโด่ง 

 β  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 

 R  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์  

 R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการทำนาย 

 se  หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย 

F  หมายถึง การทดสอบค่า F-test 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 52 

สัญลักษณ์แทนตัวแปร 

EL  หมายถึง ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ 

 CA  หมายถึง ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ 

 TW  หมายถึง ความงอกงามในงาน 

ข้อมูลสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอยา่ง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานในสายงานบริการ ผู้ซึง่ปฏิบัตงิานใน

องค์การภาคเอกชน ที่ทำงานอยู่ในประเทศไทย ในกลุ่มธุรกจิประเภทอุตสาหกรรมด้านการบริการ 

(service industry) ที่ทำงานมาแล้วไม่อย่างน้อย 6 เดอืน และผ่านการทดลองงานแล้ว รวมทั้งทำงาน

กับหัวหน้างานมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 เดือน จำนวน 295 คน ในจำนวนดังกล่าวนี้ มีผูท้ี่ไม่ผ่านเกณฑ์

การคัดเข้า 26 คน จึงเหลือผูท้ี่ผ่านเกณฑเ์ป็นจำนวน 269 คน หลังจากนั้นผู้วิจัยได้คัดข้อมูลของผู้ที่ใช้

เวลาตอบแบบสอบถามต่ำกว่าสองนาที 3 คน และผูท้ี่ไม่ได้ตอบข้อคำถามมากกว่ารอ้ยละสบิของข้อ

คำถามทั้งสิ้น 25 คนออก ท้ายที่สุดจึงเหลือจำนวนข้อมูลจากผู้ตอบ 241 คน ในการนำมาใช้วิเคราะห์

ผลได้ โดยคิดเป็นร้อยละ 81.69 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 241 คน พบว่า ผู้เข้าร่วม

งานวิจัยในครั้งนีส้่วนใหญเ่ป็นเพศหญิง 166 คน คิดเป็นร้อยละ 68.88 เป็นเพศชาย 70 คน คิดเป็น

ร้อยละ 29.05 ช่วงอายุทั้งหมดของกลุม่ตัวอย่าง (M = 37.29, SD = 9.1) ส่วนใหญจ่บการศึกษา

ระดับปรญิญาตรี 154 คน คิดเป็นร้อยละ 63.90 และสูงกว่าระดับปรญิญาตรีข้ึนไป 80 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.20 ทั้งนีผู้้เข้าร่วมวิจัยน้ันมาจากหลายหลายประเภทกิจการ โดยอาชีพที่มผีู้เข้าร่วมวิจัย

มากที่สุดเป็นนักการตลาดและการขาย 71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.46 ตามด้วยทรพัยากรบุคคล 30 

คน คิดเป็นร้อยละ 12.45 และพนกังานไอทีและโปรแกรมเมอร์ 25 คน คิดเป็นร้อยละ 10.37 เป็น
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พนักงาน โดยกลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร 132 คน คิดเป็นร้อยละ 54.77 และเป็น

หัวหน้างานหรือผู้จัดการ 109 คน คิดเป็นร้อยละ 45.23 มีช่วงอายุงานทั้งหมดของกลุม่ตัวอย่าง (M = 

6.61, SD = 6.31) โดยผู้ที่มอีายุงานน้อยทีสุ่ดทำงานมาแล้ว 6 เดือน ส่วนผูท้ี่ทำงานมานานที่สุด มี

อายุงานเท่ากับ 35 ป ี3 เดือน และมีช่วงอายุงานทีร่่วมทำงานกับหัวหน้างานคนปจัจบุันทั้งหมดของ

กลุ่มตัวอย่าง (M = 4.62, SD = 5.02) อยู่ในช่วงระหว่าง 4 เดือน ถึง 35 ป ี3 เดอืน ดังแสดง

รายละเอียดแบบสรุปในตารางที่ 1 ทั้งนี้ในส่วนของรายละเอยีดข้อมูลสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง

ทั้งหมดได้ยกไปไว้ในภาคผนวก ค  

ตารางท่ี 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐานของคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุม่ตัวอย่าง 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ M SD 

เพศ     

          หญิง 166 68.88   

          ชาย 70 29.05   

          ไม่ระบุ 5 2.07   

อายุ (ปี)   37.29 9.1 

ระดับการศึกษา     

          ปริญญาตร ี 154 63.90   

          สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 80 33.20   

ประเภทอาชีพ     

          นักการตลาดและการขาย 71 29.46   

          ทรัพยากรบุคคล 30 12.45   

          ไอทีและโปรแกรมเมอร ์ 25 10.37   

     

     



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 54 

หมายเหตุ. (N = 241) 

 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบคุคลกับตัวแปรในการศึกษาวิจัย 

การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างข้อมลูลกัษณะส่วนบุคคลกับตัวแปรตามด้วยสถิติ

สหสัมพันธ์นั้น มีวัตถุประสงค์เพื่อกำหนดตัวแปรควบคุมที่มกีารคาดการณ์ว่าน่าจะส่งผลตอ่

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ อันได้แก่ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห์

พบว่า อายุงานมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตวัด้านอาชีพซึ่งเป็นตัวแปรตามใน

การศึกษาครั้งนี้ โดยอายุงานมีความสมัพันธ์กับความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพที่ค่าสหสมัพันธ์

เท่ากับ -.14 (p < .05) จึงได้กำหนดให้อายุงานเป็นตัวแปรควบคุมในงานวิจัยน้ี ซึ่งผลการวิจัย

หมายความว่า ในกลุ่มพนักงานที่มรีะยะเวลาการทำงานกับองค์การเพิ่มมากขึ้น มีแนวโน้มของต้นทุน

การสัง่สมประสบการณ์การทำงานทีผ่่านมามากกว่าคนอื่นจนอาจรูส้ึกอิม่ตัวในงาน ในขณะเดียวกันก็

จะมีความเสียเปรียบในแง่ทีเ่หลือระยะเวลาการทำงานในชีวิตที่น้อยลง จึงอาจขาดแรงจูงใจและความ

กระตือรือร้น ทีจ่ะนำต้นทุนทรัพยากรทางความสามารถในตนเองมาปรบัใช้อีกต่อไป และส่งผลให้

พนักงานมีความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพน้อยลง นอกจากนีผู้้วิจัยยังพบอกีด้วยว่า อายุและ

การศึกษานั้นมีความสมัพันธ์กับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพในระดับที่ค่อนข้างนอ้ย อย่าง

     

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ M SD 

ตำแหน่งงาน     

          พนกังานระดับปฏิบัติการ 132 54.77   

          หัวหน้างาน 109 45.23   

อายุงานในองค์การปจัจบุัน (ปี)   6.61 6.31 

ระยะเวลาที่ทำงานร่วมกบัหัวหน้า (ปี)    4.62 5.02 
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ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ และเป็นไปในทิศทางตรงกันข้ามโดยอายุมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากบั -.04 (p > .05) 

ในขณะที่ระดับการศึกษามีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันทีค่่าสหสมัพันธ์เท่ากับ .11 (p > .05)  

ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 
ตารางค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลกับตัวแปร 

หมายเหตุ. N = 241, * p < .05 

ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรทัง้ 3 ตัวแปร อันได้แก่ ภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจ ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และความงอกงามในงาน ด้วยการวิเคราะห์ 

ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) เพื่อศึกษาการแปลผลใหเ้ป็นระดับ

การรบัรู้ ปรากฏว่า กลุ่มตัวอย่างทั้ง 241 คน มีระดบัการรบัรู้ของทกุตัวแปรในระดับค่อนข้างสูง

ทั้งหมด โดยผลวิเคราะห์พบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมค่ีาเฉลี่ย 4.00 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.64 ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพมีค่าเฉลี่ย 4.19 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52 และความ

งอกงามในงานมีค่าเฉลี่ย 3.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 

นอกจากนี้ยังพบอีกด้วยว่า ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ และความงอกงามในงาน

มีค่าความเบ้ทางสถิติ (skewness statistic) เท่ากับ -.51 และ -.29 ตามลำดับ ซึ่งโดยทั่วไปแล้วค่า

ความเบ้ปกตจิะอยูร่ะหว่าง -1.00 – 1.00 (Hair et al., 2010) และมีค่าความโด่งทางสถิติ (kurtosis 

ตัวแปร อายุ การศึกษา อายุงาน 

ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ (EL) .06 .09 .02 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (CA) -.04 .11 -.14* 

ความงอกงามในงาน (TW) .15* .05 .10 
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statistic) เท่ากับ -.45 และ -.20 ตามลำดับ ซึ่งโดยทั่วไปแลว้ค่าความโด่งปกติจะอยูร่ะหว่าง -1.00 – 

1.00 (Hair et al., 2010) แสดงว่าทั้งความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพและความงอกงามในงาน 

มีลักษณะการแจกแจงและกระจายข้อมูลเป็นปกติ ในขณะทีภ่าวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีค่าความเบ้ 

และค่าความโด่งสงูกว่าเกณฑท์ี่กำหนดเพียงเล็กน้อย ที่ -1.08 และ 2.14 โดยค่าความเบ้และค่าความ

โด่งที่ยอมรับได้ทางสถิตจิะอยูร่ะหว่าง -2.00 – 2.00 (Hair et al., 2010) แสดงว่าตัวแปรภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจยงัคงถือว่าอยู่ในระดบัเป็นที่ยอมรบัได้ในทางสถิติ  

ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3 

ตารางท่ี 3 
ตารางสรุปการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรหลักในงานวิจัย 

ตัวแปร  M SD min max SK KU 

ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ  4.00 0.64 1.00 5.00 -1.08 2.14 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ  4.19 0.52 2.00 5.00 -0.51 -0.45 

ความงอกงามในงาน  3.71 0.64 1.70 5.00 -0.29 -0.20 
หมายเหตุ. N = 241 

 
ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 

ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ (correlation coefficient) ของตัวแปรทัง้ 

3 ตัวแปร โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในงานวิจัยน้ี พบว่า ภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับความสามารถในการปรบัตัวด้าน

อาชีพ (r = .31, p < .001) และความงอกงามในงาน (r = .54, p < .001) 

ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4  
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ตารางท่ี 4 
ตารางค่าสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ตัวแปร EL CA TW TN 
ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ (EL) -    
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (CA) .31*** -   
ความงอกงามในงาน (TW) .54*** .43*** -  
อายุงาน (TN) .02 -.14* .10  
หมายเหตุ. N = 241, *** p < .001, * p < .05 

 
การทดสอบสมมติฐาน 

ผู้วิจัยทำการวิเคราะหส์ัมประสิทธ์ิการถดถอยจาก PROCESS Macro Model 4 ใน SPSS 

เพื่อทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 สมมติฐาน 

 สรุปในภาพที่ 7 โดยแสดงผลดงัต่อไปนี ้

แผนภาพ 7 
อิทธิพลรวม (total effect) ผลทางตรง (direct effect) และผลทางออ้ม (indirect effect) จาก

ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจไปยังความสามารถในการปรับตวัด้านอาชีพ 
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สมมติฐานที่ 1: ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ  

 ในการวิเคราะห์อิทธิพลรวมของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ (ตัวแปร

อิสระ) กับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (ตัวแปรตาม) ผลปรากฏว่า ในความสัมพันธ์ดังกล่าว 

ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจสามารถทำนายความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้อย่างมีนัยสำคัญ 

(β = .28, se = .05, p < .001) (R2 = .10, F (2, 238) = 12.62, p < .001) ดงันั้น ผลการวิเคราะห์

จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2: ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความงอกงามในงาน 

จากการวิเคราะห์ พบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจสามารถที่จะทำนายความงอกงามในงาน

ได้อย่างมีนัยสำคัญ (β = .54, se = .06, p < .001) (R2 = .30, F (2, 238) = 49.99, p < .001) 

หมายความว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ (ตัวแปรอสิระ) และความงอกงามใน

งาน (ตัวแปรสง่ผ่าน) เป็นไปในทิศทางบวก ดังนั้น ผลการวิเคราะหจ์ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3: ความงอกงามในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพ 

 จากการวิเคราะห์ พบว่า ความงอกงามในงานสามารถทำนายความสามารถในการปรับตัว

ด้านอาชีพได้อย่างมีนัยสำคัญ (β = .36, se = .06, p < .001) (R2 = .19, F (3, 237) = 17.98, p < 

.001) แสดงให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความงอกงามในงาน (ตัวแปรสง่ผ่าน) และความสามารถ

ในการปรับตัวด้านอาชีพ (ตัวแปรตาม) เป็นไปในทิศทางบวก ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จงึสนบัสนุน

สมมติฐานที่ 3 
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สมมติฐานที่ 4: ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

จากสมมติฐานที่ 1 พบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบั

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (Total effect = .28, se = .05, p < .001) แต่เมื่อผู้วิจัยเพิ่ม

ตัวแปรความงอกงามในงานเข้าไปในสมการในฐานะตัวแปรส่งผ่าน พบว่าภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ

ไม่สามารถทำนายความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้ (Direct effect = .09, se = .06, p 

>.05) กล่าวคือ ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจไม่ได้สง่ผลทางตรง (direct effect) ที่มีนัยสำคัญต่อ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ แต่ส่งผลทางอ้อมผ่านปฏิสัมพันธ์ร่วมกับตัวแปรความงอกงาม

ในงาน (Indirect effect = .19, BootSE = .06) ในทิศทางบวก และเป็นการส่งผ่านความสมัพันธ์

อย่างสมบูรณ์ (fully mediated) ดังนั้น ผลการวิเคราะหจ์ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

ซึ่งแสดงผลการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดในตารางที่ 5 ดังนี้ 

ตารางท่ี 5 
ตารางแสดงค่าผลการทดสอบสมมติฐานทัง้หมด  

ตัวแปร  β se R2 LL 95% CI UL 95% CI F p 

EL          CA (total effect=c) .28 .05 .10 - - 12.62 .001 

EL          TW (a) .54 .06 .30 - - 49.99 .001 

TW          CA (b) .36 .06 .19 - - 17.98 .001 

EL          TW           CA (direct effect=c’) .09 .06 - -.04 .18 - .218 

EL          TW           CA (indirect effect=a*b) .19 .06 - .09 .32 - .001 

หมายเหตุ. N = 241 

และสรุปผลการทดสอบสมมติฐานดังแสดงในตารางที่ 6 
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ตารางท่ี 6 
สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน ผลการ

ทดสอบ 
หมายเหต ุ

H1 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

สนับสนุน EL → CA ทางบวก 

H2 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความงอกงามในงาน 

สนับสนุน EL → TW ทางบวก 

H3 ความงอกงามในงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกตอ่
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

สนับสนุน TW → CA ทางบวก 

H4 ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจและความสามารถ
ในการปรับตัวด้านอาชีพ 

สนับสนุน EL→ TW → CA 
ทางบวก 

หมายเหตุ. EL หมายถึง ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ, CA หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 
และ TW หมายถึง ความงอกงามในงาน  
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บทที่ 4 

อภิปรายผล 

งานวิจัยครั้งนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจกับ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ ภายใต้อิทธิพลสง่ผ่านของความงอกงามในงาน โดยนำทฤษฎี

การสร้างอาชีพ (Savickas, 1997) มาใช้เป็นแนวทางเพื่อสรา้งกรอบแนวคิดในการวิจัย และกำหนด

สมมติฐาน 4 ข้อ อันได้แก่  

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความสามารถในการ

ปรับตัวด้านอาชีพ  

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความงอกงามในงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความงอกงามในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกตอ่ความสามารถในการปรับตัว 

ด้านอาชีพ และ  

สมมติฐานที่ 4 ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบ

เสริมอำนาจ และความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ  

เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ตามสมมติฐานข้างต้น ผู้วิจัยได้เกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตัวอย่าง

พนักงานในสายงานบริการ ทีท่ำงานในภาคเอกชนภายในประเทศไทยจำนวน 241 คน ผลการวิจัย

ครั้งนี้ สนับสนุนสมมติฐานในการวิจัยทั้ง 4 ข้อ กล่าวคือ เมือ่ทดสอบอิทธิพลรวม พบว่าภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจสามารถทำนายความสามารถในการปรบัตวัด้านอาชีพได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

และพบอีกด้วยว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจสามารถทำนายความงอกงามในงานได้อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติ เช่นเดียวกบัที่พบว่าความงอกงามในงานสามารถทำนายความสามารถในการปรบัตัวด้าน

อาชีพได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ อย่างไรก็ตาม เมื่อทำการทดสอบอิทธิพลทางตรงกลับพบว่า ภาวะ
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ผู้นำแบบเสริมอำนาจไมส่ามารถส่งผลทางตรง ที่มีนัยสำคัญต่อความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

แต่พบอิทธิพลทางออ้มของภาวะผู้แบบเสริมอำนาจทีส่่งผ่านปฏิสัมพันธ์ร่วมกับความงอกงามในงานใน

ความสัมพันธ์ดังกล่าวอย่างมีนัยสำคัญ และเป็นการส่งผ่านความสัมพันธ์อย่างสมบูรณ์ ซึ่งหมายความ

ว่า พนักงานจะนำทรัพยากรความสามารถมาปรับใช้ทางอาชีพเพื่อเข้าจัดการกบัความแปรปรวนของ

บริบทการทำงาน ก็ต่อเมื่อเกิดการรบัรู้ถึงบทบาทผู้นำที่มลีักษณะการทำงานแบบภาวะผู้นำแบบเสรมิ

อำนาจ ซึ่งเป็นทรัพยากรภายนอกมาสนับสนุนการทำงาน อย่างไรก็ตาม ผลการทดสอบเผยให้เห็น

หลักฐานเชิงประจักษ์ว่า ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจเพียงอยา่งเดียว ไม่สามารถทำนายผลของ

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้อย่างเพียงพอ แตภ่าวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจสามารถทำนาย

ผลได้อย่างสมบูรณ์เมื่อมีปฏิสมัพันธ์ร่วมกบัความงอกงามในงาน ด้วยการรับรู้ถึงความรูส้ึกเชิงอารมณ์

ของความมีชีวิตชีวาและการเกิดความรูส้ึกเชิงรู้คิดทางการเรยีนรู้ในขณะปฏิบัติงานควบคู่ไปพร้อมกัน 

อันจะนำมาสู่การสร้างกลไกในการปรับตัวทางด้านอาชีพของบุคลากร ดังนั้นทัง้การรับรู้ถึงภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจและความงอกงามในงานนี้เอง จึงเป็นกญุแจสำคัญในการขับเคลื่อนให้บุคลากรนำ

ทรัพยากรความสามารถมาปรับใช้ในสายอาชีพ ด้วยประการนี้เอง เพื่อให้พนักงานเพิ่มศักยภาพทาง

ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในสายอาชีพ จึงควรสง่เสรมิให้พนกังานเกิดความงอก

งามในงานร่วมกับการรบัรู้ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจของหวัหน้างาน 

ผลการวิจัยที่พบนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยอื่นๆ ทีม่ีการศึกษาในต่างประเทศ อาทเิช่น งานวิจัย

ในประเทศสหรฐัอเมริกา พบว่า การสนบัสนุนจากหัวหน้าได้สร้างความรู้สกึเชิงบวกในกลุม่พนักงาน

ขายผลิตภัณฑ์ยา โดยเมื่อหัวหน้างานแสดงออกถึงความเช่ือมั่นว่า พนักงานจะทำงานนั้นได้อย่าง

สำเร็จลุล่วง พนักงานกลุ่มดังกล่าวจงึตอบสนองด้วยการนำความสามารถมาปรบัเปลี่ยนวิธีการทำงาน 

ให้เข้ากับความต้องการเฉพาะของลูกค้า เพือ่สร้างความพึงพอใจให้แกลู่กค้ามากท (Ahearne et al., 

2005) เช่นเดียวกับที่พบในงานวิจัยจากประเทศจีน ทำการทดสอบโมเดลความสมัพันธ์ของภาวะผู้นำ
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แบบเสรมิอำนาจ ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์การเทคโนโลยสีารสนเทศ โดยกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการและหัวหน้างาน ได้แก ่วิศวกรรมซอฟท์แวร์และนกัพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ ก็ปรากฎว่าพบความสมัพันธ์ทางบวกกับการเสริมอำนาจทางจิตใจของผู้นำทีม่ีต่อพนักงาน 

(Zhang & Bartol, 2010) เป็นต้น อีกทั้งผลการวิจัยในครัง้นี้ได้สนับสนุนการศึกษาทีผ่่านมาในอดีต ที่

พบว่าความงอกงามในงานสง่ผ่านอิทธิพลไปยังความสมัพันธ์ของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจกับการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน (Ali et al., 2018; Carmeli & Spreitzer, 2009; Kleine et al., 2019; 

Paterson et al., 2014; Riaz et al., 2018; Shahid et al., 2020) จึงสรุปได้ว่า บริบทประเทศไทย

ให้ผลสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยในประเด็นเหล่าน้ีในประเทศตะวันตกและประเทศอื่นๆ ในเอเชีย 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยยังพบอกีด้วยว่า มีความชัดเจนของความสัมพันธ์ในกลุ่มพนักงานสาย

งานบรกิาร ซึง่สนบัสนุนงานวิจัยทีผ่่านมาของ Kim et al. (2018) ซึ่งพบว่า ภาวะผู้นำแบบเสริม

อำนาจมีความสมัพันธ์อย่างมีนัยสำคัญ กบัพนักงานในธุรกิจภาคอุตสาหกรรมบรกิาร เนื่องด้วย

พนักงานที่อยู่ในสายงานบริการมกัจะติดต่อกับลูกค้า จึงสามารถปรบัเปลี่ยนการทำงานของตนเพื่อ

เอาใจลูกค้า ซึ่งเป็นประโยชนส์ำหรับการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิผล ด้วยเหตุน้ีเองหัวหน้างานทีเ่สริม

อำนาจให้พนกังานในกลุ่มสายงานบริการ จึงส่งเสริมใหพ้นักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 

ดังนั้น จะเห็นได้ว่าผลลัพธ์ที่ได้เมือ่พนักงานในกลุม่สายงานบริการมีความงอกงามในงาน

เกิดข้ึน ซึ่งเป็นสภาวะทางจิตทีเ่กิดข้ึนในขณะทำงาน จะนำมาซึ่งประโยชน์ทัง้ต่อตัวพนักงานและ

องค์การ เมื่อผู้นำได้นำคุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจมาสนับสนุนการทำงานของ

พนักงานในองค์การ จะช่วยให้พนักงานเกิดการพฒันาตัวเอง มีเจตคติและพฤติกรรมการปฏิบัตงิานใน

เชิงสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยนและแบง่ปันความรูเ้พื่อสร้างนวัตกรรมใหม่ รวมทั้งมสีุขภาวะที่ดี และมี

บรรยากาศที่สง่เสรมิการทำงานไปในทิศทางบวก 
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การนำไปใช้ในองค์การ 

จากผลการวิจัยในครัง้นี้ พบว่าเมื่อหัวหน้างานแสดงพฤติกรรมผู้นำที่ทำใหพ้นักงานเข้าใจถึง

การเพิม่พูนความหมายของงาน การให้อสิระช่วยลดอุปสรรคในข้ันตอนการทำงาน ตลอดจน

แสดงออกถงึความมั่นใจในศักยภาพของพนักงาน และสง่เสริมการเข้ามามสี่วนร่วมในการตัดสินใจ   

ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่ภาวะผู้นำแบบเสริมอำนาจ พงึนำมาใช้เสริมพลังทางจิตวิทยา เพราะมสี่วนสำคัญ

ในการขับเคลื่อนใหเ้กิดกลไกทางจิตใจเชิงบวก ต่อการรับรู้ของพนักงานในกลุม่สายงานบรกิารทั้งด้าน

เชิงอารมณ์ความรู้สกึและการรู้คิด อันจะนำมาสู่การเกิดพลังชีวิตและความใคร่ที่จะแสวงหาการเรียนรู้ 

ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญทัง้ 2 ด้านของความงอกงามในงาน ที่พนักงานจะต้องประสบควบคู่กันใน

เวลาปฏิบัตงิาน เพื่อนำทรัพยากรทางจิตและสงัคมนั้นมาปรบัใช้ต่อบรบิทการทำงานที่เปลี่ยนผ่านได้

ทันกาล ด้วยประการนีเ้อง องค์การสามารถนำผลการศึกษาที่ค้นพบได้ในงานวิจัยน้ี มาประยุกต์ใช้ใน

การออกแบบแผนพัฒนาบุคลากร ได้ดังนี้  

1. การออกแบบประเมินสมรรถนะผู้นำในส่วนการบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ (Human  

Resource Management: HRM) เพื่อใช้เป็นเกณฑ์คัดเลอืกในการสรรหา ปรับหรือโอนย้ายตำแหน่ง

หัวหน้างาน ด้วยการกำหนดคุณลักษณะผู้นำแบบเสริมอำนาจให้เป็นตัวช้ีวัดพฤติกรรมหลกั ในการ

ทำงาน และใช้เป็นปัจจัยในการเสรมิพลงั ให้พนักงานเกิดความงอกงามในงาน เพือ่นำมาสูก่ารเพิ่ม

ระดับความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในอาชีพ  

2. การออกแบบแผนการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

(Human Resource Development: HRD) ซึง่องค์การควรจัดทำแผนการฝึกอบรบพฒันาบุคลกร

ควบคู่กันทั้งในระดบัหัวหน้างาน และระดับพนกังานปฏิบัตกิาร (1) ในระดบัหัวหน้างานองค์การควร

สนับสนุนใหเ้กิดภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจในกลุ่มหัวหน้างาน ด้วยการส่งเสริมใหห้ัวหน้างาน

ถ่ายทอดลักษณะการทำงานในรูปแบบของการแบง่ปันอำนาจ เพื่อใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในการ
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ตัดสินใจ มีอสิระในการทำงาน จนปฏิบัตงิานได้อย่างมั่นใจ และเน้นย้ำการเพิ่มพูนงานที่มีความหมาย 

เพื่อให้พนกังานเกิดความรูส้ึกทางบวกเชิงอารมณ์และเชิงการรู้คิดต่อหัวหน้างานของตน และพร้อมที่

จะให้ความร่วมมือในการปฏิบัตงิาน (2) ในส่วนของการพัฒนาระดับพนกังานปฏิบัติการ องค์การ

สามารถสนับสนุนให้พนกังานเกิดความงอกงามในงาน ด้วยการเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงออก

ทางความคิดอย่างเสรี มสี่วนร่วมรับผิดชอบในการกระทำของตน ตลอดจนรู้สกึเป็นส่วนหนึง่ในการที่

จะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้ทมีประสบความสำเรจ็ไปด้วยกัน  

การนำไปใช้ในทางวิชาการ 

แม้ว่าที่ผ่านมามกีารศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ของภาวะผูน้ำแบบเสรมิอำนาจต่อการ

ปรับตัวด้านอาชีพกบัพนักงานในองค์การในต่างประเทศ แต่เท่าที่มกีารทบทวนวรรณกรรมโดยผู้วิจัย 

พบว่ายังขาดการศึกษาถึงกลไกทางจิตวิทยา ทีจ่ะสามารถอธิบายได้ว่าภาวะผู้แบบเสริมอำนาจมี

ความสัมพันธ์กับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้อย่างไร งานวิจัยน้ีได้ต่อยอดทางการศึกษา

โดยค้นพบหลักฐานเชิงประจกัษ์ซึ่งเผยให้เห็นความสำคัญของความงอกงามในงานว่า สามารถส่ง

อิทธิพลเชิงบวกของพลงัชีวิตและการเรียนรู้ ต่อการรับรู้ของพนักงานในกลุ่มสายงานบริการทั้งด้านเชิง

อารมณ์ความรูส้ึกและการรู้คิด เสมือนเป็นเช้ือเพลงิหล่อเลี้ยงสภาวะทางจิตเชิงบวกแก่บุคลากรให้

ดำเนินพฤติกรรมการทำงานนั้นไว้ และมีความพร้อมที่จะนำทรัพยากรความสามารถของตนมาใช้ใน

การปรับตัวด้านอาชีพในยามทีจ่ำเป็นได้อย่างทันกาล นอกจากนีง้านวิจัยน้ียังได้ยืนยันอีกด้วยว่า แม้ว่า

ประเทศตะวันออกและตะวันตกจะมรีูปแบบวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน แต่ความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำ

แบบเสรมิอำนาจ และความงอกงามในงาน ต่อการปรับตัวดา้นอาชีพนั้นมีความสอดคล้องกันและ

สนับสนุนผลงานวิจัยก่อนหน้า (Ahearne et al., 2005; Albrecht & Andreetta, 2011; Ali et al., 

2018; Jiang, 2016, 2017; Kim et al., 2018; Kleine et al., 2019; Lee et al., 2018; Liu et 
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al., 2021; Nawaz et al., 2020; Paterson et al., 2014; Xue et al., 2011; Yang et al., 2019; 

Zhai et al., 2020; Zhang & Bartol, 2010) 

ข้อจำกัดในงานวิจัยและข้อเสนอแนะสำหรบัการวิจัยในอนาคต 

ประการแรก การวิจัยครั้งนี้กำหนดขอบเขตการศึกษาและเกบ็รวบรวมข้อมลูเฉพาะกับกลุ่ม

ตัวอย่างพนักงานในกลุ่มสายงานบริการ ซึ่งหมายถึงผู้ที่มหีนา้ที่เป็นลำดับแรกในการมีปฏิสัมพันธ์กบัผู้

มาติดต่อขอรับบรกิาร ที่มีความต้องการอันหลากหลาย และต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาม

สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจอยู่ตลอดเวลา ด้วยประการนี้เอง พนักงานกลุ่มนีจ้ึงจำเป็นทีจ่ะต้อง

เรียนรู้ที่จะปรับตัวพรอ้มทัง้สามารถปรับวิธีการทำงานของตน ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์และสร้าง

ความพึงพอใจให้กับผู้มาขอรับบรกิาร ดังนั้นการวิจัยในอนาคตอาจทำการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างใน

ภาคธุรกิจอุตสาหกรรมอื่น ๆ เพื่อต่อยอดการศึกษาและขยายมิติองค์ความรู้ในบริบทของการทำงาน

ให้กว้างขวางมากขึ้น  

ประการต่อมา ในการวิจัยน้ีใช้การศึกษาแบบภาคตัดขวาง (cross sectional study) ในการ

เก็บรวบรวมข้อมูลเพียงครั้งเดียว ด้วยวิธีการดังกล่าว อาจจะไม่สามารถรูร้ะยะเวลาได้อย่างชัดเจนว่า

พนักงานจะใช้เวลาในการปรบัตัวนานเท่าใด ดังนั้น การวิจัยในอนาคตอาจจะทำการศึกษาระยะยาว 

(longitudinal study) ในองค์การที่มกีารเปลี่ยนแปลงลักษณะผู้นำให้เป็นไปในเชิงสนบัสนุนพนกังาน

มากขึ้น และติดตามเกบ็ข้อมลูเป็นระยะในกลุ่มตัวอย่างเดิมเพื่อศึกษาในเชิงลกึต่อไป 

ประการสุดท้าย ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามในงานวิจัยครั้งนี้ เป็นการเก็บข้อมูล

เชิงปริมาณด้วยวิธีการรายงานข้อมูลด้วยตัวเอง (self-report) กล่าวคือ ผู้วิจัยได้จัดทำข้อคำถามใน

แบบสอบถามของงานวิจัยทีม่ีรปูแบบชัดเจน ซึง่เป็นคำถามเกี่ยวกับความคิดเห็นส่วนตัวของผูเ้ข้าร่วม

งานวิจัยและมีตัวเลือกใหเ้ลือกตอบ ดังนั้นข้อมูลที่ได้จึงมีแนวโน้มของมุมมองเฉพาะตัวบุคคลเท่านั้น 
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โดยมิได้คำนึงถึงปจัจัยร่วมด้านอื่น ๆ การวิจัยในอนาคตอาจทำการศึกษาโดยพจิารณาการออก

แบบสอบถามและจัดเกบ็รวบรวมข้อมลูในลักษณะการประเมินแบบจับคู่ กล่าวคือ ใหห้ัวหน้างาน

ประเมินตนเอง และให้พนักงานผูซ้ึ่งทำงานร่วมกันและข้ึนตรงกบัหัวหน้างานของตนทำการประเมิน

หัวหน้าด้วย เพื่อศึกษาเปรียบเทียบข้อมลูกบัผลลพัธ์ที่ได้ในงานวิจัย 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 

 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

งานวิจัยน้ีจัดทำข้ึนเพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจกับ 

ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ และเพือ่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสริม

อำนาจกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ โดยมีความงอกงามในงานเป็นตัวแปรสง่ผ่าน 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถใน 

การปรับตัวด้านอาชีพ 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามในงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความงอกงามในงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกตอ่ความสามารถในการ 

ปรับตัวด้านอาชีพ 

สมมติฐานที่ 4 ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ 

แบบเสรมิอำนาจและความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ 

วิธีการดำเนนิงานวิจัย 

การวิจัยครัง้นี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และจัดเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพียงครัง้

เดียว ณ จุดเวลาใดเวลาหนึง่หรือแบบตัดขวาง ใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่านแพลตฟอร์มของ 

SurveyMonkey.com โดยประชาสมัพันธ์ผ่านช่องทางสื่อสงัคมออนไลน์ ด้วยการส่งลิงค์

แบบสอบถามไปยงัผูท้ี่สนใจและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่าง

แบบตามสะดวก โดยกลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงานทำงานสายงานบริการซึง่ปฏิบัติงานในองค์การ
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ภาคเอกชน ทำงานอยู่ในประเทศไทย และอยู่ในกลุม่ธุรกจิประเภทอุตสาหกรรมด้านการบริการ

จำนวนทั้งสิ้น 241 คน ผู้วิจัยใช้สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอย ด้วย PROCESS Macro Model 4 ใน

โปรแกรม SPSS เพื่อทดสอบสมมติฐานทั้งหมด 

ผลการวิจัย 

1. ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ  

(β = .28, se = .05, p < .001) (R2 = .10, F (2, 238) = 12.62, p < .001) ดงันั้น ผลการวิเคราะห์

จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

2. ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความงอกงามในงาน (β = .54, se =  

.06, p < .001) (R2 = .30, F (2, 238) = 49.99, p < .001) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จงึสนบัสนุน

สมมติฐานที่ 2 

3. ความงอกงามในงานมีความสมัพันธ์เชิงบวกตอ่ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ (β =  

.36, se = .06, p < .001) (R2 = .19, F (3, 237) = 17.98, p < .001) ดงันั้น ผลการวิเคราะห์จึง

สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

4. ความงอกงามในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจ 

และความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ จากสมมติฐานที ่1 พบว่า ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพ (Total effect = .28, se = .05, p < 

.001) แตเ่มื่อผู้วิจัยเพิ่มตัวแปรความงอกงามในงานเข้าไปในสมการในฐานะตัวแปรส่งผ่าน พบว่าภาวะ

ผู้นำแบบเสริมอำนาจไมส่ามารถทำนายความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพได้ (Direct effect = 

.09, se = .06, p >.05) กล่าวคือ ภาวะผู้นำแบบเสรมิอำนาจไม่ได้ส่งผลทางตรง (direct effect) ที่มี

นัยสำคัญต่อความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ แต่ส่งผลทางออ้มผ่านปฏิสมัพันธ์ร่วมกบัตัวแปร
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ความงอกงามในงาน (Indirect effect = .19, BootSE = .06) ในทิศทางบวก และเป็นการสง่ผ่าน

ความสัมพันธ์อย่างสมบูรณ์ (fully mediated) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์จงึสนบัสนุนสมมติฐานที่ 4 

จากข้อค้นพบดงักล่าวสรปุได้ว่า การที่หัวหน้างานมุ่งเน้นในการให้อำนาจการตัดสินใจใน

หน้าที่ความรบัผิดชอบของพนักงานแต่ละคนน้ัน จะช่วยใหเ้กิดความงอกงามในงานทีจ่ะทำให้

พนักงานรบัรู้ถึงพลงัชีวิตและการเรียนรู้ นำมาสู่ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ  เพราะฉะนั้น 

เพื่อให้พนกังานในสายงานบริการเพิม่ขีดความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในอาชีพ 

องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานเกิดความงอกงามในงาน ผ่านการพัฒนารูปแบบผู้นำแบบเสรมิอำนาจ

ในกลุ่มหัวหน้างาน 
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แบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

เอกสารข้อมลูสำหรับผู้มสี่วนร่วมในการวิจัยและหนังสือแสดงความยินยอม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอเรียนเชิญท่านเข้าร่วมการวิจัย ก่อนตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัย โปรดทำความเข้าใจว่างานวิจัยน้ี
เกี่ยวข้องกบัอะไรและทำเพราะเหตุใด กรุณาใช้เวลาในการอา่นข้อมูลต่อไปนี้อย่างรอบคอบ หากมี
ข้อความใดที่อ่านแล้วไม่เข้าใจหรือไม่ชัดเจน ท่านสามารถสอบถามผู้วิจัยเพิม่เติมได้ตลอดเวลา เพื่อที่
ผู้วิจัยจะได้ทำการอธิบายให้ท่านเข้าใจอย่างชัดเจน 
 ด้วยข้าพเจ้า นางกฤตยา จรสัพรธัญญา นิสิตปริญญาโท คณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยา
ทรัพยากรมนุษย์และการทำงาน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีความประสงค์ทำการวิจัยเรือ่ง 
“ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของพนกังานสายงานบริการในบริบทการทำงาน” เพือ่ศึกษา
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของบุคลากรสายงานบริการทั่วไปในภาคบริษัทเอกชนใน
ประเทศไทย โดยเกบ็ข้อมลูจากบุคลากรคนไทยอย่างน้อย 200 คน ผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึง่
ท่านได้รับเชิญให้เข้าร่วมในฐานะทีเ่ป็นบุคลากรที่ทำงานด้านสายงานบริการในบริษัทเอกชน ใน
ประเทศไทย 
 ในการเข้าร่วมงานวิจัยน้ี ท่านต้องมีคุณลักษณะทกุข้อดังต่อไปนี้ 
มีสัญชาติไทย 
อายุตั้งแต่ 18 ปีข้ึนไป 
ปัจจุบันทำงานเป็นบุคลากรสายงานบริการในบริษัทเอกชน ที่ตั้งอยู่ในประเทศไทย 
ผ่านการทดลองงานแล้ว และมีอายุการทำงานอย่างน้อย 6 เดือน 
ทำงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบันมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 เดอืน 
 หากท่านยินดีเข้าร่วมการวิจัย ผู้วิจัยขอให้ท่านตอบแบบสอบถามออนไลนเ์รือ่ง “การศึกษา
ความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของพนักงานสายงานบริการในบริบทการทำงาน” โดยเริ่มหน้า
ถัดไป แบบสอบถามใช้เวลาในการตอบประมาณ 10-15 นาที มีข้อคำถามทั้งหมด 43 ข้อ สอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป และความคิดเห็นของท่านต่อ ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ หัวหน้างาน 
และ การเรียนรู้ในงาน ตามประสบการณ์ของท่าน  
 เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยคำถามหลายส่วน จงึขอความกรุณาท่านพจิารณาเลือก
คำตอบที่ตรงตามความคิดเห็นของท่านใหม้ากทีสุ่ด โดยข้อมลูและคำตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น
ความลับ และจะนำมาใช้เพื่อวิเคราะห์ผลการศึกษาครั้งนี้ และนำเสนอออกมาเป็นภาพรวมของ 
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ผลการวิจัยเท่านั้น ข้อมูลส่วนตัวของท่านจะไม่ปรากฏในรายงาน หรือจะไม่ถูกรายงานไปยงับริษัท
ของท่าน ท่านมสีิทธ์ิที่จะไม่ตอบคำถามข้อใดข้อหนึง่ หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอัดใจที่จะตอบ
คำถามนั้น หรือไม่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเลยก็ได้ โดยไมม่ีผลกระทบตอ่ท่านแต่ประการใด ท่านมี
สิทธ์ิปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วมการวิจัย หรือถอนตัวจากการตอบแบบสอบถามชุดน้ีได้โดยไม่ต้องแจ้ง
เหตผุล การปฏิเสธหรอืถอนตัวจะไมส่่งผลกับสิทธิต่าง ๆ และไม่ส่งผลตอ่การทำงานหรือการ
ประเมินผลการทำงานใด ๆ ทั้งสิ้นในบริษัทของท่าน เมือ่เสรจ็สิ้นการวิจัยแล้ว ข้อมูลและคำตอบ
ทั้งหมดจะถูกทำลายภายในระยะเวลา 1 ปี และท่านสามารถแจ้งความประสงค์ขอรับทราบผลสรปุ
ของงานวิจัยภายหลังการวิจัยสิ้นสุดลงได้ โดยติดต่อผ่านทางอีเมลของผู้วิจัย 
krittaya.tanya@gmail.com  
 งานวิจัยน้ีใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (consent by action) ผู้เข้าร่วมวิจัยสามารถ
แสดงความยินยอมเข้าร่วมโดยการลงมือทำแบบสอบถาม ไม่จำเป็นต้องลงลายมือช่ือเข้าร่วมการวิจัย 
ความเสี่ยงของการเข้าร่วมการวิจัยน้ีอยู่ในระดับต่ำ ไม่เกินไปกว่าระดบัที่ท่านสามารถพบเจอใน
ชีวิตประจำวัน  
 ผลลัพธ์ที่คาดว่าจะได้รบัอาจไมส่ง่ผลต่อท่านหรือบริษัทโดยตรง และท่านไม่ได้รับประโยชน์
โดยตรงจากการเข้าร่วมงานวิจัย แต่ข้อมูลจากผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ และเป็น
แนวทางสำหรับพัฒนาสุขภาวะในการทำงานทีจ่ะเผยแพร่ทางวิชาการและผ่านทางบทความต่อไป 
การเข้าร่วมงานวิจัยในครัง้นี้ ไม่มีค่าชดเชยการเสียเวลามอบให้ แต่ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ท่านไดส้ละเวลา
ให้ข้อมูลในครั้งนี้ หากผู้เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเกี่ยวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อ
สอบถามผู้วิจัยได้ทางอีเมล krittaya.tanya@gmail.com  
 เนื่องด้วยโครงการวิจัยน้ีได้รับการพจิารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการ
วิจัยในมนุษย์ หากท่านได้รบัการปฏิบัติไม่ตรงตามข้อมลูดังกล่าว สามารถร้องเรียนได้ที่ 
คณะกรรมการพจิารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุม่สหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
254 อาคารจามจรุี 1 ช้ัน 2 ถนนพญาไท เขตปทมุวัน กรุงเทพฯ 10330 โทรศัพท์ 0-2218-3409 E-
mail: eccu@chula.ac.th 
 

___________________________ 
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ตัวอย่างรูปภาพท่ีใช้ประชาสัมพันธ์ทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social media) 

 

 
 

*ตัวอย่างข้อความท่ีใช้ประชาสัมพันธท์างสื่อสังคมออนไลน ์(social media) * 

ขอเรียนเชิญร่วมตอบแบบสอบถามโครงการวิจัยหัวข้อ “ความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพของ

พนักงานสายงานบริการในบรบิทการทำงาน” 

งานวิจัยน้ีเป็นส่วนหนึง่ของปรญิญามหาบัณฑิต คณะจิตวิทยา สาขาจิตวิทยาทรัพยากรมนุษย์และการ

ทํางาน จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

ผู้วิจัยจะเกบ็ข้อมลูของผู้เข้าร่วมวิจัยเป็นความลับ ไม่มกีารสอบถามช่ือหรือข้อมลูส่วนตัวใน

แบบสอบถามและจะนำเสนอผลงานวิจัยโดยภาพรวมเท่านัน้ หากมีคำถามหรือข้อสงสัย สามารถ

ติดต่อผู้วิจัยได้ที่อเีมล krittaya.tanya@gmail.com  

ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างยิง่ในความร่วมมอืของท่านมา ณ โอกาสนี้ 

ตอบแบบคัดกรองและตอบแบบสอบถามตามลิงก์ด้านล่างนี ้ LINK URL 
https://www.surveymonkey.com/r/KC8CQZ6 
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ข้อคำถามสำหรับคัดคณุสมบัติของผู้เขา้ร่วมการวิจัย 
 หากท่านมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ตอ่ไปนี้ ผู้วิจัยขอเรียนเชิญทา่นเข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้ 
*กรุณาตรวจสอบว่าท่านมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี ้

 〇 ท่านถือสัญชาติไทยและมีอายุเกิน 18 ปีข้ึนไป  

 〇 ปัจจุบันทำงานเป็นบุคลากรสายงานบริการ ในบริษัทเอกชน ในประเทศไทย  

 〇 ผ่านการทดลองงานแล้ว และมีอายุการทำงานอย่างน้อย 6 เดือน 

 〇 ท่านทำงานร่วมกับหัวหน้าของท่านมาแล้วไม่น้อยกว่า 4 เดอืน 

 
แบบสอบถามความสามารถในการปรับตัวด้านอาชีพของพนกังานสายงานบริการในบรบิทการทำงาน 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กรุณาตอบคำถามข้อต่อไปนี้ตามสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกบัตัวท่าน 
เพศ 

〇 ชาย  〇 หญงิ  〇 อื่น ๆ  〇 ไม่ต้องการระบ ุ
อายุ 
  จำนวน   ป ี
การศึกษา  

  〇 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 

  〇 อนปุรญิญา หรือ ปวส.  

  〇 ปริญญาตร ี

  〇 สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 
อาชีพ 

  〇 นักการเงิน / การลงทุน / ธนาคาร 

  〇 นักการตลาด / การขาย 

  〇 นักอบรมวิชาชีพ / โค้ช / เทรนเนอร์ / ครสูอนภาษา 

  〇 นักออกแบบ / กราฟฟิกดีไซน ์

  〇 ทีป่รกึษาทางกฎหมาย/ การบัญชี 

  〇 ทรัพยากรบุคคล  

  〇 พนักงานโรงแรม / ร้านอาหาร / โรงภาพยนตร ์
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〇 พนักงานสายการบิน  

  〇 พนักงานเสรมิความงาม  

  〇 สื่อสารมวลชน 

  〇 ไอที / โปรแกรมเมอร ์

  〇 อื่น ๆ (โปรดระบ)ุ______________ 
 
5. ตำแหน่งงาน 

  〇 พนักงานทั่วไป 

  〇 หัวหน้างาน/ผู้จัดการ 

  〇 อื่น ๆ (โปรดระบ)ุ______________ 

 
6. ประเภทกจิการของบริษัทที่ท่านทำงานอยู่ในปัจจุบัน 

  〇 การท่องเที่ยวและสันทนาการ 

〇 การบริการเฉพาะทางด้านกฎหมาย / บัญชี  

〇 การฝกึอบรม / สอนภาษา  

〇 การบริการขนส่งและโลจสิติกส์  

〇 การบริการด้านสุขภาพ / ความงาม  

〇 กลุ่มพลังงานน้ำมัน / ไฟฟ้า / การประปา   

〇 เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

〇 ธุรกจิการเงินธนาคาร 

〇 ธุรกจิการบิน 

〇 ธุรกจิโรงแรม / ร้านอาหาร 

〇 สื่อและสิ่งพิมพ ์

〇 อสังหารมิทรพัย์และก่อสร้าง 

〇 อื่น ๆ โปรดระบ_ุ__________________ 
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7. ระยะเวลาที่ท่านทำงานกบับริษัทนี ้
 
  ป ี   เดือน   
 
8. ระยะเวลาที่ท่านกับหัวหน้างานหรือผู้จัดการทำงานมาด้วยกนั 
 
  ป ี   เดือน   
  
ส่วนที่ 2 ระดบัความคิดเห็นที่มีต่อหัวหน้า 

ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้อให้เข้าใจอย่างละเอียด กอ่นเลือกคำตอบที่ตรงกับตัวท่าน
หรือประสบการณ์ของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดบัความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 
  1 หมายถึง  ฉันไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 
  2 หมายถึง  ฉันค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
  3 หมายถึง  ฉันเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน 
  4 หมายถึง  ฉันค่อนข้างเห็นด้วย 
  5 หมายถึง  ฉันเห็นด้วยอย่างยิ่ง 

กรุณานึกถึงหัวหน้าของท่านคนปัจจุบัน ซึง่ “หัวหน้า” ในที่นี้หมายถึง ผูท้ี่ท่านต้องขึ้นตรงใน
สายงานและมีการรายงานผลการปฏิบัติงานให้ทราบ รวมทั้งเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของท่าน 
หากท่านมหีัวหน้ามากกว่า 1 คน กรุณาเลือก หัวหน้าที่ท่านร่วมปฏิบัตงิานด้วยมากทีสุ่ด โดยทั่วไป
ท่านมีความคิดเห็นว่า... 

 

ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
การเพ่ิมพูนความหมายของงาน           
1 หัวหน้าของฉันช่วยทำให้ฉันเข้าใจว่าวัตถุประสงค์เเละเป้าหมายของ
ฉันมีความสอดคล้องกับบริษัท           
2 หัวหน้าของฉันช่วยให้ฉันเข้าใจว่างานที่ฉันรบัผิดชอบมสี่วนสำคัญ
ต่อประสิทธิผลโดยรวมของบริษัท           
3 หัวหน้าของฉันช่วยให้ฉันเข้าใจว่างานที่ฉันทำน้ันเข้ากับภาพรวม
ขององค์กร           
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การให้อิสระช่วยลดอุปสรรคในขั้นตอนการทำงาน            
4 หัวหน้าของฉันให้อสิระฉันทำงานตามวิธีการของฉันเอง           
5 การที่หัวหน้าของฉันไม่ทำใหก้ฎและข้อบงัคับยุ่งยาก ทำให้ฉัน
ทำงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน           
6 หัวหน้าของฉันให้ฉันเป็นผู้ตัดสินใจในเรื่องทีส่ำคัญอย่างเรง่ด่วน 
เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า           
แสดงออกถึงความมั่นใจในศักยภาพของพนักงาน           
7 หัวหน้าของฉันเช่ือมั่นว่าฉันสามารถรบัมือกับงานยาก ๆ ได้           
8 แม้เวลาฉันทำผิดพลาด หัวหน้ากเ็ช่ือมั่นว่าฉันมีความสามารถที่จะ
พัฒนาต่อได ้           
9 หัวหน้าของฉันแสดงออกถึงความความมั่นใจในความสามารถของ
ฉันที่จะปฏิบัติงานได้ดี           
ส่งเสริมการเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ            
10 หัวหน้าของฉันเเละฉันมกีารตัดสินใจร่วมกันหลายครัง้           
11 หัวหน้าของฉันมักจะปรึกษาฉันเรื่องการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์           
12 หัวหน้าของฉันขอความเห็นจากฉัน เมื่อเรือ่งที่ตัดสินใจอาจส่งผล
กระทบต่อตัวฉันเอง           

 
ส่วนที่ 3 ระดบัการประเมินการใช้ทกัษะด้านการทำงานของท่านต่อการปรบัตัวทางด้านอาชีพ 

ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้อให้เข้าใจอย่างละเอียด กอ่นเลือกคำตอบที่ตรงกับตัวท่าน
หรือประสบการณ์ของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดบัความคิดเห็นมีความหมายดังนี้ 
  1 หมายถึง  น้อยที่สุด 
  2 หมายถึง  บางครัง้ 
  3 หมายถึง  ปกต ิ
  4 หมายถึง  บ่อยครั้ง 
  5 หมายถึง  มากที่สุด 
 กรุณาประเมินว่าท่านนำจุดแข็งของทักษะการทำงานที่มีอยูใ่นตัวของท่านมาเน้นพฒันางาน
ในสายอาชีพในปัจจุบันของท่าน โดยท่าน.... 
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ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ความใส่ใจด้านอาชีพ           
1 คิดถึงอนาคตของตนเองว่าจะเป็นอย่างไร           
2 เตรียมการสำหรบัอนาคตในการทำงาน           
3 เริม่ตระหนักถึงทางเลือกทางการศึกษาและอาชีพที่ฉัน
จะต้องตัดสินใจ 

     

การควบคุมตนเองด้านอาชีพ            
4 ตัดสินใจด้วยตนเอง           
5 รับผิดชอบการกระทำของตนเอง           
6 พึ่งพาตนเอง           
ความใฝ่รู้ด้านอาชีพ            
7 มองหาโอกาสต่าง ๆ ทีจ่ะเติบโตในฐานะคน ๆ หนึง่           
8 แสวงหาทางเลือกอื่น ๆ ก่อนการตัดสินใจ           
9 สังเกตหาวิธีการต่าง ๆ ในการที่จะทำงาน           
ความมั่นใจในอาชีพ            
10 ใส่ใจในการทำงานเป็นอย่างด ี           
11 เรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ           
12 ค่อย ๆ พัฒนาการทำงานข้ึนไปตามความสามารถของฉัน           

 
ส่วนที่ 4 ระดบัความมีชีวิตชีวาและการเรียนรู้ของท่านต่อการทำงาน 

ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้อให้เข้าใจอย่างละเอียด กอ่นเลือกคำตอบที่ตรงกับตัวท่าน
หรือประสบการณ์ของท่านมากที่สุด โดยแต่ละระดบัความคิดเห็นมีความหมายดังนี้  
  1 หมายถึง  ฉันไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 
  2 หมายถึง  ฉันค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
  3 หมายถึง  ฉันเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กัน 
  4 หมายถึง  ฉันค่อนข้างเห็นด้วย 
  5 หมายถึง  ฉันเห็นด้วยอย่างยิ่ง 

กรุณานึกถึงการทำงานของท่านเองในปัจจุบัน โดยทั่วไป... 
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ข้อคำถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
พลังชีวิต       
1 ฉันรู้สกึกระปรี้กระเปร่าและมีชีวิตชีวาเมื่อฉันทำงาน      
2 ฉันมีพลงัและมีความมุ่งมั่นเมื่อฉันทำงาน      
3 ฉันรู้สกึไม่ค่อยมเีรี่ยวแรงเวลาทำงาน      
4 ฉันรู้สกึตื่นตัวและรู้สึกตัวอยู่ในขณะทำงาน      
5 ฉันต้ังหน้าตัง้ตารอคอยวันใหม่ทุกวันเพื่อทำงาน      
การเรียนรู้       
6 ฉันพบว่าตนเองกำลงัเรียนรูอ้ยู่บ่อย ๆ ในขณะทำงาน      
7 ฉันยังคงเรียนรู้จากการทำงานมากขึ้นเรื่อย ๆ เมื่อเวลาผ่านไป      
8 ฉันสังเกตเห็นว่าตัวฉันเองมีพัฒนาการในงานอย่างต่อเนือ่ง      
9 ฉันไม่ได้เรียนรู้อะไรจากงานที่ทำอยู่เลย      
10 จากงานที่ทำอยู่ฉันพฒันาไปอย่างมาก      

 
หมายเหต:ุ คำถามที่ 3 และ 9 เป็นคำถามทางลบ (ข้อความนี้ไม่แสดงแกผู่้ตอบแบบสอบถาม) 
 

________________________________________ 
 
ขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสงูที่ให้ความร่วมมือและสละเวลาของท่านในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

 
ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างข้อคำถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้อ

คำถามอ่ืนในมาตรวัด (corrected item-total correlation [CITC]) 
 

1. มาตรวัดภาวะผูน้ำแบบเสริมอำนาจ 

 
  

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ผลการ
วิเคราะห ์

EL_01 44.28 49.33 .576 .89 ผ่าน 

EL_02 43.94 49.93 .636 .89 ผ่าน 

EL_03 43.98 50.08 .652 .89 ผ่าน 

EL_04 43.93 49.84 .553 .89 ผ่าน 

EL_05 44.02 50.51 .477 .90 ผ่าน 

EL_06 44.09 48.31 .652 .89 ผ่าน 

EL_07 43.88 50.66 .601 .89 ผ่าน 

EL_08 43.93 51.07 .623 .89 ผ่าน 

EL_09 43.90 49.99 .692 .89 ผ่าน 

EL_10 44.09 47.51 .719 .88 ผ่าน 

EL_11 44.29 49.20 .570 .89 ผ่าน 

EL_12 43.99 48.19 .693 .89 ผ่าน 
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2. มาตรวัดความสามารถในการปรบัตัวด้านอาชีพ 

 
  

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ผลการ
วิเคราะห ์

CA_01 46.20 32.43 .525 .87 ผ่าน 

CA_02 46.35 31.28 .642 .86 ผ่าน 

CA_03 46.40 32.26 .518 .87 ผ่าน 

CA_04 45.96 33.27 .553 .86 ผ่าน 

CA_05 45.67 34.86 .485 .87 ผ่าน 

CA_06 45.76 34.15 .525 .86 ผ่าน 

CA_07 46.08 30.96 .687 .85 ผ่าน 

CA_08 46.13 32.56 .578 .86 ผ่าน 

CA_09 45.97 33.11 .616 .86 ผ่าน 

CA_10 45.92 33.83 .522 .86 ผ่าน 

CA_11 46.15 32.89 .559 .86 ผ่าน 

CA_12 46.01 34.37 .545 .86 ผ่าน 
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3. มาตรวัดความงอกงามในงาน 

 
  

ข้อคำถาม 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 
Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ผลการ
วิเคราะห ์

TW_01 33.56 33.34 .634 .86 ผ่าน 

TW_02 33.25 33.52 .658 .86 ผ่าน 

TW_03 33.63 34.18 .474 .87 ผ่าน 

TW_04 33.36 33.96 .653 .86 ผ่าน 

TW_05 34.06 33.45 .573 .86 ผ่าน 

TW_06 33.13 34.13 .675 .86 ผ่าน 

TW_07 33.06 34.36 .631 .86 ผ่าน 

TW_08 33.19 34.16 .669 .86 ผ่าน 

TW_09 33.22 33.69 .467 .88 ผ่าน 

TW_10 33.28 33.93 .627 .86 ผ่าน 
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ภาคผนวก ค 

 

ตารางสรุปจำนวนและร้อยละของคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุม่ตัวอย่าง 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

     หญิง 166 68.88 

     ชาย 70 29.05 

     ไมร่ะบุ  5 2.07 

อายุ   

     20 – 25 ป ี 23 9.54 

     26 – 30 ป ี 40 16.59 

     31 – 35 ป ี 40 16.60 

     36 – 40 ป ี 47 19.50 

     41 – 45 ป ี 62 25.73 

     46 – 50 ป ี 10 4.15 

     51 – 55 ป ี 8 3.33 

     56 – 60 ป ี 8 3.32 

     61 – 65 ป ี 3 1.24 

ระดับการศึกษาสงูสุด   

     มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 4 1.66 

     อนุปริญญา หรือ ปวส. 3 1.24 

     ปริญญาตร ี 154 63.90 

     สูงกว่าปริญญาตรีข้ึนไป 80 33.20 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

ประเภทอาชีพ   

     นักการเงินและการลงทุน 16 6.65 

     นักการตลาดและการขาย 71 29.46 

     นักอบรมวิชาชีพ เทรนเนอร์ ครสูอนภาษา 9 3.73 

     นักออกแบบและกราฟฟิกดีไซน ์ 12 4.98 

     ที่ปรึกษาทางกฎหมายและบัญชี 20 8.30 

     ทรัพยากรบุคคล 30 12.45 

     พนักงานโรงแรม ร้านอาหาร โรงภาพยนตร ์ 9 3.73 

     พนักงานสายการบิน 9 3.73 

     พนักงานเสรมิความงาม 4 1.66 

     นักสื่อสารมวลชน 13 5.40 

     ไอทีและโปรแกรมเมอร ์ 25 10.37 

     พนักงานจัดซื้อ 4 1.66 

     แพทย์ พยาบาล และผู้ช่วยพยาบาล 8 3.32 

     มัคคุเทศก์ 4 1.66 

     พนักงานขนส่ง 3 1.24 

     อื่น ๆ  4 1.66 

ตำแหน่งงาน   

     พนักงานระดับปฏิบัติการ 132 54.77 

     หัวหน้างาน 109 45.23 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

ประเภทกจิการ   

     การบริการเฉพาะทางด้านกฎหมายและบัญชี 9 3.73 

     การฝึกอบรมและสอนภาษา 7 2.90 

     การบริการขนส่งและโลจสิติกส ์ 16 6.64 

     การบริการด้านสุขภาพและความงาม 21 8.71 

     กลุ่มพลังงานน้ำมัน ไฟฟ้า การประปา 8 3.32 

     เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 28 11.63 

     ธุรกิจการเงินธนาคาร 23 9.54 

     ธุรกิจการบิน 9 3.73 

     ธุรกิจโรงแรม ร้านอาหาร โรงภาพยนตร์ 18 7.47 

     สื่อและสิง่พิมพ ์ 29 12.04 

     อสังหารมิทรพัย์และก่อสร้าง 11 4.56 

     ธุรกจิยานยนต์ 8 3.32 

     ธุรกิจการแพทย ์ 5 2.07 

     ธุรกจิการค้า 36 14.95 

     อื่น ๆ  4 1.66 

อายุงานในองค์การปจัจบุัน   

     4 เดือน – 5 ป ี 139 57.68 

     6 – 10 ป ี 55 22.82 

     11 – 15 ป ี 27 11.21 

     16 – 20 ป ี 12 4.98 

     21 – 25 ป ี 4 1.66 
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

     26 – 30 ป ี 1 0.41 

     31 – 35 ป ี 3 1.24 

ระยะเวลาที่ทำงานร่วมกบัหัวหน้า   

     4 เดือน – 5 ป ี 181 75.10 

     6 – 10 ป ี 41 17.01 

     11 – 15 ป ี 12 4.98 

     16 – 20 ป ี 2 0.83 

     21 – 25 ป ี 2 0.83 

     26 – 30 ป ี 2 0.83 

     31 – 35 ป ี 1 0.42 
หมายเหตุ. N = 241; อายุเฉลี่ยเท่ากับ 37.29 ปี (SD = 9.10), อายุงานเฉลี่ยเท่ากับ 6.61 ปี (SD = 6.31)     
ระยะเวลาที่ทำงานร่วมกับหัวหน้าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 ปี (SD = 5.02) 
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ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล กฤตยา จรัสพรธัญญา 
วัน เดือน ปี เกิด 13 สิงหาคม 2520 
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร   
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