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การวจิยันีมวีตัถุประสงค ์1) เพอืศกึษาโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 2) เพอืเปรยีบเทยีบแบบจําลอง

โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่ม

พนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มภาคเอกชน กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัคือ พนักงานองค์การภาครฐั 

จาํนวน 348 คน และพนกังานองคก์ารภาคเอกชน จํานวน 342 คน รวมจํานวน 690 คน ทไีด้จากการ

สุ่มแบบแบ่งชนัภมู ิเกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบวดั 15 ฉบบั ทไีดผ้่านการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหา

จากผูเ้ชยีวชาญ มค่ีาความเชอืมนัแบบสอดคลอ้งภายในของแบบวดัอยู่ระหว่าง 0.722-0.935 วเิคราะห์

ขอ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิบรรยาย การวเิคราะหค์วามเทยีงตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั และการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุ 

 

ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน ี

โครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจของ

พนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชนมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์หลงัจากการปรบัโมเดล 

(2= 1,011.73, df= 317; p< 0.01, SRMR= 0.040, RMSEA= 0.056, GFI= 0.91, NFI= 0.98, 

CFI= 0.99) ซงึค่าดชันีบ่งชวีา่แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัทยีอมรบัได ้

ผลการทดสอบเสน้อทิธพิลพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางบวกโดยตรงจาก

การไดค้วบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน และ

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน ไดร้บัอทิธพิลทางลบโดยตรงจากการรวมศนูยอ์าํนาจ รวมทงัได้รบั

อทิธพิลทางบวกโดยอ้อมจากความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ลกัษณะความมอีสิระ

ของงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน และความเป็นทางการ 

โดยทตีวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อความยดึมนัผูกพนัในการ

ทาํงาน และมอีทิธพิลทางบวกทงัโดยตรงและโดยออ้มต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุระหว่าง

กลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัและกลุ่มภาคเอกชนพบว่า มค่ีานําหนักองค์ประกอบทแีตกต่างกนั 3 

ตวัแปรสงัเกตและมค่ีาอิทธพิลของตวัแปรสาเหตุทสี่งผลต่อตวัแปรผลแตกต่างกนั 12 ค่าอทิธพิล

รวมทงัพบว่า มค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงทแีตกต่างกนั 12 ตวัแปรแฝง เป็นค่าเฉลยีตวัแปรแฝงซงึกลุ่ม

พนักงานองค์การภาครฐัสูงกว่ากลุ่มภาคเอกชน 10 ตวัแปรแฝงได้แก่ ความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การ



อยา่งลกึซงึ การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงาน ความสําคญัของงาน ลกัษณะความมีอสิระของงาน และข้อมูลป้ อนกลบัในการ

ทาํงาน และเป็นค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัตํากว่ากลุ่มภาคเอกชน 2 ตวั

แปรแฝงไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



STRUCTURAL RELATIONSHIPS OF THE ANTECEDENTS AND EFFECTS OF 

PSYCHOLOGICAL OWNERSHIP: A COMPARATIVE STUDY BETWEEN PUBLIC AND 

PRIVATE SECTOR EMPLOYEES 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AN ABSTRACT 

BY 

WISUT SRINUAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements for the 

Doctor of Philosophy Degree in Applied Behavioral Science Research 

at Srinakharinwirot University 

August 2016 



Wisut Srinual. (2016). Structural Relationships of the Antecedents and Effects of 

Psychological Ownership: A Comparative Study between Public and Private Sector 

Employees. Dissertation, Ph.D. (Applied Behavioral Science Research). Bangkok: 

Graduate School, Srinakharinwirot University. Advisor Committee:                    

Dr. Numchai Supparerkchaisakul, Dr. Niyada Chittcharat. 

 

The two main purposes of this study were to: 1) to examine the structural 

relationships of antecedents and the effects of the psychological ownership of public and 

private sector employees,; 2) to compare the structural relationships of antecedents and the 

effects of psychological ownership between public and private sector employees. The 

samples were selected by stratified sampling. The population consisted of employees in 

public and private organizations. The total sample in this study was consisted of six 

hundred and ninety individuals,: three hundred and forty eight government officers and 

three hundred and forty two private officers. There were fifteen tests the questionnaire was 

verified for content validity by professional experts with an internal consistency reliability of 

0.722-0.935. Descriptive statistics were used to describe features of the data. Factor 

analysis was applied to assess the construct validity of the measurement model. Structural 

Equation Modeling was applied to test the structural relationships of antecedents and the 

effects of the psychological ownership. 

 

The research findings were as follows: 

The hypothesized structural relationships of antecedents and the effects of 

psychological ownership of public and private sector employees was adjusted in harmony 

with the fitted empirical data (2= 1,011.73, df= 317; p< 0.01, SRMR= 0.040, RMSEA= 

0.056, GFI= 0.91, NFI= 0.98, CFI= 0.99). In terms of psychological ownership, the variables 

that had direct positive effects were controlling the target, coming to intimately know the 

target, investing the self into the target and knowledge sharing intra group. The variable 

which had direct negative effects was centralization. In addition, the variables which had 

indirect positive effects included: skill variety, task significance, autonomy, participative 

leadership, knowledge sharing intra group and formalization. Psychological ownership had 

direct positive effect to work engagement. In addition, Psychological ownership had direct 

and indirect positive effect to organizational citizenship behavior. 

According to the comparative study of models depicted, there were differences 

factor loadings on three observed variables, there were twelve differences coefficient effect of 



causal variables on outcome variables between the public employees group and the private 

employees group. Testing for invariant latent mean structures revealed twelve differences in 

terms of latent variable means across the two groups. The public sector employees had 

higher means of ten latent variables: psychological ownership, organizational citizenship 

behavior, controlling the target, coming to intimately know the target, investing the self into the 

target, participative leadership, knowledge sharing intra group, task significance, autonomy 

and feedback than private sector employees. In contrast, the public sector employees had 

lower means of two latent variables: centralization and task identity than private sector 

employees. 
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ประกาศคุณูปการ 

 
ปรญิญานิพนธ์ฉบบันีสําเรจ็ลุล่วงไปได้นัน ได้มอบความรู้และประสบการณ์ทมีคุีณค่ายงิ

ให้แก่ผู้วจิยั ทงัได้เรยีนรู้ทางด้านการวจิยั การได้ฝึกฝนทกัษะทีจําเป็นสําหรบัการเป็นนักวจิยัทีด ี

การไดเ้หน็ขอ้บกพร่องในดา้นต่างๆ ของตนเอง การแกไ้ขปญัหาต่างๆ ทเีกดิขนึ สงิเหล่านีจงึนบัวา่มี

คุณค่ายงิทผีูว้จิยัจะไดนํ้ามาพฒันาตนเอง ซงึปรญิญานิพนธ์ฉบบันีจะไม่สามารถสําเรจ็ลุล่วงไปได ้

หากปราศจากความช่วยเหลอื และความเมตตาจากบุคคลผูม้พีระคุณท่านต่างๆ ดงัต่อไปนี 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ์ดร.นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล และอาจารย ์ดร.นิยะดา จติต์จรสั 

อาจารยท์ปีรกึษาปรญิญานิพนธท์คีอยกาํกบัตดิตามใหค้วามห่วงใยและความช่วยเหลอื ใหค้าํแนะนํา 

ใหแ้นวทาง ทาํใหผู้ว้จิยัสามารถปรบัปรุงแก้ไขงานวจิยัให้มคีวามสมบูรณ์เรยีบร้อยมากขนึ รวมทงั

สนับสนุนให้กําลงัใจให้ผู้วจิ ัยมีพลงัในการทําปริญญานิพนธ์ต่อไป และขอกราบขอบพระคุณ

กรรมการสอบปรญิญานิพนธ์ทุกท่าน ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วริณิธ ิกติตพิชิยั และผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล ทีได้ให้ความเห็นและคําแนะนําต่างๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อ

ปรญิญานิพนธฉ์บบันีใหส้มบรูณ์มากขนึ 

ขอกราบขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.

วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วชิุดา  กจิธรธรรม ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.ยุทธนา 

ไชยจกูลู และอาจารยอุ์ษาวด ีศริโิพธพินัธกุ์ล ทกีรุณาเป็นผูเ้ชยีวชาญในการตรวจเครอืงมอืวดัในการ

วจิยั และใหค้าํแนะนําทมีคุีณค่ายงิ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยส์ถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร์ทุกท่านทไีด้ให้ความรู้และ

ประสบการณ์ตลอดเวลาทีศกึษา และขอขอบคุณเพือนร่วมรุ่นทุกท่านทเีป็นกลัยาณมติร คอยให้

คําแนะนําและกําลังใจเสมอมา ขอขอบคุณผู้ทีให้ความช่วยเหลือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ขอขอบคุณกลุ่มตวัอยา่งทุกท่านทไีด้เป็นส่วนหนึงของการวจิยั ขอขอบคุณผู้ใกล้ชดิทคีอยให้ความ

ช่วยเหลอืและกาํลงัใจ 

ท้ายทสีุด ขอกราบขอบพระคุณบุคคลผู้อยู่เบอืงหลงัความสําเร็จทงัการศกึษาและการงาน 

ทุกคุณงามความดทีผีูว้จิยัไดก้ระทาํมาคอื คุณพ่อสนิทผูล้่วงลบัไปแลว้ และครอบครวัอนัเป็นทรีกัโดยม ี

คุณแม่สําล ีสีนวล ผู้เป็นมิงขวญักําลงัใจทีสําคญัของชวีติ และพีชาย พสีาวทีมีส่วนสนับสนุนให้

กาํลงัใจใหป้รญิญานิพนธฉ์บบันีสาํเรจ็ดว้ยด ี
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บทที 1 

บทนํา 
 

ภมิูหลงั 

ภายใตส้ภาพโลกเศรษฐกจิยคุสารสนเทศสมยัใหม่ในปจัจุบนั  ทําให้เทคโนโลยกีารสอืสาร

และการผลติสนิคา้พฒันาไปอยา่งรวดเรว็ เป็นการพฒันาอย่างพลกิผนัซงึส่งผลเป็นแรงผลกัดนัให้

องค์การทุกภาคส่วนจําเป็นต้องปรบัตวัอย่างเร่งด่วน เพอืให้องค์การสามารถพฒันาศกัยภาพให้

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อมทเีปลยีนแปลงไป สอดรบักบัแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ

ฉบบัท ี11 (พ.ศ. 2555–2559) ทกีาํหนดกรอบแนวทางการพฒันาใหเ้ป็นการมุ่งสรา้งภมูคุิม้กนัในมติิ

ต่างๆ เพอืใหก้ารพฒันาประเทศเป็นไปอยา่งสมดุลและยงัยนื โดยให้ความสําคญักบัการเสรมิสร้าง

ความเขม้แขง็ของทุนมนุษย ์เพอืจะเป็นรากฐานของการพฒันาประเทศและเป็นพลงัขบัเคลอืนการ

พฒันาประเทศใหเ้จรญิรุ่งเรอืงกา้วหน้าไปได ้(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคม

แห่งชาต.ิ 2554)  

ภาวการณ์การเปลยีนแปลงทเีกดิขนึถือเป็นความท้าทายขององค์การทตี้องปรบัรูปแบบ

การบรหิารทรพัยากรมนุษยข์ององค์การให้เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ เพราะทรพัยากรมนุษยค์อื

ปจัจยัทสีาํคญัทสีุดขององค์การ ภายใต้เศรษฐกจิทมีุ่งเน้นการลงทุนและการขยายตวัอย่างรวดเรว็ 

ทําให้เกิดคําถามด้านการบรหิารองค์การตามมามากมาย เช่น ทําอย่างไรถึงจะสามารถป้ องกนั

ปญัหาการถูกดงึตวัพนักงานทมีคีวามสามารถไปสู่องค์การ อนืทมีอีํานาจทางการลงทุนสูงกว่า ทํา

อยา่งไรพนักงานทมีอียูจ่ะมคีวามทุ่มเทในการทํางานและมปีระสทิธผิลเพมิขนึ ทําให้แนวทางการ

บรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยคุปจัจุบนัปรบัเปลยีนเป็นการบรหิารในเชงิกลยทุธม์ากขนึ (ธงชยั สนัตวิงษ.์ 

2546) โดยมเีป้ าหมายหลกัคอืการมุ่งสร้างประสทิธผิลขององค์การ การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น

ยคุปจัจุบนัจงึไดม้กีารนําหลกัการแนวคดิต่างๆ มาใชใ้นบรหิารงานมากมาย 

แนวคดิหนึงของการบรหิารงานซงึเป็นความต้องการของผู้บรหิารองค์การจํานวนมากคอื

การสรา้งใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึการเป็นเจา้ขององคก์าร (Avey; et al. 2009) เพราะเมอืพนกังาน

เกดิความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์ารจะทาํใหพ้นกังานมคีวามรบัผดิชอบในการทํางานมากขนึ ทําให้มี

ผลผลติสงูขนึ มอีตัราการลาออกลดลง มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารมากขนึ และมคีวามพงึพอใจในการ

ทาํงานสงูขนึ (Pierce; et al. 2003) ทาํใหพ้นกังานทาํงานอยา่งทุ่มเท โดยทอีาจจะสูงกว่าทอีงค์การ

คาดหวงั มลีกัษณะทเีรยีกว่าทํางานเกนิเงนิเดอืน มีความรู้สึกอยากมีส่วนร่วมกบัการทํางานของ

องคก์าร ไม่ละทงิงาน แต่จะทาํงานดว้ยความตงัใจ ทาํใหเ้กดิผลลพัธ์สูงกว่าเป้ าหมาย ช่วยลดภาระ

การควบคุมบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน ยดึมนัอยูก่บัองคก์าร ไม่ละทงิองค์การไปโดยง่าย กลบักนั

พนกังานทไีม่ไดรู้ส้กึเป็นเจา้ขององค์การกจ็ะมพีฤตกิรรมในรูปแบบทแีตกต่างไป คอื ไม่ได้กระทํา

พฤตกิรรมทจีะเป็นประโยชน์ต่อองค์การเท่าทคีวร ทําให้จําเป็นต้องมกีารกํากบัควบคุม ไม่มีความ

เอาใจใส่ทุ่มเทใหก้บังานเท่าทคีวร คําถามในทางปฏบิตัคิอื ในองค์การจะมพีนักงานสกักคีนทจีะมี
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ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร และจะต้องทําอย่างไรทจีะทําให้พนักงานเกดิความรู้สกึเป็นเจ้าของ

องคก์ารมากขนึ ผูบ้รหิารองคก์ารบางส่วนอาจจะมองวา่เป็นเรอืงยากทจีะทาํใหค้นๆ หนึงทไีม่ไดเ้ป็น

เจา้ของธุรกจิเกดิความรูส้กึวา่เขาเป็นเจา้ของธุรกจินนัได ้แต่ในทางปฏบิตักิลบัพบวา่มหีลายองคก์าร

ทสีามารถกระทําได้จรงิ ดงันันองค์ความรู้นีจึงมีส่วนสําคญัทจีะสามารถนําความรู้สกึเป็นเจ้าของ

องคก์ารไปใชป้ระโยชน์ในเชงิปฏบิตัไิด ้(ประคลัภ ์ปณัฑพลงักรู . 2556) 

ความรูส้กึวา่ตนเองเป็นเจา้ขององคก์าร มคีาํศพัทเ์ฉพาะเรยีกในทางวชิาการว่า ความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ (Psychological ownership) ซงึหมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิของพนักงานว่าตน

เป็นเจา้ขององคก์าร รูส้กึเป็นส่วนหนึงของสงัคมภายในองค์การ รู้สกึว่าองค์การคอืบ้าน รู้สกึอบอุ่น

มนัคงปลอดภยัในการอยูร่่วมกบัสงัคมภายในองคก์าร รูส้กึวา่ตนเองไดค้น้พบเอกลกัษณ์แห่งตนจาก

องค์การ ได้ซมึซบัเอกลกัษณ์ขององค์การเขา้มาเป็นของตน รู้สกึว่าตนมคีวามหมายและมคีวาม

เกยีวโยงสมัพนัธก์บัองคก์าร รู้สกึเชอืมนัในความสามารถของตนทจีะทํางานขององค์การให้สําเรจ็ 

และตระหนักว่าการปกป้ องรกัษาผลประโยชน์ขององค์การเป็นหน้าทขีองตน (Avey; et al. 2009; 

Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) เกดิความยดึมนัผูกพนัอยู่กบัองค์การ แม้ว่าองค์การอนืจะให้

ผลตอบแทนทีสูงกว่าหรือมีความพร้อมในการสนับสนุนทรพัยากรมากกว่าแต่พนักงานก็ไม่คิด

ลาออก ยงัคงเลอืกทจีะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป เพราะมคีวามรูส้กึนึกคดิวา่องคก์ารเป็นของตน 

ตนมสี่วนร่วมรบัผดิชอบต่อความอยูร่อดขององคก์าร หรอืหากมเีหตุผลจําเป็นต้องลาออกกจ็ะทําให้

เกดิความรูส้กึสญูเสยีทางดา้นจติใจ (Mowday; Steers; & Porter. 1979)  

จากการศกึษางานวจิยัพบว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นตวัแปรทมีอีทิธพิลต่อ

ความผูกพนัทมีต่ีอองค์การ (van Dyne; & Pierce. 2004; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 2008; Md-

Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน (Ghafoor; et al. 2011) 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ (van Dyne; & Pierce. 2004; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 

2008; Avey; et al. 2009) ความพงึพอใจในการทํางาน (van Dyne; & Pierce. 2004; Avey; et al. 

2009; Md-Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน (Ghafoor; 

et al. 2011; Md-Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) จะเหน็ได้ว่าความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจเป็นตวัแปรทมีคีวามสาํคญั เพราะทาํใหพ้นกังานเกดิพฤตกิรรมทเีป็นประโยชน์ต่อองค์การใน

หลายๆ ดา้น เช่น ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร ความ

ผกูพนัทมีต่ีอองค์การ ความพงึพอใจในการทํางาน และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจจงึเป็นตวัแปรทอีงค์การควรนําไปใช้ประโยชน์ในเชิงปฏบิตัไิด้ ซงึคําถามที

ตามมาคอื แล้วจะมชี่องทางอย่างไรทจีะสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ดงันันองค์ความรู้ที

เกยีวขอ้งกบัปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจจงึมคีวาม สําคญัทจีะช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารสามารถนําตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไปประยกุตใ์ชใ้นเชงิปฏบิตัไิด้

อยา่งจรงิจงัมากขนึ 

จากการทบทวนเอกสารแนวคดิทฤษฎทีเีกยีวขอ้งกบัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจพบ 2 

แนวคดิสําคญัทมีคีวามเชือมโยงสอดคล้องกนั คือแนวคดิของดทิมาร์ (Dittmar. 1992; cited in 
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Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) และแนวคิดทฤษฎีของเพียซ คอสโตวาและดกิส์ (Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) ทงันีแนวคดิของดทิมารอ์ธบิายวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจเป็นผล

มาจากปจัจัย 2 ส่วนได้แก่ ปจัจัยด้านพันธุกรรม (Genetic) และปจัจัยด้านประสบการณ์ 

(Experiences) ในขณะทแีนวคดิทฤษฎีของเพยีซ คอสโตวาและดกิส์ อธบิายว่า ความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจเกดิขนึมาจากปจัจยั 2 ส่วน ส่วนแรกคอืแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการได้แก่ แรงจูงใจ

ดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิ(Efficacy and effectance) แรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน (Self-

identity) และแรงจูงใจด้านการครอบครองพนืทสี่วนตน (Having a place) และส่วนทสีองคอื ช่อง

ทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ช่องทางไดแ้ก่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้ควบคุม

ในการทํางาน (Controlling the target) การเปิดโอกาสให้พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึง 

(Coming to intimately know the target) และการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงาน (Investing the self into the target) ซงึเมอืพจิารณาส่วนแรกของแนวคดิทฤษฎคีอืแรงจูงใจ

สาเหตุ 3 ประการ พบวา่มรีปูแบบลกัษณะเป็นแรงจงูใจตามธรรมชาตขิองมนุษย ์อาจเทยีบเคยีงได้

วา่เป็นปจัจยัดา้นพนัธุกรรม (Genetic) ของดทิมาร์ และส่วนทสีองคอื ช่องทางการสร้างความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ช่องทาง กอ็าจเทยีบเคยีงไดว้า่เป็นปจัจยัดา้นประสบการณ์ (Experiences)  

เมือวเิคราะห์ 2 แนวคิดประกอบกนั ทําให้รู้ว่าปจัจยัเชิงสาเหตุของความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนทีควบคุมไม่ได้คือปจัจยัด้านพนัธุกรรม และส่วนที

สามารถสร้างและควบคุมได้คอืปจัจยัด้านประสบการณ์  จะเหน็ว่าปจัจยัเชงิสาเหตุส่วนหลงันีจะมี

ประโยชน์มากในทางปฏบิตั ิแต่จะตอ้งทราบวา่มสีงิใดบา้งทจีะทําให้พนักงานเกดิประสบการณ์ตาม

ช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทงั 3 ช่องทาง นอกจากนีเมือพิจารณาความ

เชือมโยงจะเห็นว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ควบคุมในการทํางานและการเปิดโอกาสให้

พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึมแีนวโน้มทจีะช่วยตอบสนองแรงจูงใจด้านประสิทธภิาพและ

ผลสมัฤทธแิละแรงจูงใจด้านการครอบครองพนืทสี่วนตน ส่วนการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเท

ตนเองในการทํางานมแีนวโน้มทจีะช่วยตอบสนองแรงจูงใจด้านประสทิธภิาพและผลสมัฤทธแิละ

แรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่งตน ซงึตามแนวคดิของบูลลอ็ค (Bullock. 2015) อธบิายว่า การให้

พนกังานไดร้บัการตอบสนองแรงจงูใจทงั 3 ประการมผีลประโยชน์ทงัต่อตวัพนกังานและองคก์ารคอื 

ทาํให้พนักงานเกดิความสุขสมบูรณ์ทางด้านจติใจ และทําให้องค์การจะได้รบัประสทิธผิลจากการ

ทาํงานของพนกังานเพมิสงูขนึ 

ดงันนั ในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง คอื การไดค้วบคุม

ในการทาํงาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน เพอืพสิูจน์ให้

เหน็วา่ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางานมอีทิธพิลทําให้พนักงานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจขนึไดผ้่านตวัแปรช่องทางทงั 3 ช่องทาง นอกจากนีการวจิยัยงัต้องการศกึษาอทิธพิลของตวั

แปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ 2 ตวัแปรคอื ความยดึมนัผูกพนัใน

การทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ทงันีเพราะทงั 2 ตวัแปรนีเป็นตวัแปร
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สําคญัทเีชอืมโยงกบัประสทิธผิลขององค์การ (Wagner; Parker; & Christiansen. 2003) กล่าวคอื 

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน เป็นความเตม็เปียมดว้ยพลงัในการทํางานของพนักงานซงึจะช่วย

เพิมประสิทธิผลการทํางานในบทบาทหน้าทีงานของพนักงาน (Schaufeli; et al. 2002) และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเป็นพฤตกิรรมทสีร้างประโยชน์ให้แก่เพอืนร่วมงานและ

องค์การโดยทีไม่ได้อยู่ในเงือนไขว่าต้องปฏิบตัิ แต่พนักงานเต็มใจทีจะกระทําด้วยตนเองเพือ

ประโยชน์ของส่วนรวม (Organ; Podsakoff; & MacKenzie. 2006) ทงั 2 ตวัแปรนีเป็นตวัแปรทอียู่

ในความสนใจขององคก์ารทจีะนําไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาประสทิธผิลการทํางานของพนักงาน 

รวมทงัเป็นตวัแปรทมีกีารศกึษาและทฤษฎีรองรบัทชีดัเจน ช่วยให้สามารถอธบิายผลการศกึษาได้

อยา่งชดัเจนมากขนึ 

โดยทใีนการวจิยันีเลอืกศกึษากบัประชากร 2 กลุ่ม คอืพนักงานขององค์การภาครฐัและ

ภาคเอกชน เพราะพนักงานของทงัสองประเภทองค์การทํางานอยู่ในสภาพแวดล้อมการทํางานที

แตกต่างกันตามรูปแบบทีเป็นธรรมชาติของแต่ละประเภทองค์การเช่น ด้านโครงสร้างการ

บรหิารงาน ดา้นลําดบัขนัตอนการบงัคบับญัชา และด้านเป้ าหมายของการดําเนินงาน (อํานวยชยั 

เทยีนประเสรฐิ. 2539) โดยคาดว่าการวจิยัจะทําให้เกดิผลดใีนหลายประเดน็ เช่น สามารถนําองค์

ความรูไ้ปครอบคลุมใชป้ระโยชน์ไดก้บัทงั 2 ประเภทองคก์าร สามารถศกึษาเปรยีบเทยีบโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและเอกชน ซงึอาจทาํใหพ้บผลการวจิยัทเีป็นความแตกต่างทเีป็นประเดน็เฉพาะของ

แต่ละประเภทองค์การ ทําให้การนําผลการวจิยัไปใช้ประโยชน์สอดคล้องตามบริบทเฉพาะของ

องคก์ารมากขนึ ทงันีโดยเลอืกศกึษากบัพนักงานองค์การทดีําเนินกจิการด้านการผลติ เพราะเป็น

ประเภทองคก์ารทปีระสทิธผิลขององค์การส่งผลโดยตรงต่อความเจรญิก้าวหน้าด้านเศรษฐกจิและ

สภาพความเป็นอยูท่ดีขีองสงัคม 

กล่าวโดยสรุป งานวจิยันีต้องการศกึษาโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผล

ของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ โดยศกึษาอทิธพิลของปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมการทํางานที

ส่งผลต่อตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 3 ช่องทางไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทาํงาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ การได้

ทุ่มเทตนเองในการทํางาน และศกึษาอทิธพิลทีมต่ีอตวัแปรผลลพัธ์คอื ความยดึมนัผูกพนัในการ

ทาํงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ซงึผลการวจิยัจะมปีระโยชน์ทงัในเชงิทฤษฎี

คอื ทําให้ทฤษฎีถูกไปใช้ในเชิงปฏบิตัิอย่างเป็นรูปธรรมมากขนึ รวมทงัในเชงิปฏบิตัคิอืสามารถ

นําไปพัฒนาความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจและตวัแปรผลลพัธ์ โดยนําผลการวจิ ัยไปใช้เป็น

ขอ้เสนอแนะในการกาํหนดนโยบายทเีกยีวขอ้ง โดยทผีลการศกึษาเปรยีบเทยีบระหวา่งกลุ่มจะให้ได้

องคค์วามรูท้สีะทอ้นความแตกต่างขององคก์าร ช่วยใหก้ารนําผลการศกึษาไปใชป้ระโยชน์สอดคลอ้ง

กบับรบิทขององคก์ารมากขนึ ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถนําความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจใช้เป็นกล

ยทุธใ์นการเสรมิสรา้งประสทิธภิาพการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ช่วยพฒันาประสทิธผิลขององค์การ 

ทําให้องค์การมคีวามเจรญิก้าวหน้า ช่วยเพมิภูมคุิ้มกนัต่อกระแสการเปลยีนแปลง ทําให้องค์การ
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สามารถปรบัตวัและพฒันาดํารงอยู่ต่อไป เป็นองค์การทีมีประสิทธิผลมากขนึ ทําให้สงัคมและ

ประเทศชาตไิดร้บัประโยชน์ มคีวามเจรญิรุ่งเรอืงไดอ้ยา่งยงัยนืสบืไป 

 

ความมุง่หมายของการวิจยั 

1. เพือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ปจัจัยเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

2. เพอืเปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

 

ความสาํคญัในการวิจยั 

1. ในเชงิทฤษฎ ี

1.1 การวจิยัเป็นการศกึษาอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน

ทสี่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจ 3 ช่องทาง ซงึก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อทฤษฎใีน 2 ส่วน ดงันี 

1.1.1 การวจิ ัยได้นําแนวคิดของทฤษฎีทีอธิบายช่องทางการสร้างความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ช่องทาง คอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ 

และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน มาศกึษาเป็นตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 3 ตวัแปร ซงึตามแนวคดิทฤษฎอีธบิายวา่เป็นช่องทางททีาํใหพ้นักงานเกดิความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ ผลการศกึษาจงึเป็นการยนืยนัแนวคดิของทฤษฎี และสนับสนุนให้ทฤษฎีถูก

นําไปใชป้ระโยชน์ในเชงิปฏบิตัอิยา่งเป็นรปูธรรมมากขนึ 

1.1.2 การวจิยัเป็นการศกึษาอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุด้านสภาพแวดล้อมการ

ทํางาน ครอบคลุมทงัตัวแปรทีเกียวข้องกบังาน ตวัแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงาน และตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองคก์าร ซงึผลการศกึษาจะทาํใหเ้หน็อทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุวา่มสี่วนเชอืมโยงกบั

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจอย่างไร การศกึษาปจัจยั เชงิสาเหตุจงึถือเป็นการ

ขยายองคค์วามรู้ของทฤษฎี ทําให้เกดิองค์ความรู้ใหม่ทชี่วยอธบิายตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัช่องทาง

การสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจใหม้คีวามชดัเจนมากขนึ 

1.2 การวจิยัเป็นการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทสี่งผล

ต่อตวัแปรผลลพัธ์ คือ ความยึดมนัผูกพนัในการทํางานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีของ

องคก์าร ซงึถอืเป็นการขยายผลของทฤษฎี ช่วยอธบิายในเชงิเหตุผลว่าความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทาํใหเ้กดิการเปลยีนแปลงทางดา้นจติใจและพฤตกิรรมของพนกังานอยา่งไร รวมทงัช่วยใหก้าร

อธบิายประโยชน์ของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมคีวามเชอืมนัมากขนึ สนับสนุนให้ทฤษฎีเป็น

ทยีอมรบัและถูกนําไปใชป้ระโยชน์อยา่งกวา้งขวางมากขนึ 
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1.3 การศกึษาเปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผล

ของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน ถือเป็นการ

ทดสอบความสามารถในการสรุปครอบคลุมของทฤษฎี ว่าจะสามารถนําไปศกึษาในองค์การทีมี

บรบิทต่างกนัไดห้รอืไม่ รวมทงัเป็นการพสิูจน์ให้เหน็ว่าทฤษฎีสามารถนําไปใช้ประโยชน์ได้กบัทงั

สองประเภทองคก์าร 

2. ในเชงิปฏบิตั ิการศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจในการวจิยัครงันี ศกึษาทงัปจัจยัเชงิสาเหตุและตวัแปรผลลพัธ ์ผลการศกึษาจะ

ทาํใหท้ราบถงึอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ และทราบถึงอทิธพิล

ของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธใ์นงานวจิยัเดยีวกนั ทาํใหผ้ลการวจิยัมี

ขอ้สรุปทชีดัเจนยงิขนึซงึจะเป็นขอ้มูลเชงิประจกัษ์ให้ผู้บรหิารองค์การสามารถนําไปพจิารณาเพอื

นําไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนการบรหิารงาน ทําให้การปรบัปรุงสภาพแวดล้อมการทํางานมี

ความสอดคล้องกบัปจัจยัเชงิสาเหตุ ทําให้องค์การสามารถสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ช่วยส่งเสรมิคุณค่า

ของทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ ทําให้องค์การมคีวามสามารถทจีะบรรลุเป้ าหมายสูงขนึ องค์การ

สามารถทจีะปรบัตวัและพฒันาเป็นองคก์ารทมีปีระสทิธผิลไดอ้ยา่งยงัยนืสบืไป 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั 

ประชากรทใีช้ในการวจิยัครงันี คอื พนักงานองค์การภาครฐัและพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกองค์การทีศึกษาคือ เป็นองค์การทีดําเนินกิจการประเภท

เดยีวกนั มขีนาดองคก์ารใกลเ้คยีงกนั โดยทตีอ้งไดร้บัการตอบรบัให้ความร่วมมอืการวจิยั ทําให้ได้

องคก์ารภาครฐัและเอกชน 2 แห่งซงึดาํเนินกจิการดา้นการผลติสนิค้า โดยทอีงค์การภาครฐัดําเนิน

กจิการเกยีวกบัการผลติหนังสอืและอุปกรณ์การเรยีน และองค์การภาคเอกชนเป็นบรษิทัเอกชนที

ดาํเนินกจิการดา้นการผลติสนิคา้อุปโภคบรโิภคในกลุ่มเครอืขา่ยบรษิทัเอกชนขนาดใหญ่ 

กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจยั 

กลุ่มตวัอยา่งสุ่มจากพนกังานประจาํขององคก์ารภาครฐัและองคก์ารภาคเอกชน โดยมี

เงอืนไขตอ้งมรีะยะเวลาการปฏบิตังิานอยูใ่นองค์การอย่างน้อย 1 ปี และมรีะยะเวลาการปฏบิตังิาน

อยูใ่นตาํแหน่งงานปจัจุบนัอยา่งน้อย 6 เดอืน โดยใชว้ธิกีารสุ่มแบบแบ่งชนัภมู ิ(Stratified sampling) 

ทาํใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งรวมจาํนวนทงัสนิ 690 คน ประกอบด้วยพนักงานองค์การภาครฐัจํานวน 348 

คน และพนกังานองคก์ารภาคเอกชน จาํนวน 342 คน 
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ตวัแปรทีใช้ในการวิจยัประกอบด้วย 

1. ตวัแปรเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ 

 1.1 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 

1.1.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) 

1.1.2 ความสาํคญัของงาน (Task significance) 

1.1.3 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) 

1.1.4 ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) 

1.1.5 ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) 

 1.2 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

1.2.1 ภาวะผู้นํ าแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Participative leadership) 

ประกอบดว้ยคุณลกัษณะของผู้นํา ได้แก่ ผู้นําแบบปรกึษาหารอื (Consultative leaders) ผู้นําแบบ

ฉันทามต ิ(Consensus leaders) ผู้นําแบบประชาธปิไตย (Democratic leaders) และผู้นําแบบ

มอบหมายงาน (Delegative leaders) 

1.2.2 การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน  (Knowledge sharing intra group) 

ประกอบด้วยตวับ่งชีคอื ด้านการเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) และด้านการเป็นผู้รบั

ความรู ้(Knowledge collecting) 

1.3 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร 

1.3.1 การรวมศูนย์อํานาจ (Centralization) ประกอบด้วยตวับ่งชีคือ ด้าน

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี(Hierarchy of authority) 

1.3.2 ความเป็นทางการ (Formalization) ประกอบด้วยตวับ่งชคีอื ด้านการ

ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ (Rule observation) และดา้นความชดัเจนของงาน (Job specificity) 

1.4 ตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ไดแ้ก่ 

1.4.1 การไดค้วบคุมในการทาํงาน (Controlling the target) 

1.4.2 การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ (Coming to intimately know the target) 

1.4.3 การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into the target) 

2. ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ (Psychological ownership) ประกอบด้วยตวับ่งชี

คอื ดา้นการรบัรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) ด้านการตระหนักในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 

(Accountability) ดา้นความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร (Belongingness) และดา้นเอกลกัษณ์

แห่งตน (Self-identity) 

3. ตวัแปรผลลพัธ ์ไดแ้ก่ 

3.1 ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (Work engagement) ประกอบด้วยตวับ่งชี

คอื ดา้นความมพีลงัในการทํางาน (Vigor) ด้านความอุทศิตนในการทํางาน (Dedication) และด้าน

ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) 
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3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ (Organizational citizenship 

behavior) ประกอบดว้ยตวับ่งชคีอื ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) ด้านพฤตกิรรม

ความสํานึกในหน้าท ี(Conscientiousness) ด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) 

ดา้นพฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื (Courtesy) และดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Civic virtue) 

 

นิยามเชิงปฏิบติัการ 

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (Psychological ownership) หมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิว่า

ตนเป็นเจ้าขององค์การ รู้สึกเชือมันในความสามารถของตนทีจะทํางานทีได้รบัมอบหมาย มี

ความรูส้กึอบอุ่นผ่อนคลายในการอยูร่่วมกบัสงัคมภายในองค์การ รู้สกึว่าได้ค้นพบความหมายของ

ตนจากองค์การ และตระหนักว่าตนต้องปกป้ องรักษาผลประโยชน์ขององค์การ ประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-efficacy) หมายถงึ ความเชอืมนัในความสามารถ

ของตนเองทจีะรบัผดิชอบงานตามทไีด้รบัมอบหมายให้สําเรจ็ได้ มคีวามมนัใจทจีะตงัเป้ าหมายสูงใน

การทาํงานของตน เชอืมนัวา่ตนจะสามารถแกไ้ขปญัหาทเีกดิขนึไดด้ว้ยตนเอง 

2. การตระหนักในหน้าทีความรบัผดิชอบ (Accountability) หมายถึง ความรู้สกึว่า

ตนเองมหีน้าทตีอ้งปกป้ องผลประโยชน์ขององคก์าร ให้สงิต่างๆ เป็นไปตามเป้ าหมายทอีงค์การได้

กาํหนดไว ้พรอ้มทจีะลงมอืปฏบิตัหิากสงินนัเป็นการรกัษาผลประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร (Belongingness) หมายถงึ ความรูส้กึผ่อน

คลายสบายใจในการทาํงานอยูใ่นองคก์าร รูส้กึวา่ตนไดร้บัการยอมรบัเป็นส่วนหนึงของสงัคมภายใน

องคก์าร มคีวามสมัพนัธท์างจติใจทลีกึซงึกบัผูอ้นื รูส้กึวา่สงัคมในองคก์ารเป็นส่วนหนึงของชวีติตน 

4. เอกลกัษณ์แห่งตน (Self-identity) หมายถงึ ความรูส้กึวา่เอกลกัษณ์แห่งตนมคีวาม

สอดคล้องกบัเอกลกัษณ์ขององค์การ ได้เชือมโยงเอกลกัษณ์ขององค์การเข้ามาเป็นของตน ได้

คน้พบความสุขและความภาคภมูใิจทไีดแ้สดงสญัลกัษณ์ขององคก์ารใหบุ้คคลอนืไดร้บัรู ้

ในการวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจผู้วจิยัได้นําแบบวดัของเอเวย์และคณะ 

(Avey; et al. 2009) มาแปลและสรา้งขอ้คาํถามเพมิเตมิ เพอืใชว้ดัความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจที

พนักงานมต่ีอองค์การตามแนวคิดด้านการสนับสนุน ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 13 ข้อ เป็น

มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “จรงิทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “ไม่จรงิเลย” (1 คะแนน) พนกังาน

ทไีด้คะแนนเฉลียสูงกว่าแสดงว่าพนักงานมคีวามเป็นเจ้าของทางด้านจติใจสูงกว่าพนักงานทไีด้

คะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน (Work engagement) หมายถงึ ความเตม็เปียมด้วยพลงั

ในการทํางาน ต้องการทุ่มเทตนเองให้กับงาน มีจิตใจจดจ่ออยู่ก ับงาน รู้สึกกระตือรือร้นและ

ปรารถนาทจีะทาํงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
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1. ความมพีลงัในการทาํงาน (Vigor) หมายถงึ ความเตม็เปียมด้วยพลงัในการทํางาน

มคีวามสามารถทจีะทาํงานไดอ้ยา่งต่อเนืองเป็นระยะเวลาทยีาวนาน มคีวามมุ่งมนั เขม้แขง็ อดทน

ในการทาํงานแมจ้ะเผชญิกบัปญัหาอุปสรรค์  

2. ความอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) หมายถงึ ความตอ้งการทจีะทุ่มเทตนเอง

ให้กบังาน โดยให้ความสําคญักบังานมากกว่าสงิอนื เกิดความรู้สกึว่างานเป็นสงิท้าทาย มีความ

กระตอืรอืรน้ทจีะทาํงาน รูส้กึวา่งานเตม็ไปดว้ยความหมาย คุณค่าและความสาํคญั 

3. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) หมายถงึ ความรูส้กึมคีวามสุขทไีด้ใช้เวลา

ไปกบัการทาํงาน เกดิความเอาใจใส่สนใจต่องาน รูส้กึมสีมาธจิดจ่ออยู่กบังานได้ง่าย มุ่งความสนใจ

ไปทงีาน รูส้กึวา่เวลาผ่านไปอยา่งรวดเรว็เมอืไดท้าํงาน มคีวามสุขทไีดข้ลุกตวัหมกมุ่นอยูก่บังาน 

ในการวดัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน ผู้วจิยัได้นําแบบวดัของเชาวเ์ฟลแิละคณะ 

(Schaufeli; et al. 2002; Schaufeli; Bakker; & Salanova. 2006) มาแปลและสร้างขอ้คําถาม

เพิมเติม ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 11 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่       

“จรงิทสีุด” (6 คะแนน) ถึง “ไม่จรงิเลย” (1 คะแนน) พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่า

พนกังานมคีวามยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ (Organizational citizenship behavior) 

หมายถงึ การกระทาํของพนกังานทมีุ่งเพอืประโยชน์ของเพอืนร่วมงานและองคก์ารด้วยความเตม็ใจ 

โดยทพีนกังานเลอืกกระทาํดว้ยตนเอง ไม่ไดค้าดหวงัรางวลั และไม่ได้ถูกกําหนดหรอืบงัคบัให้ต้อง

กระทาํ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) หมายถึง การกระทําทมีุ่งช่วยเหลอื

เพอืนร่วมงานและส่วนรวมโดยไม่ต้องร้องขอ ช่วยสนับสนุนการทํางานของเพอืนร่วมงานในด้าน

ต่างๆ ช่วยให้คําแนะนําและให้กําลงัใจแก่เพือนร่วมงานทีประสบปญัหา  รวมทงัอาสาทํางานของ

ส่วนรวมดว้ยความเตม็ใจ 

2. พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท ี(Conscientiousness) หมายถึง การปฏบิตัติาม

กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั นโยบาย และกระบวนการต่างๆ ขององคก์ารอยา่งตรงไปตรงมาแมไ้ม่มใีครมา

สอดส่องควบคุม ไม่ใชเ้วลาการทาํงานไปใชท้าํเรอืงส่วนตวั เตม็ใจมาทาํงานก่อนเวลาหรอืนังทํางาน

เกนิเวลาเพอืใหง้านเสรจ็แมจ้ะไม่ใช่งานเร่งด่วน 

3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) หมายถงึ การกระทําทสีะท้อนถึง

ความอดทนอดกลนัต่อข้อจํากดั ความไม่สะดวก ความไม่สุขสบาย แสดงออกถึงความตงัใจทจีะ

ปรบัปรุงใหด้ขีนึมากกว่าทจีะวจิารณ์ และยงัคงตงัใจทํางานแม้จะรู้สกึคบัขอ้งใจ พร้อมทจีะทํางาน

อยา่งเตม็ความสามารถแมจ้ะไม่ไดร้บัความสะดวกในขณะทาํงาน 

4. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื (Courtesy) หมายถึง การกระทําเพอืป้ องกนัปญัหาที

จะเกดิขนึกบัผูอ้นืทมีสีาเหตุมาจากตน พยายามหลกีเลยีงการกระทบกระทงักบับุคคลอนื พยายาม

จดัระบบงานของตนเองเพอืไม่ใหส้่งผลกระทบต่องานของเพอืนร่วมงาน ไม่ก้าวก่ายหน้าทงีานของ

เพอืนร่วมงาน รวมทงัยนิดรีบัฟงัความคดิเหน็ของเพอืนร่วมงาน 
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5. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Civic virtue) หมายถงึ การกระทําทแีสดงถึงการมี

ส่วนร่วมและการให้ความร่วมมอืในกระบวนการหรอืกจิกรรมทเีป็นผลประโยชน์ต่อองค์การอย่าง

สรา้งสรรค ์พยายามตดิตามขอ้มลูขา่วสารภายในองคก์าร รกัษาความลบัขององค์การอย่างเขม้งวด 

และใหค้วามร่วมมอืกบักจิกรรมการปรบัปรุงประสทิธภิาพการทาํงานและส่งเสรมิความสมัพนัธท์ดีใีน

องคก์าร 

ในการวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การ ผู้วจิยัได้นําแบบวดัในงานวจิยั

ของพอดซาคอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 1990) แบบวดัในงานวจิยัของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

งามตา วนินทานนท ์และวริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) และแบบวดัในงานวจิยัของวริณิธ ิธรรมนา

รถสกุล (2547) มาปรบัปรงุร่วมกนั ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 15 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “จรงิทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “ไม่จรงิเลย” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงู

กวา่แสดงวา่พนกังานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การสูงกว่าพนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

ตาํกวา่ 

การไดค้วบคุมในการทาํงาน (Controlling the target) หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานว่า

ตนมปีระสบการณ์ได้ควบคุมในการทํางาน สามารถทจีะปรบัแต่งสงิต่างๆ ในงานของตนให้อยู่ใน

รูปแบบทีตนต้องการ สามารถควบคุมการใช้ทรพัยากรต่างๆ ได้ด้วยตนเอง สามารถควบคุม

คุณภาพงานไดด้ว้ยตนเอง คาดการณ์ได้ว่าสงิใดทจีะส่งผลกระทบต่องานของตน ในการวดัการได้

ควบคุมในการทาํงาน ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัขนึใหม่ โดยพฒันามาจากแนวคดิด้านการได้ควบคุมใน

การทาํงาน (Controlling the target) ของทฤษฎคีวามเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; 

& Dirks. 2001) แลว้นําไปเทยีบเคยีงกบัขอ้คําถามของแบบวดั 2 ฉบบัได้แก่ แบบวดัจากงานวจิยั

ของเพยีซ โอดรสิคูล และคอกห์ลาน (Pierce; O’Driscool; & Coghlan. 2004) และแบบวดัจาก

งานวจิยัของเดวเยอรแ์ละเกนสเตอร์ (Dwyer; & Ganster. 1991) ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 5

ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) ถึง “น้อยทสีุด” (1 คะแนน)  

พนกังานทไีด้คะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่าพนักงานมีประสบการณ์การได้ควบคุมในการทํางานสูง

กวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึ (Coming to intimately know the target) หมายถึง

ความรูส้กึของพนกังานวา่ตนมปีระสบการณ์ไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ ไดร้บัรูเ้ป้ าหมายขององคก์าร

อยา่งชดัเจน เขา้ใจเกยีวกบัศกัยภาพและจุดเด่นขององค์การ รู้จกัจุดด้อยและขอ้จํากดัทงัหมดของ

องคก์าร รูด้วีา่ใครเป็นบุคคลทมีบีทบาทสาํคญัขององคก์าร ในการวดัการไดรู้จ้กัองค์การอย่างลกึซงึ

ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัขนึใหม่โดยพฒันามาจากแนวคดิดา้นการไดรู้้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (Coming 

to intimately know the target) ของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & 

Dirks. 2001) ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 4 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่   

“มากทสีุด” (6 คะแนน) ถึง “น้อยทีสุด” (1 คะแนน) พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่า

พนกังานไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 
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การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into the target) หมายถงึ ความรูส้กึ

ของพนักงานว่าตนได้ทุ่มเทตนเองทงัทางด้านความคดิ ทกัษะ เวลา ความเอาใจใส่ลงไปในการ

ทาํงาน ไดใ้ชป้ระสบการณ์และความคดิเหน็ส่วนตวัลงไปในการทาํงาน ในการวดัการไดทุ้่มเทตนเอง

ในการทาํงานผูว้จิยัไดส้รา้งแบบวดัขนึใหม่โดยพฒันามาจากแนวคดิด้านการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทํางาน (Investing the self into the target) ของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 

ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงูกวา่แสดงว่า

พนกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถงึ การรบัรู้ของพนักงานว่างานของตน

ประกอบดว้ยกจิกรรมทหีลากหลาย ทาํใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะทหีลากหลายเพอืทํางานนันให้สําเรจ็ 

งานตอ้งการความสามารถพเิศษและทกัษะขนัสงูเพอืใหง้านสาํเรจ็ งานประกอบด้วยงานหลายอย่าง

ทตีอ้งใชท้กัษะแตกต่างกนั ในการวดัความหลากหลายของทกัษะ ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสาํรวจวนิิจฉยังาน

ของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดัคุณลกัษณะของงานของซมิ 

ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) มาแปลและปรบัปรุงเป็นข้อคําถาม 

ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 3 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “มากทีสุด”        

(6 คะแนน) ถงึ “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงูกวา่แสดงวา่พนกังานรบัรู้ความ

หลากหลายของทกัษะสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ความสําคญัของงาน (Task significance) หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่างานของตน

ส่งผลกระทบต่อชีวติและความเป็นอยู่ของบุคคลอืน ส่งผลกระทบต่อสภาพทางจิตใจ ความสุข 

สุขภาพและความปลอดภยัของบุคคลอนืจํานวนมาก รวมทงังานของพนักงานส่งผลกระทบต่องาน

ของเพอืนร่วมงาน ในการวดัความสําคญัของงาน ผู้วจิยัได้นําแบบสํารวจวนิิจฉัยงานของแฮคแมน

และโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดัคุณลกัษณะของงานของซมิ ซลิากยิ

และเคลเลอร ์(Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) มาแปลและปรบัปรุงเป็นขอ้คาํถาม ประกอบด้วยขอ้

คําถามจํานวน 3 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “มากทีสุด” (6 คะแนน) ถึง      

“น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงูกวา่แสดงว่าพนักงานรบัรูค้วามสําคญัของงาน

สงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถงึ การรบัรู้ของพนักงานว่างานของตน

เปิดโอกาสใหต้นไดท้าํงานหรอืมสี่วนร่วมในกระบวนการทํางานตงัแต่เรมิต้นจนสนิสุด มโีอกาสได้

ทาํงานตงัแต่ตน้จนจบ มผีลงานเป็นชนิเป็นอนัชดัเจน ในการวดัความมเีอกลกัษณ์ของงาน ผู้วจิยัได้

นําแบบสํารวจวนิิจฉัยงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดั

คุณลกัษณะของงานของซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) มาแปลและ

ปรบัปรุงเป็นขอ้คาํถาม ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 3 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 

ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่า

พนกังานรบัรูค้วามมเีอกลกัษณ์ของงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 
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ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่างานของตน

เปิดโอกาสใหต้นไดจ้ดัลาํดบัความเร่งด่วนของงาน มอีสิระทจีะคดิและทํางานตามวธิกีารของตนเอง 

มอีสิระทจีะทาํงานตามความตอ้งการของตนเองได ้ในการวดัลกัษณะความมอีสิระของงาน ผู้วจิยัได้

นําแบบสํารวจวนิิจฉัยงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดั

คุณลกัษณะของงานของซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) มาแปลและ

ปรบัปรุงเป็นขอ้คาํถาม ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 4 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 

ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่า

พนกังานรบัรูล้กัษณะความมอีสิระของงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) หมายถงึ การรบัรูข้องพนกังานวา่งานของตนมี

ช่องทางให้ได้รบัรู้ผลการทํางานของตนเอง ได้รบัรู้ผลลพัธ์จากการกระทําของตน ได้รบัรู้ว่าตน

ทาํงานไดด้หีรอืแยเ่พยีงใด ในการวดัขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน ผู้วจิยัได้นําแบบสํารวจวนิิจฉัย

งานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดัคุณลกัษณะของงานของ

ซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) มาแปลและปรบัปรุงเป็นขอ้คําถาม 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 3 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) 

ถงึ “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่าพนักงานรบัรูข้อ้มูลป้ อนกลบัใน

การทาํงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Participative leadership) หมายถึง ลกัษณะการ

กระทําของหวัหน้างานทมีุ่งเน้นให้พนักงานได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจในการทํางานในรูปแบบ

ต่างๆ ซงึสะทอ้นผ่านคุณลกัษณะของผูนํ้า 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. ผู้นําแบบปรึกษาหารือ (Consultative leaders) หมายถึง การทีหวัหน้างาน

ปรกึษาหารอืกบัสมาชกิกลุ่มเพือนําข้อมูลไปตดัสนิใจด้วยตนเอง โดยใช้วธิกีารประชุมกลุ่มเสนอ

ปญัหาให้กลุ่มพจิารณาและอภปิราย แล้วจงึสอบถามความคดิเหน็ของกลุ่มและนําไปตดัสนิใจด้วย

ตนเอง 

2. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ(Consensus leaders) หมายถงึ การทหีวัหน้างานใช้ฉันทามติ

ของกลุ่มในการตดัสนิใจ โดยเปิดโอกาสใหส้มาชกิกลุ่มไดแ้สดงความคดิเหน็และเสนอความต้องการ 

พยายามมุ่งคน้หาแนวทางการตดัสนิใจทสีอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชกิทุกคน และพยายาม

ทาํใหส้มาชกิกลุ่มทุกคนยอมรบัผลการตดัสนิใจของกลุ่ม 

3. ผู้นําแบบประชาธปิไตย (Democratic leaders) หมายถึง การทหีวัหน้างานให้

สมาชกิไดม้สี่วนร่วมอยา่งเสมอภาค โดยผูนํ้าเน้นการนํากระบวนการแบบประชาธปิไตยมาใชใ้นการ

ทาํงาน ทงัในการแบ่งหน้าทแีละความรบัผดิชอบในการทาํงาน หวัหน้างานยดึถอืความเหน็ของกลุ่ม

อยูเ่หนือความคดิเหน็ของตน 

4. ผู้นําแบบมอบหมายงาน (Delegative leaders) หมายถึง การทีหวัหน้างาน

มอบหมายหน้าทคีวามรบัผดิชอบและอาํนาจการตดัสนิใจใหแ้ก่พนกังาน โดยทหีวัหน้างานทําหน้าที
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ให้การสนับสนุนในด้านต่างๆ ลดการกํากบัควบคุมไม่ให้เข้มงวดนัก โดยทีหวัหน้างานมีส่วน

รบัผดิชอบงานร่วมกบัพนกังาน 

ในการวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม ผู้วจิยัได้สร้างแบบวดัขนึใหม่จากนิยาม

ผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมตามแนวคดิของดูบรนิ (DuBrin. 1998) และบาสส์ (Bass. 1990) 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 12 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “มากทสีุด” (6 คะแนน) 

ถึง “น้อยทสีุด” (1 คะแนน) พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่าหวัหน้างานของพนักงานมี

ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมสงูกวา่หวัหน้างานของพนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน  (Knowledge sharing intra group) หมายถึง 

พฤตกิรรมของพนักงานทเีกยีวขอ้งกบัการให้ความรู้และรบัความรู้ภายในกลุ่มงาน ประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) หมายถึง การทพีนักงานและเพอืน

ร่วมงานตงัใจสอืสารเกยีวกบัความรูใ้หม่ของตนใหเ้พอืนร่วมงานไดร้บัรู ้โดยเตม็ใจทจีะแบ่งปนัความรู้

ใหม่ของตนใหแ้ก่เพอืนร่วมงาน ขณะทเีพอืนร่วมงานกม็คีวามเตม็ใจแบ่งปนัความรูใ้หม่ของตนใหแ้ก่

พนกังาน ทาํใหก้ารแบ่งปนัความรูใ้หแ้ก่เพอืนร่วมงานถอืเป็นพฤตกิรรมปกตภิายในกลุ่มงาน 

2. การเป็นผู้รบัความรู้ (Knowledge collecting) หมายถึง การทพีนักงานและเพอืน

ร่วมงานปรกึษาหารอืกนัเพอืขอรบัความรูจ้ากเพอืนร่วมงาน มลีกัษณะเป็นการสอบถามความรู้และ 

การปรกึษาหารอืเพอืขอรบัความรูจ้ากเพอืนร่วมงาน ทาํใหก้ารสอบถามความรูจ้ากเพอืนร่วมงานถือ

เป็นพฤตกิรรมปกตภิายในกลุ่มงาน 

ในการวดัการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน  ผู้วจิยัได้นําแบบวดัของลนิ (Lin. 2007) 

มาแปลและสรา้งขอ้คาํถามเพมิเตมิ ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 6 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “จรงิทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “ไม่จรงิเลย” (1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงู

กวา่แสดงวา่กลุ่มงานของพนกังานมกีารแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานสงูกวา่กลุ่มงานของพนักงาน

ทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การรวมศูนยอ์ํานาจ (Centralization) หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่าองค์การรวบ

อาํนาจการตดัสนิใจไวท้จีุดใดจุดหนึงขององค์การ ทําให้พนักงานซงึมหีน้าทตี้องปฏบิตังิานไม่ได้มี

ส่วนร่วมตดัสนิใจในงานของตน วดัโดยองค์ประกอบด้านระดบัขนัของอํานาจหน้าท ี(Hierarchy of 

authority) ซึงหมายถึง พนักงานรบัรู้ว่าองค์การรวบอํานาจการตัดสินใจโดยยดึถืออํานาจตาม

ระดบัชนัการบงัคบับญัชา ทําให้พนักงานจําเป็นต้องให้ผู้บงัคับบญัชาเป็นผู้ตดัสินใจ หรือต้อง

สอบถามความคดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา และต้องอ้างองิความคดิเหน็ของผู้บงัคบับญัชาก่อนลงมอื

ปฏบิตั ิ

ในการวดัการรวมศูนย์อํานาจ ผู้วจิยัได้นําแบบวดัของเดวอร์ ไวท์เทน และโบเจ 

(Dewar; Whetten; & Boje. 1977) มาแปล ปรบัใช้ และสร้างขอ้คําถามเพมิเตมิ ประกอบด้วยขอ้

คาํถามจาํนวน 4 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “จรงิทสีุด” (6 คะแนน) ถงึ “ไม่จรงิเลย” 
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(1 คะแนน) พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสงูกวา่แสดงวา่พนกังานมกีารรบัรูก้ารรวมศูนยอ์ํานาจสูงกว่า

พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

ความเป็นทางการ (Formalization) หมายถึง การรบัรู้ของพนักงานว่าองค์การมีความ

เขม้งวดในการบงัคบัใชก้ฎระเบยีบ และหลกัเกณฑต่์างๆ มคีวามเคร่งครดัในการปฏบิตัติามขนัตอน 

คู่มอื นโยบาย คําบรรยายลกัษณะงาน รวมทงัเอกสารทีเป็นทางการต่างๆ ทอีงค์การได้เขยีนไว้

อยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ (Rule observation) หมายถงึ พนกังานรบัรูว้า่องคก์ารมี

ความเขม้งวดในการตรวจตราการปฏบิตัขิองพนกังาน วา่ไดก้ระทําตามกฎระเบยีบ หรอืกระทําการ

สิงใดทีเป็นการละเมิดกฎเกณฑ์ขององค์การหรือไม่ รวมทังมีการลงโทษพนักงานทีละเมิด

กฎระเบยีบอยา่งจรงิจงั 

2. ความชดัเจนของงาน (Job specificity) หมายถึง พนักงานรบัรู้ว่าองค์การมกีาร

กาํหนดใหพ้นกังานทุกคนปฏบิตัติามขอบเขตหน้าทงีานของตนอย่างเคร่งครดั กําหนดให้พนักงาน

ตอ้งปฏบิตัติามแนวทางทไีด้กําหนดไวอ้ย่างเขม้งวด มกีารบนัทกึพฤตกิรรมและผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังานทุกระดบัอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

ในการวดัความเป็นทางการ ผู้ว ิจ ัยได้นําแบบวดัของเดวอร์ ไวท์เทน และโบเจ 

(Dewar; Whetten; & Boje. 1977) มาแปล ปรบัใช้ และสร้างขอ้คําถามเพมิเตมิ ประกอบด้วยขอ้

คําถามจํานวน 6 ข้อ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตงัแต่ “จรงิทีสุด” (6 คะแนน) ถึง        

“ไม่จรงิเลย” (1 คะแนน) พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูงกว่าแสดงว่าพนักงานมกีารรบัรู้ความเป็น

ทางการสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 



บทที 2 

เอกสารและงานวิจยัทีเกียวข้อง 
 

การศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจในงานวจิยัครงันี มจีุดมุ่งหมายเพอืทดสอบแบบจาํลองสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน

ในการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทเีกยีวขอ้งจงึต้องการศกึษาแนวคดิทฤษฎี การวดัตวัแปร และ

งานวจิยัทเีกยีวขอ้งของตวัแปร เพอืทาํความเขา้ใจตวัแปร ทาํความเขา้ใจความเชอืมโยงของตวัแปร 

และนําความเชอืมโยงมากาํหนดเป็นแบบจาํลองสมมตฐิานและสมมตฐิานการวจิยั 

การนําเสนอเนือหาของการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทเีกยีวขอ้งในส่วนนีเป็นการศกึษา

แนวคดิทฤษฎี การวดั และงานวจิยัทเีกยีวขอ้งกบัตวัแปรทศีกึษา ประกอบด้วย ตวัแปรความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ และตวัแปรผลลพัธ์ รวมทงั

การทบทวนเอกสารเกียวกบัแนวคดิทีอธบิายการเปรียบเทยีบระหว่างองค์การภาครฐัและเอกชน 

โดยมลีาํดบัการนําเสนอตวัแปรและเนือหาตามลาํดบั ดงันี 

1. ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

2. การไดค้วบคุมในการทาํงาน 

3. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

4. การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

5. ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 

6. ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

7. การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน 

8. การรวมศนูยอ์าํนาจ 

9. ความเป็นทางการ 

10. ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

11. พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

12. ความแตกต่างระหวา่งองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

1. ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ความเป็นมาของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ในระยะเรมิต้นของการพฒันาทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นการเสนอ

แบบจาํลองการสรา้งความเป็นเจา้ของแก่พนักงาน (A Model of Employee Ownership) โดยเพยีซ

และคณะ (Pierce; Rubenfield; & Morgan. 1991) ได้เสนอแบบจําลองตวัแปรพหุมติแิสดงผลลพัธ์

ของการใหพ้นกังานเป็นเจา้ของหุ้นส่วนขององค์การ สาระสําคญัของแบบจําลองอธบิายว่า การให้
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พนกังานเป็นเจา้ของหุน้ส่วนขององคก์ารส่งผลทาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมี

ผลทาํใหพ้นกังานหลอมรวมตนเองเขา้กบัองค์การ ซงึส่งผลต่อความรู้สกึ แรงจูงใจ และพฤตกิรรม

ของพนกังาน และส่งผลต่อตวัแปรด้านกลุ่มงานทําให้เกดิพฤตกิรรมความร่วมมอื และบรรทดัฐาน

ของกลุ่ม และแรงผลกัดนัจากสมาชกิภายในกลุ่มงาน 

ต่อจากนันในปี ค.ศ. 2001 เพยีซคอสโตวาและดกิส์ (Pierce; Kostova; & Dirks. 

2001) ได้เสนอแนวคิดทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจในวารสารชือ “Academy of 

Management Review” โดยอธิบายว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นความรู้สกึนึกคิดของ

พนักงานว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การซึงเกิดขนึจากแรงจูงใจสาเหตุของพนักงานทําให้เกิด

ความรูส้กึเป็นเจา้ของสงิต่างๆ ภายในองคก์ารความรูส้กึเป็นเจา้ของนชี่วยใหพ้นกังานไดข้ยายความ

เป็นตนเอง (Self) ช่วยใหพ้นกังานสามารถคน้หาเอกลกัษณ์แห่งตนและนิยามตนเองจากสงิทตีนรูส้กึ

เป็นเจา้ของโดยไม่เกยีวขอ้งกบัเงอืนไขการเป็นเจา้ของทางดา้นตวัเงนิ 

นักวชิาการบางส่วนมแีนวคิดว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจเกิดขนึจากความ

ต้องการครอบครองซงึเป็นสงิทมีตีดิตวัมาตงัแต่กําเนิดของมนุษย ์(Burk.1990; cited in Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) โดยอธบิายว่า ความต้องการครอบครองนีเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลเกบ็

รวบรวมและสะสมสิงต่างๆ ทีตนพอใจไวเ้ป็นของตน ซงึถือเป็นสญัชาตญาณตามธรรมชาติของ

มนุษย ์(McDougall. 1923; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ส่วนนกัวชิาการอกีกลุ่มหนึง

(Beaglehole. 1932; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) กลบัโต้แยง้แนวคดินีโดยอ้าง

เหตุผลว่าเอกสารทางวชิาการทยีนืยนัว่าความต้องการด้านการครอบครองเป็นสญัชาตญาณของ

มนุษยน์นัมอียูเ่พยีงส่วนน้อยและส่วนกลุ่มนกัวชิาการด้านพฒันาการมนุษย ์(Furby.1978b; Lewis; 

& Brook. 1974; Seligman. 1975; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) อธบิายวา่ ความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเป็นสงิทเีกดิขนึจากการเรยีนรู้และสงิทพีฒันามาตงัแต่ช่วงต้นของชวีติมนุษย์

ทําให้เด็กเรียนรู้ว่าสิงทีตนสามารถควบคุมได้เป็นส่วนหนึงของตน กลบักนัสิงทีตนไม่สามารถ

ควบคุมได้จะไม่ถูกจดัให้เป็นส่วนหนึงของตนนักวชิาการอีกท่านหนึงคอืดทิมาร์ (Dittmar. 1992; 

cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ได้อธบิายว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นการ

ตอบสนองแรงจงูใจตามธรรมชาตขิองมนุษย ์(Motive) ซงึเกดิขนึมาจากปจัจยั 2 ส่วนคอื ปจัจยัด้าน

พนัธุกรรม (Genetic) และปจัจยัดา้นประสบการณ์ (Experiences) แต่อยา่งไรกด็ไีม่พบวา่แนวคดิใดที

อธบิายปจัจยัสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจไวอ้ย่างชดัเจนครอบคลุม จนกระทงัเพยีซ 

คอสโตวาและดกิส์ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ได้ศกึษาและสรุปแนวคดิเป็นทฤษฎี คือ

ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจซงึจะไดนํ้าเสนอเนือหาในลาํดบัต่อไป 

แนวคิดทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจซงึเพยีซคอสโตวาและดกิส์ (Pierce; Kostova; 

& Dirks. 2001) ได้อธบิายว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเกดิขนึจากแรงจูงใจทตีดิตวัมาตงัแต่

กาํเนิดซงึเมอือยูใ่นสภาพแวดลอ้มจะทาํใหบุ้คคลมปีระสบการณ์เป็นเจ้าของสงิต่างๆ รอบตวัโดยที
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ได้อธิบายว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจมีแรงจูงใจสาเหตุประกอบด้วย 3 ประการได้แก่ 

แรงจงูใจดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิ(Efficacy and effectance) แรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่ง

ตน (Self-identity) และแรงจงูใจดา้นการครอบครองพนืทสี่วนตน (Having a place) โดยทแีรงจูงใจ

ดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิเป็นความตอ้งการของบุคคลในการสํารวจและเปลยีนแปลงสภาพ

สงิทีตนเป็นเจ้าของทงันีหากบุคคลสามารถทีจะควบคุมสงิทตีนเป็นเจ้าของ และรบัรู้ผลจากการ

กระทาํของตน กจ็ะส่งผลทําให้เกดิความรู้สกึพงึพอใจ (Beggan. 1991; Furby.1980; White.1959; 

cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ดว้ยเหตุนบุีคคลจงึพยายามทจีะครอบครองสงิเหล่านัน

เพือให้ตนสามารถทีจะเปลียนแปลงสิงนันให้อยู่ในรูปแบบทีตนต้องการซึงหากสามารถรับรู้

ประสทิธผิลของตนเองทมีต่ีอสงินันกจ็ะทําให้เกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเพมิมากขนึ ส่วน

แรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน เป็นความตอ้งการคน้หาเอกลกัษณ์ของตนเอง โดยทบุีคคลจะใช้สงิ

ทีตนเป็นเจ้าของแสดงเอกลกัษณ์แห่งตน ดังนันความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจจึงเป็นความ

เชอืมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์ของสงินันกบัเอกลกัษณ์แห่งตนของบุคคลนัน (Dittmar. 1992; Mead. 

1934; Porteous. 1976; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) รวมทงับุคคลจะค้นหา

เอกลกัษณ์แห่งตนโดยยนืยนัจากความไม่แปรเปลยีนตามช่วงเวลาจนเกดิเป็นนิยามทีบุคคลมต่ีอ

ตนเอง ส่วนแรงจูงใจด้านการครอบครองพืนทีส่วนตน เป็นความต้องการของบุคคลในการ

ครอบครองอาณาเขตหรอืพนืทอีาศยั อนัจะทําให้เกดิความรู้สกึว่าพนืทนีันคอื “บ้าน (Home)” ซงึ

เป็นพนืททีทีาํใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึอบอุ่น มนัคงปลอดภยั เกดิความรู้สกึว่าพนืทนีันเป็นส่วนหนึง

ของตน ไม่ใช่เป็นเพยีงทอียูอ่าศยั ดงันนับุคคลจงึพยายามทุ่มเทสงิต่างๆ เพอืครอบครองพนืทขีอง

ตนเองและพยายามรกัษาอาณาเขตพนืทขีองตนไว ้(Duncan. 1981; cited in Pierce; Kostova; & 

Dirks. 2001) 

โดยททีฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้อธบิายช่องทางการสร้างความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจไว้ 3 ช่องทางได้แก่ การให้พนักงานได้มีโอกาสควบคุมในการทํางาน

(Controlling the target) การใหพ้นกังานไดม้โีอกาสรูจ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ (Coming to intimately 

know the target) และการให้พนักงานได้มโีอกาสทุ่มเทตนเองในการทํางาน (Investing the self 

into the target) โดยไดอ้ธบิายหลกัการและเหตุผลไวด้งันี 

ประการทหีนึง การใหพ้นกังานไดม้โีอกาสควบคุมในการทํางาน (Controlling the 

target) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการควบคุมสงิต่างๆ ในการทํางาน ทําให้

พนกังานจดัสงิทตีนสามารถควบคุมไดใ้หเ้ขา้มาเป็นส่วนหนึงของตน ดงันันหากพนักงานมสี่วนร่วม

ในการควบคุมงานมากเท่าใดย่อมส่งผลทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของงานมากขึน

ตามลาํดบัดว้ย ในทางกลบักนัหากพนกังานไม่สามารถมสี่วนร่วมในการควบคุม หรอือาจถูกควบคุม

โดยบุคคลอนืย่อมส่งผลขดัขวางความรู้สกึเป็นเจ้าของทางด้านจติใจและขดัขวางความรู้สกึว่างาน

เป็นส่วนหนึงของตน (Lewin; & Brook. 1974; Seliman.1975; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 

2001) 
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ประการทสีอง การให้พนักงานได้มโีอกาสรู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (Coming to 

intimately know the target) เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้รู้จกัองค์การ รบัรู้ขอ้มูลข่าวสารของ

องคก์ารและสามารถเขา้ถงึขอ้มลูต่างๆ ขององคก์ารอยา่งใกลช้ดิ ซงึจะส่งเสรมิความสมัพนัธร์ะหวา่ง

พนักงานกบัองค์การ ทําให้พนักงานถูกหลอมรวมเขา้กบัองค์การซงึช่วยพฒันาความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทพีนกังานมต่ีอองคก์าร (Beggan; & Brown. 1994; Rudmin; & Berry.1987; cited in 

Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

ประการทสีาม การให้พนักงานได้มโีอกาสทุ่มเทตนเองในการทํางาน (Investing 

the self into the target) เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเทความสามารถของตนเองในการ

ทาํงาน ไดทุ้่มเทพลงัของตนเองในการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่ผลลพัธข์องงานเป็นของตน ทํา

ใหเ้กดิความรูส้กึเป็นเจา้ของผลงานนนัดงันนัการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองทงัทางด้าน

พลงัทางดา้นร่างกาย จติใจ เวลา ความพยายามความสามารถและเอกลกัษณ์ของตนลงไปในงาน

ยอ่มส่งผลทาํใหพ้นกังานรูส้กึเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบังาน อกีทงัช่วยพฒันาความรูส้กึเป็นเจา้ของทมีี

ต่องาน (Csikszentmihalyi; & Rochberg-Halton.1981; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

อกีทงัทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดอ้ธบิายผลกระทบของความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจทมีต่ีอองค์การ (Organizational effects of psychological ownership) 3 ประการคอื 

ความคาดหวงัต่อสิทธิและความรบัผิดชอบการตอบสนองต่อการเปลียนแปลงขององค์การและ

ผลกระทบเชงิลบของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอองคก์าร โดยไดอ้ธบิายเหตุผลไวด้งันี 

ประการทหีนึง ความคาดหวงัต่อสทิธแิละความรบัผดิชอบ (Expected rights and 

presumed responsibilities) เป็นความคาดหวงัของพนักงานทมีต่ีอสทิธดิ้านการรบัรู้ขอ้มูลข่าวสาร

และการมอีาํนาจตดัสนิใจในการทาํงานของตนโดยทพีนกังานจะตอ้งรู้สกึว่าตนมสีทิธทิจีะรบัรู้ขอ้มูล

ข่าวสารทีสมดุลกบัขอบเขตหน้าทีงานของตนจึงจะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจ ทําให้เกิดความรู้สึกต้องการแบ่งเบาภาระขององค์การ ซึงในส่วนนีรอดเจอร ์

(Rodgers. 1998; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ได้อธบิายว่าองค์การทมีุ่งสร้างความ

เป็นเจ้าของทางด้านจติใจจะต้องให้อํานาจในการตดัสินใจแก่พนักงาน รวมทงัสทิธิในการเขา้ถึง

ข้อมูลข่าวสารให้สมดุลกบัภาระหน้าทีงานของพนักงานจึงจะทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีความ

เชอืมโยงใกลช้ดิกบัองคก์าร เกดิแรงจูงใจทจีะบํารุงรกัษาองค์การ เกดิความรู้สกึรบัผดิชอบต่องาน

เกดิความตอ้งการทุ่มเทพลงัทางดา้นร่างกายและจติใจเพอืทาํงานขององคก์ารอยา่งเตม็ท ี(Dipboye. 

1977; Korman. 1970; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

ประการทสีอง การตอบสนองต่อการเปลยีนแปลงขององค์การ (Organizational 

change) เป็นปฏกิริยิาของพนักงานทมีต่ีอการเปลยีนแปลงทงัในเชงิการสนับสนุนและการต่อต้าน 

โดยทคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจจะส่งผลสนับสนุนการเปลยีนแปลงทเีป็นการรเิรมิด้วยตนเอง 

(ซงึช่วยตอบสนองความตอ้งการดา้นการควบคุมและประสทิธผิลแห่งตน) รวมทงัส่งผลสนบัสนุนการ

เปลียนแปลงแบบวิวฒันาการ (ซึงช่วยสนับสนุนความรู้สึกด้านความต่อเนืองแห่งตน (Self-

continuity)) รวมทงัส่งผลสนบัสนุนการเปลยีนแปลงแบบแต่งเสรมิ (ซงึช่วยตอบสนองความต้องการ
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ด้านการควบคุมส่วนตนการเพมิคุณค่าแห่งตน (Self-enhancement) และความมปีระสทิธิผลแห่ง

ตน) ในทางกลบักนัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจอาจส่งผลทาํให้เกดิการต่อต้านการเปลยีนแปลง

เชงิบงัคบั (เพราะส่งผลคุกคามความรู้สึกด้านการควบคุมส่วนตน) ต่อต้านการเปลยีนแปลงแบบ

ปฏวิตั ิ(เพราะเป็นการคุกคามความรู้สกึด้านความต่อเนืองแห่งตน) และต่อต้านการเปลยีนแปลง

แบบลดทอน (เพราะทาํใหส้งิเป้ าหมายเชอืมโยงกบัตนน้อยลง) 

ประการทีสาม ผลกระทบเชิงลบของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทีมีต่อ

องค์การ (Pathological effects) เป็นผลกระทบของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจททีําให้เกิด

ปญัหาภายในองค์การเช่นพนักงานปฏิเสธการแบ่งปนัสงิ ต่างๆ ทตีนเป็นเจ้าของแก่ผู้อืนเพราะ

ตอ้งการรกัษาความสมบรูณ์ดเียยีมในงานของตนทาํใหเ้กดิปญัหาความขดัแยง้กบัทมีงานและเพอืน

ร่วมงาน ปญัหาการไม่กระจายอาํนาจเพราะรูส้กึว่าหน้าทกีารตดัสนิใจเป็นงานของตนทําให้เกดิอุป

สรรคก์บัการมสี่วนร่วมของพนกังาน รวมทงัพนกังานอาจต่อตา้นไม่ใหผู้อ้นืเขา้ถงึขอ้มลูของตนทาํให้

เกดิปญัหาต่อการทาํงานของเพอืนร่วมงานและพนักงานทสีูญเสยีการครอบครองเกดิความรู้สกึคบั

ขอ้งใจ รูส้กึตงึเครยีดเป็นสาเหตุทําให้พนักงานลดความยดึมนัผูกพนัต่อองค์การเป็นต้น (Cram; & 

Paton. 1993; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

นอกจากนี จากการทบทวนเอกสารปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

พบแนวคิดทีอธิบายความเชือมโยงของตวัแปรด้านสภาพแวดล้อมการทํางานทีมีต่อความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึจะไดนํ้าเสนอในลาํดบัต่อไป 

 

แนวคิดทีอธิบายความเชือมโยงของปัจจยัสภาพแวดล้อมภายในการทํางานทีมีต่อ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

1. ความเชือมโยงระหว่างตวัแปรทีเกียวข้องกบังานกบัแรงจูงใจสาเหตุของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

จากการทบทวนเอกสารพบแนวคดิทอีธบิายอทิธพิลของปจัจยัสภาพแวดล้อมภายใน

องค์การทสี่งผลช่วยตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นแนวคดิซงึ

เพยีซ จสัสลิา และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009) ได้อธบิายความเชอืมโยงระหว่าง

ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานกบัแรงจงูใจสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ประการ โดย

พบว่า การเพิมคุณค่างานให้มคุีณลกัษณะของงานทงั 5 ด้านได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ 

ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มูลป้ อนกลบั

ในการทํางาน มแีนวโน้มทจีะทําให้พนักงานได้รบัการตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุทงั 3 ประการ 

มากกว่างานทมีีลกัษณะเป็นงานง่ายๆ (Simplified) งานทีเป็นมาตรฐาน (Standardized) ซึงได้

กาํหนดขนัตอนการปฏบิตัไิวอ้ยา่งเคร่งครดั และงานทมีขีนัตอนการปฏบิตัเิป็นแบบวงจรสนัๆ (Shot-

time cycle job) (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 482) ซงึเพยีซและคณะ (Pierce; et al. 

2003; cited in Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 482) อธบิายลกัษณะงานทจีะตอบสนอง
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แรงจงูใจสาเหตุทงั 3 ประการวา่คอื งานทเีปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมสี่วนร่วมในการจดักระทาํ 

(Manipulability) เปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถทจีะเขา้ถงึส่วนสาํคญัของงาน (Accessibility) ทาํให้

พนกังานไดม้บีทบาทสาํคญั ไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน สามารถทจีะปรบัแต่งดดัแปลงงาน (ช่วย

ตอบสนองแรงจูงใจด้านประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ)ิ มโีอกาสทจีะได้รบัประโยชน์จากงาน งานมี

ลกัษณะเปิดกวา้ง พนกังานไดร้บัอธัยาศยัไมตรทีดี ีทําให้เกดิความรู้สกึว่าองค์การเป็นเสมอืนบ้าน 

(ช่วยตอบสนองแรงจงูใจดา้นการครอบครองพนืทสี่วนตน) พนกังานสามารถทจีะเขา้ถงึส่วนทสีําคญั

ของงาน เกดิแรงดงึดดูทางจติใจ เกดิความภาคภมูใิจทางสงัคม ทาํใหง้านเป็นเครอืงแสดงความเป็น

ตวัตน (ช่วยตอบสนองแรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน)  

โดยจะไดนํ้าความเชอืมโยงระหว่างตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานกบัแรงจูงใจสาเหตุของ

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ประการ ได้แก่ 1) แรงจูงใจด้านประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิ

2) แรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่งตน และ 3) แรงจูงใจด้านการครอบครองพนืทสี่วนตน ตามลําดบั

ดงัต่อไปนี 

1) ตัวแปรทีเกียวข้องกับงานทีส่งผลช่วยตอบสนองแรงจูงใจด้าน

ประสิทธิภาพและผลสมัฤทธิ 

 แรงจงูใจดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธเิป็นความต้องการทางด้านจติใจ

ของพนักงานทีจะปฏิสมัพนัธ์กบัสิงแวดล้อมในการทํางานของตนอย่างมีประสิทธิภาพ ซึงโดย

ธรรมชาติลกัษณะสิงแวดล้อมทีต่างกนัย่อมส่งผลปลุกเร้าพนักงานแตกต่างกนั ทงันีไวท์ (Whit. 

1959; cited in Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 482) อธบิายวา่ ความสามารถในการควบคุม

ในการทํางานเป็นปจัจยัสําคญัทีทําให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีประสิทธิภาพและ มี

ความสามารถ รู้สึกว่าตนเป็นสาเหตุของความสําเร็จ เกิดความพึงพอใจ ช่วยตอบสนองความ

ตอ้งการดา้นการควบคุม ซงึสอดคล้องกบัคุณลกัษณะงานทไีด้เพมิคุณค่างานให้เป็นงานทมีคีวาม

ซบัซอ้น เพราะเป็นงานททีาํใหพ้นกังานไดม้โีอกาสลงมอืปฏบิตั ิสาํรวจและใช้ความสามารถของตน

ใหง้านสาํเรจ็ไดใ้นทสีุด ในทางตรงกนัขา้มลกัษณะงานทเีป็นงานง่ายๆ งานแบบกจิวตัร (Routine) 

รวมทงังานทเีป็นมาตรฐานซงึมขีนัตอนการปฏบิตัทิเีคร่งครดั และงานทมีขีนัตอนการปฏบิตัเิป็นแบบ

วงจรซําๆ เป็นคุณลกัษณะงานทีทําให้พนักงานไม่สามารถเขา้ถึงส่วนสําคญัของงาน ไม่สามารถ

ปรบัแต่งดดัแปลงงาน ทําให้พนักงานขาดโอกาสทจีะได้ใช้ทกัษะและความสามารถของตน ขาด

โอกาสทีจะได้ร ับความรู้สึกสําเร็จในการทํางาน ทําให้พนักงานขาดโอกาสควบคุม ขาดการ

ตอบสนองแรงจงูใจดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิขณะทงีานทไีดเ้พมิคุณค่างาน ใหพ้นกังานเกดิ

ความรู้สึกท้าทาย ให้พนักงานได้มโีอกาสตดัสินใจ ลงมือปฏิบตัิ ได้ใช้ทกัษะ ความสามารถและ

แรงจงูใจในระดบัสงู ไดใ้ชค้วามพากเพยีรพยายามทาํใหง้านสาํเรจ็ไดด้ว้ยตนเองทําให้พนักงานรู้สกึ

ว่าตนได้ควบคุมในการทํางาน ซึงส่งผลตอบสนองแรงจูงใจด้านประสิทธิภาพและผลสมัฤทธิ 

(Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 482) 
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2) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังานทีส่งผลช่วยตอบสนองแรงจงูใจด้านเอกลกัษณ์

แห่งตน 

แรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่งตนเป็นความต้องการของพนักงานทีจะค้นหา

เอกลกัษณ์แห่งตนโดยการเชอืมโยงตนเองเขา้กบังาน เกดิเป็นนิยามทพีนกังานมต่ีอตนเอง (Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) โดยคุณลกัษณะของงานทจีะช่วยสนับสนุนการค้นหาเอกลกัษณ์แห่งตน 

จะต้องเป็นคุณลักษณะของงานทีพนักงานสามารถเข้าถึงส่วนสําคัญของงาน (Accessibility) 

สามารถทจีะปรบัแต่งดดัแปลงงาน (Malleability) ซึงถึงแม้ว่าจะไม่ใช่ปจัจยัสาเหตุโดยตรง แต่

คุณลกัษณะเหล่านีช่วยใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความสมัพนัธท์มีต่ีองาน ดงันนัแนวโน้มทแีรงจูงใจด้าน

เอกลกัษณ์แห่งตนจะไดร้บัการตอบสนองเกดิจากการเพมิคุณค่างานมากกวา่ลกัษณะงานทมีขีนัตอน

การทาํงานทเีคร่งครดั ลกัษณะงานทเีป็นงานง่ายๆ หรอืมขีนัตอนการทาํงานเป็นแบบวงจรสนัๆ 

ทังนี การอธิบายความเชือมโยงระหว่างตัวแปรทีเกียวข้องกับงานและ

แรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน สามารถอธบิายไดเ้ป็น 2 ประเดน็ คอื 

ประเดน็ทหีนึง คุณลกัษณะของงานทไีดเ้พมิคุณค่างานเป็นงานทมีคีวาม

ซบัซ้อนสนับสนุนทําให้พนักงานได้เข้าถึงส่วนสําคัญของงาน ได้รู้จ ักงานอย่างลึกซึง ได้ใช้

ความสามารถของตนในการทํางานอย่างเตม็ที มากกว่าลกัษณะงานทมีขีนัตอนการทํางานอย่าง

เคร่งครดั งานทีเป็นงานง่ายๆ และงานทีมีขนัตอนการปฏิบัติเป็นแบบวงจรสนัๆ เพราะเป็น

คุณลกัษณะของงานทจีาํกดัความสามารถในการเขา้ถึงส่วนสําคญัของงาน ซงึเป็นการขดัขวางการ

หลอมรวมพนกังานใหเ้ขา้มาเป็นหนึงเดยีวกบังาน และขดัขวางแรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน 

ประเดน็ทสีอง การเพมิคุณค่างานให้ได้ใช้ทกัษะทหีลากหลาย การเพิม

ความมอีสิระของงาน และความมเีอกลกัษณ์ของงาน เป็นคุณลกัษณะของงานทจีะช่วยสนับสนุนให้

พนักงานได้ทุ่มเทตนเอง ได้ใช้พลงัความคดิ ทกัษะ เวลา ความพยายาม และการตดัสนิใจ และมี

โอกาสทคีวบคุมสงิต่างๆ ทาํใหพ้นกังานไดถ่้ายทอดเอกลกัษณ์แห่งตนลงไปในการทาํงาน ซงึจะช่วย

ขยายความเป็นตวัตน (Self) ของพนกังาน และลกัษณะงานทมีคีวามซบัซ้อนจะทําให้พนักงานได้มี

โอกาสปรบัเปลยีนสงิต่างๆ และปรบัแต่งผลลพัธข์องงาน ทาํให้เอกลกัษณ์แห่งตนหลอมรวมเขา้กบั

งานเพมิมากขนึ 

3) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังานทีส่งผลช่วยตอบสนองแรงจูงใจด้านการ

ครอบครองพืนทีส่วนตน 

แรงจงูใจดา้นการครอบครองพนืทสี่วนตนเป็นต้องการของพนักงานทจีะรู้สกึ

ประสบความสําเรจ็ในการหลอมรวมตนเองเข้ากบังานและองค์การ ทําให้ความรู้สึกว่างานและ

องคก์ารเป็นส่วนหนึงของตน ทําให้พนักงานรู้สกึมคีวามหมาย ความสําคญัและผ่อนคลาย รู้สกึว่า

งานและองคก์ารคอืพนืทขีองตน ทําให้พนักงานได้ปฏสิมัพนัธ์กบัสงิแวดล้อมของงานและองค์การ

มากขนึ รู้สกึคุ้นเคย รู้สกึว่าตนได้ค้นพบคุณค่าของตน ทําให้เชอืมโยงงานและองค์การเขา้มาเป็น

ส่วนหนึงของตน 
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แรงจงูใจดา้นการครอบครองพนืทสี่วนตน มแีนวโน้มทจีะไดร้บัการตอบสนอง

จากลกัษณะงานทไีดเ้พมิคุณค่างานมากกวา่ลกัษณะงานทมีขีนัตอนการทาํงานแบบเคร่งครดั งานที

เป็นงานง่ายๆ และงานแบบกจิวตัร (Routine) ซงึมขีนัตอนการปฏบิตัเิป็นแบบวงจรสนัๆ สอดคล้อง

กบัแนวคดิของโพรทอุีส (Porteous. 1976) ทไีด้อธบิายว่า ความรู้สกึของการได้ครอบครองเป็นผล

จากการไดล้งทุนทางดา้นอารมณ์ ตระหนกัถงึความตอ้งการของตนเอง เกดิความรู้สกึท้าทาย ได้ใช้

ความพยายามและเวลาของตนทาํใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความสมัพนัธท์มีต่ีองานมากกวา่ลกัษณะงาน

ทตีอ้งกระทาํอยา่งเร่งรบีและงานทเีป็นงานง่ายๆ 

ดงันนั หากพจิารณาจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานจะพบว่า คุณลกัษณะของ

งานดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน และดา้นขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน เป็นคุณลกัษณะของงาน

ทสีนบัสนุนใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความเขา้ใจและความคุ้นเคยทมีต่ีองาน สนับสนุนให้พนักงานเกดิ

ความรูส้กึวา่งานและองคก์ารเป็นพนืทขีองตน ส่วนด้านลกัษณะความมอีสิระของงาน เป็นการเปิด

โอกาสให้พนักงานได้มีอสิระ ทําให้พนักงานมีโอกาสได้ใส่เอกลกัษณ์ของตนลงไปในงาน ทําให้

พนกังานเกดิความรูส้กึวา่งานและองค์การเป็นพนืทขีองตน สนับสนุนให้พนักงานเกดิความรู้สกึว่า

งานและองคก์ารคอื “บา้น” ของตน 

โดยสรุป จะเหน็วา่คุณลกัษณะของงานทไีดเ้พมิคุณค่างานมคุีณลกัษณะทตีรงกนั

ขา้มกบัลกัษณะงานทเีป็นงานง่ายๆ งานทเีป็นมาตรฐานทไีด้กําหนดขนัตอนการปฏิบตัิไว้อย่าง

เคร่งครดั และงานทมีีขนัตอนการปฏบิตัเิป็นแบบวงจรสันๆ ทําให้พนักงานได้รบัการตอบสนอง

แรงจูงใจสาเหตุทงั 3 ประการได้แก่ แรงจูงใจด้านประสิทธิภาพและผลสมัฤทธิ แรงจูงใจด้าน

เอกลกัษณ์แห่งตน และแรงจงูใจดา้นการครอบครองพนืทสี่วนตน ส่งผลทําให้พนักงานได้เชอืมโยง

ตนเองเขา้กบังานและองคก์าร ไดม้โีอกาสถ่ายทอดเอกลกัษณ์แห่งตนลงไปในการทํางาน ได้ค้นพบ

ความหมายของตนเอง ไดเ้ชอืมโยงองคก์ารเขา้มาเป็นส่วนหนึงของตน ทาํใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีงีานและองคก์าร ซงึในลาํดบัต่อไปจะไดอ้ธบิายความเชอืมโยงระหว่าง

ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานกบัช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง ดงันี 

2. ความเชือมโยงระหว่างตวัแปรทีเกียวข้องกบังานกบัช่องทางการสร้างความ

เป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

การศึกษาความเชือมโยงระหว่างทฤษฎีคุณลกัษณะของงานตามแบบจําลอง

คุณลกัษณะของงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) กบัช่องทางการสร้าง

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง เป็นการตอบคําถามว่า ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานทงั 

5 ดา้น ส่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจผ่านช่องทางการเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

ทงั 3 ช่องทางนีอยา่งไร 

จากการทบทวนเอกสารพบว่า การออกแบบงานให้มคุีณลกัษณะของงานทงั 5 

ดา้นมแีนวโน้มทจีะสนบัสนุนทาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ เพราะคุณลกัษณะ

ทงั 5 ดา้นถอืเป็นการเพมิคุณค่างาน ช่วยสนบัสนุนให้พนักงานได้ควบคุมในการทํางาน กระตุ้นให้
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พนักงานได้ทุ่มเทตนเอง ส่งผลเกดิเป็นความสมัพนัธ์ทใีกล้ชดิกบังาน ได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซึง

มากกว่าลกัษณะงานทเีป็นงานง่ายๆ งานทเีป็นมาตรฐานทไีด้กําหนดขนัตอนการปฏิบตัไิว้อย่าง

เคร่งครดั และงานทมีขีนัตอนการปฏบิตัเิป็นแบบวงจรสนัๆ 

การออกแบบงานใหม้คุีณลกัษณะของงานทงั 5 ด้านจงึเป็นการช่วยสนับสนุนให้

พนกังานไดม้ปีระสบการณ์ทงั 3 รปูแบบซงึสอดคลอ้งกบัช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้น

จติใจ (Pierce; et al. 2001) ทงั 3 ช่องทาง ได้แก่ 1) การได้ควบคุมในการทํางาน 2) การได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึ และ 3) การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน ซงึจะไดนํ้าเสนอตามลาํดบั 

1) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังานทีสนับสนุนการได้ควบคมุในการทาํงาน 

การไดค้วบคุมในการทาํงานเป็นประสบการณ์ความรู้สกึของพนักงานว่าตนมี

อาํนาจควบคุมในการทาํงานของตน ตนไดใ้ชป้ระโยชน์และสามารถควบคุมการใชป้ระโยชน์จากงาน

ของตน ตนสามารถปรบัเปลยีนสงิต่างๆ ในงานของตนใหอ้ยูใ่นรปูแบบและลกัษณะทตีนต้องการได ้

ทงันีแบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน (Hackman; & Oldham. 1975) ไดอ้ธบิายคุณลกัษณะของงาน

ทีสนับสนุนการได้ควบคุมในการทํางานได้แก่ องค์ประกอบด้านลกัษณะความมีอิสระของงาน 

(Autonomy) (Pierce; O’Driscoll; & Coghlan. 2004; Tanaka; & Yamauchi. 2000; Yamauchi; 

Yamauchi, Kumagai; & Kawasaki. 1990; cited in Pierce; Jussila; & Cummings. 2009) ทําให้

พนักงานไม่จําเป็นต้องถูกกํากบัควบคุมจากสมาชิกบุคคลอืนในระบบสงัคมการทํางาน มโีอกาส

ควบคุมในการทํางาน มีอสิระทีจะตดัสินใจในเรืองต่างๆ ได้ด้วยตนเอง (เช่น ตารางการทํางาน 

ขนัตอนการทํางาน) ช่วยเพิมโอกาสทีพนักงานจะได้รู้ส ึกพึงพอใจทีตนเองได้เป็นสาเหตุของ

ความสําเรจ็ ซงึจากการทบทวนเอกสารพบเอกสารทยีนืยนัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรลกัษณะ

ความมอีสิระของงานกบัการได้ควบคุมในการทํางาน  การได้ควบคุมในการทํางานกบัความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจ และลักษณะความมีอิสระของงานกับความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

(Brass.1985; Tanaka; & Yamauchi. 2000; Yamauchi; et al. 1999; cited in Pierce; Jussila; & 

Cummings. 2009) จงึเป็นเหตุผลทาํใหเ้ชอืไดว้า่ ลกัษณะความมอีสิระของงานเป็นตวัแปรสาเหตุที

ทาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ โดยผ่านการไดค้วบคุมในการทาํงาน 

2) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังานทีสนับสนุนการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

แบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน (Hackman.1987; Hackman; & Oldham.1975; 

cited in Pierce; Jussila; & Cummings. 2009) อธบิายตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานทสีนับสนุนให้

พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงได้แก่ องค์ประกอบด้านขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน ด้าน

เอกลกัษณ์ของงาน และดา้นลกัษณะความมอีสิระของงาน โดยมรีายละเอยีดดงันี 

ดา้นขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) เป็นคุณลกัษณะของงานที

กําหนดให้พนักงานมชี่องทางทีจะสามารถรบัรู้ขอ้มูลข่าวสารเกยีวกบัผลการทํางานของตนได้มี

ความรูเ้กยีวกบังานของตนเพมิมากขนึ ทาํใหพ้นกังานไดเ้ชอืมโยงตนเองเขา้กบังาน ทําให้พนักงาน

ไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมากขนึ 
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ด้านเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) เป็นคุณลกัษณะของงานทเีปิด

โอกาสให้พนักงานได้ทํางานทงัชนิงานให้สําเรจ็ได้ด้วยตนเอง ทําให้พนักงานได้รบัรู้กระบวนการ

ทํางานทงัหมดทําให้พนักงานได้สร้างความคุ้นเคยกบังาน ได้เห็นลําดบัความสําคญัของงาน เข้า

ใจความเกยีวขอ้งเชอืมโยงของระบบงานและเป็นโอกาสใหไ้ดรู้จ้กังานและองคก์ารลกึซงึมากขนึ 

ดา้นลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) เป็นคุณลกัษณะของงาน

ทเีปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชดุ้ลยพนิิจของตนในการตดัสนิใจในเรอืงต่างๆ เช่น ตารางการทํางาน 

ขนัตอนการทาํงาน การแกไ้ขปญัหาต่างๆ จงึเป็นโอกาสทพีนักงานจะได้สร้างความคุ้น เคยกบังาน 

ภายใตส้ภาพเงอืนไขต่างๆ รวมทงัตอ้งเผชญิกบัความคาดหวงัของผู้อนื ซงึพนักงานต้องเพมิความ

เขา้ใจในงานของตนใหล้กึซงึยงิขนึ พนกังานจงึจาํเป็นตอ้งรวบรวมและประมวลขอ้มูลทเีกยีวขอ้งกบั

งานของตนทาํใหพ้นกังานไดม้คีวามรูเ้กยีวกบังาน และมโีอกาสไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมากขนึ 

จงึเป็นเหตุผลททีาํใหเ้ชอืไดว้า่คุณลกัษณะของงานดา้นขอ้มลูป้ อนกลบัในการ

ทํางาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และลกัษณะความมอีิสระของงานเป็นตวัแปรสาเหตุททีําให้

พนกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ โดยผ่านการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

3) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังานทีสนับสนุนการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

การไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานเป็นประสบการณ์ความรู้สกึของพนักงานที

รู้สกึว่าตนเองได้ทุ่มเทความพยายาม ความเอาใจใส่เวลา พลงัทางด้านร่างกายและจติใจในการ

ทาํงาน ซงึแบบจาํลองคุณลกัษณะของงาน (Hackman; & Oldham. 1975; cited in Pierce; Jussila; 

& Cummings. 2009) ไดอ้ธบิายคุณลกัษณะของงานทสีนับสนุนให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทํางานได้แก่ องค์ประกอบด้านความมเีอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะ ลกัษณะ

ความมอีสิระของงานและความสาํคญัของงาน โดยมรีายละเอยีดดงัน ี

ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) เป็นคุณลกัษณะของงาน

ทเีปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํงานทงัชนิงานใหส้าํเรจ็ได้ด้วยตนเอง ทําให้พนักงานมโีอกาสทจีะได้

สรา้งผลงานซงึไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานจงึทาํใหพ้นกังานไดม้โีอกาสทุ่มเทตนเองในการทํางาน

เพมิมากขนึ 

ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) เป็นคุณลกัษณะของงานที

เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ท ักษะทีหลากหลายในการทํางาน ได้ใช้ความเชียวชาญและ

ความสามารถพเิศษเฉพาะดา้นของตน ไดใ้ชป้ระโยชน์จากความสามารถของตนเองเพมิมากขนึ จงึ

ทาํใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเพมิมากขนึ 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) เป็นคุณลกัษณะของงานทเีปิด

โอกาสใหพ้นักงานได้ใช้ดุลยพนิิจและการตดัสนิใจของตนในการทํางานเพมิมากขนึ เพราะในการ

ทาํงานและการแก้ไขปญัหาต่างๆ มกีระบวนการและขนัตอนทแีตกต่างกนัไป ซงึทําให้พนักงานมี

โอกาสไดใ้ช้ความคดิและการตดัสนิใจเพมิมากขนึ จงึทําให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน

เพมิมากขนึ 
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ความสําคญัของงาน (Task significance) เป็นคุณลกัษณะของงานซึง

ผลลพัธข์องงานส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ คุณภาพชวีติ หรอืสุขภาวะ (Well being) ของบุคคล

อนื ซงึแบบจาํลองคุณลกัษณะของงานอธบิายวา่ ความสําคญัของงานทําให้พนักงานเกดิความรู้สกึ

วา่งานมคีวามหมายและความสาํคญั ทาํใหพ้นกังานมแีนวโน้มทจีะทุ่มเทตนเองในการทาํงานเพมิขนึ 

โดยเฉพาะกบัพนกังานทมีุ่งใหค้วามสาํคญักบับุคคลอนื และไดเ้หน็วา่ผลงานของตนส่งผลกระทบต่อ

คุณภาพชวีติ ความเป็นอยู่ ความสุขและสุขภาวะของบุคคลอืน (โดยเฉพาะกบัเพอืนร่วมงาน และ

สมาชกิทมี) ทาํใหพ้นกังานเกดิความเอาใจใส่ ความเพยีรพยายามในการใชค้วามสามารถของตนให้

เกดิประโยชน์สงูสุดจงึทาํใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเพมิมากขนึ 

เป็นเหตุผลททีําให้เชอืได้ว่าคุณลกัษณะของงานด้านความมเีอกลกัษณ์ของ

งานความหลากหลายของทกัษะ ลกัษณะความมอีสิระของงานและความสําคญัของงานเป็นตวัแปร

สาเหตุททีําให้พนักงานเกิดความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ โดยผ่านการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงาน 

ซึงจากเนือหาทีกล่าวมาสามารถสรุปความเชือมโยงของปจัจัยด้าน

คุณลกัษณะของงานทมีต่ีอช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ เป็นรปูภาพไดด้งันี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 แบบจาํลองปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจซงึไดร้บัอทิธพิลมา

จากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 

ทมีา: J. L. Pierce; I. Jussila; & A. Cummings. (2009). Psychological Ownership 

Within the Job Design Context: Revision of the Job Characterristics Model. Journal of 

Organizational Behavior. P. 485. 

 

ชอ่งทางการสรา้งความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง 

กบังาน 

ตวัแปรผลลพัธ ์

- แรงจูงใจภายใน 

- ความพงึพอใจในการทํางาน 

- ความผูกพนัต่อองคก์าร 

- ความรบัผดิชอบในการทํางาน 

 

- พฤตกิรรมการมาทํางาน 

- ผลการปฏบิตังิานในบทบาทงาน 

- ผลการปฏบิตังิานนอกบทบาทงาน 

- การสนับสนุนการเปลยีนแปลง 

 

- การต่อตา้นการเปลยีนแปลง 

- พฤตกิรรมการครอบครองพนืท ี

การไดทุ่้มเทตนเองในการทํางาน 

การไดค้วบคุมในการทํางาน 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

ความหลากหลายของทกัษะ 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

ความสําคญัของงาน 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

ขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน 

ความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจ 
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องคป์ระกอบของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ในด้านการจําแนกองค์ประกอบการวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ พบว่าใน

การศกึษาของอเวยแ์ละคณะ (Avey; et al. 2009) ได้จําแนกองค์ประกอบของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจเป็น 5 ดา้น โดยทอีงค์ประกอบ 3 ด้านแรกมพีนืฐานมาจากทฤษฎีความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ได้แก่ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง ความ

เป็นส่วนหนึงของสงัคมในองค์การ และด้านเอกลกัษณ์แห่งตนส่วนองค์ประกอบอกี 2 ด้าน ได้ถูก

เพมิเตมิเขา้มาคอืองคป์ระกอบด้านการครอบครองอาณาเขตพนืทแีละการตระหนักในหน้าทคีวาม

รบัผดิชอบทงันีอเวยแ์ละคณะ (Avey; et al. 2009) ได้จําแนกองค์ประกอบทงัหมดออกเป็น 2 กลุ่ม

คอื องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุน (Promotion-oriented) ซงึมอียู ่4 ดา้นคอื การรบัรูค้วามสามารถ

ของตนการตระหนักในหน้าทีความรับผิดชอบความเป็นส่วนหนึงของสังคมในองค์การและ

เอกลกัษณ์แห่งตนและองค์ประกอบด้านการป้ องกนั (Prevention-oriented) 1 ด้านคอื ด้านการ

ครอบครองอาณาเขตพนืทโีดยทอีธบิายความหมายขององคป์ระกอบแต่ละดา้นไวด้งัน ี

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-efficacy) เป็นความเชอืมนัของพนกังานวา่

ตนสามารถทจีะทํางานตามทไีด้รบัมอบหมายไวใ้ห้สําเรจ็ได้ด้วยตนเอง เหตุผลทสีนับสนุนว่าการ

รบัรูค้วามสามารถของตนเป็นองคป์ระกอบของความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจเป็นเพราะความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเกดิจากแรงจงูใจดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธซิงึทําให้พนักงานเกดิความ

ต้องการควบคุมในการทํางานซึงต้องการรับรู้ประสิทธิผลของตนเอง ทําให้พนักงานรับรู้

ความสามารถของตนเอง ดงันันการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจจึงต้องเปิดโอกาสให้

พนกังานไดม้สี่วนร่วมในการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานได้รบัรู้ความสามารถของตนเอง เกดิความรู้สกึ

เชอืมนัวา่ตนเองจะสามารถทาํงานนนัใหส้าํเรจ็ได ้(Bandura. 1997 cited in Avey; et al. 2009: 177) 

2. การตระหนักในหน้าทีความรับผิดชอบ (Accountability) เป็นความรู้สึกว่า

ตนเองมหีน้าทตี้องปกป้ องรกัษาผลประโยชน์ขององค์การ รู้สกึคาดหวงัความรบัผดิชอบต่อหน้าที

ของบุคคลอนื รูส้กึวา่ตนเองมสีทิธทิจีะเรยีกร้องความรบัผดิชอบต่อหน้าทงีานของบุคคลอนื ความ

รบัผดิชอบต่อหน้าทจีงึเป็นความเชอืมโยงระหว่างพนักงานกบัองค์การซงึในกรณีนีเพยีซและคณะ 

(Pierce; et al. 2003; cited in Avey; et al. 2009: 177) ไดอ้ธบิายวา่ พนกังานทมีคีวามเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจจะมคีวามรู้สกึว่าตนเองมสีทิธทิจีะเรยีกร้องความรบัผดิชอบต่อหน้าทขีองบุคคลอืน 

รวมทงัคาดหวงัต่อความรบัผดิชอบต่อหน้าทขีองตนเกดิความรูส้กึตอ้งการแบ่งเบาภาระขององคก์าร 

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองค์การ (Belongingness) เป็นความรู้สกึของ

พนกังานวา่ตนเป็นส่วนหนึงของสงัคมภายในองคก์าร ซงึช่วยตอบสนองความตอ้งการทางดา้นจติใจ

ของพนกังาน (Ardrey. 1966; cited in Avey; et al. 2009: 177) ทาํใหพ้นักงานรู้สกึมนัคงปลอดภยั

รู้สกึว่าองค์การคอื "บ้าน (Home)" ดงันันความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองค์การจงึเป็นแรงยดึ

เหนียวทพีนักงานมต่ีอองค์การ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ทําให้พนักงานรู้สกึว่าสงัคม

ภายในองคก์ารคอืพนืทขีองตน (Having a place) 
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4. เอกลกัษณ์แห่งตน (Self-identity) เป็นการทพีนกังานได้ค้นพบเอกลกัษณ์แห่ง

ตนจากองคก์าร ไดรู้จ้กัและเขา้ใจความหมายของตนเองเกดิความรูจ้กัตนเองมากขนึ มคีวามสุขรู้สกึ

ภาคภูมใิจทไีด้แสดงเอกลกัษณ์ของตนให้บุคคลภายนอกได้รบัรู้ ทําให้เกดิความรู้สกึต่อเนืองด้าน

เอกลกัษณ์แห่งตน (Pierce; Kostova; & Dirks. 2003) เหตุผลทแีสดงได้ว่าเอกลกัษณ์แห่งตนเป็น

องคป์ระกอบหนึงของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นเพราะองค์การคอืสญัลกัษณ์อย่างหนึงที

แสดงถงึเอกลกัษณ์แห่งตนของพนักงาน พนักงานจะสร้างและรกัษาเอกลกัษณ์แห่งตนจากการได้

ครองครองทงัสงิทจีบัตอ้งได้และสงิทจีบัต้องไม่ได้ภายในองค์การซงึเป็นแรงขบัทจีะปรบัตนเองให้

เขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดซ้มึซบัเอกลกัษณ์ขององคก์ารเขา้มาเป็นนิยามทมีต่ีอตนเอง 

ทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมคีวามหมายและมคีวามสําคญัมคีวามเกยีวโยงสมัพนัธ์กบัองค์การ 

(Albert; Ashforth; & Dutton. 2000; cited in Avey; et al. 2009: 178) 

5. การครอบครองอาณาเขตพนืท ี(Territoriality) เป็นความต้องการทจีะป้ องกนั

ไม่ใหบุ้คคลอนืล่วงลาํเขา้มาในพนืทขีองตนอาท ิอาณาเขตพนืททีางกายภาพ โต๊ะทํางาน อุปกรณ์

เครืองมือ ทรัพยากรในการทํางาน ข้อมูลข่าวสารและกลุ่มทางสังคม โดยทีพนักงานจะแสดง

สญัลกัษณ์บ่งบอกอาณาเขตพนืทขีองตนเพอืใหบุ้คคลอนืไดร้บัรู ้และรกัษาการครอบครองอาณาเขต

พนืทขีองตนไวซ้งึการครอบครองอาณาเขตพนืทสี่งผลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธผิลส่วนบุคคลและ

การคงอยูข่องพนกังานแต่อาจส่งผลเชงิลบต่อการแบ่งปนั ในรูปแบบต่างๆ (Altman. 1975; cited in 

Avey; et al. 2009: 176) 

จากการจาํแนกองคป์ระกอบของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจออกเป็น 5 ด้าน คอื

องคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านการรบัรู้ความสามารถของตน ด้านการตระหนัก

ในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ ดา้นความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองค์การ และด้านเอกลกัษณ์แห่งตน 

ส่วนอกีองคป์ระกอบหนึงเป็นองค์ประกอบด้านการป้ องกนัคอื ด้านการครอบครองอาณาเขตพนืท ี

โดยทใีนการวจิยัครงันีผูว้จิยัเลอืกศกึษาเฉพาะองคป์ระกอบดา้นการสนับสนุน เพราะต้องการศกึษา

ปจัจยัเชงิสาเหตุทสี่งผลทาํใหเ้กดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจในเชงิบวกทจีะนําไปสู่ประสทิธผิล

การทาํงานของพนกังาน 

โดยสรุป ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจอธบิายความรู้สกึนึกคดิของพนักงาน

วา่ตนเป็นเจา้ขององคก์าร ซงึเกดิขนึจากแรงจงูใจสาเหตุ 3 ประการคอื แรงจูงใจด้านประสทิธภิาพ

และผลสมัฤทธ ิแรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่งตน และแรงจูงใจด้านการครอบครองพนืทีส่วนตน 

รวมทงัไดอ้ธบิายช่องทางในการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจไว ้3 ช่องทางได้แก่ การได้มี

โอกาสควบคุมในการทาํงาน การไดม้โีอกาสรูจ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึและการไดม้โีอกาสทุ่มเทตนเอง

ในการทํางาน โดยทีปจัจยัเชิงสาเหตุสามาร ถจําแนกออกได้เป็น 2 ส่วนคอื แรงจูงใจสาเหตุซึง

เทียบเคียงได้ว่าเป็นปจัจยั ด้านพนัธุกรรม (Genetic) และช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจซงึเทยีบเคียงได้เป็นปจัจยั ด้านประสบการณ์ (Experiences) ซงึตามความเหน็ของ

ทฤษฎพีจิารณาวา่แรงจงูใจสาเหตุทงั 3 ประการเป็นความต้องการตามธรรมชาตขิองมนุษยด์งันัน

การทพีนกังานมคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนัยอ่มมสี่วนมาจากความแตกต่างกนัของ
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ปจัจยัดา้นประสบการณ์ รวมทงัจากการทบทวนเอกสารพบแนวคดิทอีธบิายความเชือมโยงของตวั

แปรทเีกยีวขอ้งกบังานกบัแรงจูงใจสาเหตุทงั 3 ประการ และช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง เป็นแนวคดิพนืฐานททีาํใหเ้หน็วา่ความเป็นเจา้ของทางได้จติใจเป็นผล

มาจากปจัจยัดา้นประสบการณ์ซงึไดร้บัอทิธพิลมาจากปจัจยัสภาพแวดล้อมการทํางาน ผ่านตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ ทงั 3 ตวัแปรซงึในการวจิยัครงันีจะได้นําไปเป็น

แนวทางในการทบทวนเอกสารและศกึษาตวัแปรทเีกยีวขอ้งต่อไป 

 

การวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

จากการทบทวนเอกสารเกียวกบัการวดัตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจใน

งานวจิยัทผี่านมาพบแบบวดัทสีาํคญั จาํนวน 3 ฉบบั 

ฉบบัทหีนึง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยแวนดนีและเพยีซ (van Dyne; & Pierce. 

2004) เป็นขอ้คาํถาม 7 ขอ้มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั รายละเอยีดขนัตอนการ

พฒันาแบบวดั 4 ขนัตอน ดงันี 

ขนัตอนทีหนึง เป็นการศึกษาและอภิปรายความหมายตัวแปรความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจจากเอกสาร จากนันจงึได้สร้างเป็นข้อคําถามทแีสดงถึงการครอบครองสิง

ต่างๆ ทเีกยีวขอ้งกบัการทาํงานและชวีติประจําวนัโดยใช้คําศพัท์ทแีสดงการครอบครองเช่น “ของ

ฉนั” หรอื “ของพวกเรา” 

ขนัตอนทีสอง ให้กลุ่มนักศกึษาสาขาวชิาพฤตกิรรมองค์การ จํานวน 5 คน

ตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาเพอืขจดัขอ้คาํถามทอียูน่อกเหนือขอบเขตนิยามศพัทแ์ละเพอืให้

ไดข้อ้คาํถามทคีรอบคลุมคุณลกัษณะของตวัแปร 

ขนัตอนทสีาม มอบหมายใหก้ลุ่มนกัศกึษาสาขาวชิาการจดัการ จํานวน 3 คน 

เรียงลําดบัข้อคําถามแบบสุ่ม (Q-sort technique) โดยนําข้อคําถามตวัแปรความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจมารวมกบัขอ้คําถามของตวัแปรความผูกพนัต่อองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ

ทางด้านอารมณ์ ความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองค์การ การซมึซบัค่านิยมขององค์การ ความพึง

พอใจในการทาํงาน และการมสี่วนร่วมในการทํางาน ผลลพัธ์ทําให้ได้ขอ้คําถามความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ จาํนวน 7 ขอ้ทมีคีวามแม่นยาํ 90 เปอรเ์ซน็ต ์

ขนัตอนทีส ีเป็นการตรวจสอบความเป็นเอกพนัธ์และความเป็นมิติของข้อ

คาํถามโดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั โดยศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง 3 กลุ่ม กลุ่มท ี

1 เป็นพนกังานระดบัผูจ้ดัการ ผูช้าํนาญการและหวัหน้างาน จาํนวน 186 คน กลุ่มท ี2 เป็นพนกังาน

หลากหลายสายงาน จาํนวน 409 คน และกลุ่มท ี3 เป็นพนักงานชํานาญการ จํานวน 227 คน ผล

การศกึษายนืยนัความเป็นเอกพนัธ์และความเป็นมิติ พบค่าความเชอืมนัด้วยวธิีความสอดคล้อง

ภายในของกลุ่มตวัอย่างทงั 3 กลุ่มเท่ากบั 0.87, 0.90 และ 0.93 ตามลําดบั ในส่วนกลุ่มตวัอย่าง

กลุ่มท ี3 ไดต้รวจสอบความเชอืมนัโดยวธิกีารวดัซาํทงิช่วงห่างระยะเวลา 3 เดอืน ผลการวดัครงัท ี1 
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มค่ีาเฉลยีเท่ากบั 4.70 (SD.= 1.58) และผลการวดัครงัท ี2 มค่ีาเฉลยีเท่ากบั 4.73 (SD.= 1.48) (r= 0.72, 

p 0.05) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.89 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเพยีซโอดสิคอลและคอกห์ลาน (Pierce; 

O’Driscoll; & Coghlan. 2004) เป็นขอ้คาํถาม 12 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั 

ปรบัปรุงมาจากแบบวดัของแวนดีนและเพียซ (van Dyne; & Pierce. 2004) จําแนกเป็น

องค์ประกอบ 2 ด้านได้แก่ ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทีมต่ีอองค์การ (Organization-based 

psychological ownership) และความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทีมีต่องาน (Job-based 

psychological ownership) กลุ่มตวัอย่างทีศึกษาเป็นพนักงานหลากหลายอาชีพในประเทศ

นิวซแีลนด ์จาํนวน 239 คน พบค่าความเชอืมนัรายดา้นเท่ากบั 0.93, 0.92 ตามลาํดบั 

ฉบบัทสีาม เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยอเวยแ์ละคณะ (Avey; et al. 2009) เป็น

ขอ้คําถาม 16 ขอ้มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จําแนกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้าน 

แบ่งองค์ประกอบเป็น 2 กลุ่ม คือองค์ประกอบด้านการสนับสนุน จํานวน 4 ด้านได้แก่ การรบัรู้

ความสามารถของตน (Self-efficacy) การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ (Accountability) ความ

เป็นส่วนหนึงของสงัคมในองค์การ (Sense of belongingness) และเอกลกัษณ์แห่งตน (Self-

identity) ส่วนอกีด้านหนึงเป็นองค์ประกอบด้านการป้ องกนัได้แก่ ด้านการครอบครองอาณาเขต

พนืท ี(Territoriality) รายละเอยีดขนัตอนการพฒันาแบบวดั ประกอบดว้ย 2 ขนัตอนดงันี 

ขนัตอนทหีนึง เป็นการสรา้งขอ้คาํถามโดยใชท้งัวธิกีารนิรนยัและวธิกีารอุปนยั

โดยการรวบรวมความหมายความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ การครอบครอง และคําอืนๆ ที

เกียวข้อง จากนันใช้เทคนิคการอภิปรายกลุ่มกบักลุ่มนักศึกษาระดบัปริญญาเอกด้านการวจิ ัย

พฤตกิรรมองค์การจํานวน 6 คน ทําให้ได้ข้อคําถาม 55 ข้อ จากนันใช้เทคนิคการลดจํานวนข้อ

คาํถาม (Item reduction) ทาํใหไ้ดข้อ้คาํถาม 33 ขอ้ ต่อมาจงึไดนํ้าแบบวดัไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง

ซึงเป็นพนักงานบริษัทในประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน 316 คน และใช้เทคนิคการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัทาํใหไ้ดข้อ้คาํถาม 16 ขอ้ เป็นขอ้คําถามองค์ประกอบด้านการสนับสนุน 12

ข้อจําแนกเป็น 4 ด้านๆ ละ 3 ข้อ พบค่าความเชือมนัรายด้านมีค่าอยู่ระหว่าง 0.73-0.92 และ

องค์ประกอบด้านการป้ องกนัคอื ด้านการครอบครองอาณาเขตพืนที จํานวน 4 ข้อ พบค่าความ

เชอืมนัเท่ากบั 0.84 จากนนัจงึไดนํ้าขอ้คําถามทงั 16 ขอ้ มาตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิประจกัษ์

โดยใหก้ลุ่มนกัศกึษาปรญิญาเอกกลุ่มเดมิไดท้บทวน พบวา่กลุ่มมคีวามคดิเหน็ทสีอดคล้องกนัว่าขอ้

คาํถามมคีวามเทยีงตรงในการวดั 

ขนัตอนทีสอง นําแบบวดัไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็นพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมจาํนวน 283 คน พบค่าความเชอืมนัรายดา้นขององคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุนมค่ีาอยู่

ระหวา่ง 0.80-0.92 และองคป์ระกอบดา้นการป้ องกนัคอื ด้านการครอบครองอาณาเขตพนืทพีบค่า

ความเชอืมนัเท่ากบั 0.83 
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โดยสรุป แบบวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้ถูกพฒันาขนึให้เป็นแบบวดัทีมี

ความเชือมนัและความเทียงตรงในการวดั เพือให้สามารถนําไปใช้ในการศึกษาวจิยัได้อย่างมี

คุณภาพ ในส่วนของงานวจิยัครงันีมุ่งศกึษาอทิธพิลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทสี่งผลต่อตวั

แปรผลลพัธ์ทีเกยีวข้องกบัประสทิธิผลของพนักงาน ดงันันผู้วจิยัจึงได้พฒันาแบบวดัความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจขนึโดยปรบัปรุงจากแบบวดัองคป์ระกอบด้านการสนับสนุนของอเวยแ์ละคณะ 

(Avey; et al. 2009) ซึงเลือกใช้องค์ประกอบ 4 ด้านคอื การรบัรู้ความสามารถของตน (Self-

efficacy) การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ (Accountability) ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมใน

องคก์าร (Belongingness) และเอกลกัษณ์แห่งตน (Self-identity) 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

จากการทบทวนงานวจิยัพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจเป็นตวัแปรทมีอีทิธพิล

ต่อความผูกพนัทมีต่ีอองค์การ (van Dyne; & Pierce. 2004; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 2008; Md-

Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) ความผูกพนัทางด้านจติใจทมีต่ีอองค์การ (Avey; et al. 

2009) ความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน (Ghafoor; et al. 2011) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การ (van Dyne; & Pierce. 2004; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 2008; Avey; et al. 2009) ความ

พงึพอใจในการทํางาน (van Dyne; & Pierce. 2004; Mayhew; et al. 2007; Avey; et al. 2009; 

Md-Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Ghafoor; et al. 

2011; Md-Sidin; Sambasivan; & Muniandy. 2010) และผลการดําเนินงานด้านการเงนิของ

องค์การ (Wagner; Parker; & Christiansen. 2003) ในภาพรวมจะเหน็ได้ว่าความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจเป็นตวัแปรทสี่งผลต่อความรู้สกึนึกคดิ ความพงึพอใจและพฤตกิรรมการทํางานของ

พนกังานทเีป็นผลลพัธเ์ชงิบวกของพนกังาน 

เมอืพจิารณาปจัจยั เชงิสาเหตุพบว่า สามารถจําแนกออกได้เป็น 4 กลุ่มได้แก่ ปจัจยั

ด้านแรงจูงใจ ปจัจยัด้านคุณลกัษณะของงาน ปจัจยัด้านกลุ่มงานและปจัจยัด้านองค์การโดยมี

รายละเอยีดดงัน ี

ปจัจยัดา้นแรงจงูใจพบวา่ แรงจูงใจด้านประสทิธผิลแรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่ง

ตนแรง และจูงใจด้านสถานทอียู่อาศยัมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

(McIntyre; Srivastava; & Fuller. 2009) 

ปจัจยั ด้านคุณลกัษณะของงานพบว่า ลักษณะความมีอิสระของงาน (Pierce; 

O’Driscoll; & Coghlan. 2004; Mayhew; et al. 2007) ความสามารถในการเขา้ถึงขอ้มูลเชงิธุรกจิ

ขององค์การ (Chi; & Han. 2008) และการให้พนักงานได้มปีระสบการณ์ควบคุมในการทํางานมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ในทางกลบักนัพบวา่ ความไม่ยดืหยุน่ของ

เทคโนโลยีในการทํางานมีความสัมพนัธ์ทางลบกับความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ (Pierce; 

O’Driscoll; & Coghlan. 2004) 
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ปจัจยัด้านกลุ่มงานพบว่าการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ (Pierce; O’Driscoll; & 

Coghlan. 2004; Chi; & Han. 2008) ภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง (Avey; et al. 2009; Ghafoor; et 

al. 2011) และบรรยากาศในการทํางานทีสนับสนุนการลิขติตนเอง (Wagner; Parker; & 

Christiansen. 2003) มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

ส่วนปจัจยัดา้นองคก์ารพบวา่ การใหพ้นกังานไดม้สี่วนร่วมรบัการแบ่งปนัผลกําไร

ขององคก์าร (Chi; & Han. 2008) และบรรยากาศองค์การแบบเน้นการมสี่วนร่วม (Ozler; Yilmaz; 

& Ozler. 2008) มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

จากผลงานวจิยัทผี่านมาจะเหน็ได้ว่าปจัจยัเชงิสาเหตุทงั 4 กลุ่มสามารถจําแนกออก

ไดเ้ป็น 2 ส่วน ส่วนแรกคอืแรงจูงใจสาเหตุทงั 3 ประการ และส่วนทสีองเป็นปจัจยัสภาพแวดล้อม

การทาํงานครอบคลุมทงัดา้นตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ดา้นกลุ่มงานและด้านองค์การซงึเทยีบเคยีง

ไดว้า่เป็นปจัจยัดา้นประสบการณ์ (Experiences) ดงันนัการทพีนักงานมคีวามเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจย่อมเป็นผลมาจากปจัจยัด้านประสบการณ์  ดงันันการศึกษาปจัจยั เชงิสาเหตุของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจจงึควรศกึษาอทิธพิลของปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมการทํางานทสีนับสนุนให้

พนกังานไดผ้่านประสบการณ์ทงั 3 ช่องทางเพอืทจีะสามารถนําผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ต่อไป 

โดยสรุป งานวจิยัครงันีจึงได้กําหนดตวัแปรทใีช้ในการศึกษา ทงัตวัแปรปจัจยัเชิง

สาเหตุด้านสภาพแวดล้อมการทํางานครอบคลุมกลุ่มตวัแปรทีเกียวข้องกับงาน (ได้แก่ ความ

หลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของ

งาน  และข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางาน) ตามแนวคิดว่าปจัจยัด้านสภาพแวดล้อมการทํางานมี

อทิธพิลต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทงั 3 ช่องทาง คอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึ และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน ซงึผูว้จิยัจะไดนํ้าเสนอแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทเีกยีวขอ้งของตวัแปร

ในลาํดบัไป 

 

2. การได้ควบคมุในการทาํงาน  

แนวคิดทฤษฎีการได้ควบคมุในการทาํงาน 

การได้ควบคุมในการทํางาน (Controlling the target) ถือเป็นตัวแปรหนึงทีมี

ความสาํคญัในการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ เพราะจากเนือหาของ

ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) บ่งชวีา่ การเปิดโอกาสให้

พนกังานไดค้วบคุมในการทาํงานเป็นช่องทางหนึงทจีะสนับสนุนให้พนักงานเกดิความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจทงัต่องานและองค์การ ซงึการได้ควบคุมในการทํางานนีหมายถึง การทพีนักงานมี

ความรูส้กึวา่ตนมอีาํนาจควบคุมการทาํงานของตน สามารถใชป้ระโยชน์และควบคุมการใชป้ระโยชน์

จากงานของตน รู้สึกว่างานอยู่ภายใต้อํานาจการควบคุมและยอมรบัว่างานเป็นส่วนหนึงของตน 

(Rudmin; & Berry. 1987; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) สามารถทจีะปรบัเปลยีนสงิ



32 

 

 

ต่างๆ ในงานของตนใหอ้ยูใ่นรปูแบบและลกัษณะทตีนต้องการ ซงึจะช่วยสนับสนุนให้พนักงานเกดิ

ความรูส้กึวา่งานเป็นส่วนหนึงของตน (Furby.1978; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ซงึ

เป็นช่องทางหนึงทจีะสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีองานและองคก์าร 

ทงันีทฤษฎีได้ให้เหตุผลในการอธบิายว่า การทพีนักงานได้มีโอกาสควบคุมในการ

ทาํงานจะทาํใหพ้นักงานหลอมรวมสงิต่างๆ ทตีนสามารถควบคุมได้หรอืเปลยีนแปลงได้ให้เขา้มา

เป็นส่วนหนึงของตน มากกว่าสงิอนืทอียู่นอกเหนือการควบคุมของตน หรอือยู่ภายใต้อํานาจการ

ควบคุมของบุคคลอนื (Prelinger. 1959; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) และยงิถ้าหาก

พนักงานมีระดบัความสามารถในการควบคุมเพิมสูงมากขนึเท่าใด ก็จะยงิทําให้พนักงานเกิด

ความรู้สกึว่าสงินันเป็นส่วนหนึงของตนเพมิมากขนึเท่านัน (McClelland. 1951; cited in Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) ระดบัความสามารถในการควบคุมทีเพมิสูงขนึกจ็ะส่งผลทําให้พนักงาน

เกิดความรู้สึกว่าสงินันเป็นส่วนหนึงของตนเพมิมากขนึด้วย (Ellwood. 1927; Furby. 1978; 

Prelinger. 1959; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ในทางกลบักนัสงิใดทพีนักงานไม่

สามารถควบคุมหรอืเป็นสงิทถีูกควบคุมจากบุคคลอนื สงินันกจ็ะไม่ได้ถูกยอมรบัให้เป็นส่วนหนึง

ของตน ส่งผลทําให้เกิดความรู้สึกว่าสงินันไม่ได้เป็นส่วนหนึงของตน (Lewis; & Brook. 1974; 

Seligman. 1975; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

จึงเชือได้ว่าการทีพนักงานมีโอกาสในการควบคุมในการทํางานย่อมส่งผลทําให้

พนกังานเกดิความรูส้กึเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเพมิสูงมากขนึ (Csikszentmihalyi; & Rochberg-

Halton. 1981; Dixon; & Street. 1957; Sartre. 1969; Tuan. 1980, 1984; White. 1959; cited in 

Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ดงันันการสนับสนุนโอกาสให้พนักงานได้ควบคุมในการทํางาน 

ทงัเชงิลกึและเชงิความหลากหลาย (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) เช่น การออกแบบงานที

สนบัสนุนใหพ้นกังานไดม้อีสิระและมโีอกาสในการควบคุมในการทาํงานของตนจะช่วยเพมิความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจทมีีต่องาน แต่ในทางกลบักนัหากองค์การมีปจัจยั ซึงเป็นอุปสรรคต่อการ

ควบคุมในการทํางาน กจ็ะเป็นอุปสรรคขดัขวางความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเช่น การรวมศูนย์

อาํนาจการตดัสนิใจ การเคร่งครดัต่อความเป็นทางการ การบรหิารงานทยีดึถอือาํนาจตามโครงสร้าง

องค์การ ทําให้พนักงานถูกจํากดัโอกาสการควบคุมในการทํางาน ซงึจะเป็นอุปสรรคต่อการสร้าง

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังาน 

 

การวดัการได้ควบคมุในการทาํงาน 

จากการทบทวนเอกสารเกยีวกบัการวดัตวัแปรการได้ควบคุมในการทํางาน พบว่ามี

พืนฐานมาจากแนวคิดตัวแปรการควบคุมในแบบจําลองความต้องการและการควบคุม (The 

Demands-Control Model) โดยพบแบบวดัทสีาํคญั 2 ฉบบั ดงันี 

ฉบบัทีหนึง เป็นแบบวดัทีพฒันาขนึโดยเพียซ โอดริสคูล และคอกห์ลาน (Pierce; 

O’Driscool; & Coghlan. 2004) ซึงใช้ในการศกึษาตวัแปรการมีโอกาสควบคุมในการทํางาน 
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(Perceived control) ในบทบาทการเป็นตวัแปรคนักลางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรปจัจยัด้าน

สภาพแวดล้อมการทํางานกบัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ เป็นข้อคําถาม 22 ข้อ มีลกัษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั เนือหาของขอ้คําถามมุ่งให้พนักงานประเมนิระดบัโอกาสของ

การได้ควบคุมในการทํางานของตนในด้านต่างๆ เช่น ด้านกระบวนการทํางาน ด้านวิธีการ

ประเมนิผลงาน ดา้นแหล่งขอ้มลูทจีาํเป็นตอ้งใช้ในการทํางาน รวมทงัปจัจยัด้านกายภาพต่างๆ ใน

การทาํงาน โดยนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอยา่งพนกังานบรษิทั 7 แห่งในประเทศนิวซแีลนดท์ทีาํงานอยู่

ในอุตสาหกรรมหลากหลายประเภท อาท ิดา้นการสอืสาร ดา้นสาธารณะประโยชน์ ดา้นการกระจาย

สนิคา้ ดา้นไปรษณีย ์ดา้นงานบรกิาร และด้านอเิลคทรอนิคส์ จํานวน 239 คน พบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.92 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดย เดวเยอรแ์ละเกนสเตอร์ (Dwyer; & Ganster. 

1991) เป็นขอ้คาํถาม 22 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัเนือหาของขอ้คําถามใช้

วดัระดบัของโอกาสการควบคุมในการทํางานในรูปแบบทหีลากหลายในสภาพแวดล้อมการทํางาน

ของพนักงาน เช่น การจดัลําดบังาน การจดักลุ่มงาน การจดัตารางงาน การกําหนดขนัตอนการ

ทํางาน และการปรบัสภาพแวดล้อมของงาน ซึงได้นําไปศึกษากบัพนักงานเพศชายในโรงงาน

อุตสาหกรรม จาํนวน 90 คน พบค่าความเชอืมนัของแบบวดัทงัฉบบัเท่ากบั 0.87 

โดยสรุป การศกึษาการได้ควบคุมในการทํางานในงานวจิยันีมุ่งศกึษาประสบการณ์

การไดค้วบคุมในการทาํงานของพนกังานทงันีเพอืความเฉพาะเจาะจงของการศกึษาผูว้จิยัจงึไดส้รา้ง

แบบวดัการได้ควบคุมในการทํางานขนึใหม่ โดยพฒันามาจากแนวคดิด้านการได้ควบคุมในการ

ทํางาน (Controlling the target) ตามทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & 

Dirks. 2001) โดยได้สรุปเป็นนิยามตวัแปรและนํามาไปเทยีบเคยีงกบัขอ้คําถามของแบบวดัทงั 2 

ฉบบัได้แก่ แบบวดัจากงานวจิยัของเพียซ โอดรสิคูล และคอกห์ลาน (Pierce; O’Driscool; & 

Coghlan. 2004) และแบบวดัจากงานวจิยัของเดวเยอร์และเกนสเตอร์ (Dwyer; & Ganster. 1991) 

เพอืนําไปศกึษาประสบการณ์ทเีกยีวขอ้งกบัการได้ควบคุมในการทํางานในบรบิทการทํางานของ

พนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัการได้ควบคมุในการทาํงาน  

การศกึษาการได้ควบคุมในการทํางานเป็นการอธบิายผลลพัธ์ของการเปิดโอกาสให้

พนักงานได้มปีระสบการณ์ควบคุมในการทํางาน ซงึตามทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

(Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ได้อธบิายว่า การได้ควบคุมในการทํางานเป็นช่องทางททีําให้

พนักงานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีองานและองค์การ เช่น ในการศกึษาของเพยีซ 

โอดรสิคลูและคอกหล์าน (Pierce; O’Driscool; & Coghlan. 2004) ไดศ้กึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ

ของการไดค้วบคุมในการทาํงานทสี่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ กลุ่มตวัอยา่งทศีกึษาเป็น

พนกังานบรษิทั 7 แห่งในประเทศนิวซแีลนดซ์งึทาํงานอยูใ่นอุตสาหกรรมหลากหลายประเภทได้แก่ 
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ดา้นการสอืสาร ดา้นสาธารณะประโยชน์ ดา้นการกระจายสนิค้า งานไปรษณีย ์งานด้านการบรกิาร 

และด้านอิเลคทรอนิคส์ กลุ่มตวัอย่างมาจากหลากหลายสายงานได้แก่ วศิวกร เจ้าหน้าทเีทคนิค 

พนักงานขาย พนักงานด้านการตลาด พนักงานด้านงานทรพัยากรบุคคล พนักงานด้านงานวจิยั 

พนกังานดา้นการจดัส่งสนิค้า ด้านการจดัเลยีง และพนักงานด้านงานบรหิาร จํานวน 239 คน ผล

การศกึษาพบวา่ การได้ควบคุมในการทํางานเป็นปจัจยัทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้ านจติใจ 

รวมทงัพบวา่ การได้ควบคุมในการทํางานเป็นตวัแปรคนักลางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรปจัจยั

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานกบัตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

ดงันันในการวจิยัครงันีจงึต้องการศกึษาอทิธิพลของการได้ควบคุมในการทํางานที

ส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ รวมทังศึกษาอิทธิพลของปจัจัยเชิงสาเหตุด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อการได้ควบคุมในการทํางานของพนักงานองค์การภาครฐัและ

เอกชน 

 

3. การได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

แนวคิดทฤษฎีการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจเป็นรูปแบบความสมัพนัธ์ทางด้านจติใจทพีนักงานมี

ต่อองค์การซงึเป็นผลของการทพีนักงานได้อยู่ร่วมสมัพนัธ์ภายในองค์การ (Jame. 1890; cited in 

Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ทําให้พนักงานได้รบัรู้ขอ้มูลข่าวสารขององค์การ (Beggan; & 

Brown. 1994; Rudmin; & Berry. 1987; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) สนับสนุนให้

พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และช่วยพฒันาความสมัพนัธ์ทางด้านจติใจทพีนักงานมีต่อ

องค์การ (Beaglehole. 1932; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ซงึความสมัพนัธ์ทมีต่ีอ

องค์การนีส่งผลช่วยพฒันาความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีอองค์การ (Sartre .1943; cited in 

Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ดงันันการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึจงึเป็นตวัแปรสําคญัส่วน

หนึงทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจซงึทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; 

Kostova; & Dirks. 2001) อธบิายวา่ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ(Coming 

to intimately know the target) เป็นช่องทางททีาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีี

ต่อองคก์าร 

การสนับสนุนให้พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงคอืการเปิดโอกาสให้พนักงาน

ไดร้บัรูข้อ้มูลข่าวสารทสีําคญัและหลากหลายขององค์การ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) เช่น 

ขอ้มูลข่าวสารเกยีวกบัความเป็นมาขององค์การ ภารกจิ เป้ าหมาย และผลการดําเนินงาน ขอ้มูล

ข่าวสารเกียวกบังาน ทีมงาน กจิกรรม และโครงการต่างๆ เป็นต้น ดงันันองค์การจึงต้องสร้าง

กระบวนการทีหลากหลายทีจะสนับสนุนให้พนักงานได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ รู้สึกว่าตนได้รบัรู้

ขอ้มลูขา่วสารทสีาํคญัขององคก์าร แมว้า่การไดรู้จ้กัองค์การเพยีงอย่างเดยีวอาจจะไม่เพยีงพอทจีะ

ทําให้เกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ แต่การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซึงกเ็ป็นองค์ประกอบที
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สาํคญัทจีะช่วยเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์และพฒันาทําให้เกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีอ

องค์การ โดยทีการรู้จ ักองค์การอย่างลึกซึง จะต้องเกิดจากการมีโอกาสทีหลากหลายในการ

ปฏสิมัพนัธก์บัองคก์าร มรีะยะเวลาการปฏสิมัพนัธท์ยีาวนานพอควรรวมทงัพนักงานมคีวามสะดวก

ในการเขา้ถงึขอ้มลูทสีาํคญัขององคก์าร ทาํใหพ้นกังานไดร้บัรูข้อ้มูลข่าวสารขององค์การมากขนึซงึ

จะช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

 

การวดัการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

การวดัการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงเป็นการประเมินประสบการณ์ความรู้สึกของ

พนักงานว่าตนเองได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ ได้รู้จกัความเป็นมาขององค์การ ภารกจิ เป้ าหมาย 

ขอ้มลูขา่วสารเกยีวกบังาน ทมีงาน กจิกรรม โครงการและผลการดาํเนินงานขององคก์าร ซงึจากการ

ทบทวนเอกสารพบการศกึษาตวัแปรกจิกรรมการสอืสาร (Communication activities) ซงึสอดคล้อง

กบัการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ เป็นกจิกรรมทสีนบัสนุนใหพ้นกังานไดรู้จ้กัและรบัรู้ขอ้มูลข่าวสาร

ขององคก์ารอยา่งลกึซงึโดยไดนํ้ามาศกึษาเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

ในงานวจิยัของพาเร่ ซโิคเต ้และจาเควส ์(Pare'; Sicotte; & Jacques. 2006) แบบวดัเป็นขอ้คาํถาม 

6 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 10 ระดบั เรยีงลําดบัจากไม่เหน็ด้วยอย่างยงิไปจนถึง

เหน็ดว้ยอยา่งยงิ กลุ่มตวัอยา่งทศีกึษาเป็นแพทย ์จาํนวน 125 คน พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.95

อยา่งไรกด็กีารศกึษากจิกรรมการสอืสารนีมนีิยามตวัแปรและกลุ่มตวัอยา่งแตกต่างจากการศกึษานี 

ดงันนั การวดัตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ ผู้วจิยัจงึได้สร้างแบบวดัขนึใหม่

เพอืศกึษาตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (Coming to intimately know the target) ตาม

ทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) เพอืนําไปศกึษา

ประสบการณ์ทเีกยีวขอ้งกบัการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึในบรบิทการทาํงานของพนกังานองค์การ

ภาครฐัและเอกชน 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

หลกัแนวคดิทนํีามาสนับสนุนการศกึษาอทิธพิลของการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึที

ส่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ประกอบดว้ย 3 ส่วนคอื ส่วนทหีนึงเป็นการอธบิายช่องทาง

ของการเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจตามทฤษฎี (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ซงึ

อธบิายวา่ การทพีนกังานไดรู้จ้กัองค์การอย่างลกึซงึ (Coming to intimately know the target) โดย

เปิดโอกาสให้พนักงานได้ปฏิสมัพนัธ์กบัองค์การและเกดิประสบการณ์ททีําให้รู้ส ึกว่าตนได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึจะช่วยหลอมรวมพนกังานเขา้กบัองคก์ารและพฒันาเป็นความสมัพนัธ์ทางจติใจ

เกิดเป็นความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทมีีต่อองค์การ ส่วนทีสองเป็นแนวคิดในการศึกษาของ

เพยีซจสัสลิ่า และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 485) ซงึอธบิายอทิธพิลของการได้

รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงทีส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ และอธิบายการเป็นตวัแปร
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คนักลางความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นคุณลกัษณะของงานทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ ส่วนทสีามเป็นการศกึษาตวัแปรทสีอดคลอ้งกบัการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ ได้แก่ 

การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพาเร่ ซโิคเต ้และจาเควส์ (Pare'; 

Sicotte; & Jacques. 2006) ซงึไดศ้กึษากบักลุ่มตวัอยา่งทเีป็นแพทย ์จาํนวน 125 คน ผลการศกึษา

พบวา่ กจิกรรมการสอืสาร (Communication activities) มอีทิธพิลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

ซงึหากพจิารณาจากหลกัฐานทงั 3 ส่วนมเีหตุผลททีาํใหเ้ชอืไดว้า่ การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึเป็น

ตวัแปรทสี่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจซงึได้รบัอทิธพิลมาจากปจัจยัด้านสภาพแวดล้อม

การทาํงาน 

ดงันนั ในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึที

ส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ รวมทังศึกษาอิทธิพลของปจัจัยเชิงสาเหตุด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึของพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

เอกชน 

 

3. การได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

แนวคิดทฤษฎีการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (Investing the self into the target) เป็นตวัแปรที

สาํคญัตวัแปรหนึงในการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ เพราะการได้

ทุ่มเทตนเองในการทํางานทําให้พนักงานซงึเป็นเจ้าของกําลงัแรงงานเกดิความรู้สกึเป็นเจ้าของ

ผลงานทตีนได้มโีอกาสปรบัแต่งหรอืสร้างขนึมา (Lock. 1690; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 

2001) ซงึผลของการไดทุ้่มเทตนเองทงัในดา้นร่างกายและจติใจทาํใหผ้ลงานมลีกัษณะสอดคล้องกบั

เอกลกัษณ์แห่งตนทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่ผลงานคอืสงิแทนตนและรูส้กึเป็นเจ้าของผลงานนัน (Marx. 

1976; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) จงึกล่าวไดว้า่การทพีนกังานไดทุ้่มเทตนเองทุ่มเท

เวลาความพยายาม ความสนใจและความเอาใจใส่ในงาน ทําให้ผลงานมีแนวโน้มทีจะเป็นหนึง

เดยีวกบัเอกลกัษณ์แห่งตนเพมิมากขนึ และทําให้พนักงานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจต่อ

งานและองคก์ารเพมิสงูขนึ (Durkheim. 1957; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) 

การสนบัสนุนโอกาสใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมไีด้หลากหลายรูปแบบ

ทงัทางดา้นความคดิ ทกัษะ เวลา กาํลงัแรงกายและจติใจ และความสามารถทางสตปิญัญา ซงึจะทํา

ใหพ้นกังานรูส้กึวา่ผลงานเกดิมาจากตน มเีอกลกัษณ์เป็นหนึงเดยีวกบัตน ดงันันการเปิดโอกาสให้

พนกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเพมิมากขนึกจ็ะทาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจเพมิสูงขนึ (Beaglehole. 1932; cited in Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ซงึเพยีซและคณะ 

(Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) อธบิายว่า หากพนักงานมโีอกาสได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน

เพมิมากขนึ กจ็ะทาํใหพ้นกังานมแีนวโน้มทจีะเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจเพมิสูงขนึ ซงึอาจ

เป็นผลมาจากลกัษณะงานทเีปิดโอกาสให้พนักงานได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานเช่น งานทีเปิด
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โอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชดุ้ลยพนิิจความรูเ้ฉพาะดา้นและความคดิ ได้เพมิเตมิเอกลกัษณ์และค่านิยม

ส่วนตนลงไปในการทํางาน ไม่เป็นงานทีมีขนัตอนการปฏิบตัิแบบซําๆ ไม่เป็นงานง่ายๆ ช่วย

สนบัสนุนใหผ้ลงานมคุีณลกัษณะเฉพาะตน มคีวามหมายส่วนบุคคลกบัพนักงาน ซงึจะสนับสนุนให้

พนกังานงานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจเพมิมากขนึ 

 

การวดัการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

การวดัการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into the target) เป็นการ

ประเมินประสบการณ์ของพนักงานว่าตนเองได้มีโอกาสทุ่มเทตนเองในการทํางานทงัทางด้าน

ความคดิ ทกัษะ ความพยายาม ความเอาใจใส่ เวลา กําลงัแรงกายและจติใจ ทําให้พนักงานรู้สกึว่า

ผลงานเกดิขนึมาจากตน และสนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ซงึจากการ

ทบทวนเอกสารพบการวดัตัวแปรทีมีเนือหาใกล้เคียงกันคือ ตัวแปรการทุ่มเทตนเอง (Self-

investment) ซึงเป็นข้อคําถาม 10 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ จําแนกเป็น

องคป์ระกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเป็นนําหนึงใจเดยีวกนั (Solidarity) 3 ขอ้ ด้านความรู้สกึพงึ

พอใจ (Satisfaction) 4 ขอ้ และดา้นความเป็นส่วนกลาง (Centrality) 3 ขอ้ จากการนําไปศกึษากบั

กลุ่มตวัอยา่งทเีป็นนกัศกึษา จาํนวน 464 คน พบค่าความเชอืมนัรายด้านมค่ีาอยู่ระหว่าง 0.86 ถึง 

0.90 (Leach; et al. 2008) อย่างไรกด็กีารศกึษาตวัแปรการทุ่มเทตนเอง (Self-investment) นีมี

ขอบเขตนิยามทแีตกต่างจากบรบิทของทฤษฎแีละกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษานี 

ดงันนั การวดัการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน ผู้วจิยัจงึได้สร้างแบบวดัขนึใหม่ตาม

แนวคดิการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into the target) ของทฤษฎีความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) เพอืนําไปศกึษาประสบการณ์ทเีกยีวขอ้ง

กบัการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานในบรบิทการทาํงานของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

หลกัแนวคดิทนํีามาสนบัสนุนการศกึษาอทิธพิลของการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานที

ส่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ประกอบดว้ย 2 ส่วนคอื ส่วนทหีนึงเป็นการอธบิายช่องทาง

ของการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจของทฤษฎี (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ซงึ

อธบิายวา่ การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into the target) เป็นการเปิดโอกาส

ใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทงัทางดา้นความคดิ ทกัษะ ความพยายาม ความเอาใจใส่ 

เวลา กาํลงัแรงกายและจติใจ ซงึทําให้พนักงานรู้สกึว่าผลงานเกดิขนึมาจากตน ทําให้พนักงานถูก

หลอมรวมเขา้กบัองคก์ารและพฒันาเป็นความสมัพนัธท์างจติใจ เกดิเป็นความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทีมีต่อองค์การ ส่วนทีสองเป็นแนวคิดในการศึกษาของเพียซ จสัสิล่า และคมัมิง (Pierce; 

Jussila; & Cummings. 2009: 485) ซงึอธบิายอทิธพิลของการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานทสี่งผล

ต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ และอธบิายการเป็นตวัแปรคนักลางความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั
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เชงิสาเหตุดา้นคุณลกัษณะของงานทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ซงึเมอืพจิารณาจาก

หลกัฐานทงั 2 ส่วนมเีหตุผลททีาํใหเ้ชอืไดว้า่ การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเป็นตวัแปรทสี่งผลต่อ

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึไดร้บัอทิธพิลมาจากปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ดงันนั ในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน

ทีส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ รวมทังศึกษาอิทธิพลของปจัจัยเชิงสาเหตุด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานของพนักงานองค์การภาครฐั

และเอกชน ซงึแนวคดิของเพยีซ จสัสลิ่า และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 485) 

ได้อธิบายความเชือมโยงของตวัแปรทีเกียวข้องกบังานกบัช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง ดงันนัเนือหาในลาํดบัต่อไปจะเป็นการเสนอแนวคดิทฤษฎี การวดัและ

งานวจิยัทเีกยีวขอ้งของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานตามแนวคดิทฤษฎตีวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 

 

5. ตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

แนวคิดทฤษฎีตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

ทฤษฎทีสีาํคญัทอีธบิายตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานคอื ทฤษฎคุีณลกัษณะของงาน (Job 

characteristics) เป็นแนวคดิเชงิพฤตกิรรมทอีธบิายอทิธพิลของปจัจยัด้าน คุณลกัษณะของงานที

ส่งผลทางจิตวทิยาต่อพนักงานก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ และผลการ

ปฏบิตังิาน เป็นคุณลกัษณะทสีามารถวดัไดแ้ละอธบิายไดใ้นเชงิเหตุผล ทงันีทฤษฎีคุณลกัษณะงาน

มพีนืฐานพฒันามาจากการศึกษาด้านคุณลกัษณะของงานของเทอเนอร์และลอเรนซ์ (Turner; & 

Lawrence. 1965) ทีต้องการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยั ด้านคุณลกัษณะของงานกบั

ปฏกิรยิาของพนกังาน ซงึเทอเนอรแ์ละลอเรนซไ์ดพ้ฒันาแบบวดัคุณลกัษณะของงานขนึมาฉบบัหนึง

มชีอืเรียกว่าดชันี อาร์ทเีอ (RTA Index) จําแนกคุณลกัษณะของงานเป็น 6 ด้านได้แก่ ความ

หลากหลายของงาน ลกัษณะความมอีิสระของงาน ปริมาณของการปฏิสมัพนัธ์ทตี้องการในการ

ทาํงาน โอกาสในการปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้นื ความรูแ้ละทกัษะทจีาํเป็นตอ้งใชใ้นการทาํงาน และปรมิาณ

ความรบัผดิชอบในงาน โดยมแีนวคดิวา่หากงานมคุีณลกัษณะของงานทงั 6 ประการสงูกจ็ะส่งผลทํา

ใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจและความเอาใจใส่ในงานเพมิสูงขนึ แต่เมอืได้ทําการศกึษาเพอืทดสอบ

แนวคดิดงักล่าวพบว่า ความสมัพนัธ์ทางบวกทคีาดหวงัระหว่างดชันี อาร์ทเีอ (RTA Index) กบั

ความพงึพอใจและความเอาใจใส่ในงานของพนักงานพบเฉพาะในกลุ่มคนงานของโรงงานทตีงัใน

เมอืงเลก็ๆ เท่านนั ซงึในกรณีนีเทอเนอรแ์ละลอเรนซอ์ธบิายวา่เหตุผลททีาํใหผ้ลการศกึษาเป็นไปใน

ลกัษณะดังกล่าวมีสาเหตุเกิดจากความแตกต่างด้านวฒันธรรม ต่อมาแฮคแมนและลอเลอร ์

(Hackman; &  Lawler. 1971) ไดศ้กึษาเพมิเตมิเกยีวกบัอทิธพิลของคุณลกัษณะของงานทงั 6 ด้าน

วา่มคีวามเกยีวขอ้งกบัความตอ้งการความกา้วหน้าและการพฒันาตนเองของพนกังาน ดว้ยเหตุผลนี

แฮคแมนและลอเลอร์จึงเชือว่าควรต้องศึกษาคุณลักษณะทางด้านจิตใจของพนักงานร่วมกับ

การศกึษาคุณลกัษณะของงาน เพอืเพมิความเทยีงตรงในการทํานายการตอบสนองทางจติใจและ
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พฤติกรรมของพนักงาน ซึงตามแนวคิดนีแฮคแมนและลอเลอร์จึงได้นําไปศึกษาปฏิกริยาของ

พนกังานทมีต่ีอคุณลกัษณะของงานกบักลุ่มตวัอย่างทเีป็นพนักงานของบรษิทัผลติโทรศพัท์โดยวดั

คุณลกัษณะงาน 4 ดา้นไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน (Variety) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task 

identity) ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน (Feedback) 

ร่วมกบัคุณลกัษณะด้านความต้องการก้าวหน้าในงาน (Higher order needs) ของพนักงาน ผล

การศกึษาพบวา่ หากงานมคุีณลกัษณะทงั 4 ดา้นสงูกจ็ะส่งผลทาํใหก้ลุ่มพนักงานทมีคีวามต้องการ

ความก้าวหน้าในงานสูงและเกิดแรงจูงใจในการทํางานสูงมากขนึเกิดความพึงพอใจในงาน มี

คุณภาพของผลงานเพมิสงูมากขนึและมแีนวโน้มของการขาดงานลดลง 

จากนันในปี ค.ศ.1975 แฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) ได้

ปรบัปรุงแบบจาํลองคุณลกัษณะงานใหส้อดคล้องกบัการออกแบบงาน จงึเพมิคุณลกัษณะงานด้าน

ความสาํคญัของงาน (Task significant) เขา้ไปทาํใหแ้บบจาํลองคุณลกัษณะของงานประกอบด้วย 5 

ด้าน ต่อมาในปี ค.ศ.1980 แฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1980) ได้ตดัตวัแปร

ผลลพัธแ์นวโน้มการเปลยีนงาน การขาดงานและคุณภาพการแสดงออกในงานออกจากแบบจําลอง

โดยได้นําตวัแปรประสิทธิผลของงานและความพงึพอใจในความก้าวหน้าในงานเพิมเขา้มาแทน 

เพราะพบขอ้วจิารณ์วา่ตวัแปรเหล่านันมคีวามสมัพนัธ์ค่อนขา้งน้อยกบัสภาวะทางจติด้านความพงึ

พอใจและแรงจงูใจภายในงาน (Hackman; & Suttle. 1977; & Mined. 1992) 

โดยสรุป แบบจําลองคุณลกัษณะของงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & 

Oldham. 1980: 90) ไดจ้าํแนกคุณลกัษณะของงานออกเป็น 5 ดา้น ซงึการเปลยีนแปลงคุณลกัษณะ

ของงานทงั 5 ดา้นจะส่งผลต่อสภาวะทางด้านจติวทิยาและแรงจูงใจภายในงานของพนักงานโดยมี

รายละเอยีดดงันคีอื 

1. คุณลกัษณะของงานทสี่งผลต่อการรบัรูคุ้ณค่าของงาน 

ปจัจยั คุณลกัษณะของงานทีส่งผลทําให้พนักงานมีการรบัรู้คุณค่าของงาน

ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ความสําคญัของงาน (Task significance) และ

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) โดยมรีายละเอยีด ดงันีคอื 

1.1 ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง ระดบัความ

หลากหลายของกจิกรรมทตีอ้งใชใ้นการทาํงานเพอืใหง้านนนัสาํเรจ็ได ้มลีกัษณะเป็นงานทพีนักงาน

ต้องใช้ทกัษะหลากหลาย รวมทงัมีความสามารถพิเศษต่างๆ ประกอบกนัในการทํางาน ทําให้

พนกังานทจีะเขา้มาทาํงานรูส้กึทา้ทายหรอืรูส้กึวา่ตนไดเ้สรมิทกัษะและความสามารถมากขนึส่งผล

ทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่งานมคีวามสาํคญัและมคีวามหมายกบัตน 

1.2 ความสาํคญัของงาน (Task significance) หมายถึง ระดบัผลกระทบ

ของงานต่อความเป็นอยู่หรอืความราบรนืในการทํางานของผู้อนื ทงัภายในองค์การหรอืภายนอก

องค์การ ทงันีความสําคญัของงานจะเพิมสูงมากขนึหากพนักงานรบัรู้ว่าความสําเร็จของงานส่ง

ผลกระทบต่อสภาพความเป็นอยู่และสภาพทางจิตใจของผู้อนื หรือหากพนักงานรบัรู้ว่าสิงทีตน

กระทําส่งผลต่อความสุข สุขภาพหรือความปลอดภัยของผู้อืน จะทําให้พนักงานตระหนักต่อ
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ความสาํคญัของงานมากกวา่งานทไีม่ส่งผลต่อชวีติและความเป็นอยู่ของผู้อนื (Hackman; & Suttle. 

1977; Hackman; & Oldham. 1980) 

1.3 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถึง ความมี

เอกลกัษณ์เฉพาะและความเด่นชดัของงาน (Identifiable piece of work) โดยหากพนักงานได้

ทาํงานตงัแต่เรมิตน้จนสาํเรจ็กจ็ะทาํใหพ้นกังานไดร้บัรูเ้อกลกัษณ์ของงานชดัเจนมากขนึ ดงันันเมอื

พนักงานได้ทํางานทงัหมดด้วยตนเอง พนักงานย่อมได้รบัรู้เอกลกัษณ์ของงานได้มากกว่าการให้

พนักงานรับผิดชอบเพียงส่วนเล็กๆ ของงาน แม้ว่าระดบัของทักษะทีต้องใช้ในงานทงัสองจะ

เหมอืนกนักต็าม 

2. คุณลกัษณะของงานทนํีาไปสู่ความรบัผดิชอบต่อผลของงาน 

คุณลกัษณะของงานทชี่วยส่งเสรมิให้พนักงานรู้สกึรบัผดิชอบต่อผลของงาน

ของตนไดแ้ก่ ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมอีสิระของงานโดย

การออกแบบงานใหพ้นกังานสามารถใชดุ้ลพนิิจของตนเองในการทาํงาน โดยปราศจากการควบคุม

จากภายนอก เปิดโอกาสใหพ้นกังานกาํหนดการรายงานผลและกําหนดกระบวนการทํางานทจีะทํา

ให้งานสําเรจ็ได้ด้วยตนเอง โดยหากงานมลีกัษณะความมอีิสระของงานสูงจะทําให้พนักงานเกิด

ความรู้สึกว่าผลของงานเกิดขึนจากตน ขึนอยู่ก ับการตัดสินใจ ความสามารถ และความคิด

สรา้งสรรคข์องตน ทาํใหพ้นกังานรูส้กึรบัผดิชอบต่อความสาํเรจ็และลม้เหลวของงานเพมิมากขนึ 

3. คุณลกัษณะของงานทนํีาไปสู่การรบัรูผ้ลของงาน 

การรบัรูผ้ลงานเป็นการรบัรูข้อ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน ทงันีขอ้มลูป้อนกลบั

ในการทํางาน (Job feedback) หมายถึง ปรมิาณขอ้มูลทพีนักงานได้รบัรู้เกยีวกบัประสทิธผิลการ

ทาํงานของตน การรบัรูข้อ้มลูป้อนกลบัของงานนันพนักงานจะได้รบัรู้จากระบบงานซงึได้ออกแบบ

ใหม้ชี่องทางไหลของขอ้มลูป้ อนกลบัใหพ้นกังานไดร้บัรูซ้งึจะช่วยทาํใหพ้นกังานเกดิแรงจูงใจในการ

ทาํงานและความพงึพอใจในการทาํงานมากขนึ รวมทงัช่องทางการป้อนกลบัขอ้มลูจากแหล่งอนืกจ็ะ

ช่วยยนืยนัการรบัรูผ้ลงานในระบบการทาํงานปกตขิองพนกังานร่วมดว้ย 

โดยสรุปทฤษฎคุีณลกัษณะของงานตามแบบจําลองคุณลกัษณะของงาน (Hackman; 

& Oldham. 1975) อธบิายตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานซงึช่วยให้พนักงานเกดิแรงจูงใจในการทํางาน 

จาํแนกออกเป็น 5 ดา้นไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์

ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงาน ซงึการเพมิคุณค่างานทงั 5 

ดา้น ช่วยสนบัสนุนใหพ้นักงานได้รบัการตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทงั 3 ประการไดแ้ก่ แรงจงูใจดา้นประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิแรงจงูใจดา้นเอกลกัษณ์แห่งตน 

และแรงจูงใจด้านการครอบครองพนืทสี่วนตน ซงึเชอืมโยงกบัตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ช่องทางได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน ดงันนัในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของตวั

แปรทเีกียวขอ้งกบังานตามทฤษฎีคุณลกัษณะงานทีส่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็น
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เจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรโดยใช้พนืฐานแนวคดิของแนวคดิของเพยีซ จสัสลิ่า และคมัมงิ 

(Pierce; Jussila; & Cummings. 2009: 485) มาเป็นกรอบแนวทางในการศกึษา 

 

การวดัตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

แบบวดัตวัแปรทีเกียวข้องกบังานได้ถูกพฒันาขนึให้สอดคล้องกบัการพฒันาของ

ทฤษฎซีงึจากการทบทวนเอกสารพบการพฒันาแบบวดัทสีาํคญั จาํนวน 4 ฉบบั ดงันี 

ฉบบัทีหนึง เป็นแบบวดัทีพฒันาขนึโดยเทอร์เนอร์และลอเรนซ์ (Turner; & 

Lawrence. 1965; cited in Fried. 1985: 1) เพอืใชศ้กึษาผลกระทบของปจัจยัคุณลกัษณะของงานที

ส่งผลต่อความพงึพอใจและการมาทาํงานของพนกังาน ซงึไดพ้ฒันาแบบวดัคุณสมบตัขิองงานทมีชีอื

ว่า RTA Index (Requisete Task Attributes Index) เป็นขอ้คําถาม 18 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จําแนกคุณลกัษณะของงานเป็น 6 ด้านได้แก่ ลกัษณะความมอีสิระของ

งาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Variety) ความรู้และทกัษะทีจําเป็นต้องใช้ในการ

ทํางาน (Knowledge and skills required) ขอบเขตความรบัผดิชอบ (Responsibility) ความ

จาํเป็นตอ้งปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้นืเพอืให้งานสําเรจ็ (Required interaction) และโอกาสการปฏสิมัพนัธ์

กบัผู้อนื (Optional interaction) โดยมแีนวคดิว่างานทมีีคุณลกัษณะงานทงั 6 ด้านสูงส่งผลทําให้

พนกังานมคีวามพงึพอใจในงานและความเอาใจใส่ในงานสงู 

ฉบบัทีสอง เป็นแบบวดัทีพฒันาขนึโดยแฮคแมนและลอเลอร์ (Hackman; & 

Lawler. 1971; cited in Sims; Szilagyi; & Keller. 1976: 197) เพอืใช้ในการศกึษาอทิธพิลของ

ปจัจยั คุณลกัษณะของงานร่วมกบัตวัแปรความต้องการความก้าวหน้าในงานของพนักงาน เพือ

พฒันาความเทยีงตรงในการทํานายการตอบสนองต่องานโดยได้ปรบัปรุงจากแบบวดัคุณลกัษณะ

ของงานของเทอรเ์นอร์และลอเรนซ์ (Turner; & Lawrence. 1965) และนําทฤษฎีความคาดหวงัมา

อธบิายผลของรางวลัภายในทมีต่ีอพนักงาน โดยได้พฒันาเป็นแบบวดัทีมชีอืว่า YJI (Yale Job 

Inventory) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จําแนกคุณลกัษณะของงานเป็น 2 กลุ่ม

ประกอบดว้ย 

กลุ่มทีหนึง เป็นมติหิลกัของงาน (Core Dimensions) 4 ด้านได้แก่ ความ

หลากหลายของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัใน

การทาํงาน 

กลุ่มทสีอง เป็นคุณลกัษณะดา้นการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal 

characteristics) ได้แก่ การประสานงานร่วมกบัผู้อนื (Dealing with others) และโอกาสในการ

สมัพนัธก์บัผูอ้นื (Friendship opportunities) 

ทงันีในการศกึษามแีนวคดิวา่หากงานมคุีณลกัษณะของงานตามมติหิลกัทงั 4 

ดา้นสงูจะทาํใหพ้นกังานทมีคีวามตอ้งการความกา้วหน้าในการทาํงานสงูเกดิแรงจูงใจในการทํางาน
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และความพงึพอใจในการทาํงานสงูขนึ เพอืให้ผลงานมคุีณภาพสูงขนึและมกีารขาดงานลดลง ส่วน

คุณลกัษณะของงานกลุ่มทสีองเป็นการศกึษาอทิธพิลของการปฏสิมัพนัธใ์นการทาํงานของพนกังาน 

ฉบบัทีสาม เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & 

Oldham. 1975) ซงึได้นําแบบวดัของแฮคแมนและลอเลอร์ (Hackman; & Lawler. 1971) มา

ปรบัปรุงโดยได้เพิมคุณลกัษณะของงานด้านความสําคญัของงาน (Task significant) ทําให้มิติ

คุณลกัษณะของงานเพิมเป็น 5 ด้าน โดยให้ชือแบบวดันีว่า แบบสํารวจวนิิจฉัยงาน (The Job 

Diagnostic Survey: JDS) เป็นขอ้คําถาม 15 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั 

จําแนกคุณลกัษณะของงานเป็น 5 ด้านได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และการรบัรู้ขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน 

ผลการศกึษาพบความเชอืมนัของแบบวดัแต่ละดา้นมค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.59-0.71 แบบวดัฉบบันีได้ถูก

นําไปศกึษาอย่างแพร่หลายเช่น ในการศกึษาของนามม์ (Namm. 2003) ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างที

เป็นพนกังานบรษิทั 4 แห่งในประเทศสหรฐัอเมรกิา จาํนวน 211 คน ผลการศกึษาพบความเชอืมนั

ของแบบวดัแต่ละดา้นมค่ีาอยูร่ะหวา่ง 0.73-0.81เป็นตน้ 

ฉบบัทสี ีเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & 

Keller. 1976) ไดนํ้าแนวคดิของเทอรเ์นอรแ์ละรอเลนซ ์(Turner; & Lawrence. 1965) และแฮคแมน

และลอวเ์ลอร ์(Hackman; & Lawler. 1971) มาพฒันาเป็นแบบวดัทมีชีอืวา่ แบบวดัคุณลกัษณะของ

งาน (The Job Characteristics Inventory: JCI) เป็นขอ้คําถาม 30 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั จําแนกคุณลกัษณะของงานเป็น 6 ด้านได้แก่ ความหลากหลายของงาน 

ลกัษณะความมีอสิระของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน การได้รบัข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางาน 

การประสานงานร่วมกบัผู้อนื และโอกาสในการปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อนืในการทํางาน กลุ่มตวัอย่างที

ศกึษาจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นพนักงานในศูนยก์ารแพทย ์จํานวน 941 คน ผลการศกึษา

พบความเชอืมนัของแบบวดัแต่ละดา้นมค่ีาอยูร่ะหวา่ง 0.62-0.80 กลุ่มทสีองเป็นพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรม จํานวน 192 คน ผลการศึกษาพบค่าความเชือมนัของแบบวดัแต่ละด้าน มีค่าอยู่

ระหวา่ง 0.72-0.86 

ซงึต่อมาเพยีร์ชและดนัแฮม (Pierce; & Dunham. 1978) ได้ศกึษาเปรยีบเทยีบ

แบบสาํรวจวนิิจฉยังาน (JDS) ของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบ

วดัคุณลกัษณะของงาน (JCI) ของซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) 

เฉพาะคุณลกัษณะของงาน 4 ด้านได้แก่ ความหลากหลายของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และการได้รบัข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางานกับกลุ่มตวัอย่างทีเป็น

พนกังานบรษิทัประกนัภยัในประเทศสหรฐัอเมรกิา จาํนวน 155 คน ผลการศกึษาพบวา่ คุณลกัษณะ

ของงานแต่ละดา้นของแบบวดัคุณลกัษณะของงาน (JCI) มค่ีาความเชอืมนัสงูกวา่แบบสาํรวจวนิิจฉยั

งาน (JDS) โดยแบบวดัคุณลกัษณะของงานพบค่าความเชอืมนัทุกดา้นมากกวา่ 0.85 ในขณะทแีบบ

สํารวจวนิิจฉัยงานพบค่าความเชือมนัรายด้านอยู่ระหว่าง 0.69 ถึง 0.79 อีกทงัผลการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัของแบบสาํรวจวนิิจฉยังานพบวา่องคป์ระกอบของขอ้คาํถามมคีวามแตกต่าง
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จากองคป์ระกอบเดมิ ในขณะทแีบบวดัคุณลกัษณะของงานพบว่าโมเดลกลมกลนืกบัชุดขอ้มูลตาม

โครงสร้างองค์ประกอบเดิมและพบว่าแบบวดัคุณลกัษณะของงานมีค่าความสมัพันธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะแต่ละด้านตํากว่าแบบสํารวจวนิิจฉัยงาน ซึงบ่งชีว่าแบบวดัคุณลกัษณะของงานมี

ความสามารถในการจาํแนกเชงิโครงสร้างสูงกว่าแบบสํารวจวนิิจฉัยงานผลการศกึษาเปรยีบเทยีบ

เป็นสงิบ่งชคุีณภาพของการวดัของแบบวดัทงั 2 ฉบบั แต่อยา่งไรกต็ามในการนําแบบวดัทงั 2 ฉบบั

ไปใชค้วรตอ้งพจิารณาเนือหาใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการศกึษานนัๆ เป็นสาํคญั 

โดยสรุป การวจิยัครงันีตอ้งการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานทงั 5 ด้าน 

ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมี

อสิระของงาน และขอ้มลูป้อนกลบัในการทาํงานทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และ

การไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน ซงึจากการทบทวนเอกสารพบว่าการศกึษาตวัแปรเป็นการแยก

ศึกษาตวัแปรทีเกียวข้องกบังานออกเป็นรายด้าน ไม่ได้เป็นลกัษณะการศึกษาโดยการจําแนก

องค์ประกอบให้ตวัแปรทีเกียวขอ้งกบังานเป็นตวัแปรสงัเกตุทใีช้วดัตวัแปรแฝงเดยีวกนั เช่น ใน

การศกึษาของเชนและชวิ (Chen; & Chiu. 2009) ซงึไดศ้กึษาอทิธพิลของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน

ทสี่งผลต่อความผกูพนัทมีต่ีองานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ รวมทงัตามแนวคดิ

เพยีซ จสัสลิา และคมัมงิ (Pierce; I. Jussila; & A. Cummings. 2009) ทศีกึษาอทิธพิลของตวัแปรที

เกียวขอ้งกบังานรายด้านทมีีต่อตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ ดงันัน

ผูว้จิยัจงึไดนํ้ามาเป็นแนวทางการศกึษา ผูว้จิยัจงึไดพ้ฒันาแบบวดัตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานขนึเพอื

วดัการรบัรู้ของพนักงานเกยีวกบัตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานทงั 5 ด้านโดยปรบัปรุงจากแบบวดั 2 

ฉบบัได้แก่ แบบสํารวจวนิิจฉัยงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และ

แบบวดัคุณลกัษณะของงานของซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) เหตุผล

เพราะทีแบบวดัทัง 2 ฉบับเป็นแบบวดัทีมีคุณภาพดี รวมทังแบบวดัทงั 2 ฉบับมีการจําแนก

คุณลกัษณะของงานแตกต่างกนั ดงันนัการพฒันาแบบวดัโดยปรบัปรุงจากแบบวดัทงั  2 ฉบบัจงึเชอื

ไดว้า่จะทาํใหไ้ดแ้บบวดัมคีวามสมบรูณ์และมคุีณภาพมากขนึ 

 

งานวิจยัของตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

จากการทบทวนงานวจิยัตวัแปรทีเกยีวขอ้งกบังาน พบว่า ตวัแปรทีเกยีวขอ้งกบั

คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลต่อแรงจูงใจภายในงาน (Gagne; Senecal; & Koestner. 1997; 

Piccolo; & Colquitt. 2006) การเพมิพลงัอํานาจทางด้านจติใจ (Chen; & Chen. 2008; Gagne; 

Senecal; & Koestner. 1997) ความเกยีวพนักบังาน (Katrinli; et al. 2009) ความยดึมนัผูกพนัใน

การทํางาน (Ram; & Prabhakar. 2011; Saks. 2006) ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ 

(Wegge; et al. 2006) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ (Asgari; et al. 2008; Chen; 

& Chiu. 2009; Wegge; et al. 2006) 
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อีกทังพบว่า ลกัษณะด้านความมีอิสระของงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจภายในงาน 

(Galletta; Portoghese; & Battistelli. 2011; Joo; Jeung; & Yoon. 2010) แรงจูงใจในการทํางาน 

(Rosenbach; & Zawacki. 1989) ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวขององค์การ (Meitar; Carmeli; & 

Waldman. 2009; Monsen. 2005) ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีีต่องานและต่อองค์การ 

(Mayhew; et al. 2007; Pierce; O’Driscoll; & Coghlan. 2004) และผลการปฏบิตังิานของพนักงาน 

(Bakker; & Bal. 2010; Strain. 1999) 

โดยสรุป จะเหน็ไดว้า่ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานมอีทิธพิลต่อความยดึมนัผูกพนัในการ

ทํางาน (Ram; & Prabhakar. 2011; Saks. 2006) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ 

(Asgari; et al. 2008; Chen; & Chiu. 2009; Wegge; et al. 2006) และพบว่าลกัษณะความมอีสิระ

ของงานมอีทิธพิลต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ (Mayhew; et al. 2007; Pierce; O’Driscoll; & 

Coghlan. 2004) และแนวคิดการศึกษาของเพียซจัสสิล่า และคมัมิง (Pierce; Jussila; & 

Cummings. 2009: 485) ทอีธบิายความเชอืมโยงของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานกบัช่องทางการสร้าง

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง ทําให้เหน็ได้ว่าตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัทํางานเป็นตวั

แปรทสีาํคญั ดงันนัในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานทสี่งผล

ต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปร 

 

ความเชือมโยงของตวัแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงานกบัความเป็นเจ้าของทางด้าน

จิตใจ 

นอกจากตัวแปรทีเกียวข้องกับงาน จากการทบทวนเอกสารปจัจัยเชิงสาเหตุด้าน

สภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ พบตวัแปรทมีคีวามสําคญัคอื

ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน โดยพบว่า การมสี่วนร่วมตดัสนิใจในการทํางานมอีทิธพิลต่อความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (Chi; & Han. 2008; Han; Chiang; & Chang. 2010; Pierce; O’Driscoll; 

& Coghlan. 2004) การมสี่วนร่วมตดัสนิใจในการทํางานมอีทิธพิลต่อความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบั

องคก์าร (Joensson. 2008) ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมมอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

(Huang; et al. 2006; Parnell; & Crandall. 2003; Yiing; & Ahmad. 2009) ซงึเหน็ได้ว่าตวัแปรที

เกียวข้องกับกลุ่มงานเป็นตวัแปรทีส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิดทําให้พนักงานเกิดการตอบสนอง

ทางด้านจิตใจต่อองค์การ เช่น ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ ความเป็นอนัหนึงอันเดียวกับ

องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร ซงึผูนํ้าถอืไดว้า่มบีทบาทสาํคญัต่อการมสี่วนร่วมในการทาํงาน  

ทาํใหเ้ชอืไดว้า่ตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมมแีนวโน้มทจีะมคีวามเชอืมโยงกบัความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ ผ่านตวัแปรช่องทางทงั 3 ช่องทาง คอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้

รูจ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน นอกจากนีจากการทบทวนเอกสาร

พบว่า ตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ (Davoudi; & 

Fartash. 2012) อธบิายไดว้า่การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานทําให้พนักงานเชอืมโยงตนเองเขา้
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กบัองคก์าร ทาํใหพ้นกังานมบีทบาททงัการเป็นผู้ให้และผู้รบัความรู้ พนักงานจงึมโีอกาสได้ทุ่มเท

ตนเองโดยการแบ่งปนัความรู้ของตนให้แก่เพือนร่วมงาน และทําให้มแีนวโ น้มทพีนักงานจะได้มี

โอกาสในการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมากขนึ เป็นเหตุผลทสีนับสนุนว่าภาวะผู้นําแบบเน้นการมี

ส่วนร่วมและการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมีส่วนเชอืมโยงกบัความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

ผ่านตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ช่องทาง ดงันันในการศกึษาตวั

แปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงานในวจิยัครงันีจงึไดศ้กึษาอทิธพิลของตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วน

ร่วมและการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปร ซงึจะได้นําเสนอแนวคดิทฤษฎี การวดัและงานวจิยัทเีกยีวขอ้งของตวั

แปรในลาํดบัต่อไป 

 

6. ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม (Participative leadership) เป็นแนวคดิที

อธบิายคุณลกัษณะของผูนํ้าทใีหค้วามสาํคญักบัการแบ่งปนัอาํนาจการตดัสนิใจให้แก่ผู้ตาม กระตุ้น

ใหผู้ต้ามได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจของกลุ่ม โดยผู้นําเลอืกใช้วธิกีารปรกึษาหารอื การสอบถาม

ความคดิเหน็และรบัฟงั ขอ้เสนอแนะแล้วนําความคดิเหน็ของผู้ตามไปใช้ประโยชน์ในการตดัสนิใจ

อยา่งแทจ้รงิ ซงึยคูล์ (Yukl. 1989: 83) ได้อธบิายว่าการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจของผู้ตามส่งผล

ทาํใหก้ารตดัสนิใจมคุีณภาพมากขนึ ผลการตดัสนิใจไดร้บัการยอมรบัจากผูต้าม ทําให้ผู้ตามซงึต้อง

นําผลการตดัสนิใจไปปฏบิตัมิคีวามเขา้ใจเงอืนไขของปญัหา ช่วยพฒันาทกัษะการตดัสนิใจของผู้

ตาม และสนบัสนุนการรบัรูคุ้ณค่างานของผู้ตาม และช่วยลดปญัหาความขดัแยง้ ระหว่างผู้นําและผู้

ตาม รวมทงัช่วยใหก้ารสรา้งทมีงานมปีระสทิธผิลมากขนึ 

ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมเป็นแนวคิดภาวะผู้นํารูปแบบหนึงในทฤษฎีภาวะ

ผู้นําเชงิสถานการณ์ และทฤษฎีเส้นทางสู่เป้ าหมาย (Path-goal theory) (House. 1977; cited in 

Daft. 1999) ซงึทฤษฎเีสน้ทางสู่เป้ าหมายใหค้วามสาํคญักบับทบาทของผู้นําในการทําให้ผู้ตามเชอื

วา่ความพยายามในการทาํงานจะนําไปสู่ผลสาํเรจ็ของงานและผลสาํเรจ็ของงานจะนําไปสู่รางวลัทผีู้

ตามพึงพอใจ โดยทผีู้นําจะต้องปรบัรูปแบบภาวะผู้นําของตนให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ ทงันี

รูปแบบภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมเหมาะกบัสถานการณ์ทงีานมคีวามคลุมเครอืขาดความ

ชดัเจน เพราะการมสี่วนร่วมจะทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจแนวทางการปฏบิตังิานชดัเจนมากขนึ ช่วยให้งาน

บรรลุผลสาํเรจ็ตามเป้ าหมายง่ายขนึ ทาํใหผู้ต้ามไดเ้รยีนรูง้านเพมิขนึ ซงึรปูแบบภาวะผู้นําแบบเน้น

การมสี่วนร่วมจะมปีระสทิธผิลมากขนึหากผูต้ามมลีกัษณะเป็นผู้ทชีอบความมอีสิระ (Autonomous) 

ตอ้งการอํานาจในการควบคุมสูง เพราะจะทําให้ผู้ตามรู้สกึพงึพอใจทไีด้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ

และมสี่วนร่วมในการจดัระเบยีบโครงสรา้งงานต่างๆ ภายในองคก์าร (House; & Howell. 1974) 
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แนวคดิภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมไดถู้กนําไปอธบิายในทฤษฎีภาวะผู้นําหลาย

ทฤษฎี เพือให้สามารถทําความเข้าใจแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมได้อย่าง

ครอบคลุมจงึไดท้บทวนเอกสารทฤษฎทีเีกยีวขอ้ง 4 ทฤษฎ ีดงันี 

ทฤษฎีทหีนึง ทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้นําของลเิคอร์ท (Likert. 1967; cited in 

Paton; & Calman. 2000) เป็นทฤษฎทีจีาํแนกรปูแบบภาวะผู้นําและการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ

ของผูต้ามออกเป็น 4 รปูแบบ ดงันี 

1. ภาวะผูนํ้าแบบเผดจ็การ (Exploitive authoritative) เป็นลกัษณะผู้นําทยีดึ

อาํนาจการตดัสนิใจไวท้ตีนเองโดยกําหนดให้ผู้ตามมหีน้าทปีฏบิตัแิละไม่ได้มสี่วนร่วมแสดงความ

คดิเหน็และตดัสนิใจของกลุ่ม 

2. ภาวะผู้นําแบบเผด็จการแบบมีศิลป์  (Benevolent authoritative) เป็น

ลกัษณะทผีูนํ้าตดัสนิใจดว้ยตนเองแลว้สงัการใหผู้ต้ามเป็นผูป้ฏบิตัโิดยเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้มสี่วน

ร่วมแสดงความคดิเหน็เกยีวกบัการตดัสนิใจนนั 

3. ภาวะผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื (Consultative democratic) เป็นลกัษณะผู้นํา

ทปีรกึษาหารอืและสอบถามความคดิเหน็จากผูต้ามแลว้จงึนําขอ้มลูนนัไปตดัสนิใจดว้ยตนเองและสงั

การใหผู้ต้ามเป็นผูป้ฏบิตั ิ

4. ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วม (Participative democratic) เป็นลกัษณะผู้นําที

เสนอปญัหาใหผู้ต้ามไดพ้จิารณาแล้วเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ เป็นรูปแบบ

ภาวะผูนํ้าทลีเิคอรท์ใหค้วามสาํคญัเพราะทาํใหผู้ต้ามเกดิแรงจงูใจในการทาํงานเกดิความรูส้กึว่างาน

มคุีณค่าและความสาํคญัซงึส่งผลดต่ีอประสทิธผิลขององคก์ารมากทสีุด 

ทฤษฎีทีสอง ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นําแบบต่อเนืองของแทนแนนบัมและซมิดท ์

(Tannenbaum; & Schmit. 1973) เป็นทฤษฎีทจีําแนกรูปแบบการตดัสนิใจของผู้นําออกเป็น 7 

รูปแบบซงึแต่ละรูปแบบมีระดบัการมีส่วนร่วมในการตดัสนิใจของผู้ตามเรยีงลําดบัจากน้อยไปหา

มาก ดงันี 

รูปแบบทีหนึง เป็นรูปแบบการตดัสินใจแบบเผด็จการ เป็นรูปแบบทีผู้นํา

ตดัสนิใจดว้ยตนเอง แลว้สงัการใหผู้ต้ามนําไปปฏบิตั ิโดยทผีูนํ้าไม่อธบิายใหผู้ต้ามเขา้ใจเหตุผลของ

การตดัสนิใจ และไม่คาํนึงถงึการยอมรบัของผูต้าม 

รูปแบบทสีอง เป็นรูปแบบทีผู้นําตดัสินใจด้วยตนเอง แต่โน้มน้าวให้ผู้ตาม

ยอมรบัผลการตดัสนิใจของตน โดยอธบิายประโยชน์ทผีู้ตามจะได้รบัจากการตดัสนิใจทําให้ผู้ตาม

ไดร้บัรูเ้หตุผลของการตดัสนิใจนนัเพราะผูนํ้าคาํนึงถึงความสําคญัของการยอมรบัและแรงต่อต้านที

เกดิขนึจากการไม่ยอมรบัการตดัสนิใจ 

รปูแบบทสีาม เป็นรปูแบบทผีู้นําตดัสนิใจด้วยตนเอง แต่เปิดโอกาสให้ผู้ตาม

ไดซ้กัถามเหตุผล ช่วยใหผู้ต้ามเขา้ใจเงอืนไขของการตดัสนิใจและยอมรบัการตดัสนิใจมากขนึ 
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รูปแบบทีสี เป็นรูปแบบทีผู้นําเสนอทางเลือกของการตดัสินใจให้ผู้ตามได้

พิจารณาแล้วจึงสอบถามความคิดเห็นของผู้ตามเพือนํามาตัดสินใจด้วยตนเองซึงผู้นําอาจ

เปลยีนแปลงการตดัสนิใจไดห้ากพบขอ้วจิารณ์จากผูต้ามทมีเีหตุผลมากกวา่ 

รปูแบบทหีา้ เป็นรปูแบบทผีูนํ้าเสนอปญัหาให้ผู้ตามพจิารณาและเปิดโอกาส

ใหผู้ต้ามไดม้สี่วนร่วมในการเสนอทางเลอืกพจิารณาทางเลอืกและแนวทางการแกไ้ขปญัหาแล้วผู้นํา

จงึนําไปตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

รูปแบบทีหก เป็นรูปแบบทีผู้นําเสนอปญัหาให้กลุ่ม พิจารณาและเสนอ

ทางเลอืกพจิารณาทางเลอืก เสนอแนวทางการแก้ไขปญัหาและประเมนิผลกระทบทอีาจจะเกดิขนึ

รวมทงัมอบหมายใหก้ลุ่มทาํหน้าทตีดัสนิใจ 

รูปแบบทีเจ็ด เป็นรูปแบบทผีู้นํามอบหมายให้กลุ่มระบุขอบเขตของปญัหา 

แนวทางการแกไ้ขปญัหาและตดัสนิใจโดยทผีูนํ้าทาํหน้าทเีป็นเพยีงผูป้ระสานขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ ซงึอาจ

มสี่วนร่วมหรอืไม่มสี่วนร่วมในการโตแ้ยง้ของกลุ่มกไ็ด ้

ซึงจากรูปแบบการตดัสินใจทัง 7 รูปแบบ ได้สรุปเป็นแผนภาพแนวคิด

พฤตกิรรมผูนํ้าแบบต่อเนืองดงันี 

 

 

 

 
 

 

ผูนํ้าตดัสนิใจ

และแจง้ใหผู้้

ตามรบัรู ้

ผูนํ้าตดัสนิใจ

และโน้มน้าว

ใหผู้ต้าม

ยอมรบัการ

ตดัสนิใจ 

ผูนํ้าตดัสนิใจ

และใหผู้ต้าม

ซกัถามเหตุผล 

ผูนํ้าเสนอ

ทางเลอืกใหผู้้

ตามพจิารณา

แลว้ผูนํ้า

ตดัสนิใจ 

ผูนํ้าเสนอ

ปญัหาใหผู้้

ตามเสนอ

ทางเลอืกและ

ผูนํ้าตดัสนิใจ 

ผูนํ้าเสนอ

ปญัหาแลว้ให้

กลุ่มเสนอ

ทางเลอืกและ

ตดัสนิใจ 

ผูนํ้ามอบ 

หมายใหก้ลุ่ม

พจิารณา

ปญัหาและ

ตดัสนิใจ 

 

ภาพประกอบ 2 แนวคดิพฤตกิรรมผูนํ้าแบบต่อเนือง 

ทมีา: R. Tannenbaum; & W. H. Schmidt. (1973). How to Choose a Leadership 

Pattern. P. 164. 

ทฤษฎีทสีาม ทฤษฎีการมสี่วนร่วมและผู้นํา (Leader participation theory) ของ 

วรูมและเยททนั (Vroom; & Yetton. 1973; cited in Yukl. 2010: 140) เป็นทฤษฎีทไีด้อธบิาย

รปูแบบการตดัสนิใจของผูนํ้าและการมสี่วนร่วมของผูต้ามประกอบดว้ย 5 รปูแบบ ดงันี 

1. แบบเผดจ็การ 1 (Autocratic I: AI) เป็นรูปแบบทผีู้นําตดัสนิใจด้วยตนเอง

โดยใชข้อ้มลูทผีูนํ้ามอียูโ่ดยไม่สอบถามความคดิเหน็และขอ้มลูจากผูต้าม 

ความมอีสิระของผูต้าม การใชอ้าํนาจของผูนํ้า 

ภาวะผูนํ้าทผีูนํ้าเป็นศนูยก์ลาง 
ภาวะผูนํ้าทผีูต้ามเป็นศนูยก์ลาง 
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2. แบบเผดจ็การ 2 (Autocratic II: AII) เป็นรูปแบบทผีู้นําสอบถามความ

คดิเหน็และขอ้มลูจากผูต้ามแลว้นํามาตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

3. แบบปรกึษาหารอื 1 (Consultative I: CI) เป็นรูปแบบทผีู้นําให้ผู้ตามได้มี

ส่วนร่วมในการตดัสนิใจเพมิขนึ โดยผูนํ้าปรกึษาหารอืกบัผูต้ามแลว้จงึนํามาตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

4. แบบปรกึษาหารอื 2 (Consultative II: CII) เป็นรูปแบบทผีู้นําเสนอปญัหา

ใหผู้ต้ามไดพ้จิารณาและมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็จากนนัผูนํ้าจงึนํามาตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

5. แบบกลุ่ม (Group II: GII) เป็นรูปแบบทผีู้นําให้ผู้ตามได้มสี่วนร่วมระดม

ความคดิเหน็และประเมนิทางเลอืก โดยทผีูนํ้าทาํหน้าทเีป็นประธานและมอบหมายให้กลุ่มทําหน้าที

ตดัสนิใจ ซงึรูปแบบการตดัสนิใจรูปแบบนีต่อมาวรูมและจาโก (Vroom; & Jago. 1988; cited in 

Yukl. 2010: 140) ได้นํามาปรบัปรุงโดยเพมิเตมิเทคนิคการตดัสนิใจแบบกงิก้าน (Decision tree) 

ช่วยใหร้ปูแบบการตดัสนิใจนีมคุีณภาพและไดร้บัการยอมรบัจากผูต้ามเพมิมากขนึ 

ทฤษฎทีสี ีทฤษฎสีถานการณ์ (Situational Theory) ของเฮอร์เซยแ์ละบลานฉาด 

(Hersey; & Blanchard. 1988; cited in Robbins. 1991) เป็นทฤษฎทีอีธบิายการปรบัรูปแบบภาวะ

ผูนํ้าใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ตามความพรอ้มของผูต้าม ประกอบดว้ย 4 รปูแบบ ดงันี 

1. แบบสงัการ (Telling) เป็นรปูแบบทผีูนํ้าจงึตอ้งกระตุน้สรา้งแรงจงูใจและใช้

รูปแบบการสอืสารแบบสงัการ ต้องกําหนดสงิทจีะทําและวธิกีารดําเนินงานให้ กํากบัและควบคุม

อยา่งใกลช้ดิ 

2. แบบการเสนอแนะ (Selling) เป็นรูปแบบทผีู้นําพยายามโน้มน้าวให้ผู้ตาม

คลอ้ยตาม และอธบิายขอ้ดขีองการตดัสนิใจ อธบิายถงึสงิทจีะทาํและใหโ้อกาสในการทําความเขา้ใจ

ในงานทจีะทาํนนั 

3. แบบให้มสี่วนร่วม (Participation) เป็นรูปแบบทผีู้นําให้ความสําคญักบัผู้

ตามและสนบัสนุนใหผู้ต้ามไดม้สี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็และตดัสนิใจ เน้นการตดิต่อสอืสาร

สองทางและความร่วมมอื 

4. แบบมอบหมายงาน (Delegating) เป็นรปูแบบทผีูนํ้าลดการกระตุ้นในเรอืง

งานและมอบหมายอํานาจให้ผู้ตามได้ควบคุมและตดัสินใจด้วยตนเอง ให้ความเป็นอสิระในการ

ทาํงานมาก 

โดยทปีจัจยัดา้นสถานการณ์ทเีป็นความพรอ้มของผู้ตาม แบ่งออกได้เป็น 4 กลุ่ม 

สอดคลอ้งกบัรปูแบบของผูนํ้าตามลาํดบั ประกอบดว้ย  

กลุ่มท ี1 เป็นกรณีทผีูต้ามมคีวามพร้อมตําคอื มคีวามสามารถน้อย และขาด

ความรบัผดิชอบ ทาํใหผู้นํ้าตอ้งใชร้ปูแบบการสงัการ (Telling)  

กลุ่มท ี2 เป็นกรณีทผีู้ตามมคีวามพร้อมปานกลาง ทํางานอย่างมคีวามตงัใจ

แต่ขาดประสบการณ์ ทาํใหผู้นํ้าเลอืกใชร้ปูแบบการขายความคดิ (Selling)  

กลุ่มท ี3 เป็นกรณีทผีู้ตามมีความพร้อมค่อนขา้งสูง มคีวามสามารถ แต่ยงั

ขาดความมนัใจ ขาดแรงจงูใจ ผูนํ้าจงึไดป้รบัมาใชผู้นํ้าเลอืกใชร้ปูแบบการมสี่วนร่วม (Participating)  
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กลุ่มท ี4 เป็นกรณีทผีูต้ามมคีวามพรอ้มสูง ความมนัใจสูง มคีวามรบัผดิชอบ

ผูนํ้าจงึปรบัมาใชร้ปูแบบมอบหมายงาน (Delegating)  

โดยสรุป ทฤษฎภีาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมและทฤษฎทีเีกยีวขอ้งขา้งต้นทํา

ใหเ้หน็ไดว้า่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมเป็นคุณลกัษณะการกระทาํของผูนํ้าทมีุ่งเน้นให้ผู้ตาม

ไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจ โดยการแบ่งปนัอาํนาจการตดัสนิใจของตนใหผู้ต้าม แต่ทงันีผูนํ้าจะตอ้ง

ประเมนิสถานการณ์และปรบัระดบัการมสี่วนร่วมใหค้วามเหมาะสมกบัสถานการณ์และความพร้อม

ของผูต้ามโดยทปีระสทิธผิลส่วนทสีาํคญัของผูนํ้าคอื การพฒันาความสามารถและความพงึพอใจของ

ผูต้าม โดยทผีูนํ้าจะตอ้งกระตุน้ใหผู้ต้ามได้มสี่วนร่วม โดยต้องเตรยีมความพร้อมของผู้ตามให้ได้มี

ส่วนร่วมเพมิมากขนึอยา่งต่อเนือง โดยทรีะดบัการมสี่วนร่วมของผู้นํามลีกัษณะต่อเนืองเรยีงลําดบั

จากน้อยไปหามาก ใหพ้นกังานไดม้อีสิระและสามารถตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

 

การจาํแนกคณุลกัษณะของภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

นอกจากการอธบิายคุณลกัษณะของภาวะผูนํ้าตามระดบัการมสี่วนร่วมของผู้ตามแล้ว

ในการศกึษาภาวะผูนํ้าของดบูรนิ (DuBrin. 1998) ไดจ้าํแนกคุณลกัษณะของผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วน

ร่วมโดยแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ คอื 

1. ผู้นําแบบปรกึษาหารอื (Consultative leaders) เป็นลกัษณะการกระทําของ

ผูนํ้าทใีชว้ธิกีารปรกึษาหารอืกบัสมาชกิกลุ่มเพอืนําขอ้มูลไปตดัสนิใจด้วยตนเอง ใช้วธิกีารประชุม

กลุ่ม เสนอปญัหาให้กลุ่มพจิารณา สอบถามความคดิเหน็และการอภปิรายจากกลุ่มแล้วจงึนําขอ้มูล

มาตดัสนิใจดว้ยตนเอง 

2. ผู้นําแบบฉันทามต ิ(Consensus leaders) เป็นลกัษณะการกระทําของผู้นําที

มุ่งใช้ฉันทามตขิองกลุ่มในการตดัสนิใจ เปิดโอกาสให้สมาชกิกลุ่มได้แสดงความคดิเหน็และเสนอ

ความต้องการของตน โดยทีผู้นํากระตุ้นให้เกิดการอภิปรายและค้นหาแนวทางการตดัสินใจที

สอดคล้องกบัความต้องการของสมาชิกทุกคน ทําให้ได้ผลการตดัสินใจทีเป็นเอกฉันท์ซึงเป็น

ความเหน็พอ้งของสมาชกิกลุ่มทุกคนเพอืใหส้มาชกิกลุ่มทุกคนยอมรบัผลการตดัสนิใจแม้จะไม่เหน็

ดว้ยในตอนแรกกต็าม 

3. ผู้นําแบบประชาธปิไตย (Democratic leaders) เป็นลกัษณะการกระทําของ

ผูนํ้าทใีหส้มาชกิกลุ่มไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจอย่างเสมอภาคโดยให้กลุ่มมอีสิระในการกําหนด

ด้วยตนเอง มุ่งเน้นการแบ่งปนั หน้าทีความรบัผิดชอบและการพิจารณาปรึกษาหารือของกลุ่ม 

(Deliberation) โดยทผีูนํ้าทาํหน้าทเีป็นผู้อํานวยความสะดวกและเป็นแกนกลาง ทําหน้าทรีวบรวม

ความคดิเหน็และกระตุ้นให้สมาชกิกลุ่มแบ่งปนัความคดิ  เน้นใช้รูปแบบการสอืสารทเีปิดกวา้งและ

ซือสตัย์ ยดึถือความคิดเห็นของสมาชิกส่วนใหญ่ ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และให้

ความสาํคญักบัการรกัษาความสมัพนัธท์ดีภีายในกลุ่ม มุ่งใหส้มาชกิกลุ่มมคีวามสุข รูส้กึพงึพอใจและ
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เคารพนบัถือซงึกนัและกนัซงึเป็นรูปแบบผู้นําทเีหมาะสมในสถานการณ์ทสีมาชกิมคีวามสามารถ

และมคีวามกระตอืรอืลน้และมเีวลาเพยีงพอทจีะใหส้มาชกิไดม้สี่วนร่วมอยา่งสรา้งสรรค ์

นอกจากนีบาสส์ (Bass. 1990) ได้อธบิายคุณลกัษณะของภาวะผู้นําแบบเน้นการมี

ส่วนร่วมในด้านการมอบหมายงาน (Delegation) ว่าหมายถึง ลกัษณะการกระทําของผู้นําทีมุ่ง

แบ่งปนัอํานาจการตดัสนิใจและมอบหมายหน้าทคีวามรบัผดิชอบให้แก่ ผู้ตาม ทําให้การตดัสนิใจ

เกดิขนึในระดบัการบงัคบับญัชาทตีาํลงมาซงึเป็นระดบัชนัทจีะต้องนําผลการตดัสนิใจไปปฏบิตัโิดย

ผูนํ้าชแีจงขนัตอนการทาํงานและผลลพัธท์คีาดหวงัใหผู้ต้ามเขา้ใจ สนบัสนุนใหก้าํลงัใจและชนืชมให้

รางวลักบัความสาํเรจ็ทาํหน้าทตีดิตามความคบืหน้า กําหนดเนือหาและความถีของการรายงานผล

และมสี่วนร่วมรบัผดิชอบต่อความสาํเรจ็และความล้มเหลวร่วมกบัผู้ตามโดยทรีะดบัการมอบหมาย

งานจะขนึอยูก่บัความไวว้างใจทผีูนํ้ามต่ีอผูต้ามซงึยคูล ์(Yukl. 2010) ไดจ้าํแนกไวเ้ป็น 3 ระดบั คอื 

1. การมอบหมายงานในระดบัตาํ เป็นระดบัทเีมอืเกดิปญัหาและมบีางสงิทีผดิปกติ

ผู้ตามจะต้องสอบถามความเหน็ของผู้นําก่อนการตดัสนิใจและปฏิบตัโิดยทผีู้ตามจะต้องรายงาน

ความคบืหน้าของงานบ่อยครงัทงัผลลพัธข์องตนและกระบวนการทํางานโดยทผีลการทํางานจะถูก

รายงานไปทผีูนํ้าก่อนทจีะส่งไปทผีูต้าม 

2. การมอบหมายงานระดบักลาง เป็นระดบัทีผู้ตามได้รบัมอบหมายให้ตดัสนิใจ

และกําหนดสิงต่างๆ ทตี้องกระทําด้วยตนเอง แต่จะต้องสอบถามความคดิเหน็ของผู้นําก่อนการ

ปฏบิตัโิดยทผีูต้ามจะตอ้งรายงานผลความคบืหน้าของงานบางครงัคราว ขอ้มูลผลการปฏบิตังิานจะ

ถูกส่งมาทผีูนํ้าและผูต้ามพรอ้มๆ กนั 

3. การมอบหมายงานระดบัสงู เป็นระดบัทผีูนํ้าได้มอบหมายให้ผู้ตามตดัสนิใจใน

เรอืงทสีาํคญัและสามารถนําไปปฏบิตัไิดด้ว้ยตนเอง โดยทไีม่จําเป็นต้องสอบถามความคดิเหน็ของ

ผูนํ้า การรายงานผลความคบืหน้าของงานเกดิขนึไม่บ่อยครงัโดยรายงานเฉพาะขอ้มูลผลลพัธ์ของ

งาน ขอ้มลูผลการปฏบิตังิานจะถูกส่งไปทผีูต้ามเพยีงฝา่ยเดยีว  

ความสาํคญัของภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

ในการศกึษาของยคูล ์(Yukl. 2010) ไดอ้ธบิายความสาํคญัของภาวะผูนํ้าแบบเน้นการ

มสี่วนร่วมไว ้4 ประการ ดงันี 

1. ดา้นคุณภาพการตดัสนิใจ (Decision quality) เป็นผลจากการทผีูนํ้าเปิดโอกาส

ใหผู้ต้ามไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ซงึจะส่งผลทาํใหก้ารตดัสนิใจมคุีณภาพเพมิมากขนึโดยจะตอ้ง

มเีงอืนไขทเีกยีวขอ้ง ดงัน ี

ประการทหีนึง ผู้ตามมขีอ้มูลและความรู้ทีจําเป็นต้องใช้ในการตดัสนิใจ ซึง

ผูนํ้าขาดขอ้มลูและความรูเ้หล่านนั 

ประการทสีอง ผูต้ามเตม็ใจใหค้วามร่วมมอื ทงันีขนึอยูก่บัปจัจยัทเีกยีวขอ้ง 3 

ประการคอื ความไวว้างใจทผีูต้ามมต่ีอตวัผูนํ้า ความสอดคลอ้งระหวา่งเป้ าหมายของผู้นําและผู้ตาม 

และความเชือของผู้ตามว่าการมสี่วนร่วมก่อให้เกดิประโยชน์ ทงันีหากการมสี่วนร่วมเกดิขนึโดย
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ไม่ได้เป็นความเต็มใจจากผู้ตามกจ็ะส่งผลทําให้คุณภาพการตดัสินใจลดลงมากกว่าทจีะเพมิขนึ 

อยา่งไรกด็ ีความเตม็ใจไม่ใช่สงิยนืยนัวา่จะทาํใหคุ้ณภาพการตดัสนิใจมมีากขนึ เพราะคุณภาพการ

ตดัสินใจขนึอยู่กบัความสามารถของผู้นําในการใช้ความรู้และความเชยีวชาญของผู้ตามให้เกิด

ประโยชน์ใหม้ากทสีุด 

ประการทสีาม ผู้นําและผู้ตามมกีารรบัรู้ปญัหาและการจดัลําดบัความสําคญั

ของปญัหาตรงกนั เพราะหากผู้นําและผู้ตามมีการรบัรู้ปญัหา หรอืการจดัลําดบัความสําคญัของ

ปญัหาต่างกนั ยอ่มทาํใหไ้ม่สามารถสรา้งความเหน็พอ้งหรอืขอ้สรุปของกลุ่มได ้

ประการทีส ีอิทธิพลของปจัจยัด้านสถานการณ์ทเีกียวขอ้งกบัการตดัสินใจ 

เช่น ความกดดนัดา้นเวลา จาํนวนผู้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ นโยบายบางประการทเีป็นอุปสรรค์

ต่อการมสี่วนร่วมตดัสนิใจเป็นตน้ 

2. การยอมรบัผลการตดัสนิใจ (Decision acceptance) การทผีู้ตามได้มสี่วนร่วม

ในการตดัสนิใจทาํใหม้แีนวโน้มวา่ผูต้ามจะเหน็พอ้งกบัผลการตดัสนิใจมากขนึและยอมรบัว่าผลการ

ตดัสนิใจนนัเป็นของตนดว้ยเกดิความรูส้กึเป็นเจา้ของผลการตดัสนิใจนัน ช่วยเพมิแรงจูงใจทจีะนํา

ผลการตดัสนิใจไปปฏบิตั ิทาํใหผู้ต้ามเขา้ใจเงอืนไขของปญัหาและเหตุผลของการตดัสนิใจ รวมทงั

ยอมรบัผลกระทบทตีนจะได้รบั และเป็นแรงกดดนัทําให้สมาชกิคนอนืๆ ยอมรบัผลการตดัสนิใจ

เพราะการตดัสนิใจเป็นความเหน็พอ้งของสมาชกิส่วนใหญ่ของกลุ่ม 

3. ความพงึพอใจทมีต่ีอกระบวนการตดัสนิใจ (Satisfaction with the decision 

process) เป็นผลทเีกดิจากการทผีูต้ามไดม้สี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็และเสนอความต้องการของ

ตนเพราะการตดัสนิใจของกลุ่มและเป็นสงิทสี่งผลกระทบต่อตน ทาํใหรู้ส้กึวา่กระบวนการตดัสนิใจมี

ความยตุธิรรม รวมทงัไดร้บัการปฏบิตัจิากผูนํ้าดว้ยความเคารพ ปราศจากการโน้มน้าวให้สนับสนุน

การตดัสนิใจโดยทตีนไม่พงึปรารถนา 

4. การพฒันาทกัษะของผู้ตาม (Development of participant skills) การมสี่วน

ร่วมของผูต้ามยอ่มช่วยพฒันาทกัษะการตดัสนิใจและความมนัใจของผู้ตาม ซงึผู้ตามจะต้องมสี่วน

ร่วมตงัแต่กระบวนการระบุสาเหตุของปญัหา กาํหนดแนวทางการแกไ้ขปญัหา การประเมนิทางเลอืก 

และการวางแผนการนําผลการตดัสินใจไปปฏิบตัิ ซึงหากผู้ตามทีได้มีส่วนร่วมในกระบวนการ

ทงัหมดยอ่มทาํใหเ้กดิการเรยีนรูไ้ดม้ากกวา่การมสี่วนร่วมเพยีงบางส่วน  

โดยสรุป แนวคดิทฤษฎภีาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมอธบิายคุณลกัษณะและการ

กระทาํของผูนํ้าทมีุ่งเน้นการแบ่งปนัอํานาจการตดัสนิใจให้แก่ผู้ตาม โดยผู้นําลดการใช้อํานาจการ

ตดัสนิใจดว้ยตนเองและปรบัระดบัการมสี่วนร่วมของผูต้ามใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์โดยทปีจัจยัที

ส่งผลต่อการกาํหนดรปูแบบการตดัสนิใจของผูนํ้าเป็นผลมาจากปจัจยั 4 ประการได้แก่ แรงผลกัดนั

จากตวัผูนํ้า แรงผลกัดนัจากตวัผูต้าม แรงผลกัดนัจากสถานการณ์ และขอ้จํากดัด้านเวลา (DuBrin. 

1998) ทาํใหก้ารกาํหนดรปูแบบการตดัสนิใจของผูนํ้าและการมสี่วนร่วมของผู้ตามไม่ได้เป็นผลจาก

การกําหนดจากผู้นําเพียงส่วนเดียว อย่างไรก็ดีภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมถือได้ว่าเป็น

คุณลกัษณะของผูนํ้าทมีคีวามสาํคญัเพราะการเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ย่อม
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ส่งผลต่อความรูส้กึนึกคดิทผีูต้ามมต่ีองาน ต่อกลุ่มงานและต่อองคก์าร ดว้ยเหตุนใีนงานวจิยัครงันีจงึ

ตอ้งการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการ

สรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง โดยจําแนกคุณลกัษณะของผู้นําแบบเน้นการมี

ส่วนร่วมเป็น 4 ลกัษณะได้แก่ ผู้นําแบบปรกึษาหารอื (Consultative leaders) ผู้นําแบบฉันทามต ิ

(Consensus leaders) ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย (Democratic leaders) และผูนํ้าแบบมอบหมายงาน 

(Delegative leaders) 

 

การวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

จากการทบทวนเอกสารพบว่า แบบวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมจําแนกออก

ไดเ้ป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึมาใช้ร่วมกบัภาวะผู้นํารูปแบบอนื กลุ่มทสีองเป็น

แบบวดัทปีรบัปรุงมาจากแบบวดัการมสี่วนร่วมการตดัสนิใจ และกลุ่มทสีามเป็นแบบวดัทปีรบัปรุงมา

จากแบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเพมิพลงัอาํนาจ โดยมรีายละเอยีดดงัน ี

แบบวดัในกลุ่มแรก ฉบบัทหีนึงเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยราดและยาร์โมฮาม

มาเดยีน (Rad; & Yarmohammadian. 2006) พฒันามาจากแนวคดิภาวะผู้นําของลเิครทิ (Likert. 

1967) เป็นขอ้คาํถาม 35 ขอ้ แบ่งเป็นขอ้คาํถามทมีุ่งพนกังาน 15 ขอ้ และขอ้คาํถามทมีุ่งงาน 20 ขอ้ 

มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํแนกรปูแบบภาวะผู้นําเป็น 4 รูปแบบได้แก่ ภาวะ

ผู้นําแบบใช้อํานาจมุ่งประโยชน์ (Exploitive authoritative) ภาวะผู้นําแบบใช้อํานาจมุ่งเมตตา 

(Benevolent authoritative) ภาวะผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื (Consultative democratic) และภาวะผู้นํา

แบบเน้นการมีส่วนร่วม (Participative democratic) ซึงได้นําไปศึกษากบักลุ่มตวัอย่างทีเป็น

พนกังานโรงพยาบาลในประเทศอหิร่าน จาํนวน 814 คน พบค่าความเชอืมนัของชุดขอ้มลูทปีระเมนิ

โดยผูจ้ดัการเท่ากบั 0.88 และชุดขอ้มลูทปีระเมนิโดยพนกังานเท่ากบั 0.81 

ฉบบัทีสองเป็นแบบวดัทีพฒันาขนึโดยแฮร์ริสและอ๊อกโบนน่า (Harris; & 

Ogbonna. 2001) พฒันามาจากแนวคดิภาวะผู้นําของเฮ้าส์และคณะ (House. 1971; House; & 

Dessler. 1974) เป็นขอ้คําถาม 13 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จําแนก

รูปแบบภาวะผู้นํา เป็น 3 รูปแบบได้แก่  ภาวะผู้นํ าแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Participative 

Leadership) ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) และภาวะผู้นําแบบใช้ผู้ตามเป็น

เครอืงมอื (Instrumental leadership) ซงึได้นําไปศึกษากบักลุ่มตวัอย่างทีเป็นพนักงานองค์การ

ภาครฐัและเอกชนในประเทศองักฤษ จํานวน 322 คน พบค่าความเชอืมนัรายด้านเท่ากบั 0.93, 

0.77 และ 0.67 ตามลาํดบั 

แบบวดัในกลุ่มทสีอง ฉบบัทหีนึง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยโซเมช (Somech. 

2003) ปรบัปรุงมาจากแบบวดัการมสี่วนร่วมตดัสนิใจของวรมู (Vroom. 1959) เป็นขอ้คําถาม 4 ขอ้ 

มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั กลุ่มตวัอยา่งทศีกึษาเป็นเจ้าหน้าทโีรงเรยีน 36 แห่ง

ในประเทศอสิราเอล จาํนวน 561 คน พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.72 
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ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยซากแีละคณะ (Sagie; et al. 2002) 

ไดนํ้าแนวคดิการมสี่วนร่วมตดัสนิใจมาพฒันาเป็นแบบวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมเป็นขอ้

คาํถาม 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัซงึไดนํ้าไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็น

พนกังานบรษิทัทอผา้ในประเทศอสิราเอล จาํนวน 101 คน พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.91 

ส่วนแบบวดัในกลุ่มทสีามเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยฮวงและคณะ (Huang; et al. 

2006) ปรบัปรุงมาจากแบบวดัภาวะผู้นําแบบเพมิพลงัอํานาจของแอโนลด์และคณะ (Arnold; et al. 

2000) เป็นขอ้คาํถาม 6 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํแนกองค์ประกอบเป็น 

5 ด้าน ได้แก่ การชกัจูงโดยการยกตวัอย่าง การสอนงาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให้

ขอ้มลูและความสมัพนัธก์บัสมาชกิ ซงึไดนํ้าไปศกึษากบักลุ่มตวัอยา่งทเีป็นขา้ราชการในประเทศจนี 

จาํนวน 173 คน พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.84 รวมทงัแบบวดันไีดถู้กนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง

ทเีป็นพนกังานบรษิทัดา้นการสอืสารในประเทศจนี 500 แห่ง จํานวน 527 คน พบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.90 (Huang; et al. 2010) 

โดยสรุป ผลจากการศึกษาการวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมพบว่า เป็น

การศกึษาลกัษณะการกระทําของหวัหน้างานทมีุ่งให้พนักงานได้เขา้ไปมสี่วนร่วมตดัสนิใจในการ

ทาํงานซงึไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบการวดัภาวะผูนํ้าไวอ้ยา่งชดัเจน ดงันนัในงานวจิยัครงัผู้วจิยั

จงึมแีนวคดิทจีะสรา้งแบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมขนึ โดยพฒันาจากนิยามคุณลกัษณะ

ของภาวะผูนํ้าตามแนวคดิของดูบรนิ (DuBrin. 1998) และยคูล์ (Yukl. 2010) เพอืพฒันามาเป็นขอ้

คําถาม จําแนกคุณลกัษณะของภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมเป็น 4 ลกัษณะได้แก่ ผู้นําแบบ

ปรึกษาหารือ (Consultative leaders) ผู้นําแบบฉันทามติ (Consensus leaders) ผู้นําแบบ

ประชาธปิไตย (Democratic leaders) และผูนํ้าแบบมอบหมายงาน (Delegative leaders) 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

จากการทบทวนงานวจิยัพบวา่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมมอีทิธพิลต่อแรงจงูใจ

ในการทาํงาน (Mehta; Dubinsky; & Anderson. 2003) การเพมิพลงัอาํนาจทางด้านจติใจ (Huang; 

et al. 2006) ความผูกพนัต่อองค์การ (Huang; et al. 2006; Parnell; & Crandall. 2003; Yiing; & 

Ahmad. 2009) ค่านิยมร่วมในการมุ่งลูกค้าความผูกพนัทมีต่ีอคุณภาพงานบรกิาร (Dolatabadi; & 

Safa. 2010) ความพงึพอใจในการทํางาน (Rad; & Yarmohammadian. 2006; Ismail; Zainuddin; 

& Ibrahim. 2010) ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Huang; et al. 2010; Ogbonna; & Harris. 

2000) การเพมิพลงัอาํนาจในการทาํงานของกลุ่มงานและนวตักรรมของกลุ่มงาน (Somech. 2005) 

อกีทงั จากการศกึษาอทิธพิลของการใหพ้นักงานได้มสี่วนร่วมตดัสนิใจในการทํางาน

พบว่า การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทํางานมีอทิธิพลต่อความเป็นอนัหนึงอนัเดียวกบัองค์การ 

(Joensson. 2008) และความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Chi; & Han. 2008; Han; Chiang; & 

Chang. 2010; Pierce; O’Driscoll; & Coghlan. 2004) 
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โดยสรุป จากทไีด้พบว่าภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมมอีทิธพิลต่อการเพมิพลงั

อาํนาจทางดา้นจติใจของพนกังาน (Huang; et al. 2006) และพบว่า การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ

ในการทาํงานมอีทิธพิลต่อความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ (Joensson. 2008) และความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจ (Chi; & Han. 2008; Han; Chiang; & Chang. 2010; Pierce; O’Driscoll; & 

Coghlan. 2004) ดงันนัในงานวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วน

ร่วมทสี่งผลทางอ้อมต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจ 3 ตวัแปร คอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซึง 

และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน โดยทตีวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมจดัเป็นตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

 

7. การแบง่ปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

แนวคิดทฤษฎีการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

ความรูค้อืสงิทไีดร้บัจากการศกึษาคน้ควา้ การสงัเกต และประสบการณ์ร่วมกบัการใช้

ทกัษะและความสามารถในเชิงปฏบิตั ิทําให้เกดิเป็นความรู้ความเขา้ใจเฉพาะบุคคล ซึงจําแนก

ความรูอ้อกไดเ้ป็น 2 รปูแบบไดแ้ก่ ความรูท้เีป็นลายลกัษณ์อกัษร (Explicit knowledge) และความรู้

ทไีม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร (Tacit knowledge) กล่าวคอืความรูท้ไีม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรเป็นความรู้

ทไีดส้ะสมมาเป็นความเขา้ใจของบุคคลซงึยากต่อการเปลยีนแปลงใหเ้ป็นภาษาพดูหรอืภาษาเขยีนที

สามารถถ่ายทอดให้บุคคลอนืเขา้ใจได้ง่าย (Nonaka; & Takeuchi. 1995) เพราะความรู้ประเภทนี

เกดิขนึจากประสบการณ์เฉพาะของบุคคล เป็นผลมาจากการเรยีนรู้ด้วยตนเองว่าต้องใช้วธิกีารและ

ขนัตอนการปฏบิตัอิยา่งไรเพอืตอบสนองต่อสถานการณ์รปูแบบหนึงๆ จงึมลีกัษณะเป็นความรู้ด้าน

กระบวนการ (Procedural knowledge) ซงึถ้าหากถ่ายทอดให้บุคคลอนืได้เขา้ใจกจ็ะสามารถนําไป

ปฏบิตัติามได้ ส่วนความรู้ทเีป็นลายลกัษณ์อกัษรเป็นความรู้ทไีด้ประมวลออกมาแล้ว (Condified 

knowledge) และได้เกบ็บนัทกึไวเ้ป็นภาษาทเีป็นทางการ (Sternberg; & Hedlund. 2002) ทําให้

บุคคลอนืสามารถอ่านและทาํความเขา้ใจได้ จงึถูกถ่ายทอดและเกบ็รกัษาไวใ้นรูปแบบของเอกสาร 

ตาํรา รายละเอยีดและคู่มอื 

ความรู้เป็นสิงทีเกิดจากการผสมผสานระหว่างประสบการณ์ ค่านิยม ข้อมูลตาม

สถานการณ์ และความเชยีวชาญและบุคคลช่วยให้บุคคลสามารถประเมนิและผสมผสานระหว่าง

ความรู้เ ก่า ความรู้ใหม่ และประสบการณ์ เพือสร้างเป็นกรอบแนวคิดความเข้าใจของตน

(Davenport; & Prusak. 1998 cited in Ipe. 2003) ซงึโนนาคาและทาควัช ิ(Nonaka; & Takeuchi. 

1995) อธิบายว่า ความรู้เกดิขนึจากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกระแสของข้อมูลกบัความเชอืทําให้

บุคคลยดึถือในความเขา้ใจนันซงึแตกต่างจาก “ข้อมูล” ใน 3 ประเด็นคือ ประเดน็ทหีนึง ความรู้

เกิดขนึจากความสนใจส่วนบุคคล ส่วนข้อมูลเกียวข้องกบัความเชือถือทีบุคคลมีต่อข้อมูลนัน 

ประเดน็ทสีอง ความรูเ้ป็นสงิทเีกดิจากการลงมอืปฏบิตัซิงึบุคคลจะไดร้บัความรูเ้มอืประสบการณ์นัน
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สนิสุดลงและประเดน็ทสีาม การทบุีคคลจะเขา้ใจความหมายของความรู้จําเป็นต้องใช้การเชอืมโยง

เชงิเหตุผลในบรบิทเนือหาของความรูน้นัๆ 

การแบ่งปนัความรู้จงึเป็นการแลกเปลยีนความรู้ระหว่าง 2 ฝ่ ายขนึไปในลกัษณะต่าง

ตอบแทนกนั (Reciprocity) ทาํใหค้วามรูม้กีารเปลยีนรปูและมคีวามหมายในบรบิทใหม่ (Connelly; 

& Kelloway. 2003) การแบ่งปนัความรูใ้นองคก์ารจงึตอ้งมีทงัฝา่ย ทาํหน้าทเีป็นผู้ให้ความรู้และผู้รบั

ความรู้ เกดิขนึได้ทงัในรูปแบบการแบ่งปนัความรู้ทเีป็นทางการและไม่เป็นทางการ รูปแบบการ

แบ่งปนัความรูโ้ดยตรงและรปูแบบการแบ่งปนัความรู้โดยอ้อม การแบ่งปนัความรู้ในระดบัเดยีวกนั 

และการแบ่งปนัความรูข้า้มระดบั ทงันีการแบ่งปนัความรู้จะเป็นสงิทบ่ีงชทีงัดา้นปรมิาณและคุณภาพ

ของการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิภายในกลุ่ม กล่าวคอืในกลุ่มทสีมาชกิมกีารปฏสิมัพนัธ์กนัมาก

และสมัพนัธภาพระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มมีคุณภาพสูงจะส่งผลทําให้การแบ่งปนัความรู้ เกิด

ประโยชน์ต่อการปฏบิตังิานเพมิมากขนึ (วธิญัญา วณัโณ. 2552) 

 

องคป์ระกอบของการแบ่งปันความรูภ้ายในกลุ่มงาน 

การแบ่งปนัความรู้ จําเป็นต้องเกิดขึนโดยความสมัครใจ (Ipe. 2003) ซึง

กระบวนการสามารถแบ่งออกได้เ ป็น  2 ข ันตอนคือ การปรับเปลียนความรู้สู่ภายนอก 

(Externalization) ของผู้เป็นเจ้าของความรู้ และการปรบัเปลียนความรู้สู่ภายใน (Internalization) 

ของผูท้เีป็นผูร้บัความรู ้ดว้ยเหตุนพีฤตกิรรมการแบ่งปนัความรู้จงึแบ่งไดเ้ป็น 2 รปูแบบคอื การเป็น

ผูใ้หค้วามรูแ้ละการเป็นผูร้บัความรู ้(van den Hooff; & van Weenen. 2004) โดยมลีกัษณะดงันี 

1. การเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) เป็นการสอืสารกบัเพือน

ร่วมงานเกยีวกบัความรู้ใหม่ของตนเกิดขนึจากความเต็มใจทจีะแบ่งปนัความรู้ใหม่ของตนให้กบั

เพอืนร่วมงาน ในทางกลบักนัเพือนร่วมงานก็มคีวามเตม็ใจทจีะแบ่งปนั ความรู้ใหม่ของตนให้แก่

พนกังาน การแบ่งปนัความรู้ ให้แก่กนัจงึถือเป็นพฤตกิรรมปกต ิ(van den Hooff; & van Weenen. 

2004) ซงึพนกังานและเพอืนร่วมงานต่างกม็คีวามเตม็ใจทจีะแบ่งปนัความรูใ้หม่ของตนใหแ้ก่กนัและ

กนั (Lin. 2007) 

2. การเป็นผู้รบัความรู้ (Knowledge collecting) เป็นการปรกึษาหารอืกบั

เพอืนร่วมงานเพอืขอรบัความรู ้โดยการสอบถามความรู้จากเพอืนร่วมงานในทางกลบักนัเมอืเพอืน

ร่วมงานตอ้งการความรูก้จ็ะสอบถามความรู้จากพนักงาน (van den Hooff; & van Weenen. 2004) 

การปรกึษาหารอืกบัเพอืนร่วมงานเพอืขอรบัความรู้จงึถือเป็นพฤตกิรรมปกตใินกลุ่มของพนักงาน 

(Lin. 2007) 

โดยสรุป การแบ่งปนัความรู้ ภายในกลุ่มงาน เป็นการกระทําของสมาชกิภายในกลุ่ม

งานเพือแบ่งปนัความรู้ใหม่ของตนให้แก่เพือนร่วมงาน และปรึกษาหารอืขอรบัความรู้จากเพอืน

ร่วมงาน จงึเป็นกลไกสาํคญัททีาํใหพ้นกังานไดม้สี่วนร่วมในความสําเรจ็ของกลุ่ม ทําให้พนักงานมี

บทบาททงัการเป็นผูใ้หแ้ละผูร้บัความรู ้พนักงานจงึมโีอกาสได้ทุ่มเทตนเองโดยการแบ่งปนัความรู้
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ของตนใหแ้ก่เพอืนร่วมงาน และทาํใหม้แีนวโน้มทพีนกังานจะไดม้โีอกาสในการไดรู้จ้กัองคก์ารอย่าง

ลกึซงึมากขนึ เป็นเหตุผลทสีนบัสนุนวา่การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมสี่วนเชอืมโยงกบัความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ผ่านตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 2 ช่องทาง 

ดงันันในการศกึษาตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงานในวจิยัครงันีจงึได้ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรการ

แบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 

2 ตวัแปรคอื การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน โดยจําแนกเป็น

องค์ประกอบ 2 ด้านคือ การเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) และการเป็นผู้รบัความรู ้

(Knowledge collecting) 

 

การวดัการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

การวดัการแบ่งปนัความรู้ ในการทํางานเป็นการวดัพฤติกรรมทีเกียวข้องกับการ

แบ่งปนัความรู ้ซงึไดม้กีารศกึษาในหลากหลายแง่มุม ซงึจากการทบทวนเอกสารพบแบบวดัทสีาํคญั 

4 ฉบบัดงันี 

ฉบบัทีหนึง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยแวนเดนฮูฟและแวนวเีนน (van den 

Hooff; & van Weenen. 2004) เป็นขอ้คาํถาม 14 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั 

จาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 2 ดา้นไดแ้ก่ การเป็นผูใ้หค้วามรู ้(Knowledge donating) และดา้นการเป็น

ผู้รบัความรู้ (Knowledge collecting) ซงึได้นําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็นพนักงานองค์การ 2 

แห่งทีดําเนินธุรกจิด้านเทคโนโลยกีารสือสาร พบค่าความเชือมนัรายด้านเท่ากบั 0.83, 0.90 

ตามลําดบัต่อจากนันลนิ (Lin. 2007) ได้นําแบบวดัจากการศกึษาของแวนเดนฮูฟและแวนวเีนน 

(van den Hooff; & van Weenen. 2004) มาปรบัปรุงทําให้เหลอืขอ้คําถาม 7 ขอ้ เพอืนําไปศกึษา

กบักลุ่มตวัอย่างซงึเป็นพนักงานองค์การในมณฑลไต้หวนั จํานวน 172 คน ผลการศกึษาพบค่า

ความเชอืมนัของดา้นการเป็นผูใ้หค้วามรูเ้ท่ากบั 0.78 และดา้นการเป็นผูร้บัความรูเ้ท่ากบั 0.80 และ

ต่อมาโมกอตซ ิ(Mogotsi. 2009) ได้นําแบบวดัจากการศกึษาของลนิ (Lin. 2007) มาปรบัปรุงเพอื

นําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างครูระดบัมธัยมศกึษาในประเทศบอตสวานา จํานวน 283 คน พบค่า

ความเชอืมนัของดา้นการเป็นผูใ้หค้วามรูเ้ท่ากบั 0.70 และดา้นการเป็นผู้รบัความรู้เท่ากบั 0.87 อกี

ทงัไดเ้พมิเตมิขอ้คาํถามเกยีวกบัรปูแบบของความรูแ้ละขอ้มลูทไีดร้บัจากการแบ่งปนัความรู้ จํานวน 

8 ขอ้ พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.88 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเชงและเชน (Cheng; & Chen. 2007) 

พฒันาขนึเพอืใชว้ดัเจตคต ิความตงัใจและพฤตกิรรมการแบ่งปนัความรู้ของพนกังาน เป็นขอ้คําถาม 

18 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จําแนกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้านได้แก่ ด้าน

บรรทดัฐานของพฤติกรรม ด้านเจตคติทีมต่ีอการแบ่งปนัความรู้ ด้านความตงัใจในการแบ่งปนั

ความรู ้ดา้นพฤตกิรรมการแบ่งปนัความรู้ และด้านการควบคุมการแบ่งปนัความรู้ เพอืนําไปศกึษา

กบักลุ่มตวัอย่างนักศกึษาวทิยาลยัด้านเทคโนโลยแีละวชิาชพีในมณฑลไต้หวนั 16 แห่ง จํานวน 
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3,012 คน พบค่าความเชอืมนัรายด้านเท่ากบั 0.87, 0.90, 0.85, 0.84, 0.83 ตามลําดบั และพบค่า

ความเชอืมนัทงัฉบบัเท่ากบั 0.95 

ฉบบัทีสาม เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยจาคอบส์และรูดท์ (Jacobs; & Roodt. 

2011) พฒันาขนึเพอืใชว้ดัปจัจยัสนบัสนุนและปจัจยัขดัขวางการแบ่งปนัความรู้ของพนกังาน เป็นขอ้

คาํถาม 23 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบพหุระดบั

จาํแนกเป็นองคป์ระกอบลาํดบัทหีนึง 5 ดา้น และสรุปรวมเป็นองคป์ระกอบลาํดบัทสีอง 2 ด้านได้แก่ 

ด้านโอกาสและความต้องการแบ่งปนัความรู้ ประกอบด้วยองค์ประกอบลําดบัทีหนึง 3 ด้านได้แก่ 

ดา้นเหตุผลทตีนไม่ตอ้งการแบ่งปนัความรู ้ดา้นเหตุผลทบุีคคลอนืแบ่งปนัความรู้ และด้านโอกาสใน

การแบ่งปนัความรู ้พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.83 และด้านความคาดหวงัส่วนบุคคลและผลลพัธ์

ขององคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบลาํดบัทหีนึง 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นเหตุผลทตีนแบ่งปนัความรู้ และ

ดา้นประโยชน์ของการแบ่งปนัความรู้พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.83 

ฉบบัทสี ีเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยบ๊อคและคณะ (Bock; et al. 2005) พฒันาขนึ

เพอืใชว้ดัความตงัใจในการแบ่งปนัความรู้ของพนักงาน เป็นขอ้คําถาม 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํแนกองคป์ระกอบเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความตงัใจแบ่งปนัความรูท้เีป็น

ลายลกัษณ์ (Intention to share explicit knowledge) และด้านความตงัใจแบ่งปนัความรู้ที ไม่เป็น

ลายลกัษณ์อกัษร (Intention to share implicit knowledge) เพอืนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างซงึเป็น

พนกังานบรษิทัในประเทศเกาหล ี27 แห่งจาํนวน 154 คน พบค่าความเชอืมนัรายดา้นเท่ากบั 0.92, 

0.93 ตามลาํดบั 

โดยสรุป การวดัการแบ่งปนัความรู้ ในการทํางานได้มกีารวดัในแง่มุมการศกึษาที

หลากหลายทงัทางด้านเจตคติ ความตงัใจ พฤติกรรม ปจัจยัสนับสนุน และปจัจยั ขดัขวาง ซงึใน

งานวจิยัครงันีตอ้งการศกึษาอทิธพิลของการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน ดงันนัผูว้จิยัจงึได้พฒันา

แบบวดัการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานขนึเพอืวดัพฤตกิรรมทเีกยีวขอ้งกบัการเป็นผู้ให้ความรู้

และเป็นผู้รบัความรู้ของพนักงานภายในกลุ่มงาน โดยได้ปรบัปรุงจากแบบวดัของลนิ (Lin. 2007) 

ซงึจาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) และด้าน

การเป็นผู้รบัความรู้ (Knowledge collecting) เพราะเป็นแบบวดัทศีกึษาการแบ่งปนัความรู้ ภายใน

กลุ่มงานทสีอดคลอ้งกบัแนวคดิของการศกึษาครงัน ีทาํใหส้ามารถศกึษาและอธบิายอทิธพิลของการ

แบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานไดช้ดัเจนยงิขนึ 

 

งานวิจยัทีเกียวกบัการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

งานวจิยัทศีกึษาการแบ่งปนัความรู้ ในการทาํงานโดยส่วนใหญ่เป็นการศกึษาปจัจยัเชงิ

สาเหตุทีส่งผลต่อพฤตกิรรมการแบ่งปนัความรู้ ซึงจากการทบทวนงานวจิยัพบว่าการเพิมพลงั

อํานาจทางด้านจติใจ (Ahmadi; et al. 2012) แรงจูงใจในการทํางาน (Bontis; & Serenko. 2009) 

ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ (Carmeli; Atwater; & Levi. 2011; Jiachenga; Lua; & 



58 

 

 

Francescob. 2010) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ (Jo; & Joo. 2011; Mogotsi; 

Boon; & Fletcher. 2011) เป็นปจัจยัทสี่งผลต่อการแบ่งปนัความรูใ้นการทาํงานของพนกังาน 

ส่วนการศกึษาตวัแปรผลลพัธ์พบว่า การแบ่งปนัความรู้ ในการทํางานส่งผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร (Davoudi; & Fartash. 2012) ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน (Anthony. 2011) 

และความสามารถดา้นนวตักรรมขององคก์าร (Abdallah; Khalil; & Divine. 2012; Lin. 2007) 

โดยสรุป ในการวจิยัครงันี เป็นการศกึษาอทิธพิลของการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่ม

งาน ซงึเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้บีทบาทเป็นผูใ้หค้วามรูแ้ละผูร้บัความรู ้ โดยมแีนวคดิว่า

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานทําให้พนักงานได้มโีอกาสได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานโดยการ

แบ่งปนัความรูข้องตนใหแ้ก่เพอืนร่วมงาน และมโีอกาสทพีนกังานจะไดรู้จ้กัองค์การอย่างลกึซงึมาก

ขนึ เป็นเหตุผลทีทําให้เชือได้ว่าการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมสี่วนเชือมโยงกบัความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจ ผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 2 ตวัแปรคือ 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ดงันันในการศกึษาตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบักลุ่มงานจงึได้ศกึษาอทิธพิลของการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานทสี่งผลต่อตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 2 ตวัแปร  

 

ความเชือมโยงของตวัแปรทีเกียวข้องกบัองค์การกบัความเป็นเจ้าของทางด้าน

จิตใจ 

นอกจากตวัแปรทีเกียวข้องกับงาน และตัวแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงาน จากการ

ทบทวนเอกสารปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจ พบตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การซงึทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางได้จติใจ (Pierce; Kostova; 

& Dirks. 2001) ไดอ้ธบิายวา่ส่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ คอื 

ตวัแปรการรวมศูนยอ์ํานาจ และความเป็นทางการ โดยทตีวัแปรการรวมศูนยอ์ํานาจเป็นการรวม

อาํนาจการตดัสนิใจไวท้จีุดใดจุดหนึงขององคก์าร ซงึอาจเป็นบุคคล หรอืระดบัการบงัคบับญัชาทาํให้

พนักงานซึงมีหน้าทีต้องปฏิบตัิงานไม่ได้มสี่วนร่วมในการตดัสินใจทสีําคญัเกียวกบังานของตน 

(Robbins. 1990: 104) และความเป็นทางการเป็นระบบการทํางานองค์การยดึถือกฎระเบียบ 

หลกัเกณฑ ์ขนัตอน และเอกสารทเีป็นทางการอนืๆ ทไีดก้าํหนดไวอ้ยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษรทําให้

การปฏบิตังิานมลีกัษณะเป็นการควบคุมจากภายนอก (Externalized behavior) และจาํกดัโอกาสใน

การใช้ดุลยพนิิจของพนักงาน (Dewar; Whetten; & Boje. 1977) โดยททีฤษฎีความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจได้ชแีนะว่ามแีนวโน้มทีจะมคีวามเชอืมโยงกบัช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ ในการวจิยัครงันีจงึได้ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ คอื การรวม

ศนูยอ์าํนาจและความเป็นทางการ ซงึจะได้นําเสนอแนวคดิทฤษฎี การวดั และงานวจิยัทเีกยีวขอ้ง

กบัตวัแปรในลาํดบัต่อไป 
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8. การรวมศนูยอ์าํนาจ 

แนวคิดทฤษฎีการรวมศนูยอ์าํนาจ 

การรวมศนูยอ์าํนาจ (Centralization) หมายถงึ การทอีงคก์ารรวบอาํนาจการตดัสนิใจ

ไวท้จีุดใดจุดหนึงขององค์การ ซงึอาจเป็นบุคคล แผนก หรอื ระดบัการบงัคบับญัชาระดบัใดระดบั

หนึงขององคก์าร ทาํใหพ้นกังานซงึมหีน้าทตี้องปฏบิตังิานไม่ได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจทสีําคญั

เกยีวกบังานของตน ซงึรูปแบบการตดัสนิใจแบบรวมศูนยอ์ํานาจมลีกัษณะตรงกนัขา้มกบัรูปแบบ

การตดัสินใจแบบกระจายอํานาจ (Decentralization) ทีให้โอกาสพนักงานได้ตดัสินใจทีสําคญั

เกยีวกบังานของตน (Robbins. 1990: 104) เช่น การจดัซอืเครอืงจกัรเครอืงมอื การตงัเป้ าหมาย

การทํางาน การเลือกผู้จดัสิงวตัถุดิบ การตงัราคาสินค้า การว่าจ้างพนักงาน และการกําหนด

ขอบเขตทางการตลาดเป็นตน้ (Daft. 1992: 15) ซงึรอบบนิส ์(Robbins. 1990: 104) ไดส้รุปแนวคดิ

เกยีวกบัการรวมศนูยอ์าํนาจไว ้5 ประการ ดงันี 

ประการทหีนึง การรวมศูนยอ์ํานาจเป็นการมอบหมายอํานาจการตดัสนิใจให้กบั

ตําแหน่งงานตามโครงสร้างทเีป็นทางการ ดงันันการรวมศูนยอ์ํานาจจงึเป็นอํานาจการตดัสนิใจที

เป็นทางการ ซงึไม่ไดห้มายรวมถึงอํานาจการตดัสนิใจทไีม่เป็นทางการอนืๆ เช่น อํานาจทมีาจาก

ความเชยีวชาญเฉพาะบุคคลซงึทําให้พนักงานผู้นันมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจทสีําคญัขององค์การ

เป็นตน้ 

ประการทีสอง การกระจายอํานาจไปสู่พนักงานระดบัล่างขององค์การอาจถูก

จํากดัด้วยนโยบายบางอย่างขององค์การ ทําให้การมีส่วนร่วมตดัสินใจของพนักงานถูกจํากัด

ขอบเขตมากขนึ ดงันันการกระจายอํานาจอย่างแท้จรงิจะต้องเกิดจากนโยบายขององค์การทใีห้

โอกาสพนกังานไดม้สี่วนร่วมตดัสนิใจอย่างแท้จรงิ แต่หากการมสี่วนร่วมตดัสนิใจของพนักงานถูก

จํากดัด้วยนโยบายบางอย่างขององค์การ กจ็ะทําให้การมสี่วนร่วมตดัสนิใจของพนักงานถูกจํากดั

ขอบเขต ซงึถอืเป็นการรวมศนูยอ์าํนาจนนัเอง 

ประการทสีาม การรวมศนูยอ์าํนาจไวท้จีุดเดยีว เป็นลกัษณะการรวมศูนยอ์ํานาจ

การตดัสนิใจไวท้บุีคคลเพยีงคนเดยีว หน่วยงานเดยีว หรอืระดบัการบงัคบับญัชาระดบัเดยีว ซงึอาจ

แตกต่างจากความเขา้ใจวา่การรวมศนูยอ์าํนาจคอืการรวบอาํนาจการตดัสนิใจไวท้ผีู้บรหิารระดบัสูง 

แทจ้รงิแลว้การรวมศนูยอ์าํนาจอาจเกดิขนึทพีนกังานระดบัล่างได้ โดยรวบอํานาจการตดัสนิใจไวท้ี

บุคคล หน่วยงาน หรือระดบัการบงัคบับญัชาเดยีว ทําให้พนักงานซงึปฏบิตังิานไม่ได้มสี่วนร่วม

ตดัสนิใจในงานของตน ทาํใหพ้นกังานไม่ไดม้สี่วนร่วมในการกาํหนดสงิต่างๆ ในงานของตน 

ประการทสี ีการใชร้ะบบการประมวลผลขอ้มูล (Information processing system) 

เพอืกระจายอํานาจแก่พนักงาน มีลกัษณะเป็นการควบคุมแบบรวมศูนยอ์ํานาจ เพราะระบบการ

ประมวลผลขอ้มลูเป็นเครอืงมอืททีาํใหผู้บ้รหิารสามารถตดิตามตรวจสอบการตดัสนิใจของพนักงาน 

ซึงถ้าหากการตัดสินใจไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้บริหาร การตัดสินใจนันก็จะถูก

ปรบัเปลยีน ดงันนัการใชดุ้ลยพนิิจตดัสนิใจของพนกังานจงึถูกตรวจสอบจากผูบ้รหิารระดบัสงู ทาํให้
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การกระจายอํานาจไม่ได้เกดิขนึอย่างแท้จรงิ เหตุผลเพราะผู้บริหารระดบัสูงยงัคงรวบอํานาจการ

ตดัสนิใจและควบคุมไวเ้ช่นเดมิ 

ประการทหีา้ การกลนักรองขอ้มลูขา่วสารทตีดัสนิใจโดยพนกังานระดบัล่าง ทําให้

พนกังานระดบัล่างสามารถใชดุ้ลยพนิิจของตนในการแปลความหมายและเลอืกสรรขอ้มลูก่อนทจีะสง่

ต่อไปใหผู้บ้รหิารระดบัสงู ทาํใหพ้นกังานระดบัล่างอาจจะเลอืกส่งเฉพาะขอ้มูลข่าวสารทตี้องการให้

ผูบ้รหิารระดบัสงูไดร้บัรู ้จงึเหน็ไดว้า่การทพีนักงานระดบัล่างมหีน้าทกีลนักรองขอ้มูลข่าวสารย่อม

ทาํใหก้ารตดัสนิใจนนัมจีุดเรมิตน้ทพีนกังานระดบัล่าง ถึงแม้ว่าการตดัสนิใจนันจะเป็นการตดัสนิใจ

ของผูบ้รหิารระดบัสงูกต็าม แต่แทจ้รงิแลว้การตดัสนิใจนนัเรมิตน้ทพีนกังานระดบัล่าง เพราะขอ้มลูที

ใชใ้นการตดัสนิใจนนัไดถู้กกลนักรองทพีนกังานระดบัล่างไปก่อนแลว้ 

 

องคป์ระกอบของการรวมศนูยอ์าํนาจ 

การศกึษาองคป์ระกอบของการรวมศนูยอ์าํนาจ ไดม้กีารสรุปเป็นองคป์ระกอบโดย

เฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1964, 1967, 1970; cited in Dewar; Whetten; & Boje. 1977) 

เป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ (Participation in Decision Making) เป็น

ระดบัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจซึงส่งผลกระทบต่องานของพนักงาน เช่น การจดัสรร

ทรพัยากรในการทํางาน การกําหนดนโยบายทีสําคญัขององค์การ การวางแผนงานการจดัหา

อุปกรณ์เครอืงมอืในการทาํงาน (Arney. 1982) การปรบัใชโ้ปรแกรมใหม่ในการทํางาน การจ้างงาน

พนกังานใหม่ การแต่งตงัผูเ้ชยีวชาญของหน่วยงาน เป็นตน้ (Al-Kahtani. 1994)  

2. ระดบัขนัของอํานาจการบงัคบับญัชา (Hierarchy of Authority) เป็น

รปูแบบการตดัสนิใจขององคก์ารซงึกาํหนดขอบเขตอํานาจการตดัสนิใจขององค์การโดยกํากบัด้วย

ระดบัชนัการบงัคบับญัชาตามโครงสรา้งทเีป็นทางการขององคก์าร โดยทอีงคก์ารให้ความสําคญักบั

อาํนาจตามระดบัชนัการบงัคบับญัชาขององค์การ (Arney. 1982) พนักงานจงึจําเป็นต้องสอบถาม

ความเหน็ของผูบ้งัคบับญัชาก่อนทจีะนําการตดัสนิใจไปปฏบิตั ิพนักงานจงึมอีํานาจการตดัสนิใจใน

ขอบเขตทจีํากดัเพราะจําเป็นต้องได้รบัความเห็นชอบจากผู้บงัคบับญัชา การตดัสนิใจต่างๆ ของ

พนกังานจงึจาํเป็นตอ้งไดร้บัความเหน็ชอบจากผู้บงัคบับญัชาก่อนนําการนําไปปฏบิตั ิซงึพนักงาน

จะต้องอ้างอิงความคดิเห็นของผู้บงัคบับญัชาในระดบัสูงขนึไปซึงอาจทําให้พนักงานทีต้องการ

ตดัสนิใจดว้ยตนเองเกดิความรูส้กึทอ้แทห้มดกาํลงัใจ (Hage; & Aiken. 1964, 1967, 1970; cited in 

Dewar; Whetten; & Boje. 1977) 

โดยสรุป การรวมศูนยอ์ํานาจคอื รูปแบบการตดัสินใจขององค์การทรีวบอํานาจการ

ตดัสนิใจไวท้บุีคคล กลุ่มบุคคล หรอืระดบัชนัการบงัคบับญัชาระดบัใดระดบัหนึงขององค์การ ทําให้

พนกังานทปีฏบิตังิานไม่ไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจ จงึไม่ไดม้สี่วนร่วมในการกาํหนดปจัจยันําเขา้ที

เกียวข้องกบังานของตน ซึงส่งผลต่อความรู้สกึนึกคิดของพนักงาน ซึงทฤษฎีความเป็นเจ้าของ
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ทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) ไดอ้ธบิายวา่ การรวมศนูยอ์าํนาจมคีวามเชอืมโยง

กบัตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ดงันนัในการวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษา

อิทธิพลของตวัแปรการรวมศูนย์อํานาจทีส่งผลต่อตัวแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และ

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

 

การวดัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

จากการทบทวนเอกสารพบว่า การวดัการรวมศูนย์อํานาจเป็นการประเมนิการรบัรู้

ของพนกังานทมีต่ีอการรวมศนูยอ์าํนาจขององคก์ารโดยไดม้กีารพฒันาแบบวดัทสีาํคญั 2 ฉบบัดงันี 

ฉบบัทหีนีง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1964, 

1967, 1970; cited in Dewar; Whetten; & Boje. 1977) จําแนกเป็นองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ 

ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ (Participation in Decision Making) ประกอบด้วยขอ้คําถาม 4 

ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และดา้นระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี(Hierarchy of 

Authority) ประกอบด้วยขอ้คําถาม 4 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัซงึต่อมา   

เดวอร์ ไวท์เทน และโบเจ (Dewar; Whetten; & Boje. 1977) ได้นําแบบวดันีมาทดสอบค่าความ

เชอืมนัและความเทยีงตรงของเครอืงมอืวดั และนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างพนักงานบรษิทัเอกชน 

จาํนวน 306 คน พบค่าความเชอืมนัรายด้านเท่ากบั 0.78, 0.86 ตามลําดบั ซงึแบบวดัของเฮกและ

ไอเคน (Hage; & Aiken. 1964, 1967, 1970) นีไดถู้กนําไปปรบัใชใ้นการวจิยัในประเทศต่างๆ อยา่ง

แพร่หลาย เช่น ในการศกึษาวจิยัของ เอล ฮาทานิ (Al-Kahtani. 1994) ได้นําไปศกึษากบักลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานราชการในประเทศซาอุด ิอาราเบยี จาํนวน 1,600 คน พบค่าความเชอืมนัทงัฉบบั

เท่ากบั 0.72 ในการศกึษาวจิยัของคมิและล ี(Kim; & Lee. 2006) ได้นําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง

พนกังานเอกชน 5 แห่ง และพนักงานราชการ 5 แห่งในประเทศเกาหลใีต้ จํานวน 322 คน พบค่า

ความเชอืมนัทงัฉบบัเท่ากบั 0.85 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยไบช๊อพและจอร์จ (Bishop; & George; 

cited in Arney. 1982) ไดพ้ฒันาแบบวดัคุณลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร (The Structural Properties 

Questionnaire: SPQ) มพีนืฐานพฒันามาจากแบบวดัเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1967) โดย

จําแนกองค์ประกอบเป็น 3 ด้านได้แก่ ด้านการรวมศูนย์อํานาจ (Centralization) ด้านความเป็น

ทางการ (Formalization) และดา้นความซบัซ้อน (Complexity) ซงึแบบวดัด้านการรวมศูนยอ์ํานาจ 

จําแนกเป็นองค์ประกอบย่อย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ (Participation in 

Decision Making) และด้านระดบัขนัของอํานาจหน้าท ี(Hierarchy of Authority) เป็นขอ้คําถาม

จาํนวน 11 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั ซงึในการศกึษาของอาร์เนย ์(Arney. 

1982) ไดนํ้าไปใชศ้กึษากบักลุ่มตวัอยา่งครูระดบัมธัยมศกึษาในเมอืงโอกลาโฮมา จํานวน 472 คน

พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.80 
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โดยสรุป งานวจิยัครงันีต้องการศกึษาอทิธพิลของการรวมศูนยอ์ํานาจทสี่งผลต่อตวั

แปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ตวัแปรได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ดงันันผู้วจิยัจงึได้พฒันาแบบ

วดัการรวมศนูยอ์าํนาจขนึเพอืวดัการรบัรูข้องพนกังานเกยีวกบัการรวมศูนยอ์ํานาจขององค์การโดย

ปรบัปรุงจากแบบวดัจากงานวจิยัของเดวอร์ ไวท์เทน และโบเจ (Dewar; Whetten; & Boje. 1977) 

โดยใช้องค์ประกอบด้านระดบัขนัของอํานาจหน้าท ี(Hierarchy of Authority) ในการวดัตวัแปร 

เพราะเป็นการรวบอํานาจการตดัสนิใจไว้กบัผู้บงัคบับญัชาตามโครงสร้างการบงัคบับญัชาทเีป็น

ทางการ ทาํใหพ้นกังานไม่ไดม้อีาํนาจในการตดัสนิใจในการทํางาน รวมทงัหลกีเลยีงความซําซ้อน

กบัตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

จากการทบทวนงานวิจยัพบว่า การรวมศูนย์อํานาจมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ

ความเครยีดในการทํางานของพนักงาน (Arney. 1982; Nasurdin; Ramayah; & Beng. 2006) มี

ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในการทํางาน (Lambert; Paoline III; & Hogan. 2006; 

Soler. 1999) ความผกูพนัทมีต่ีอองคก์าร (Lambert; Paoline III; & Hogan. 2006; Piankoff. 1999; 

Soler. 1999) ความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) (Caruana; Morris; & Vella. 1998) 

และความสามารถดา้นการแบ่งปนัความรู้ของพนักงาน  (Kim; & Lee. 2006) ซงึในภาพรวมจะเหน็

ได้ว่าการรวมศูนยอ์ํานาจเป็นปจัจยัทสี่งผลต่อความรู้สกึ นึกคดิ ความพงึพอใจในการทํางาน และ

ความผกูพนัทมีต่ีอองคก์าร 

รวมทงัทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001: 

301) ได้อธบิายว่า การรวมศูนยอ์ํานาจเป็นปจัจยัทสี่งผลต่อช่องทาง การสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ จงึทาํให้เชอืได้ว่า การรวมศูนยอ์ํานาจส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจโดย

ผ่านตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ตวัแปรได้แก่ การได้ควบคุมใน

การทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

ดงันนัในงานวจิยัครงันีจงึตอ้งการศกึษาอทิธพิลของการรวมศูนยอ์ํานาจทสี่งผลต่อตวั

แปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 3 ตวัแปร คอื การได้ควบคุมในการทํางาน 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

 

9. ความเป็นทางการ 

แนวคิดทฤษฎีความเป็นทางการ 

ความเป็นทางการ (Formalization) หมายถึง การทีองค์การยึดถือกฎระเบียบ 

หลกัเกณฑ์ ขนัตอน คู่มอื นโยบาย คําบรรยายลกัษณะงาน (Job descriptions) รวมทงัเอกสารที

เป็นทางการอืนๆ ทีองค์การได้เขยีนไว้อย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซึงหากองค์การมีความเป็น
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ทางการสงูกจ็ะทาํใหค้วามตอ้งการใชดุ้ลยพนิิจของพนกังานมลีดลง ทาํให้พนักงานไม่จําเป็นต้องใช้

ดุลยพนิิจของตนวา่จะตอ้งทาํงานนนัอยา่งไร ซงึทาํใหส้ามารถคาดหวงัผลลพัธ์ในการทํางานได้มาก

ขนึ โดยหากกาํหนดใหก้ารทาํงานมปีจัจยันําเขา้ (Input) และขนัตอนการทํางานเช่นเดมิ กจ็ะทําให้

ไดผ้ลลพัธข์องงานในรปูแบบเดมิ (Uniform output) แต่หากองค์การมคีวามเป็นทางการตํา กจ็ะทํา

ให้แนวทางการปฏบิตังิานไม่ได้ถูกกําหนดไวล้่วงหน้า (Nonprogrammed) ทําให้พนักงานต้องใช้

ดุลยพนิิจของตน ดงันนัความเป็นทางการเป็นสงิบ่งชคีวามเป็นมาตรฐานของงาน หรอือกีนยัหนึงคอื 

ความจาํเป็นในการใชดุ้ลยพนิิจของพนกังานเป็นสงิบ่งชวีา่งานนนัไม่ไดถู้กกาํหนดขนัตอนการปฏบิตัิ

ไวล้่วงหน้า ในขณะทคีวามเป็นมาตรฐานในการปฏบิตัคิอืการจํากดัโอกาสในการใช้ดุลยพนิิจของ

พนกังาน ทาํใหพ้นกังานไม่ความจําเป็นต้องพจิารณาทางเลอืก หรอืลดความจําเป็นในการใช้ดุลย

พนิิจในการทาํงานของพนกังานลง 

ในดา้นการประเมนิความเป็นทางการสามารถพจิารณาได้จากปรมิาณเอกสารทเีป็น

ทางการ ความเฉพาะเจาะจงของกฎระเบยีบ ขนัตอน คู่มอื นโยบายและคําบรรยายลกัษณะงาน 

รวมทงัปริมาณเอกสารทีเป็นทางการอืนๆ ทีองค์การได้เขยีนไว้อย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซึง

สนบัสนุนใหก้ารปฏบิตังิานมคีวามเป็นมาตรฐานและสามารถคาดหวงัผลลพัธข์องงานได้มากขนึ ซงึ

หากองคก์ารมคีวามเป็นทางการสงูจะทาํใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร 3 ประการ ไดแ้ก่ 

ประการทหีนึง ความเป็นทางการช่วยจดัระเบยีบพฤตกิรรมของพนักงาน ช่วย

พฒันาความเป็นมาตรฐานทางพฤตกิรรมของพนกังาน ช่วยลดความหลากหลายของพฤตกิรรม ช่วย

ใหผ้ลลพัธข์องงานมคีวามคงเสน้คงวา (Consistency) และมคีวามสมาํเสมอ (Uniformity) มากขนึ 

ประการทสีอง ความเป็นทางการช่วยสนับสนุนให้ความร่วมมอืระหว่างพนักงาน

เกดิขนึไดง้่ายขนึ เพราะความเป็นมาตรฐานของงานช่วยใหพ้นกังานรบัรูบ้ทบาทหน้าทขีองตน ช่วย

ใหก้ารทาํงานร่วมกนัเกดิขนึไดง้่ายขนึ สนบัสนุนการประสานความร่วมมอืระหวา่งพนกังาน และช่วย

ลดภาระดา้นการสงัการและความจาํเป็นดา้นการกาํกบัควบคุมของหวัหน้างาน 

ประการทสีาม ความเป็นทางการช่วยลดภาระดา้นค่าใชจ้่ายในการจา้งงาน เพราะ

ความเป็นทางการช่วยลดความจําเป็นในการใช้ดุลยพนิิจ กลบักนัหากงานมคีวามเป็นทางการตํา

ย่อมทําให้พนักงานจําเป็นต้องใช้ดุลยพนิิจของตนในการทํางาน องค์การจงึต้องจ้างพนักงานทีมี

ประสบการณ์และความรูค้วามสามารถสงู ทาํใหค่้าใชจ้่ายดา้นค่าจา้ง เงนิเดอืน และค่าตอบแทนของ

พนกังานสงูมากขนึ แต่หากองคก์ารพฒันาความเป็นทางการเช่น พฒันาคู่มอืการทํางาน กจ็ะทําให้

พนกังานทไีม่มคีวามรู ้ไม่มปีระสบการณ์ขาดความเชยีวชาญสามารถทํางานและแก้ไขปญัหา ต่างๆ 

ด้วยตนเองได้ทําให้สามารถรบัผิดชอบงานของตนเองได้ดขีนึ จงึเห็นได้ว่าการพฒันาความเป็น

ทางการส่งผลทางบวกต่อประสทิธภิาพของงาน และช่วยลดตน้ทุนดา้นการจดัการขององคก์าร 

ทงันี ความเป็นทางการมีปจัจยัทีเกยีวข้องทีสําคญั ได้แก่ กฎระเบียบ ขนัตอนการ

ทาํงานและนโยบายองคก์าร ซงึมคุีณลกัษณะทสีาํคญั ดงันี 
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กฎระเบยีบ (Rules) เป็นขอ้ความทเีป็นลายลกัษณ์อกัษรทใีช้สอืความหมายให้

พนกังานไดร้บัรูไ้ดว้า่สงิใดเป็นสงิทกีระทาํได ้และสงิใดเป็นสงิทไีม่สามารถกระทาํได ้โดยทพีนกังาน

จะตอ้งปฏบิตัติามกฎระเบยีบเหล่านีอยา่งเคร่งครดั 

ขนัตอนการทํางาน (Procedure) เป็นการอธิบายลําดบัขนัตอนการทํางานซึง

ตอ้งการใหพ้นกังานปฏบิตัติาม เพราะขนัตอนการทํางานเป็นกระบวนการทเีป็นมาตรฐาน ช่วยให้

สามารถกาํหนดผลลพัธข์องงานได ้โดยการจดัปจัจยันําเขา้และปฏบิตัติามลําดบัขนัตอนการทํางาน 

กจ็ะทาํใหไ้ดผ้ลลพัธข์องงานตามทคีาดหวงัไว ้

นโยบายองค์การ (Policies) เป็นแนวทางการปฏบิตัขิององค์การทเีปิดโอกาสให้

พนกังานไดใ้ชดุ้ลยพนิิจในการตดัสนิใจภายใตข้อบเขตทกีาํหนด หรอืใหพ้นกังานไดใ้ชดุ้ลยพนิิจของ

ตนเพอืคน้หาแนวทางการปฏบิตัทิดีทีสีุดด้วยตนเอง จงึเหน็ได้ว่าการกําหนดนโยบายขององค์การ

ไม่ได้มีเป้าหมายเพือควบคุมการตดัสินใจของพนักงาน แต่กําหนดขนึเพือให้เป็นแนวทางการ

ตดัสนิใจของพนกังาน 

ซงึในภาพรวมจะเห็นได้ว่ากฎระเบียบ ขนัตอนการทํางาน และนโยบายองค์การมี

หลกัการทีสําคญัทีร่วมกนัคือ มีเป้ าหมายเพือลดความหลากหลายด้านพฤติกรรม และมีส่วนที

แตกต่างกนัคอื ความเขม้งวดของการบงัคบัควบคุมพฤตกิรรม 

 

องคป์ระกอบของความเป็นทางการ 

ในการศกึษาองคป์ระกอบของความเป็นทางการ เฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 

1964, 1967, 1970; cited in Dewar; Whetten; & Boje. 1977) ได้ศกึษาและจําแนกองค์ประกอบ

ของความเป็นทางการ โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 

1. ดา้นการประมวลงาน (Job codification) หมายถงึ การทงีานได้ถูกกําหนด

อยา่งชดัเจนไวแ้ลว้วา่พนกังานจะตอ้งกระทาํสงิใด ทงัการกาํหนดวธิกีารทาํงานและหลกัเกณฑต่์างๆ 

ทเีกยีวขอ้งกบังาน ทําให้พนักงานไม่มสีทิธทิจีะใช้ดุลยพนิิจของตนในการกําหนดสงิต่างๆ ในการ

ทาํงาน 

2. ด้านการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ (Rule observation) หมายถึง การที

องคก์ารมมีาตรการทจีะตดิตามตรวจสอบการปฏบิตัขิองพนกังานเพอืตรวจตราวา่พนกังานกระทาํสงิ

ต่างๆ เป็นไปตามกฎเกณฑข์ององคก์าร จงึเป็นการยดึถือกฎระเบยีบขององค์การเป็นกรอบในการ

กาํกบัพฤตกิรรมของพนกังาน 

3. ด้านความชดัเจนของงาน (Job specificity) หมายถึง การทีองค์การได้

กาํหนดใหพ้นกังานทุกคนมขีอบเขตหน้าทงีานทเีฉพาะเจาะจงของตน โดยระบุขอบเขตหน้าทงีานที

ชดัเจน ระบุขอบเขตหน้าทงีานในสถานการณ์ต่างๆ ระบุบุคคลทตี้องปฏบิตังิานและประสานงาน

ร่วมกนัรวมทงัมกีารบนัทกึผลการปฏบิตังิานของพนกังานทุกคนไวอ้ยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
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อยา่งไรกด็ ีแมว้า่ความเป็นทางการจะเกดิประโยชน์ต่อองค์การ แต่สงิทอีงค์การ

จะตอ้งพจิารณาคอื ความเป็นทางการเป็นสงิทเีขา้มาแทนทโีอกาสในการพฒันาความเชยีวชาญของ

พนักงาน เพราะความเป็นทางการช่วยให้องค์การสามารถทีจะควบคุมพฤตกิรรมการทํางานของ

พนักงานโดยการใช้กฎระเบยีบ ขนัตอน และมาตรการในการควบคุมสงิต่างๆ ซงึเมอืถูกนํามาใช้

กํากบัควบคุมพฤติกรรมของพนักงานให้อยู่ในรูปแบบทีกําหนดจะทําให้พฤติกรรมการทํางานมี

ลกัษณะเป็นพฤตกิรรมทถีูกกาํกบัควบคุมจากปจัจยัภายนอก (Externalized behavior) ซงึเหมาะสม

กบัการกํากบัควบคุมพนักงานด้อยทกัษะ (Unskilled employees) แต่สําหรบัพนักงานทีมคีวาม

เชยีวชาญพฤตกิรรมการทํางานควรถูกควบคุมจากภายในตน (Internalized behavior) ดงันัน จงึ

กล่าวไดว้า่ความเป็นทางการทาํใหโ้อกาสในการพฒันาความเชยีวชาญลดลงของพนักงานและความ

เป็นทางการยงัส่งผลต่อความรู้สึกนึกคดิ ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของพนักงาน อกีทงัทฤษฎี

ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001: 301) ยงัได้บ่งชวี่า ความเป็น

ทางการส่งผลต่อช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจและเป็นสงิทคีวรจะได้ศกึษาเพอื

ทาํความเขา้ใจอทิธพิลของความเป็นทางการในเชงิลกึต่อไป 

โดยสรุป ความเป็นทางการเป็นการทอีงค์การยดึถือกฎระเบยีบ หลกัเกณฑ์ ขนัตอน 

คาํอธบิายลกัษณะงาน คู่มอื และนโยบาย รวมทงัเอกสารทเีป็นทางการต่างๆ ทอีงค์การได้กําหนด

ไวอ้ยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทาํใหก้ารปฏบิตังิานมรีปูแบบทเีป็นมาตรฐาน สามารถกาํหนดผลลพัธ์

ของงานได้ ทําให้พฤติกรรมการทํางานมีลกัษณะเป็นการควบคุมจากภายนอก (Externalized 

behavior) และจาํกดัโอกาสในการใชดุ้ลยพนิิจของพนักงาน ด้วยเหตุนีในการวจิยัครงันีจงึต้องการ

ศกึษาอทิธพิลของความเป็นทางการทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทงั 3 ตวัแปรได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน  

 

การวดัความเป็นทางการ 

จากการทบทวนเอกสารพบวา่ การวดัความเป็นทางการเป็นการประเมนิการรบัรู้ของ

พนกังานทมีต่ีอความเป็นทางการภายในองคก์ารโดยไดม้กีารพฒันาแบบวดัทสีาํคญั 2 ฉบบัดงันี 

ฉบบัทหีนีง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1964, 

1967, 1970; cited in Dewar; Whetten; & Boje. 1977) จาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 3 ดา้นไดแ้ก่ ด้าน

การประมวลงาน (Job codification) ประกอบด้วยขอ้คําถาม 5 ขอ้ ด้านการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 

(Rule observation) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 2 ขอ้ และด้านความชดัเจนของงาน (Job specificity) 

ประกอบด้วยขอ้คําถาม 6 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัซงึต่อมาเดวอร์ ไวท์

เทน และโบเจ (Dewar; Whetten; & Boje. 1977) ได้นําแบบวดันีมาทดสอบค่าความเชอืมนัและ

ความเทยีงตรงของเครอืงมอื เพอืนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอยา่งทเีป็นพนกังานบรษิทั จาํนวน 306 คน 

ผลการศกึษาสรุปองคป์ระกอบเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการประมวลงาน ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 3 ขอ้ 
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และด้านการปฏิบตัิตามกฎระเบียบ ประกอบด้วยข้อคําถาม 2 ข้อ พบค่าความเชือมนัรายด้าน

เท่ากบั 0.69, 0.60 ตามลําดบั อกีทงัแบบวดัของเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1964,1967, 

1970) นีไดถู้กนําไปปรบัปรุงเพอืใชใ้นงานวจิยัในหลากหลายประเทศเช่น ในงานวจิยัของ เอล ฮาทา

นิ (Al-Kahtani. 1994) ได้นําแบบวดัไปปรบัปรุงเหลือขอ้คําถาม 6 ข้อ เพอืนําไปศึกษากบักลุ่ม

ตวัอยา่งทเีป็นขา้ราชการในประเทศซาอุด ิอาราเบยี จํานวน 1,600 คน พบค่าความเชอืมนัทงัฉบบั

เท่ากบั 0.68 และในงานวจิยัของคมิและล ี (Kim; & Lee. 2006) ได้นําแบบวดัไปปรบัปรุงเป็นขอ้

คาํถามเป็น 5 ขอ้เพอืนําไปศกึษากบักลุ่มตวัอยา่งทเีป็นพนกังานบรษิทัเอกชน 5 แห่ง และพนักงาน

หน่วยงานราชการ 5 แห่งในประเทศเกาหลใีต ้จาํนวน 322 คน พบค่าความเชอืมนัทงัฉบบัเท่ากบั 0.75 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยไบช๊อพและจอร์จ (Bishop; & George; 

cited in Arney. 1982) ซงึได้พฒันาแบบวดัทมีชีอืว่า แบบวดัคุณลกัษณะโครงสร้างองค์การ (The 

Structural Properties Questionnaire: SPQ) โดยแบบวดันีพฒันามาจากแบบวดัเฮกและไอเคน 

(Hage; & Aiken. 1967) ทงันีในส่วนขององค์ประกอบด้านความเป็นทางการ (Formalization) 

จําแนกเป็นองค์ประกอบย่อย 2 ด้านได้แก่ ด้านการประมวลงาน (Job codification) และด้านการ

ปฏิบตัิตามกฎระเบียบ (Rule observation) เป็นข้อคําถาม 18 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 4 ระดบั ซงึในการศกึษาของอาร์เนย ์(Arney. 1982) ได้นําไปศกึษากบักลุ่มตวัอย่างที

เป็นครรูะดบัมธัยมศกึษาในเมอืงโอกลาโฮมา จาํนวน 472 คนพบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.76 

ฉบบัทีสาม เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเพยีน์คอฟฟ์  (Piankoff. 1999) โดยได้

ปรบัปรุงจากแบบประเมนิองค์การ (Organizational Assessment Instrument: OAI) ของแวน ด ี

เวน และเฟอรร์ ี(Van de Ven; & Ferry. 1980; cited in Piankoff. 1999) ทาํใหไ้ดแ้บบวดัความเป็น

ทางการ เป็นขอ้คําถาม 14 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั เนือหาของแบบวดั

ประเมนิเกยีวกบังานภายในหน่วยงาน (Unit task) โครงสรา้งองคก์าร (Structure) และกระบวนการ 

(Process) จําแนกเป็นองค์ประกอบย่อย 2 ด้านได้แก่ ด้านกฎระเบียบและกระบวนการภายใน

องค์การ (Rules and procedures exist in the organization) และด้านการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 

นโยบาย และกระบวนการทํางานภายในองค์การ (Work rules, policies and procedures are 

formalized and followed in an organizational unit) โดยได้นําไปใช้ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็น

พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม จาํนวน 336 คน พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.91 

โดยสรุป งานวจิยัครงันีตอ้งการศกึษาอทิธพิลของความเป็นทางการทสี่งผลต่อตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ตวัแปรไดแ้ก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การ

ไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ดงันันผู้วจิยัจงึได้พฒันาแบบวดั

การรวมศูนย์อํานาจขนึเพอืวดัการรบัรู้ของพนักงานเกียวกบัความเป็นทางการขององค์การโดย

ปรบัปรุงจากแบบวดัของเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1970; cited in Dewar; Whetten; & 

Boje. 1977) โดยจําแนกเป็นองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏบิตัติามกฎระเบียบ (Rule 

observation) และดา้นความชดัเจนของงาน (Job specificity) เพราะเป็นองคป์ระกอบทอีธบิายความ
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เกียวข้องของพนักงานกบัองค์การและกลุ่มงาน รวมทงัหลีกเลียงความซําซ้อนกบัตวัแปรด้าน

คุณลกัษณะของงาน 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัความเป็นทางการ 

จากการทบทวนงานวิจ ัยพบว่า ความเป็นทางการมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเครยีดในการทาํงาน (Nasurdin; Ramayah; & Beng. 2006) ความผูกพนัทมีต่ีอองค์การ (Al-

Kahtani. 1994; Lambert; Paoline III; & Hogan. 2006) ความพงึพอใจในการทํางาน (Lambert; 

Paoline III; & Hogan. 2006) และความเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneurship) (Caruana; Morris; 

& Vella. 1998) และพบงานวจิยัอกีส่วนหนึงทพีบว่า ความเป็นทางการมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบั

ความพงึพอใจในการทาํงานและความผกูพนัทมีต่ีอองคก์าร (Soler. 1999) ในภาพรวมจงึจะเหน็ได้

ว่าความเป็นทางการส่งผลต่อความเครยีดในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และความ

ผกูพนัทมีต่ีอองคก์ารของพนกังาน 

ซงึทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001: 301) 

อธบิายวา่ ความเป็นทางการเป็นปจัจยัทีส่งผลต่อช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

จงึทาํใหเ้ชอืไดว้า่ ความเป็นทางการมคีวามเชอืมโยงกบัช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้าน

จติใจทงั 3 ตวัแปรได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

ดงันนัในงานวจิยัครงันีจงึต้องการศกึษาอทิธพิลของความเป็นทางการทสี่งผลต่อตวั

แปรการได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงาน  

 

ความเชือมโยงของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจกบัตวัแปรผลลพัธ ์

นอกจากการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแลว้ การศกึษา

ตวัแปรผลลพัธถ์อืวา่มสี่วนสาํคญัไม่น้อยไปกวา่กนั เพราะตวัแปรผลลพัธ์จะช่วยยนืยนัผลประโยชน์

จากการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ช่วยใหเ้กดิความเขา้ใจว่า เมอืพนักงานเกดิความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจจะส่งผลต่อสภาพทางด้านจิตใจและพฤติกรรมของพนักงานอย่างไร 

ผลการวจิยัจะช่วยยนืยนัผลลพัธ์ของตวัแปรพร้อมกบัการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุ ซงึย่อมทําให้เกดิ

ความเชอืมนัมากขนึในการนําผลการวจิยัเกียวกบัปจัจยัเชงิสาเหตุ ไปใช้ประโยชน์ ทงันีจากการ

ทบทวนเอกสารพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมคีวามเชอืมโยงกบัตวัแปรผลลพัธ์ทสีําคญั 2 

ตวัแปร คอื ความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ โดยที

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานเป็นสภาวะทีพนักงานเตม็เปียมด้วยพลงัในการทํางาน ต้องการ

ทุ่มเทตนเองให้กบังาน มีจติใจจดจ่ออยู่กบังาน รู้สกึกระตอืรอืร้นและปรารถนาทีจะทํางาน ซงึมี

ผลการวจิยัของการ์ฟูร์ (Ghafoor; et al. 2011) ทีพบว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจมี
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ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน ส่วนพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การเป็นพฤติกรรมทีพนักงานตังใจกระทําเพือประโยชน์ต่อส่วนรวมด้วยความเต็มใจ ซึง

พนกังานเลอืกกระทาํดว้ยตนเอง ไม่ไดค้าดหวงัรางวลั และไม่ไดถู้กกาํหนดหรอืบงัคบัให้ต้องกระทํา  

ซึงมีผลการวจิ ัยทีช่วยยืนยนัว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร (Avey; et al. 2009; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 2008; van 

Dyne; & Pierce. 2004) โดยจะไดนํ้าเสนอแนวคดิทฤษฎ ีการวดั และงานวจิยัทเีกยีวขอ้งกบัตวัแปร

ผลลพัธค์อื ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การในลําดบั

ต่อไป 

 

10. ความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

แนวคิดทฤษฎีความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

คําว่า “ความยดึมนัผูกพนั” (Engagement) ได้ถูกนํามาใช้ครงัแรกในปี ค.ศ. 1990 

โดย วลิเลยีมคาหน์ (Kahn. 1990) อธบิายวา่เป็นการทพีนกังานยดึมนัตนเอง (Harnessing) เขา้กบั

งานในหน้าทงีานของตน โดยการทุ่มเททงัทางดา้นร่างกาย ความคดิ อารมณ์และจติใจในการทาํงาน 

ซึงต่อมาคาห์น (Kahn. 1992) ได้อธิบายเพิมเติมว่า ความยดึมนัผูกพนั (Engagement) เป็น

ความรู้สกึสนใจ เอาใจใส่ ทุ่มเท ทําให้พนักงานหลอมรวมเป็นหนึงเดยีวกบังาน โดยมแีนวคดิว่า

ความยึดมนัผูกพนัเป็นผลร่วมกันของแรงขบัในการทํางานและคุณลักษณะทางด้านจิตใจของ

พนักงาน ซงึส่งผลเป็นพฤตกิรรมการทํางานทสีนับสนุนประสทิธผิลการทํางานของพนักงานและ

คุณภาพผลงานขององคก์าร 

ต่อมาโรทบาร์ด (Rothbard. 2001) ได้สบืทอดแนวคดิการศกึษาของคาห์น (Kahn. 

1990, 1992) โดยไดใ้หน้ิยามความยดึมนัผกูพนัวา่ประกอบดว้ยองค์ประกอบ 2 ด้านคอืความเอาใจ

ใส่ในงาน (Attention) และความมีใจจดจ่ออยู่กบังาน (Absorption) จงึเป็นพืนฐานทสีําคญัของ

การศกึษาความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานในระยะต่อมา 

การศึกษาความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (Work engagement) อกีแนวคิดหนึง

พจิารณาว่า ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน เป็นคุณลกัษณะทางจิตใจทีตรงกนัขา้มกบัความ

เหนือยหน่าย (Burnout) (Maslach; et al. 2001; cited in Bakker; & Leiter. 2010) จงึได้นิยาม

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานว่าเป็นคุณลกัษณะทางด้านจติใจของพนักงานทชี่วยต้านทานต่อ

ความเหนือยหน่าย ดงันนัพนกังานทมีคีวามยดึมนัผกูพนัในงานจะเป็นผูท้เีตม็เปียมดว้ยพลงัและยดึ

มนัผกูพนัตนเองอยูก่บังาน ทาํใหพ้นกังานมองวา่งานทเีครยีดและตอ้งใช้ความพยายามเป็นงานทมีี

ความท้าทาย ดงันันความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (Work engagement) ตามแนวคิดนีจงึถูก

พจิารณาวา่มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความเหนือยหน่ายในการทาํงาน 

ตามแนวคดิการศกึษาของมาสลาชและไลยเ์ทอร์ (Maslach; & Leiter. 1997; cited in 

Bakker; & Leiter. 2010) ไดอ้ธบิายวา่ ความยดึมนัผกูพนัในการทํางานมคุีณลกัษณะทตีรงกนัขา้ม
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กบัความเหนือยหน่ายในการทํางานซงึจําแนกองค์ประกอบเป็น 3 ด้านคอื ด้านความรู้สกึอ่อนล้า 

(Exhaustion) ด้านความเย็นชา (Cynicism) และด้านความมีประสิทธิผลในการทํางาน 

(Professional efficacy) ทาํใหก้ารวดัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานจงึเป็นคะแนนตรงกนัขา้มกบั

คะแนนการวดัความเหนือยหน่ายในการทํางานของแบบวดัความเหนือยหน่ายในการทํางาน 

(Maslach Burnout Inventory: MBI) โดยทพีนกังานทมีคีวามยดึมนัผกูพนัในการทํางานจะต้องเป็น

ผูม้คีะแนนดา้นความรูส้กึอ่อนลา้และดา้นความเยน็ชาตาํ แต่มคีะแนนดา้นความมปีระสทิธผิลในการ

ทาํงานสงู จงึแปลความไดว้า่พนกังานทมีคีวามยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงู จะตอ้งเป็นผูท้มีพีลงัใน

การทาํงานสงู เป็นผูเ้ชอืมโยงตนเองเขา้กบังานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ รวมทงัสามารถจดัการหน้าที

งานของตนเองไดอ้ยา่งสมบรูณ์แบบ (Schaufeli; & Bakker. 2009) 

ต่อมาเชาวเ์ฟลแิละเบคเกอร์ (Schaufeli; et al. 2002; citting Schaufeli; & Bakker. 

2001) ได้วเิคราะห์และเสนอองค์ประกอบ 2 ด้านนีไปใช้วดัความยดึมนัผูกพนัในการทํางานคือ 

ความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน (Activation) และความเป็นหนึงเดยีวกบังาน (Identification) โดยที

ด้านความกระตอืรอืร้นในการทํางานประเมนิโดยเรยีงลําดบัจากความรู้สึกอ่อนล้า (Exhaustion) 

จนถึงความรู้สึกมพีลงัในการทํางาน (Vigor) ส่วนด้านความเป็นหนึงเดียวกบังานประเมนิโดย

เรยีงลาํดบัจากความรูส้กึเยน็ชา (Cynicism) ไปจนถงึการอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) จงึเหน็

ได้ว่าความรู้สึกอ่อนล้าเป็นคุณลกัษณะร่วมกบัการมีความกระตือรือร้นในการทํางานตํา (Low 

activation) และความเยน็ชาเป็นคุณลกัษณะร่วมกบัการมีความเป็นหนึงเดียวกบังานตํา (Low 

identification) ในทางกลับกันความมีพลังในการทํางานเป็นคุณลักษณะร่วมกับการมีความ

กระตอืรอืร้นในการทํางานสูง (High activation) และความอุทศิตนในการทํางานเป็นคุณลกัษณะ

ร่วมกบัการมีความเป็นหนึงเดียวกบังานสูง (High identification) ซงึความเหนือยหน่ายในการ

ทาํงานส่งผลทาํใหป้ระสทิธภิาพการทํางาน (Professional efficacy) และความมใีจจดจ่ออยู่กบังาน 

(Absorption) ลดลง จงึสรุปไดว้า่องคป์ระกอบของความเหนือยหน่ายในการทํางานและความยดึมนั

ผูกพันในการทํางานเป็นคุณลักษณะทีตรงข้ามกันในองค์ประกอบด้านความรู้สึกอ่อนล้า

(Exhaustion) กบัความมพีลงัในการทาํงาน (Vigor) และคุณลกัษณะทตีรงขา้มกนัขององค์ประกอบ

ดา้นความเยน็ชา (Cynicism) กบัความอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) แต่ทงันีองค์ประกอบทงั 

2 ดา้นไม่ไดม้นีิยามวา่ตรงกนัขา้มกนั ส่วนองคป์ระกอบดา้นความมปีระสทิธภิาพในการทาํงานได้มา

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของแบบวดัความเหนือยหน่ายในการทาํงาน (MBI) (Maslach. 1993; 

cited in Schaufeli; et al. 2002: 74) องค์ประกอบด้านความมใีจจดจ่ออยู่กบังานได้มาจากการ

สมัภาษณ์เชงิลกึกลุ่มตวัอย่างพนักงาน 30 คน (Schaufeli; et al. 2001; cited in Schaufeli; et al. 

2002: 74) อย่างไรกด็ตีามแนวคดิของมาสลาชและไลยเ์ทอร์ (Maslach; & Leiter. 1997; cited in 

Bakker; & Leiter. 2010) ให้ความเหน็ว่าการวดัความยดึมนัผูกพนัในการทํางานโดยใช้แนวคดิว่า

เป็นคุณลกัษณะตรงกนัข้ามกบัความเหนือยหน่ายในการทํางานนันไม่สามารถอธิบายได้ในเชิง

ทฤษฎ ีดงันนัการศกึษาตวัแปรจงึตอ้งนิยามตวัแปรและวเิคราะหอ์งคป์ระกอบตวัแปรใหช้ดัเจนต่อไป 
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องคป์ระกอบของความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

การศกึษาองคป์ระกอบการวดัตวัแปรความยดึมนัผกูพนัในการทํางานได้ถูกพฒันามา

ตามลําดับ ทังนีได้มีการสรุปเป็นองค์ประกอบทีชัดเจนในการศึกษาของเชาว์เฟลิและคณะ 

(Schaufeli; et al. 2002) ซงึได้พฒันาแบบวดัโดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั จําแนก

องคป์ระกอบของความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานเป็น 3 ดา้นคอื 

1. ความมพีลงัในการทาํงาน (Vigor) เป็นความเตม็เปียมดว้ยพลงัในการทาํงาน มี

พลงัในการทาํงานสงู สามารถทาํงานด้วยความกระฉับกระเฉงต่อเนืองได้ยาวนาน มคีวามยดืหยุ่น

ทางดา้นจติใจ มคีวามตา้นทานต่อความเหนือยลา้และสามารถฟืนตวักลบัมาทํางานได้อย่างรวดเรว็ 

รวมทงัพรอ้มยนืหยดัทจีะเผชญิกบัปญัหาและความยุง่ยากไดต่้อไป 

2. ความอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) ความตอ้งการทจีะทุ่มเทตนเองใหก้บั

งาน โดยใหค้วามสาํคญักบังานมากกวา่สงิอนื มจีติใจความมุ่งมนัทาํงานใหไ้ดผ้ลลพัธท์ดีเีลศิ มคีวาม

พากเพยีรพยายามทจีะทาํงานใหไ้ดผ้ลลพัธท์ดี ีและรูส้กึภาคภมูใิจทไีดท้าํงานเตม็ความสามารถ 

3. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) ความรูส้กึมคีวามสุขทไีดใ้ชเ้วลาไปกบั

การทาํงาน เกดิความเอาใจใส่สนใจต่องาน รูส้กึมสีมาธจิดจ่ออยู่กบังานได้ง่าย รู้สกึเพลดิเพลนิทไีด้

ทาํงาน มสีมาธไิด้โดยไม่ต้องใช้ความพยายาม เมอืได้ทํางานแล้วรู้สกึว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเรว็ 

และยากทจีะถอนตวัออกมาจากงาน (Schaufeli; et al. 2002) 

แบบจาํลองความต้องการและทรพัยากรในการทาํงาน 

การศึกษาความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้ถูกนําไปอธบิายในแบบจําลองความ

ต้องการและทรพัยากรในการทํางาน (The Job Demands-Resources Model: The JD-R Model) 

ซงึเดเมอรวัทแิละคณะ (Demerouti; et al. 2001) ให้ความเหน็ว่าเป็นเสมอืนกรอบแนวคดิทฤษฎี

ของความยดึมนัผูกพนัในการทํางานโดยท ีJD-R Model มพีนืฐานพฒันามาจากแบบจําลองความ

ต้องการและการควบคุม (The Demands-Control Model: DCM) ของคาราเสก (Hakanen; & 

Roodt. 2010 citting Karasek. 1979) ซงึเป็นโมเดลทอีธบิายสาเหตุของความเครยีดในการทํางาน

วา่เกดิมาจากลกัษณะงานทมีคีวามตอ้งการของงานสงูแต่บุคคลมคีวามสามารถในการควบคุมในการ

ทาํงานตาํ ในทางกลบักนัการทบุีคคลจะมคีวามเครยีดในการทํางานตําจะต้องเกดิจากความสมดุล

ของปจัจยัดา้นความตอ้งการของงานกบัความสามารถในการควบคุมในการทาํงาน โดยทแีบบจาํลอง

ความตอ้งการและการควบคุมให้ความสําคญักบัปจัจยัความต้องการของงาน เพยีง 3 ส่วนคอื ด้าน

ภาระงานทางด้านจติใจ (Psychological workload) ด้านทรพัยากรในการทํางาน (Job resource) 

และด้านการควบคุมในการทํางาน (Job control) ซึงตามแนวคิดของเบคเกอร์และเดมารวัท ิ

(Bakker; & Demerouti. 2007) บ่งชวี่าเป็นจุดด้อยของแบบจําลองนี เพราะในสภาพแวดล้อมการ

ทาํงานยงัมปีจัจยัดา้นความตอ้งการของงานและปจัจยัด้านทรพัยากรในการทํางาน อนืๆ อกีรวมทงั

ในองค์การทมีบีรบิทต่างกนัย่อมมปีจัจยัด้านทรพัยากรในการทํางานและปจัจยัด้านความต้องการ

ของงานทแีตกต่างกนัไปจงึไดนํ้าขอ้โต้แยง้นีมาพฒันาเป็นแบบจําลองความต้องการและทรพัยากร
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ในการทาํงาน (JD-R Model) โดยจําแนกปจัจยัด้านสภาพการทํางานเป็นปจัจยัด้านความต้องการ

ของงานและปจัจยัดา้นทรพัยากรในการทาํงาน ซงึช่วยทาํนายความสุขเชงิอตัวสิยั (Well-being) ใน

การทาํงานของพนกังานได ้

แนวคิดทีสําคญัของแบบจําลองความต้องการและทรพัยากรในการทํางาน (JD-R 

Model) อธบิายความเชือมโยงระหว่างปจัจยัทรพัยากรในการทํางาน  ปจัจยัด้านทรพัยากรส่วน

บุคคล และปจัจยัความตอ้งการของงาน เพอืใชท้าํนายความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน โดยทปีจัจยั

ความตอ้งการของงานมอีทิธพิลปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัทรพัยากรในการทํางานและปจัจยั

ทรพัยากรส่วนบุคคลทสี่งผลต่อความยดึมนัผูกพนัในการทํางานของพนักงาน ดงัทแีบบจําลองได้

แสดงตามภาพประกอบ 3 ดงันี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แบบจาํลองความตอ้งการและทรพัยากรในการทาํงาน (The JD-R Model) 

ทมีา: A. B. Bakker; & E. Demerouti (2007). The Job Demands-Resources Model: 

State of the Art. Journal of Managerial Psychology. P. 309-328. 

 

เนือหาของปจัจยัความต้องการของงานเป็นสภาพ เงอืนไขของงานทีเป็นสาเหตุ

ของความตงึเครยีดได้แก่ ความต้องการด้านกายภาพและความต้องการด้านสงัคมของงานทําให้

พนักงานต้องใช้ความอุตสาหะและความสามารถทางด้านร่างกายและด้านจิตใจ (การรู้คิดและ

ปจัจยัทรพัยากรในการทํางาน  
- ความมอีสิระในการทํางาน 
- ผลสะทอ้นกลบัในการทํางาน 

- การสนับสนุนทางสงัคม 
- การสอนงานของหวัหน้างาน 
- อนืๆ 

ปจัจยัทรพัยากรสว่นบคุคล 
- การมองโลกในแง่ด ี
- การรบัรูค้วามสามารถของตน 

- การฟืนตวักลบั 
- การเหน็คณุคา่ในตนเอง 
- อนืๆ 

ปจัจยัความตอ้งการของงาน 
- ความกดดนัของงาน 
- ความตอ้งการดา้นอารมณ์ 

- ความตอ้งการดา้นจติใจ 
- ความตอ้งการดา้นรา่งกาย 

- อนืๆ 

ผลลพัธ์ในทางบวก 

- ผลการปฏบิตังิานในบทบาท 
- ผลการปฏบิตังิานนอกบทบาท 

- ความคดิสรา้งสรรค ์

- ผลกาํไรทางธุรกจิขององคก์าร 
- อนืๆ 

ความยึดมนัผกูพนัในการทํางาน 

- ความมพีลงัในการทํางาน 
- ความอุทศิตนในการทํางาน 

- ความมใีจจดจ่ออยู่กบังาน 
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อารมณ์) ซงึความพยายามถอืเป็นตน้ทุนทางดา้นร่างกายและจติใจ ทงันีความต้องการของงานอาจ

ไม่ได้มผีลทางลบเท่านัน แต่อาจส่งผลทางบวกทําให้พนักงานมีความอุตสาหะเพิมขนึเพอืให้ได้

ผลงานตามทคีาดหวงั แต่หากความตอ้งการของงานสงูมากไปจะทาํใหเ้กดิการตอบสนองทางลบเป็น

ความตงึเครยีดและความเหนือยหน่ายในการทาํงาน (Schaufeli; & Bakker. 2004) 

ในส่วนของปจัจยัทรพัยากรในการทํางานเป็นสภาพของงานทีช่วยสนับสนุน

ทรพัยากรทงัทางดา้นกายภาพ ดา้นจติใจ และดา้นสงัคม ซงึปจัจยัทรพัยากรในการทาํงานส่งผล เชงิ

บวก 3 ประการ ขอ้ทหีนึง ช่วยลดความต้องงานของงานและเป็นต้นทุนทางด้านร่างกายและจติใจ 

ขอ้ทสีอง ช่วยสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานใหส้าํเรจ็ตามเป้ าหมาย และขอ้ทสีาม ช่วยสนับสนุน

การเรยีนรู้และการพฒันาพนักงาน (Demerouti; et al. 2001) โดยทปีจัจยัทรพัยากรในการทํางาน

อยูใ่นรปูแบบต่างๆ เช่น ผลตอบแทนในการทาํงาน (ไดแ้ก่ อตัราเงนิเดอืน โอกาสในการทาํงาน และ

ความมนัคงปลอดภยัในการทํางาน) ปจัจยัด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและสงัคม (ได้แก่ การ

สนับสนุนจากหวัหน้างานและเพอืนร่วมงาน) ปจัจยัด้านระบบการทํางาน (ได้แก่ ความชดัเจนใน

บทบาท การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ) และปจัจยัดา้นองค์ประกอบของงาน (ได้แก่ ผลสะท้อนกลบั

ในการทาํงาน ความหลากหลายของทกัษะ และความมอีสิระในการทํางาน) (Bakker; Demerouti; & 

Verbeke. 2004) 

ส่วนปจัจัยทรัพยากรส่วนบุคคลเป็นปจัจัยด้านคุณลักษณะของพนักงานทีมี

ความสมัพนัธก์บัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน ไดแ้ก่ การมองโลกในแง่ด ีการรบัรู้ความสามารถ

ของตน ความยดืหยุน่และการฟืนตวักลบัคนืสภาพ และการเหน็คุณค่าในตนเอง 

โดยปกตปิจัจยัความตอ้งการของงานจะมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัปจัจยัทรพัยากร

ในการทํางาน เหตุผลเพราะงานทีมคีวามต้องการของงานสูงจะขดัขวางการสนับสนุนของปจัจยั

ทรพัยากรในการทํางาน (Bakker; & Demerouti. 2007) ซงึตามแนวคดิแบบจําลองความต้องการ

และทรพัยากรในการทาํงาน (JD-R Model) อธบิายว่างานทมีคีวามต้องการของงานสูงแต่ขาดการ

สนบัสนุนดา้นทรพัยากรจะทาํใหพ้นกังานเกดิความเหนือยลา้และมคีวามยดึมนัผูกพนัในการทํางาน

ลดลง (Schaufeli; & Bakker. 2004) ในทางกลบักนัในสภาพการทาํงานทมีทีรพัยากรในการทํางาน

สงูและมคีวามตอ้งการของงานในระดบัทเีหมาะสมจะส่งผลทําให้พนักงานมแีรงจูงใจในการทํางาน

และมคีวามยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูขนึ (Bakker; & Demerouti. 2007) 

 

ประโยชน์ของความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

การศกึษาความยดึมนัผูกพนัในการทํางานในระยะเรมิต้นคาห์น (Kahn. 1990) ได้

นิยามว่าเป็นความรู้สึกทเีตม็เปียมด้วยพลงัในการทํางานทงัพลงัทางด้านร่างกาย ความคดิ และ

อารมณ์ เป็นคุณลักษณะสําคญัของพนักงานทีทุ่มเทตนเองในการทํางาน ทําให้พนักงานเกิด

ความรูส้กึวา่ตนมคีวามหมายและความสาํคญั (Meaningfulness) รูส้กึว่าตนเองได้หลอมรวมเขา้กบั
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งาน เกดิความรูส้กึท้าทาย รู้สกึเป็นอสิระ รู้สกึมนัคงปลอดภยัในการเป็นส่วนหนึงของระบบสงัคม 

รูส้กึพรอ้มทจีะทาํงานทงัทางดา้นร่างกายและจติใจ  

การทพีนกังานพรอ้มทจีะทุ่มเทพลงัทงัทางด้านร่างกาย ความคดิ และอารมณ์ในการ

ทาํงาน เป็นสงิทอีงคก์ารทงัหลายต่างตอ้งการ เพราะทาํใหพ้นกังานเตม็เปียมดว้ยพลงัในการทํางาน 

อุทศิตนเองให้กบังาน และมจีติใจจดจ่ออยู่กบังาน (Bakker; & Schaufeli. 2008; cited in Kataria; 

Garg; & Rastogi. 2013: 103) ซงึสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของความยดึมนัผูกพนัในการทํางานที

เชาวเ์ฟลแิละคณะ (Schaufeli; et al. 2002) ได้จําแนกองค์ประกอบไว ้3 ด้าน คอื ความมพีลงัใน

การทํางาน (Vigor) ความอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) และความมีใจจดจ่ออยู่กบังาน 

(Absorption) และไดถู้กนําไปศกึษาวจิยัอยา่งแพร่หลาย 

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานเป็นตวัแปรทสี่งผลเชงิบวกต่อประสทิธิผลของงาน 

(Task proficiency) เพราะทาํใหพ้นกังานมคีวามกระตอืรอืร้นในการทํางาน มคีวามปรารถนาอย่าง

แรงกล้าทจีะทํางานให้มคุีณภาพ (Kennedy; & Daim. 2006; cited in Kataria; Garg; & Rastogi. 

2013: 106) มคีวามยดืหยุน่ทางดา้นจติใจ และความผูกพนัต่อองค์การ ทําให้พนักงานมแีนวโน้มที

จะทาํงานของตนใหส้มบรูณ์ยงิขนึ ซงึส่งผลดต่ีอผลการดาํเนินงานขององค์การ การสร้างนวตักรรม 

ช่วยสรา้งความแขง็แกร่งใหอ้งคก์าร เพมิความสามารถในเชงิการแข่งขนัขององค์การ และช่วยเพมิ

ความสามารถในการปรบัตวัเพอืเผชญิกบัการเปลยีนแปลงอยา่งฉบัพลนั ทําให้องค์การเจรญิเตบิโต

ได้อย่างยงัยนื (Bakker; & Schaufeli. 2008; cited in Kataria; Garg; & Rastogi. 2013: 106) ทํา

ให้ความยึดมันผูกพันในการทํางานมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์การ (Slatten; & 

Mehmetoglu. 2011; cited in Kataria; Garg; & Rastogi. 2013: 105) 

พนักงานทีมีความยดึมันผูกพนัในการทํางานจึงเป็นพนักงานทีมีความสุขในการ

ทาํงาน รูส้กึวา่งานเป็นสงิทดีงึดูดใจ ทุ่มเทตนเองในการทํางานด้วยความรู้สกึมสีมาธติงัมนั ทําให้

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานส่งผลกระทบเชิงบวกต่อประสทิธิผลขององค์การ (Bhatnagar. 

2012; cited in Kataria; Garg; & Rastogi. 2013: 104) ทําให้พนักงานเกดิความผูกพนัต่อองค์การ 

งานมปีระสทิธภิาพเพมิสงูขนึ มอีตัราการลาออกและอตัราการขาดงานลดลง ทําให้ประสทิธผิลการ

ดาํเนินงานขององคก์ารมเีสถยีรภาพมากขนึ ช่วยเพมิผลการดาํเนินงานขององคก์ารให้สูงขนึซงึเป็น

สงิทเีชอืมโยงต่อเป้ าหมายขององคก์าร (Denison; et al. 2004; cited in Kataria; Garg; & Rastogi. 

2013: 104) 

โดยสรุปความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน เป็นความเตม็เปียมด้วยพลงัในการทํางาน 

อุทศิตนและทุ่มเทตนเองในการทาํงาน มจีติใจจดจ่ออยูก่บังาน มุ่งใหค้วามสนใจและมจีติใจทแีน่วแน่

ต่องาน ซงึตามแนวคดิของแบบจาํลองความตอ้งการและทรพัยากรในการทํางานอธบิายว่าความยดึ

มนัผูกพนัในการทํางานเป็นผลจากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัความต้องการของงาน ปจัจยั

ทรพัยากรในการทาํงานและปจัจยัทรพัยากรส่วนบุคคลของพนักงานส่งผลทําให้พนักงานเกดิความ

ยดึมนัผกูพนัในการทาํงานและมปีระสทิธผิลการทาํงานเพมิสงูขนึ ในส่วนของงานวจิยัครงันีต้องการ

ศกึษาอทิธพิลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทสี่งผลต่อความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน ซึง
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หากนํามาเชอืมโยงกบัแบบจําลองความต้องการและทรพัยากรในการทํางาน (JD-R Model) อาจ

พจิารณาได้ว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นปจัจยัด้านทรพัยากรส่วนบุคคล เหตุผลเพราะ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจเป็นความรู้สึกนึกคิดของพนักงานทีรู้ส ึกว่าตนเองเป็นเจ้าของ

องคก์าร รูส้กึวา่องคก์ารเป็นเสมอืนบ้านของตน รู้สกึว่าองค์การเป็นพนืทขีองตน เกดิความรู้สกึว่า

ตนมหีน้าทตีอ้งปกป้ องรกัษาผลประโยชน์ขององคก์าร รูส้กึตอ้งการแบ่งเบาภาระขององคก์าร ความ

เป็นเจ้าของทางด้านจิตใจจงึเป็นตวัแปรทสีนับสนุนทําให้พนักงานเกดิความยดึมนัผูกพนัในการ

ทาํงาน ทาํใหพ้นกังานเตม็เปียมด้วยพลงัในการทํางาน พร้อมทจีะอุทศิตนและทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงาน มใีจจดจ่ออยูก่บังาน มุ่งความสนใจและมจีติใจทแีน่วแน่ต่องานซงึเป็นคุณลกัษณะของความ

ยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

 

การวดัความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ในด้านการวดัตวัแปร จากการทบทวนเอกสารพบแบบวดัความยดึมนัผูกพนัในการ

ทาํงานทสีาํคญั 6 ฉบบั ดงันี 

ฉบบัทีหนึง เป็นแบบวดัทีพฒันาขนึโดยโรทบาร์ด (Rothbard. 2001) เป็นข้อ

คําถาม 9 ขอ้ ถูกพฒันาขนึโดยใช้พนืฐานแนวคดิของคาห์น (Kahn. 1990, 1992) จําแนกเป็น

องค์ประกอบ 2 ด้านได้แก่ ด้านความเอาใจใส่ (Attention) และด้านความมใีจจดจ่ออยู่กบังาน 

(Absorption) พบค่า ความเชือมันรายด้านเท่ากับ 0.74 และ 0.65 ตามลําดับ รวมทังพบว่า

องคป์ระกอบทงัสองดา้นมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง (r= 0.56) ซงึบ่งชวี่าองค์ประกอบทงั

สองแยกส่วนออกจากกนั 

ฉบบัทีสอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเชาวเ์ฟลิและคณะ (Schaufeli; et al. 

2002) ซงึมชีอืเรยีกว่า “The Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)” เป็นขอ้คําถาม 17 

ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 3 ด้านได้แก่ ด้านความ

มพีลงัในการทาํงาน (Vigor) จาํนวน 6 ขอ้ ดา้นความอุทศิตนในการทํางาน (Dedication) จํานวน 5 

ขอ้และดา้นความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) จาํนวน 6 ขอ้  

ฉบบัทสีาม เป็นแบบวดัทเีชาวเ์ฟลเิบคเกอร์และซาลาโนวา (Schaufeli; Bakker; 

& Salanova. 2006) มชีอืเรยีกว่า UWES-9 พฒันามาจากแบบวดัฉบบัเตม็ (UWES-17) ซงึมขีอ้

คาํถาม 17 ขอ้ เป็นฉบบัยอ่มขีอ้คาํถาม 9 ขอ้จากการศกึษาโดยการวเิคราะห์เชงิอภมิานผลงานวจิยั

ทีได้นําแบบวดัฉบบัเต็ม (UWES-17) และฉบบัย่อ (UWES-9) ไปใช้ในงานวิจยัและได้มีการ

ตรวจสอบความเชอืมนัของแบบวดักบักลุ่มตวัอยา่ง 33 กลุ่มจาก 9 ประเทศ ได้แก่ ออสเตรเลยี เบล

เยยีม ฟินแลนด์ กรีซ เนเธอร์แลนด์ นอร์เวย ์สเปน อเมรกิาใต้ สวเีดน รวมจํานวนกลุ่มตวัอย่าง

ทงัสนิ 19,940 คน พบค่าความเชอืมนัรายดา้นมากกวา่ 0.80 และพบค่าความเชอืมนัของแบบวดัทงั

ฉบบัมากกวา่ 0.90 (Schaufeli; & Bakker. 2009) 
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 ฉบบัทสี ีเป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเมยแ์ละคณะ (May; Gilson; & Harter. 2004) 

เป็นขอ้คาํถาม 13 ขอ้ ซงึไดพ้ฒันาขนึโดยใชพ้นืฐานแนวคดิของคาหน์ (Kahn. 1990, 1992) จาํแนก

เป็นองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ ด้านการรู้คดิ (Cognitive) ด้านภาวะทางอารมณ์ (Emotional) และ

ด้านร่างกาย (Physical) พบค่าความเชอืมนัของแบบวดัทงัฉบบัเท่ากบั 0.77 ทงันีขอ้คําถามของ

องค์ประกอบทัง 3 ด้านมีเนือหาสอดคล้องกับองค์ประกอบด้านความมีใจจดจ่ออยู่ก ับงาน 

(Absorption) ด้านความอุทศิตนในการทํางาน (Dedication) และด้านความมพีลงัในการทํางาน 

(Vigor) ของเชาวเ์ฟลแิละคณะ (Schaufeli; et al. 2002) 

ฉบบัทหี้า เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเสกส์ (Saks. 2006) เป็นขอ้คําถาม 11 ขอ้ 

โดยจาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความยดึมนัผูกพนัทมีต่ีองาน เป็นขอ้คําถามจํานวน 

5 ขอ้ พบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.82 และด้านความยดึมนัผูกพนัทมีีต่อองค์การเป็นข้อคําถาม

จาํนวน 6 ขอ้ พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.90 ทงันีองคป์ระกอบทงัสองดา้นมคีวามสมัพนัธ์ในระดบั

ปานกลาง (r= 0.62) และองคป์ระกอบทงัสองดา้นมคีวามสมัพนัธก์บัปจัจยัสาเหตุและปจัจยัผลลพัธท์ี

ต่างกนัซงึบ่งชวีา่องคป์ระกอบทงัสองแยกส่วนออกจากกนั 

ฉบบัทหีก เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยสถาบนักลัลพั (The Gallup Organization) 

ซงึให้ชอืว่า “Gallup's Work place Audit (GWA)” หรอื Q12 เป็นขอ้คําถาม 12 ขอ้ มลีกัษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัจาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 5 ดา้นได้แก่ ด้านความจงรกัภกัดขีอง

ลูกค้า (Customer metrics) ด้านผลกําไร (Profitability) ด้านผลผลติขององค์การ (Productivity) 

ดา้นแนวโน้มการลาออกของพนักงาน (Turnover) และด้านความปลอดภยัในการทํางาน (Safety) 

ในการศกึษาระดบับุคคลพบค่าความเชอืมนัทงัฉบบัเท่ากบั 0.88 และระดบัหน่วยงานเท่ากบั 0.91 

ทงันีแบบวดัฉบบันีถูกพฒันาขนึเพอืใช้ประเมนิความยดึมนัผูกพนัในการทํางานของพนักงานเพอื

นําไปใชป้ระโยชน์ดา้นการพฒันาองคก์าร (Schaufeli; & Bakker. 2009) 

โดยสรุป แบบวดัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานได้ถูกพฒันาขนึหลายฉบบั แบบวดั

ฉบบัทสีําคญัๆ ถูกพฒันาขนึตามแนวคดิของคาห์น (Kahn. 1990, 1992) ซงึแบบวดัทไีด้รบัความ

สนใจและถูกนําไปใช้ในงานวจิยัอย่างแพร่หลายมากทสีุดคอืแบบวดัทพีฒันาขนึโดยเชาวเ์ฟลแิละ

คณะ (Schaufeli; et al. 2002) ทงัฉบบัเต็ม (UWES-17) และฉบบัย่อ (UWES-9) (Schaufeli; 

Bakker; & Salanova. 2006) เพราะเป็นแบบวดัทไีด้จําแนกองค์ประกอบไวอ้ย่างชดัเจน และเป็น

แบบวดัทไีดถู้กนําไปใชศ้กึษากบักลุ่มตวัอย่างในหลากหลายประเทศ ซงึเป็นการบ่งชคุีณภาพของ

แบบวดัไดเ้ป็นอยา่งด ีด้วยเหตุผลนีในงานวจิยัครงันีจงึได้พฒันาแบบวดัความยดึมนัผูกพนัในการ

ทํางานขนึโดยปรบัปรุงจากแบบวดัของเชาว์เฟลิและคณะ (Schaufeli; et al. 2002; Schaufeli; 

Bakker; & Salanova. 2006) จําแนกองค์ประกอบเป็น 3 ด้านได้แก่ ความมพีลงัในการทํางาน 

(Vigor) ความอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) และความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) 
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งานวิจยัทีเกียวข้องกบัความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

จากการศกึษาแนวคดิของแบบจาํลองความตอ้งการและทรพัยากรในการทํางาน (JD-

R Model) ซงึเบคเกอรแ์ละเดเมอรวัท ิ(Bakker; & Demerouti. 2007) อธบิายแนวคดิการปฏสิมัพนัธ์

ระหวา่งปจัจยัดา้นทรพัยากรในการทาํงาน ปจัจยัดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล และปจัจยัความต้องการ

ของงานทสี่งผลต่อความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน เพอืให้สอดคล้องกนัในการนําเสนองานวจิยัที

เกียวข้องจึงจําแนกตัวแปรปจัจัยเชิงสาเหตุและตัวแปรผลลัพธ์ให้สอดคล้องกับ แนวคิดของ

แบบจาํลองความตอ้งการและทรพัยากรในการทาํงาน ดงันี 

ด้านปจัจัยทรพัยากรในการทํางานพบว่า คุณลกัษณะของงาน (Saks. 2006) 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน (Bakker; & Bal. 2010; Christian; Garza; & Slaughter. 2011; van 

den Broecka; et al. 2008) การได้รบัขอ้มูลป้ อนกลบัเชงิบวก (van den Broecka; et al. 2008)

รางวลัภายในงาน และรางวลัภายนอกงาน (Ram; &Prabhakar. 2011) ระดบัของโอกาสในการ

พฒันาตนเอง (Bakker; & Bal. 2010) การใช้ทกัษะให้เกดิประโยชน์ (van den Broecka; et al. 

2008) การรบัรูค้วามยตุธิรรมในการทาํงาน (Inoue; et al. 2010; Ram; & Prabhakar. 2011; Saks. 

2006) การแลกเปลียนกบัหวัหน้างาน (Bakker; & Bal. 2010) ภาวะผู้นําการเปลียนแปลง 

(Christian; Garza; & Slaughter. 2011; Ghafoor; et al. 2011) ภาวะผู้นําทแีท้จรงิ (Authentic 

leadership) (Christian; Garza; & Slaughter. 2011) การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากหวัหน้างาน (Ram; 

& Prabhakar. 2011) การรบัรูค้วามรบัผดิชอบต่อสงัคมขององค์การ (Salama. 2011) และการรบัรู้

การสนับสนุนจากองค์การ (Ram; & Prabhakar. 2011; Saks. 2006) มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ดา้นปจัจยัทรพัยากรส่วนบุคคลพบวา่ การรบัรู้ความสามารถของตนการมองโลก

ในแง่ด ี(Roux. 2010) การเพมิพลงัอํานาจทางด้านจติใจ (Kimura. 2011; Stander; & Rothmann. 

2010) และความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Ghafoor; et al. 2011) มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ด้านปจัจยัความต้องการของงานพบว่า ปริมาณงานภาระงานทางด้านอารมณ์ 

ภาระงานทางดา้นร่างกาย และการรบกวนของงานทมีต่ีอครอบครวัมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความ

อ่อนเพลยี โดยทคีวามอ่อนเพลยีมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (van 

den Broecka; et al. 2008) 

ส่วนตวัแปรผลลพัธพ์บวา่ ความยดึมนัผกูพนัทมีต่ีองานและความยดึมนัผกูพนัทมีี

ต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ (Ram; & 

Prabhakar. 2011; Saks. 2006; Salama. 2011) อกีทงัพบว่า ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Christian; Garza; & 

Slaughter. 2011) และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน (Ghafoor; et al. 2011) 
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โดยสรุป จากการทบทวนงานวจิยัพบวา่ ปจัจยัเชงิสาเหตุและตวัแปรผลลพัธข์องความ

ยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสอดคลอ้งกบัแนวคดิของแบบจําลองความต้องการและทรพัยากรในการ

ทํางาน (JD-R Model) โดยทตีวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจสามารถจดัอยู่ในกลุ่มตวัแปร

ปจัจยัดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ซงึผลจากการทบทวนเอกสารทาํใหเ้ขา้ใจไดว้า่ความยดึมนัผกูพนัใน

การทํางานเกิดขนึจากความสมดุลกนัของปจัจยัหลายด้านได้แก่ ปจัจยั ทรพัยากรในการทํางาน 

ปจัจยัทรพัยากรส่วนบุคคลและปจัจยัความต้องการของงาน ซงึควรจะต้องมกีารศกึษาอทิธพิลของ

ปจัจยัแต่ละด้านให้ชดัเจน ดงันันในงานวจิยัครงันีจงึต้องการศกึษาอทิธพิลของ ความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทสี่งผลต่อความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน และศกึษาอทิธพิลของความยดึมนัผูกพนั

ในการทาํงานทสี่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร ซงึจะไดนํ้าเสนอในลาํดบัถดัไป 

 

11. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

การศึกษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดขีององค์การ (Organizational citizenship 

behavior: OCB) เรมิตน้จากแนวคดิของเคทซ ์(van Dick; et al. 2006; citing Katz, D. 1964) ทไีด้

เสนอไวใ้นหนังสอื “แรงจูงใจทเีป็นพนืฐานของพฤตกิรรมองค์การ (The Motivational Basis of 

Organizational Behavior)” ซึงได้เสนอแนวคิดพฤตกิรรมของพนักงานทีจําเป็นต่อองค์การไว ้3 

ประการได้แก่ พนักงานมีความต้องการทีจะคงสภาพการเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานมี

ความสามารถทีจะรบัผิดชอบงานตามทีได้รบัมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพนักงาน

สามารถสร้างสรรค์งานได้ด้วยตนเองและปฏบิตังิานได้มากกว่าทขีอบเขตหน้าทงีานกําหนด จาก

แนวคดินีออรแ์กนจงึไดนํ้ารปูแบบพฤตกิรรมประการทสีามมาศกึษาและเรยีกว่า พฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทดีขีององคก์าร (Organ. 1988) ซงึไดม้นีกัวชิาการหลายท่านได้ศกึษาและให้ชอืเรยีกต่างๆ 

กนัไปอาท ิพฤตกิรรมการทํางานด้วยตนเอง (Organizational spontaneity) (George; & Jones. 

1997) พฤตกิรรมเออืประโยชน์ต่อสงัคมในองคก์าร (Pro-social organizational behaviours) (Brief; 

& Motowidlo. 1986) และการปฏบิตังิานตามสถานการณ์ (Contextual performance) (Borman; & 

Motowidlo. 1993) 

ทงันีออรแ์กน (Organ. 1988) ไดอ้ธบิายวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role behavior) ทพีนักงานเตม็ใจกระทําด้วยตนเองโดยไม่

เกียวข้องกบัระบบการให้รางวลั ซึงเป็นพฤติกรรมทีเป็นประโยชน์ต่อประสิทธิผลขององค์การ 

สาเหตุทอีอรแ์กนสรุปวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเป็นพฤตกิรรมบทบาทพเิศษ สบื

เนืองมาจากการอธบิายของเคทซ์ทไีด้ให้ความสําคญักบัการสร้างสรรค์งานทกีระทําด้วยตนเองจงึ

ส่งผลทาํใหน้ิยามของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารถูกแยกส่วนออกจากพฤตกิรรมการ

ปฏิบัติงานตามปกติทีอยู่ในระบบการให้รางวลัขององค์การ ซึงตามหลักการนีพฤติกรรมการ
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ช่วยเหลอืเพอืนร่วมงานอาจถูกพจิารณาว่าเป็นพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การหากการ

ช่วยเหลอืนนัเกดิประโยชน์ต่อประสทิธผิลขององคก์าร 

งานวจิยัทีทําให้ตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดขีององค์การได้รบัความสนใจ

อยา่งแพร่หลายไดแ้ก่ งานวจิยัเรอืงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร: ธรรมชาต ิและปจัจัย

นํา ของสมิทธ ิออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & Near. 1983) โดยมพีนืฐานแนวคดิจาก

การศกึษาพฤตกิรรมการสร้างสรรค์สงิใหม่ๆ ด้วยตนเอง (Innovative and Spontaneous Activity)

ของดาเนียล เคทซ ์(Daniel Katz) ร่วมกบัการศกึษาความตงัใจในการให้ความร่วมมอื (Willingness 

to cooperation) ของเชสเตอร์ บาร์นาร์ด (Chester Barnard) ซงึสมทิธ ิออร์แกน และเนียร์ได้ให้

นิยามพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารโดยมหีลกัเกณฑท์สีาํคญั 3 ประการไดแ้ก่ ขอ้ทหีนึง

พนกังานต้องตดัสนิใจกระทําพฤตกิรรมด้วยตนเองด้วยความเตม็ใจ ประการทสีอง เป้ าหมายของ

พฤติกรรมนันต้องไม่ได้คาดหวงัผลตอบแทนทางตรงตามระบบการให้รางวลัขององค์การ และ

ประการทสีาม เป้ าหมายของการกระทาํพฤตกิรรมมุ่งทปีระสทิธผิลขององคก์าร (Organ. 1988) 

แรงจงูใจสาเหตขุองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

การศกึษาของออรแ์กน (Organ. 1990) ไดเ้สนอแนวคดิทอีธบิายแรงจูงใจสาเหตุของ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไวต่้างกนั 2 แนวคดิ แนวคดิแรกอธบิายวา่ พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเกดิขนึจากปจัจยัด้าน คุณลกัษณะของบุคคล (The Dispositional view) 

และแนวคดิทสีองอธบิายวา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเกดิขนึมาจากการรู้คดิโดยมี

รายละเอยีด ดงันี 

แนวคดิทหีนึงอธิบายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทดีีขององค์การเกดิขนึจาก

ปจัจยัด้าน คุณลกัษณะของบุคคล (The Dispositional view) โดยทไีด้สรุปเป็นขอ้สมมตฐิาน 2 ขอ้ 

คอืขอ้ทหีนึง พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเป็นคุณลกัษณะเฉพาะตวั (Traits) ซงึเป็น

อุปนิสยัถาวรของบุคคล และขอ้ทสีองการกระทาํพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การขนึอยู่กบั

ความพงึพอใจและความเตม็ใจของบุคคลอนัเป็นผลมาจากความเพยีรพยายาม เป็นพฤตกิรรมซงึไม่

จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะ เทคนิค และทรพัยากรใดๆ เป็นพเิศษเช่น พฤตกิรรมการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ

และการช่วยเหลือผู้อืนในรูปแบบต่างๆ รวมทงัพฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน (Courtesy) และ

พฤตกิรรมความสํานึกในหน้าท ี(Conscientiousness) แนวคดินีสอดคล้องกบัแนวคดิของบาร์นาด 

(Barnard. 1939; cited in Organ. 1990) ทไีดเ้สนอว่า ความเตม็ใจทุ่มเทให้กบัองค์การเกดิขนึจาก

ความพงึพอใจของบุคคล จงึเหน็ไดว้า่แนวคดินีอธบิายวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

เป็นคุณลกัษณะของบุคคล (Dispositional) 

เหตุผลสําคญัทนํีามาสนับสนุนว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเป็น

คุณลกัษณะของบุคคลได้แก่ การศกึษาบุคลกิภาพของโฮแกน (Hogan. 1983; cited in Organ. 

1990) ซงึไดอ้ธบิายวา่บุคลกิภาพดา้นการบรกิาร (Service orientation) มคีวามเกยีวขอ้งกบัการให้

ความช่วยเหลอื การเอาใจใส่ ความเกรงใจและการใหค้วามร่วมมอื ทงันีไดพ้ฒันาเป็นแบบวดัทมีชีอื
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วา่ Hogan Personality Inventory (HPI) (Hogan; Hogan; & Busch. 1984; cited in Organ. 1990) 

ซงึมเีนือหาประเมนิพฤตกิรรมทเีกยีวขอ้งกบัการใหค้วามร่วมมอื การควบคุมตนเอง การไวว้างใจได ้

และการปรบัตนเอง (Well adjusted) รวมทงัได้ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลกิภาพด้านการ

บรกิารกบัแบบวดับุคลกิภาพฉบบัอนืๆ (California Psychological Inventory: CPI) ผลการศกึษา

พบว่า บุคลกิภาพด้านการบรกิารมคีวามสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบด้านสุขภาวะ (Sense of Well-

Being) ความอดทนอดกลนั (Tolerance) ทกัษะทางสงัคม (Sociability) และการมุ่งความสาํเรจ็: การ

ผ่อนปรน (Achievement via Conformance) ทาํใหถู้กนํามาเป็นเหตุผลในการอธบิายว่าบุคลกิภาพ

มีความเกียวข้องกับพฤติกรรมด้านการบริการ ทําให้มีการศึกษาคุณลักษณะทางด้านจิตใจ 

(Psychological state) ของบุคคลทมีพีฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร เพอือธบิายลกัษณะ

บุคลกิภาพและอธบิายความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

นอกจากนี เหตุผลทีอธบิายได้ว่าพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเป็น

คุณลกัษณะของบุคคล เกดิจากความสมัพนัธร์ะหวา่งสภาวะอารมณ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีี

ขององค์การซงึจากผลการศกึษาพบว่า การมภีาวะอารมณ์ทางบวกทําให้บุคคลมแีนวโน้มทจีะให้

ความช่วยเหลือบุคคลอืน กล่าวคือบุคคลจะมีนําใจเอือเฟือ และเต็มใจให้ความช่วยเหลือผู้อืน 

ในขณะช่วงเวลาทรีูส้กึเบกิบานใจแจ่มใส รนืเรงิใจ ในทางตรงกนัขา้ม ในสภาวะอารมณ์ทางลบทาํให้

บุคคลมแีนวโน้มทจีะหยดุยงัหรอืขดัขวางการทาํประโยชน์ใหแ้ก่ผูอ้นื (Altruistic) หรอืหลกีเลยีงทจีะ

ใหค้วามร่วมมอืเพอืประโยชน์ต่อส่วนรวม ดงันนั หากบุคคลพบความลม้เหลวในการทาํงาน หมกมุ่น

อยู่กบัความคดิทเีศร้าหมอง หรอืการอยู่ในสภาพแวดล้อมทตีงึเครยีด มเีสยีงดงัรบกวนกจ็ะทําให้

บุคคลมแีนวโน้มทจีะไม่แสดงพฤตกิรรมการช่วยเหลอืสงัคม ทงันีอาจจะแตกต่างจากแนวคดิอกีส่วน

หนึง (e.g. Cialdini; & Kendrick. 1976) ทอีธบิายว่าสภาวะอารมณ์ทางลบเช่น ความเศร้าเสยีใจ 

(Sadness) ส่งผลทาํใหบุ้คคลมแีนวโน้มทจีะกระทาํพฤตกิรรมเออืประโยชน์ต่อสงัคม เพราะบุคคลมี

ความเชอืวา่การกระทาํพฤตกิรรมนนัจะช่วยใหต้นมสีภาวะทางอารมณ์ทดีขีนึ 

แนวคดิทสีองอธบิายวา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเกดิขนึมาจาก

การรูค้ดิของบุคคล ซงึตามแนวคดินีออร์แกน (Organ. 1990) ได้อธบิายโดยอ้างองิผลการศกึษา 3 

ส่วน ไดแ้ก่ การศกึษาของแบทแมนและออร์แกน (Bateman; & Organ. 1983) ทพีบความสมัพนัธ์

ระหวา่งความพงึพอใจในการทํางานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ การศกึษาของ

สมทิธ์ ออร์แกน และเนียร์ (Smith; Organ; & Near. 1983) ทพีบความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึ

พอใจในการทํางานกบัพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) และพฤตกิรรมการปฏบิตัติาม

กฎระเบยีบ (Compliance) และการศกึษาของพฟัเฟอร์ (Puffer. 1987) ทพีบความสมัพนัธ์ระหว่าง

ความพงึพอใจในระบบการใหร้างวลักบัพฤตกิรรมเออืประโยชน์ต่อสงัคม (Prosocial) และพฤตกิรรม

บทบาทพเิศษ ซงึตามกรณีนีออร์แกน (Organ. 1990) ได้อธิบายว่าความพงึพอใจในการทํางาน

ไดร้บัอทิธพิลมาจากการรูค้ดิของบุคคลทไีด้ประเมนิองค์ประกอบทเีกยีวขอ้งกบัการทํางานของตน 

มากกวา่ทจีะเป็นอทิธพิลของภาวะทางอารมณ์ ในทางตรงกนัขา้มการจะพจิารณาว่าพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทดีีขององค์การมสีาเหตุจากปจัจยัด้านภาวะอารมณ์  กจ็ะทําให้ความสมัพนัธ์ระหว่าง
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พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารกบัความพงึพอใจในการทํางานไม่สามารถทจีะอธบิายได ้

ดว้ยเหตุทคีวามพงึพอใจในการทาํงานมคีวามสมัพนัธเ์ชอืมโยงกบัภาวะอารมณ์ค่อนขา้งน้อย 

 

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

การศกึษาตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ได้มนีักวชิาการทศีกึษา

และจาํแนกองคป์ระกอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การไวห้ลากหลายอาท ิในการศกึษา

ของออร์แกน (Organ; Podsakoff; & MacKenzie. 2006; citing Organ. 1988) ได้จําแนก

องคป์ระกอบพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไว ้5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) เป็นการกระทําทีมุ่งช่วยเหลือ

เพอืนร่วมงานทตี้องการความช่วยเหลอืด้วยความเตม็ใจได้แก่ การช่วยเหลอืเพือนร่วมงานทเีกิด

ปญัหาในการปฏิบตัิงาน การช่วยเหลือ เพือนร่วมงานซึงเป็นพนักงานใหม่ทีประสบปญัหา  การ

ช่วยเหลอืเพอืนร่วมงานทมีงีานลน้มอืทาํงานไม่ทนัเวลา 

2. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื (Courtesy) เป็นการกระทาํเพอืป้ องกนัปญัหาทจีะ

เกิดขนึกบัผู้อนืทีมีสาเหตุมาจากตนด้วยความเต็มใจ ทงันีเพราะการกระทําสงิต่างๆ อาจส่งผล

กระทบทาํใหเ้กดิปญัหากบัเพอืนร่วมงาน ดงันนัการคาํนึงถงึบุคคลอนืจงึเป็นความเอาใจใส่และการ

ตระหนกัถงึผลกระทบทผีูร้่วมงานจะไดร้บัจากการกระทําของตน รวมถึงการเคารพสทิธขิองบุคคล

อนืในการใชท้รพัยากรร่วมกนัในการทาํงาน 

3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) เป็นการกระทําทสีะท้อนถึง

ความอดทนอดกลนัต่อความคบัข้องใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่างๆ ด้วย

ความเตม็ใจ ทงันีเพราะเมือพนักงานต้องเผชิญกบัความคบัข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือ

สถานการณ์ททีาํใหเ้กดิความตงึเครยีด พนกังานมสีทิธทิจีะร้องทุกขแ์สดงความไม่พอใจของตนเอง 

โดยมองวา่การรอ้งทุกขจ์ะเป็นการเพมิปญัหาของฝ่ ายบรหิาร ส่งผลทําให้ฝ ่ ายบรหิารสูญเสยีพลงัที

ต้องใช้ในการสร้างสรรค์ผลงาน แม้พนักงานจําเป็นต้องยืนข้อร้องทุกข์ให้มีการแก้ไขความไม่

สะดวกสบายนนั กจ็ะอดทนอดกลนัสงบนิงและอดทนรอคอยอยา่งสุภาพและมนํีาใจ 

4. พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื (Civic Virtue) เป็นการกระทําทแีสดงถึงการมี

ส่วนร่วมและการใหค้วามร่วมมอืกบักระบวนการบรหิารภายในองค์การอย่างสร้างสรรค์และกระทํา

ดว้ยความเตม็ใจ พนกังานเตม็ใจทจีะเขา้ร่วมการประชุม การอ่านอเีมล์แจ้งข่าวสารภายในองค์การ 

พนักงานให้ความสําคญักับสิงต่างๆ ทีส่งผลต่อองค์การ พนักงานแสดงความคิดเห็นและให้

ขอ้เสนอแนะในเรอืงต่างๆ อยา่งเหมาะสม 

5. พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที (Conscientiousness) เป็นการปฏิบตัิตาม

กฎระเบยีบต่างๆ อย่างเคร่งครดัด้วยความเตม็ใจ ยดึถือความตรงต่อเวลา การรกัษาความเป็น

ระเบยีบเรยีบร้อยในททีํางาน การรกัษาทรพัย์สนิขององค์การ และการใช้เวลาการทํางานให้เกิด

ประโยชน์สงูสุด ซงึโดยปกตกิฎระเบยีบรวมทงัเครอืงมอืเครอืงใชข้ององคก์ารจะไดร้บัการเอาใจใสใ่น
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ระดบัตาํสุด ซงึแตกต่างจากพนักงานทมีคีวามสํานึกในหน้าทซีงึจะปฏบิตัตินเพอืรกัษากฎระเบยีบ

ขององคก์ารในระดบัสงูดว้ยความเตม็ใจ 

ในส่วนการศกึษาของพอดซาคอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 2000) ได้ศกึษา

เปรยีบเทยีบองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารตามแนวคดิของนักวชิาการ

หลายๆ ท่านและไดส้รุปเป็นองคป์ระกอบ 7 ดา้นไดแ้ก่ 

1) พฤตกิรรมการช่วยเหลอื (Helping Behavior) เป็นการกระทําทมีุ่งช่วยเหลอื

เพอืนร่วมงานเพอืการป้ องกนัและแกไ้ขปญัหาทจีะส่งผลต่อส่วนรวมด้วยความเตม็ใจ ทงันีขอบเขต

ขององคป์ระกอบแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นการช่วยเหลอืโดยการแก้ไขปญัหาการทํางาน

ใหก้บัเพอืนร่วมงาน ซงึตรงกบัองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) การ

ช่วยเหลอืและการแก้ปญัหาทเีกดิขนึระหว่างบุคคล (Peacemaking) การสนับสนุนในความสําเรจ็

ของผูร้่วมงาน (Cheerleading) (Organ. 1988, 1990b) การช่วยเหลอืระหวา่งบุคคล (Interpersonal 

helping) (Graham. 1989) พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทดีขีององค์การมุ่งเน้นตวับุคคล (OCB-I) 

(Williams; & Anderson. 1991) การอาํนวยความสะดวกระหว่างบุคคล (Interpersonal facilitation) 

(van Scotter; & Motowidlo. 1996) และการช่วยเหลอืบุคคลอนื (Helping others) (George; & 

Brief. 1992; George; & Jones. 1997) และส่วนทสีองเป็นการช่วยเหลอืเพอืนร่วมงานโดยการ

ป้ องกนัปญัหาในการทาํงานซงึอาจจะเกดิขนึกบัเพอืนร่วมงานซงึตรงกบัองคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรม

การคาํนึงถงึผูอ้นื (Courtesy) (Organ. 1988, 1990b) 

2) พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) เป็นการกระทําทสีะท้อนถึง

ความอดทนอดกลนัต่อความไม่สะดวกสบาย และการเผชญิกบัปญัหาในการทํางานทไีม่สามารถจะ

หลกีเลยีงได ้โดยทพีนักงานเตม็ใจทจีะไม่ร้องเรยีนหรอืร้องทุกข ์(Organ. 1990) เตม็ใจทจีะเผชญิ

กบัความคบัขอ้งใจทไีดร้บัจากบุคคลอนื โดยทยีงัคงมทีศันคตใินเชงิบวกต่องานถงึแมว้า่งานจะไม่ได้

เป็นไปตามทตีนตอ้งการ หรอืแมว้า่บุคคลอนืจะไม่กระทาํตามคาํชแีนะของตน พนักงานยงัคงเตม็ใจ

ทจีะเสยีสละความสนใจส่วนตวัเพอืผลประโยชน์ของกลุ่ม โดยทไีม่มอีารมณ์ขุ่นเคอืงและไม่ปฏเิสธ

โดยยดึถือความคดิเหน็ส่วนตวั หลกัฐานจากการศกึษาได้พสิูจน์ให้เหน็ว่าองค์ประกอบนีแตกต่าง

จากองค์ประกอบด้านอนืๆ (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter. 1993; MacKenzie; Podsakoff; & 

Paine. 1999) โดยทมีปีจัจยันําทต่ีางกนั (Podsakoff; MacKenzie; & Bommer. 1996; Podsakoff; 

Moorman; & Fetter. 1990) และมตีวัแปรผลลพัธ์ทแีตกต่างกนั (Podsakoff; Ahearne; & 

MacKenzie. 1997; Podsakoff; & MacKenzie. 1994; Walz; & Niehoff. 2000) 

3) ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Organizational loyalty) เป็นการกระทําทสีะท้อน

ถงึความซอืสตัยแ์ละความจงรกัภกัดต่ีอองค์การ (Graham. 1989, 1991) โดยการรกัษาและเผยแผ่

ภาพลกัษณ์ทดีขีององค์การ (George; & Brief. 1992; George; & Jones. 1997) ให้การสนับสนุน

และปกป้ องโครงสร้างทเีป็นรูปธรรมขององค์การ (Borman; & Motowidlo. 1993, 1997) รวมทงั

ส่งเสรมิองคก์ารต่อบุคคลภายนอก ปกป้ องและพทิกัษ์องค์การจากภยัคุกคามจากภายนอก อกีทงั

ยงัคงยดึมนัผกูพนักบัองคก์ารแมอ้งคก์ารอยูใ่นสภาพทน่ีาหวนัวติก 
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4) การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร (Organizational compliance) เป็นการ

ปฏบิตัติามกฎระเบยีบ ขอ้บงัคบั ขนัตอนการทาํงานต่างๆ อย่างเคร่งครดัถึงแม้จะไม่มผีู้สงัเกตหรอื

ควบคุมก็ตาม ทงันีเนือหาขององค์ประกอบตรงกบัองค์ประกอบด้านการปฏิบตัติามกฎระเบียบ

โดยทวัไป (General compliance) (Smith; Organ; & Near. 1983) การเคารพเชอืฟงัองค์การ 

(Organizational Obedience) (Graham. 1991) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การมุ่งเน้น

องคก์าร (OCB-O) (Williams; & Anderson. 1991) และการปฏบิตัติามกฎระเบยีบและกระบวนการ

ขององค์การ (Following organizational rules and procedures) (Borman; & Motowidlo. 1993) 

และเนือหาบางส่วนขององคป์ระกอบดา้นการอุทศิตนในการทํางาน (Job dedication) (van Scotter; 

& Motowidlo. 1996) 

5) ความคดิสร้างสรรค์ (Individual initiative) เป็นการกระทําทมีุ่งใช้ความคิด

สรา้งสรรคใ์นระดบัขนัสงูเพอืการผลติผลงานและนวตักรรมทชี่วยพฒันาการทํางานของตนและผล

การปฏบิตังิานขององค์การด้วยความเตม็ใจ มคีวามเตม็ใจทจีะรบัมอบหมายหน้าทงีานและความ

รบัผดิชอบเพมิเตมิ อกีทงัสนับสนุนให้เพอืนร่วมงานกระทําเช่นเดยีวกบัตน พนักงานพยายามใช้

ความคดิสรา้งสรรคเ์พอืพฒันาศกัยภาพของตน ทงันีมขีอบเขตของเนือหาใกล้เคยีงกบัองค์ประกอบ

ด้านพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าท ี(Conscientiousness) ของออร์แกน (Organ. 1988) ด้านการ

สร้างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล (Personal industry) และความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคล 

(Individual Initiative) (Graham. 1989; Moorman; & Blakely. 1995) ด้านการให้คําแนะนําในเชงิ

สร้างสรรค์แก่องค์การ (Making constructive suggestions) (George; & Brief. 1992; George; & 

Jones. 1997) ด้านความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (Persisting with 

enthusiasm and extra effort) ดา้นความสมคัรใจในการปฏบิตังิานให้สําเรจ็ลุล่วง (Volunteering to 

carry out task activities) (Borman; & Motowidlo. 1993, 1997) ด้านความพยายามสร้างให้เกดิ

การเปลยีนแปลง (Taking charge at work) (Morrison; & Phelps. 1999) และบางส่วนของดา้นการ

อุทศิตนในงาน (Job dedication) (van Scotter; & Motowidlo. 1996) ทงันีออร์แกน (Organ. 1988) 

ไดใ้หค้วามเหน็วา่พฤตกิรรมด้านความคดิสร้างสรรค์นียากทจีะแยกออกจากพฤตกิรรมการทํางาน

ตามหน้าทงีานตามปกตขิองพนกังานเพราะเป็นความแตกต่างในเชงิระดบัความเขม้ขน้ของการใช้

ความคิดสร้างสรรค์มากกว่าทีจะเป็นความแตกต่างในเชิงรูปแบบ จึงเป็นเหตุผลทําให้นักวจิ ัย

บางส่วนเลยีงทีจะนําองค์ประกอบด้านนีไปใช้ในการศกึษา (MacKenzie; Podsakoff; & Fetter. 

1991; MacKenzie; Podsakoff; & Fetter. 1993) เพราะพฤตกิรรมด้านความคดิสร้างสรรค์นียากที

จะแยกความแตกต่างออกจากพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทหน้าทีงานปกติของพนักงาน 

(Motowidlo; Borman; & Schmit. 1997; van Scotter; & Motowidlo. 1996) 

6) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) เป็นกระทําทแีสดงถึงความ

กระตอืรอืล้นของพนักงานทจีะมสี่วนร่วมในกจิกรรมด้านการบรหิารองค์การด้วยความเตม็ใจอาท ิ

การเขา้ร่วมการประชุมเพอือภปิรายเกยีวกบันโยบายขององคก์าร การใชค้วามพยายามในการคน้หา

ขอ้มลูขา่วสารเกยีวกบัสภาพแวดลอ้มทอีาจคุกคามหรอืเป็นโอกาสของความสําเรจ็ขององค์การเช่น 
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ขอ้มลูการเปลยีนแปลงด้านปจัจยัการผลติทอีาจส่งผลต่อองค์การ เป็นต้น สาเหตุของพฤตกิรรมนี

เกดิจากความตระหนกัในการเป็นส่วนหนึงขององคก์าร ทาํใหพ้นกังานรูส้กึรบัผดิชอบในบทบาทของ

การเป็นสมาชกิองคก์าร เนือหาขององคป์ระกอบนีตรงกบัองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการให้ความ

ร่วมมือ (Civic virtue) (Organ. 1988, 1990b) การมีส่วนร่วมกับองค์การ (Organizational 

participation) (Graham. 1989) และการปกป้ ององค์การ (Protecting the organization) (George; 

& Brief. 1992) 

7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) เป็นการกระทําทีมุ่งพฒันาความรู ้

ทกัษะและความสามารถของตนเอง รวมทงัการแสวงหาโอกาสเพือทีจะเข้าร่วมในการฝึกอบรม

ทกัษะขนัสงู เพอืใหต้นเองไดเ้รยีนรูว้ทิยาการล่าสุดในสาขาวชิาของตน หรอืไดเ้รยีนรูท้กัษะใหม่ๆ ที

ทําให้ตนเองสามารถทจีะช่วยเหลอืและสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การมากยงิขนึด้วยความเตม็ใจมี

พนืฐานแนวคดิขององค์ประกอบมาจากองค์ประกอบด้านการพฒันาตนเอง (Developing oneself) 

(Katz. 1964; George; & Brief. 1992) 

ผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การทีมีต่อผลการดาํเนินงาน

และความสําเรจ็ขององค์การ (Effects of OCBs on organizational performance and 

success) 

พอดซาคอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 2000: 543) ได้อธบิายผลกระทบของ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารต่อประสทิธผิลขององคก์ารไวด้งันี 

ประการทหีนึง พฤตกิรรมการช่วยเหลอื (Helping behavior) เป็นการกระทําทมีุ่ง

ช่วยเหลอืเพอืนร่วมงานในดา้นการเรยีนรูง้าน ทาํใหเ้พอืนร่วมงานสามารถเพมิผลผลติในการทาํงาน

ได้เร็วขนึ รวมทงัการช่วยเหลือเพือนร่วมงานเพือแก้ไขปญัหาการทํางาน ซึงช่วยลดภาระของ

ผู้บงัคบับญัชา ทําให้ผู้บงัคบับญัชาสามารถใช้เวลาในการทํางานอนืๆ เพิมมากขนึ ช่วยส่งเสริม

ความสมัพนัธท์ดีภีายในกลุ่มงาน ส่งเสรมิขวญักาํลงัใจและความเหนียวแน่นของกลุ่ม ช่วยลดความ

ตอ้งการกจิกรรมดา้นการบาํรุงรกัษา ช่วยทําให้เทคนิคการทํางานทดีทีสีุด (Best practices) ขยาย

ไปสู่พนกังานคนอนืๆ ไดง้่ายมากขนึ  

ประการทสีอง พฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื (Civic virtue) เป็นการกระทําที

แสดงถงึความกระตอืรอืรน้ของพนกังานในการใหค้วามร่วมมอืต่อกจิกรรมของส่วนรวมและการเขา้

ร่วมการประชุม ทําให้ผู้บงัคบับญัชาได้รบัขอ้เสนอแนะและขอ้มูลป้ อนกลบัทสีําคญั ช่วยสนับสนุน

ประสทิธผิลการทาํงานของกลุ่มงาน ทาํใหเ้กดิความร่วมมอืภายในกลุ่มงานซงึเป็นสงิทบ่ีงชศีกัยภาพ

ของกลุ่ม รวมทงัทาํใหอ้งคก์ารไดร้บัขอ้มลูทเีป็นประโยชน์เพมิมากขนึ 

ประการทีสาม พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน (Courtesy) เป็นการกระทําของ

พนกังานทจีะระมดัระวงัตนเองเพอืป้ องกนัไม่ให้เกดิปญัหาขนึกบัผู้อนื ซงึจะช่วยลดโอกาสในการ

สรา้งปญัหาให้กบัเพอืนร่วมงาน ช่วยลดโอกาสของการเกดิปญัหาความขดัแยง้ระหว่าง บุคคล และ
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ช่วยลดปญัหาทฝีา่ย บรหิารจะตอ้งจดัการ ทาํใหอ้งคก์ารไม่ตอ้งสญูเสยีเวลาในการแกไ้ขปญัหาความ

ขดัแยง้ทไีม่เกดิประโยชน์ 

ประการทสี ีพฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี(Conscientiousness) เป็นการปฏบิตัิ

ตามกฎระเบยีบอยา่งเคร่งครดัซงึจะช่วยลดความตอ้งการดา้นการควบคุมบงัคบับญัชาให้ลดลง ช่วย

ใหผู้บ้งัคบับญัชามเีวลาในการปฏบิตังิานเพมิขนึ อกีทงัผูบ้งัคบับญัชาสามารถทจีะมอบหมายหน้าที

ความรบัผดิชอบใหแ้ก่พนกังานได้เพมิมากขนึ รวมทงัทําให้พนักงานมผีลการปฏบิตังิานสมําเสมอ 

ช่วยลดความผนัผวนของผลการปฏบิตังิานของหน่วยงาน 

และประการหา้ พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) เป็นการกระทํา

ของพนกังานทสีะทอ้นถงึความอดทนอดกลนัต่อปญัหาและความคบัขอ้งใจ ทาํใหช้่วยลดภาระปญัหา

ของฝา่ยจดัการ ทจีะตอ้งแกไ้ขปญัหาขอ้รอ้งเรยีนเลก็ๆ น้อยๆ อกีทงัช่วยสนับสนุนความจงรกัภกัดี

และความผกูพนัต่อองคก์าร ทาํใหก้ารรกัษาพนกังานมปีระสทิธภิาพมากขนึ 

  โดยสรุป พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ เป็นการกระทําของพนักงานที

มุ่งสนบัสนุนการปฏบิตังิานของเพอืนร่วมงานและส่วนรวมดว้ยความเตม็ใจ ซงึพนกังานเลอืกกระทํา

ดว้ยตนเอง โดยทเีป้ าหมายของการกระทาํไม่ไดค้าดหวงัรางวลัหรอืผลตอบแทนทางตรงตามระบบ

การใหร้างวลัขององคก์าร ไม่ไดถู้กกาํหนดหรอืบงัคบัใหต้อ้งกระทํา โดยทเีป้ าหมายของการกระทํา

มุ่งทีประสทิธิผลขององค์การโดยรวม ในส่วนของงานวจิยัครงันีมแีนวคิดว่าพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทดีขีององค์การมสีาเหตุเกดิขนึจากการรู้คดิของพนักงาน และแสดงออกเป็นพฤตกิรรมใน

รูปแบบต่างๆ โดยศึกษาตามรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทดีีขององค์การตามแนวคิดของ

ออรแ์กน (Organ. 1988) 

 

การวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

จากการทบทวนเอกสารพบวา่ การประเมนิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ในงานวจิยัส่วนใหญ่จะใชเ้ครอืงมอืเป็นแบบสอบถาม โดยใชแ้หล่งขอ้มลูการประเมนิทแีตกต่างกนัไป 

เช่น การประเมนิจากหวัหน้า การประเมนิตนเอง หรอืการประเมนิจากเพอืนร่วมงาน ซงึขนึอยู่กบั

คําถามในการวจิยัและความสอดคล้องกบัตวัแปรทเีกยีวขอ้ง ซงึในการวจิยัครงันีเป็นประเมนิจาก

การรบัรูต้นเองของพนกังาน จงึไดท้บทวนเอกสารแบบวดัทใีช้รูปแบบการประเมนิตนเองซงึมแีบบ

วดัทถีูกพฒันาขนึหลายฉบบั ซึงจะได้นําเสนอแบบวดัทีสําคญัๆ ทงัในประเทศและต่างประเทศ 

จาํนวน 5 ฉบบั ดงันี 

ฉบบัทหีนึง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยพอดซาคอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 

1990) ซงึได้พฒันาแบบวดัขนึตามแนวคดิของออร์แกน (Organ. 1988) เป็นขอ้คําถาม 24 ขอ้ มี

ลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จําแนกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้านได้แก่ พฤตกิรรมการ

ให้ความช่วยเหลอื (Altruism) พฤตกิรรมความสํานึกในหน้าท ี(Conscientiousness) พฤตกิรรม
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ความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) พฤตกิรรมการคํานึงถึงผู้อนื (Courtesy) และพฤตกิรรมการ

ใหค้วามร่วมมอื (Civic Virtue) โดยมขีนัตอนการพฒันา ดงันี 

ขนัตอนทหีนึง ใช้เทคนิคควิซอร์ท (Q-sort) โดยให้ผู้ร่วมวจิยัจํานวน 10 คน

จดัเรยีงขอ้คาํถามแต่ละขอ้เขา้กลุ่มองคป์ระกอบทงั 5 ดา้น หรอืจดัเขา้กลุ่มท ี6 หากขอ้คาํถามขอ้นัน

ไม่ตรงกบันิยามขององคป์ระกอบทงั 5 ดา้น ผลการทดสอบพบว่า ขอ้คําถามไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

ถูกจดัใหเ้ขา้กลุ่มตรงกบัองคป์ระกอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ขนัตอนทีสอง นําขอ้คําถามไปทดสอบใช้กบักลุ่มตวัอย่างซงึเป็นพนักงาน

บรษิทัปิโตรเคมใีนประเทศสหรฐัอเมรกิา ประเทศแคนาดาและประเทศในยุโรป จํานวน 988 คน 

จากนันใช้เทคนิคการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัเพอืตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบทงั 5 

ดา้น ผลการศกึษาพบวา่ โมเดลการวดัสอดคลอ้งกบัชุดขอ้มลูโดยมค่ีาดชันีความกลมกลนืได้แก่ ค่า 

TLI= 0.94 และพบค่าความเชอืมนัโดยวธิคีวามสอดคลอ้งภายในมค่ีาอยูร่ะหวา่ง 0.70 ถงึ 0.85 

ฉบบัทสีอง เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยวลิเลยีมและแอนเดอร์สนั (Williams; & 

Anderson. 1991) เป็นขอ้คาํถาม 14 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จําแนกเป็น

องคป์ระกอบ 2 ดา้นไดแ้ก่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การมุ่งเน้นองค์การ (OCBO) และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารมุ่งเน้นตวับุคคล (OCBI) นอกจากนีไดพ้ฒันาขอ้คาํถามวดั

พฤติกรรมการปฏิบตังิานในบทบาท (In-role behavior: IRB) โดยได้ใช้เทคนิคการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิสาํรวจเพอืตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบทงั 3 ปจัจยั โดยศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง

ทีเป็นนักศึกษาซึงทํางานในองค์การต่างๆ จํานวน 127 คน ผลการศึกษาพบค่าความสมัพนัธ์

ระหว่างองค์ประกอบทงั 3 ด้าน มค่ีาอยู่ระหว่าง 0.43 ถึง 0.48 ซงึบ่งชวี่าองค์ประกอบทงั 3 ด้าน

แยกส่วนออกจากกนั และพบค่าความเชอืมนัโดยวธิคีวามสอดคล้องภายในขององค์ประกอบด้าน

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีดขีององค์การมุ่งเน้นองค์การ (OCBO) มีค่าเท่ากบั 0.75 และด้าน

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารมุ่งเน้นตวับุคคล (OCBI) มค่ีาเท่ากบั 0.88 

ฉบบัทสีาม เป็นแบบวดัทพีฒันาขนึโดยพอดซาคอฟและแมคเคนซ ี(Podsakoff; & 

MacKenzie. 1994) เป็นขอ้คําถาม 14 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จําแนก

เป็นองคป์ระกอบ 6 ดา้น ซงึผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบพบโครงสรา้งสองระดบัโดยทอีงค์ประกอบ

ด้านพฤตกิรรมการช่วยเหลอื (Helping behavior) เป็นองค์ประกอบลําดบัทสีองขององค์ประกอบ

ดา้นพฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื (Altruism) ดา้นพฤตกิรรมการคํานึงถึงผู้อนื (Courtesy) ด้าน

การช่วยเหลอืและการแกป้ญัหาทเีกดิขนึระหว่างบุคคล (Peacekeeping) และด้านการสนับสนุนใน

ความสําเร็จของผู้ร่วมงาน (Cheerleading) ส่วนองค์ประกอบด้านพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ 

(Civic virtue) และด้านพฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) เป็นองค์ประกอบลําดบัที

หนึง ผลการศกึษาพบวา่แบบจาํลองกลมกลนืกบัขอ้มลู ทงันีแบบจําลองขอ้มูลระดบับุคคลมค่ีาดชันี

ความกลมกลนืไดแ้ก่ค่า TLI= 0.96; ค่า CFI= 0.97 และผลการตรวจสอบความเชอืมนัโดยวธิคีวาม

สอดคลอ้งภายในพบค่าความเชอืมนัอยูร่ะหวา่ง 0.82 ถงึ 0.89 และแบบจาํลองขอ้มลูระดบัหน่วยงาน
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มค่ีาดชันีความกลมกลนืไดแ้ก่ ค่า TLI= 0.96; ค่า CFI= 0.97 และพบค่าความเชอืมนัอยูร่ะหวา่ง 0.80 

ถงึ 0.90 

ฉบบัทสี ีเป็นแบบวดัในการศกึษาของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท ์

และวริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) เป็นขอ้คําถาม 20 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 

ระดบั พฒันาขนึโดยปรบัปรุงจากแบบวดัในงานวจิยัของพอดซาคอฟ อาชเฮยีร์เน และแมคเคนซ ี

(Podsakoff; Ahearne; & MacKenzie. 1997) จาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 4 ดา้นไดแ้ก่ พฤตกิรรมการ

ช่วยเหลอื (Helping behavior) การคํานึงถึงผู้อนื (Courtesy) การอดทนอดกลนั (Sportsmanship) 

การทําความดใีห้กบัสงัคมในองค์การ (Civic virtue) ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็นขา้ราชการดเีด่น 

จาํนวน 900 คนและขา้ราชการทวัไป จํานวน 1,127 คน รวมเป็นจํานวนกลุ่มตวัอย่างทงัสนิ 2,027 

คน พบค่าความเชอืมนัรายด้านมค่ีาเท่ากบั 0.72, 0.66, 0.57, 0.70 ตามลําดบั และพบค่าความ

เชอืมนัของแบบวดัทงัฉบบัเท่ากบั 0.87  

ฉบบัทหี้า เป็นแบบวดัในการศึกษาของวริิณธ ิธรรมนารถสกุล (2547) เป็นข้อ

คาํถาม 20 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จาํแนกเป็นองคป์ระกอบ 4 ด้านได้แก่ 

ความช่วยเหลอื (Helping) มารยาทและความสุภาพ (Courtesy) การทําความดใีห้สงัคมในองค์การ 

(Civic virtue) และการมนํีาใจนักกฬีา (Sportsmanship) ศกึษากบักลุ่มตวัอย่างทเีป็นพยาบาล

วชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนทีเป็นพยาบาลประจําการ จํานวน 885 คน และหัวหน้าหน่วยงาน 

จาํนวน 186 คน พบค่าความเชอืมนัรายดา้นมค่ีาเท่ากบั 0.79, 0.75, 0.59, 0.70 ตามลําดบั และพบ

ค่าความเชอืมนัของแบบวดัทงัฉบบัเท่ากบั 0.87 

 โดยสรุปตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดม้กีารพฒันาแบบวดัขนึ

หลายฉบบัเพอืนําไปใชใ้นการศกึษาทสีอดคลอ้งกบับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง ซงึในงานวจิยัครงันีกลุ่ม

ตวัอย่างเป็นพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน โดยได้เลอืกศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีี

ขององคก์ารตามแนวคดิองคป์ระกอบของออรแ์กน (Organ. 1988) จาํแนกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้าน

ได้แก่  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท ี

(Conscientiousness) พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื 

(Courtesy) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) จึงได้พฒันาแบบวดัจากนิยาม

องคป์ระกอบรวมทงัปรบัปรุงจากขอ้คาํถามของแบบวดั 3 ฉบบัไดแ้ก่ แบบวดัในงานวจิยัของพอดซา

คอฟและคณะ (Podsakoff; et al. 1990) แบบวดัในงานวจิยัของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา 

วนินทานนท ์และวริณิธ ์ธรรมนารถสกุล (2547) และแบบวดัในงานวจิยัของวริณิธ ิธรรมนารถสกุล 

(2547) โดยปรบัขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทการทาํงานของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

งานวิจยัทีเกียวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

จากการทบทวนงานวจิยัทศีกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ โดยส่วน

ใหญ่เป็นการศกึษาปจัจยั เชงิสาเหตุ เพราะด้านตวัแปรผลลพัธ์นันได้มกีารอธบิายในเชงิทฤษฎีไว้
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อย่างชดัเจนดแีล้ว จากการทบทวนงานวจิยัพบว่า สามารถจําแนกปจัจยัเชงิสาเหตุออกได้เป็น 4 

กลุ่มไดแ้ก่ ด้านบุคลกิภาพและจติลกัษณะของบุคคล ด้านคุณลกัษณะของงาน ด้านกลุ่มงาน และ

ดา้นองคก์าร โดยมรีายละเอยีดดงันี 

ปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นบุคลกิภาพและจติลกัษณะของบุคคลพบวา่ บุคลกิภาพแบบมี

สต ิ(Organ; & Lingl. 1995) กลุ่มตวัแปรต้นทุนทางบวกทางจติวทิยา (Norman; et al. 2010) การ

ยกย่องนับถือตนเอง (Qureshi; et al. 2011) แรงจูงใจภายในงาน (Malinak. 1993; Piccolo; & 

Colquitt. 2006) การเพมิพลงัอาํนาจทางดา้นจติใจ (Yim. 2008) ความยดึมนัในเป้ าหมาย (Piccolo; 

& Colquitt. 2006) ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (Ram; & Prabhakar. 2011; Salama. 2011)

ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ (van Dick; et al. 2006; van Dick; et al. 2008; Qureshi; et 

al. 2011; Wegge; et al. 2006) ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Avey; et al. 2009; Ozler; 

Yilmaz; & Ozler. 2008; van Dyne; & Pierce. 2004) และความพงึพอใจในการทํางาน (Bateman; 

& Organ. 1983; van Dick; et al. 2008; Yim. 2008) มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทดีขีององคก์าร 

ปจัจยัเชิงสาเหตุด้านคุณลักษณะของงานพบว่า  ตวัแปรคุณลกัษณะของงาน

(Wegge; et al. 2006; Asgari; et al. 2008) และระบบรางวลัภายในและรางวลัภายนอกในการ

ทาํงาน (Ram; & Prabhakar. 2011) มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์าร 

ปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นกลุ่มงานพบวา่ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม (Huang; et 

al. 2010) ภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง (Piccolo; & Colquitt. 2006) พฤตกิรรมการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงาน (Mogotsi. 2009) และความไวว้างใจทมีต่ีอหวัหน้างาน (Asgari; et al. 2008) มี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

และปจัจัยเชิงสาเหตุด้านองค์การพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 

(Asgari; et al. 2008) และการรบัรู้ความรบัผิดชอบต่อสงัคมขององค์การ (Salama. 2011) มี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

โดยสรุป จากการทบทวนงานวิจยัพบว่าปจัจยัเชิงสาเหตุ ของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกทีดีขององค์การสามารถจําแนกเป็น 4 กลุ่มได้แก่ ด้านจิตลกัษณะของพนักงาน ด้าน

คุณลกัษณะของงาน ด้านกลุ่มงาน และด้านองค์การ และพบว่าความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมี

อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ (Avey; et al. 2009; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 

2008; van Dyne; & Pierce. 2004) ดงันันในงานวจิยัครงันีจงึต้องการศกึษาอทิธพิลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจทสี่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ และศกึษาอทิธพิลทางอ้อม

ของปจัจยัเชิงสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานทสี่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

และศกึษาอทิธพิลของความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทสี่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์าร นอกจากการอธบิายเนือหาเกยีวกบัตวัแปรทศีกึษาแล้วในลําดบัถดัไปจะเป็นแนวคดิทอีธบิาย

ความแตกต่างระหวา่งองคก์ารภาครฐัและเอกชนเพอืเชอืมโยงไปสู่กรอบแนวคดิการวจิยัในลาํดบัต่อไป 
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12. ความแตกต่างระหว่างองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

ความแตกต่างระหว่างองค์การภาครฐัและเอกชน เป็นหวัขอ้การศกึษาทมีคีวามน่าสนใจ 

เพราะเป็นการอธบิายความแตกต่างระหวา่งองคก์ารทงัสองประเภท ทําให้ได้รบัความรู้ความเขา้ใจ

เกยีวกบัคุณลกัษณะทเีป็นรปูแบบเฉพาะของแต่ละประเภทองคก์าร ซงึความแตกต่างนีเกยีวขอ้งกบั

ปจัจยัหลายส่วน ทงัปจัจยั ดา้นสภาพแวดลอ้ม ขอ้จาํกดั แรงผลกัดนั และวฒันธรรมภายในองค์การ 

(Fottler. 1981; Whorton; & Worthley.1981; cited in Perry; & Rainey. 1988: 182) โดยทกีาร

อธิบายความแตกต่างของแต่ละประเภทองค์การจะสะท้อนให้เห็นธรรมชาติของแต่ละประเภท

องคก์าร ช่วยใหส้ามารถทาํความเขา้ใจความแตกต่างดา้นบรบิทขององคก์าร ช่วยใหส้ามารถอธบิาย

เชิงเหตุผลได้ว่าผลการวจิยัทีเป็นข้อค้นพบสะท้อนหรือเชอืมโยงกบัปจัจยัทีเกียวข้องของแต่ละ

ประเภทองค์การอย่างไร รวมทงัสนับสนุนให้การนําองค์ความรู้และผลการวจิยัไปใช้ประโยชน์ได้

สอดคลอ้งกบัแต่ละประเภทองคก์ารไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขนึ 

โดยทีผลจากการทบทวนเอกสาร พบแนวคิดทีอธบิายความแตกต่างระหว่างองค์การ

ภาครฐัและเอกชนเป็นประเดน็ทสีาํคญัดงันี 

1. ดา้นเป้ าหมายขององคก์าร พบแนวคดิดา้นการบรหิารองคก์ารทอีธบิายว่า องค์การ

ภาครฐัมเีป้ าหมายหลกัเพอืการรกัษาผลประโยชน์ของชุมชนและสงัคม การดําเนินงานจงึมุ่งสร้าง

ประโยชน์เพอืส่วนรวม ในขณะทอีงคก์ารภาคเอกชนมเีป้ าหมายหลกัคอืการรกัษาผลประโยชน์ของผู้

มสี่วนไดส้่วนเสยี ทงัผูถ้อืหุน้ส่วน พนกังานและองคก์าร ซงึความแตกต่างกนัในดา้นเป้ าหมายยอ่มมี

ส่วนสาํคญัทสี่งผลต่อความรูส้กึนึกคดิของพนกังานในองคก์าร 

2. ดา้นความเป็นตวัแทน (Agency) เป็นแนวคดิทอีธบิายความแตกต่างด้านบทบาท

หน้าทขีองพนกังานองคก์าร โดยอธบิายวา่ พนกังานองคก์ารภาครฐัมบีทบาทหน้าทเีป็นตวัแทนของ

ชุมชนและสงัคม ในขณะทพีนกังานองคก์ารภาคเอกชนทาํหน้าทเีป็นตวัแทนของผูม้สี่วนได้ส่วนเสยี

หรอืผูเ้ป็นเจา้ขององคก์าร ความเป็นตวัแทนจงึมสี่วนเชอืมโยงกบัเป้ าหมายขององค์การ ทําให้เหน็

วา่พนกังานองคก์ารภาครฐัและภาคเอกชนมบีทบาทหน้าทใีนการเป็นตวัแทนต่างกนั 

3. ด้านความสามารถในการเขา้ถึงปจัจยัสนับสนุน ในการทํางาน ทเีกยีวขอ้งกบัการ

เขา้ถงึแหล่งขอ้มลูขา่วสารและทรพัยากรในการทาํงาน ซงึโดยธรรมชาตขิององค์การภาคเอกชนจะ

มุ่งเน้นความสะดวกรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน ดงันันในการกําหนดขนัตอนการปฏบิตัใินการเขา้ถึง

แหล่งข้อมูลข่าวสารและปจัจยัสนับสนุน ต่างๆ จึงต้องเออืต่อการปฏบิตังิานอย่างฉับไว ในขณะที

องค์การภาครฐัมุ่งเน้นการกํากบัควบคุมทเีขม้งวด ยดึถือการปฏบิตัทิมีคีวามรดักุม ทําให้มลีําดบั

ขนัตอนการปฏบิตัใินการเขา้ถงึปจัจยัสนบัสนุนต่างๆ ทซีบัซอ้นและเคร่งครดั ทาํใหค้วามสามารถใน

การเขา้ถึงปจัจยัสนับสนุน ในการทํางานมสี่วนสะท้อนความแตกต่างของทงัสองประเภทองค์การ 

(Benn; & Gaus. 1983; cited in Perry; & Rainey. 1988: 183) 

4. ด้านความซบัซ้อนของเป้ าหมาย (Goal complexity) และคลุมเครอืของเป้ าหมาย 

(Goal ambiguity) ซึงความซบัซ้อนและความคลุมเครอืของเป้ าหมายเป็นคุณลกัษณะทีมีความ
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สอดคลอ้งกนั อธบิายโดยอา้งองิจากผลการศกึษากบักลุ่มตวัอย่างพนักงานระดบัหวัหน้าหน่วยงาน

ทงัองค์การภาครฐัและภาคเอกชนทผีลการศกึษาสะท้อนว่า องค์การภาครฐัมปีญัหาด้านความไม่

ชดัเจนของเป้ าหมาย ความหลากหลายของเป้ าหมาย ความขดัแยง้ของเป้ าหมายมากกว่าองค์การ

ภาคเอกชน โดยมสีาเหตุมาจากปญัหาการเมอืงในองค์การ และการแทรกแซงอํานาจจากภายนอก

องค์การ รวมทงัพบว่า หวัหน้าหน่วยงานในองค์การภาครฐัให้คะแนนด้านความชดัเจน (Clarity) 

และความสามารถในการวดัได้ของเป้ าหมายองค์การ (Measurability) ตํากว่าหวัหน้าหน่วยงานใน

องค์การภาคเอกชน ทงันีในองค์การภาครฐัมีปญัหา ข้อร้องเรียนเกียวกับความไม่ชดัเจนของ

เป้ าหมายองคก์ารและการตอบสนองความตอ้งการของสงัคม (Social desirability) มากกว่าองค์การ

ภาคเอกชน ซงึสะท้อนให้เหน็ว่าองค์การภาครฐัมคีวามซบัซ้อนและความคลุมเครอืของเป้ าหมาย

มากกวา่องคก์ารภาคเอกชน (Rainey; & Bozeman. 2000: 451-453) 

5. ดา้นโครงสรา้งองคก์าร (Organizational structure) 

ความแตกต่างทเีกยีวขอ้งกบัโครงสร้างองค์การด้านความเป็นทางการ และการ

รวมศูนยอ์ํานาจ มคีวามสําคญัต่อการศึกษาปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

เพราะตามทฤษฎไีดใ้หแ้นวคดิวา่ ความเป็นทางการ และการรวมศนูยอ์าํนาจเป็นตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์ารทมีสี่วนเชอืมโยงกบัช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจทงั 3 ช่องทาง คอื 

การมโีอกาสได้ควบคุมในการทํางาน การมโีอกาสได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึ และการมโีอกาสได้

ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ซงึจากการทบทวนเอกสารพบแนวคดิทอีธบิายความแตกต่างเกยีวกบั

ความเป็นทางการและการรวมศนูยอ์าํนาจระหวา่งองคก์ารภาครฐัและเอกชน ดงันี 

ส่วนทีหนึง ความเป็นทางการ เป็นคุณลักษณะทีเกียวข้องกับโครงสร้าง

องคก์ารซงึบ่งชรีะดบัความเขม้งวดในการบงัคบัใชก้ฎระเบยีบ หลกัเกณฑ์ ลําดบัขนัตอนการปฏบิตั ิ

และคู่มอืการปฏบิตัทิอียูใ่นรปูแบบเอกสารทเีป็นทางการ ซงึพบแนวคดิทอีธบิายวา่ องคก์ารภาครฐัมี

ระดบัความเป็นทางการสงูกวา่องคก์ารภาคเอกชน (Rainey; & Bozeman. 2000: 453) แนวคดินีจงึ

เป็นแนวทางในการศกึษาเปรยีบเทยีบความเป็นทางการระหวา่งองค์การภาครฐัและภาคเอกชน ซงึ

ผลจากการทบทวนเอกสารพบผลการศกึษาทสีอดคลอ้งกนัอาท ิผลการศกึษาของวาร์วคิ (Warwick. 

1975; cited in Perry; & Rainey. 1988: 187) ทศีกึษากบัพนักงานองค์การภาครฐัในประเทศ

สหรฐัอเมรกิา ผลการศกึษาพบวา่ องคก์ารภาครฐัมุ่งเน้นระดบัขนัการบงัคบับญัชาและมกีฎระเบยีบ

เขม้งวด สอดคลอ้งกบัการศกึษาของโฮลเวยน์ิวเบอร์ร ีฮคิสนั และเฮรอน (Holdaway; et al. 1975; 

cited in Perry; & Rainey. 1988: 189) ซงึได้ศกึษาเปรยีบเทยีบความเป็นทางการระหว่าง

มหาวทิยาลยัรฐัและมหาวทิยาลยัเอกชนในประเทศคานาดา ผลการศกึษาพบว่า มหาวทิยาลยัรฐัมี

ระดบัความเป็นทางการสงูกวา่มหาวทิยาลยัเอกชน และสอดคล้องกบัผลการศกึษาของชบัและมอร ์

(Chubb; & Moe. 1985; cited in Perry; & Rainey. 1988: 189) ผลการศกึษาพบว่า โรงเรยีน

รฐับาลในประเทศสหรฐัอเมรกิามคีวามเป็นทางการสงูกวา่โรงเรยีนเอกชน 

นอกจากนี พบแนวคดิทอีธบิายความเชอืมโยงระหว่างความเป็นทางการ

กบัความล่าช้าในการปฏบิตังิานเช่น ในการศกึษาของโบสแมนและเบรทช์เนเดอร์ (Bozeman; & 
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Bretschneider. 1994; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 456) ซงึได้ศกึษาการใช้ระยะเวลาใน

การปฏิบตัิงานด้านการจ้างงานและการจดัซือวสัดุอุปกรณ์ กลุ่มตัวอย่างทีศึกษาเป็นหัวหน้า

หน่วยงานภาครฐัและเอกชน ผลการศกึษาพบว่า หน่วยงานภาครฐัใช้ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน

ด้านการจ้างงานและการจัดซือวสัดุอุปกรณ์มากกว่าหน่วยงานภาคเอกชน สอดคล้องกับผล

การศกึษาของโบสแมน (Bozeman. 2000; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 454) ซงึได้ศกึษา

ความล่าชา้ในการปฏบิตังิานของหน่วยงานภาครฐัและเอกชน ผลการศกึษาพบวา่ หน่วยงานภาครฐั

มคีวามล่าชา้ในการปฏบิตังิานดา้นการบรหิารงานบุคคลมากกวา่หน่วยงานภาคเอกชน 

อยา่งไรกด็ ีผลการศกึษาอกีส่วนหนึงสะท้อนให้แนวคดิทแีตกต่างจากที

กล่าวมาคอื ผลการศกึษาของพคัฮคิสนั และฮนินิง (Pugh; Hickson; & Hinings. 1969; cited in 

Rainey; & Bozeman. 2000: 453) ได้ศึกษาการจดัหมวดหมู่องค์การในประเทศองักฤษผล

การศกึษาพบวา่ องคก์ารภาครฐัและเอกชนมคีวามเป็นทางการแตกต่างกนัเพยีงเลก็น้อย รวมทงัใน

การศกึษาของของบชัชาแนน (Buchanan. 1975; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 453) ซงึ

ศกึษาเปรยีบเทยีบความเป็นทางการระหวา่งหน่วยงานภาครฐัและเอกชน กลุ่มตวัอย่างเป็นหวัหน้า

หน่วยงาน ผลการศกึษาพบวา่หน่วยงานภาครฐัมคีวามเป็นทางการดา้นโครงสร้างตํากว่าหน่วยงาน

ภาคเอกชน รวมทงัผลการศกึษาของโบสแมนและเลฟิเลส (Bozeman; & Loveless. 1987; cited in 

Rainey; & Bozeman. 2000: 453) ไดศ้กึษาความล่าชา้ในการปฏบิตังิาน ผลการศกึษาพบว่า ความ

ล่าชา้ในการปฏบิตังิานของระบบงานราชการแตกต่างจากหน่วยงานเอกชนเพยีงเลก็น้อย 

ส่วนทสีอง การรวมศูนยอ์ํานาจ เป็นการรวบการตดัสนิใจไวท้ีจุดใดจุดหนึง

ขององคก์าร ทาํใหพ้นกังานทปีฏบิตังิานไม่ไดม้สี่วนในการตดัสนิใจในการทาํงานของตน ซงึผลจาก

การศกึษาขององค์การแห่งชาต ิ(National Organizational Study: NOS) ได้สุ่มตวัอย่างเพอืศกึษา

องค์การพบว่า องค์การภาครฐัมรีะดบัการรวมศูนยอ์ํานาจสูงกว่าองค์การภาคเอกชน (Marsden; 

Cook; & Knoke. 1994; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 454) การรวมศูนยอ์ํานาจมคีวาม

เชอืมโยงกบัความเป็นทางการ รวมทงัองค์การภาครฐัมกีารปฏบิตัิงานด้านการบรหิารงานบุคคล 

การจัดซือ และการบริหารงานทัวไปซึงถูกควบคุมจากฝ่ ายบริหารส่วนกลางมากกว่าองค์การ

ภาคเอกชน สอดคล้องกบัผลการศกึษาของพกัห์ฮคิสนั และฮนินิง (Pugh; Hickson; & Hinings. 

1969; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 455) ทพีบวา่ องคก์ารภาครฐัมกีารรวมศูนยอ์ํานาจไว้

ทพีนกังานระดบัสงูขององคก์ารมากกวา่องค์การภาคเอกชน โดยเฉพาะในงานด้านการบรหิารงาน

บุคคล รวมทงัพบว่า การรวมศูนย์อํานาจมีความเชือมโยงกบัการนําเทคโนโลยมีาใช้ในองค์การ 

กล่าวคอื องคก์ารทมีกีารนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงานสงูจะมกีารบงัคบัใช้กฎระเบยีบทรีดักุม มี

ระดบัความเป็นทางการสงู การปฏบิตังิานมลีกัษณะเป็นการวางแผนกจิกรรมไวล้่วงหน้า ซงึปจัจยั

เหล่านีมสี่วนสนบัสนุนใหเ้กดิการรวมศนูยอ์าํนาจไวท้พีนกังานระดบัสงูขององคก์าร 

นอกจากนี ในการศึกษาของโทลเบอร์ทและซคัเคอร์ (Tolbert; & Zucker. 

1983; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 455) ซงึศกึษาเกยีวกบัองค์การในประเทศ

สหรฐัอเมรกิาพบว่า ในองค์การภาครฐัหวัหน้างานรายงานว่าตนไม่มอีํานาจในการโยกยา้ย ปลด 
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เลือนขนัตําแหน่ง และกําหนดค่าตอบแทนให้กบัพนักงานของตน ซึงได้รบัอิทธิพลจากปจัจัย

ภายนอกเช่น กฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคล การจดัซือและจดัจ้าง มากกว่าในองค์การ

ภาคเอกชน สอดคลอ้งกบัการศกึษาของโบสแมนและเบรทเชนเดอร์ (Bozeman; & Bretschneider. 

1994; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 456) ซงึพบว่า องค์การภาครฐัมกีฎระเบยีบด้านการ

บรหิารงานบุคคลเคร่งครดัมากกว่าองค์การภาคเอกชน สอดคล้องกบัผลการศึกษาของเบรทเชน

เดอร์ (Bretschneider. 1990; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 456) ซงึได้ศกึษากระบวนการ

จดัซอืคอมพวิเตอรใ์นองคก์ารภาครฐัและเอกชน ผลการศกึษาพบว่า ในองค์การภาครฐัมรีะยะเวลา

ในการอนุมตัจิดัซอือุปกรณ์ยาวนานกว่าในองค์การภาคเอกชน โดยทคีวามล่าช้ามสีาเหตุเกดิจาก

กฎระเบยีบด้านการจดัหาจดัซอื (Procurement) ซึงจะต้องผ่านขนัตอนการจดัซอืจากหน่วยงาน

ส่วนกลาง เช่น ฝา่ยบรหิารงานทวัไป  (General service administration) 

จากทกีล่าวมา จะเหน็ไดว้า่องคก์ารภาครฐัและภาคเอกชนมคีวามแตกต่างกนั

ในหลายๆ ดา้น อาท ิดา้นเป้ าหมายองคก์าร ดา้นความเป็นตวัแทน ดา้นความสามารถในการเขา้ถึง

ปจัจยัสนับสนุน ในการทํางาน ด้านความซบัซ้อนและคลุมเครอืของเป้ าหมาย และด้านโครงสร้าง

องคก์าร ซงึผลจากการทบทวนเอกสารโดยรวมชใีห้เหน็ว่า องค์การภาครฐัมคีวามเป็นทางการและ

การรวมศูนย์อํานาจสูงกว่าองค์การภาคเอกชน อย่างไรกด็ี ในสภาพแวดล้อมทมีุ่งเน้นด้านการ

แข่งขนัและประสทิธภิาพการบรหิารงานในปจัจุบนัทําให้องค์การทงัหลาย ทงัองค์การภาครฐัและ

ภาคเอกชนต่างตอ้งมุ่งพฒันาประสทิธภิาพขององคก์าร มกีารปรบัเปลยีนโครงสร้างการบรหิารงาน 

เน้นการเพมิความคล่องตวั มกีารนําเทคโนโลยทีทีนัสมยัมาใช้ในการทํางานเพมิมากขนึ เป็นผลมา

จากแรงผลกัดนัทงัจากภายในและภายนอกองค์การ ซงึปจัจยัเหล่านี ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์การ 

ทาํใหแ้ต่ละองคก์ารเกดิเปลยีนแปลงอยูเ่สมอ ดงันนัการศกึษาเปรยีบเทยีบโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

ภาคเอกชนในครงันี ย่อมจะช่วยสะท้อนให้เข้าใจธรรมชาติขององค์การภาครฐัและเอกชนทีเป็น

กลุ่มเป้ าหมายไดช้ดัเจนยงิขนึ ซงึจะทาํใหส้ามารถนําผลการศกึษาไปใช้ประโยชน์ได้สอดคล้องตาม

บรบิทเฉพาะของแต่ละประเภทองคก์าร 

โดยทีผู้วจิยัจะได้นําตัวแปรทีเกียวข้องดงัทีกล่าวมา ทงัตัวแปรปจัจยัเชิงสาเหตุด้าน

สภาพแวดลอ้มการทํางานประกอบด้วย ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร ตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ตวัแปร

ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจและตวัแปรผลลพัธ์ โดยใช้วธิกีารศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน จะได้นําความเชอืมโยงเหล่านีมากําหนดเป็นกรอบแนวคดิใน

การวจิยั โดยจะไดเ้สนอดงัภาพประกอบ 4 ในลาํดบัต่อไป 
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ตวัแปรผลลพัธ ์

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด ี

ขององคก์าร 

 

ความยึดมนัผกูพนัในการทํางาน 

ตวัแปรชอ่งทางการสรา้ง      

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

การไดค้วบคมุในการทํางาน 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ 

การไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทํางาน 

ลกัษณะของพนักงาน 

- พนกังานองคก์ารภาครฐั 

- พนกังานองคก์ารเอกชน 

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

ปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มการทํางาน 

ตวัแปรทีเกียวข้องกบัองค์การ 

- การรวมศนูย์อํานาจ 

- ความเป็นทางการ 

 

ตวัแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงาน 

- ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสีว่นรว่ม 

- การแบง่ปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน  

ตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

- ความหลากหลายของทกัษะ 

- ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

- ความสําคญัของงาน 

- ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

- ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน 

 

ตวัแปรเชงิสาเหตุ 
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ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิการวจิยัปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

ของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

จากภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิของงานวจิยันีแสดงแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจโดยการศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่ม

พนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน โดยทกีรอบแนวคดิการวจิยัได้ใช้

ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) และแนวคดิของเพยีซ จสั

สลิา และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009) มาอธบิายความเชอืมโยงของตวัแปร

สภาพแวดลอ้มการทาํงานกบัตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ช่องทาง

มาเป็นกรอบในการศกึษา รวมทงัไดท้บทวนเอกสารทาํใหพ้บความเชอืมโยงของตวัแปรโดยสามารถ

จาํแนกตวัแปรทศีกึษาออกไดเ้ป็น 4 กลุ่มไดแ้ก่ กลุ่มตวัแปรปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดล้อมการ

ทํางาน ประกอบด้วย ตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน ตวัแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงาน และตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองค์การ กลุ่มตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ตวัแปรความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ และกลุ่มตวัแปรผลลพัธโ์ดยมคีวามเชอืมโยงของตวัแปรดงันี 

แบบจําลองกําหนดให้ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมอีิทธพิลต่อตวัแปรผลลพัธ์ได้แก่

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (Ghafoor; et al. 2011) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การ (van Dyne; & Pierce. 2004; Ozler; Yilmaz; & Ozler. 2008; Avey; et al. 2009) โดยที

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเท

ตนเองในการทํางานตามแนวคดิของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (Pierce; Kostova; & 

Dirks. 2001) ทไีดอ้ธบิายช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ช่องทาง 

แบบจําลองกําหนดให้ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมอีิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทดีขีององค์การ (Ram; & Prabhakar. 2011; Saks. 2006; Salama. 2011) รวมทงัอ้างองิ

ตามแนวคดิของแบบจาํลองความตอ้งการและทรพัยากรในการทาํงาน (The JD-R Model) (Bakker; 

& Demerouti. 2007) ซงึได้อธบิายผลลพัธ์ของความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทสี่งผลต่อผลการ

ปฏบิตังิานนอกบทบาทของพนกังาน 

แบบจาํลองกําหนดให้ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ตวั

แปร ไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทาํงาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทาํงาน ไดร้บัอทิธพิลจากปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ประกอบดว้ย ตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน ลกัษณะความมีอิสระของงาน และข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางาน) (Pierce; Jussila; & 

Cummings. 2009: 482) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวมศูนย์

อํานาจ และความเป็นทางการ) เพือศึกษาอิทธพิลของปจัจยัเชิงสาเหตุด้านสภาพแวดล้อมการ
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ทาํงานทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ตวัแปร และศกึษา

อทิธพิลทางอ้อมของปจัจยัเชิงสาเหตุด้านสภาพแวดล้อมการทํางานทสี่งผลต่อ ความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ ผ่านตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปร 

รวมทงัการศกึษาเปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน  

 

สมมติฐานการวิจยั 

จากกรอบแนวคดิการวจิยัแสดงแบบจําลองสมมตฐิานโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิ

สาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน ซงึผลจาก

การทบทวนเอกสารและงานวจิยัทเีกยีวขอ้งทาํใหส้ามารถกาํหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี 

1. แบบจําลองสมมตฐิานทพีฒันาขนึจะมคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมี

สมมตฐิานยอ่ยตามเสน้ทางอทิธพิลของตวัแปร ดงันี 

1.1 การได้ควบคุมในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากลกัษณะความมอีสิระของ

งาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ 

1.2 การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ 

1.3 การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความหลากหลายของ

ทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน ภาวะผูนํ้าแบบ

เน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ 

1.4 ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการได้ควบคุมในการ

ทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

1.5 ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอิทธิพลทางตรงจากความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 

1.6 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอทิธิพลทางตรงจากความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

1.7 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงาน 

1.8 ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

งาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะ

ความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) 

1.9 ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

กลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน) 
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1.10 ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

1.11 ความยดึมนัผกูพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรช่องทางการ

สรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (ไดแ้ก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน) 

1.12 ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

งาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะ

ความมอีิสระของงาน และข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางาน) ตวัแปรทเีกยีวข้องกบักลุ่มงาน (ได้แก่ 

ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

1.13 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

1.14 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรช่อง

ทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน) 

1.15 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

(ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

2. โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

ระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั 

3. ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนแตกต่างกนั 



บทที 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 

การวจิยัครงันีมจีุดมุ่งหมายเพอืศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจของพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน โดยมกีารดําเนินการวจิยั

ตามขนัตอนตามลาํดบัคอื 1) การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 2) การสร้างและหา

คุณภาพเครอืงมอืวดัในการวจิยั 3) การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 4) การจดักระทาํขอ้มลู และการวเิคราะห์

ขอ้มลู โดยมรีายละเอยีด ดงันี 

 

การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

1.1 การกาํหนดประชากร 

ประชากรทใีช้ในการวจิยัครงันี คอื พนักงานองค์การภาครฐัและพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกองค์การทีศึกษาคือ เป็นองค์การทีดําเนินกิจการประเภท

เดยีวกนั มขีนาดองคก์ารใกลเ้คยีงกนั และตอบรบัใหค้วามร่วมมอืการวจิยั จงึได้พจิารณาองค์การที

มลีกัษณะตามเกณฑแ์ละประสานงานขอความร่วมมอื จนทาํใหไ้ดอ้งคก์ารภาครฐัและเอกชน 2 แห่ง

ซงึดาํเนินกจิการดา้นการผลติสนิคา้ โดยทอีงคก์ารภาครฐัดาํเนินกจิการเกยีวกบัการผลติหนงัสอืและ

อุปกรณ์การเรียน และองค์การภาคเอกชนเป็นบริษทัเอกชนในกลุ่มเครือข่ายบรษิทัขนาดใหญ่ที

ดาํเนินกจิการดา้นการผลติสนิคา้อุปโภคบรโิภค 

1.2 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งทศีกึษาเป็นพนกังานประจาํขององคก์ารภาครฐัและเอกชน หลงัจากทไีด้

องค์การภาครฐัและภาคเอกชนทีมลีกัษณะตามเกณฑ์คือ เป็นองค์การทีดําเนินกิจการประเภท

เดยีวกนัและมขีนาดองค์การใกล้เคยีงกนั และตอบรบัให้ความร่วมมอืในการวจิยั ทําให้ได้องค์การ

ภาครฐัและเอกชน 2 แห่งซงึดาํเนินกจิการด้านการผลติสนิค้า จากนันจงึประสานงานขอขอ้มูลการ

จดัแบ่งหน่วยงานและรายชอืพนักงานจากทงั 2 องค์การ จงึได้แบ่งพนักงานตามประเภทองค์การ 

และประเภทหน่วยงาน เพือสุ่มอย่างง่ายให้ได้รายชือพนักงานทีเป็นกลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วน

พนักงานจําแนกตามประเภทหน่วยงานของแต่ละองค์การ โดยทีมีเงือนไขว่าพนักงานต้องมี

สถานภาพเป็นพนักงานประจํา มีระยะเวลาการปฏิบตัิงานอยู่ในองค์การอย่างน้อย 1 ปี และมี

ระยะเวลาการปฏบิตังิานในตําแหน่งงานปจัจุบนั อย่างน้อย 6 เดอืน เหตุผลทตี้องกําหนดเงอืนไข

เกยีวกบัระยะเวลาการปฏบิตังิานเป็นเพราะตวัแปรทศีกึษาเป็นตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน กลุ่มงาน 

และองคก์าร ซงึจาํเป็นทพีนกังานตอ้งมรีะยะเวลาการปฏบิตังิานในสภาพแวดล้อมปจัจุบนั ยาวนาน

พอสมควร ทจีะสามารถรบัรูแ้ละประเมนิปจัจยัทงัหลายทเีกยีวขอ้งกบังาน กลุ่มงาน และองคก์ารของ

ตน โดยมแีนวทางการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่งดงัน ี
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1.2.1 การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง เนืองจากในการวจิยัครงันีผู้วจิยัวเิคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) และการวเิคราะห์

โครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยั เชงิสาเหตุแบบมตีวัแปรแฝง (Causal structural models with latent 

variable) ดงันนัจงึตอ้งกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใหเ้หมาะสมกบัสถติทิใีชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ซงึ

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิตดิงักล่าวนัน หากเลอืกใช้วธิกีารประมาณค่าแบบไลค์ลิฮูดสูงสุด 

(Maximum likelihood) ซงึเป็นวธิกีารประมาณค่าพารามเิตอรท์มีคีวามคงเส้นคงวา มปีระสทิธภิาพ

และเป็นอสิระจากมาตรวดั (Bollen. 1989: 108) จําเป็นต้องมกีลุ่มตวัอย่างทมีขีนาดใหญ่เพอืทจีะ

ช่วยให้ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีความมนัใจในการทดสอบยงิขนึ รวมทงัการกําหนดกลุ่มตวัอย่าง

ขนาดใหญ่จะทาํใหก้ารประมาณค่าพารามเิตอรข์องประชากรมคีวามคงเส้นคงวาแม้ว่าการแจกแจง

ของตวัแปรจะไม่เป็นโคง้ปกตหิลายตวัแปรกต็าม (Multivariate normal distribution) (Bollen. 1989: 

284) ทงันีไดม้นีกัวชิาการหลายท่านได้กําหนดเกณฑ์ในการกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างว่าหาก

ต้องการความมนัใจในการทดสอบมากขนึควรใช้กลุ่มตวัอย่าง 300 หน่วยขนึไป (Tabachnick; & 

Fidell. 2007: 640) รวมทงัพบเกณฑก์ารกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างทเีพยีงพอในการวเิคราะห์สมการ

เชงิโครงสรา้งควรมขีนาดกลุ่มตวัอยา่ง 10 - 20 คนต่อตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร (Schumacker; & Lomax. 

2004: 20) ซงึในการวจิยัครงันีตอ้งการศกึษาเปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั

เชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่ม

ภาคเอกชน ซงึในการวเิคราะหข์อ้มลูครงันีมตีวัแปรสงัเกตทงัสนิ 29 ตวัแปรสงัเกต ดงันันจงึต้องมี

จํานวนกลุ่มตวัอย่างอย่างน้อยกลุ่มละ 300 คน แต่ด้วยในการเก็บรวบรวมข้อมูลจําเป็นต้องส่ง

แบบสอบถามใหห้น่วยงานแจกจ่ายและเกบ็รวบรวมกลบัคนืจากผูท้เีป็นกลุ่มตวัอยา่งซงึอาจมสีดัสว่น

การไดร้บัแบบสอบถามกลบัคนืมาไม่เกนิ 70 เปอร์เซน็ต์ (Nulty. 2008) ผู้วจิยัจงึได้ชดเชยจํานวน

กลุ่มตวัอยา่งโดยสุ่มตวัอยา่งชดเชยองคก์ารละ 100 คน รวมแบบสอบถามทสี่งไปจํานวนองค์การละ 

400 ฉบบั 

1.2.2 การเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง หลงัจากทไีดอ้งคก์ารทศีกึษา ตามเกณฑ์ทกีําหนดไวค้อื 

เป็นองค์การทดีําเนินกจิการประเภทเดยีวกนั มขีนาดองค์การใกล้เคียงกนั และตอบรบัให้ความ

ร่วมมอืการวจิยั ทาํใหไ้ดอ้งคก์ารภาครฐัและเอกชน 2 แห่งซงึดาํเนินกจิการด้านการผลติสนิค้า โดย

ทอีงค์การภาครฐัมพีนักงานประจําจํานวน 1,361 คน และองค์การภาคเอกชนมพีนักงานประจํา

จํานวน 1,764 คน จากนันจงึได้สุ่มเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วธิกีารสุ่มแบบแบ่งชนัภูม ิ(Stratified 

sampling) โดยมขีนัตอนดงันี 

1. แบ่งชนัภมูติามประเภทหน่วยงานในแต่ละองคก์าร โดยให้กลุ่มตวัอย่างมาจาก

ทุกหน่วยงานในแต่ละองคก์าร มจีาํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามสดัส่วนพนกังานในแต่ละหน่วยงาน โดยที

องคก์ารภาครฐัแบ่งหน่วยงานเป็น 5 สาํนกั และองคก์ารภาคเอกชนแบ่งเป็น 6 ฝา่ย  

2. จากนนัใชว้ธิกีารสุ่มอยา่งง่าย โดยได้ประสานงานขอทะเบยีนรายชอืพนักงาน

ประจาํจาํแนกตามประเภทหน่วยงาน แลว้จงึทาํการสุ่มโดยใช้เลขสุ่มให้ได้กลุ่มตวัอย่างตามสดัส่วน
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พนกังานแต่ละหน่วยงาน จาํนวนองคก์ารละ 400 คน รวมทงัสนิ 800 คน แลว้จงึไดส้่งแบบสอบถาม

และรายชอืผูท้เีป็นกลุ่มตวัอยา่งส่งใหห้น่วยงานช่วยแจกจ่ายและเกบ็รวบรวมกลบัคนืให ้

4. จํานวนกลุ่มตัวอย่างทีได้ร ับแบบสอบถามกลับคืนมา 755 ฉบับเป็นของ

พนักงานองค์การภาครฐั 375 ฉบบัและองค์การภาคเอกชน 380 ฉบบั ซึงเป็นแบบสอบถามที

สมบูรณ์ 690 ฉบบั เป็นของพนักงานองค์การภาครฐั จํานวน 348 คน คิดเป็นร้อยละ 87 ของ

แบบสอบถามทจีดัส่ง และเป็นของพนักงานองค์การภาคเอกชน จํานวน 342 คน คดิเป็นร้อยละ 

85.5 ของแบบสอบถามทจีดัส่ง โดยมรีายละเอยีดจาํนวนกลุ่มยอ่ยดงัตาราง 1 

 

ตาราง 1 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทใีชใ้นการวจิยั 

 

องคก์าร หน่วยงาน 

จาํนวน

พนกังาน

ประจาํ 

จาํนวน 

แบบสอบถาม

ทสี่งไป 

จาํนวน

แบบสอบถาม

ทนํีาไปใชไ้ด ้

ภาครฐั สาํนกับรหิารกลาง 166 55 52 

สาํนกับรหิารการผลติและการพมิพ ์ 575 160 133 

 สาํนกับรหิารการตลาดและการขาย 480 140 120 

 สาํนกับรหิารการเงนิและบญัช ี 129 40 38 

 สาํนกับรหิารสนิทรพัย ์ 11 5 5 

 รวม 1,361 400 348 

ภาคเอกชน ฝา่ย พฒันาธุรกจิ 256 60 52 

ฝา่ยสาํนกังาน  66 15 13 

 ฝา่ยทรพัยากรบุคคล  74 15 15 

 ฝา่ยจดัซอืและจดัหา  47 10 10 

 ฝา่ยเทคนิค  279 60 46 

 ฝา่ยโรงงาน  1,042 240 206 

 รวม 1,764 400 342 
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การสร้างและหาคณุภาพเครืองมอืวดัในการวิจยั 

การวดัตวัแปรในการวจิยันี เครอืงมอืทใีช้เป็นแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบบั แบ่งออกเป็น 

12 ตอน ซงึใชว้ดัตวัแปรทงัหมด 15 ตวัแปร ซงึมทีงัส่วนทผีู้วจิยัได้ปรบัปรุงจากแบบวดัทมีอียู่เดมิ

ทงัในประเทศ และของต่างประเทศ และแบบวดัทผีู้วจิยัได้สร้างขนึเองตามแนวคดิทฤษฎี โดยมี

รายละเอยีดขนัตอนในการสรา้งและพฒันาเครอืงมอื ดงัต่อไปน ี

ขนัตอนที 1 ศึกษาทฤษฎีและงานวิจ ัยทีเกียวข้องกับตวัแปร เพือทําความเข้าใจ

ความหมายใหต้รงตามทฤษฎ ีและกาํหนดนิยามเชงิปฏบิตักิารของตวัแปรใหม้คีวามชดัเจน 

ขนัตอนที 2 การสรา้งขอ้คาํถามในแต่ละตวัแปรตามนิยามเชงิปฏบิตักิาร ในกรณีเป็นตวั

แปรทมีเีครอืงมอืมาตรฐานและสอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร ผูว้จิยัไดนํ้าเครอืงมอืนันมาปรบัให้

เหมาะสมกบับรบิททศีกึษา ในกรณีทเีครอืงมอืเป็นภาษาต่างประเทศ ผูว้จิยัจงึไดแ้ปลเป็นภาษาไทย

แล้วนําข้อคําถามเสนอต่ออาจารย์ทปีรกึษาและอาจารยท์ีปรึกษาร่วม เพอืขอคําแนะนําเกยีวกบั

ความถูกตอ้ง ความชดัเจน ความครอบคลุมในเนือหา และความเหมาะสมของขอ้คําถาม แล้วนํามา

แกไ้ขปรบัปรุงพฒันาเป็นเครอืงมอืฉบบัร่าง มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั 

ขนัตอนที 3 การตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหา (Content validity) ของแบบวดัโดย

ผู้เชยีวชาญ ซงึผู้วจิยัได้นําแบบวดัพร้อมกบัรายละเอยีดเกยีวกบัหวัขอ้วจิยั วตัถุประสงค์ของการ

วจิ ัย กรอบแนวคิดในการวจิ ัย นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรให้ผู้เชียวชาญจํานวน 5 ท่าน

ตรวจสอบ (รายนามผู้เชียวชาญแสดงในภาคผนวก ข) ประกอบด้วย ผู้เชยีวชาญด้านพฤตกิรรม

ศาสตรจ์าํนวน 3 ท่าน ผูเ้ชยีวชาญด้านการบรหิารองค์การภาครฐั จํานวน 1 ท่าน และผู้เชยีวชาญ

ดา้นการบรหิารองคก์ารภาคเอกชน จาํนวน 1 ท่าน เพอืตรวจสอบความครอบคลุม ความชดัเจนของ

ข้อคําถาม และความถูกต้องทางภาษา แล้วให้ผู้เชียวชาญตดัสินว่าข้อคําถามแต่ละข้อมีความ

สอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิารทตีอ้งการวดัหรอืไม่ โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนนคอื 

1 = คาํถามมคีวามสอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิารทตีอ้งการวดั  

0 = ไม่แน่ใจวา่คาํถามสอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิารทตีอ้งการวดั และ  

-1 = คาํถามไม่สอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิารทตีอ้งการวดั  

แลว้จงึนําคะแนนทไีดใ้นแต่ละขอ้ไปคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถาม

กบัวตัถุประสงค ์(Index of Item Objective Congruence: IOC) ทงันีขอ้คาํถามทนํีาไปใชจ้ะตอ้งมค่ีา 

IOC เท่ากบัหรอืมากกว่า 0.50 ขนึไป (บุญใจ ศรสีถิตยน์รากูร. 2555: 122-123) ขอ้คําถามทมีค่ีา 

IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย ทผีู้เชยีวชาญได้ให้ข้อเสนอแนะในการปรบัปรุงขอ้ความ ผู้วจิยัจงึได้

ปรบัปรุงขอ้คาํถามตามขอ้เสนอแนะนนัก่อนนําไปใช ้

ขนัตอนที 4 ผูว้จิยันําแบบวดัไปตรวจสอบคุณภาพเครอืงมอืโดยนําไปทดลองใช้กบักลุ่ม

ตวัอย่างทมีคีวามคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างในการวจิยันีคอื พนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน 

จํานวน 100 คนเพอืทดสอบค่าความเชือมนั (Reliability) และตรวจสอบความสอดคล้องภายใน 

(Internal consistency) ดว้ยค่าสมัประสทิธคิรอนบาคแอลฟ่ า (Cronbach’s alpha coefficient) โดย
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จะตอ้งมค่ีาความเชอืมนัแบบวดัทยีอมรบัไดม้ค่ีา 0.70 ขนึไป และนําขอ้มลูมาวเิคราะห์รายขอ้ (Item 

analysis) โดยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนขอ้คําถามแต่ละขอ้กบัคะแนนรวมทงัฉบบั 

(Corrected item - total correlation) จากนันจงึพจิารณาผลควบคู่กบัการพจิารณาเนือหาเพอืปรบั

ขอ้ความ ทงันีหากเป็นขอ้คาํถามทมีค่ีาอาํนาจจาํแนกตาํแต่มขีอ้คาํถามอนืทมีใีจความใกล้เคยีงกนัก็

จะตดัขอ้คําถามนันออกไป โดยใช้เกณฑ์ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนแต่ละขอ้คําถามกบัคะแนน

รวมวา่ตอ้งมค่ีาเป็นบวกและมค่ีาตงัแต่ 0.30 ขนึไป 

ขนัตอนที 5 ตรวจสอบคุณภาพเครอืงมอืด้านความเทยีงตรงเชงิโครงสร้าง (Construct 

validity) โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) ด้วย

โปรแกรม LISREL เพอืทดสอบความสมัพนัธ์เชงิการวดัระหว่างตวัแปรแฝง (Latent variable) กบั

ตวัแปรสงัเกต (Observed variable) โดยกําหนดให้ตวับ่งชีในแต่ละด้านของตัวแปรแฝงมี

ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านนันๆ ซงึในการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิโครงสร้าง

พจิารณาจากความสอดคล้องกลมกลนืของแบบจําลองกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ หากผลการวเิคราะห์

พบว่าแบบจําลองมคีวามสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ แสดงว่าแบบจําลองมีความ

เทยีงตรงเชงิโครงสร้าง พจิารณาได้จากเกณฑ์ดชันีทใีช้ตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจําลอง 

ดงันี (Schumacker; & Lomax. 2004: 82; Hair; et al. 2010) 

 

ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนของแบบจาํลอง เกณฑ์ระดบัความกลมกลืน 

2       ไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิ

2/df       มค่ีาน้อยกวา่ 5.00 

Comparative fit index: CFI    มค่ีามากกวา่ 0.90 

Goodness of fit index: GFI    มค่ีามากกวา่ 0.90 

Tucker-Lewis Index:TLI    มค่ีามากกวา่ 0.90 

Root mean squared error of approximation: RMSEA มค่ีาน้อยกวา่ 0.08 

 

สาํหรบัค่า 2 มขีอ้ยกเวน้วา่อาจมนียัสาํคญัทางสถิตไิด้ เนืองจากจํานวนกลุ่มตวัอย่างทมีี

จาํนวนมาก (Schumacker; & Lomax. 2004: 100) แม้ว่าแบบจําลองจะมคีวามกลมกลนืแล้วกต็าม

ซึงหากพบว่าแบบจําลองไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ว ิจ ัยจะปรับ

แบบจาํลองและวเิคราะหใ์หม่ ซงึในการปรบันีใชพ้นืฐานของทฤษฏซีงึผูว้จิยัไดศ้กึษาจากเอกสารและ

งานวจิยัทีเกียวข้อง รวมทงัผู้วจิยัได้วเิคราะห์หาค่าความเชือมนั และความเทียงตรงในการวดั 

(Construct reliability and validity ) โดยการตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งชวี่าตวัแปรสงัเกตของตวั

แปรแฝงมคีวามเชอืมนัและความเทยีงตรงในการวดัตวัแปรแฝง โดยการคํานวณหาค่าความเชอืมนั

ของตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) ซงึเกณฑก์ารพจิารณาหากมค่ีามากกว่า 0.70 แสดงว่า

ตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงมคีวามเชอืมนัในการวดัตวัแปรแฝงหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์
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เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านทีตวัแปรสงัเกตนันจะวดั (Hair; et al. 2010: 710) และทําการ

คาํนวณหาค่าเฉลยีความแปรปรวนของตวับ่งชทีตีวัแปรแฝงสามารถอธบิายได้ (Average variance 

extracted: AVE) ซึงมีเกณฑ์การพิจารณาว่าหากมีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่าตวับ่งชีนีมีความ

เทยีงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านทตีวับ่งชนีันใช้วดั (Hair; et al. 2010: 709) และตรวจสอบ

ความเทยีงตรงของตวับ่งช ีโดยการหาค่าความเทยีงตรงเชงิเสมอืน (Convergent validity) ซงึตวั

บ่งชขีองตวัแปรแฝงต้องมค่ีานําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ของตวัแปรแฝงทวีดัอย่างมี

นยัสาํคญั ค่านําหนกัองคป์ระกอบในระดบัพอใช้ต้องมค่ีาไม่น้อยกว่า 0.45 นําหนักองค์ประกอบใน

ระดบัดตีอ้งมค่ีาไม่น้อยกวา่ 0.55 นําหนกัองคป์ระกอบในระดบัดมีากตอ้งมค่ีาไม่น้อยกว่า 0.63 และ

นําหนกัองคป์ระกอบในระดบัดเียยีมตอ้งมค่ีาไม่น้อยกว่า 0.71 (Tabachnick; & Fidell. 2007: 649)

ทงันีเกณฑ์พิจารณาขนัตําทยีอมรบัได้ของค่านําหนักองค์ประกอบควรอยู่ระหว่าง 0.30 ถึง 0.40 

(Hair; et al. 2010: 118) และตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิจําแนก (Discriminant validity) ซงึเป็น

การตรวจสอบว่าขอ้คําถามทงัหมดในแบบวดัเดยีวกนันันไม่ได้เป็นองค์ประกอบเดยีวกนั แต่เป็น

องค์ประกอบทีเป็นไปตามทฤษฎีของตวัแปรซงึสามารถตรวจสอบได้โดยการเปรยีบเทยีบผลการ

วเิคราะหแ์บบจาํลองระหวา่งแบบจาํลองทมีกีารจาํแนกองคป์ระกอบตามทฤษฎกีบัแบบจําลองทรีวม

เป็นองคป์ระกอบเดยีว 

เครอืงมอืทใีช้ในการวจิยัครงันีแต่ละแบบวดัมรีายละเอยีดของการสร้าง และผลของการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัมดีงันี 

ตอนท ี1 แบบสอบถามขอ้มลูพนืฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท ี2 แบบวดัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

ตอนท ี3 แบบวดัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ตอนท ี4 แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

ตอนท ี5 แบบวดัการไดค้วบคุมในการทาํงาน 

ตอนท ี6 แบบวดัการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

ตอนท ี7 แบบวดัการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

ตอนท ี8 แบบวดัตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 

ตอนท ี9 แบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

ตอนท ี10 แบบวดัการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน 

ตอนท ี11 แบบวดัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

ตอนท ี12 แบบวดัความเป็นทางการ 

โดยมรีายละเอยีดดงัน ี
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1. แบบสอบถามข้อมลูพืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลกัษณะแบบสอบถาม เป็นข้อคําถามทีเก็บข้อมูลชีวสงัคมของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทํางานในองค์การ 

ตําแหน่งงานปจัจุบนัระยะเวลาทีดํารงตําแหน่งงาน และระดบัเงนิเดอืนปจัจุบนั โดยนําขอ้มูลนีมา

วเิคราะหเ์พอืบรรยายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งและอาจนําไปวเิคราะหค์วามสมัพนัธก์บัตวัแปรอนืใน

แบบจาํลอง 

2. แบบวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัปรบัปรุง

มาจากแบบวดัของเอเวยแ์ละคณะ (Avey; et al. 2009) โดยนํามาแปล ปรบัใช้ และสร้างขอ้คําถาม

เพมิเตมิ เพอืใหม้คีวามสอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิารและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยันีประกอบด้วย

องค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่ การรบัรู้ความสามารถของตน การตระหนักในหน้าทีความรบัผดิชอบ 

ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร และเอกลกัษณ์แห่งตน แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า

6 ระดบั คอื จรงิทสีุดจรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบจรงิทสีุดจะได ้6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนน ค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได ้2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สงูกวา่แสดงวา่พนกังานมคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 24 ขอ้ พบวา่มค่ีา IOC เท่ากบั 1 จํานวน 1 ขอ้ มี

ค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 11 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 12 ขอ้ 

จงึไดป้รบัปรุงขอ้คําถามตามคําชแีนะของผู้เชยีวชาญโดยทผีู้เชยีวชาญได้เพมิเตมิขอ้คําถามอกี 1 

ขอ้ จงึรวมเป็นขอ้คําถาม 25 ขอ้ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั 

(Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.904 แสดงวา่แบบวดัมคีวามสอดคลอ้งภายในอยูใ่นระดบัที

ยอมรบัได ้มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.340-0.688 หลงัจากนนันําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบค่า

ความเชอืมนัเท่ากบั 0.925 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.404-0.724 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองไดแ้ก่ ߯ଶ= 130.33, df= 59, p< 0.001, CFI= 0.99, 

GFI= 0.97, RMSEA= 0.042 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ
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ทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.94 

และ AVE= 0.54 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที

ตวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบ

ของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.59-0.84 เมือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงจําแนก ผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ แบบจาํลองการวดัตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีอีงค์ประกอบเดยีวไม่ดี

เท่าแบบจําลองการวดัทมี ี4 องค์ประกอบ (พจิารณาได้จากค่า 2
diff= 662.80, dfdiff= 6, p< 0.01)  

ดงันัน แบบวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจยงัคงเป็น 4 องค์ประกอบเช่นเดมิ โดยมจีํานวนข้อ

คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 13 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.897 และมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.461-0.703 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง 

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 

0. ขา้พเจา้มนัใจทจีะตงัเป้ าหมายสงูในการทาํงานใน

องคก์ารแห่งน ี

      

การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 

0. ขา้พเจา้จะทว้งตงิหากพบการกระทาํทเีบยีงเบนไป

จากเป้ าหมายทอีงคก์ารตงัไว ้

      

ความเป็นส่วนหนึงขององคก์าร 

0. ขา้พเจา้รูส้กึผ่อนคลายสบายใจกบัการททีาํงานอยูใ่น

องคก์ารนี 

      

การรบัรูเ้อกลกัษณ์ของตนเอง 

0. ขา้พเจา้รูส้กึวา่งานททีาํอยูม่เีอกลกัษณ์สอดคลอ้งกบั

ตวัตนของขา้พเจา้ 
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3. แบบวดัความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัความยดึมนัผูกพนัในการทํางานเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัปรบัปรุง

มาจากแบบวดัของเชาวเ์ฟลแิละคณะ (Schaufeli; et al. 2002; Schaufeli; Bakker; & Salanova. 

2006) โดยนํามาแปล ปรบัใช ้และสรา้งขอ้คาํถามเพมิเตมิ เพอืใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิททศีกึษา

และกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษานี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้านได้แก่ ความมพีลงัในการทํางาน 

ความอุทศิตนในการทํางาน และความมใีจจดจ่ออยู่กบังาน แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 

ระดบั คอื จรงิทสีุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบจรงิทสีุดจะได ้6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนน ค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได ้2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สงูกวา่แสดงวา่พนกังานมคีวามยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 18 ขอ้ พบว่ามค่ีา IOC เท่ากบั 1 จํานวน 2 ขอ้มี

ค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 9 ขอ้ และมค่ีา IOC ตาํกวา่เกณฑเ์ลก็น้อย จํานวน 7 ขอ้ จงึ

ไดป้รบัปรุงขอ้คาํถามตามคาํชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบ

ค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.897 แสดงว่าแบบวดัมคีวามสอดคล้อง

ภายในอยูใ่นระดบัทยีอมรบัได ้มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.378-0.783 หลงัจากนันนําไป

เกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.924 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.304-0.702 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ ߯ଶ= 93.24, df= 41, p< 0.001, CFI= 0.99, 

GFI= 0.98, RMSEA= 0.043 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.92 

และ AVE= 0.50 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที

ตวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบ

ของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.54-0.79 เมือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงจําแนก ผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ แบบจาํลองการวดัตวัแปรความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานทมีอีงคป์ระกอบเดยีวไม่ดี

เท่าแบบจําลองการวดัทมี ี3 องค์ประกอบ (พจิารณาได้จากค่า 2
diff= 56.04, dfdiff= 3, p< 0.01) 



105 

 

ดงันนั แบบวดัความยดึมนัผูกพนัในการทํางานยงัคงเป็น 3 องค์ประกอบเช่นเดมิ โดยมจีํานวนขอ้

คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 11 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.903 และมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.481-0.722 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

ความมพีลงัในการทาํงาน 

0. ขา้พเจา้รูส้กึเตม็เปียมดว้ยพลงัเมอืทาํงาน 

      

ความอุทศิตนในการทาํงาน 

0. ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัเรอืงงานมากกวา่เรอืง

ส่วนตวั 

      

ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน 

0. ในขณะทาํงาน ขา้พเจา้รูส้กึมสีมาธ ิไม่รบัรูส้งิต่างๆ 

รอบตวั 

      

 

ตอนที 4 แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ เป็นแบบวดัที

ผูว้จิยัพฒันาขนึเพอืศกึษาพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การตามแนวคดิองค์ประกอบของ

ออร์แกน (Organ. 1988) โดยได้ปรับปรุงจากแบบวดัในงานวิจ ัยของพอดซาคอฟและคณะ 

(Podsakoff; et al. 1990) แบบวดัในงานวจิยัของวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ีงามตา วนินทานนท์ และวริณิธ ์

ธรรมนารถสกุล (2547) และแบบวดัในงานวจิยัของวริณิธ ิธรรมนารถสกุล (2547) โดยนํามาปรบัใช้

เพอืใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิททศีกึษาและกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษานปีระกอบด้วยองค์ประกอบ 

5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื พฤตกิรรมความสํานึกในหน้าท ีพฤตกิรรมความ

อดทนอดกลนั พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื และพฤตกิรรมการให้ความร่วมมอื แต่ละขอ้เป็นมาตรา

ส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื จรงิทสีุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบจรงิทสีุดจะได ้6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนน ค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได ้2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สูงกว่าแสดงว่าพนักงานมพีฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทดีขีององค์การสูงกว่าพนักงานทไีด้คะแนน

เฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 
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congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 26 ขอ้ พบวา่มค่ีา IOC เท่ากบั 1 จํานวน 11 ขอ้มี

ค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จํานวน 12 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 3 ขอ้ 

จึงได้ปรบัปรุงข้อคําถามตามคําชีแนะของผู้เชียวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือ

ตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.905 แสดงว่าแบบวดัมคีวาม

สอดคล้องภายในอยู่ในระดับทียอมรบัได้ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.302-0.677 

หลงัจากนันนําไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.913 มค่ีาอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหวา่ง 0.314-0.696 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองไดแ้ก่ ߯ଶ= 187.59, df= 80, p< 0.001, CFI= 0.99, 

GFI= 0.96, RMSEA= 0.044 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การมคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ เมอืพิจารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า 

CR= 0.93 และ AVE= 0.48 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปร

แฝงในด้านทตีวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนัก

องคป์ระกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.57-0.79 เมอืตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิจําแนก 

ผลการวเิคราะห์พบว่า แบบจําลองการวดัตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดีขององค์การทีมี

องคป์ระกอบเดยีวไม่ดเีท่าแบบจําลองการวดัทมี ี5 องค์ประกอบ (พจิารณาได้จากค่า 2
diff= 211.21, 

dfdiff= 10, p< 0.01) ดังนัน แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การยงัคงเป็น 5 

องค์ประกอบเช่นเดมิ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ 15 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.909 

และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.484-0.700 
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ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 

0. ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนําช่วยเหลอืแก่พนกังานใหม่ โดยไม่

ตอ้งรอ้งขอ แมว้า่ไม่ใชห่น้าท ี

      

พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี

0. ขา้พเจา้ปฏบิตัติามกฎระเบยีบอยา่งเคร่งครดัแมจ้ะไมม่ี

ใครมาสอดส่องควบคุม 

      

พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั 

0. ขา้พเจา้อดทนต่อขอ้จํากดัและความไม่สะดวกต่างๆ ที

เกดิขนึในองคก์าร 

      

พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื 

0. ขา้พเจา้สรา้งระบบการทาํงานของตนเองเพอืป้ องกนั

ไม่ใหเ้กดิปญัหากบัเพอืนร่วมงาน 

      

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 

0. ขา้พเจา้ตดิตามขอ้มลูขา่วสารและความเคลอืนไหว

ต่างๆ ภายในองคก์าร 

      

 

ตอนที 5 แบบวดัการได้ควบคมุในการทาํงาน 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัการไดค้วบคุมในการทํางานเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัสร้างขนึใหม่ 

โดยพฒันามาจากแนวคดิการได้ควบคุมในการทํางานของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

(Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) โดยได้สรุปเป็นนิยามตวัแปรและนํามาไปเทยีบเคยีงกบัข้อ

คําถามของแบบวดัทงั 2 ฉบบัได้แก่ แบบวดัจากงานวจิยัของเพียซ โอดริสคูล และคอกห์ลาน 

(Pierce; O’Driscool; & Coghlan. 2004) และแบบวดัจากงานวจิยัของเดวเยอร์และเกนสเตอร ์

(Dwyer; & Ganster. 1991) แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คือ มากทสีุด มาก 

ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อยทสีุด 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบมากทสีุดจะได้ 6 คะแนน มากจะได ้

5 คะแนน ค่อนขา้งมากจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งน้อยจะได ้3 คะแนน น้อยจะได ้2 คะแนน และน้อย

ทสีุดจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีสูงกว่า

แสดงวา่พนกังานมปีระสบการณ์การไดค้วบคุมในการทาํงานสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 
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congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 13 ขอ้ พบว่ามีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-0.80 

จํานวน 9 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 4 ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคํา

ชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปทดลองใชเ้พอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) 

พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.899 แสดงวา่แบบวดัมคีวามสอดคลอ้งภายในอยูใ่นระดบัทยีอมรบัได้ มี

ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.496-0.756 หลงัจากนนันําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.916 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.560-0.739 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองไดแ้ก่ ߯ଶ= 4.91, df= 5, p= 0.427, CFI= 1.00, 

GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบวา่ดชันีความกลมกลนืทุกตวัผ่านเกณฑ์ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลอง

การวดัตวัแปรการไดค้วบคุมในการทาํงานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความ

เชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.81 และ AVE= 0.46 แสดงว่าขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมี

ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรแฝงทีตวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชี

พบวา่ ค่านําหนกัองคป์ระกอบของขอ้คาํถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.58-0.77 โดยทกีารวดัตวัแปรการ

ไดค้วบคุมในการทํางานมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการจําแนก

องค์ประกอบ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ 5 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.802 และมค่ีา

อาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.503-0.668 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
มาก

ทสีดุ 
มาก 

คอ่น 

ขา้ง

มาก 

คอ่น 

ขา้ง

น้อย 

น้อย 
น้อย

ทสีดุ 

ในการทาํงานทีผ่านมาท่านสามารถกระทาํ

พฤติกรรมเหล่านีได้มากน้อยเพียงใด 

0. ควบคุมปรมิาณทรพัยากรในการทาํงานทตีวัเองจะ

ไดร้บั 

      

00. คาดการณ์สงิทจีะสง่ผลกระทบต่องานของตวัเองได ้

แมจ้ะไมส่ามารถควบคุมสงินนัไดโ้ดยตรง 
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ตอนที 6 แบบวดัการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัสร้างขนึ

ใหม่ โดยพฒันามาจากแนวคิดด้านการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึของทฤษฎีความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื 

มากทสีุด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อยทสีุด 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบมากทสีุดจะได้ 6 คะแนน มากจะได ้

5 คะแนน ค่อนขา้งมากจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งน้อยจะได ้3 คะแนน น้อยจะได ้2 คะแนน และน้อย

ทสีุดจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูง

กวา่แสดงวา่พนกังานมปีระสบการณ์การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยี

ตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 10 ขอ้ พบว่ามค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.60-0.80 

จาํนวน 6 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 4 ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคํา

ชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปทดลองใชเ้พอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) 

พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.895 แสดงวา่แบบวดัมคีวามสอดคลอ้งภายในอยูใ่นระดบัทยีอมรบัได้ มี

ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.539-0.742 หลงัจากนนันําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.898 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.586-0.713 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองไดแ้ก่ ߯ଶ= 7.68, df= 2, p= 0.021, CFI= 1.00, 

GFI= 0.99, RMSEA= 0.064 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶ เพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑ์เพราะมนีัยสําคญัทางสถิต ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ 

ซงึทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันนั จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.83 

และ AVE= 0.55 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกต

นนัใชว้ดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถาม

รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.63-0.84 โดยทกีารวดัตวัแปรการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมเีพยีงองคป์ระกอบ

เดยีว เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้

จรงิ 4 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.816 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.565-0.711 
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ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
มาก

ทสีดุ 
มาก 

คอ่น 

ขา้ง

มาก 

คอ่น 

ขา้ง

น้อย 

น้อย 
น้อย

ทสีดุ 

ในการทาํงานทีผ่านมาท่านมีโอกาสได้รู้จกัองคก์าร

ตามโอกาสเหล่านีมากน้อยเพียงใด 

0. ไดรู้จ้กัจุดเด่นและศกัยภาพขององคก์ารอยา่งด ี

      

00. ไดม้โีอกาสรูจ้กับุคคลทมีบีทบาทสาํคญัในองคก์ารน ี       

 

ตอนที 7 แบบวดัการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัสร้างขนึ

ใหม่ โดยพฒันามาจากแนวคดิด้านการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานของทฤษฎีความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ (Pierce; Kostova; & Dirks. 2001) แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื 

มากทสีุด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อยทสีุด 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบมากทสีุดจะได ้6 คะแนน มากจะได ้5 

คะแนน ค่อนขา้งมากจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งน้อยจะได้ 3 คะแนน น้อยจะได้ 2 คะแนน และน้อย

ทสีุดจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูง

กวา่แสดงวา่พนกังานมปีระสบการณ์การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานสูงกว่าพนักงานทไีด้คะแนน

เฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 10 ขอ้ พบว่ามค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.60-0.80 

จํานวน 7 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 3 ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคํา

ชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ โดยทผีูเ้ชยีวชาญไดเ้พมิเตมิขอ้คาํถามอกี 1 ขอ้ จงึรวมเป็นขอ้คําถาม 11 ขอ้ 

จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.898 แสดงวา่แบบวดัมคีวามสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัทยีอมรบัได้ มค่ีาอํานาจจําแนก

รายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.451-0.716 หลงัจากนนันําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.910 มี

ค่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.468-0.739 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองไดแ้ก่ ߯ଶ= 0.12, df= 2, p= 0.941, CFI= 1.00, 

GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบวา่ดชันีความกลมกลนืทุกตวัผ่านเกณฑ์ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลอง
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การวดัตวัแปรการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณา

ความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.86 และ AVE= 0.60 แสดงว่าขอ้คําถามหรอืตวัแปร

สงัเกตมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนนัใชว้ดั สาํหรบัค่านําหนกัองคป์ระกอบของตวั

บ่งชพีบวา่ ค่านําหนกัองคป์ระกอบของขอ้คาํถามรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.64-0.85 โดยทกีารวดัตวัแปร

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการ

จาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีาํนวนขอ้คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 4 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.847 และ

มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.584-0.747 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
มาก

ทสีดุ 
มาก 

คอ่น 

ขา้ง

มาก 

คอ่น 

ขา้ง

น้อย 

น้อย 
น้อย

ทสีดุ 

ในการทาํงานทีผ่านมาท่านสามารถกระทาํ

พฤติกรรมเหล่านีมากน้อยเพียงใด 

0. ทุ่มเททกัษะและความสามารถของตนใหก้บังาน 

      

00. ทุ่มเทเอาใจใสใ่นงาน       

 

ตอนที 8 แบบวดัตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัปรบัปรุงมาจาก

แบบสํารวจวนิิจฉัยงานของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman; & Oldham. 1975) และแบบวดั

คุณลกัษณะของงานของซมิ ซลิากยแิละเคลเลอร์ (Sims; Szilagyi; & Keller. 1976) โดยนํามาแปล 

ปรบัใช้ และสร้างข้อคําถามเพิมเตมิ เพอืให้มคีวามสอดคล้องกบับริบททีศกึษาและกลุ่มตวัอย่าง 

ประกอบดว้ยตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน 5 ด้านได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของ

งาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน แต่

ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื มากทสีุด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อย

ทสีุด วธิกีารให้คะแนน สําหรบัขอ้คําถามทางบวก ผู้ทตีอบมากทสีุดจะได้ 6 คะแนน มากจะได้ 5 

คะแนน ค่อนขา้งมากจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งน้อยจะได้ 3 คะแนน น้อยจะได้ 2 คะแนน และน้อย

ทสีุดจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั โดยมขีนัตอนการพฒันาแบบ

วดัแต่ละชุด ดงันี 

แบบวดัความหลากหลายของทกัษะ การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก 

เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้

คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 5 ขอ้ 

พบวา่มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 2 ขอ้ และมค่ีา IOC ตาํกวา่เกณฑเ์ลก็น้อย จาํนวน 3 

ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคําชแีนะของผู้เชยีวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือ
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ตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.621 แสดงว่าแบบวดัมคีวาม

สอดคล้องภายในอยู่ในระดับทียอมรบัได้ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.610-0.658 

หลงัจากนันนําไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.557 มค่ีาอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหวา่ง 0.607-0.662 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 1.24, df= 2, p= 0.36, CFI= 1.00, GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนื

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตัวแปรความหลากหลายของทกัษะมีความ

กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.79 และ 

AVE= 0.55 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนัน

ใชว้ดั สาํหรบัค่านําหนกัองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามราย

ขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.70-0.80 โดยทกีารวดัตวัแปรความหลากหลายของทกัษะมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว

เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ 3 

ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.789 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.607-0.662 

แบบวดัความสาํคญัของงาน การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรกเป็นการ

ตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดยผูเ้ชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คําถามกบั

วตัถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 5 ขอ้ พบว่ามค่ีา 

IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 2 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 3 ขอ้ จงึได้

ปรบัปรุงขอ้คาํถามตามคาํชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบค่า

ความเชือมนั (Reliability) พบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.727 แสดงว่าแบบวดัมีความสอดคล้อง

ภายในอยูใ่นระดบัทยีอมรบัได ้มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.462-0.571 หลงัจากนันนําไป

เกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.702 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.470-0.629 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 1.68, df= 2, p= 0.25, CFI= 1.00, GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนื

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรความสําคญัของงานมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.74 และ AVE= 0.49 

แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบั

ค่านําหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 
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0.54-0.87 โดยทกีารวดัตวัแปรความสาํคญัของงานมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว เนืองจากการทบทวน

เอกสารไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีาํนวนขอ้คาํถามทนํีาไปใช้จรงิ 3 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนั

เท่ากบั 0.722 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.470-0.536 

แบบวดัความมีเอกลกัษณ์ของงาน การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก 

เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้

คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 5 ขอ้ 

พบวา่มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 4 ขอ้ และมค่ีา IOC ตาํกวา่เกณฑเ์ลก็น้อย จาํนวน 1 

ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคําชแีนะของผู้เชยีวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือ

ตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.724 แสดงว่าแบบวดัมคีวาม

สอดคล้องภายในอยู่ในระดับทียอมรบัได้ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.396-0.692 

หลงัจากนันนําไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.716 มค่ีาอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหวา่ง 0.447-0.694 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 1.79, df= 2, p= 0.28, CFI= 1.00, GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนื

ทุกตวัผ่านเกณฑ ์จงึสรุปไดว้า่แบบจาํลองการวดัตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงานมคีวามกลมกลนื

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.87 และ AVE= 0.70 

แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบั

ค่านําหนกัองคป์ระกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.65-0.93 โดยทกีารวดัตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงานมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว เนืองจากการ

ทบทวนเอกสารไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีาํนวนขอ้คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 3 ขอ้ มค่ีาความ

เชอืมนัเท่ากบั 0.859 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.614-0.810 

แบบวดัลกัษณะความมีอิสระของงาน การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก

เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้

คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 6 ขอ้ 

พบวา่มค่ีา IOC เท่ากบั 1.00 จาํนวน 3 ขอ้ และมค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จํานวน 3 ขอ้ โดย

ไดป้รบัปรุงขอ้คาํถามตามคาํชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบ

ค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.827 แสดงว่าแบบวดัมคีวามสอดคล้อง

ภายในอยูใ่นระดบัทยีอมรบัได ้มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.358-0.789 หลงัจากนันนําไป

เกบ็ขอ้มลูจรงิพบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.824 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.439-0.761 
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จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 1.92, df= 2, p= 0.382, CFI= 1.00, GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนื

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรลกัษณะความมีอิสระของงานมีความ

กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.79 และ 

AVE= 0.50 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนัน

ใชว้ดั สาํหรบัค่านําหนกัองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามราย

ขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.52-0.85 โดยทกีารวดัตวัแปรลกัษณะความมอีสิระของงานมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว 

เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการจําแนกองค์ประกอบ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ

จาํนวน 4 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.769 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.452-0.703 

แบบวดัข้อมลูป้อนกลบัในการทาํงาน การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก

เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้

คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 5 ขอ้ 

พบวา่มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 4 ขอ้ และมค่ีา IOC ตาํกวา่เกณฑเ์ลก็น้อย จาํนวน 1 

ขอ้ จงึได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคําชแีนะของผู้เชยีวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือ

ตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.744 แสดงว่าแบบวดัมคีวาม

สอดคล้องภายในอยู่ในระดับทียอมรบัได้ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.477-0.586 

หลงัจากนันนําไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.832 มค่ีาอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหวา่ง 0.628-0.682 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 3.42, df= 2, p= 0.34, CFI= 1.00, GFI= 1.00, RMSEA= 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนื

ทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางานมีความ

กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.81 และ 

AVE= 0.60 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนัน

ใชว้ดั สาํหรบัค่านําหนกัองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามราย

ขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.67-0.85 โดยทกีารวดัตวัแปรขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว 

เนืองจากการทบทวนเอกสารไม่พบการจาํแนกองคป์ระกอบ โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ 3 

ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.802 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.594-0.694 
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ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
มาก

ทสีดุ 
มาก 

คอ่น 

ขา้ง

มาก 

คอ่น 

ขา้ง

น้อย 

น้อย 
น้อย

ทสีดุ 

งานของท่านมีลกัษณะตรงกบัข้อความเหล่านีมาก

น้อยเพียงใด 

ความหลากหลายของทกัษะ 

0. มงีานหลายอยา่งทแีตกต่างกนั ทาํใหข้า้พเจา้ไดใ้ช้

ทกัษะความสามารถทหีลากหลาย 

      

ความสาํคญัของงาน 

0. เป็นงานทสี่งผลต่อชวีติและความเป็นอยูข่องบุคคลอนื 

      

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

0. เป็นงานทไีดท้าํตงัแต่ตน้จนจบและมผีลงานทเีป็นชนิ

เป็นอนั 

      

ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

0. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้มอีสิระในการคดิและทาํงาน

ดว้ยตนเอง 

      

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 

0. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดร้บัรูว้า่ขา้พเจา้ทาํงานไดด้ี

เพยีงใด 

      

 

ตอนที 9 แบบวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมของหวัหน้างานเป็นแบบวดัที

ผูว้จิยัไดส้รา้งขนึใหม่ตามนิยามผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมตามแนวคดิของดูบรนิ (DuBrin. 1998) 

และบาสส์ (Bass. 1990) เพอืใช้วดัคุณลกัษณะภาวะผู้นําของหวัหน้างานตามความคดิเหน็ของ

พนกังานจาํแนกคุณลกัษณะของภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ ผู้นําแบบ

ปรกึษาหารอื ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิผูนํ้าแบบประชาธปิไตย และผูนํ้าแบบมอบหมายงาน แต่ละขอ้เป็น

มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื มากทสีุด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อยทสีุด 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบมากทสีุดจะได้ 6 คะแนน มากจะได้ 5 

คะแนน ค่อนขา้งมากจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งน้อยจะได้ 3 คะแนน น้อยจะได้ 2 คะแนน และน้อย

ทสีุดจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยีสูง

กว่าแสดงว่าหวัหน้างานของพนักงานมภีาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมสูงกว่าหวัหน้างานของ

พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 20 ขอ้ พบวา่มค่ีา IOC เท่ากบั 1 จํานวน 13 ขอ้มี

ค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จาํนวน 6 ขอ้ และมค่ีา IOC ตาํกวา่เกณฑเ์ลก็น้อย จํานวน 1 ขอ้ จงึ

ไดป้รบัปรุงขอ้คาํถามตามคาํชแีนะของผูเ้ชยีวชาญ โดยทผีูเ้ชยีวชาญได้เพมิเตมิขอ้คําถามอกี 1 ขอ้ 

จึงรวมเป็นข้อคําถาม 21 ข้อ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือตรวจสอบค่าความเชือมัน 

(Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.925 แสดงวา่แบบวดัมคีวามสอดคลอ้งภายในอยูใ่นระดบัที

ยอมรบัได ้มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.560-0.798 หลงัจากนนันําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบค่า

ความเชอืมนัเท่ากบั 0.964 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.644-0.797 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ ߯ଶ= 95.45, df= 48, p< 0.001, CFI= 1.00, 

GFI= 0.98, RMSEA= 0.038 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ

ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันนั จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.96 

และ AVE= 0.64 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที

ตวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบ

ของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.68-0.87 เมือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงจําแนก ผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ แบบจาํลองการวดัตวัแปรภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมทมีอีงค์ประกอบเดยีวไม่

ดเีท่าแบบจาํลองการวดัทมี ี4 องค์ประกอบ (พจิารณาได้จากค่า 2
diff= 524.79, dfdiff= 6, p< 0.01) 

ดงันนั แบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมยงัคงเป็น 4 องค์ประกอบเช่นเดมิ โดยมจีํานวนขอ้

คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 12 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.935 และมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.644-0.784 
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ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
มาก

ทสีดุ 
มาก 

คอ่น 

ขา้ง

มาก 

คอ่น 

ขา้ง

น้อย 

น้อย 
น้อย

ทสีดุ 

หวัหน้างานของท่านมีลกัษณะตามข้อความเหล่านี

มากน้อยเพียงใด 

ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื 

0. ปรกึษาหารอืกบัสมาชกิกลุม่ก่อนทหีวัหน้างานจะ

ตดัสนิใจ 

      

ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ

0. มุ่งคน้หาการตดัสนิใจทสีอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของสมาชกิทุกคน 

      

ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย 

0. ใหค้วามสาํคญักบัการมสี่วนร่วมของทุกกลุ่มอยา่ง

เสมอภาคเท่าเทยีมกนั 

      

ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน 

0. ใหค้วามสาํคญักบัการกระจายอาํนาจตดัสนิใจใหแ้ก่

พนกังาน 

      

 

ตอนที 10 แบบวดัการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานเป็นแบบวดัทผีูว้จิยัปรบัปรุง

มาจากแบบวดัของลนิ (Lin. 2007) โดยนํามาแปล ปรบัใช้ และสร้างขอ้คําถามเพมิเตมิ เพอืให้มี

ความสอดคลอ้งกบับรบิททศีกึษาและกลุ่มตวัอย่างในการวจิยันี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน

ไดแ้ก่ การเป็นผูใ้หค้วามรู ้และการเป็นผูร้บัความรู ้แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื 

จรงิทสีุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คําถามทางบวก ผู้ทตีอบจรงิทสีุดจะได้ 6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนนค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได้ 2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สูงกว่าแสดงว่ากลุ่มงานของพนักงานมีการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่ม งานมากกว่ากลุ่มงานของ

พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คําถามทงัหมด 12 ขอ้ พบว่ามค่ีา IOC เท่ากบั 1 จํานวน 5 ขอ้

และมค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.60-0.80 จํานวน 7 ขอ้ โดยได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคําชีแนะของ
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ผู้เชยีวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่า

ความเชอืมนัเท่ากบั 0.834 แสดงว่าแบบวดัมคีวามสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัทยีอมรบัได้ มค่ีา

อาํนาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.566-0.759 หลงัจากนันนําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.810 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.523-0.689 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ ߯ଶ= 31.32, df= 8, p< 0.001, CFI= 0.99, 

GFI= 0.99, RMSEA= 0.065 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ

ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันนั จงึสรุปไดว้า่แบบจาํลองการวดัตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.91 

และ AVE= 0.64 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านที

ตวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบ

ของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.66-0.85 เมือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงจําแนก ผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ แบบจาํลองการวดัตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานทมีอีงค์ประกอบเดยีว

ไม่ดเีท่าแบบจําลองการวดัทมี ี2 องค์ประกอบ (พจิารณาได้จากค่า 2
diff= 185.70, dfdiff= 1, p< 0.01) 

ดงันนั แบบวดัการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ โดยมจีํานวนขอ้

คาํถามทนํีาไปใชจ้รงิ 6 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.877 และมค่ีาอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.569-0.752 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

การเป็นผูใ้หค้วามรู ้

0. เมอืขา้พเจา้ไดเ้รยีนรูส้งิใหม่ ขา้พเจา้แบ่งปนัความรู้

นนัใหแ้ก่เพอืนร่วมงาน 

      

การเป็นผูร้บัความรู ้

0. การรอ้งขอความรูจ้ากเพอืนร่วมงานเป็นเรอืงปกติ

ในกลุ่มงานน ี
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ตอนที 11 แบบวดัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัการรวมศนูยอ์าํนาจเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัปรบัปรุงมาจากแบบวดั

ของเดวอร ์ไวทเ์ทน และโบเจ (Dewar; Whetten; & Boje. 1977) โดยนํามาแปล ปรบัใช้ และสร้าง

ขอ้คาํถามเพมิเตมิ เพอืใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิททศีกึษาและกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาน ีโดยใช้

องคป์ระกอบดา้นระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ีแต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื จรงิ

ทสีุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คําถามทางบวก ผู้ทตีอบจรงิทสีุดจะได้ 6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนนค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได้ 2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สงูกวา่แสดงวา่พนกังานมกีารรบัรูก้ารรวมศนูยอ์าํนาจสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 6 ขอ้ พบว่ามค่ีา IOC เท่ากบั 1.00 จํานวน 4 ขอ้ 

และมค่ีา IOC อยู่ระหว่าง 0.60-0.80 จํานวน 2 ขอ้ โดยได้ปรบัปรุงขอ้คําถามตามคําชีแนะของ

ผู้เชยีวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพอืตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่า

ความเชอืมนัเท่ากบั 0.761 แสดงว่าแบบวดัมคีวามสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัทยีอมรบัได้ มค่ีา

อาํนาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.344-0.672 หลงัจากนันนําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบค่าความเชอืมนั

เท่ากบั 0.832 มค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.506-0.709 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั

ข้อคําถามบางข้อทีมีค่านําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อยโดยตดัออกทีละข้อจน

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ 

߯ଶ= 7.54, df= 2, p= 0.023, CFI= 0.99, GFI= 0.99, RMSEA= 0.063 พบว่าดชันีความกลมกลนื

เกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ ์มเีพยีงดชันีของค่าสถิต ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑ์เพราะมนีัยสําคญั

ทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันนั จงึสรุปไดว้า่แบบจาํลองการวดัตวั

แปรการรวมศูนยอ์ํานาจมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมอืพิจารณาความเชอืมนัของตวั

แปรแฝงพบค่า CR= 0.80 และ AVE= 0.52 แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์กบั

ตวัแปรแฝงทตีวัแปรสงัเกตนันใช้วดั สําหรบัค่านําหนักองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนัก

องคป์ระกอบของขอ้คาํถามรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.49-0.89 โดยทกีารวดัตวัแปรการรวมศูนยอ์ํานาจมี

เพยีงองคป์ระกอบเดยีว โดยมจีํานวนขอ้คําถามทนํีาไปใช้จรงิ 4 ขอ้ มค่ีาความเชอืมนัเท่ากบั 0.792 

และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.444-0.725 
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ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

การทาํงานภายในองคก์ารของท่านมีลกัษณะ

เหล่านีจริงเพียงใด 

0. ในองคก์ารแหง่นี มโีอกาสน้อยมากทจีะปล่อยใหล้ง

มอืปฏบิตัดิว้ยตนเองได ้โดยไม่ตอ้งใหห้วัหน้างาน

ตดัสนิใจก่อน 

      

00. ขา้พเจา้จาํเป็นตอ้งสอบถามความเหน็ของหวัหน้า

งานก่อนจะทาํสงิใดเกอืบทุกเรอืง 

      

 

ตอนที 12 แบบวดัความเป็นทางการ 

ลกัษณะแบบวดั เป็นการวดัความเป็นทางการเป็นแบบวดัทผีู้วจิยัปรบัปรุงมาจากแบบวดั

ของเฮกและไอเคน (Hage; & Aiken. 1970; cited in Dewar; Whetten; & Boje. 1977) โดยนํามา

แปล ปรบัใช้ และสร้างข้อคําถามเพิมเติม เพือให้มีความสอดคล้องกบับริบททีศึกษาและกลุ่ม

ตวัอย่างในการศกึษานี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน ได้แก่ การปฏบิตัติามกฎระเบียบและ

ความชดัเจนของงาน แต่ละขอ้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื จรงิทสีุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ 

ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ไม่จรงิเลย 

วธิกีารใหค้ะแนน สาํหรบัขอ้คาํถามทางบวก ผูท้ตีอบจรงิทสีุดจะได ้6 คะแนน จรงิจะได้ 5 

คะแนนค่อนขา้งจรงิจะได ้4 คะแนน ค่อนขา้งไม่จรงิจะได ้3 คะแนน ไม่จรงิจะได้ 2 คะแนน และไม่

จรงิเลยจะได ้1 คะแนน สาํหรบัขอ้ความทางลบผูว้จิยัใหค้ะแนนกลบักนั พนักงานทไีด้คะแนนเฉลยี

สงูกวา่แสดงวา่พนกังานรบัรูค้วามเป็นทางการสงูกวา่พนกังานทไีดค้ะแนนเฉลยีตาํกวา่ 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบวดั ขนัตอนแรก เป็นการตรวจสอบความเทยีงตรงเชิง

เนือหาโดยผู้เชยีวชาญพบค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างขอ้คําถามกบัวตัถุประสงค์ (Item-objective 

congruence index: IOC) จากขอ้คาํถามทงัหมด 12 ขอ้ พบวา่มค่ีา IOC เท่ากบั 1.00 จาํนวน 3 ขอ้

มค่ีา IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60-0.80 จํานวน 6 ขอ้ และมค่ีา IOC ตํากว่าเกณฑ์เลก็น้อย จํานวน 3 ขอ้ 

จึงได้ปรบัปรุงข้อคําถามตามคําชีแนะของผู้เชียวชาญ จากนันได้นําแบบวดัไปทดลองใช้เพือ

ตรวจสอบค่าความเชอืมนั (Reliability) พบค่าความเชอืมนัเท่ากบั 0.855 แสดงว่าแบบวดัมคีวาม

สอดคล้องภายในอยู่ในระดับทียอมรบัได้ มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.302-0.644 

หลงัจากนันนําไปเก็บข้อมูลจริงพบค่าความเชือมนัเท่ากบั 0.893 มค่ีาอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหวา่ง 0.352-0.726 

จากนนัไดนํ้าแบบวดัไปตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยนั พบวา่แบบจาํลองในขนัตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดั
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ขอ้คาํถามบางขอ้ทมีค่ีานําหนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย และเป็นขอ้คําถามทมีใีจความ

ใกล้เคยีงกบัขอ้คําถามอืนออก โดยตดัออกทีละข้อจนแบบจําลองมีความกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองได้แก่ ߯ଶ= 22.22, df= 8, p< 0.005, CFI= 0.99, 

GFI= 0.99, RMSEA= 0.051 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มเีพยีงดชันีของ

ค่าสถติ ิ߯ଶเพยีงตวัเดยีวทไีม่ผ่านเกณฑเ์พราะมนียัสาํคญัทางสถติ ิซงึเมอืพจิารณาดชันีตวัอนืๆ ซงึ

ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันนั จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดัตวัแปรความเป็นทางการมคีวามกลมกลนื

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมอืพจิารณาความเชอืมนัของตวัแปรแฝงพบค่า CR= 0.88 และ AVE= 0.54 

แสดงวา่ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นทตีวัแปรสงัเกตนัน

ใชว้ดั สาํหรบัค่านําหนกัองค์ประกอบของตวับ่งชพีบว่า ค่านําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามราย

ข้ออยู่ระหว่าง 0.61-0.80 เมือตรวจสอบความเทียงตรงเชิงจําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า 

แบบจาํลองการวดัตวัแปรความเป็นทางการทมีอีงค์ประกอบเดยีวไม่ดเีท่าแบบจําลองการวดัทมี ี2 

องคป์ระกอบ (พจิารณาไดจ้ากค่า 2
diff= 72.02, dfdiff= 1, p< 0.01) ดงันนั แบบวดัความเป็นทางการ

ยงัคงเป็น 2 องค์ประกอบเช่นเดิม โดยมีจํานวนข้อคําถามทนํีาไปใช้จริง 6 ขอ้ มค่ีาความเชือมนั

เท่ากบั 0.849 และมค่ีาอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.533-0.691 

 

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม 

ขอ้ความ 
จรงิ

ทสีดุ 
จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

จรงิ 

คอ่น 

ขา้ง

ไมจ่รงิ 

ไม่

จรงิ 

ไม่

จรงิ

เลย 

การทาํงานภายในองคก์ารของท่านมีลกัษณะ

เหล่านีจริงเพียงใด 

การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 

0. องคก์ารนีจะตรวจตราการทาํผดิกฎระเบยีบของ

พนกังานตลอดเวลา 

      

ความชดัเจนของงาน 

0. องคก์ารกาํหนดใหพ้นกังานทุกคนตอ้งปฏบิตัติาม

ขอบเขตการทาํงานอยา่งเคร่งครดั 

      

 

 

 

 

 

 

 



122 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยันําเครอืงมอืวดัทใีชใ้นการวจิยัไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทเีป็นพนกังาน

องคก์ารภาครฐัและเอกชน โดยดาํเนินการตามขนัตอนดงัน ี

1. ขอหนังสอืขอความร่วมมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากคณบดบีณัฑิตวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัศรีนครนิทรวโิรฒส่งผู้บริหารระดบัสูงขององค์การภาครฐัและองค์การภาคเอกชน 

จาํนวน 2 แห่ง ซงึไดป้ระสานงานโดยวาจาเป็นทเีรยีบร้อยแล้ว เพอืขอความอนุเคราะห์ในการเกบ็

รวบรวมขอ้มลูการวจิยั พรอ้มแนบรายละเอยีดของโครงการวจิยัและเครอืงมอืวดั 

2. ภายหลงัจากไดร้บัการพจิารณาตอบรบัจากองคก์ารทงั 2 แห่ง ผู้วจิยัตดิต่อกบัผู้รบั

หน้าทปีระสานงานเพอืขอขอ้มลูการจดัแบ่งหน่วยงานและขอทะเบยีนรายชอืพนักงานเพอืใช้ในการ

วางแผนเกบ็รวบรวมขอ้มลูและการสุ่มตวัอยา่ง 

3. ผูว้จิยัไดแ้บ่งชนัภมูติามประเภทหน่วยงานของแต่ละองค์การโดยทกีําหนดให้กลุ่ม

ตวัอย่างต้องมีระยะเวลาการปฏิบตังิานในองค์การอย่างน้อย 1 ปี มรีะยะเวลาการปฏิบตัิงานใน

ตาํแหน่งงานปจัจุบนัอยา่งน้อย 6 เดอืนและใชว้ธิกีารสุ่มอยา่งง่ายทาํใหไ้ดร้ายชอืพนกังานทเีป็นกลุ่ม

ตวัอยา่ง และส่งรายชอืนันให้ผู้รบัหน้าทเีป็นผู้ประสานงานของแต่ละองค์การ เพอืทําหนังสอืนําส่ง

แบบสอบถามใหห้วัหน้าหน่วยงาน เพอืขอความร่วมมอืใหก้ลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม 

4. ผูว้จิยัตดิตามแบบสอบถามกลบัคนืจากผู้ทําหน้าทปีระสานงานของทงั 2 องค์การ 

ได้รบัแบบสอบถามกลบัคืนมาจํานวน 755 ฉบบั ซึงเป็นแบบสอบถามทีสมบูรณ์สามารถนําไป

วเิคราะหข์อ้มลูไดจ้าํนวน 690 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 86.25 ของจํานวนแบบสอบถามทสี่งไปทงัหมด

จาํนวน 800 ฉบบั ใชร้ะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูอยูใ่นช่วงระหวา่งเดอืนกุมภาพนัธ์ ถึงเดอืน

สงิหาคม 2558 

 

การจดักระทาํข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจดักระทาํขอ้มลู ในการวจิยัครงัน ีผูว้จิยัจะดาํเนนิการตามขนัตอนดงันี 

1. ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั เพอืแยกแบบสอบถาม

ทกีลุ่มตวัอยา่งตอบครบถ้วนสมบรูณ์เพอืนํามาใชว้เิคราะหข์อ้มลู 

2. ตรวจใหค้ะแนนแบบสอบถามแต่ละชุดตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนทไีดก้าํหนดไว ้

3. บนัทกึคะแนนลงโปรแกรมคอมพวิเตอรแ์ละนําไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ

การวเิคราะหข์อ้มลู 

การวเิคราะหข์อ้มลูสาํหรบัการวจิยัในครงันีแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ตอน คอืการ

วเิคราะห์ขอ้มูลเบอืงต้นของกลุ่มตวัอย่าง การวเิคราะห์สถิตพินืฐานของตวัแปร และการวเิคราะห์

ขอ้มลูเพอืทดสอบสมมตฐิานโดยมแีนวทางในการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี 

1. การวเิคราะหข์อ้มลูเบอืงตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนนีเป็นการ

วเิคราะหข์อ้มลูโดยใช้สถิตบิรรยาย ได้แก่ ค่าความถีร้อยละค่าเฉลยี (Mean) และค่าส่วนเบยีงเบน
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มาตรฐาน (Standard deviation) เพอือธบิายและทาํความเขา้ใจลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างตามขอ้มูล

ชวีสงัคม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์การทํางานใน

องคก์าร ตาํแหน่งงานปจัจุบนัระยะเวลาทดีาํรงตาํแหน่งงาน และระดบัเงนิเดอืนปจัจุบนั  

2. การวเิคราะห์สถิติพืนฐานของตัวแปรการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนีเป็นการ

วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค่้าเฉลยี (Mean) ค่าส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าความเบ ้

(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพอืทราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร

สงัเกตและตรวจสอบตามเกณฑข์อ้ตกลงเบอืงตน้ของการวเิคราะหส์ถติขินัสงู 

3. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพือตอบปญัหาวจิยัตามวตัถุประสงค์การวเิคราะห์ขอ้มูล

ส่วนนีเป็นการวเิคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรม LISREL เพือวเิคราะห์และการตรวจสอบความ

สอดคลอ้งของแบบจาํลองสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใชค่้าสถติทิตีรวจสอบความสอดคลอ้ง

ของแบบจําลอง (Goodness – of – fit Measure) กลุ่ม Absolute fit indices ได้แก่ ค่าไค-สแควร ์

(Chi-Square Statistics) ค่า SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) ค่า RMSEA 

(Root Mean Square Error of Approximation) และค่า GFI (Goodness of Fit Index) ดชันีวดั

ความสอดคล้องกลุ่ม Incremental fit indices ได้แก่ NFI (Normed Fit Index) ค่า CFI 

(Comparative Fit Index) และค่า NNFI (Non-Normed Fit index) และดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม 

Parsimony Fit Indices ไดแ้ก่ PNFI (Parsimony Normed Fit Index) และค่า 2/df 

และการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจาํลองระหว่างกลุ่มเพอืทดสอบความแตกต่างของ

การวดัตวัแปรแฝงและค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลโดยมขีนัตอนดงัน ี

ขนัทหีนึง คอืกาํหนดใหแ้บบจาํลองของทงัสองกลุ่มมรีปูแบบความสมัพนัธ์ของตวั

แปรเหมือนกนั โดยไม่มีการกําหนดเงือนไขให้แบบจําลองของทงัสองกลุ่มมีค่าอิทธิพลเท่ากัน

ระหวา่งกลุ่ม 

ขนัทีสอง คอืการวเิคราะห์เพือค้นหาว่ามค่ีานําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกต

ใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม และการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าสมัประสทิธใินการวดัตวัแปรแฝงทุก

ตวัทไีม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

ขนัทสีาม คอืการวเิคราะห์เพอืค้นหาว่ามค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวั

แปรผลใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม และการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีี

ต่อตวัแปรผลทุกตวัทไีม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิท่ากนัระหวา่งกลุ่ม เพอืนําไปพจิารณา

ความแตกต่างของค่านําหนกัองคป์ระกอบและความแตกต่างของค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอ

ตวัแปรผลระหวา่งกลุ่มและการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงระหวา่งกลุ่มตามลาํดบั 

 



 
 

บทที 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวจิ ัยเรือง โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ: การศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน มวีตัถุประสงค์

เพือทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ และเพอืเปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน โดยแบ่งตวัแปรที

ศกึษาออกเป็น 4 กลุ่ม กลุ่มทีหนึง เป็นตวัแปรปจัจยัเชิงสาเหตุ ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน

ประกอบดว้ย ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร กลุ่มทสีอง เป็นตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ประกอบด้วย การ

ไดค้วบคุมในการทาํงาน  การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน กลุ่ม

ทสีาม คือตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ และกลุ่มทสีี เป็นตวัแปรผลลพัธ์ ประกอบด้วย 

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ ซึงผู้วจิยัจะได้

นําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามลาํดบัดงัน ี

 ตอนท ี1 การวเิคราะหข์อ้มลูเบอืงตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ตอนท ี2 การวเิคราะหส์ถติพินืฐานของตวัแปร 

 ตอนท ี3 การวเิคราะหข์อ้มลูเพอืทดสอบสมมตฐิาน 

  3.1 ผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ และผลของ

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

  3.2 ผลการเปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ และผล

ของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน 

 

สญัลกัษณ์และอกัษรย่อทีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการนําเสนอและการทําความเขา้ใจผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วจิยัได้กําหนดสญัลกัษณ์

และอกัษรยอ่ทใีชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี 

สญัลกัษณ์  ความหมาย 

N    จาํนวนคนในกลุ่ม 

SD    ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sk    ความเบ ้(Skewness) 

Ku    ความโด่ง (Kurtosis) 

SE     ค่าความคลาดเคลอืนมาตรฐาน (Standard Error) 
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TE     อทิธพิลรวม (Total Effect) 

IE     อทิธพิลทางออ้ม (Indirect Effect) 

DE    อทิธพิลทางตรง (Direct Effect) 

߯ଶ    ค่าสถติไิค-สแควร ์

p    ค่าความน่าจะเป็นทางสถติ ิ

df    องศาอสิระ 

GFI    ดชันีวดัความกลมกลนื 

AGFI    ดชันีวดัความกลมกลนืปรบัแกแ้ลว้ 

RMSEA   ดชันีความกลมกลนืในการประมาณค่าพารามเิตอร ์

SRMR    ดชันีรากมาตรฐานค่าเฉลยีกาํลงัสองของส่วนทเีหลอื 

CFI    ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ 

และในการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุ ผูว้จิยัไดก้าํหนด

สญัลกัษณ์แทนตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตดงัน ี

 

ตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ ตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ 

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ PSYOWN การรบัรูค้วามสามารถของตน SELF_EF 

  การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ ACCOUN 

  ความเป็นส่วนหนงึของสงัคมในองคก์าร BELONG 

  เอกลกัษณ์แห่งตน SELF_ID 

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน WORK_EN ความมพีลงัในการทาํงาน VIGOR 

  ความอุทศิตนในการทาํงาน DEDI 

  ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน ABSOR 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง OCB พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื ALT 

องคก์าร  พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี CONS 

  พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั SPOR 

  พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื COUR 

  พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื CIVIC 

การไดค้วบคุมในการทาํงาน CON การไดค้วบคุมในการทาํงาน CON_1 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ KNOWN การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ KNOWN_1 

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน INVEST การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน INVEST_1 

การรวมศนูยอ์าํนาจ CEN ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี HIERA 

ความเป็นทางการ FOR การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ RULE_OB 

  ความชดัเจนของงาน JOBSPE 
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ตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ ตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ 

ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม PAR_L ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื CONSUL 

  ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ CONSEN 

  ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย DEMO 

  ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน DELE 

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน KN_S การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ KNOW_DO 

  การเป็นผูร้บัความรู ้ KNOW_CO 

ความหลากหลายของทกัษะ SKILL_V ความหลากหลายของทกัษะ SKILL_V1 

ความสาํคญัของงาน TASK_SI ความสาํคญัของงาน TASK_SI1 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน TASK_ID ความมเีอกลกัษณ์ของงาน TASK_ID1 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน AUTO ลกัษณะความมอีสิระของงาน AUTO_1 

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน FEED ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน FEED_1 

 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบอืงต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครงันีเป็นพนักงานประจําองค์การภาครฐั และพนักงานประจํา

องค์การภาคเอกชน รวมจํานวน 690 คน โดยได้ตดักลุ่มตวัอย่างทตีอบแบบสอบถามให้ขอ้มูลไม่

ครบถ้วนออกแลว้ โดยมผีลการวเิคราะหข์อ้มลูเบอืงตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน ี

 

ตาราง 2 จํานวน ร้อยละ ค่าเฉลยี และส่วนเบยีงเบนมาตรฐานขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

จาํแนกตามลกัษณะชวีสงัคมของผูต้อบแบบสอบถาม รวมจาํนวน 690 คน 

 

ตวัแปร 

องคก์ารภาครฐั องคก์ารภาคเอกชน กลุ่มรวม 

(n = 348) (n = 342) (n = 690) 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

1. อาย ุ 49.52 8.81 31 6.39 40.34 12.05 

2. ระยะเวลาทปีฏบิตังิานใน

องคก์ารปจัจุบนั 

24.41 10.48 6.54 6.80 15.55 12.58 

3. ระยะเวลาทปีฏบิตังิานใน

ตาํแหน่งงานปจัจุบนั 

7.74 8.15 5.43 5.63 6.59 7.11 

       

 

 

 



127 
 

ตาราง 2 (ต่อ) 

 

ตวัแปร 

องคก์ารภาครฐั องคก์ารภาคเอกชน กลุ่มรวม 

(n= 348) (n= 342) (n= 690) 

จาํนวน รอ้ยละ จาํนวน รอ้ยละ จาํนวน รอ้ยละ 

4. เพศ       

ชาย 144 41.38 159 46.49 303 43.91 

หญงิ 204 58.62 183 53.51 387 56.09 

รวม 348 100 342 100 690 100 

5. ระดบัการศกึษา       
ตาํกวา่ปรญิญาตร ี 117 33.62 40 11.70 157 22.75 
ปรญิญาตร ี 210 60.35 286 83.62 496 71.89 
ปรญิญาโท 21 6.03 16 4.68 37 5.36 

รวม 348 100 342 100 690 100 
6. สถานภาพ       

โสด 118 33.91 220 64.33 338 48.99 
สมรส 207 59.48 122 35.67 329 47.68 
หยา่รา้ง 22 6.32 0 0.00 22 3.19 
แยกกนัอยู ่ 1 0.29 0 0.00 1 0.14 

รวม 348 100 342 100 690 100 
7. เงนิเดอืน       

น้อยกวา่ 15,000 22 6.32 14 4.09 36 5.22 
15,001-20,000 46 13.22 126 36.84 172 24.93 
20,001-25,000 65 18.68 122 35.67 187 27.10 
25,001-30,000 45 12.93 37 10.82 82 11.88 
30,001-35,000 22 6.32 17 4.97 39 5.65 
35,001-40,000 11 3.16 12 3.51 23 3.33 
40,001-45,000 30 8.62 11 3.22 41 5.94 
45,001-50,000 58 16.67 0 0.00 58 8.41 
มากกวา่ 50,000 49 14.08 3 0.88 52 7.54 

รวม 348 100 342 100 690 100 
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จากตาราง 2 กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครังนีเป็นพนักงานประจําองค์การภาครฐัและ

พนกังานประจําองค์การภาคเอกชน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบอืงต้นตามลกัษณะชวีสงัคมของ

ผูต้อบแบบสอบถาม รวมจาํนวน 690 คน กลุ่มตวัอยา่งมอีายเุฉลยี 40.34 ปี โดยทพีนักงานองค์การ

ภาครฐัมีอายุเฉลีย 49.52 ปี และพนักงานองค์การภาคเอกชนมีอายุเฉลีย 31 ปี กลุ่มตวัอย่างมี

ระยะเวลาทปีฏบิตังิานในองคก์ารปจัจุบนั เฉลยี 15.55 ปี โดยทพีนกังานองคก์ารภาครฐัมรีะยะเวลาที

ปฏิบัติงานในองค์การปจัจุบัน เฉลีย 24.41 ปี และพนักงานองค์การภาคเอกชนมีระยะเวลาที

ปฏบิตังิานในองค์การปจัจุบนั เฉลยี 6.54 ปี กลุ่มตวัอย่างมรีะยะเวลาทีปฏบิตังิานในตําแหน่งงาน

ปจัจุบนั เฉลยี 6.59 ปี โดยทพีนกังานองคก์ารภาครฐัมรีะยะเวลาทปีฏบิตังิานในตาํแหน่งงานปจัจุบนั

เฉลยี 7.74 ปี และพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมรีะยะเวลาทปีฏบิตังิานในตาํแหน่งงานปจัจุบนั เฉลยี

5.43 ปี 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.09) มากกว่าเพศชาย (ร้อยละ 43.91) 

แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การภาครฐัทีเป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.62) มากกว่าเพศชาย 

(ร้อยละ 41.38) และกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การภาคเอกชนทเีป็นเพศหญิง (ร้อยละ 53.51) 

มากกวา่เพศชาย (รอ้ยละ 46.49) ตามลาํดบั กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี

(รอ้ยละ 71.89) รองลงมาสาํเรจ็การศกึษาตาํกวา่ปรญิญาตร ี(ร้อยละ 22.75) แบ่งเป็นกลุ่มตวัอย่าง

พนักงานองค์การภาครฐัซงึส่วนใหญ่สําเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(ร้อยละ 60.35) รองลงมา

สาํเรจ็การศกึษาตาํกวา่ปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 33.62) โดยทกีลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การภาคเอกชน

ส่วนใหญ่สาํเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 83.62) รองลงมาสาํเรจ็การศกึษาตาํกวา่ปรญิญา

ตร ี(รอ้ยละ 11.70) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด (ร้อยละ 48.99) รองลงมามสีถานภาพ

สมรส (รอ้ยละ 47.68) แบ่งเป็นพนกังานองคก์ารภาครฐัส่วนใหญ่มสีถานภาพสมรส (ร้อยละ 59.48) 

และพนกังานองคก์ารภาคเอกชนส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 64.33) 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ได้รบัเงนิเดอืนอยู่ระหว่าง 20,001 บาท ถึง 25,000 บาท (ร้อยละ 

27.10) รองลงมาไดร้บัเงนิเดอืนอยูร่ะหวา่ง 15,001 บาท ถงึ 20,000 บาท (ร้อยละ 24.93) แบ่งเป็น

กลุ่มตวัอยา่งพนกังานองคก์ารภาครฐัส่วนใหญ่ได้รบัเงนิเดอืนอยู่ระหว่าง 20,001 บาท ถึง 25,000 

บาท (ร้อยละ 18.68) และกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การภาคเอกชนส่วนใหญ่ได้รบัเงินเดอืนอยู่

ระหวา่ง 15,001 บาท ถงึ 20,000 บาท (รอ้ยละ 36.84)  

 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเบอืงต้นของตวัแปร 

ในการนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลเบืองต้นของตวัแปรเป็นการตรวจสอบข้อตกลง

เบอืงตน้ในการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ ประกอบด้วย การตรวจสอบ

ลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร และการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยมรีายละเอยีด

ดงันี 
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2.1 การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร 

ในการตรวจสอบการแจกแจงของขอ้มูลในเบอืงต้นพบว่าขอ้มูลตวัแปรบางส่วนมกีาร

แจกแจงไม่เป็นโค้งปกต ิซงึไม่เป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงต้น ดงันันในการเตรยีมขอ้มูลจงึได้แปลง

ขอ้มลูให้อยู่ในรูปแบบค่าคะแนนปกต ิ(Normal Score) แล้วจงึนําไปตรวจสอบว่าการแจกแจงเป็น

โค้งปกตหิรอืไม่ ซึงค่าสถิติทตีรวจสอบประกอบด้วย ค่าเฉลีย (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยทเีกณฑพ์จิารณาจากค่า

นยัสาํคญัทางสถติขิองทงัค่าความเบ้และความโด่ง ถ้าไม่มนีัยสําคญัทางสถิตแิสดงว่าตวัแปรมกีาร

แจกแจงเป็นโคง้ปกต ิผลการทดสอบพบว่าขอ้มูลส่วนใหญ่ไม่มนีัยสําคญัทางสถิต ิ(ดงัตาราง 3-5) 

ดงันนัขอ้มลูในการวจิยัครงันีจงึเป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงตน้ของการแจกแจงโคง้ปกต ิ

 

ตาราง 3 ค่าเฉลยี (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) 

และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มลูตวัแปรสงัเกตในกลุ่มรวม จาํนวน 690 คน 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 4.670     0.688    -0.032     -0.081 0.878 

การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 4.690     0.723    -0.044     -0.165 0.602 

ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร 4.670     0.840    -0.100     -0.301 0.103 

เอกลกัษณ์แห่งตน 4.588     0.724    -0.043     -0.098 0.804 

ความมพีลงัในการทาํงาน 4.626     0.652    -0.033     -0.107 0.815 

ความอุทศิตนในการทาํงาน 4.622     0.668    -0.027     -0.144 0.721 

ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน 4.501     0.703    -0.015     -0.130 0.790 

พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 4.516     0.679    -0.031     -0.126 0.770 

พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี 4.504     0.733    -0.032     -0.144 0.711 

พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั 4.398     0.685    -0.023     -0.080 0.906 

พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื 4.505     0.692    -0.026     -0.092 0.874 

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 4.720     0.681    -0.063     -0.212 0.387 

การไดค้วบคุมในการทาํงาน 4.175     0.727    -0.011     -0.059 0.964 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 4.429     0.730    -0.034     -0.114 0.796 

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 4.482     0.721    -0.037     -0.121 0.765 

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี 3.741     0.865    -0.004     -0.040 0.991 

การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 3.834     0.881    -0.009     -0.036 0.989 

ความชดัเจนของงาน 4.097     0.882    -0.023     -0.074 0.918 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื 4.110     0.819    -0.019     -0.056 0.955 

ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ 4.177     0.781    -0.030     -0.066 0.913 

ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย 4.178     0.835    -0.037     -0.118 0.774 

ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน 4.246     0.804    -0.028     -0.108 0.829 

การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ 4.262     0.884    -0.051     -0.122 0.711 

การเป็นผูร้บัความรู ้ 4.258     0.811    -0.033     -0.085 0.867 

ความหลากหลายของทกัษะ 4.148     0.767    -0.014     -0.060 0.959 

ความสาํคญัของงาน 4.296     0.899    -0.047     -0.191 0.502 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 3.945     0.914    -0.012     -0.088 0.911 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน 4.177     0.763    -0.019     -0.057 0.954 

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 4.321     0.730    -0.033     -0.043 0.928 

 

จากตาราง 3 ในการตรวจสอบการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตในกลุ่มรวมซงึได้แปลงขอ้มูล

ให้เป็นค่าคะแนนแบบปกต ิ(Normal Score) แล้วจงึนําไปทดสอบว่าขอ้มูลตวัแปรสงัเกตของกลุ่ม

ตวัอย่างในกลุ่มรวมมกีารแจกแจงเป็นโค้งปกติหรือไม่ โดยการวเิคราะห์ค่าเฉลยี (Mean) ส่วน

เบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) โดย

พจิารณาผลจากนยัสาํคญัของทงัค่าความเบแ้ละความโด่ง ซงึหากไม่มนียัสาํคญัทางสถติแิสดงว่าตวั

แปรนนัมกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิผลการทดสอบพบวา่ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตของกลุ่มรวมทงัหมดไม่

มนีัยสําคญัทางสถิต ิ(p-value ของ Skewness & Kurtosis มากกว่า 0.05) แสดงว่าขอ้มูลตวัแปร

สงัเกตของกลุ่มรวมทงัหมดมกีารแจกแจงเป็นโคง้แบบปกตจิงึสรุปไดว้า่ ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตทงัหมด

ของกลุ่มรวมเป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงตน้ของการแจกแจงแบบโคง้ปกต ิ

 

 

 

 

 

 

 



131 
 

ตาราง 4 ค่าเฉลยี (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) และ

ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มลูตวัแปรสงัเกตในกลุม่พนกังานองคก์ารภาครฐั จาํนวน 348 คน 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 4.927 0.594 -0.053 -0.152 0.802 

การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 5.043 0.623 -0.082 -0.254 0.489 

ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร 5.149 0.653 -0.208    -0.466 0.023 

เอกลกัษณ์แห่งตน 4.748 0.723 -0.067    -0.164 0.739 

ความมพีลงัในการทาํงาน 4.930 0.602 -0.063    -0.184 0.711 

ความอุทศิตนในการทาํงาน 4.925 0.614 -0.057    -0.182 0.728 

ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน 4.740 0.659 -0.039    -0.135 0.865 

พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 4.807 0.609 -0.066    -0.159 0.753 

พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี 4.841 0.681 -0.077    -0.239 0.540 

พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั 4.681 0.602 -0.038    -0.068 0.946 

พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื 4.825 0.589 -0.043    -0.113 0.889 

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 5.028 0.591 -0.102    -0.208 0.540 

การไดค้วบคุมในการทาํงาน 4.247 0.843 -0.021    -0.112 0.931 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 4.575 0.786 -0.064    -0.171 0.735 

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 4.757 0.678 -0.059    -0.162 0.767 

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี 3.602 1.031 -0.005    -0.087 0.972 

การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 3.740 0.958 -0.015    -0.075 0.977 

ความชดัเจนของงาน 4.199 0.972 -0.035    -0.071 0.950 

ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื 4.115 0.949 -0.030    -0.115 0.913 

ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ 4.236 0.903 -0.045    -0.097 0.905 

ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย 4.350 0.924 -0.067    -0.145 0.775 

ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน 4.370 0.929 -0.059    -0.184 0.719 

การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ 4.651 0.673 -0.063    -0.157 0.765 

การเป็นผูร้บัความรู ้ 4.546 0.762 -0.061    -0.113 0.843 

ความหลากหลายของทกัษะ 4.126 0.909 -0.015    -0.123 0.919 

ความสาํคญัของงาน 4.485 1.052 -0.104    -0.331 0.263 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 3.723 1.054 0.000    -0.156 0.864 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน 4.254 0.888 -0.040    -0.109 0.903 

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 4.424 0.834 -0.063    -0.063 0.880 

 

จากตาราง 4 เป็นการตรวจสอบการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาครฐั ผู้วจิยัได้แปลงขอ้มูลให้เป็นค่าคะแนนแบบปกต ิ(Normal Score) แล้วจงึนําไปทดสอบว่า

ขอ้มูลตวัแปรสงัเกตของกลุ่มตวัอย่างในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมกีารแจกแจงเป็นโค้งปกติ

หรอืไม่ โดยการวเิคราะหค่์าเฉลยี (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ ้

(Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) โดยพจิารณาผลจากนยัสาํคญัของทงัค่าความเบแ้ละความโด่ง ซงึ

หากไม่มนียัสาํคญัทางสถิตแิสดงว่าขอ้มูลตวัแปรมกีารแจกแจงเป็นโค้งปกต ิผลการทดสอบพบว่า

ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัส่วนใหญ่ไม่มนียัสาํคญัทางสถิต ิ(p-value ของ 

Skewness & Kurtosis มากกว่า 0.05) แสดงว่าขอ้มูลตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาครฐัส่วนใหญ่มกีารแจกแจงเป็นโคง้ปกต ิยกเวน้เพยีงตวัแปรสงัเกตความเป็นส่วนหนึงของสงัคม

ในองคก์ารทมีกีารแจกแจงไม่เป็นโคง้ปกต ิ(p-value ของ Skewness & Kurtosis น้อยกวา่ 0.05) จงึ

สรุปได้ว่า ข้อมูลตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัส่วนใหญ่เป็นไปตามข้อตกลง

เบอืงตน้ของการแจกแจงแบบโคง้ปกต ิ

 

ตาราง 5 ค่าเฉลยี (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) 

และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มลูตวัแปรสงัเกตในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

จาํนวน 342 คน 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

การรบัรูค้วามสามารถของตน 4.407     0.679   -0.016     0.009 0.980 

การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 4.331     0.636   -0.009    -0.013 0.995 

ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร 4.181     0.719   -0.023     0.003 0.976 

เอกลกัษณ์แห่งตน 4.426     0.689   -0.026    -0.017 0.979 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

ตวัแปร Mean SD. Sk. Ku. 
Sk. & Ku. 

p-value 

ความมพีลงัในการทาํงาน 4.317     0.548   -0.011     0.012 0.983 

ความอุทศิตนในการทาํงาน 4.314     0.573   -0.004    -0.040 0.999 

ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน 4.260 0.662   -0.013    -0.176 0.819 

พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 4.219     0.614   0.007     -0.013 0.996 

พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี 4.162     0.615   -0.005    -0.063 0.991 

พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั 4.110     0.643   0.005     -0.052 0.995 

พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื 4.179     0.635   0.004     -0.010 0.996 

พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื 4.406     0.621   -0.022    -0.130 0.904 

การไดค้วบคุมในการทาํงาน 4.102     0.580   0.007     -0.039 0.998 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 4.279     0.636   -0.006    -0.017 0.998 

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 4.201     0.652   -0.002    -0.058 0.994 

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี 3.882     0.625   0.016     -0.053 0.988 

การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 3.930     0.784    -0.008    -0.034 0.998 

ความชดัเจนของงาน 3.993     0.768    -0.001    -0.079 0.980 

ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื 4.104     0.663   -0.019    -0.013 0.987 

ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ 4.118     0.628   -0.004    -0.014 0.997 

ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย 4.003     0.692   -0.001    -0.064 0.991 

ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน 4.121     0.630   -0.006     0.016 0.982 

การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ 3.867 0.898    -0.036    -0.089 0.936 

การเป็นผูร้บัความรู ้ 3.964     0.753    -0.004    -0.007 0.995 

ความหลากหลายของทกัษะ 4.171     0.591   0.012     -0.075 0.979 

ความสาํคญัของงาน 4.104     0.659   -0.003     0.017 0.982 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 4.172     0.675   -0.015    -0.017 0.992 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน 4.099     0.602   -0.002    -0.002 0.993 

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 4.215     0.589   -0.006     0.020 0.980 
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จากตาราง 5 ในการตรวจสอบการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน ผูว้จิยัไดแ้ปลงขอ้มูลให้เป็นค่าคะแนนแบบปกต ิ(Normal Score) แล้วจงึนําไปทดสอบ

วา่ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตของกลุ่มตวัอย่างในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมกีารแจกแจงเป็นโค้ง

ปกตหิรือไม่ โดยการวเิคราะห์ค่าเฉลยี (Mean) ส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) โดยพจิารณาผลจากนัยสําคญัของทงัค่าความเบ้และ

ความโด่ง ซงึหากไม่มนียัสาํคญัทางสถติแิสดงวา่ตวัแปรมกีารแจกแจงเป็นโค้งปกต ิผลการทดสอบ

พบวา่ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนทงัหมดไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิ(p-value 

ของ Skewness & Kurtosis มากกวา่ 0.05) แสดงวา่ขอ้มลูตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนทงัหมดมกีารแจกแจงเป็นโค้งปกตจิงึสรุปได้ว่า ขอ้มูลตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชนเป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงตน้ของการแจกแจงแบบโคง้ปกต ิ

 

2.2 การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 

ในการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ผู้ว ิจ ัยได้ดําเนินการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงโดยใช้การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว (Bivariate 

relationship) ด้วยการคํานวณค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ์เพยีรสนั (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ไดผ้ลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกต ดงันี 
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ตาราง 6 ผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตทศีกึษาของพนกังานองคก์ารกลุ่มรวม จาํนวน 690 คน 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน -               

2. การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ .611** -              

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร .509** .641** -             

4. เอกลกัษณ์แห่งตน .412** .479** .580** -            

5. ความมพีลงัในการทาํงาน .570** .661** .649** .502** -           

6. ความอุทศิตนในการทาํงาน .540** .637** .605** .484** .810** -          

7. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน .407** .573** .578** .473** .646** .679** -         

8. พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื .520** .564** .539** .452** .636** .625** .570** -        

9. พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี .485** .592** .542** .384** .680** .684** .623** .617** -       

10. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั .446** .586** .487** .315** .641** .634** .527** .597** .688** -      

11. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื .469** .557** .479** .309** .595** .577** .466** .615** .600** .667** -     

12. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื .499** .543** .515** .386** .578** .615** .518** .622** .608** .576** .620** -    

13. การไดค้วบคุมในการทาํงาน .429** .475** .395** .427** .516** .504** .478** .525** .448** .433** .436** .484** -   

14. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ .384** .435** .440** .421** .434** .460** .387** .458** .444** .369** .451** .523** .522** -  

15. การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน .502** .584** .568** .423** .664** .641** .585** .590** .608** .540** .548** .594** .592** .542** - 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี -.048 -.026 -.022 -.017 .039 -.024 .041 .018 -.027 -.022 .047 -.023 .061 .074 .099** 

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ 154** .092* .097* .162** .223** .151** .090* .147** .194** .084* .144** .191** .267** .239** .173** 

18. ความชดัเจนของงาน .221** .265** .261** .249** .348** .340** .247** .343** .351** .282** .324** .336** .314** .275** .349** 

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .181** .240** .194** .210** .259** .296** .260** .292** .280** .229** .240** .280** .396** .352** .350** 

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ .237** .312** .262** .303** .372** .377** .336** .356** .361** .344** .345** .355** .427** .417** .418** 

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .301** .433** .374** .308** .447** .443** .393** .423** .401** .370** .393** .414** .444** .445** .480** 

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน .290** .358** .322** .338** .350** .359** .346** .362** .355** .290** .344** .360** .447** .383** .430** 

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ .402** .483** .468** .317** .473** .472** .444** .490** .525** .431** .446** .469** .400** .364** .555** 

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .339** .401** .387** .249** .423** .419** .353** .433** .397** .373** .415** .365** .329** .345** .454** 

25. ความหลากหลายของทกัษะ .312** .307** .262** .332** .381** .418** .419** .402** .366** .314** .305** .317** .575** .409** .482** 

26. ความสาํคญัของงาน .384** .394** .375** .323** .468** .466** .449** .395** .447** .344** .402** .396** .483** .453** .494** 

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .095* .050 .039 .163** .150** .102** .092* .126** .123** .079* .037 .034 .350** .236** .187** 

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .351** .411** .341** .366** .396** .414** .436** .374** .380** .285** .362** .348** .571** .479** .459** 

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน .341** .362** .323** .312** .396** .400** .432** .375** .417** .353** .390** .395** .465** .433** .477** 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี -              

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ .109** -             

18. ความชดัเจนของงาน .065 .658** -            

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .142** .238** .250** -           

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ .082* .258** .295** .765** -          

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .075* .265** .318** .691** .774** -         

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน .018 .195** .252** .588** .674** .694** -        

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ .077* .216** .346** .355** .363** .437** .454** -       

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .144** .245** .352** .326** .362** .433** .401** .645** -      

25. ความหลากหลายของทกัษะ .136** .228** .259** .432** .431** .386** .378** .313** .236** -     

26. ความสาํคญัของงาน .081* .192** .236** .331** .375** .390** .385** .359** .346** .561** -    

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .237** .265** .150** .288** .259** .217** .208** .106** .149** .452** .300** -   

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .107** .218** .267** .404** .462** .451** .452** .321** .298** .575** .620** .299** -  

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน .029 .177** .233** .401** .430** .436** .502** .388** .298** .462** .530** .262** .601** - 

 

หมายเหตุ  *p< 0.05  **p< 0.01 137 
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จากตาราง 6 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตของพนักงานองค์การ

กลุ่มรวมพบว่า มีทงัค่าความสมัพนัธ์เชิงบวกและค่าความสมัพนัธ์เชงิลบ โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์อยู่

ระหวา่ง -0.048 ถงึ 0.810 โดยทตีวัแปรความมพีลงัในการทาํงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปร

ความอุทศิตนในการทาํงานมากทสีุด (r= 0.810, p< 0.01) รองลงมาคอืตวัแปรผู้นําแบบฉันทามตมิี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปรผู้นําแบบประชาธปิไตย (r= 0.774, p< 0.01) และรองลงมาคอืตวั

แปรผูนํ้าแบบปรกึษาหารอืมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปรผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ(r= 0.765, p< 0.01) 

ส่วนความสมัพนัธท์างลบ พบวา่ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนมคีวามสมัพนัธท์างลบ

กบัตวัแปรระดบัขนัของอาํนาจหน้าทมีากทสีุด (r= -0.048, p> 0.05) รองลงมาคอืตวัแปรพฤตกิรรม

ความสาํนึกในหน้าทมีคีวามสมัพนัธท์างลบกบัตวัแปรระดบัขนัของอํานาจหน้าท ี(r= -0.027, p> 0.05) 

รองลงมาคอืตวัแปรการตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัตวัแปรระดบัขนั

ของอาํนาจหน้าท ี(r= -0.026, p> 0.05) ซงึในการพจิารณาค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร

ไคลน์ (Kline. 2011) กล่าววา่ถ้าตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นัสงูกวา่ 0.85 จะทาํใหเ้กดิปญัหาภาวะร่วม

เส้นตรง (Multicollinearity) และเมอืพิจารณาจากผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรสงัเกตชุดนีมค่ีา

สมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรไม่เกนิ 0.85 จงึสรุปไดว้า่ตวัแปรสงัเกตชุดนีไม่มปีญัหาภาวะ

ร่วมเสน้ตรงเชงิพหุจงึทาํการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไปได ้
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ตาราง 7 ผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตทศีกึษาของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั จาํนวน 348 คน 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน -               

2. การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ .437** -              

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร .362** .440** -             

4. เอกลกัษณ์แห่งตน .377** .428** .555** -            

5. ความมพีลงัในการทาํงาน .431** .552** .494** .455** -           

6. ความอุทศิตนในการทาํงาน .406** .528** .506** .528** .800** -          

7. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน .315** .492** .474** .449** .587** .694** -         

8. พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื .384** .414** .401** .448** .429** .461** .490** -        

9. พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี .328** .454** .327** .340** .532** .549** .508** .412** -       

10. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั .265** .504** .283** .251** .525** .514** .470** .402** .606** -      

11. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื .273** .431** .290** .257** .424** .389** .360** .425** .373** .506** -     

12. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื .406** .388** .337** .359** .394** .494** .413** .506** .474** .382** .510** -    

13. การไดค้วบคุมในการทาํงาน .419** .474** .417** .433** .505** .505** .472** .503** .378** .360** .399** .449** -   

14. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ .310** .353** .396** .395** .342** .394** .309** .370** .339** .274** .315** .511** .486** -  

15. การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน .432** .438** .412** .385** .564** .541** .520** .460** .472** .458** .424** .468** .609** .510** - 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี -.140** -.051 -.041 -.060 -.029 -.128* -.030 -.032 -.117* -.115* .040 -.074 -.041 .033 .051 

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ .095 .077 .130* .197** .225** .169** .087 .091 .203** .040 .095 .204** .226** .214** .130* 

18. ความชดัเจนของงาน .059 .140** .213** .245** .214** .224** .138** .246** .202** .180** .195** .214** .241** .154** .222** 

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .123* .217** .173** .220** .193** .281** .225** .250** .205** .212** .181** .269** .384** .302** .270** 

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ .181** .307** .226** .317** .313** .335** .288** .297** .243** .285** .250** .301** .409** .376** .356** 

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .149** .364** .281** .301** .358** .371** .334** .320** .261** .274** .279** .309** .406** .395** .386** 

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน .242** .354** .280** .291** .317** .340** .291** .320** .312** .285** .309** .302** .434** .355** .406** 

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ .228** .376** .353** .358** .325** .337** .415** .405** .422** .316** .277** .376** .395** .358** .463** 

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .140** .284** .258** .267** .234** .240** .324** .292** .199** .223** .246** .152** .254** .284** .287** 

25. ความหลากหลายของทกัษะ .361** .342** .333** .380** .423** .466** .487** .427** .334** .328** .303** .367** .599** .434** .571** 

26. ความสาํคญัของงาน .368** .323** .306** .302** .424** .413** .422** .320** .363** .270** .330** .350** .466** .410** .480** 

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .139** .127* .156** .235** .216** .122* 106* .144** .132* .104 .031 .047 .346** .214** .247** 

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .352** .422** .331** .330** .405** .436** .425** .362** .302** .276** .342** .348** .615** .447** .483** 

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน .374** .334** .321** .296** 409** .425** .427** .361** .408** .390** .366** .419** .525** .452** .488** 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี -              

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ -.046 -             

18. ความชดัเจนของงาน -.093 .633** -            

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .043 .155** .142** -           

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ -.019 .197** .198** .830** -          

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .003 .215** .183** .722** .840** -         

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน -.049 .180** .180** .674** .768** .774** -        

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ -.011 .154** .223** .338** .356** .354** .430** -       

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .082 .134* .180** .285** .339** .322** .376** .510** -      

25. ความหลากหลายของทกัษะ .036 .193** .214** .380** .428** .373** .385** .369** .254** -     

26. ความสาํคญัของงาน -.002 .174** .148** .284** .343** .345** .366** .295** .269** .582** -    

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .137* .210** .060 .212** .211** .206** .227** .227** .186** .409** .277** -   

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .040 .216** .219** .367** .431** .419** .423** .326** .279** .591** .625** .260** -  

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน -.035 .175** .181** .373** .444** .417** .491** .384** .256** .497** .588** .298** .619** - 

 
หมายเหตุ  *p< 0.05  **p< 0.01
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จากตาราง 7 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐั พบวา่ มทีงัค่าความสมัพนัธเ์ชงิบวกและค่าความสมัพนัธเ์ชงิลบ โดยมค่ีาสหสมัพนัธ์

อยู่ระหว่าง -0.140 ถึง 0.840 โดยทตีวัแปรผู้นําแบบฉันทามตมิคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปร

ผูนํ้าแบบประชาธปิไตยมากทสีุด (r= 0.840, p< 0.01) รองลงมาคอืตวัแปรผู้นําแบบปรกึษาหารอืมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรผู้นําแบบฉันทามต ิ(r= 0.830, p< 0.01) และรองลงมาคอืตวัแปร

ความมพีลงัในการทาํงานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปรความอุทศิตนในการทํางาน (r= 0.800, 

p< 0.01) 

ส่วนความสมัพนัธท์างลบ พบวา่ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนมคีวามสมัพนัธท์างลบ

กบัตวัแปรระดบัขนัของอาํนาจหน้าทมีากทสีุด (r= -0.140, p< 0.01) รองลงมาคอืตวัแปรความอุทศิ

ตนในการทาํงานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัตวัแปรระดบัขนัของอํานาจหน้าท ี(r= -0.128, p< 0.05) 

และรองลงมาคอืตวัแปรพฤตกิรรมความสํานึกในหน้าทมีคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัตวัแปรระดบัขนั

ของอาํนาจหน้าท ี(r= -0.117, p< 0.05) ซงึในการพจิารณาค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร

ไคลน์ (Kline. 2011) กล่าววา่ถ้าตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นัสงูกวา่ 0.85 จะทาํใหเ้กดิปญัหาภาวะร่วม

เส้นตรง (Multicollinearity) และเมอืพิจารณาจากผลการวเิคราะห์พบว่า ตวัแปรสงัเกตชุดนีมค่ีา

สมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรไม่เกนิ 0.85 จงึสรุปไดว้า่ตวัแปรสงัเกตชุดนีไม่มปีญัหาภาวะ

ร่วมเสน้ตรงเชงิพหุจงึทาํการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไปได ้
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ตาราง 8 ผลการวเิคราะหค่์าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตทศีกึษาของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน จาํนวน 342 คน 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน -               

2. การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ .608** -              

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร .402** .560** -             

4. เอกลกัษณ์แห่งตน .353** .443** .581** -            

5. ความมพีลงัในการทาํงาน .534** .570** .560** .469** -           

6. ความอุทศิตนในการทาํงาน .488** .536** .437** .342** .707** -          

7. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน .323** .498** .516** .418** .584** .552** -         

8. พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื .466** .479** .386** .359** .672** .612** .505** -        

9. พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี .431** .493** .437** .307** .665** .659** .616** .645** -       

10. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั .407** .459** .373** .253** .590** .586** .431** .609** .628** -      

11. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื .428** .419** .290** .221** .544** .538** .377** .605** .615** .660** -     

12. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื .389** .431** .355** .297** .540** .535** .452** .550** .538** .563** .524** -    

13. การไดค้วบคุมในการทาํงาน .465** .540** .441** .407** .594** .554** .501** .611** .595** .559** .528** .587** -   

14. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ .382** .450** .422** .396** .462** .462** .394** .487** .493** .379** .533** .482** .572** -  

15. การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน .405** .544** .506** .364** .625** .596** .525** .560** .588** .448** .478** .552** .615** .522** - 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี .242** .256** .296** .163** .435** .392** .336** .324** .378** .316** .310** .274** .373** .275** .412** 

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ .345** .281** .276** .188** .432** .306** .198** .375** .380** .265** .372** .355** .384** .350** .370** 

18. ความชดัเจนของงาน .351** .372** .276** .213** .506** .466** .333** .435** .532** .360** .448** .457** .430** .425** .484** 

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .296** .363** .324** .211** .452** .413** .357** .435** .493** .313** .400** .385** .427** .462** .551** 

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ .299** .346** .341** .268** .502** .477** .409** .465** .582** .445** .508** .465** .452** .477** .537** 

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .371** .432** .378** .241** .479** .449** .381** .465** .491** .389** .434** .453** .492** .466** .532** 

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน .288** .306** .318** .363** .329** .319** .366** .363** .353** .218** .333** .387** .449** .383** .422** 

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ .320** .315** .247** .170** .352** .348** .301** .346** .399** .294** .321** .308** .449** .289** .475** 

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .321** .267** .217** .097 .395** .382** .199** .368** .370** .302** .352** .331** .422** .319** .452** 

25. ความหลากหลายของทกัษะ .364** .436** .379** .310** .504** .537** .435** .539** .608** .431** .470** .404** .540** .410** .500** 

26. ความสาํคญัของงาน .328** .394** .364** .286** .450** .469** .419** .409** .492** .341** .415** .363** .499** .474** .446** 

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .328** .335** .353** .233** .487** .475** .345** .475** .540** .373** .406** .368** .486** .477** .445** 

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .349** .430** .393** .403** .393** .397** .457** .396** .514** .273** .403** .349** .462** .519** .433** 

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน .257** .357** .283** .289** .331** .319** .405** .350** .395** .257** .392** .330 .318** .357** .434** 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกต 

16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 

16. ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี -              

17. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ .381** -             

18. ความชดัเจนของงาน .467** .752** -            

19. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื .393** .396** .453** -           

20. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ .373** .399** .460** .634** -          

21. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย .362** .429** .509** .674** .636** -         

22. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน .274** .283** .352** .424** .466** .507** -        

23. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้ .423** .448** .457** .496** .425** .467** .496** -       

24. การเป็นผูร้บัความรู ้ .470** .525** .540** .450** .405** .498** .389** .647** -      

25. ความหลากหลายของทกัษะ .386** .293** .369** .550** .452** .461** .393** .410** .295** -     

26. ความสาํคญัของงาน .443** .321** .363** .461** .428** .401** .362** .361** .359** .576** -    

27. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน .387** .326** .442** .497** .463** .448** .329** .309** .402** .580** .611** -   

28. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .340** .262** .335** .487** .516** .490** .490** .329** .299** .557** .595** .515** -  

29. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน .266** .234** .291** .470** .385** .425** .492** .385** .292** .415** .355** .335** .547** - 

 

หมายเหตุ  *p< 0.05  **p< 0.01
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จากตาราง 8 ผลการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตของกลุ่มพนักงาน

องค์การภาคเอกชน พบว่า มีทงัค่าความสมัพนัธ์เชิงบวกและค่าความสมัพนัธ์เชิงลบ โดยมีค่า

สหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.097 ถึง 0.752 โดยทีตวัแปรการปฏิบตัติามกฎระเบียบมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัตวัแปรความชดัเจนของงานมากทสีุด (r= 0.752, p< 0.01) รองลงมาคอืตวัแปรความมี

พลงัในการทาํงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัตวัแปรความอุทศิตนในการทํางาน (r= 0.707, p< 0.01) 

และรองลงมาคือตัวแปรผู้นําแบบปรึกษาหารือมีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรผู้นําแบบ

ประชาธปิไตย (r= 0.674, p< 0.01) 

ส่วนความสมัพนัธ์ทีน้อยทีสุด พบว่าตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั   

ตวัแปรการเป็นผูร้บัความรู ้(r= 0.097, p> 0.05) รองลงมาคอืตวัแปรเอกลกัษณ์แห่งตนมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัตวัแปรระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี(r= 0.163, p< 0.01) และรองลงมาคอืตวัแปรเอกลกัษณ์

แห่งตนมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัตวัแปรการเป็นผู้ให้ความรู้ (r= 0.170, p< 0.01) ซงึในการพจิารณา

ค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ไคลน์ (Kline. 2011) กล่าววา่ถ้าตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์กนัสูง

กว่า 0.85 จะทําให้เกิดปญัหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) และเมือพิจารณาจากผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ ตวัแปรสงัเกตชุดนีมค่ีาสมัประสทิธสิหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรไม่เกนิ 0.85 จงึสรุปได้ว่า

ตวัแปรสงัเกตชุดนีไม่มปีญัหาภาวะร่วมเสน้ตรงเชงิพหุจงึทาํการวเิคราะหข์อ้มลูต่อไปได้ 

 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพือทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

ในการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูครงันีนําเสนอตามรปูแบบการวเิคราะห์ขอ้มูลซงึแบ่ง

ออกได้เป็น 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นผลการทดสอบความสอดคล้องของแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจของพนักงานองค์การ

ภาครฐัและเอกชนตามสมมติฐานการวจิยัข้อ 1 และส่วนทสีองเป็นการเปรียบเทียบแบบจําลอง

โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ตามสมมตฐิานการวจิยัขอ้ท ี2-3 โดย

มผีลการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี 

 

3.1 การทดสอบความสอดคล้องของแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิง

สาเหตแุละผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจของพนักงานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเสน้หรอืการวเิคราะห์โมเดลลสิเรล 

(Linear Structural Relationship Model: LISREL) เป็นการตรวจสอบแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธเ์ชงิเสน้ทไีดพ้ฒันาขนึจากรากฐานทางทฤษฏวีา่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์

หรอืไม่ แลว้จงึพจิารณาขนาดอทิธพิลทปีรากฏในโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิเสน้นนั 

สาํหรบัการวจิยัครงัน ีผูว้จิยัไดว้เิคราะหข์อ้มลูตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั กรอบแนวคดิและ

สมมติฐานในการวจิยัเป็นลําดบัแรก และเมือพบว่าแบบจําลองไม่มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
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ประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึไดป้รบัแก้แบบจําลองให้มคีวามกลมกลนืยงิขนึโดยพจิารณาจากการรายงานค่า

ดชันีการปรบัแก ้(Modification index) และคาํนึงถงึความเหมาะสมและความเป็นไปไดใ้นเชงิแนวคดิ

และทฤษฏตีลอดจนผลงานวจิยัทเีกยีวขอ้งดว้ย 

ซงึจากการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ใน

เบืองต้นพบค่าดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ (߯ଶ)= 

1,254.23, df= 325; p< 0.01, SRMR= 0.048, RMSEA= 0.064, GFI= 0.89 ดชันีวดัความ

สอดคล้องกลุ่ม Incremental fit indices พบว่า NFI= 0.97, CFI= 0.98 และ NNFI= 0.98 และดชันี

วดัความสอดคลอ้งกลุม่ Parsimony fit indices พบวา่ PNFI= 0.78 และ ߯ଶ/df= 3.859 

เมอืพจิารณาค่าดชันีวดัความกลมกลืนเหล่านีกบัเกณฑ์ทีบ่งบอกว่าแบบจําลองมคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์หรอืไม่ ยงัพบวา่แบบจาํลองสมมตฐิานมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์ในระดบัน้อย เพราะว่าดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices ค่าไค-สแควร ์

(߯ଶ) ยงัมนียัสาํคญัทางสถติ ิและดชันี GFI ยงัน้อยกวา่ 0.90 

อยา่งไรกต็ามการปรบัแบบจาํลองทไีม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์นนั โจเรสคอรก์และ

ซอร์บอม (Jöreskog; & Sörbom. 1989) ได้อธบิายว่าแบบจําลองเรมิแรกอาจจะไม่สอดคล้องกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซงึผู้วจิยัจะต้องปรบัแบบจําลองให้สอดคล้องกบัขอ้มูลโดยการปรบัแบบจําลอง

จะตอ้งเป็นไปตามแนวทางของทฤษฏแีละมคีวามเทยีงตรงซงึการค้นหาแบบจําลองทสีอดคล้องกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Modification searches) นนัสามารถใชเ้กณฑก์ารพจิารณาจากค่าท ี(t) ซงึเป็น

อทิธิพลของตวัแปรทมีีนัยสําคญัทางสถิต ิให้ค่าทีมากกว่าหรือเท่ากบั 1.96 และพิจารณาความ

สอดคลอ้งโดยรวม (Overall fit) ทงันีไดเ้สนอเกณฑก์ารพจิารณาความกลมกลนืไวใ้นบทท ี3 ดงันัน 

ในการวจิยัครงันีผูว้จิยัจงึไดป้รบัแบบจาํลองโดยใชห้ลกัพจิารณาความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฎเีพอืให้

สามารถอธบิายความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล 

แนวทางการปรบัแบบจําลองในการวจิยัครงันีผู้วจิยัไม่ได้ตดัเส้นอทิธพิลทไีม่มนีัยสําคญั

ทางสถติอิอก สาเหตุเพราะเสน้อทิธพิลแต่ละเสน้มคีวามสําคญัในทางทฤษฎี รวมทงัสมมตฐิานการ

วจิยัอกีส่วนหนึงเป็นการศกึษาเปรยีบเทยีบแบบจาํลองระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุม่

พนกังานองคก์ารภาคเอกชน ซงึเสน้อทิธพิลทไีม่มนียัสาํคญัในกลุ่มรวม อาจมค่ีาอทิธพิลแตกต่างกนั

ในการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม ดงันันในการปรับโมเดลจึงพิจารณาจากค่าดชันีการปรับแก ้

(Modification index) และความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฏ ีโดยทกีารปรบัแบบจําลองในส่วนแรกผู้วจิยั

ไดเ้พมิเสน้อทิธพิลรวม 5 เสน้ดงันี 

1. เสน้อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ควบคุม

ในการทาํงาน 

2. เสน้อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

3. เสน้อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงาน 
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4. เส้นอิทธิพลตัวแปรสาเหตุการรวมศูนย์อํานาจทีมีต่อตวัแปรผลความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 

5. เสน้อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

รวมทงั ได้ยอมให้ความคลาดเคลือนของตวัแปรแฝง 3 ตวัแปรสมัพนัธ์กนัคือ การได้

ควบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน ซงึทงั 3 

ตวัแปรเป็นตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ช่องทางตามทฤษฎคีวามเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึแสดงถงึการยอมรบัวา่ นอกจากปจัจยัเชงิสาเหตุทศีกึษาในแบบจาํลองทไีด้

นํามาวเิคราะหใ์นการวจิยัครงันี ยงัมปีจัจยัเชงิสาเหตุอนืๆ ทสีามารถอธบิายความแปรปรวนของตวั

แปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรน ี

ผลการทดสอบความสอดคล้องของแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุ

และผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน หลงัปรบัโมเดล

พบค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลุ่ม Absolute fit indices ไดแ้ก่ ค่าไค-สแควร ์(߯ଶ)= 1,011.73, df= 317; 

p< 0.01, SRMR= 0.040, RMSEA= 0.056, GFI= 0.91 ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Incremental 

fit indices พบว่า NFI= 0.98, CFI= 0.99 และ NNFI= 0.98 และดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม 

Parsimony fit indices พบวา่ PNFI= 0.76 และ ߯ଶ/df = 3.191 

เมอืพจิารณาค่าดชันขีา้งตน้กบัเกณฑค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์

ในดชันีวดัความสอดคลอ้งกลุ่ม Absolute fit indices พบว่า ค่าไค-สแควร์ (߯ଶ) ยงัมนีัยสําคญัทาง

สถติ ิแต่ดว้ยค่าสถตินิีขนึอยูก่บัขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงันนัการพจิารณาจงึเปลยีนไปพจิารณาจากค่า

߯ଶ/df ซงึเป็นค่าดชันีวดัความสอดคล้องในกลุ่ม Parsimony fit indices ซงึพบว่าอยู่ในเกณฑ์ที

ยอมรบัได ้(น้อยกวา่ 5) นอกจากนีเมอืพจิารณาดชันีความสอดคลอ้งอนืตามเกณฑ์ทใีช้ตดัสนิพบค่า

ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Absolute fit indices เป็นไปตามเกณฑ์คอื GFI มค่ีามากกว่า 0.90, 

RMSEA มค่ีาน้อยกวา่ .08, SRMR มค่ีาน้อยกวา่ 0.08 ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลุ่ม Incremental fit 

indices เป็นไปตามเกณฑค์อื NFI มค่ีามากกวา่ 0.90, CFI มค่ีามากกว่า 0.90, NNFI มค่ีามากกว่า 

0.90 และดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Parsimony fit indices เป็นไปตามเกณฑ์คอื PNFI มค่ีา

มากกวา่ 0.50 และค่า ߯ଶ/df น้อยกวา่ 5 

สรุปได้ว่า แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชนทปีรบัแกม้คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ

ประจกัษ์ โดยมีค่าการทดสอบความสอดคล้องส่วนใหญ่ยอมรบัได้ (Hair; Black; Babin; & 

Anderson. 2010) กล่าวคอื มค่ีาไค-สแควร์ (߯ଶ)= 1,011.73, df= 317; p< 0.01, SRMR= 0.040, 

RMSEA= 0.056, GFI= 0.91, NFI= 0.98, CFI= 0.99, NNFI= 0.98, PNFI= 0.76 และ ߯ଶ/df = 

3.191 ผลการวเิคราะหด์งัภาพประกอบ 5 และตาราง 9 
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*p< 0.05  **p< 0.01 

ภาพประกอบ 5 ผลการประมาณค่าสมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้น

จติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชนทปีรบัแกใ้นกลุ่มรวม จาํนวน 690 คน 
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หมายเหตุ 

1. ตวัเลขในแบบจาํลองแสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardize score) 

2. ตวัแปรแฝงทุกตวัแปรแฝงถูกกาํหนดให้มหีน่วยการวดัเดยีวกบัตวัแปรสงัเกตแรกของ

ตวัแปรแฝงนนั ดงันนัตวัแปรสงัเกตแรกจงึไม่มกีารทดสอบนยัสาํคญัของค่านําหนกัองคป์ระกอบ 

3. ตวัแปรแฝงทมีอีงค์ประกอบเดยีวไม่สามารถประมาณค่าความคลาดเคลอืนในการวดั 

ดงันนัในการวเิคราะหจ์งึไดป้ระมาณค่าความคลาดเคลอืนในการวดัให้เท่ากบั (1- Alpha) Variance 

ดงันันตวัแปรแฝงทีวดัด้วยตวัแปรสงัเกตเดียวค่านําหนักองค์ประกอบจึงเป็นค่าคงที ไม่มีการ

ทดสอบนยัสาํคญั 

 

ตาราง 9 คะแนนมาตรฐานผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางอ้อม 

(Indirect effect: IE) อทิธพิลรวม (Total effect: TE) ของตวัแปรสาเหตุทสี่งผลต่อตวัแปรผล

และค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เชิงสาเหตุพหุยกกําลงัสองของตวัแปร (Squared Multiple 

Correlation: R2) ของแบบจาํลองปรบัแก ้

 

ตวัแปรเชงิสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

ตวัแปรช่องทางความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 
ความเป็น

เจา้ของทางดา้น

จติใจ 

ตวัแปรผลลพัธ ์

การไดค้วบคุม

ในการทํางาน 

 

การไดรู้จ้กั

องคก์ารอยา่ง

ลกึซงึ 

การไดทุ้่มเท

ตนเองในการ

ทํางาน 

ความยดึมนั

ผกูพนัในการ

ทํางาน 

พฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทดีี

ขององคก์าร 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

1. ความหลากหลายของทกัษะ .38** - .38** - - - .30** - .30** - .16** .16** - .19** .19** - .20** .20** 

2. ความสําคญัของงาน - - - - - - .18** - .18** - .07** .07** - .10** .10** - .10** .10** 

3. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน - - - .06 - .06 -.14** - -.14** - -.05 -.05 - -.07* -.07* - -.08* -.08* 

4. ลกัษณะความมอีสิระของงาน .34** - .34** .44** - .44** .04 - .04 - .12** .12** - .09* .09* - .08 .08 

5. ขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน - - - .01 - .01 - - - - .01 .01 - .01 .01 - .01 .01 

6. ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม .12** - .12** .13* - .13* .06 - .06 - .06* .06* - .06 .06 - .06 .06 

7. การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน - - - .18** - .18** .42** - .42** .31** .19** .50** - .46** .46** - .44** .44** 

8. การรวมศูนยอ์ํานาจ -.05 - -.05 -.03 - -.03 .03 - .03 -.17** .00 -.17** - -.11** -.11** - -.09** -.09** 

9. ความเป็นทางการ .12** - .12** .05 - .05 .06 - .06 - .05* .05* - .05* .05* - .05* .05* 

10. การไดค้วบคุมในการทํางาน          .12* - .12* - .08* .08* - .07* .07* 

11. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ          .15** - .15** - .10** .10** - .09** .09** 

12. การไดทุ้่มเทตนเองในการทํางาน          .40** - .40** .28** .27** .55** .21** .38** .59** 

13. ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ             .67** - .67** .27** .33** .60** 

14. ความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน                .49** - .49** 

R2 0.63 0.47 0.65 0.69 0.82 0.84 

 

หมายเหตุ  *p< 0.05  **p< 0.01 
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จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบผลการวเิคราะหซ์งึสรุปเป็นประเดน็สาํคญัไดด้งันี 

1. ค่านําหนักองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทีใช้วดัตวัแปรแฝง 

จากภาพประกอบ 5 เมอืพจิารณาแบบจาํลองการวดัของตวัแปรแฝง ซงึได้กําหนดให้

ทุกตวัแปรแฝงมหีน่วยการวดัเดยีวกบัตวัแปรสงัเกตแรกของตวัแปรแฝงนนั ดงันนัตวัแปรสงัเกตแรก

จงึไม่มกีารทดสอบนัยสําคญัของค่านําหนักองค์ประกอบ และตวัแปรแฝงทมีอีงค์ประกอบเดยีวไม่

สามารถประมาณค่าความคลาดเคลือนในการวดั ดงันันในการวเิคราะห์จึงได้ประมาณค่าความ

คลาดเคลอืนในการวดั ค่านําหนกัองคป์ระกอบจงึเป็นค่าคงท ีไม่มกีารทดสอบนยัสาํคญั 

โดยททีุกตวัแปรสงัเกตทีค่านําหนักองค์ประกอบมีการทดสอบนัยสําคญัพบว่า ค่า

นําหนกัองคป์ระกอบของทุกตวัแปรสงัเกตมนียัสาํคญัทรีะดบั 0.01 รวมทงัในการพจิารณาค่านําหนกั 

องคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทใีชว้ดัตวัแปรแฝง โดยมเีกณฑค์อื ค่านําหนกัองคป์ระกอบในระดบัดี

เยยีมตอ้งมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบไม่น้อยกวา่ 0.71 ค่านําหนกัองคป์ระกอบในระดบัดมีากต้องมค่ีา

นําหนักองค์ประกอบไม่น้อยกว่า 0.63 และค่านําหนักองค์ประกอบในระดบัดีต้องมีค่านําหนัก

องค์ประกอบไม่น้อยกว่า 0.55 (Tabachnick; & Fidell. 2007: 649) ซงึมรีายละเอยีดของแต่ละตวั

แปรแฝง ดงันี 

ตัวแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจพบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่านําหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.62-0.82 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตทีใช้วดัตวัแปรแฝงความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจมีค่านําหนักองค์ประกอบในระดบัดีถึงดีเยยีม และตัวแปรสงัเกตทีมีค่านําหนัก

องคป์ระกอบมากทสีุดคอื การตระหนักในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ แสดงว่ามคีวามสําคญัต่อตวัแปร

แฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมากทสีุด 

ตัวแปรแฝงความยึดมันผูกพันในการทํางานพบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่านําหนัก

องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.76-0.90 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตทใีช้วดัตวัแปรแฝงความยดึมนัผูกพนัใน

การทาํงานมค่ีานําหนกัองค์ประกอบในระดบัดเียยีม และตวัแปรสงัเกตทมีค่ีานําหนักองค์ประกอบ

มากทสีุด คอื ตวัแปรความมพีลงัในการทํางาน แสดงว่ามคีวามสําคญัต่อตวัแปรแฝงความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงานมากทสีุด 

ตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การพบว่า ตัวแปรสงัเกตมีค่า

นําหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.76-0.82 แสดงวา่ตวัแปรสงัเกตทใีช้วดัตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกทีดีขององค์การมีค่านําหนักองค์ประกอบในระดบัดีเยยีม และตวัแปรสงัเกตทีมีค่า

นําหนกัองคป์ระกอบมากทสีุด คอื ตวัแปรพฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ีแสดงว่ามคีวามสําคญัต่อ

ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารมากทสีุด  

ตวัแปรแฝงความเป็นทางการพบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่านําหนักองค์ประกอบอยู่

ระหว่าง 0.71-0.93 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตทีใช้วดัตวัแปรแฝงความเป็นทางการมีค่านําหนัก

องค์ประกอบในระดบัดเียยีม และตวัแปรสงัเกตทมีค่ีานําหนักองค์ประกอบมากทสีุด คอื ความ

ชดัเจนของงาน แสดงวา่มคีวามสาํคญัต่อตวัแปรแฝงความเป็นทางการมากทสีุด 
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ตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมพบว่า ตัวแปรสังเกตมีค่านําหนัก

องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.77-0.90 แสดงวา่ตวัแปรสงัเกตทใีชว้ดัตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการ

มสี่วนร่วมมค่ีานําหนักองค์ประกอบในระดบัดเียยีม และตวัแปรสงัเกตทมีค่ีานําหนักองค์ประกอบ

มากทสีุด คอื ตวัแปรผูนํ้าแบบฉนัทามต ิแสดงวา่มคีวามสาํคญัต่อตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการ

มสี่วนร่วมมากทสีุด  

ตวัแปรแฝงการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน พบว่า ตวัแปรสงัเกตมีค่านําหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.75-0.86 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตทใีช้วดัตวัแปรแฝงการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานมีค่านําหนักองค์ประกอบในระดับดีเยยีม และตวัแปรสังเกตทีมีค่านําหนัก

องค์ประกอบมากทีสุด คอื การเป็นผู้ให้ความรู้แสดงว่ามคีวามสําคญัต่อตวัแปรแฝงการแบ่งปนั

ความรูภ้ายในกลุ่มงานมากทสีุด 

โดยภาพรวม ตวัแปรสงัเกตทุกตวัมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบเป็นค่าบวกและมนียัสาํคญั

ทางสถติ ิชใีหเ้หน็วา่ผลการวเิคราะหส์อดคลอ้งกบัโครงสรา้งของแต่ละตวัแปรแฝง ซงึแสดงว่า การ

วดัตวัแปรแฝงในแบบจาํลองมคีวามเทยีงตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) อกีดว้ย 

2. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ คอื ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจ (ไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 

0.05 การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.15 และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมี

ค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.40 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01) ซงึเป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยั

ทตีงัไว ้รวมทงัในการปรบัโมเดลพบผลเพมิเตมิว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิล

ทางบวกโดยตรงจากการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.31 อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิติทรีะดบั 0.01 รวมทงัได้รบัอทิธพิลทางลบโดยตรงจากการรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีาอิทธิพล

เท่ากบั -0.17 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

ส่วนตวัแปรเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลทางบวกโดยออ้มต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

คือ ตัวแปรทีเกียวข้องกบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.16 

ความสาํคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.07 และลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 

0.12 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบ

เน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 และการแบ่งปนั

ความรูภ้ายในกลุ่มงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.19 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) และตวัแปร

ทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร (ไดแ้ก่ ความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิติ

ทรีะดบั 0.05) 

ทงันีตวัแปรเชงิสาเหตุทงัหมดร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจไดร้อ้ยละ 69 
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3. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน คอื ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 

0.67 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ซงึเป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทตีงัไว ้รวมทงัในการ

ปรบัโมเดลพบผลเพมิเตมิวา่ ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางบวกโดยตรงจากการ

ไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.28 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

ส่วนตวัแปรเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลทางบวกโดยออ้มต่อความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน

คอื ตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางานมี

ค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.08 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.10 และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.27 อยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถิติทีระดบั 0.01) และตวัแปรทเีกียวข้องกบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะมีค่า

อทิธพิลเท่ากบั 0.19 ความสาํคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.10 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 

0.01 และลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.09 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 

0.05) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 

0.46 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ ความเป็น

ทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05) 

 รวมทงัพบตวัแปรทีมอีิทธิพลทางลบโดยอ้อมคือ ความมีเอกลกัษณ์ของงานมีค่า

อทิธพิลเท่ากบั -0.07 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 และการรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั -0.11 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01  

ทงันีตวัแปรเชงิสาเหตุทงัหมดร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงานไดร้อ้ยละ 82 

4. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดีขององค์การคือ ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมีค่า

อทิธพิลเท่ากบั 0.49 และความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.27 อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถิตทิีระดบั 0.01 ซงึเป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัทตีงัไว ้รวมทงัในการปรบัโมเดลพบผล

เพมิเตมิว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางบวกโดยตรงจากการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.21 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

ส่วนตวัแปรเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลทางบวกโดยอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีี

ขององคก์ารคอื ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.33 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี

ระดบั 0.01 ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการ

ทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.07 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 การได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.09 และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.38 อย่าง
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มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ

มค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.20 และความสําคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.10 อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.01) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมค่ีา

อทิธิพลเท่ากบั 0.44 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกียวขอ้งกบัองค์การ 

(ไดแ้ก่ ความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05) 

 รวมทงัพบตวัแปรทีมอีิทธิพลทางลบโดยอ้อมคือ ความมีเอกลกัษณ์ของงานมีค่า

อทิธพิลเท่ากบั -0.08 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 และการรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั -0.09 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

ทงันีตวัแปรเชงิสาเหตุทงัหมดร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้อ้ยละ 84 

5. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อการได้ควบคมุในการทาํงาน 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อการไดค้วบคุมในการทาํงานคอื ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของ

ทกัษะมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.38 และลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.34 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วน

ร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร (ไดแ้ก่ ความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) 

ทงันีตวัแปรเชิงสาเหตุทงัหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรการได้

ควบคุมในการทาํงานไดร้อ้ยละ 63 

6. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึคอื ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ลกัษณะความมอีสิระ

ของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.44 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

กลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.13 อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.05 และการแบ่งปนัความรู้ในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.18 อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิรีะดบั 0.01) 

ทงันีตวัแปรเชงิสาเหตุทงัหมดร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรการได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึไดร้อ้ยละ 47 

7. อิทธิพลของตวัแปรสาเหตทีุส่งผลต่อการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

จากภาพประกอบ 5 และตาราง 9 พบว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุทีมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน คอื ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลาย

ของทกัษะมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.30 และความสําคญัของงานมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.18 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01) และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ การแบ่งปนัความรู้ใน
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การทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.42 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01) รวมทงัได้รบัอทิธพิล

ทางลบโดยตรงจากความมเีอกลกัษณ์ของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.14 อยา่งมนีัยสําคญัทางสถิตทิี

ระดบั 0.01  

ทงันีตวัแปรเชิงสาเหตุทงัหมดร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรการได้

ควบคุมในการทาํงานไดร้อ้ยละ 65 

 

สรปุผลการวิเคราะหต์ามสมมติฐานการวิจยัข้อ 1 

จากอิทธพิลของตวัแปรเชงิสาเหตุทีมต่ีอตวัแปรผลลพัธ์ทงัอทิธิพลทางตรงและอิทธพิล

ทางออ้ม ดงัภาพประกอบ 5 และตาราง 9 สามารถสรุปผลตามสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 1 ทกีําหนดว่า 

แบบจําลองสมมตฐิานทพีฒันาขนึจะมคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ซงึผลการวจิยัพบว่า 

แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยทมีค่ีาอทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางอ้อม

ตามสมมตฐิานยอ่ย ดงันี 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.1 ทกีําหนดว่า “การได้ควบคุมในการทํางานได้รบัอทิธพิล

ทางตรงจากลกัษณะความมอีสิระของงาน ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม การรวมศูนยอ์ํานาจ 

และความเป็นทางการ” 

ผลการวจิยัพบวา่ การไดค้วบคุมในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากลกัษณะความ

มอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.34 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ภาวะผู้นําแบบเน้น

การมีส่วนร่วมมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.12 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และความเป็น

ทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และในการปรบัโมเดลพบ

ผลการวเิคราะหเ์พมิเตมิคอื การไดค้วบคุมในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความหลากหลาย

ของทกัษะมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.38 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01  

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลไม่มนีัยสําคญัทางสถิตคิอื การรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั -0.05 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.2 ทกีําหนดว่า “การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึได้รบัอทิธพิล

ทางตรงจากความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน ขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน 

ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน การรวมศนูยอ์าํนาจ และความ

เป็นทางการ” 

ผลการวจิยัพบว่า การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึได้รบัอทิธพิลทางตรงจากลกัษณะ

ความมอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.44 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ภาวะผูนํ้าแบบ

เน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.13 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 และการแบ่งปนั

ความรูภ้ายในกลุ่มงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.18 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลไม่มนีัยสําคญัทางสถิตคิอื ความมเีอกลกัษณ์ของงานมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.06 ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.01 การรวมศนูยอ์าํนาจมค่ีา
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อทิธพิลเท่ากบั -0.03 และตวัแปรความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึ

สนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.3 ทกีาํหนดวา่ “การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานได้รบัอทิธพิล

ทางตรงจากความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงานลกัษณะ

ความมอีสิระของงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน การรวม

ศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ” 

ผลการวจิยัพบว่า การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความ

หลากหลายของทกัษะมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.30 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 ความสําคญั

ของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.18 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน

มค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.14 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน

มค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.42 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลไม่มนียัสาํคญัทางสถติคิอื ลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.04 ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 การรวมศูนยอ์ํานาจ

มค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.03 และความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึ

สนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.4 ทกีาํหนดว่า “ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิล

ทางตรงจากการไดค้วบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทาํงาน” 

ผลการวจิยัพบว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการได้

ควบคุมในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 การได้รู้จกั

องค์การอย่างลกึซงึมีค่าอทิธิพลเท่ากบั 0.15 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.40 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และใน

การปรบัโมเดลพบผลการวเิคราะหเ์พมิเตมิคอื ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางตรง

จากการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานโดยมค่ีาอทิธิพลเท่ากบั 0.31 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที

ระดบั 0.01 และการรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.17 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 

0.01 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.5 ทกีาํหนดวา่ “ความยดึมนัผกูพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิล

ทางตรงจากความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความเป็น

เจา้ของทางด้านจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.67 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และในการ

ปรบัโมเดลพบผลการวเิคราะห์เพมิเตมิคอื ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรง

จากการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานมีค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.28 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 

0.01ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 
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สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.6 ทกีําหนดว่า “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทดีีขององค์การ

ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ” 

ผลการวจิยัพบวา่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารได้รบัอทิธพิลทางตรงจาก

ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.27 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทรีะดบั 0.01

ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.7 ทีกําหนดว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน” 

ผลการวจิยัพบวา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.49 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 

และในการปรบัโมเดลพบผลการวเิคราะห์เพมิเตมิคือ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ได้รบัอทิธิพลทางตรงจากการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานมีค่าอทิธิพลเท่ากบั 0.21 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.8 ทกีาํหนดว่า “ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิล

ทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน)” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะมค่ีาอิทธพิลเท่ากบั 0.16 อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.01 ความสาํคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.07 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

และลกัษณะความมอีสิระของงานโดยมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.12 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลทางอ้อมไม่มนีัยสําคญัทางสถิตคิอื ความมเีอกลกัษณ์ของ

งานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.05 ขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.01 ผลการวจิยั

ดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.9 ทกีาํหนดว่า “ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิล

ทางอ้อมจากตวัแปรทีเกียวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม และการ

แบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน)” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกียวขอ้งกบักลุ่มงาน ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิตทิีระดบั 0.05 และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมี ค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.19 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.10 ทกีาํหนดวา่ “ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจได้รบัอทิธพิล

ทางออ้มจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ)” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากความเป็น

ทางการมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 
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โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลทางออ้มไม่มนียัสาํคญัทางสถิตคิอื การรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.00 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.11 ทกีาํหนดวา่ “ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิล

ทางออ้มจากตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการ

ทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน)” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากการได้

ควบคุมในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.08 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 การได้รู้จกั

องค์การอย่างลกึซงึมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.10 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทํางานมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.27 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 

ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.12 ทกีาํหนดวา่ “ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิล

ทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน 

ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน) ตวัแปร

ทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่ม

งาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ)” 

ผลการวจิยัพบวา่ ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.19 อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.01 ความสําคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.10 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 

0.01 ความมเีอกลกัษณ์ของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.07 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 

ลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.09 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.05 ตวั

แปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานมีค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.46 อยา่ง

มนีัยสําคญัทางสถิตทิีระดบั 0.01 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การได้แก่ การรวมศูนยอ์ํานาจมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั -0.11 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และความเป็นทางการมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลทางอ้อมไม่มนีัยสําคญัทางสถิตคิอื ขอ้มูลป้ อนกลบัในการ

ทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.01 ตวัแปรภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 

ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.13 ทกีําหนดว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ” 

ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอทิธิพลทางอ้อม

จากความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.33 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 

ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 
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สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.14 ทกีําหนดว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้

ควบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน)” 

ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอทิธิพลทางอ้อม

จากการได้ควบคุมในการทํางานมค่ีาอทิธิพลเท่ากบั 0.07 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติทรีะดบั 0.05 

การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.09 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 และ

การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.38 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 

ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยั 

สมมติฐานการวิจยั ข้อ 1.15 ทกีําหนดว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ

ได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรทีเกียวข้องกับงาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ 

ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มูลป้ อนกลบั

ในการทํางาน) ตวัแปรทเีกียวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการ

แบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ) ตวัแปรทเีกียวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวมศูนยอ์ํานาจ และ

ความเป็นทางการ)” 

ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอทิธิพลทางอ้อม

จากตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังานได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.20 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ความสาํคญัของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.10 อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.01 ความมเีอกลกัษณ์ของงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.08 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี

ระดบั 0.01 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมี ค่าอทิธพิล

เท่ากบั 0.44 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร (ได้แก่ การรวม

ศนูยอ์าํนาจมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.09 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 และความเป็นทางการ

มค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.05 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05) 

โดยทตีวัแปรทค่ีาอทิธพิลไม่มนียัสาํคญัทางสถติคิอื ลกัษณะความมอีสิระของงานมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.08 ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.01 ภาวะผู้นําแบบเน้นการ

มสี่วนร่วมมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.06 ผลการวจิยัดงักล่าวจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัเพยีงบางส่วน 

 

 นอกจากนีผลการวเิคราะหส์่วนต่อไปจะเป็นการเปรยีบเทยีบโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยั

เชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชนเพอืสรุปสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 2  
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3.2 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปัจจยัเชิงสาเหตุ

และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่ม

พนักงานองคก์ารภาคเอกชน 

ขนัตอนการวิเคราะห ์การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนในส่วนแรกนี เป็นการเปรยีบเทยีบค่านําหนักองค์ประกอบของตวั

แปรสงัเกตทใีช้วดัตวัแปรแฝงและการเปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทีมต่ีอตวัแปรผล 

โดยมรีายละเอยีดขนัตอนดงันี 

ขนัท ี1 เป็นการกาํหนดใหแ้บบจาํลองของทงัสองกลุ่มมรีปูแบบความสมัพนัธ์ของ

ตวัแปรเหมอืนกนั โดยไม่มกีารกําหนดเงอืนไขให้แบบจําลองของทงัสองกลุ่มมีค่าอทิธพิลเท่ากนั

ระหว่างกลุ่ม ซึงหากแบบจําลองในขนัตอนนีมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์แสดงว่า 

โครงสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในแบบจําลองทงัสองกลุ่มเหมอืนกนั แต่อาจแตกต่างกนัที

ขนาดความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ซงึจะไดนํ้าแบบจาํลองในขนันีเป็นฐานในการทดสอบในขนัท ี2 

ขนัที 2 คือการวเิคราะห์เพือค้นหาว่ามีค่านําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกต

ใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดยมขีนัตอนยอ่ยดงันี 

2.1 ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้านําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทุกตวั

เท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหว่างแบบจําลองในขนันีกบั

ขนัท ี1 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศาอสิระของแบบจําลองทงัสอง หากมนีัยสําคญัทาง

สถติ ิแสดงวา่ มค่ีานําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตอยา่งน้อย 1 ตวัทแีตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม 

ซงึจะตอ้งทดสอบคน้หาวา่มค่ีานําหนกัองคป์ระกอบใดบา้งทมีค่ีาแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2.2 ขนัการทดสอบว่าค่านําหนักองค์ประกอบมค่ีาแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม

หรือไม่ โดยการกําหนดเงือนไขให้ค่านําหนักองค์ประกอบนันมีค่าเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการ

ทดสอบพจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัขนัท ี1 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบั

ผลต่างขององศาอิสระของแบบจําลองทังสอง หากมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงว่า ค่านําหนัก

องค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตนีมีค่าแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม โดยต้องทดสอบทุกค่านําหนัก

องคป์ระกอบทมีกีารทดสอบนยัสาํคญั 

2.3 เป็นขนัสรุป โดยการกาํหนดเงอืนไขใหค่้านําหนกัองคป์ระกอบทุกตวัทไีม่

แตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถิตมิค่ีาเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากผลต่าง

ไค-สแควรร์ะหว่างแบบจําลองสรุปขนัท ี2 นีกบัขนัท ี1 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศา

อสิระของแบบจาํลองทงัสอง ถ้าไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวา่แบบจําลองทงัสองมคีวามกลมกลนื

ไม่แตกต่างกนั ซงึจะไดนํ้าแบบจาํลองสรุปในขนัทสีองนีเป็นฐานในการทดสอบความแตกต่างของค่า

อทิธพิลในการวเิคราะหใ์นขนัท ี3 ต่อไป 
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การวเิคราะห์เพือหาว่าค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตใดบ้างที

แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม ถ้าพบวา่ค่านําหนกัองคป์ระกอบทุกตวัแปรสงัเกตแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม 

กไ็ม่ควรทจีะวเิคราะหเ์พอืเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝง เพราะอย่างน้อยทสีุดทจีะทําให้สามารถ

แปลความหมายของความแตกต่างค่าเฉลยีตวัแปรแฝงได ้ตวัแปรแฝงจะต้องมคีวามเท่าเทยีมกนัใน

การวดับางส่วน (Partial measurement invariance) ทค่ีานําหนกัองคป์ระกอบในการวดัตวัแปรแฝง

อยา่งน้อย 1 ค่าจะตอ้งเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม (Byrne; Shavelson; & Muthén. 1989) 

ขนัท ี3 คอืการวเิคราะหเ์พอืคน้หาวา่มค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปร

ผลใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดยมขีนัตอนยอ่ยดงันี 

3.1 ขนัการกําหนดเงอืนไขให้ค่าอิทธพิลทุกตวัเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการ

ทดสอบพจิารณาจากผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองในขนันีกบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ทรีะดบั

องศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศาอสิระของแบบจาํลองทงัสอง หากพบวา่ ผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่ง

แบบจาํลองในขนันีกบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 มรีะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิแสดงว่า มค่ีาอทิธพิลอย่าง

น้อย 1 ตวัทแีตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม ซงึจะต้องทดสอบค้นหาว่ามค่ีาอทิธพิลใดบ้างทมีค่ีาแตกต่าง

กนัระหวา่งกลุ่ม 

3.2 ขนัการทดสอบวา่ค่าอทิธพิลมค่ีาแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มหรอืไม่ โดยการ

กาํหนดเงอืนไขใหม้ค่ีาอทิธพิลนนัมค่ีาเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่าผลต่างไค-

สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศา

อสิระของแบบจาํลองทงัสอง หากมนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวา่ ค่าอทิธพิลนีมค่ีาแตกต่างกนัระหว่าง

กลุ่ม โดยทดสอบความแตกต่างทุกค่าอทิธพิล 

3.3 เป็นขนัสรุป โดยการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลทไีม่แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิตมิค่ีาเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากผลต่างไค-สแควร์ระหว่าง

แบบจาํลองสรุปขนัท ี3 นีกบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศาอสิระ

ของแบบจําลองทงัสอง ถ้าไม่มนีัยสําคญัทางสถิต ิแสดงว่าแบบจําลองทงัสองมคีวามกลมกลนืไม่

แตกต่างกนั ซงึจะไดนํ้าแบบจาํลองสรุปขนัท ี3 นีเป็นแบบจาํลองสรุป เพอืตรวจสอบผลการวเิคราะห์

เปรยีบเทยีบค่านําหนกัองคป์ระกอบและค่าอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

ผลการวิเคราะห ์ในส่วนแรกจากขนัตอนการวเิคราะหจ์ะเหน็วา่มขีนัตอนการทดสอบ

ยอ่ยทงัการทดสอบความแตกต่างของทุกค่านําหนักองค์ประกอบ (ทมีกีารทดสอบนัยสําคญั) และ

การทดสอบความแตกต่างของทุกค่าอทิธพิล ทาํใหม้ขีอ้มลูผลการวเิคราะห์จํานวนมาก (ผู้วจิยัจงึได้

นํารายละเอยีดผลการวเิคราะหท์งัหมดแสดงไวใ้นภาคผนวก ง) เพอืให้การเสนอผลการวเิคราะห์มี

ความกระชบัและชดัเจน ผูว้จิยัจงึเสนอเฉพาะผลสรุปสาํคญั ดงันี 

ขนัที 1 ในการกาํหนดให้แบบจําลองของทงัสองกลุ่มมรีูปแบบความสมัพนัธ์ของ

ตวัแปรเหมอืนกนัโดยไม่มกีารกําหนดเงือนไขให้แบบจําลองของทงัสองกลุ่มมีค่าอทิธิพลเท่ากนั

ระหวา่งกลุ่มซงึในการตรวจสอบพจิารณาจากดชันีความกลมกลนื  
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ผลการวิเคราะห์พบว่า แบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

แสดงว่า โครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในแบบจําลองทังสองกลุ่มเหมือนกัน แต่อาจ

แตกต่างกนัทขีนาดความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร โดยพบวา่ค่าไค-สแควร ์(2)= 1,631.49, df= 635; 

p< 0.01, RMSEA= 0.066, 2/df= 2.569 ซงึจะไดนํ้าแบบจาํลองในขนันีเป็นฐานในการทดสอบในขนัท ี2 

ขนัที 2 ในการวเิคราะห์เพือค้นหาว่ามีค่านําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกต

ใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดยมขีนัตอนยอ่ยดงันี 

2.1 ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้านําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตในการ

วดัตวัแปรแฝงทุกตวัเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

ผลการทดสอบพบว่า ค่าผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองในขนัท ี

2.1 กบัขนัท ี1 ทรีะดบัองศาอสิระเท่ากบัผลต่างขององศาอสิระของแบบจําลองทงัสองมนีัยสําคญั

ทางสถิต ิ(2
diff= 31.58, dfdiff= 14, p< 0.01) แสดงว่า มค่ีานําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต

อยา่งน้อย 1 ตวัทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2.2 ขนัการทดสอบความแตกต่างกนัของค่านําหนักองค์ประกอบทุกค่าทีมี

การทดสอบนยัสาํคญั  

ผลการทดสอบพบว่า ค่าผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองในการ

ทดสอบความแตกต่างกนัของค่านําหนกัองคป์ระกอบ 14 ตวัแปรสงัเกต กบัขนัท ี1 มนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.05 จาํนวน 3 ตวัแปรสงัเกต แสดงว่า มค่ีานําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตที

แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม จาํนวน 3 ตวัแปรสงัเกต โดยมผีลการวเิคราะหด์งัตาราง 10  

 

ตาราง 10 สรุปผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตเฉพาะทีมี

ความแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

 

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) p 

1. นําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกตผู้นํา

แบบฉันทามติทีวดัตัวแปรแฝงภาวะผู้นํา

แบบเน้นการมสี่วนร่วม 

(PAR_L               CONSEN) 

1636.39 636 0.00 0.066 2.573 4.90 1 0.03 

2. นําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกตผู้นํา

แบบมอบหมายงานทีวดัตวัแปรแฝงภาวะ

ผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

(PAR_L                CONSEN) 

1639.33 636 0.00 0.066 2.578 7.84 1 0.01 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

        

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) p 

3. นําหนักองค์ประกอบตัวแปรสัง เกต

เอกลักษณ์แห่งตนทีวดัตวัแปรแฝงความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

(PSYOWN              SELF_ID) 

1638.35 636 0.00 0.066 2.576 6.86 1 0.01 

 

จากตาราง 10 แสดงสรุปผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่านําหนกัองคป์ระกอบ

ของตวัแปรสงัเกตเฉพาะทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม พบวา่ 

1. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกัองค์ประกอบตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบ

ฉนัทามตทิวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมในแบบจาํลองเท่ากนัระหว่างกลุ่ม พบว่า 

ผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัขนัท ี1 มนียัสาํคญัทางสถติ ิ(2
diff= 4.90, dfdiff= 1, p< 0.05) 

แสดงวา่ นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบฉันทามตทิวีดัตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้น

การมสี่วนร่วมแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกัองค์ประกอบตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบ

มอบหมายงานทวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมในแบบจําลองเท่ากนัระหว่างกลุ่ม 

พบวา่ ผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัขนัท ี1 มนียัสาํคญัทางสถติ ิ(2
diff= 7.84, dfdiff= 1, 

p< 0.01) แสดงวา่ นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบมอบหมายงานทวีดัตวัแปรแฝงภาวะ

ผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

3. ขนัการกําหนดเงือนไขให้นําหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกต

เอกลกัษณ์แห่งตนทวีดัตวัแปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจในแบบจาํลองเท่ากนัระหว่างกลุ่ม 

พบวา่ ผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองในขนันี กบัขนัท ี1 มนีัยสําคญัทางสถิต ิ(2
diff= 6.86, 

dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ นําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกตเอกลกัษณ์แห่งตนทวีดัตวัแปรแฝง

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจในแบบจาํลองแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2.3 สรุปขนัที 2 เป็นการวเิคราะห์โดยการกําหนดเงือนไขให้ค่านําหนัก

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทใีชว้ดัตวัแปรแฝงทุกตวัทไีม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิท่ากนั

ระหวา่งกลุ่ม ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ค่าไค-สแควร ์(2)= 1,639.53, df= 646; p< 0.01, RMSEA= 0.066, 

2/df= 2.538  

ผลการทดสอบพบว่า ผลต่างไค-สแควรร์ะหว่างแบบจําลองทงัสองไม่มี

นัยสําคญัทางสถิต ิ(2
diff= 8.04, dfdiff= 11, p> 0.05) แสดงว่า แบบจําลองสรุปขนัท ี2 มคีวาม
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กลมกลนืไม่แตกต่างกบัแบบจาํลองขนัท ี1 ซงึจะได้นําแบบจําลองสรุปขนัท ี2 นีไปเป็นแบบจําลอง

ฐานในการทดสอบความแตกต่างกนัของค่าอทิธพิล  

ขนัที 3 ในการวเิคราะหเ์พอืคน้หาวา่มค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปร

ผลใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดยมขีนัตอนยอ่ยดงันี 

3.1 ขนัการกําหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผล

ทุกตวัเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม  

ผลการทดสอบพบว่า ผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจําลองในขนัท ี3.1 

นีกบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 มรีะดบันัยสําคญัทางสถิต ิ(2
diff= 133.94, dfdiff= 30, p< 0.01) แสดง

วา่ มค่ีาอทิธพิลอยา่งน้อย 1 ตวัทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

3.2 ขนัการทดสอบความแตกต่างกนัของค่าอทิธพิล 

ผลการทดสอบพบว่า ค่าผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองในการ

ทดสอบความแตกต่างกนัของค่าอทิธพิล 30 ค่าอทิธพิล กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 มนีัยสําคญัทาง

สถติทิรีะดบั 0.05 จาํนวน 12 ค่าอทิธพิล แสดงวา่ มค่ีาอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม จาํนวน 12 

ค่าอทิธพิล โดยมผีลการวเิคราะหด์งัตาราง 11 

 

ตาราง 11 สรุปผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลเฉพาะทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

 

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) p 

1. ค่าอิทธิพลตวัแปรลกัษณะความมอีิสระ

ของงานทมีต่ีอตวัแปรการได้ควบคุมในการ

ทาํงาน 

(AUTO                CON) 

1654.35 647 0.00 0.066 2.557 14.82 1 0.00 

2. ค่าอทิธพิลตวัแปรความหลากหลายของ

ทกัษะทีมีต่อตวัแปรการได้ควบคุมในการ

ทาํงาน 

(SKILL_V               CON) 

1649.27 647 0.00 0.065 2.549 9.74 1 0.00 

3. ค่าอิทธิพลตัวแปรการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทีมีต่อตวัแปรการได้รู้จ ัก

องคก์ารอยา่งลกึซงึ 

(KN_S                  KNOWN) 

1643.65 647 0.00 0.066 2.540 4.12 1 0.04 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

        

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) p 

4. ค่าอทิธพิลตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของ

งานทมีต่ีอตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึ 

(TASK_ID               KNOWN) 

1643.85 647 0.00 0.065 2.541 4.32 1 0.04 

5. ค่าอทิธพิลตวัแปรความสําคญัของงานที

มีต่อตัวแปรการได้ทุ่ม เทตนเองในการ

ทาํงาน 

(TASK_SI               INVEST) 

1645.75 647 0.00 0.066 2.544 6.22 1 0.01 

6. ค่าอทิธพิลตวัแปรความหลากหลายของ

ทกัษะทมีีต่อตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทาํงาน 

(SKILL_V                INVEST) 

1643.27 647 0.00 0.066 2.540 3.74 1 0.05 

7. ค่าอทิธพิลตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทํางานทมีต่ีอตวัแปรความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 

(INVEST                 PSYOWN) 

1643.37 647 0.00 0.065 2.540 3.84 1 0.05 

8. ค่าอิทธิพลตัวแปรการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทีมีต่อตัวแปรความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

(KN_S                    PSYOWN) 

1646.00 647 0.00 0.065 2.544 6.47 1 0.01 

9.  ค่าอิทธิพลตัวแปรสาเหตุความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรความยดึ

มนัผกูพนัในการทาํงาน 

(PSYOWN               WORK_EN) 

1651.99 647 0.00 0.066 2.553 12.46 1 0.00 

10. ค่าอทิธพิลตวัแปรการไดทุ้่มเทตนเองใน

การทาํงานทมีต่ีอตวัแปรความยดึมนัผกูพนั

ในการทาํงาน 

(INVEST                 WORK_EN) 

1646.96 647 0.00 0.065 2.546 7.43 1 0.01 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

        

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) p 

11. ค่าอิทธิพลตัวแปรสาเหตุความเป็น

เจ้ าของทางด้านจิต ใ จทีมี ต่อตัวแปร

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

(PSYOWN                OCB) 

1653.67 647 0.00 0.066 2.556 14.14 1 0.00 

12. ค่าอิทธิพลตวัแปรสาเหตุความยดึมนั

ผู ก พัน ใ น ก า ร ทํ า ง า น ทีมี ต่ อ ตัว แ ป ร

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

(WORK_EN              OCB) 

1654.25 647 0.00 0.066 2.557 14.72 1 0.00 

 

จากตาราง 11 แสดงสรุปผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลเฉพาะทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม พบวา่ 

1. ขนัการกําหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลตวัแปรลกัษณะความมอีสิระของ

งานทมีต่ีอตวัแปรการได้ควบคุมในการทํางานเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่า

ผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 พบว่ามรีะดบันัยสําคญัทางสถิต ิ

(2
diff= 14.82, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรลกัษณะความมอีสิระของงานทมีต่ีอตวั

แปรการไดค้วบคุมในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2. ขนัการกําหนดเงือนไขให้ค่าอิทธิพลตัวแปรความหลากหลายของ

ทกัษะทมีต่ีอตวัแปรการไดค้วบคุมในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่า

ผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ(2
diff= 9.74, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอ

ตวัแปรการไดค้วบคุมในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

3. ขนัการกาํหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทมีีต่อตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบ

พจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบั

นยัสาํคญัทางสถิต ิ(2
diff= 4.12, dfdiff= 1, p< 0.05) แสดงว่า ค่าอทิธพิลตวัแปรการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

4. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงาน

ทมีต่ีอตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่า
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ผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ(2
diff= 4.32, dfdiff= 1, p< 0.05) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงานทมีต่ีอ

ตวัแปรการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

5. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรสาเหตุความสาํคญัของงาน

ทมีต่ีอตวัแปรการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจากค่า

ผลต่างไค-สแควร์ระหว่างแบบจําลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ(2
diff= 6.22, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความสาํคญัของงานทมีต่ีอตวัแปร

การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

6. ขนัการกําหนดเงือนไขให้ค่าอิทธิพลตัวแปรความหลากหลายของ

ทกัษะทมีต่ีอตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณา

จากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ(2
diff= 3.74, dfdiff= 1, p< 0.05) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความหลากหลายของทกัษะที

มต่ีอตวัแปรการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

7. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทํางานทมีต่ีอตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณา

จากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญั

ทางสถิต ิ(2
diff= 3.84, dfdiff= 1, p< 0.05) แสดงว่า ค่าอทิธพิลตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงานทมีต่ีอตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

8. ขนัการกาํหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายใน

กลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณา

จากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญั

ทางสถติ ิ(2
diff= 6.47, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่ม

งานทมีต่ีอตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

9. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทมีต่ีอตวัแปรความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการทดสอบพจิารณาจาก

ค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ(2
diff= 12.46, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจที

มต่ีอตวัแปรความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

10. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเอง

ในการทํางานทมีีต่อตวัแปรความยดึมนัผูกพนัในการทํางานเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบ

พจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ(2
diff= 7.43, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงว่า ค่าอทิธพิลตวัแปรการได้ทุ่มเทตนเอง

ในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 
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11. ขนัการกาํหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการ

ทดสอบพจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่า

มรีะดบันยัสาํคญัทางสถิต ิ(2
diff= 14.14, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงว่า ค่าอทิธพิลตวัแปรความเป็น

เจา้ของทางด้านจติใจทมีต่ีอตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การแตกต่างกนัระหว่าง

กลุ่ม 

12. ขนัการกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลตวัแปรความยดึมนัผูกพนัในการ

ทาํงานทมีต่ีอตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การเท่ากนัระหว่างกลุ่ม ผลการทดสอบ

พจิารณาจากค่าผลต่างไค-สแควรร์ะหวา่งแบบจาํลองนี กบัแบบจําลองสรุปขนัท ี2 ซงึพบว่ามรีะดบั

นยัสาํคญัทางสถติ ิ(2
diff= 14.72, dfdiff= 1, p< 0.01) แสดงวา่ ค่าอทิธพิลตวัแปรความยดึมนัผูกพนั

ในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

3.3 สรปุขนัที 3 เป็นการวเิคราะห์โดยการกําหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลของ

ตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลทุกตวัทไีม่แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม  

ผลการทดสอบพบว่า ผลต่างไค-สแควรร์ะหว่างแบบจําลองทงัสองไม่มี

นัยสําคญัทางสถิต ิ(2
diff= 21.91, dfdiff= 18, p> 0.05) แสดงว่า แบบจําลองสรุปขนัท ี3 มคีวาม

กลมกลนืไม่แตกต่างกบัแบบจาํลองสรุปขนัท ี2 จงึไดนํ้าแบบจาํลองสรุปขนัท ี3 เป็นแบบจําลองทใีช้

สรุปผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่านําหนกัองคป์ระกอบและค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวั

แปรผลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดยแสดงค่าสมัประสทิธคิะแนนดบิตามภาพประกอบ 6 และแสดง

ค่าสมัประสทิธคิะแนนมาตรฐานตามภาพประกอบ 7 

 

 

 



169 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*p< 0.05  **p< 0.01 

ภาพประกอบ 6 ผลการประมาณค่าสมัประสทิธอิทิธพิลคะแนนดบิเปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนโดยแสดงเสน้ทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม  
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*p< 0.05  **p< 0.01 

ภาพประกอบ 7 ผลการประมาณค่าสมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐานเปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนโดยแสดงเสน้ทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม
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หมายเหตุ 

1.                                เป็นเสน้อทิธพิลทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

2. ค่าสมัประสทิธทิมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

นอกวงเลบ็ เป็นค่าสมัประสทิธขิองกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

ในวงเลบ็ เป็นค่าสมัประสทิธขิองกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

 

แบบจาํลองตามภาพประกอบ 6 เป็นผลการประมาณค่าสมัประสทิธอิทิธพิลคะแนนดบิและ

ภาพประกอบ 7 เป็นผลการประมาณค่าสมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐาน ในการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบ

แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

ระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน โดยการกําหนดเงอืนไข

ใหค่้านําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตและค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทสี่งผลต่อตวัแปรผล

ทุกค่าทไีม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัมค่ีาเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม ผลการวเิคราะหพ์บวา่ แบบจําลองมี

ความกลมกลนืไม่แตกต่างกบัแบบจาํลองทไีม่มกีารกําหนดเงอืนไขให้มค่ีาสมัประสทิธใิดๆ เท่ากนั

ระหวา่งกลุ่ม จงึไดนํ้าแบบจาํลองนีเป็นแบบจาํลองทใีช้สรุปผลการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่านําหนัก

องคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทวีดัตวัแปรแฝงและค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลที

แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

โดยทแีบบจําลองได้กําหนดให้ทุกตวัแปรแฝงมหีน่วยการวดัเดยีวกบัตวัแปรสงัเกตแรก

ของตวัแปรแฝงนนั ดงันนัตวัแปรสงัเกตแรกจงึไม่มกีารทดสอบนยัสาํคญัของค่านําหนกัองคป์ระกอบ 

ดงันันในการเปรียบเทียบค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตจึงเป็นการเปรียบเทียบค่า

นําหนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตอนืทไีม่ได้ใช้เป็นหน่วยการวดัของตวัแปรแฝง จากผลการ

วเิคราะหพ์บวา่ ค่านําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม ทงันี

พบค่านําหนักองค์ประกอบทีแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม ซึงจะได้แสดงควบคู่กนัทงัค่าสมัประสิทธิ

อทิธพิลคะแนนดบิ วงเลบ็กาํกบัดว้ยค่าสมัประสทิธอิทิธพิลมาตรฐาน ดงันี 

1. ค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบฉันทามตทิใีช้วดัตวัแปรแฝง

ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม ทพีบวา่ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัมค่ีานําหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.96(0.95) ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมีค่านําหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.84(0.80) แสดงวา่ กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบ

ฉนัทามตทิวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

2. ค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบมอบหมายงานทใีช้วดัตวัแปร

แฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม ทีพบว่าในกลุ่มพนักงานองค์การภาครัฐมีค่านําหนัก

องคป์ระกอบ เท่ากบั 0.85(0.82) ส่วนในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีานําหนักองค์ประกอบ

เท่ากบั 0.71(0.64) แสดงว่า กลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีานําหนักองค์ประกอบตวัแปรสงัเกต

ผู้นําแบบมอบหมายงานทใีช้วดัตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมสูงกว่ากลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชน 
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3. ค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตเอกลกัษณ์แห่งตนทีใช้วดัตวัแปรแฝง

ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ ทพีบว่าในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีานําหนักองค์ประกอบ

เท่ากบั 0.81(0.68) ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมีค่านําหนักองค์ประกอบเท่ากับ 

0.75(0.60) แสดงวา่ กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตเอกลกัษณ์

แห่งตนทใีชว้ดัตวัแปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

นอกจากนีผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิง

สาเหตุ ยงัพบวา่ ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลโดยส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนัระหว่าง

กลุ่ม ทงันีมค่ีาอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 12 ค่าอทิธพิล ซงึจาํแนกออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คอื 

กลุ่มทีหนึง เป็นค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุทีมต่ีอตวัแปรผลซงึในกลุ่มพนักงาน

องค์การภาครัฐมีค่าอิทธิพลสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน จํานวน 5 ค่าอิทธิพล 

ประกอบดว้ย 

1. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการ

ได้ควบคุมในการทํางาน ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธิพลของตวัแปรสาเหตุ

ลกัษณะความมีอิสระของงานทีมีต่อตวัแปรผลการได้ควบคุมในการทํางานมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 

0.41(0.41) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั -0.24(-0.27) ไม่มนียัสาํคญัทางสถิต ิแสดงว่า กลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของ

ตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการทํางานสูงกว่ากลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

2. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ทมีต่ีอตวัแปร

ผลการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ทีมีต่อตวัแปรผลการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงมีค่า

อิทธิพลเท่ากับ 0.17(0.16) มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.05 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.08(-0.11) ไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวา่ กลุ่มพนกังานองค์การ

ภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ทมีต่ีอตวัแปรผลการได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

3. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ทมีต่ีอตวัแปร

ผลความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึพบวา่ ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่ มงานทีมีต่อตวัแปรผลความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมีค่า

อิทธิพลเท่ากับ 0.15(0.24) มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.03(-0.05) ไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวา่ กลุ่มพนกังานองค์การ

ภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 
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4. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีอตวัแปรผล

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนัผกูพนัในการทํางานมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั 0.98(0.68) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีา

อทิธพิลเท่ากบั 0.45(0.40) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงวา่ กลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั

มค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนัผูกพนัใน

การทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

5. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีอตวัแปรผล

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร ซงึพบวา่ ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของ

ตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การมีค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.49(0.42) มนีัยสําคญัทางสถิติทรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั -0.20(-0.17) ไม่มนียัสาํคญัทางสถติ ิแสดงวา่ กลุ่มพนักงาน

องค์การภาครฐัค่าอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจทีมีต่อตวัแปรผล

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

กลุ่มทีสอง เป็นค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุทมีีต่อตวัแปรผลซึงในกลุ่มพนักงาน

องค์การภาครัฐมีค่าอิทธิพลตํากว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน จํานวน 6 ค่าอิทธิพล 

ประกอบดว้ย 

1. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการ

ได้ควบคุมในการทํางาน ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธิพลของตวัแปรสาเหตุ

ความหลากหลายของทักษะทีมีต่อตัวแปรผลการได้ควบคุมในการทํางานมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 

0.29(0.31) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั 0.86(0.88) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงวา่ กลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ควบคุมในการทํางาน

สงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

2. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความมเีอกลกัษณ์ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการได้

รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ ซึงพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุ

ความมีเอกลกัษณ์ของงานทีมีต่อตวัแปรผลการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึงมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 

0.03(0.03) ไม่มนีัยสําคญัทางสถิต ิส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธิพลเท่ากบั 

0.34(0.35) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงวา่ กลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนค่าอทิธพิล

ของตวัแปรสาเหตุความมเีอกลกัษณ์ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึสูงกว่า

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

3. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการ

ไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน ซงึพบวา่ ในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุ



174 
 

 

ความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 

0.29(0.38) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั 0.87(0.89) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงวา่ กลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

4. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผล

ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมค่ีาอทิธพิล

เท่ากบั 0.12(0.21) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีา

อทิธิพลเท่ากบั 0.47(0.65) มีนัยสําคญัทางสถิตทิีระดบั 0.01 แสดงว่า กลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

5. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผล

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานทีมีต่อตวัแปรผลความยดึมนัผูกพนัในการทํางานมีค่า

อิทธิพลเท่ากับ 0.19(0.22) มีนัยสําคัญทางสถิติทีระดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.46(0.57) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงวา่ กลุ่มพนกังาน

องคก์ารภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผล

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

6. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผกูพนัในการทํางานทมีต่ีอตวัแปรผล

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร ซงึพบวา่ ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัค่าอทิธพิลของ

ตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การมีค่าอทิธพิลเท่ากบั 0.24(0.30) มนีัยสําคญัทางสถิติทรีะดบั 0.01 ส่วนในกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเท่ากบั 0.97(0.91) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.01 แสดงว่า กลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทมีต่ีอ

ตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

กลุ่มทีสาม เป็นค่าอิทธพิลของตวัแปรสาเหตุทีมต่ีอตวัแปรผลซึงในกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัมค่ีาอทิธพิลเป็นทางบวก แต่ในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลเป็น

ทางลบ จาํนวน 1 ค่าอทิธพิล คอื 

ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความสําคญัของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ทุ่มเท

ตนเองในการทํางาน ซึงพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครัฐค่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตุ

ความสําคัญของงานทีมีต่อตัวแปรผลการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 

0.11(0.18) มนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิล
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เท่ากบั -0.63(-0.64) มีนัยสําคญัทางสถิตทิรีะดบั 0.01 แสดงว่า กลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความสาํคญัของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเป็น

ทางบวก แต่ในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนค่าอทิธพิลเป็นทางลบ 

สรปุผลการวิเคราะหต์ามสมมติฐานการวิจยัข้อ 2 

จากผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและ

ผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุม่พนกังานองคก์าร

ภาคเอกชนดงัทกีล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัจงึสรุปผลการวเิคราะหต์ามสมมตฐิานการวจิยั 

จากสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 2. ทกีําหนดว่า “โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและ

ผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั” 

จากผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและ

ผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงาน

องค์การภาคเอกชน พบว่า มค่ีานําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตทีใช้วดัตวัแปรแฝงและค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลลพัธ์แตกต่างกนั โดยทเีป็นลกัษณะทแีตกต่างกนัเพยีง

บางส่วน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูจงึสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 2 เป็นบางส่วน 

ในส่วนต่อไปจะเป็นการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงเพอืตอบสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 3 

ทกีาํหนดวา่ “ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยั เชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนแตกต่างกนั” 

 

 3.3 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลียตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปัจจยัเชิงสาเหตแุละผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาครฐัและกลุ่มพนักงานองคก์ารภาคเอกชน 

ในการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

นอกจากการเปรียบเทียบค่านําหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตทีใช้วดัตวัแปรแฝงและค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลลพัธ์แล้ว การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรตวั

แฝงของแบบจาํลองถอืวา่เป็นขนัตอนสาํคญั เพราะผลจากการวเิคราะห์เปรยีบเทยีบจะทําให้เหน็ว่า 

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงทศีกึษาใน

การวจิยัแตกต่างกนัหรือไม่ เพือทีจะสามารถทําความเข้าใจและสะท้อนให้เหน็ธรรมชาติความ

แตกต่างขององค์การทงัสองประเภทได้อย่างชัดเจนมากขึน โดยได้นําเสนอผลการวเิคราะห์

เปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองดงัตาราง 12 โดยมรีายละเอยีด ดงันี 
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ตาราง 12 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่าง

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 
 

ตวัแปร/กลุ่มตวัแปร 
ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝง 

กลุ่มภาครฐัสงูกวา่กลุ่มภาคเอกชน ไม่แตกต่างกนั กลุ่มภาครฐัตาํกวา่กลุ่มภาคเอกชน 

1. ความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจ 

(-0.32**) ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ  - - 

2. ตวัแปรผลลพัธ ์ (-0.10*) พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์าร  

(-0.04) ความยดึมนัผกูพนัในการ

ทาํงาน  

- 

3. ตวัแปรช่องทางการสรา้ง

ความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจ 

(-0.21**) การไดค้วบคุมในการทาํงาน  

(-0.41**) การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ  

(-0.63**) การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน  

- - 

4. ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

งาน 

(-0.40**) ความสาํคญัของงาน  

(-0.18**) ลกัษณะความมอีสิระของงาน  

(-0.23**) ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน  

(0.02) ความหลากหลายของทกัษะ  (0.44**) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน  

5. ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

กลุ่มงาน 

(-0.23**) ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม  

(-0.79**) การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน  

- - 

6. ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร 

- (-0.09) ความเป็นทางการ  

 

(0.28**) การรวมศนูยอ์าํนาจ 

 
 

หมายเหตุ  *p< 0.05   **p< 0.01 176 
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จากตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ซงึในการวเิคราะหไ์ดก้ําหนดให้กลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัเป็นกลุ่มฐาน และให้กลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนเป็นกลุ่มเปรยีบเทยีบ ดงันัน 

หากพบผลวา่ตวัแปรแฝงมค่ีาดชันีเป็นค่าลบ แสดงวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปร

แฝงสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน แต่ถ้าหากพบว่าตวัแปรแฝงมีค่าดชันีเป็นค่าบวก 

แสดงวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงตาํกวา่กลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

โดยทผีลการวเิคราะหพ์บวา่ แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน

มค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถิต ิจํานวน 12 ตวัแปรแฝง ซงึจําแนกออก

เป็นได ้2 กลุ่ม คอื 

กลุ่มทหีนึง เป็นตวัแปรแฝงมค่ีาดชันีเป็นค่าลบ แสดงว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมี

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 10 ตวัแปรแฝง ประกอบด้วย ความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ตวัแปรผลลพัธ ์(ไดแ้ก่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร) ตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกั

องค์การอย่างลึกซึง และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน) ตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน (ได้แก่ 

ความสาํคญัของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน) และตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่ม

งาน) 

 กลุ่มทสีอง เป็นตวัแปรแฝงมค่ีาดชันีเป็นค่าบวก แสดงว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมี

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงตาํกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 2 ตวัแปรแฝง ประกอบด้วย ตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวมศูนยอ์ํานาจ) และตวัแปรทีเกยีวขอ้งกบังาน (ได้แก่ ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน) 

 

สรปุผลการวิเคราะหต์ามสมมติฐานการวิจยัข้อ 3 

จากผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนดงัทกีล่าวมาแลว้ ผูว้จิยัจงึสรุปผลการวเิคราะห์ตามสมมตฐิานการ

วจิยั 

จากสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 3. ทกีําหนดว่า “ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั” 
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จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลียตัวแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน พบวา่ ในแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงแตกต่างกนั โดยทเีป็นลกัษณะทแีตกต่างกนั

เพยีงบางส่วน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจงึสนับสนุนสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 3 เป็นบางส่วน โดยจะได้

สรุปผลการวจิยัและอภปิรายผลการวจิยัในลาํดบัต่อไป 

 



บทที 5 

สรปุผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การวจิ ัยเรือง โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ: การศกึษาเปรยีบเทยีบระหว่างพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน มวีตัถุประสงค์

ส่วนแรกเพอืศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุ ประกอบดว้ย ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

กลุ่มงาน และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร ทสี่งผลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ผ่านตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การไดค้วบคุมในการทํางาน การ

ไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน และศกึษาตวัแปรผลลพัธ ์และส่วน

ทสีองเป็นการศกึษาเปรยีบเทียบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชิงสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน ซงึในบทนีจะเป็นการนําเสนอภาพรวมของการวจิยัโดยแบ่งเนือหาออกเป็น 4 ส่วน ส่วน

ทหีนึงเป็นกระบวนการวจิยัโดยสรุป ประกอบด้วย ความมุ่งหมายของการวจิยั สมมตฐิานการวจิยั 

ขอบเขตของการวจิยั เครอืงมอืวดัทใีช้ในการวจิยั และการวเิคราะห์ขอ้มูล ส่วนทสีองเป็น การสรุป

ผลการวจิยั ส่วนทสีามเป็น การอภปิรายผลการวจิยั และส่วนทสีเีป็นขอ้เสนอแนะ โดยทเีนือหาในแต่

ละส่วนมรีายละเอยีดดงัน ี

 

กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

1. เพอืศกึษาโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ และผลของความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

2. เพอืเปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ และผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1. แบบจาํลองสมมตฐิานทไีดพ้ฒันาขนึจะมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดย

มสีมมตฐิานยอ่ยตามเสน้ทางอทิธพิลของตวัแปรต่างๆ ดงันี 

1.1 การได้ควบคุมในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากลกัษณะความมอีสิระ

ของงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ 
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1.2 การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความมเีอกลกัษณ์

ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางาน ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วน

ร่วม การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ 

1.3 การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความหลากหลาย

ของทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน ภาวะผู้นํา

แบบเน้นการมีส่วนร่วม การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน การรวมศูนย์อํานาจ และความเป็น

ทางการ 

1.4 ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการได้ควบคุมใน

การทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

1.5 ความยดึมนัผกูพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ 

1.6 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

1.7 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความยดึ

มนัผกูพนัในการทาํงาน 

1.8 ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบังาน (ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) 

1.9 ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน) 

1.10 ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจากตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

1.11 ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากตวัแปรช่อง

ทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน) 

1.12 ความยดึมนัผูกพันในการทํางานได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

(ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

1.13 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 
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1.14 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปร

ช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึ และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน) 

1.15 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปร

ทเีกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของ

งาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน 

(ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ และความเป็นทางการ) 

2. โครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

ระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั 

3. ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผล

ของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนแตกต่างกนั 

 

ขอบเขตการวิจยั 

ประชากรทใีชใ้นการวจิยัครงันี คอื พนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน โดยมเีกณฑ์

ในการเลือกองค์การทีศึกษาคือ เป็นองค์การทีดําเนินกิจการประเภทเดียวกนั มขีนาดองค์การ

ใกลเ้คยีงกนั จงึไดพ้จิารณาองค์การทมีลีกัษณะตามเกณฑ์และประสานงานขอความร่วมมอืในการ

วจิยั จนทาํใหไ้ดอ้งคก์ารภาครฐัและภาคเอกชน 2 แห่งซงึดําเนินกจิการด้านการผลติสนิค้า โดยที

องคก์ารภาครฐัมพีนกังานประจาํจาํนวน 1,361 คน และองคก์ารภาคเอกชนมพีนกังานประจาํจาํนวน 

1,764 คน จากนนัจงึได้ใช้วธิกีารสุ่มแบบแบ่งชนัภูม ิ(Stratified sampling) ตามประเภทหน่วยงาน 

เพอืใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งจากทุกหน่วยงานในองคก์ารตามสดัส่วนพนักงาน โดยใช้วธิกีารสุ่มอย่างง่าย

จากทะเบยีนรายชอื โดยกาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งองคก์ารละ 300 คน และกลุ่มตวัอย่างทชีดเชย

องค์การละ 100 คน รวมเป็นพนักงานองค์การละ 400 คน รวมทงัสนิ 800 คน แล้วจึงได้ส่ง

แบบสอบถามและรายชือให้ห ัวหน้าหน่วยงานช่วยแจกจ่ายและเก็บรวบรวมกลับคืน  ได้ร ับ

แบบสอบถามกลบัคืนมา 755 ฉบบั เป็นแบบสอบถามทีสมบูรณ์ 690 ฉบบั เป็นของพนักงาน

องคก์ารภาครฐั จาํนวน 348 คน และของพนกังานองคก์ารภาคเอกชนจาํนวน 342 คน  

 

ตวัแปรทีใช้ในการวิจยั 

ตวัแปรทีใช้ในการวิจยัแบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม ดงันี 

1. ตวัแปรเชงิสาเหตุ ไดแ้ก่ 

1.1 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย 

1.1.1 ความหลากหลายของทกัษะ 
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1.1.2 ความสาํคญัของงาน 

1.1.3 ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

1.1.4 ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

1.1.5 ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 

1.2 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน ประกอบดว้ย 

1.2.1 ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

1.2.2 การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน 

1.3 ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร ประกอบดว้ย 

1.3.1 การรวมศนูยอ์าํนาจ 

1.3.2 ความเป็นทางการ 

1.4 ตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ประกอบดว้ย 

1.4.1 การไดค้วบคุมในการทาํงาน 

1.4.2 การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

1.4.3 การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

2. ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

3. ตวัแปรผลลพัธ ์ประกอบดว้ย 

3.1 ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

3.2 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

 

เครืองมือทีใช้ในการวิจยั 

การวจิยันเีป็นการวจิยัเชงิสหสมัพนัธ์ทเีกบ็ขอ้มูลแบบภาคตดัขวางช่วงเวลาเดยีวกนั

จากกลุ่มตวัอย่างทเีป็นพนักงานองค์การภาครฐัและเอกชน โดยมีเครืองมือวดัเป็นแบบสอบถาม

จาํนวน 1 ฉบบั แบบวดัทใีช้วดัตวัแปรทงัหมดได้ผ่านการตรวจสอบความเทยีงตรงเชงิเนือหาโดย

ผู้เชียวชาญ 5 ท่าน การตรวจสอบคุณภาพของเครืองมือวดัด้วยการหาค่าความเชือมันแบบ

สอดคลอ้งภายใน การทดสอบความเชอืมนัในการวดัตวัแปรแฝง และการตรวจสอบความเทยีงตรง

เชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ประกอบด้วยแบบวดัทใีช้วดัตวัแปร 15 ตวัแปร 

ไดแ้ก่ ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที

ดขีององคก์าร การไดค้วบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ การไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทาํงาน ความหลากหลายของทกัษะ ความสาํคญัของงาน ความมเีอกลกัษณ์ของงาน ลกัษณะความ

มอีสิระของงาน ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม การแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงาน การรวมศูนยอ์ํานาจ และความเป็นทางการ โดยทแีบบวดัมค่ีาความเชอืมนัแบบ

สอดคลอ้งภายในอยูร่ะหวา่ง 0.722-0.935 
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ข้อจาํกดัในการวิจยั 

การวจิยันีเป็นการศกึษาเปรยีบเทยีบโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุและผล

ของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน ซงึองคก์ารทศีกึษาควรตอ้งมคีวามเท่าเทยีมกนัให้มากทสีุด โดยในการวจิยัได้กําหนด

เกณฑ์ในการเลอืกองค์การคอื เป็นองค์การทดีําเนินกจิการประเภทเดยีวกนั และมขีนาดองค์การ

ใกล้เคยีงกนั โดยทอีงค์การจะต้องเตม็ใจให้ความร่วมมือการวจิยั แม้ว่าจะได้องค์การทศีึกษาทีมี

ลกัษณะสอดคล้องตามเกณฑ์ แต่เป็นการยากทจีะทําให้ได้องค์การภาครฐัและองค์การเอกชนทีมี

ความเท่าเทยีมกนัในทุกประการ องคก์ารทงั 2 แห่งจงึมคีวามแตกต่างกนัในบางประเดน็และเป็นสงิ

ทคีวบคุมไดย้าก ทาํใหเ้ป็นขอ้จาํกดัในการวจิยัครงันี 

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

การวเิคราะหข์อ้มลูสาํหรบัการวจิยัในครงันีแบ่งการวเิคราะหอ์อกเป็น 3 ตอน ดงันี 

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลเบอืงต้นของกลุ่มตวัอย่าง เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

สถติบิรรยายไดแ้ก่ ค่าความถี ร้อยละ ค่าเฉลยี (Mean) และค่าส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) เพอือธบิายและทาํความเขา้ใจลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งตามขอ้มลูชวีสงัคม  

2. การวเิคราะห์สถิติพืนฐานของตัวแปรการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนีเป็นการ

วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชค่้าเฉลยี (Mean) ค่าส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าความเบ ้

(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) และการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพอืทราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร

สงัเกตและตรวจสอบตามเกณฑข์อ้ตกลงเบอืงตน้ของการวเิคราะหส์ถติขินัสงู 

3. การวเิคราะหข์อ้มลูเพอืตอบปญัหาวจิยัตามวตัถุประสงค ์เป็นการวเิคราะห์เพอื

ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลองสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าสถิติที

ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลอง (Goodness - of - fit measure) กลุ่ม Absolute fit 

indices ไดแ้ก่ ค่าไคสแควร์ (Chi-square statistics) ค่า SRMR (Standardized root mean square 

residual) ค่า RMSEA (Root mean square error of approximation) และค่า GFI (Goodness of 

fit index) ดชันีวดัความสอดคล้องกลุ่ม Incremental fit indices ได้แก่ NFI (Normed fit index) ค่า 

CFI (Comparative fit index) และค่า NNFI (Non-normed fit index) และดชันีวดัความสอดคล้อง

กลุ่ม Parsimony fit indices ไดแ้ก่ PNFI (Parsimony normed fit index) และค่า ߯ଶ/df 

และการวิเคราะห์เปรียบเทียบแบบจําลองระหว่างกลุ่มเพือทดสอบความไม่

แปรเปลยีนของการวดัตวัแปรแฝงและค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลโดยมขีนัตอนดงัน ี

ขนัทหีนึง คอืกําหนดให้แบบจําลองของทงัสองกลุ่มมรีูปแบบความสมัพนัธ์

ของตวัแปรเหมอืนกนั โดยไม่มกีารกาํหนดเงอืนไขใหแ้บบจาํลองของทงัสองกลุ่มมค่ีาอทิธพิลเท่ากนั

ระหวา่งกลุ่ม 
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ขนัทีสอง คือการวิเคราะห์เพือค้นหาว่ามีค่านําหนักองค์ประกอบตวัแปร

สงัเกตใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม และการกําหนดเงอืนไขให้ค่าสมัประสทิธใินการวดัตวัแปร

แฝงทุกตวัทไีม่แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติเิท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

ขนัทสีาม คอืการวเิคราะห์เพอืค้นหาว่ามค่ีาอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอ

ตวัแปรผลใดบา้งทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม และการกาํหนดเงอืนไขให้ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุ

ทมีีต่อตวัแปรผลทุกตวัทีไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตเิท่ากนัระหว่างกลุ่ม เพอืนําไป

พจิารณาความแตกต่างของค่านําหนักองค์ประกอบและความแตกต่างของค่าอิทธพิลของตวัแปร

สาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลระหวา่งกลุ่ม และเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงระหวา่งกลุ่ม 

 

สรปุผลการวิจยั 

ข้อมลูเบืองต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานประจําขององค์การภาครฐัและองค์การภาคเอกชน รวม

จาํนวน 690 คน กลุ่มรวมมอีายเุฉลยี 40.34 ปี โดยทกีลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมอีายเุฉลยี 49.52 

ปี และกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมีอายุเฉลีย 31 ปี กลุ่มรวมมีระยะเวลาทีปฏิบตัิงานใน

องค์การปจัจุบนัเฉลีย 15.55 ปี โดยทีกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีระยะเวลาทีปฏิบตัิงานใน

องค์การปจัจุบนัเฉลยี 24.41 ปี และกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมรีะยะเวลาทปีฏิบตังิานใน

องคก์ารปจัจุบนัเฉลยี 6.54 ปี กลุ่มรวมมรีะยะเวลาทปีฏบิตังิานในตาํแหน่งงานปจัจุบนัเฉลยี 6.59 ปี โดย

ทกีลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมรีะยะเวลาทปีฏิบตังิานในตําแหน่งงานปจัจุบนัเฉลยี 7.74 ปี และกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชนมรีะยะเวลาทปีฏบิตังิานในตาํแหน่งงานปจัจุบนัเฉลยี 5.43 ปี 

กลุ่มตวัอย่างในกลุ่มรวมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.09) มากกว่าเพศชาย 

(รอ้ยละ 43.91) แยกเป็นกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัทเีป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.62) มากกว่าเพศ

ชาย (รอ้ยละ 41.38) และกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนทเีป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 53.51) มากกว่า

เพศชาย (ร้อยละ 46.49) กลุ่มรวมส่วนใหญ่สําเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตร ี(ร้อยละ 71.89) 

รองลงมาสาํเรจ็การศกึษาตาํกวา่ปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 22.75) แยกเป็นกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั

ซงึส่วนใหญ่สําเรจ็การศกึษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 60.35) รองลงมาสําเร็จการศึกษาตํากว่า

ปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 33.62) และกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนส่วนใหญ่สําเรจ็การศกึษาระดบั

ปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 83.62) รองลงมาสําเรจ็การศกึษาตํากว่าปรญิญาตร ี(ร้อยละ 11.70) กลุ่มรวม

ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 48.99) รองลงมามสีถานภาพสมรส (รอ้ยละ 47.68) แยกเป็นกลุ่ม

พนักงานองค์การภาครฐัส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส (ร้อยละ 59.48) และกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนส่วนใหญ่มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 64.33) 

กลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มรวมส่วนใหญ่ไดร้บัเงนิเดอืนอยูร่ะหวา่ง 20,001 บาท ถึง 25,000 

บาท (ร้อยละ 27.10) รองลงมาได้รบัเงนิเดอืนอยู่ระหว่าง 15,001 บาท ถึง 20,000 บาท (ร้อยละ 

24.93) แยกเป็นกลุ่มตวัอย่างพนักงานองค์การภาครฐัส่วนใหญ่ได้รบัเงนิเดอืนอยู่ระหว่าง 20,001 
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บาท ถึง 25,000 บาท (ร้อยละ 18.68) และกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนส่วนใหญ่ได้ร ับ

เงนิเดอืนอยูร่ะหวา่ง 15,001 บาท ถงึ 20,000 บาท (รอ้ยละ 36.84)  

การตรวจสอบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร 

เป็นการตรวจสอบการแจกแจงของข้อมูลในการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ ์ในการตรวจสอบเบอืงต้นพบว่าขอ้มูลตวัแปรบางส่วนมกีารแจกแจงไม่เป็นโค้งปกต ิ

ซงึไม่เป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงต้น ดงันันในการเตรยีมขอ้มูลจงึได้แปลงขอ้มูลให้อยู่ในรูปแบบค่า

คะแนนปกต ิ(Normal Score) แล้วจงึนําไปตรวจสอบว่าการแจกแจงเป็นโค้งปกตหิรอืไม่ โดยมี

ค่าสถติทิตีรวจสอบประกอบด้วย ค่าเฉลยี (Mean) ส่วนเบยีงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยมเีกณฑพ์จิารณาจากค่านัยสําคญัทางสถิตขิอง

ทงัค่าความเบแ้ละความโด่ง ผลการทดสอบพบวา่ ขอ้มลูส่วนใหญ่มกีารแจกแจงเป็นโค้งปกต ิขอ้มูล

ในการวจิยัครงันีจงึเป็นไปตามขอ้ตกลงเบอืงต้น รวมทงัได้ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร

ด้วยการคํานวณค่าสมัประสทิธิสหสมัพนัธ์เพียรสนั (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบวา่ ตวัแปรสงัเกตทงัหมดมค่ีาสมัประสทิธสิหสมัพนัธไ์ม่เกนิกวา่เกณฑท์กีําหนด ตวั

แปรสงัเกตทงัหมดจงึไม่มปีญัหาภาวะร่วมเสน้ตรงเชงิพหุ  

ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธข์องตวัแปร 

เพอืสรุปผลการวจิยัตามสมมตฐิานการวจิยั ดงัรายละเอยีดต่อไปน ี

1. แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชนมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

หลงัจากการปรบัโมเดล (2= 1011.73, df= 317; p< 0.01, SRMR= 0.040, RMSEA= 0.056, 

GFI= 0.91, NFI= 0.98, CFI= 0.99) ซงึค่าดชันีบ่งชวี่าแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์ในระดบัทียอมรบัได้ ผลการวเิคราะห์จึงสนับสนุนตามสมมติฐานการวจิยัขอ้ 1 ซึงเมือ

ทดสอบสมมติฐานย่อยพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยับางส่วน โดยมีรายละเอียดผลการ

ทดสอบสมมตฐิานยอ่ยท ี1.1-1.15 ดงัแสดงในตาราง 13 

 

ตาราง 13 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

1.1  การได้ควบคุมในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากลกัษณะความมี

อสิระของงาน (0.34**) ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม (0.12**) การ

รวมศนูยอ์าํนาจ (-0.05) และความเป็นทางการ (0.12**) และในการปรบั

โมเดลพบผลเพิมเติมคือ การได้ควบคุมในการทํางานได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจากความหลากหลายของทกัษะ (0.38**) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

1.2 การได้รู้จ ักองค์การอย่างลึกซึงได้ร ับอิทธิพลทางตรงจากความมี

เอกลกัษณ์ของงาน (0.06) ลกัษณะความมอีสิระของงาน (0.44**) ขอ้มูล

ป้ อนกลบัในการทาํงาน (0.01) ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม (0.13*) 

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน (0.18**) การรวมศนูยอ์าํนาจ (-0.03) 

และความเป็นทางการ (0.05) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 

1.3 การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานได้ร ับอิทธิพลทางตรงจากความ

หลากหลายของทกัษะ (0.30**) ความสําคญัของงาน (0.18**) ความมี

เอกลกัษณ์ของงาน (-0.14**) ลกัษณะความมอีสิระของงาน (0.04) ภาวะ

ผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม (0.06) การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน     

(0.42**) การรวมศนูยอ์าํนาจ (0.03) และความเป็นทางการ (0.06) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 

1.4  ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากการได้ควบคุม

ในการทาํงาน (0.12*) การไดรู้จ้กัองค์การอย่างลกึซงึ (0.15**) และการ

ได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (0.40**) และในการปรบัโมเดลพบผล

เพมิเตมิคอื ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการ

แบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน (0.31**) และการรวมศนูยอ์าํนาจ (-0.17**)  

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.5  ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ (0.67**) และในการปรบัโมเดลพบผลเพมิเตมิคอื 

ความยดึมนัผกูพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการได้ทุ่มเท

ตนเองในการทาํงาน (0.28**) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.6  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดขีององค์การได้รบัอิทธิพลทางตรงจาก

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (0.27**) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.7  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดขีององค์การได้รบัอิทธิพลทางตรงจาก

ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (0.49**) และในการปรบัโมเดลพบผล

เพิมเติมคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจากการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (0.21**) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.8 ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกียวข้องกับงาน (ได้แก่  ความหลากหลายของทักษะ (0.16** ) 

ความสาํคญัของงาน (0.07**) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (-0.05) ลกัษณะ

ความมอีสิระของงาน (0.12**) และขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน (0.01)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

1.9 ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม (0.06*) 

และการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน (0.19**)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.10 ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองคก์าร (ไดแ้ก่ การรวมศูนยอ์ํานาจ (0.00) และความเป็น

ทางการ (0.05*)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 

1.11 ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปรช่อง

ทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้ควบคุมใน

การทาํงาน (0.08*) การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ (0.10**) และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน (0.27**)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.12 ความยดึมนัผูกพนัในการทํางานได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากตวัแปรที

เกียวข้องกับงาน (ได้แก่  ความหลากหลายของทักษะ (0.19** ) 

ความสําคัญของงาน (0.10**) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (-0.07*) 

ลกัษณะความมอีสิระของงาน (0.09*) และขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน 

(0.01)) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมี

ส่วนร่วม (0.06) และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน  (0.46**)) ตวั

แปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวมศูนยอ์ํานาจ (-0.11**) และ

ความเป็นทางการ (0.05*)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 

1.13 พฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การได้รบัอิทธพิลทางอ้อมจาก

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (0.33**) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

1.14 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวั

แปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้

ควบคุมในการทํางาน (0.07*) การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (0.09**) 

และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (0.38*)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

1.15 พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจากตวัแปร

ทเีกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ (0.20**) ความสําคญั

ของงาน (0.10**) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (-0.08*) ลกัษณะความมอีสิระ

ของงาน (0.08) และขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน(0.01)) ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบักลุ่มงาน (ได้แก่ ภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม (0.06) และการ

แบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน  (0.44**)) ตวัแปรทีเกียวข้องกบัองค์การ 

(ไดแ้ก่ การรวมศนูยอ์าํนาจ (-0.09**) และความเป็นทางการ (0.05*)) 

เป็นไปตาม

สมมตฐิาน 

บางส่วน 

หมายเหตุ    

1. *p 0.05  **p 0.01 

2. ค่าอทิธพิลทแีสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardize score) 

 

2. จากสมมติฐานการวิจยัข้อ 2 ทกีําหนดว่า “โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ

และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั” 

การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบโครงสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ขนัทหีนึงเป็นการกาํหนดใหแ้บบจาํลองของทงั

สองกลุ่มมรีูปแบบความสมัพนัธ์ของตวัแปรเหมอืนกนั โดยไม่มกีารกําหนดเงอืนไขให้แบบจําลอง

ของทงัสองกลุ่มมีความเท่ากนั พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทุกดชันีบ่งบอกว่า แบบจําลองที

วเิคราะหใ์นขนัตอนนีมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ แสดงวา่โครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่ง

ตวัแปรในแบบจาํลองของทงัสองกลุ่มเหมอืนกนั แต่อาจแตกต่างกนัทขีนาดความสมัพนัธ์ระหว่างตวั

แปร ซงึจะตอ้งวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบนําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทใีช้วดัตวัแปรแฝง และ

เปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผล ซงึปรากฏผลดงันี 

ส่วนทีหนึง ผลการเปรียบเทียบนําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตทุกตวัใน

แบบจาํลองระหวา่งกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน พบว่าส่วน

ใหญ่ไม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม ยกเวน้ค่านําหนักองค์ประกอบของ 3 ตวัแปรสงัเกตทแีตกต่างกนั

ระหว่างกลุ่ม อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิีระดบั 0.05 โดยมีค่านําหนักองค์ประกอบทเีป็นคะแนน

มาตรฐานดงันี 
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1. นําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบฉนัทามตทิวีดัตวัแปรแฝงภาวะ

ผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม ทพีบวา่ในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 

0.95 ส่วนในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.80 

2. นําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบมอบหมายงานทวีดัตวัแปรแฝง

ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม ทพีบวา่ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัมค่ีานําหนักองค์ประกอบ 

เท่ากบั 0.82 ส่วนในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.64 

3. นําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตเอกลกัษณ์แห่งตนทวีดัตวัแปรแฝงความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ทพีบวา่ในกลุ่มพนกังานองค์การภาครฐัมค่ีานําหนักองค์ประกอบเท่ากบั 

0.68 ส่วนในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบเท่ากบั 0.60 

ส่วนทีสอง ผลการเปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลทุกตวัในแบบจําลองระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน พบว่ามค่ีาอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม 

12 ค่าอิทธิพล ซึงจะได้แสดงเส้นอิทธิพลทีมีค่าอิทธิพลแตกต่างกันระหว่างกลุ่ม ดังแสดงใน

ภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*p 0.05  **p 0.01 

ภาพประกอบ 8 สรุปเสน้อทิธพิลทมีค่ีาอทิธพิลแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

หมายเหตุ  

1. ค่าอทิธพิลทมีคีวามแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

นอกวงเลบ็ เป็นค่าอทิธพิลของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

ในวงเลบ็ เป็นค่าอทิธพิลของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

2. ค่าอทิธพิลทแีสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardize score) 
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จากภาพประกอบ 8 เป็นการสรุปผลการเปรียบเทียบค่าอิทธิพลระหว่างกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนพบวา่ ส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม โดย

ทมีค่ีาอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 จํานวน 12 ค่าอทิธพิล 

ซงึแบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม 

กลุ่มทีหนึง เป็นค่าอทิธพิลซึงกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาอทิธพิลสูงกว่า

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 5 ค่าอทิธพิล คอื 

1. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระของงาน (AUTO) ทมีต่ีอ

ตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการทาํงาน (CON) 

2. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน (KN_S) ที

มต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ (KNOWN) 

3. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน  (KN_S) ที

มต่ีอตวัแปรผลความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (PSYOWN) 

4. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (PSYOWN) 

ทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน (WORK_EN) 

5. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (PSYOWN) 

ทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร (OCB) 

กลุ่มทีสอง เป็นค่าอทิธพิลซงึกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอิทธพิลสูง

กวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 6 ค่าอทิธพิล คอื 

1. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะ (SKILL_V) ทมีี

ต่อตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการทาํงาน (CON) 

2. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความมเีอกลกัษณ์ของงาน (TASK_ID) ทมีต่ีอ

ตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ (KNOWN) 

3. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะ (SKILL_V) ทมีี

ต่อตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (INVEST) 

4. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (INVEST) 

ทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (PSYOWN) 

5. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (INVEST) 

ทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน (WORK_EN) 

6. ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (WORK_EN) 

ทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร (OCB) 

กลุ่มทีสาม เป็นค่าอิทธิพลซึงกลุ่มพนักงานองค์การภาครัฐมีค่าอิทธิพลเป็น

ทางบวกแต่ในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนมีค่าอทิธิพลเป็นทางลบ 1 ค่าอิทธิพล คือ ค่า
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อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความสาํคญัของงาน (TASK_SI) ทมีต่ีอตวัแปรผลการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทาํงาน (INVEST) 

รวมทงัผลการเปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชน พบวา่ มค่ีาอทิธพิลทไีม่แตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม 18 ค่าอทิธพิล ซงึจะ

ไดแ้สดงเสน้อทิธพิลทมีค่ีาอทิธพิลไม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม ดงัแสดงในภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*p 0.05    **p 0.01 

ภาพประกอบ 9 สรุปเสน้อทิธพิลทมีค่ีาอทิธพิลไม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

หมายเหตุ  

ค่าอทิธพิลทแีสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardize score) 

 

จากภาพประกอบ 9 เป็นการสรุปผลการเปรยีบเทยีบระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั

และกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน พบว่า มค่ีาอทิธพิลทไีม่แตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม จํานวน 18 

ค่าอทิธพิล โดยส่วนใหญ่เป็นค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวม

ศนูยอ์าํนาจ (CEN) และความเป็นทางการ (FOR)) และค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุภาวะผู้นําแบบ

เน้นการมสี่วนร่วม (PAR_L) ทสี่งผลต่อตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 

3 ตวัแปร ได้แก่ การได้ควบคุมในการทํางาน (CON) การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (KNOWN) 

และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (INVEST)  
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และค่าอทิธพิลของตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (ไดแ้ก่ การได้

ควบคุมในการทํางาน (CON) และการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (KNOWN)) ทสี่งผลต่อตวัแปร

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (PSYOWN) ทไีม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 

โดยสรุป จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพอืตอบสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 2 ผลการวเิคราะห์

ขอ้มลูสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 2 โดยทพีบว่า แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิ

สาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตทใีชใ้นการวดัตวัแปรแฝงและค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปรผลลพัธแ์ตกต่างกนั โดยทเีป็นลกัษณะทแีตกต่างกนับางส่วน  

 

ส่วนทีสาม ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลียตัวแปรแฝง จากสมมติฐานการวจิยัข้อ 3 ที

กาํหนดวา่ “ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยั เชงิสาเหตุและผลของ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชนแตกต่างกนั” พบผลการวเิคราะหด์งัแสดงในตาราง 14 
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ตาราง 14 สรุปผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจาํลอง 

 

ตวัแปร/กลุ่มตวัแปร 

ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝง 

กลุ่มภาครฐัสงูกวา่ 

กลุ่มภาคเอกชน 
ไม่แตกต่างกนั 

กลุ่มภาครฐัตาํกวา่

กลุ่มภาคเอกชน 

1. ความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจ 

- ความเป็นเจา้ของทางดา้น

จติใจ 

- - 

2. ตวัแปรผลลพัธ ์ - พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ 

ทดีขีององคก์าร 

- ความยดึมนัผกูพนั

ในการทาํงาน 

- 

3. ตวัแปรช่องทางการ

สรา้งความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ 

- การไดค้วบคุมในการทาํงาน 

- การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่ง

ลกึซงึ 

- การไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทาํงาน 

- - 

4. ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบังาน 

- ความสาํคญัของงาน 

- ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

- ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 

- ความหลากหลาย

ของทกัษะ 

- ความมเีอกลกัษณ์

ของงาน 

5. ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบักลุ่มงาน 

- ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมี

ส่วนร่วม  

- การแบ่งปนัความรู้ภายใน

กลุ่มงาน 

- - 

6. ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบัองคก์าร 

- - ความเป็นทางการ - การรวมศนูย์

อาํนาจ 

 

จากตาราง 14 เป็นการสรุปผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลอง พบว่ามี

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงทแีตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิรีะดบั 0.05 จํานวน 12 ตวัแปรแฝง ซงึ

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม  

กลุ่มทีหนึง เป็นตวัแปรแฝงซึงในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลียสูงกว่า

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 10 ตวัแปรแฝง ได้แก่ ความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึ การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน ความสาํคญัของงาน ลกัษณะความมอีสิระของ

งาน ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรู้ภายใน

กลุ่มงาน  
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กลุ่มทีสอง เป็นตัวแปรแฝงซึงในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลียตํากว่า

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 2 ตวัแปรแฝง ได้แก่ ความมเีอกลกัษณ์

ของงานและการรวมศนูยอ์าํนาจ  

โดยสรุป จากผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพอืตอบสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 3 ผลการวเิคราะห์

ขอ้มลูสนบัสนุนสมมตฐิานการวจิยัขอ้ 3 โดยทพีบว่า ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์ปจัจยั เชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจระหว่างกลุ่มพนักงาน

องค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนแตกต่างกนั โดยทเีป็นลกัษณะทแีตกต่างกนั

บางส่วน ซงึผลการวจิยัทงัหมดนีผูว้จิยัจะไดอ้ภปิรายผลในลาํดบัต่อไป 

 

การอภิปรายผลการวิจยั 

 

ในการอภปิรายผลการวจิยั ผู้วจิยัได้แบ่งส่วนการอภปิรายผลออกเป็น 3 หวัขอ้ใหญ่ตาม

สมมตฐิานในการวจิยัโดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนี 

1. สมมติฐานการวิจยัข้อ 1. แบบจาํลองสมมตฐิานทผีูว้จิยัพฒันาขนึจะมคีวามสอดคล้อง

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผลการวจิยัพบว่า แบบจําลองสมมตฐิานทผีู้วจิยัพฒันาขนึมคีวามสอดคล้อง

กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยทเีป็นไปตามสมมตฐิานการวจิยัยอ่ยบางส่วน การอภปิรายผลจงึมทีงัส่วน

ทผีลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั และส่วนทีไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยั เพือให้

สามารถอธบิายและทําความเขา้ใจได้ชดัเจนยงิขนึผู้วจิยัจงึขอเสนอการอภปิรายผลเป็นประเด็น

สาํคญัดงันี 

ประเดน็ทีหนึง ตามททีฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้อธบิายช่องทางการ

สรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ (Pierce; et al. 2001) ไว ้3 ช่องทาง ซงึในการวจิยัได้นําทงั 3 

ช่องทางมาศกึษาเป็นตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 3 ตวัแปร คอื การได้

ควบคุมในการทาํงาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน โดยที

ผลการวจิยัพบวา่ ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 ตวัแปรมอีทิธพิล

ทางตรงต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ดังนันจึงกล่าวได้ว่าผล

การศึกษาอิทธิพลของตวัแปรช่องทางทงั 3 ตวัแปรมีแนวทางสอดคล้องกบัแนวคิดทีทฤษฎีได้

อธบิายไว ้รวมทงัสอดคลอ้งตามแนวคดิทเีพยีซ จสัสลิา และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 

2009) ได้อธิบายเกียวกบัอิทธิพลของตวัแปรช่องทางทัง 3 ตัวแปรนี รวมทงัสอดคล้องกับผล

การศึกษาของบูลล๊อค (Bullock. 2015) ทีได้ศึกษาตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจทงั 3 ช่องทาง การทผีลการวจิยัสนับสนุนตามแนวคดิของทฤษฎี สะท้อนให้เหน็ว่า

แนวคดินีสามารถนํามาศกึษาและอธบิายไดใ้นบรบิทของสงัคมไทย ซงึเมอืพจิารณาค่าอทิธพิลของ

ตวัแปรช่องทางทงั 3 ตวัแปรพบว่า การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานเป็นตวัแปรช่องทางทมีีค่า

อทิธพิลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงูสุด (β= 0.40) สะทอ้นใหเ้หน็วา่ดว้ยบรบิทขององคก์าร
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ทศีกึษาการทพีนกังานมปีระสบการณ์ได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานส่งผลทําให้พนักงานเกดิความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมากทสีุด ซงึจะไดนํ้าขอ้คน้พบนีไปเป็นขอ้เสนอแนะในลาํดบัถดัไป 

ประเดน็ทีสอง การศกึษาอทิธพิลของตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน พบตวัแปรปจัจยัเชงิ

สาเหตุทเีกยีวขอ้งกบังานทสีาํคญั 3 ตวัแปรไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน 

และลกัษณะความมีอิสระของงาน โดยทีพบว่า ความหลากหลายของทกัษะมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงต่อการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (β= 0.30) ความหลากหลายของทกัษะมอีิทธิพล

ทางบวกโดยตรงต่อการไดค้วบคุมในการทาํงาน (β= 0.38) ความสําคญัของงานมอีทิธพิลทางบวก

โดยตรงต่อการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน (β= 0.18) และลกัษณะความมอีสิระของงานมอีทิธพิล

ทางบวกโดยตรงต่อการไดค้วบคุมในการทํางาน (β= 0.34) และการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ (β= 0.44) 

ผลการวจิยัของ 3 ตวัแปรนีถือได้ว่าสอดคล้องตามแนวคิดทีเพยีซ จสัสลิา และคมัมิง (Pierce; 

Jussila; & Cummings. 2009) ไดเ้สนอไว ้แสดงใหเ้หน็วา่ปจัจยัเชงิสาเหตุทเีป็นตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบังานมผีลทําให้พนักงานได้รบัประสบการณ์ทสีอดคล้องตามตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนัไปขนึอยูก่บัวา่พนกังานรบัรูว้า่งานของตนมลีกัษณะสอดคล้องตาม

ปจัจยัเชงิสาเหตุเพยีงใด รวมทังสะทอ้นใหเ้หน็วา่คุณลกัษณะของงานไม่เพยีงแต่ทาํให้พนักงานเกดิ

แรงจงูใจตามททีฤษฎีคุณลกัษณะงานอธบิายไวเ้ท่านัน แต่ยงัทําให้พนักงานได้รบัประสบการณ์ที

ช่วยสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ โดยถอืได้ว่าเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทมีผีลเฉพาะบุคคลของ

พนกังาน 

ส่วนตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงานและขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานถือได้ว่ายงัไม่

พบผลการวจิยัทีชดัเจน โดยจากผลการวจิยัพบว่าความมีเอกลกัษณ์ของงานมีอิทธิพลทางลบ

โดยตรงต่อการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน (β= -0.14) รวมทงัมอีทิธพิลทางลบโดยออ้มต่อความยดึ

มนัผูกพนัในการทํางาน (β= -0.07) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ (β= -0.08) ซงึ

ผลการวจิยัมแีนวทางตรงกนัขา้มกบัสมมตฐิานทตีงัไว ้ทงันีอาจเป็นเพราะนิยามในการวดัตวัแปร

ความมเีอกลกัษณ์ของงานอธบิายวา่ ความมเีอกลกัษณ์ของงานเป็นการทพีนักงานได้ทํางานตงัแต่

เรมิตน้จนสาํเรจ็ดว้ยตนเอง ได้มสี่วนร่วมในกระบวนการทํางานตงัแต่เรมิต้นจนสนิสุด ซงึจะทําให้

พนกังานไดร้บัรูเ้อกลกัษณ์ของงานอยา่งชดัเจน มากกว่าพนักงานทรีบัผดิชอบงานเพยีงส่วนเลก็ๆ 

ของงาน (Hackman; & Oldham. 1980: 90) ซงึจากนิยามการวดัตวัแปรจะเหน็ได้ว่าไม่ได้เป็นการ

วดัความมเีอกลกัษณ์ของงานโดยตรง แต่เป็นการสรุปความว่าหากพนักงานได้ทํางานตงัแต่เรมิต้น

จนสาํเรจ็ดว้ยตนเอง จะทาํใหพ้นกังานได้รบัรู้เอกลกัษณ์ของงานชดัเจนมากขนึ ตามความหมายนี

อาจเป็นไปไดว้า่การทพีนกังานตอ้งทาํงานตงัแต่เรมิตน้จนสาํเรจ็ดว้ยตนเอง อาจทําให้พนักงานเกดิ

ความรูส้กึทางลบบางอยา่งทมีต่ีองาน โดยอาจมปีจัจยับางอย่างเขา้มาสอดแทรกเช่น แรงจูงใจของ

พนกังาน เป็นสาเหตุทาํใหพ้บผลวา่ ความมเีอกลกัษณ์ของงานส่งผลทางลบต่อการได้ทุ่มเทตนเอง

ในการทํางาน ดงันันอาจจะต้องนําไปเป็นขอ้เสนอแนะในการวจิยัต่อไปในประเด็นนีอาจจะต้อง
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พจิารณาการวดัตวัแปรความมเีอกลกัษณ์ของงานให้เป็นการวดัเอกลกัษณ์ของงานโดยตรงอย่าง

แทจ้รงิต่อไป 

ส่วนตวัแปรขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานทยีงัไม่พบผลการวจิยัทชีดัเจนตามแนวคดิที

เพยีซ จสัสลิา และคมัมงิ (Pierce; Jussila; & Cummings. 2009) ไดเ้สนอไว ้อาจเป็นเพราะตวัแปร

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทํางานเป็นการประเมนิว่าพนักงานได้รบัขอ้มูลทเีกยีวขอ้งกบัผลการทํางาน

ของตนมากน้อยเพยีงใด มุ่งทพีนกังานไดรู้ว้า่ตนเองทาํงานไดด้เีพยีงใด ลกัษณะของขอ้มลูป้ อนกลบั

ในการทาํงานจงึเป็นขอ้มลูทมีขีอบเขตเฉพาะเจาะจง มุ่งไปทกีารสะทอ้นผลการทาํงานของพนักงาน 

จงึเป็นไปไดว้า่ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานไม่ไดม้สี่วนเกยีวขอ้งกบัการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ 

ดงันันในการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางานอาจจําเป็นต้องศกึษาตวัแปร

ผลลพัธท์มีคีวามเชอืมโยงกบัตวัแปรขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานในแง่มุมอนืเพอืใหส้ามารถอธบิาย

อทิธพิลของตวัแปรทสี่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไดอ้ยา่งชดัเจนมากขนึ 

ประเดน็ทีสาม จากผลการวจิยัทพีบวา่ การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมอีทิธพิล

ทางบวกโดยตรงต่อการได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซงึและการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน รวมทงั

พบวา่มอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (β= 0.31) จากผลการวจิยัจะ

เหน็วา่การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลสําคญัทงัในทางตรงและ

ทางออ้มต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ รวมทงัพบวา่มอีทิธพิลทางบวกโดยอ้อมต่อความยดึมนั

ผูกพันในการทํางานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ ซึงผลการวิจยัมีแนวทาง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัทผี่านมาทพีบว่า การแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมีความสมัพนัธ์ทางบวก

กบัตวัแปรทหีลากหลาย เช่น แรงจงูใจในการทาํงาน (Bontis; & Serenko. 2009) ผลการปฏบิตังิาน

ของพนกังาน (Anthony. 2011) ความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ (Carmeli; Atwater; & Levi. 

2011; Jiachenga; Lua; & Francescob. 2010) ความผูกพนัต่อองค์การ (Davoudi; & Fartash. 

2012) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การ (Jo; & Joo. 2011; Mogotsi; Boon; & 

Fletcher. 2011) อธบิายไดว้า่ การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน เป็นพฤตกิรรมทพีนักงานภายใน

กลุ่มงานยดึถอืปฏบิตัทิงับทบาทการเป็นผูใ้หค้วามรูแ้ละการเป็นผูร้บัความรู ้ซงึโดยส่วนใหญ่จะเป็น

ความรู้ทไีม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร (Tacit knowledge) มลีกัษณะเป็นความรู้ทพีนักงานได้รบัจาก

ประสบการณ์การทาํงานโดยตรง ไดส้ะสมมาจนทาํใหเ้กดิเป็นความรูค้วามเขา้ใจเฉพาะตน ยากทจีะ

เปลยีนแปลงใหเ้ป็นภาษาพดูหรอืภาษาเขยีนทจีะสามารถถ่ายทอดให้ผู้อนืเขา้ใจได้โดยง่าย ดงันัน

การทพีนกังานแบ่งปนัความรู้ให้แก่เพอืนร่วมงานย่อมทําให้พนักงานเกดิความรู้สกึว่าตนได้ทุ่มเท

ตนเองลงไปจากการไดแ้บ่งปนัความรูใ้หแ้ก่ผูอ้นื  เพราะความรูท้เีกดิขนึเกดิมาจากประสบการณ์และ

ความเชยีวชาญเฉพาะตน การแบ่งปนัความรู้ให้แก่เพอืนร่วมงาน จงึถือได้ว่าเป็นการทุ่มเทตนเอง

ใหก้บัองคก์ารดว้ยเช่นกนั ในทางกลบักนัในการเป็นผูร้บัความรู้ ซงึเป็นการปรกึษาหารอืเพอืขอรบั

ความรูจ้ากเพอืนร่วมงาน ยอ่มทําให้พนักงานมโีอกาสได้รบัรู้ข่าวสารความรู้ต่างๆ มากขนึ ซงึเป็น

ความรูท้เีกยีวขอ้งกบัการทํางานโดยตรง เป็นไปได้ว่าขอ้มูลข่าวสารเหล่านันน่าจะมสี่วนเกยีวขอ้ง
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เชอืมโยงกบัองคก์าร ทาํใหก้ารรบัความรูม้สี่วนทาํให้ได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึมากขนึด้วยเช่นกนั 

รวมทงัในประเด็นทีการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานมีอิทธิพล ทางบวกโดยตรงต่อความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจเป็นประเด็นทน่ีาสนใจทีเป็นขอ้ค้นพบเพิมเตมิ แสดงให้เหน็ว่าการแบ่งปนั

ความรู้ภายในกลุ่มงานเป็นตวัแปรทมีีอทิธพิลสําคญั เพราะลกัษณะของความรู้ทีจะแบ่งปนัให้ แก่

ผูอ้นืเป็นความรูท้เีกดิมาจากประสบการณ์โดยตรง ดงันนัการทพีนกังานเตม็ใจแบ่งปนัความรู้ของตน

ให้แก่เพือนร่วมงานโดยไม่หวงแหน ย่อมแสดงให้เหน็ถึงความแน่นแฟ้ นของกลุ่มสงัคม ทีไม่ได้

คาํนึงถงึเฉพาะผลประโยชน์ส่วนตน แต่คาํนึงถึงผลประโยชน์ของกลุ่มและองค์การเป็นหลกั ดงันัน

ตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานจึงควรจะต้องนําไปศกึษาผลลพัธ์ในเชงิบวก ให้ชดัเจน

ยงิขนึ เพราะอาจไม่ไดแ้สดงถงึพฤตกิรรมการแบ่งปนัระหวา่งกันในกลุ่มงานเท่านนั แต่เป็นตวัแปรที

สะทอ้นถงึความรูส้กึนึกคดิในเชงิสงัคมทสีาํคญัอกีตวัแปรหนึง 

ประเด็นทีสี จากผลการวิจยัทีพบว่า ตัวแปรภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมมี

อทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อการได้ควบคุมในการทํางาน (β= 0.12) และการได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึ (β= 0.13) รวมทงัพบอทิธพิลทางบวกโดยออ้มต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ อธบิายได้

วา่ลกัษณะพฤตกิรรมของผูนํ้าทมีุ่งเน้นใหพ้นกังานได้มสี่วนร่วมตดัสนิใจในรูปแบบต่างๆ เช่น การ

ปรกึษาหารอืกบัพนกังานก่อนการตดัสนิใจ การใชร้ปูแบบฉนัทามตใินการตดัสนิใจของกลุ่ม การใช้

รปูแบบประชาธปิไตยในการทาํงานของกลุ่ม รวมทงัการมอบหมายงานโดยมอบอาํนาจการตดัสนิใจ

ใหแ้ก่พนกังาน ซงึมแีนวโน้มทจีะทาํใหพ้นกังานไดม้โีอกาสควบคุมในการทาํงานเพมิมากขนึ เพราะ

การไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจยอ่มส่งผลทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่ตนมโีอกาสได้ควบคุมคุณภาพงาน

ของตนเอง ไดม้สี่วนร่วมในการควบคุมปรมิาณทรพัยากรในการทาํงานทตีนจะไดร้บั ช่วยใหส้ามารถ

คาดการณ์ถงึสงิทจีะส่งผลกระทบต่องานของตน รวมทงัทาํใหพ้นกังานไดรู้จ้กัเป้ าหมายขององค์การ 

ไดรู้จ้กัจุดเด่นและศกัยภาพขององคก์าร ไดรู้จ้กัจุดอ่อนและขอ้จาํกดัขององคก์าร และไดรู้จ้กับุคคลที

มบีทบาทสาํคญัในองคก์าร จากความเชอืมโยงทกีล่าวมาทาํใหเ้หน็วา่ตวัแปรภาวะผู้นําแบบเน้นการ

มสี่วนร่วมมคีวามสอดคลอ้งกบัตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 2 ตวัแปร

คอื การไดค้วบคุมในการทาํงาน และการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และทาํใหต้วัแปรภาวะผู้นําแบบ

เน้นการมสี่วนร่วมเป็นปจัจยัสาเหตุอกีส่วนหนึงทมีผีลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจของพนกังาน 

ประเดน็ทีห้า ตามททีฤษฎคีวามเป็นเจ้าของทางด้านจติใจได้อธบิายอทิธพิลของตวั

แปรทเีกยีวกบัองค์การไว ้2 ตวัแปรคอื การรวมศูนยอ์ํานาจและความเป็นทางการ ซงึผลการวจิยั

พบว่า การรวมศูนยอ์ํานาจมอีทิธพิลทางลบโดยตรงต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ โดยไม่ได้

ผ่านตวัแปรช่องทางทงั 3 ตวัแปร สะทอ้นใหเ้หน็วา่ การรวมศนูยอ์าํนาจมอีทิธพิลทางลบทสีําคญัต่อ

ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ตามสภาพเงือนไขทีทําให้พนักงานมีโอกาสการตดัสนิใจลดลง 

จาํเป็นตอ้งใหห้วัหน้างานเป็นผูต้ดัสนิใจแมเ้ป็นเรอืงเลก็น้อยเกยีวกบังานของตน หรอืต้องสอบถาม

ความเห็นของหวัหน้างานก่อนลงมอืปฏิบตัิแม้เป็นเรืองเลก็น้อย ทําให้เป็นปจัจยัที ส่งผลทางลบ

โดยตรงต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ทงันีผลการวจิยัมแีนวทางสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ
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โซเลอร์ (Soler. 1999) ทไีด้ศกึษาอทิธพิลของตวัแปรการรวมศูนยอ์ํานาจทสี่งผลต่อตวัแปรผลที

สอดคลอ้งกนั โดยทพีบวา่ การรวมศนูยอ์าํนาจมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัความพงึพอใจในการทาํงาน

และความผกูพนัทมีต่ีอองคก์าร ทาํใหเ้ป็นขอ้คน้พบทน่ีาสนใจซงึควรนําไปพจิารณาใหล้กึซงึยงิขนึต่อไป 

รวมทงัผลการวจิยัพบว่า ความเป็นทางการมอีทิธพิลทางบวกโดยอ้อมต่อความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ อธบิายไดว้า่ความเป็นทางการแสดงถงึมาตรฐานการปฏบิตัภิายในองค์การที

ทําให้พนักงานต้องปฏิบตัิตามกฎระเบียบ องค์การมีการตรวจตราการกระทําผิดและการลงโทษ

พนกังานทกีระทาํผดิอยา่งเขม้งวด มกีารบงัคบัใช้กฎระเบยีบต่างๆ อย่างเคร่งครดั รวมทงัมคีวาม

ชดัเจนของงานทาํใหพ้นกังานถูกกาํหนดขอบเขตหน้าทงีานไวช้ดัเจน มกีารบนัทกึผลการปฏบิตังิาน

ของพนักงานอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทําให้พนักงานในองค์การต้องปฏิบตัติามระเบียบและ

ขนัตอนการทาํงานอยา่งเคร่งครดั ซงึเมอืพจิารณาผลของความเป็นทางการในภาพรวมจะเหน็ว่ามี

แนวโน้มทีจะเกดิประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การโดยภาพรวม คอืทําให้เกดิความเป็นระเบยีบ

เรยีบรอ้ยภายในองคก์าร อาจจะเป็นเหตุผลททีําให้พบว่าความเป็นทางการส่งผลทางบวกโดยตรง

ต่อการได้ควบคุมในการทํางาน และส่งผลทางบวกโดยอ้อมต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของแอลคานทานิ (Al-Kahtani. 1994) ทศีกึษาพบวา่ ความเป็นทางการมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัทมีต่ีอองคก์าร  ซงึเมอืพจิารณาในภาพรวมเกยีวกบัตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองคก์ารทงัการรวมศนูยอ์าํนาจและความเป็นทางการ มสี่วนสาํคญัต่อความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจ ดงันันจึงถือเป็นขอ้ค้นพบอกีประเดน็หนึงทีสะท้อนให้เห็นว่าด้วยลกัษณะสภาพ

เงอืนไขทเีกยีวขอ้งกบัองคก์าร อาจจะเป็นปจัจยัทสีนับสนุนหรอืขดัขวางความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจไดเ้ช่นกนั ซงึผลการศกึษาของ 2 ตวัแปรนี จะเป็นผลสะท้อนให้เหน็ความสําคญัของตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบัองคก์ารใหก้วา้งขวางต่อไป ดงันนัจงึถือเป็นขอ้ค้นพบอกีประเดน็หนึงทสีะท้อนให้เหน็

วา่การสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจจงึตอ้งพจิารณาใหค้วามสาํคญักบัตวัแปรเหล่านีดว้ย 

ประเดน็ทีหก จากผลการวจิยัทาํใหพ้บปจัจยัเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลทางบวกโดยอ้อม

ต่อความยดึมนัผูกพนัในการทํางานซงึอธบิายได้ตามกรอบแนวคิดแบบจําลองความต้องการและ

ทรพัยากรในการทํางาน (JD-R Model) (Bakker; & Demerouti. 2007) ว่า ความหลากหลายของ

ทกัษะ ความสาํคญัของงาน ลกัษณะความมอีสิระของงาน และการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน 

เป็นปจัจยัทรัพยากรในการทาํงาน กล่าวคอื มลีกัษณะเป็นสภาพเงอืนไขทสี่งผลทางบวกสนับสนุน

ทางดา้นจติใจ ทาํใหพ้นกังานเกดิความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูขนึ ส่วนตวัแปรอกีกลุ่มหนึงคอื 

การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน 

เป็นปจัจยัดา้นทรพัยากรส่วนบุคคล ดงันนัเมอืพจิารณาตามกรอบแนวคดิ JD-R Model จะเหน็ว่าทงั

ปจัจยัทรพัยากรในการทํางาน และปจัจยัทรพัยากรส่วนบุคคล ต่างมอีิทธพิลทางบวกส่งผลทําให้

พนกังานเกดิความความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน ช่วยให้การอธบิายปจัจยัเชงิสาเหตุของความยดึ

มนัผกูพนัในการทาํงานมแีนวคดิในเชงิทฤษฎ ีช่วยใหก้ารอธบิายผลการวจิยัมคีวามชดัเจนมากขนึ แม้



199 
 

งานวจิยัจะไม่ไดศ้กึษาตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัปจัจยัดา้นความตอ้งการของงาน แต่กถ็ือได้ว่าผลการวจิยั

สอดคลอ้งและสนบัสนุนตามแนวคดิ JD-R Model  

ประเด็นทีเจด็ จากเนือหาของทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ 

(Organ; Podsakoff; & Mackenzie. 2006) ทไีด้อธบิายปจัจยัเชงิสาเหตุทีทําให้พนักงานเตม็ใจ

กระทําสิงต่างๆ ทีเป็นพฤติกรรมนอกบทบาททีส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลขององค์การ 

ประกอบด้วย ปจัจยั ด้านคุณลกัษณะของงาน ปจัจยัด้านกลุ่มงาน และ ปจัจยัด้านจิตลกัษณะของ

พนักงาน ซงึผลการวจิยัพบปจัจยัเชงิสาเหตุทสีอดคล้องกนั คอื ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน (ได้แก่ 

ความหลากหลายของทกัษะ ความสาํคญัของงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ การแบ่งปนั

ความรู้ภายในกลุ่มงาน) ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ (ได้แก่ การได้

ควบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน) และความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึสอดคลอ้งตามปจัจยัเชงิสาเหตุททีฤษฎีได้อธบิายไว ้ โดยทปีจัจยัด้าน

กลุ่มงานทฤษฎใีหค้วามสาํคญักบัตวัแปรทสีะทอ้นความแขง็แกร่งของทมี เช่น ความเหนียวแน่นของ

ทมีและการไดร้บัการสนบัสนุนจากทมี (Organ; et al. 2006) สอดคล้องกบัผลการวจิยัทพีบอทิธพิล

ของตวัแปรการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานทสี่งผลโดยอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์าร อธบิายไดว้า่ การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน เป็นการกระทําของพนักงานทไีด้แบ่งปนั

ความรู้ซงึกนัและกนัภายในกลุ่มงาน ซงึโดยธรรมชาตจิะเหน็ว่าตวัแปรการแบ่งปนัความรู้ภายใน

กลุ่มงานเป็นตวัแปรหนึงทสีะทอ้นความเหนียวแน่นและความแขง็แกร่งของกลุ่ม จากผลการศกึษาจงึ

ถอืไดว้า่ปจัจยัเชงิสาเหตุทคีน้พบมแีนวทางสอดคลอ้งตามททีฤษฎไีดอ้ธบิายไว ้

ประเดน็ทีแปด จากผลการวจิยัทีพบว่า ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจมอีทิธพิล

ทางบวกโดยตรงต่อความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (β= 0.67) และมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ (β= 0.27) รวมทงัมีอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การผ่านตวัแปรความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน (β= 0.33) 

ความเชอืมโยงของทงั 3 ตวัแปรอธบิายไดต้ามแนวคดิของแบบจําลองความต้องการและทรพัยากร

ในการทํางาน (JD-R Model) (Bakker; & Demerouti. 2007) ทไีด้อธบิายปจัจยัเชงิสาเหตุและผล

ของความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน กล่าวคอืตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ มลีกัษณะ

สอดคลอ้งตามปจัจยัทรพัยากรส่วนบุคคล ตามที JD-R Model ไดอ้ธบิายไว ้เพราะความรู้สกึนึกคดิ

ว่าตนเป็นเจ้าขององค์การ รบัรู้ความสามารถของตนว่าจะสามารถทํางานสร้างประโยชน์ให้แก่

องคก์าร ตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบของตนทมีต่ีอองคก์าร รูส้กึวา่ตนเป็นส่วนหนึงของสงัคม

ภายในองค์การ และได้ซึมซบัเอกลกัษณ์ขององค์การเข้ามาเป็นของตนทําให้พนักงานมีปจัจยั

ทรพัยากรส่วนบุคคลทสีาํคญั ทจีะสนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน รวมทงั 

JD-R Model ได้อธบิายตวัแปรผลลพัธ์ของความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทสี่งผลเชงิบวกต่อผล

การปฏิบตัิงานนอกบทบาทของพนักงานซึงอธิบายได้ว่า การทีพนักงานเกิดความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจ นอกจากจะทําให้พนักงานเกดิความยดึมนัผูกพนัในการทํางานแล้วยงัส่งผลทําให้
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พนักงานเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ซงึเป็นพฤตกิรรมนอกบทบาทหน้าทงีาน 

โดยพนกังานเตม็ใจทจีะสรา้งประโยชน์ต่อองคก์ารโดยไม่ไดค้าดหวงัรางวลัหรอืผลประโยชน์ใดๆ ใน

ภาพรวมจงึเหน็ไดว้า่ความเชอืมโยงของทงั 3 ตวัแปรมคีวามเป็นเหตุเป็นผลสอดคล้องตามแนวคดิ

ของ JD-R Model ซงึช่วยใหก้ารอธบิายผลการวจิยัมคีวามชดัเจนมากขนึ 

โดยสรุปผลการวจิยัตามสมมตฐิานการวจิยัท ี 1 ยนืยนัตามแนวคดิทฤษฎีความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ (Pierce; et al. 2001) ทไีดอ้ธบิายช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้น

จติใจไว ้3 ช่องทางคอื การไดค้วบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ และการได้ทุ่มเท

ตนเองในการทาํงาน โดยทผีลการวจิยัพบปจัจยัเชงิสาเหตุทีสําคญัประกอบด้วย ตวัแปรทเีกยีวขอ้ง

กบังาน (ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสาํคญัของงาน และลกัษณะความมอีสิระของงาน) 

และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม และการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงาน) และตวัแปรทเีกียวขอ้งกบัองค์การ (ได้แก่ การรวมศูนย์อํานาจ และความเป็น

ทางการ) โดยพบวา่ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจมอีทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อความยดึมนัผูกพนั

ในการทํางาน มีอิทธิพลทางบวกทงัโดยตรงและโดยอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีของ

องคก์าร จากเหตุผลทไีด้อธบิายมาทําให้เหน็ได้ว่าผลการวจิยัสามารถนําไปใช้ให้เกดิประโยชน์ได ้

สามารถนําไปเป็นแนวทางในการจดัปจัจยัทเีป็นสาเหตุของ ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ซงึจะ

ส่งผลทาํใหเ้กดิผลคอื ทําให้พนักงานเกดิความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน และพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทดีขีององคก์าร ซงึจะไดเ้สนอเป็นขอ้เสนอแนะในลาํดบัต่อไป 

2. สมมติฐานการวิจยัข้อ 2. โครงสร้างความสมัพนัธ์ปจัจยัเชงิสาเหตุ และผลของความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัและกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน

แตกต่างกนั 

ผลการวจิยัส่วนแรกเป็นการทดสอบความแตกต่างของค่านําหนักองค์ประกอบของตวั

แปรสังเกตทีใช้วดัตัวแปรแฝงซึงผลการวิจ ัยพบว่า โดยส่วนใหญ่ตัวแปรสังเกตมีค่านําหนัก

องคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม สะท้อนให้เหน็ถึงความน่าเชอืถือของการวดัตวัแปรแฝงที

ไม่ได้แปรเปลียนไปตามสภาพกลุ่มตวัอย่างทีแตกต่างกนั มีเพียง 3 ตวัแปรสงัเกตทีแตกต่างกนั

ระหวา่งกลุ่มคอื ตวัแปรสงัเกตเอกลกัษณ์แห่งตนทใีชว้ดัตวัแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 

ตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบฉันทามติและตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบมอบหมายงานทใีช้วดัแปรแฝงภาวะ

ผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม ซงึพบความแตกต่างของการวดัตวัแปรแฝงระหวา่งกลุ่ม กล่าวคอื 

ตัวแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจในกลุ่มพนักงานองค์การภาครัฐมี

ความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบด้านเอกลกัษณ์แห่งตนสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

ผลการวจิยัทพีบนีอธบิายได้ตามแนวคดิของทฤษฎีเอกลกัษณ์ทางสงัคม (Social Identity Theory) 

(Tajfel. 1978, 1981; Tajfel; & Turner. 1985 cited in Ashforth; & Mael. 1989) ทไีด้อธบิาย

กระบวนการในการจดัตนเองเขา้กลุ่มสงัคมและการนิยามตนเอง สะทอ้นใหเ้หน็วา่องคก์ารภาครฐัซงึ

ดําเนินกจิการด้านการผลติหนังสอืและอุปกรณ์การเรยีน มีเป้ าหมายหลกัเพอืสร้างประโยชน์ต่อ
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สงัคม ทําให้เอกลกัษณ์ขององค์การเป็นไปในทางบวกชดัเจน ส่งผลสนับสนุนทําให้พนักงานจดั

ตนเองเขา้กลุ่มสงัคมขององคก์ารมากขนึ ทําให้พนักงานยอมรบัเอกลกัษณ์ขององค์การเขา้มาเป็น

ของตน ส่งผลต่อการนิยามตนเองของพนักงานว่าตนเป็นสมาชกิขององค์การ รู้สกึว่าตนได้ค้นพบ

เอกลกัษณ์แห่งตนจากองคก์าร ไดค้น้พบและเขา้ใจความหมายของตนทมีต่ีอองคก์าร มคีวามสุขและ

ความภาคภมูใิจทไีดแ้สดงเอกลกัษณ์นีใหบุ้คคลอนืไดร้บัรู ้เกดิเป็นความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจที

พนกังานมต่ีอองคก์าร ทาํใหเ้หน็วา่ดว้ยบรบิทดา้นภารกจิขององคก์ารอาจส่งผลทําให้กลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัและกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมนํีาหนกัองคป์ระกอบดา้นเอกลกัษณ์แห่งตนที

ใชว้ดัตวัแปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนั 

รวมทงัผลการวจิยัพบวา่ ค่านําหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบฉันทามติ

และค่านําหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตผู้นําแบบมอบหมายงานทใีช้วดัแปรแฝงภาวะผู้นํา

แบบเน้นการมสี่วนร่วมของกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

จากผลการวจิยัสะท้อนให้เห็นว่า การวดัตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วมมีความ

แปรเปลยีนระหวา่งกลุ่ม อธบิายไดว้า่หวัหน้างานในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมแีนวโน้มทจีะใช้

กระบวนการฉันทามตใินการตดัสินใจของกลุ่ม และการมอบหมายอํานาจให้แก่พนักงานสูงกว่า

หวัหน้างานในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ทงันีเหตุผลอาจเกดิจากความแตกต่างขององค์การ 

กล่าวคอื องค์การภาครฐัอาจมปีจัจยับางอย่า งทสีนับสนุนให้หวัหน้างานมกีารใช้รูปแบบฉันทามติ

และการมอบหมายงานในการทาํงานสงูกวา่กลุ่มภาคเอกชน เช่น การบรหิารงานตามหลกัธรรมาภบิาล 

การบรหิารงานโดยมุ่งทคีวามพงึพอใจของพนักงาน ซงึในการอธบิายในเชงิเหตุผลอาจจําเป็นต้อง

ศกึษาในเชงิลกึเพอืให้สามารถอธบิายให้เหน็ถึงปจัจยัสาเหตุทเีป็นความแตกต่างขององค์การให้

ชดัเจนยงิขนึ ดว้ยบรบิทดา้นการบรหิารงานเป็นปจัจยัทสีาํคญัส่วนหนึงททีาํใหพ้นกังานทงั 2 กลุ่มมี

ค่านําหนกัองคป์ระกอบทใีชว้ดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วมแตกต่างกนั 

ผลการวจิยัส่วนทสีอง เป็นการเปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีต่ีอตวัแปร

ผลลพัธใ์นแบบจาํลอง ซงึพบค่าอทิธพิลทแีตกต่างกนัระหวา่งกลุ่ม 12 ค่าอทิธพิล โดยทสีามารถสรุป

จําแนกออกได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ค่าอทิธิพลซงึในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าสูงกว่ากลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชน 5 ค่าอทิธพิล 2) ค่าอทิธพิลซงึในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาตํา

กวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 6 ค่าอทิธพิล และ 3) ค่าอทิธพิลซงึในกลุ่มพนักงานองค์การ

ภาครฐัมค่ีาเป็นบวก ส่วนในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีาเป็นลบ 1 ค่าอทิธพิล โดยทจีะได้

เสนอเป็นประเดน็สาํคญั ดงันี 

ประเดน็ทีหนึงคอื ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานทมีี

ต่อตวัแปรผลลพัธค์วามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ และตวัแปรผลลพัธก์ารไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ 

ซึงในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าอิทธิพลเป็นบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ แต่ในกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชนไม่มนียัสาํคญั อาจอธบิายด้วยแนวคดิด้านวฒันธรรมองค์การ ซงึจาก

การทบทวนเอกสารพบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบกลุ่มนิยม (Collectivism) มแีนวโน้มทจีะ
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สนับสนุนการแบ่งปนัความรู้มากกว่าวฒันธรรมองค์การแบบปจัเจกนิยม (Individualism) สาเหตุ

เพราะวฒันธรรมองคก์ารแบบปจัเจกนิยมส่งผลทําให้พนักงานมุ่งเน้นกบัเป้ าหมายและความสําเรจ็

ส่วนบุคคล ทาํใหพ้นกังานมภีาวการณ์แข่งขนักนัสูง มแีนวโน้มทําให้พนักงานมกีารแบ่งปนัความรู้

กนัตาํ ในขณะทวีฒันธรรมองคก์ารแบบกลุ่มนิยมมุ่งเน้นเป้ าหมายและความสาํเรจ็ของกลุ่มเป็นหลกั 

ลกัษณะวฒันธรรมจงึสนบัสนุนใหพ้นกังานมกีารแบ่งปนัความรูใ้นกลุ่มงานมากขนึ (วธิญัญา วณัโณ. 

2552) ซงึเมอืพจิารณาตามผลการทบทวนเอกสารททีาํใหเ้ชอืไดว้า่ องคก์ารภาครฐัมแีนวโน้มว่าจะมี

วฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมสูง ส่วนในองค์การภาคเอกชนมีแนวโน้มว่าจะมวีฒันธรรมองค์การแบบ

ปจัเจกนิยมสงู อยา่งไรกด็ใีนประเดน็นียงัไม่ไดเ้ป็นขอ้สรุปทสีมบูรณ์เพราะปจัจยัทอี้างองิเป็นเพยีง

การเชอืมโยงขอ้มลูจากการทบทวนเอกสารไม่ไดเ้ป็นตวัแปรทวีดัศกึษาในการวจิยันีโดยตรง ขอ้สรุป

ดงักล่าวจงึเป็นเพยีงการเชอืมโยงตามเหตุตามผลทสีอดคล้องกนั อย่างไรกด็หีากอธบิายว่า ความ

แตกต่างด้านวฒันธรรมองค์การเป็นปจัจยั แทรกซ้อนทีส่งผลต่ออิทธิพลของตวัแปรสาเหตุการ

แบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานทีมต่ีอตวัแปรผลลพัธ์ความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ อธบิายได้ว่า 

การแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงานจะทาํใหพ้นกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจมากขนึหาก

องคก์ารมลีกัษณะวฒันธรรมแบบกลุ่มนิยม 

ประเดน็ทีสอง ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวั

แปรผลลพัธ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ ซงึในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่า

อทิธพิลเป็นทางบวกอยา่งมนียัสาํคญั แต่ในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนไม่มนียัสาํคญัทางสถิต ิ

ผลการศกึษาแสดงวา่ องคก์ารทแีตกต่างกนัทําให้ค่าอทิธพิลของตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทมีต่ีอตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การแตกต่างกนั อธบิายได้ว่าในองค์การ

ภาครฐัทาํใหพ้นกังานทมีคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงู แสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์ารอยา่งชดัเจน ทาํใหพ้นกังานกระทาํพฤตกิรรมนอกเหนือบทบาทหน้าทงีานเพอืทําประโยชน์

ต่อกลุ่มและองค์การ ส่วนในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชนแม้พนักงานจะมีความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจสูงก็ไม่ได้มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การอย่างชดัเจน ความ

แตกต่างในประเดน็นีอาจเกดิจากความแตกต่างด้านองค์การ ซงึอาจเกดิจากทงัความแตกต่างด้าน 

เป้ าหมายและการเป็นตวัแทนขององคก์าร รวมทงัวฒันธรรมขององค์การ โดยทผีลจากการทบทวน

เอกสารพบวา่องคก์ารทงั 2 ประเภทมคีวามแตกต่างกนัใน 3 ประเดน็หลกั กล่าวคอื องค์การภาครฐั

มเีป้ าหมายหลกัเพอืสร้างประโยชน์ให้แก่ชุมชนและสงัคม มบีทบาทในการเป็นตวัแทนของชุมชน

และสงัคม และมแีนวโน้มทีจะมวีฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมสูงกว่าในองค์การภาคเอกชน (Perry; & 

Rainey. 1988) ทําให้เขา้ใจได้ว่าด้วยบรบิทขององค์การภาครฐัมผีลสนับสนุนทําให้พนักงานทีมี

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงู เตม็ใจกระทาํพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารในรปูแบบ

ต่างๆ โดยมุ่งทปีระโยชน์ขององคก์ารโดยรวม และดว้ยบรบิทขององค์การภาคเอกชนซงึในแนวคดิ

เดยีวกนัอธบิายวา่มุ่งรกัษาผลประโยชน์และทําหน้าทเีป็นตวัแทนของผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี รวมทงัมี

แนวโน้มทจีะมวีฒันธรรมองคก์ารแบบปจัเจกนิยม ส่งผลทาํใหอ้ทิธพิลของตวัแปรความเป็นเจ้าของ



203 
 

ทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การแตกต่างจากองค์การภาครฐั 

สะทอ้นใหเ้หน็วา่ในกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจไม่ใช่ปจัจยัเชงิ

สาเหตุทสีาํคญัททีาํใหพ้นกังานเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

ประเดน็ทีสาม ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวั

แปรผลลพัธค์วามยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน ซงึพบวา่มค่ีาอทิธพิลเป็นทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิงั 2 กลุ่ม แต่มค่ีาอทิธพิลแตกต่างกนั โดยทกีลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาอทิธพิลสูงกว่า

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน แสดงใหเ้หน็วา่ความแตกต่างขององค์การทําให้ตวัแปรความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจมอีิทธิพลต่อตวัแปรความยดึมนัผูกพนัในการทํางานแตกต่างกนั กล่าวคือ

พนกังานองคก์ารภาครฐัทมีคีวามเป็นเจา้ของทางด้านจติใจสูงเกดิความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน

สงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน ทาํใหพ้นกังานเตม็เปียมไปดว้ยพลงัในการทํางาน มคีวาม

มุ่งมนัอดทนแมจ้ะมปีญัหาอุปสรรค สามารถทาํงานไดต่้อเนืองเป็นเวลาทยีาวนาน รู้สกึกระตอืรอืร้น 

รูส้กึว่างานเตม็ไปด้วยความหมาย มจีติใจจดจ่ออยู่กบังาน มคีวามสุขทไีด้ทุ่มเทในการทํางาน สูง

กว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน ซงึเป็นคุณลกัษณะทสีนับสนุนประสิทธผิลการทํางานตาม

บทบาทหน้าทงีานของพนกังาน ซงึเมอืเชอืมโยงยอ้นกลบัไปทปีระเดน็ทสีองทผี่านมา จะเหน็วา่ดว้ย

บรบิททมีคีวามแตกต่างกนัขององค์การภาครฐัและเอกชน ทําให้เหน็ชดัเจนว่ามีผลทําให้ตวัแปร

ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจเกิดประโยชน์ต่างกนั สะท้อนให้เหน็ว่าตวัแปรความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจสามารถนําไปใช้ประโยชน์อย่างเชอืมนัในผลลพัธ์ได้มากขนึในบางประเภทองค์การ 

โดยทผีลลพัธใ์นภาพรวมเกดิประโยชน์ต่อทงัสองประเภทองคก์าร 

ประเดน็ทีสี ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผูกพนัในการทํางานทมีต่ีอตวั

แปรผลลพัธพ์ฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารมค่ีาอทิธพิลทางบวกอย่างนัยสําคญัทางสถิติ

ทงั 2 กลุ่ม โดยทกีลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนมค่ีาอทิธพิลสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั

แสดงใหเ้หน็วา่พนกังานองคก์ารภาคเอกชนทมีคีวามยดึมนัผกูพนัในการทาํงานสงูจะเกดิพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั ซงึเมอืนําไปเชอืมโยงยอ้นกลบั

ไปทปีระเดน็ทสีอง จะเหน็วา่ตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การมปีจัจยัเชงิสาเหตุที

ต่างกนั กล่าวคอื ในองค์การภาครฐัตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุที

สาํคญัของตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร แต่ในกลุ่มองคก์ารภาคเอกชนพบวา่ ตวั

แปรความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีาํคญัของพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีี

ขององค์การ ขอ้ค้นพบในส่วนนีมคีวามน่าสนใจเพราะแม้ว่าในภาพรวมตวัแปรความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจิตใจจะมอีิทธพิลทางบวกทงัโดยตรงและโดยอ้อมต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีีของ

องคก์าร แต่เมอืพจิารณาเฉพาะกลุ่มองคก์ารภาคเอกชนกลบัพบวา่ ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน

เป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีําคญัทีทําให้พ นักงานเกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทดีีขององค์การ ซึง

แตกต่างจากกลุ่มองคก์ารภาครฐั 
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ประเดน็ทีห้า ค่าอทิธพิลของตวัแปรความสาํคญัของงานทมีต่ีอตวัแปรผลลพัธ์การได้

ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ซงึพบว่า ในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาอทิธพิลทางบวก แต่ใน

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนพบค่าอทิธพิลทางลบ ทงันีอาจเป็นเพราะองค์การภาครฐัมภีารกจิ

ในการผลติหนงัสอืและอุปกรณ์การเรยีน ซงึมคุีณค่าและประโยชน์ต่อสงัคมโดยตรง ทําให้พนักงาน

รบัรูว้า่งานของตนมคีวามสาํคญั โดยไดเ้ชอืมโยงคุณค่าและความสําคญัของภารกจิขององค์การเขา้

มาสู่งานของตน ทาํใหพ้นกังานไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานมากขนึ ในขณะทอีงค์การภาคเอกชน

ดาํเนินกจิการดา้นการผลติสนิค้าอุปโภคบรโิภค เป็นลกัษณะผลติภณัฑ์ทมีคีวามสําคญัต่อสุขภาพ

ของผูบ้รโิภค ทาํใหพ้นกังานทตีอ้งรบัผดิชอบงานทมีคีวามสาํคญั รบัรู้ว่างานของตนมผีลกระทบต่อ

สุขภาพและความปลอดภยัของผู้อนื ส่งผลกระทบต่อบุคคลจํานวนมาก เกดิความรู้สกึและอารมณ์

ในทางลบทตีอ้งรบัผดิชอบงานทมีคีวามสาํคญัเหล่านี จนทาํใหส้่งผลทางลบต่อการไดทุ้่มเทตนเองใน

การทาํงาน จะเหน็ไดว้า่ในประเดน็นีมคีวามน่าสนใจ ควรจะต้องมกีารศกึษาในเชงิลกึเพอืทําความ

เขา้ใจเหตุผลและความรูส้กึนึกคดิของพนกังานใหล้กึซงึต่อไป 

ประเดน็ทีหก ค่าอทิธพิลของตวัแปรปจัจยัเชงิสาเหตุทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ทกีลุ่ม

พนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาอิทธิพลสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั ประกอบด้วย ค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของทกัษะทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์การได้ควบคุมใน

การทํางานและทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน ค่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุความมีเอกลกัษณ์ของงานทีส่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์การได้รู้จกัองค์การอย่างลึกซึง ค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานทีส่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ และทสี่งผลต่อตวัแปรผลลพัธ์ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน โดยภาพรวม

ค่าอทิธพิลเป็นทางบวกทงัสองกลุ่ม แต่มค่ีาระดบัอทิธพิลทแีตกต่างกนั จงึถอืไดว้า่ค่าอทิธพิลของตวั

แปรเหล่านีมีแนวทางทีสอดคล้องกนัระหว่างกลุ่ม ทงันีเมอืพิจารณาตามลกัษณะธรรมชาติของ

องค์การภาคเอกชน ผลการศกึษาทพีบสะท้อนถึงความสําคญัของตวัแปรสาเหตุทงัตวัแปรความ

หลากหลายของทกัษะ ความมเีอกลกัษณ์ของงาน และการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานทมีลีกัษณะ

สอดคล้องตามบริบทขององค์การภาคเอกชน กล่าวคือ ความหลากหลายของทักษะถือเป็น

จุดมุ่งหมายดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารธุรกจิเอกชนโดยทวัไปทมีุ่งใหพ้นกังานต้อง

ใชท้กัษะทหีลากหลายในการทาํงาน พนกังานหนึงคนอาจจําเป็นต้องทํางานหลากหลายหน้าทงีาน 

โดยถอืเป็นการใชป้ระโยชน์จากทรพัยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่า ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงานอธบิาย

ได้ว่าพนักงานภาคเอกชนจะได้รบัมอบหมายงานทีตนต้องรบัผิดชอบงานตงัแต่ต้นจนสําเร็จด้วย

ตนเอง มคีวามรบัผดิชอบในงานของตนทงัส่วนดว้ยตนเอง เพอืประโยชน์ในด้านการพจิารณาความ

ดคีวามชอบให้แก่พนักงานเป็นรายบุคคล สอดคล้องกบัการได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานททีําให้

พนกังานตอ้งทุ่มเทตนเองในการทาํงานสงู เพอืความกา้วหน้าในการทาํงานจงึมผีลทําให้พนักงานที

ไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจอยา่งชดัเจน 
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3. สมมติฐานการวิจยัข้อ 3. ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์

ปจัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจระหวา่งกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนแตกต่างกนั 

ผลการวจิยัพบวา่ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงทแีตกต่างกนั 12 ตวัแปรแฝง  

ส่วนทีหนึง เป็นตวัแปรแฝงซึงในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลียสูงกว่า

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 10 ตวัแปรแฝง ประกอบดว้ย 

ตวัแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ตวัแปรผลลพัธ์ (ได้แก่ ตวัแปรแฝง

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร) ตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ 

(ไดแ้ก่ ตวัแปรแฝงการไดค้วบคุมในการทํางาน ตวัแปรแฝงการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และตวั

แปรแฝงการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน) ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน (ได้แก่ ตวัแปรแฝงภาวะ

ผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม และตวัแปรแฝงการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน ) และตวัแปรที

เกยีวขอ้งกบังาน (ไดแ้ก่ ตวัแปรแฝงความสาํคญัของงาน ตวัแปรแฝงลกัษณะความมอีสิระของงาน 

และตวัแปรแฝงขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน) 

1. ตัวแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ จากผลการวิจ ัยทีพบว่า 

พนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสูงกว่าค่าเฉลยีตวัแปร

แฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน ซงึนอกจากค่าเฉลยีตวัแฝงจะแตกต่างกนัแล้ว ผลการ

เปรยีบเทยีบค่านําหนกัองคป์ระกอบพบวา่ กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีานําหนกัองคป์ระกอบตวั

แปรสงัเกตเอกลกัษณ์แห่งตนสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การเอกชน ทําให้เห็นว่าองค์ประกอบด้าน

เอกลกัษณ์แห่งตนมีความสําคญัต่อตวัแปรความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจแตกต่างกนั ซึงหาก

อธบิายในประเดน็นีโดยใชท้ฤษฎเีอกลกัษณ์ทางสงัคม (Social identity) อธบิายไดว้า่ การทบุีคคลจะ

เชือมโยงตนเองเข้าสู่กลุ่มสงัคม บุคคลจะต้องรู้สึกว่าเอกลักษณ์แห่งตนมีความเชือมโยงกับ

เอกลกัษณ์ของกลุ่มสงัคมนนั ทาํใหบุ้คคลยอมรบัเอกลกัษณ์ของกลุ่มสงัคมเขา้มาเป็นของตน ส่งผล

ทําให้บุคคลนิยามตนเองว่าตนคอืสมาชกิของกลุ่ม (Tajfel; &Turner. 1985; cited in Ashforth; & 

Mael. 1989) สอดคลอ้งกบัผลจากการทบทวนเอกสารทอีธบิายว่า องค์การภาครฐัมเีป้ าหมายหลกั

เพอืรกัษาผลประโยชน์ของชุมชนและสงัคม โดยทีพนักงานองค์การภาครฐัทําหน้าทีเป็นตวัแทน 

(Agency) ของชุมชนและสงัคม ในขณะทอีงคก์ารภาคเอกชนมเีป้ าหมายหลกัเพอืรกัษาผลประโยชน์

ของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีไดแ้ก่ ผูถ้อืหุน้ส่วน พนกังาน และองคก์าร ทาํใหพ้นกังานองคก์ารภาคเอกชน

ทาํหน้าทเีป็นตวัแทนของผูม้สี่วนไดส้่วนเสยีหรอืเจา้ขององคก์าร ดงันนัพนกังานองคก์ารภาครฐัและ

องคก์ารภาคเอกชนจงึมเีป้ าหมายและหน้าทกีารเป็นตวัแทนทแีตกต่างกนั เมอืพจิารณากรณีในการ

วจิยันอีงคก์ารภาครฐัดาํเนินกจิการดา้นการผลติหนงัสอืและอุปกรณ์การเรยีน ภารกจิขององคก์ารจงึ

เป็นเพอืประโยชน์ของชุมชนและสงัคมโดยตรง ทําให้มีแนวโน้มทพีนักงานจะมกีารรบัรู้เกียวกบั

เอกลกัษณ์ขององค์การในทางบวก ทําให้พนักงานมแีนวโน้มทจีะจดัตนเองเขา้กบักลุ่มสงัคมใน

องคก์ารไดม้ากกวา่ ทาํใหเ้กดิความเป็นอนัหนึงอนัเดยีวกบัองค์การ ยอมรบัเอกลกัษณ์ขององค์การ
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เขา้มาเป็นของตน ส่งเสรมิการนิยามตนเองวา่เป็นสมาชกิขององคก์าร ทาํใหพ้นักงานเกดิความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจไดส้งูกวา่พนกังานองคก์ารภาคเอกชน จงึทําให้ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

2. ตวัแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ จากผลการวจิยัที

พบวา่ พนกังานองค์การภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การสูง

กวา่ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน เหตุผลเกดิจากองค์การภาครฐัซงึมี

เป้ าหมายหลกัเพอืรกัษาผลประโยชน์ของชุมชนและสงัคม ทาํหน้าทเีป็นตวัแทนของชุมชนและสงัคม 

ภารกจิหลกัขององคก์ารภาครฐัจงึเป็นเพอืสรา้งประโยชน์แก่สงัคม ซงึการสรา้งประโยชน์แก่สงัคมมี

ลักษณะใกล้เคียงกับกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ (Corporate social 

responsibility) ซงึจะสอดคล้องกบัผลการศกึษาของซาลามา (Salama. 2011) ทพีบว่า การรบัรู้

ความรบัผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ารมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องค์การ ซึงอาจเป็นเหตุผลทีทําให้พนักงานองค์การภาครฐัมีพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดขีอง

องคก์ารสงูกวา่พนักงานองค์การภาคเอกชน ด้วยพนืฐานความคดิและความเขา้ใจว่าผลประโยชน์

ทงัหลายทเีกดิขนึจากการกระทาํของตน แมไ้ม่ไดอ้ยูใ่นบทบาทหน้าทงีานทจีะตอ้งรบัผดิชอบแต่หาก

เป็นการสร้างประโยชน์แก่องค์การก็ย่อมส่งผลประโยชน์ต่อสงัคมในภาพรวม จงึทําให้พนักงาน

องคก์ารภาครฐัเกดิแรงจงูใจทจีะแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเพมิมากขนึ 

รวมทังด้วยธรรมชาติขององค์การภาครัฐซึงอาจมีสภาพเงือนไขทีทําให้

พนักงานไม่จําเป็นต้องแข่งขนักันในการทํางานเท่ากบัพนักงานองค์การภาคเอกชน เช่น การ

พจิารณาความดคีวามชอบและความมนัคงในการจ้างงาน ทําให้พนักงานมแีนวโน้มทจีะสนับสนุน

การทํางานของเพือนร่วมงานมากขนึ โดยมุ่งความสําเร็จของกลุ่มและองค์การ เต็มใจกระทํา

พฤตกิรรมนอกบทบาทหน้าทงีานเพอืประโยชน์ของเพอืนร่วมงานและองค์การได้มากกว่า ทําให้

พนักงานองค์การภาครฐัเกดิพฤติกรรมการเป็นสมาชกิทีดขีององค์การสูงกว่าพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน จงึทาํใหค่้าเฉลยีตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารของกลุ่มพนกังาน

องคก์ารภาครฐัสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

3. ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ จากผลการวจิยั

ทพีบว่า พนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลยีตวัแปรแฝงทีเป็นตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรคอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ 

และการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน จากพนืฐานแนวคดิ

ของทฤษฎทีไีดอ้ธบิายช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจจงึถือได้ว่าทงั 3 ตวัแปรมี

ส่วนเชอืมโยงกนัในเชิงทฤษฎี ดงันันจากผลการวจิยัทีพบว่าทงั 3 ตวัแปรมีค่าเฉลยีตวัแปรแฝง

เป็นไปในทิศทางเดียวกนัจึงถือเป็นความสอดคล้องกนัทางทฤษฎี โดยทีกรอบแนวคิดการวจิยั

อธบิายวา่ การทพีนกังานทาํงานในสภาพแวดลอ้มการทาํงานยอ่มทาํใหพ้นกังานไดร้บัประสบการณ์

ตามช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจทงั 3 ตวัแปรแตกต่างกนัไปซงึจะส่งผลให้เกดิ
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ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแตกต่างกนั ดงันนัเมอืนํามาเชอืมโยงกบัผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลยี

ตวัแปรแฝงความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทพีบว่า พนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝง

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชนจงึเหน็ได้ว่ามผีลการศกึษา

ไปในแนวทางเดยีวกนั รวมทงัเมอืพจิารณาผลการเปรยีบเทยีบค่าอทิธพิลระหวา่งกลุ่มจะเหน็ว่า ตวั

แปรลกัษณะความมอีสิระของงานเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีําคญัของการได้ควบคุมในการทํางาน ตวั

แปรการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงานเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีําคญัของการได้รู้จกัองค์การอย่าง

ลกึซงึ และตวัแปรความสําคญัของงานเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีําคญัของการได้ทุ่มเทตนเองในการ

ทํางาน เพราะค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุของทงั 3 ตวัแปรน่าจะมสี่วนทําให้พนักงานองค์การ

ภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงทเีป็นช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจทงั 3 ตวัแปรสูง

กว่าค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน เพราะจะเห็นได้ว่ากลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงของตวัแปรสาเหตุทงั 3 ตวัแปรสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การ

ภาคเอกชน รวมทงัมปีจัจยัส่วนอนืทเีขา้มาเกยีวขอ้งซงึจะไดนํ้าเสนอแต่ละตวัแปรตามลาํดบัไป 

การได้ควบคุมในการทํางาน เป็นความรู้สึกของพนักงานว่าตนเองได้มี

โอกาสควบคุมคุณภาพงานของตนเอง ได้ควบคุมปรมิาณทรพัยากรในการทํางานทตีวัเองจะได้รบั 

สามารถคาดการณ์สิงทจีะส่งผลกระทบต่องานของตวัเอง สามารถทจีะเลอืกงานหรอืโครงการที

หลากหลาย และสามารถปรบัแต่งหรือตกแต่งสถานททีํางานของตนเองได้ ซึงจากผลการศึกษา

ของบลูล๊อค (Bullock. 2015) ทไีดศ้กึษาอทิธพิลของตวัแปรลกัษณะความมอีสิระของงานทมีผีลต่อ

ตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ โดยทกีลุ่มตวัอย่างทศีกึษาเป็นพนักงาน

หลากหลายอาชพีในประเทศสหรฐัอเมรกิา จํานวน 426 คน พบว่าลกัษณะความมอีสิระของงานมี

อทิธพิลทางบวกโดยตรงต่อการไดค้วบคุมในการทาํงาน ซงึสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัทพีบวา่ ในกลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงลกัษณะความมอีสิระของงานสูงกว่ากลุ่มภาคเอกชน

ซงึเป็นปจัจยัเชงิสาเหตุทสีาํคญัทสี่งผลต่อการไดค้วบคุมในการทาํงาน รวมทงัตามแนวคดิของเพยีซ 

โอดรสิคูลและคอกห์ลาน (Pierce; O’Driscool; & Coghlan. 2004) อธบิายว่า การรวมศูนยอ์ํานาจ

การตดัสนิใจและการบรหิารงานทยีดึถืออํานาจตามโครงสร้างองค์การเป็นปจัจยัทเีป็นอุปสรรค์ต่อ

การได้ควบคุมในการทํางาน ซงึสอดคล้องกบัผลการศกึษาเปรยีบเทยีบตวัแปรแฝงการรวมศูนย์

อํานาจทีพบว่าพนักงานองค์การภาครัฐมีค่าเฉลียตัวแปรแฝงการรวมศูนย์อํานาจตํากว่ากลุ่ม

พนกังานองคก์ารภาคเอกชน จงึอาจมสี่วนทาํให้พนักงานองค์การภาครฐัมโีอกาสได้ควบคุมในการ

ทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

การได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง เป็นความรูส้กึของพนกังานวา่ตนเองไดรู้จ้กั

เป้ าหมายขององคก์ารเป็นอยา่งด ีไดรู้จ้กัจุดเด่นและศกัยภาพขององคก์ารเป็นอยา่งด ีไดรู้จ้กัจุดอ่อน

และขอ้จาํกดัขององคก์าร ไดรู้จ้กับุคคลทมีบีทบาทสาํคญัในองค์การ ซงึผลจากการทบทวนเอกสาร

พบวา่ องคก์ารภาครฐัซงึมกีารกาํกบัควบคุมการเขา้ถงึแหล่งทรพัยากรในการทาํงานทเีขม้งวด จงึมี

ลาํดบัขนัตอนการปฏบิตัเิพอืเขา้ถึงปจัจยัสนับสนุนต่างๆ ทซีบัซ้อนและเคร่งครดัมากกว่าองค์การ
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ภาคเอกชน ในขณะทอีงค์การภาคเอกชนมุ่งเน้นความสะดวกรวดเรว็ในการปฏบิตังิาน จงึทําให้มี

ลําดบัขนัตอนการปฏบิตัใินการเข้าถึงปจัจยัสนับสนุนต่างๆ น้อยกว่าองค์การภาครฐั (Benn; & 

Gaus. 1983; cited in Perry; & Rainey. 1988: 183) ดงันันพนักงานองค์การภาคเอกชนจงึควรมี

ค่าเฉลียตวัแปรแฝงการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั เหตุผลที

ผลการวจิยัแตกต่างจากแนวคดิขา้งตน้นอีาจเกดิจากอทิธพิลของความแตกต่างดา้นองคก์ารกล่าวคอื 

องค์การภาคเอกชนเป็นองค์การทดีําเนินกจิการด้านการผลติสินค้าอุปโภคบริโภค ประกอบด้วย 

ผลติภณัฑบ์าํรุงผวิ ผลติภณัฑเ์ครอืงอาบนํา เครอืงสาํอางและอุปกรณ์แต่งหน้าส่งขายทงัในประเทศ

และต่างประเทศ การดาํเนินงานจงึมกีารกาํหนดมาตรฐานในหลายส่วน (เช่น ISO/IEC 17025, ISO 

9001:2000, ISO 14001) จงึทาํใหม้ขีอ้มลูในชนัความลบัอยูม่ากทงัในดา้นการวจิยัพฒันาผลติภณัฑ์

และการผลติ จงึอาจมขีนัตอนและการกํากบัควบคุมทรีดักุม ซึงอาจเป็นสาเหตุส่วนหนึงทีทําให้

พนกังานถูกจาํกดัการเขา้ถงึขอ้มลูขององคก์าร  ในขณะทอีงคก์ารภาครฐัดาํเนินกจิการเกยีวกบัการ

ผลติหนงัสอืและอุปกรณ์การเรยีนทาํใหอ้าจมขีอ้มลูความลบัน้อยกวา่ องคก์ารมกีารพฒันาระบบการ

บรหิารงานอยา่งต่อเนืองเพอืใหก้ารจดัการทรพัยากรเป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ ซงึอาจส่งผลทําให้

พนักงานมคีวามสะดวกในการเขา้ถึงแหล่งปจัจยัสนับสนุน ในการทํางานและขอ้มูลข่าวสารต่างๆ 

ขององค์การได้สะดวกมากขนึ จึงทําให้พนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงการได้รู้จกั

องคก์ารอยา่งลกึซงึสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

การได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน เป็นประสบการณ์ของพนักงานทรีู้สกึว่า

ตนเองได้ทุ่มเทตนเองในการทํางาน โดยได้ใช้ทกัษะและความสามารถของตนในการทํางาน ได้

ทุ่มเทเวลา ความเอาใส่ใจ ไดใ้ชป้ระสบการณ์ และความคดิเหน็ส่วนตวัลงไปในการทํางาน ซงึจาก

ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานองคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงการไดทุ้่มเทตนเองในการทํางานสูง

กวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน เหตุผลอาจเกดิจากความแตกต่างด้านองค์การตามแนวคดิที

อธิบายว่า องค์การภาครฐัมีความซบัซ้อนของเป้ าหมาย (Goal complexity) และคลุมเครือของ

เป้ าหมาย (Goal ambiguity) ความหลากหลายและความขดัแย้งของเป้ าหมายมากกว่าองค์การ

ภาคเอกชน องค์การภาครฐัมภีารกจิต้องตอบสนองความต้องการของสงัคม (Social desirability) 

(Rainey; & Bozeman. 2000: 451-453) ซงึความคลุมเครอืและความซบัซ้อนของเป้ าหมายและ

ภารกจิขององคก์ารทตีอ้งตอบสนองความตอ้งการของสงัคมอาจทาํใหก้ลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัมี

ความรูส้กึวา่ตอ้งเผชญิกบัปญัหาทมีคีวามคลุมเครอืและซบัซ้อนมากขนึ ทําให้การจดัการกบัปญัหา

จําเป็นต้องใช้ความสามารถส่วนตนและปจัจัยภายในตนเป็นหลัก การทํางานจําเป็นต้องใช้

ประสบการณ์และความคดิเห็นส่วนตนลงไปในการทํางาน จึงทําให้พนักงานองค์การภาครฐัเกิด

ความรูส้กึวา่ตนมปีระสบการณ์ไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

4. กลุ่มตวัแปรทีเกียวข้องกบักลุ่มงาน จากผลการวจิ ัยทีพบว่า พนักงาน

องคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมและค่าเฉลยีตวัแปรแฝงการ
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แบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน สูงกว่าค่าเฉลียตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

อธบิายไดว้า่ 

ภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม เป็นลกัษณะการกระทําของหวัหน้างาน

ทมีุ่งเน้นให้ผู้ตามได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ซงึพฤตกิรรมของผู้นําย่อมได้รบัอทิธพิลจากปจัจยั

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร โดยทอีงคก์ารภาครฐัอาจมปีจัจยัหลายส่วนทสีนบัสนุนใหห้วัหน้างาน

เปิดโอกาสให้พนักงานได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจในการทํางาน ซงึเมอืเปรยีบเทยีบกบัองค์การ

ภาคเอกชนซงึดาํเนินกจิการดา้นผลติสนิค้าอุปโภคบรโิภค องค์การมสีถานภาพเป็นบรษิทัมหาชน 

ทําให้จําเป็นต้องมีการตรวจสอบจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลายฝ่ าย รวมทงัองค์การได้นําระบบ

มาตรฐานหลายส่วนมาใชก้าํกบัในการดาํเนินงาน ทาํใหจ้าํเป็นตอ้งปฏบิตัติามกฎ ขนัตอนการปฏบิตั ิ

และเอกสารประกอบการดาํเนินงานทรีดักุม ซงึอาจเป็นกรอบททีาํใหพ้นกังานทุกระดบัถูกกาํกบัดแูล

อยา่งใกลช้ดิ จากเหตุผลเหล่านีอาจทําให้หวัหน้างานมขีอ้จํากดัในการใช้รูปแบบการมสี่วนร่วมใน

การทาํงาน ผลการวจิยัในภาพรวมจงึพบว่า ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วม

ของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

การแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน เป็นพฤตกิรรมเกยีวขอ้งกบัการแบ่งปนั

ความรูภ้ายในกลุ่มงาน ทาํใหพ้นกังานมบีทบาททงัการเป็นผู้ให้ความรู้และผู้รบัความรู้ พนักงานจงึ

สามารถนําความรูไ้ปใชป้ระโยชน์ในการปฏบิตังิานของตน รวมทงัมโีอกาสทจีะไดแ้บ่งปนัความรูข้อง

ตนใหเ้พอืนร่วมงานไปใชป้ระโยชน์ต่อกลุ่มและองคก์าร ซงึจากการทบทวนเอกสารพบวา่ตวัแปรการ

แบ่งปนัความรูม้คีวามสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมทมีุ่งเน้นเป้ าหมายและความสําเรจ็ของ

กลุ่ม สนับสนุนทําให้พนักงานมกีารแบ่งปนัความรู้ในกลุ่มงาน มากขนึ (วธิญัญา วณัโณ. 2552) 

รวมทังเป็นพฤติกรรมทีสอดคล้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององค์การ เพราะเป็น

พฤติกรรมทีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่มและองค์การ โดยทีมีความแตกต่างขององค์การเข้ามา

เกียวขอ้งกล่าวคือ องค์การภาครฐัมีแนวโน้มทจีะมีวฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมสูง รวมทงัองค์การ

ภาครฐัอาจมีปจัจยัสนับสนุนอนืๆ ทสีนับสนุนให้ พนักงานเตม็ใจทจีะแบ่งปนัความรู้ให้แก่เพือน

ร่วมงานโดยคาํนึงถงึประโยชน์ของส่วนร่วมเป็นสาํคญั ซงึแมว้า่ปจัจยัเหล่านีจะไม่ไดเ้ป็นตวัแปรทถีกู

นํามาศกึษาในการวจิยันีโดยตรง แต่กน่็าจะมสี่วนทําให้กลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวั

แปรแฝงการแบ่งปนัความรูใ้นการทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

5. ตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน จากผลการวจิยัทพีบว่า พนักงานองค์การภาครฐัมี

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงความสาํคญัของงาน ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงลกัษณะความมอีสิระของงาน และค่าเฉลยี

ตวัแปรแฝงขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน อธบิายไดว้า่ 

ความสาํคญัของงาน เป็นการรบัรูข้องพนกังานว่างานของตนมคีวามสําคญั 

ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของผู้อืน งานของตนส่งผลกระทบต่อผู้คนจํานวนมาก รวมทัง

ความสาํเรจ็ในงานของตนส่งผลกระทบต่องานของเพอืนร่วมงาน เหตุผลทชี่วยอธบิายว่า พนักงาน

องคก์ารภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงความสาํคญัของงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองค์การภาคเอกชน อาจ
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เกดิจากองคก์ารภาครฐัดาํเนินกจิการดา้นการผลติหนงัสอืและอุปกรณ์การเรยีน ภารกจิขององค์การ

จงึมีความสําคญัต่อการศึกษาและประเทศชาติ ซึงอาจทําให้พนักงานทุกตําแหน่งหน้าทงีานใน

องคก์าร แมจ้ะปฏบิตังิานอยูใ่นหน้าทงีานทต่ีางกนั ตระหนกัถึงความสําคญัของภารกจิขององค์การ 

ต่างเชอืมโยงความสาํคญัของภารกจิขององคก์ารเขา้มาสู่งานของตน ทาํใหพ้นกังานรบัรูค้วามสาํคญั

ในบทบาทหน้าทงีานของตน เพราะงานของพนกังานทุกคนต่างมสี่วนสนับสนุนภารกจิขององค์การ 

จงึเป็นสาเหตุททีาํใหค่้าเฉลยีตวัแปรแฝงความสาํคญัของงานของกลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐัสงูกวา่

กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

ลกัษณะความมีอิสระของงาน เป็นลกัษณะของงานทีออกแบบงานให้

พนกังานไดม้โีอกาสใชดุ้ลยพนิิจของตนในการตดัสนิใจในเรอืงต่างๆ เช่น ตารางการทาํงาน ขนัตอน

การทาํงาน การแกไ้ขปญัหาต่างๆ ทําให้พนักงานได้มโีอกาสสร้างความคุ้นเคยกบังานของตน ซงึ

ผลการวจิยัทพีบถอืวา่ไม่สอดคลอ้งตามแนวคดิจากการทบทวนเอกสารทอีธบิายว่า องค์การภาครฐั

จะมรีะดบัความเขม้งวดในการบงัคบัใชก้ฎเกณฑ ์กฎระเบยีบ ลาํดบัขนัตอนการปฏบิตั ิและคู่มอืการ

ปฏบิตังิานซงึไดก้าํหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการในรปูแบบเอกสารสูงกว่าองค์การภาคเอกชน (Rainey; 

& Bozeman. 2000: 453) ทงันีสาเหตุอาจเกดิจากลกัษณะกจิการขององค์การภาคเอกชนซงึดําเนิน

กจิการดา้นการผลติสนิคา้อุปโภคบรโิภคซงึเป็นผลติภณัฑ์ทเีกยีวขอ้งกบัสุขภาพ องค์การจงึได้นํา

เทคโนโลยแีละเครืองจกัรมาใช้ในกระบวนการผลิต รวมทงันําระบบมาตรฐานการปฏบิตัิงานที

หลากหลายมากาํกบัการทาํงานของพนกังาน ส่งผลทาํใหพ้นกังานตอ้งทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบยีบ

และขนัตอนการทํางานทีร ัดกุม ขณะทีองค์การภาครฐัซึงมุ่งเน้นการพฒันาประสิทธิภาพการ

บรหิารงาน มุ่งเน้นพฒันาการบรหิารและจดัการทรพัยากรอย่างมปีระสทิธภิาพ ลกัษณะธรรมชาติ

ของทงัสององค์การจึงมีทิศทางแนวโน้มทีสวนทางกนั ซึงอาจจะส่งผลต่อการออกแบบงานที

เกียวข้องกับลกัษณะความมีอิสระของงาน จึงเป็นสาเหตุทําให้ผลการวิจ ัยในภาพรวมพบว่า 

พนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลยีตวัแปรแฝงลกัษณะความมีอสิระของงานสูงกว่ากลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาคเอกชน 

ข้อมูลป้อนกลับในการทํางาน เป็นการรับรู้ข้อมูลผลการทํางานของ

พนกังานซงึเป็นไปตามช่องทางขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน โดยมเีป้ าหมายให้พนักงานไดร้บัรู้ผล

การทํางานของตน เพือช่วยส่งเสริมการปรบัปรุงแก้ไขและการพฒันาตนเอง รวมทงัมีส่วนทําให้

พนกังานเกดิแรงจงูใจและความรูส้กึพงึพอใจในงาน ซงึแมผ้ลการวจิยันีจะไม่พบอทิธพิลของตวัแปร

ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานทมีต่ีอตวัแปรการได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ แต่จากการเปรยีบเทยีบ

ค่าเฉลียตวัแปรแฝงพบว่า ค่าเฉลียตวัแปรแฝงข้อมูลป้ อนกลบัในการทํางานของกลุ่มพนักงาน

องคก์ารภาครฐัมค่ีาสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน เหตุผลอาจเกดิจากองค์การภาครฐัมุ่ง

พฒันาการดําเนินงานให้เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ ในการดําเนินงานจงึให้ความสําคญักบัการมี

ส่วนร่วม ความโปร่งใส ความรบัผดิชอบและความเสมอภาค ซงึคุณลกัษณะเหล่านีมคีวามเชอืมโยง
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กบัระบบขอ้มูลป้ อนกลบัในการทํางาน จงึทําให้ผลการศกึษาในภาพรวมพบว่า พนักงานองค์การ

ภาครฐัมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 

ส่วนทีสอง เป็นตวัแปรแฝงซึงในกลุ่มพนักงานองค์การภาครฐัมีค่าเฉลียตํากว่า

ค่าเฉลยีตวัแปรแฝงของกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 2 ตวัแปรแฝง คอื ตวัแปรแฝงการรวม

ศนูยอ์าํนาจ และตวัแปรแฝงความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

1. การรวมศูนย์อาํนาจ เป็นการรบัรู้ของพนักงานว่าองค์การมกีารรวบอํานาจ

การตัดสินใจไว้กับระดับชนัการบงัคับบญัชา ทําให้พนักงานไม่ได้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

จาํเป็นตอ้งใหห้วัหน้างานตดัสนิใจ หรอืใหห้วัหน้างานพจิารณาก่อนการลงมอืปฏบิตัแิมเ้รอืงเลก็น้อย 

จากผลการวจิยัทพีบว่า พนักงานองค์การภาคเอกชนมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงการรวมศูนยอ์ํานาจสูง

กว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั โดยทผีลจากการทบทวนเอกสารมีแนวคิดทสีําคญั 2 แนวทาง 

แนวทางแรกอธบิายว่า องค์การภาครฐัมีการรวมศูนย์อํานาจไวท้ีพนักงานระดบัสูงขององค์การ

มากกว่าองค์การภาคเอกชน โดยเฉพาะงานด้านการบริหารงานบุคคล และงานด้านการจดัซือ 

แนวทางทสีองอธบิายวา่ การรวมศนูยอ์าํนาจมคีวามเชอืมโยงกบัการนําเทคโนโลยมีาใช้ในองค์การ 

เพราะการนําเทคโนโลยแีละเครอืงจกัรมาใช้ประกอบในการทํางาน ทําให้จําเป็นต้องมกีฎระเบยีบ 

ขนัตอนการปฏบิตังิานมากาํกบัควบคุมการทาํงานอย่างรดักุม ทําให้การทํางานของพนักงานได้ถูก

กาํหนดไวล้่วงหน้า งานมรีปูแบบทเีป็นทางการสูง รวมทงัทําให้พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ

ในการทํางานลดลง (Pugh; Hickson; & Hinings. 1969; cited in Rainey; & Bozeman. 2000: 

455) อาจเป็นสาเหตุทําให้พนักงานมีแนวโน้มทีจะรบัรู้ว่าองค์การมกีารรวมศูนยอ์ํานาจสูง ด้วย

ลกัษณะกจิการขององค์การภาคเอกชนซงึดําเนินกจิการด้านการผลติสนิค้าอุปโภคบรโิภคซงึเป็น

ผลติภณัฑท์เีกยีวขอ้งกบัสุขภาพ องคก์ารจงึไดนํ้าเทคโนโลยแีละเครอืงจกัรมาใชใ้นกระบวนการผลติ

และประกอบการทาํงาน ไดนํ้าระบบมาตรฐานการปฏบิตังิานทหีลากหลายมากํากบัการทํางาน ทํา

ให้พนักงานต้องทํางานอยู่ภายใต้กฎระเบยีบและจําเป็นต้องมกีารกํากบัควบคุมตามลําดบัขนัการ

บงัคบับญัชาอยา่งใกลช้ดิ ซงึอาจเป็นสาเหตุททีาํใหก้ลุ่มพนกังานองค์การภาคเอกชนเกดิความรู้สกึ

วา่องคก์ารมกีารรวมศนูยอ์าํนาจสงูกวา่กลุ่มพนกังานองคก์ารภาครฐั 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน เป็นลกัษณะของงานททีําให้พนักงานได้ทํางาน

ตงัแต่เรมิตน้จนสนิสุดดว้ยตนเอง มผีลงานเป็นชนิเป็นอนั ทาํใหพ้นกังานมโีอกาสไดท้าํงานตงัแต่ต้น

จนจบ ทาํใหพ้นกังานไดร้บัรูค้วามมเีอกลกัษณ์ของงานมากกว่าพนักงานทมีสี่วนร่วมเพยีงบางส่วน

ของงาน ซึงจากผลการวจิยัพบว่า พนักงานองค์การภาคเอกชนมีค่าเฉลียตัวแปรแฝงความมี

เอกลกัษณ์ของงานสงูกวา่กลุ่มพนกังานองค์การภาครฐั สอดคล้องกบัผลจากการทบทวนเอกสารที

อธิบายว่าองค์การภาครัฐมีความซับซ้อนและความคลุมเครือของเป้ าหมายสูงกว่าองค์การ

ภาคเอกชน รวมทงัผลจากการวจิยัทผี่านมาพบวา่ พนกังานองคก์ารภาครฐัประเมนิความชดัเจนและ

ความสามารถในการวดัไดข้องเป้ าหมายขององค์การตํากว่าพนักงานองค์การภาคเอกชน (Rainey; 

& Bozeman. 2000: 451-453) โดยทคีวามซบัซอ้นและความคลุมเครอืของเป้ าหมายองค์การอาจทํา
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ให้กระบวนการทํางานภายในองค์การมคีวามซบัซ้อนมากขนึ ทําให้เป็นอุปสรรค์ทีพนักงานจะ

สามารถทํางานตังแต่เริมต้นจนสินสุดด้วยตนเอง ทําให้ผลการวิจยัพบว่า พนักงานองค์การ

ภาคเอกชนมค่ีาเฉลยีตวัแปรแฝงความมีเอกลกัษณ์ของงานสูงกว่ากลุ่มพนักงานองค์การภาครฐั 

อยา่งไรกด็จีากการศกึษาอทิธพิลของตวัแปรถอืไดว้า่ยงัไม่พบผลลพัธท์ชีดัเจน เพราะจากนิยามและ

การวดัตวัแปรไม่ได้เป็นการวดัความมเีอกลกัษณ์ของงานโดยตรง แต่เป็นการสรุปความว่าหาก

พนกังานไดท้าํงานตงัแต่เรมิตน้จนสนิสุดดว้ยตนเองจะทาํใหส้ามารถรบัรูค้วามมเีอกลกัษณ์ของงาน

มากกวา่พนกังานทมีสี่วนร่วมเพยีงบางส่วนของงาน ซงึจากนิยามการวดัตวัแปรนีอาจมสี่วนททีําให้

พบผลการวจิยัตามทีกล่าวมา ทงันีจะได้ให้ขอ้เสนอแนะในการนําผลการวจิยัไปประยุกต์ในเชิง

ปฏบิตั ิและในการวจิยัตามลาํดบัต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 

1. ผลการวจิยัยนืยนัแนวคดิของทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจซงึเพยีซ และ

คณะ (Pierce; et al. 2001) ได้อธิบายช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจไว้ 3 

ช่องทางคอื การไดค้วบคุมในการทาํงาน การไดรู้จ้กัองคก์ารอย่างลกึซงึ และการได้ทุ่มเทตนเองใน

การทํางาน ซึงในการวจิยัได้นํามาศกึษาเป็นตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้าน

จิตใจ ซึงผลการวจิยัพบผลสนับสนุนตามแนวคิดของทฤษฎีรวมทงัสอดคล้องกบัผลการศึกษา

ของบลูล๊อค (Bullock. 2015) ทไีดศ้กึษาตวัแปรช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจทงั 

3 ช่องทาง แม้ว่าทฤษฎีจะได้เสนอปจัจยัสาเหตุอกีส่วนหนึงทเีป็นแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการ คือ

แรงจงูใจด้านประสทิธภิาพและผลสมัฤทธ ิแรงจูงใจด้านเอกลกัษณ์แห่งตน และแรงจูงใจด้านการ

ครอบครองพนืทสี่วนตน แต่ดว้ยแรงจงูใจสาเหตุส่วนนีมลีกัษณะเป็นแรงจูงใจตามธรรมชาต ิจงึเป็น

การยากทอีงค์การจะกระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจเหล่านีเพิมขนึ ทําได้เพียงการตอบสนอง

แรงจงูใจเพอืใหพ้นกังานไดร้บัความสุขความพอใจ ในทางปฏบิตัจิงึต้องมุ่งทปีจัจยัสาเหตุทีองค์การ

สามารถจดักระทาํได ้คอื ปจัจยัดา้นสภาพแวดล้อมการทํางาน เพอืให้พนักงานได้รบัประสบการณ์

สอดคล้องตามช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ 3 ช่องทาง ซงึตามผลการวจิยั

ยืนยนัว่าตัวแปรช่องทางทัง 3 ช่องทางมีอิทธิพลทําให้เกิดความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

ผลการวจิยัจงึสนบัสนุนความสําคญัของช่องทาง 3 ช่องทางนี ดงันันแนวโน้มการพฒันาทฤษฎีจงึ

ควรใหค้วามสาํคญักบัช่องทางการสรา้งความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ เพอืขยายองค์ความรู้ซงึจะ

สนบัสนุนใหท้ฤษฎไีดถู้กนําไปใชป้ระโยชน์ในเชงิปฏบิตัอิยา่งกวา้งขวางมากขนึ 

2. ตามททีฤษฎีได้อธิบายช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจไว้ 3 

ช่องทาง ซงึผลการวจิยัพบว่าทงั 3 ช่องทางมอีทิธพิลต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ ดงันันใน

การนําทฤษฎไีปศกึษาและใชป้ระโยชน์จงึควรตอ้งใหค้วามสาํคญักบัช่องทางทงั 3 ช่องทางควบคู่กนั

นอกจากนีผลการศกึษาพบวา่ การได้ทุ่มเทตนเองในการทํางานเป็นตวัแปรช่องทางทมีอีทิธพิลต่อ
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ความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจชดัเจนทีสุด โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานองค์การภาคเอกชน 

ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้หน็วา่ทงั 3 ช่องทางอาจมอีทิธพิลต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจแตกต่าง

กนัขนึอยูก่บับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง ผลการวจิยัจงึมสี่วนสนบัสนุนทฤษฎใีหส้ะทอ้นสภาพความเป็น

จรงิซงึอาจมธีรรมชาตแิตกต่างกนัไปในกลุ่มตวัอยา่งทมีบีรบิทต่างกนั 

3. ตามทีทฤษฎีได้อธิบายช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจไว้ 3 

ช่องทาง โดยททีฤษฎไีม่ไดเ้สนอชดัเจนวา่มปีจัจยัเชงิสาเหตุใดบา้งทจีะมอีทิธพิลต่อตวัแปรช่องทาง

ทงั 3 ช่องทาง ซงึตามผลการวจิยัแสดงปจัจยัเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลต่อตวัแปรช่องทางทงั 3 ช่องทาง 

ประกอบดว้ย ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบักลุ่มงาน และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

องคก์าร ผลการวจิยัทพีบจงึมสี่วนสนับสนุนทฤษฎีว่า ปจัจยัเชงิสาเหตุสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 

ส่วน โดยทปีจัจยัเชงิสาเหตุทงั 3 สะทอ้นถงึอทิธพิลของปจัจยัสภาพแวดล้อมการทํางานทสี่งผ ลต่อ

ความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจผ่านตวัแปรช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจทงั 3 

ช่องทาง 

4. ตามทีทฤษฎีได้อธิบายช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจไว้ 3 

ช่องทาง โดยแนวคดิของทฤษฎีอธบิายว่า ปจัจยัเชงิสาเหตุทีจะส่งผลทําให้เกดิความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจจะตอ้งผ่านช่องทางทงั 3 ช่องทางนี จงึเป็นประเดน็คาํถามวา่ เป็นไปไดห้รอืไม่ทปีจัจยั

เชงิสาเหตุใดทจีะมอีทิธพิลโดยตรงต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจโดยไม่ผ่านตวัแปรช่องทาง 

เพราะจากผลการวจิยัพบวา่มปีจัจยัเชงิสาเหตุทมีอีทิธพิลโดยตรงต่อความเป็นเจา้ของทางด้านจติใจ 

ประกอบดว้ยตวัแปรการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน และการรวมศนูยอ์าํนาจ ทําให้เหน็ว่า อาจมี

ปจัจยัเชงิสาเหตุบางตวัแปรทมีอีทิธพิลโดยตรงต่อความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ โดยทไีม่ผ่านตวั

แปรช่องทางตามททีฤษฎไีดอ้ธบิายไว ้แมโ้ดยส่วนใหญ่ปจัจยัเชงิสาเหตุจะมอีทิธพิลโดยออ้มผ่านตวั

แปรช่องทาง แต่นกัวจิยัจะตอ้งตระหนกัวา่อาจมปีจัจยัเชงิสาเหตุบางตวัแปรทมีอีทิธพิลโดยตรง จงึ

ควรตอ้งตระหนกัในการนําทฤษฎไีปศกึษาหรอืใชป้ระโยชน์ 

5. จากผลการวจิยัทพีบอทิธพิลของตวัแปรความเป็นเจา้ของทางทางดา้นจติใจทสี่งผล

ต่อตวัแปรผลลพัธ์คือ ความยดึมนัผูกพนัในการทํางาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีของ

องคก์าร นอกจากจะเป็นการแสดงถงึประโยชน์ของการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจแล้ว ยงั

มสี่วนสนับสนุนการอธบิายความสําคญัของทฤษฎีให้ชดัเจนยงิขนึ  ซงึแม้จะมงีานวจิยัอนืทศีกึษา

อทิธพิลทมีต่ีอตวัแปรผลลพัธข์า้งตน้ แต่ยงัไม่พบผลงานวจิยัทนํีาตวัแปรผลลพัธ์ทงัสองตวัแปรนีมา

ศกึษาควบคู่กนั ส่วนสําคญัของตวัแปรผลลพัธ์นีคอื ช่วยสะท้อนความสําคญัของตวัแปรความเป็น

เจ้าของทางด้านจิตใจทีครอบคลุมทังประโยชน์ทีมีต่อตัวงาน และประโยชน์ทีมีต่อองค์การ 

ครอบคลุมผลลพัธ์ทงัคุณลกัษณะทางด้านจติใจ และคุณลกัษณะด้านพฤตกิรรม สะท้อนให้เหน็ว่า

ความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจเป็นตวัแปรทสีาํคญั เชอืมนัไดว้า่จะสามารถนําไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์

ต่อการพฒันาประสทิธผิลขององคก์ารไดโ้ดยภาพรวม 

6. จากผลการวจิยัทําให้เหน็ว่าทฤษฎีความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจสามารถนํามา

ศกึษาและอธบิายองค์การการทํางานทเีป็นองค์การรูปนัย ซงึเป็นไปตามแนวทางของทฤษฎีทไีด้
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ขอบเขตไว ้ในอกีมุมหนึงทฤษฎนีีจะเกดิประโยชน์มากขนึหากไดนํ้าไปขยายสู่องคก์าร หรอืสงัคมใน

รูปแบบอืน เช่น องค์การทีไม่แสวงหากําไร กลุ่มสงัคม ชุมชน หรอืกลุ่มจิตอาสา โดยให้ทฤษฎี

อธบิายครอบคลุมไปสู่องคก์ารหรอืกลุ่มสงัคมรปูแบบอนื อยา่งชดัเจนมากขนึ ซงึจะทําให้ทฤษฎีเกดิ

ประโยชน์ในทางปฏิบตัิอย่างกว้างขวางมากขนึ เช่น ด้านการอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาติ การ

อนุรกัษ์โบราณสถาน การทาํนุบาํรุงศลิปวฒันธรรมของชาต ิโดยมพีนืฐานมาจากความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจร่วมกนัของคนในกลุ่มสงัคม 

 

ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั 

ผลการวจิยัยนืยนัแนวคดิของทฤษฎีทอีธบิายเกยีวกบัช่องทางการสร้างความเป็นเจ้าของ

ทางด้านจติใจ 3 ช่องทาง คอื การได้ควบคุมในการทํางาน การได้รู้จกัองค์การอย่างลกึซงึ และการได้

ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน ทาํใหส้ามารถนําผลการศกึษาทเีกยีวขอ้งกบั 3 ช่องทางนไีปใช้ประโยชน์ในเชงิ

ปฏบิตัโิดยมุ่งเน้นไปทพีนกังาน หวัหน้างาน และองคก์ารดงัน ี

1. พนักงาน ตามทผีลการวจิยัพบปจัจยั เชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทีเกียวข้องกบังาน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ลกัษณะความมีอิสระของงาน และ

ความสาํคญัของงาน สะทอ้นใหเ้หน็วา่ลกัษณะงานทไีดใ้ชท้กัษะทหีลากหลาย ลกัษณะงานทมีอีสิระใน

การทาํงาน และลกัษณะงานทมีคีวามสาํคญั เป็นลกัษณะงานทมีคุีณประโยชน์ต่อพนกังาน นอกจาก

จะเป็นการตอบสนองแรงจูงใจการทํางานของพนักงานแล้ว โดยภาพรวมทําให้พนักงานเกดิความเป็น

เจา้ขององคก์าร ทาํใหรู้ส้กึอบอุ่นปลอดภยัในการอยูใ่นสงัคมขององคก์าร ไดค้้นพบเอกลกัษณ์แห่งตนจาก

การเป็นสมาชิกขององค์การ ตระหนักในหน้าทีความรบัผิดชอบทีมต่ีอองค์การเพมิขนึ เชอืมโยงไปถึง

ความยดึมนัผกูพนัในการทาํงานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององค์การ ซงึเหล่านีมสี่วนสนับสนุน

การประสบความสาํเรจ็ในหน้าทกีารงาน ความมนัคงและความสุขสมบูรณ์ทางด้านจติใจของพนักงาน ซงึ

น่าจะทาํใหพ้นกังานเหน็คุณค่าของงานทมีลีกัษณะตามปจัจยัเชงิสาเหตุมากขนึ 

2. หวัหน้างาน ตามทผีลการวจิยัพบปจัจยั เชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้าน

จติใจทเีกยีวขอ้งกบังานและกลุ่มงาน ซงึหวัหน้างานมบีทบาทสําคญัต่อการปรบัสภาพแวดล้อมการ

ทํางานให้เป็นไปตามปจัจยัเชงิสาเหตุทีเกียวข้องกบังานและกลุ่มงาน โดยจะต้องมุ่งเน้นการแบ่งปนั

ความรู้ภายในกลุ่มงาน และการเน้นใช้ภาวะผู้นําแบบเน้นการมสี่วนร่วมในการทํางาน เพอืทจีะสร้างให้

พนกังานเกดิความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ ซงึจะตอ้งมแีนวทางการปฏบิตัทิเีหมาะสม คอื 

ในดา้นการแบ่งปนัความรู้ภายในกลุ่มงาน อาจกระทําได้โดยการกระตุ้นและจูงใจ

ให้พนักงานได้แบ่งปนัความรู้ใหม่ของตน รวมทงักล้าทจีะสอบถามความรู้จากเพอืนร่วมงาน ซงึจะต้อง

ปรบัสภาพบรรยากาศภายในกลุ่มงานให้มคีวามไว้เนือเชือใจกนั ให้พนักงานคํานึงถึงประโยชน์ทงัต่อ

ส่วนรวมและตนเอง ทาํใหก้ารแบ่งปนัความรูเ้ป็นส่วนหนึงของการทํางาน รวมทงัจดัปจัจยัสนับสนุนอนืๆ 

ทเีกยีวขอ้ง เช่น การสรา้งแรงจงูใจ เวลา และอุปกรณ์สถานท ีเป็นตน้ 



215 
 

ในดา้นภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม โดยการให้พนักงานได้มสี่วนร่วมในการ

ตดัสนิใจในการทาํงาน ผ่านการกระทําของผู้นํา 4 ลกัษณะคอื การปรกึษาหารอืกบัพนักงานภายในกลุ่ม

งาน การใชฉ้นัทามตขิองกลุ่มในการตดัสนิใจ การใช้หลกัประชาธปิไตยในการทํางาน และการมอบหมาย

งานให้แก่พนักงาน ซงึอาจต้องพจิารณาถึงปจัจัยสนับสนุนในหลายส่วน เช่น ความพร้อมของพนักงาน 

กาํหนดเวลาและความเร่งด่วนของปญัหา เป็นตน้ 

3. องคก์าร ตามทผีลการวจิยัพบปจัจยัเชงิสาเหตุของความเป็นเจ้าของทางด้านจติใจ

ทีเกียวข้องกับงาน กลุ่มงาน และองค์การ ซึงผู้บริหารองค์การมีบทบาทสําคัญต่อการปรับ

สภาพแวดล้อมการทํางานให้เป็นไปตามปจัจยัเชงิสาเหตุในทุกส่วน โดยเฉพาะในส่วนทอีงค์การจะต้อง

พิจารณาให้ความสําคัญคือ การรวมศูนย์อํานาจและความเป็นทางการ โดยต้องมีแนวทางปฏิบตัิที

เหมาะสม คอื 

การรวมศนูยอ์าํนาจ เป็นปจัจยัสาเหตุทสี่งผลทางลบโดยตรงต่อความเป็นเจ้าของ

ทางดา้นจติใจ ซงึเป็นสงิทอีงคก์ารตอ้งตระหนกัวา่ การรวบอาํนาจการตดัสนิใจไวก้บัสายการบงัคบับญัชา

ภายในองคก์ารหากเขม้งวดมากจนเกนิไป จนทาํใหพ้นกังานไม่ไดม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจในการทํางาน

ของตน ไม่ได้ส่งผลทางลบเฉพาะความรู้สึกทีพนักงานมีต่องาน แต่ส่งผลทางลบโดยตรงต่อความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจ และโดยออ้มต่อความยดึมนัผกูพนัในการทํางาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีี

ขององค์การ ทําให้ในเชิงการบริหารองค์การอาจจําเป็นต้องพิจารณาให้เหมาะสม โดยต้องคํานึงถึง

ผลลพัธโ์ดยออ้มทจีะส่งผลต่อองคก์าร 

ความเป็นทางการ เป็นปจัจยัเชิงสาเหตุทีส่งผลทางบวกโดยอ้อมต่อความเป็น

เจ้าของทางด้านจติใจ เพราะเป็นการกําหนดมาตรฐานการปฏบิตัภิายในองค์การ ทงัในด้านการปฏบิตัิ

ตามกฎระเบยีบ และด้านความชดัเจนของงาน ซงึต้องอยู่ในระดบัทเีหมาะสมจงึเกดิผลในเชงิบวกตามที

พบจากผลการวจิยั แต่หากเขม้งวดกบัความเป็นทางการมากเกนิไป อาจพบผลในทางลบได้ตามแนวคดิที

พบจากการทบทวนเอกสาร ความเป็นทางการจงึเป็นตวัแปรทอีาจส่งผลได้ทงัในทางบวกและทางลบ ซงึ

องคก์ารจะตอ้งพจิารณาใหเ้หมาะสม เพอืใหเ้กดิประโยชน์ต่อการสรา้งความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

1. เพอืใหค้วามสามารถในการสรุปครอบคลุมของผลการวจิยักวา้งขวางมากขนึ ในการวจิยั

ต่อไปอาจไม่จาํเป็นตอ้งมุ่งทคีวามเป็นลกัษณะเฉพาะขององคก์ารตามทใีนการวจิยันีได้กําหนดขอบเขตไว ้

แต่ควรทจีะขยายประชากรใหม้าจากหลากหลายขององคก์ารใหก้วา้งขวางมากขนึ ซงึจะทาํใหไ้ดผ้ลการวจิยั

ทพีบเป็นภาพรวม เพราะนอกจากเป็นการขยายความสามารถในการสรุปครอบคลุมแล้ว อาจจะทําให้

ผลการวจิยัคน้พบในแง่มุมทเีป็นภาพรวมซงึอาจแตกต่างจากขอ้คน้พบทไีดจ้ากงานวจิยัน ี

2. ในการวจิยันีไดเ้ลอืกใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ เพอืให้เหน็อทิธพิลของปจัจยัเชงิ

สาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจในภาพรวม แต่ดว้ยการอธบิายในเชงิเหตุและผลทชีดัเจน

นนั ยงัไม่สามารถอธบิายไดอ้ยา่งลกึซงึจากผลงานวจิยันีเพยีงงานวจิยัเดยีว จงึควรจะได้มกีารหยบิยกขอ้
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ค้นพบทเีป็นประเดน็สําคญั หรือเป็นประเดน็ทนีักวจิยัมีความสนใจไปศกึษาเพอือธิบายหาคําตอบใน

ประเดน็เหล่านนั โดยใชร้ะเบยีบวธิกีารวจิยัในเชงิคุณภาพ เช่น ประเดน็อทิธพิลของตวัแปรการรวมศูนย์

อาํนาจซงึส่งผลทางลบโดยตรงต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ โดยทไีม่ได้ผ่านช่องทางการสร้างความ

เป็นเจา้ของทางดา้นจติใจตามททีฤษฎไีดอ้ธบิายไว ้ประเดน็อทิธพิลสําคญัของตวัแปรการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทสี่งผลทางบวกทงัโดยตรงและโดยออ้มต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ รวมทงัประเดน็

ขนาดอทิธพิลของตวัแปรช่องทางทสี่งผลต่อความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

3. จากผลการศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุทาํใหเ้หน็วา่ ในสภาพแวดลอ้มการทํางานขององค์การ

สามารถจาํแนกปจัจยัเชงิสาเหตุออกได้เป็น 3 กลุ่ม คอื ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบังาน ตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบั

กลุ่มงาน และตวัแปรทเีกยีวขอ้งกบัองค์การ ซงึปจัจยัเชงิสาเหตุเหล่านีอาจนํามาศกึษาเป็นตวัแปรระดบั

บุคคล และระดบักลุ่ม โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหพ์หุระดบั เพอืใหเ้หน็ถงึอทิธพิลของปจัจยัเชงิสาเหตุต่างระดบั 

เพอืใหผ้ลการศกึษาสอดคลอ้งตามธรรมชาตใินเชงิจติวทิยาสงัคมมากขนึ 

4. จากผลการศึกษาปจัจยัเชิงสาเหตุและผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ ซึง

ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็วา่ ทฤษฎคีวามเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจสามารถนําไปศกึษาและใชป้ระโยชน์ไดใ้น

องคก์ารภาครฐัและองคก์ารภาคเอกชน ซงึเป็นไปตามพนืฐานแนวคดิของทฤษฎทีมีจีุดมุ่งหมายหลกัในการ

นําไปศกึษาและอธบิายในองค์การการทํางานทเีป็นองค์การรูปนัย ซงึโดยแท้จรงิแล้วตวัแปรความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจน่าจะสามารถนําไปศกึษาและใชป้ระโยชน์ไดก้บัองคก์ารในรปูแบบอนื เช่น องคก์ารที

ไม่แสวงหากาํไร กลุ่มสงัคม กลุ่มจติอาสา ซงึสมาชกิองคก์ารอาจมแีรงจูงใจทแีตกต่างไป เพอืทจีะสะท้อน

ใหเ้หน็วา่ทฤษฎสีามารถนําไปศกึษาและใช้ประโยชน์ได้ในองค์การประเภทอนื เพอืให้ผลการวจิยัมสี่วน

ช่วยขยายผลของทฤษฎ ี
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แบบสอบถามสําหรับพนกังานองคการภาครัฐและเอกชน 
 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีทั้งหมด 11 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม   
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความเปนเจาของทางดานจิตใจ     
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความยึดมั่นผกูพันในการทํางาน     
ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ    
ตอนที่ 5 แบบสอบถามการไดควบคุมในการทํางาน     
ตอนที่ 6 แบบสอบถามการไดรูจกัองคการอยางลึกซึง้     
ตอนที่ 7 แบบสอบถามการไดทุมเทตนเองในการทํางาน     
ตอนที่ 8 แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน      
ตอนที่ 9 แบบสอบถามภาวะผูนําแบบเนนการมสีวนรวม     
ตอนที่ 10 แบบสอบถามการแบงปนความรูภายในกลุมงาน    
ตอนที่ 11 แบบสอบถามเกี่ยวกบับรรยากาศการทํางานภายในองคการ   
   

ขอความอนุเคราะหจากทานกรุณาตอบแบบสอบถามฉบับน้ีโดยอานคําถามแตละขอใหชัดเจน 
และกรุณาทําแบบสอบถามทุกตอนทุกขอ ความสมบูรณของคําตอบท่ีไดรับจากทานมีคุณคาอยางยิ่งตอ
ผลการวิจัยผูวิจัยขอรับรองวาการตอบของทานจะเปนความลับและไมสามารถระบุตัวตนของทานจากการ
ตอบได และจะรายงานผลในภาพรวมเทาน้ันและขอบพระคุณอยางสูงมาณโอกาสน้ี 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจงกรุณาทําเครื่องหมาย √ ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจรงิของทาน 
 

1. เพศ   ชาย   หญิง 
2. อายุ.................. ป................เดือน 

3. ระดับการศึกษา    ตํ่ากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

4. สถานภาพสมรส    โสด        สมรส   หยาราง  อื่นๆ............... 
5. ประสบการณในการทํางานในองคการแหงน้ี..........ป..........เดือน 
6. ตําแหนงงานปจจุบัน...............................ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงานน้ี...........ป..........เดือน 

7. เงินเดือนปจจุบัน  ตํ่ากวา 15,000 บาท  15,001-20,000 บาท 

 20,001-25,000 บาท  25,001-30,000 บาท 

 30,001-35,000 บาท  35,001-40,000 บาท 

 40,001-45,000 บาท  45,001-50,000 บาท 

 มากกวา 50,000 บาท
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

แบบสอบถามความเปนเจาของทางดานจิตใจ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกนึกคิดของทานที่

มีตองานและองคการของทานในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบใหครบ
ทุกขอ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง 
คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง

ไมจริง 
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

8. ขาพเจาเชื่อม่ันวาความสามารถที่ตนมีสงเสริมตอความสําเร็จขององคการ       

9. ขาพเจาเชื่อม่ันวาขาพเจาสามารถสรางความแตกตางในทางที่ดีใหแก
องคการน้ีได 

      

10. ขาพเจาม่ันใจที่จะตั้งเปาหมายสูงในการทํางานในองคการแหงน้ี       

11. เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน ขาพเจารูสึกเชื่อม่ันที่จะแกปญหาดวยตนเอง       

12. ขาพเจาม่ันใจวาขาพเจาจะไมทํางานผิดพลาดที่ทําใหองคการเกิดความ
เสียหาย 

      

13. ขาพเจาม่ันใจวาขาพเจาสามารถแกไขปญหาไดโดยไมตองรองขอความ
ชวยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

      

14. ขาพเจาทวงติงถาเห็นวาคนๆ น้ันทําส่ิงที่ไมถูกตองเหมาะสมในองคการ
แหงน้ี 

      

15. ถาพบส่ิงที่ไมถูกตองเหมาะสมขาพเจาจะแจงใหองคการทราบทันทีโดยไม
ลังเล 

      

16. ขาพเจาจะทวงติงหากพบการกระทําทีเ่บี่ยงเบนไปจากเปาหมายที่องคการ
ตั้งไว 

      

17. ขาพเจามุงปกปองผลประโยชนขององคการแหงน้ีเหนือส่ิงอ่ืนใด       

18. ขาพเจารูสึกทุกขรอนใจที่ไดรูเห็นวาเพื่อนรวมงานน่ิงดูดายไมรักษา
ผลประโยชนขององคการ 

      

19. ขาพเจาพรอมที่จะกระทําการใดๆ หากส่ิงน้ันชวยรักษาผลประโยชนของ
องคการ 

      

20. ขาพเจารูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการน้ี       

21. ขาพเจารูสึกผอนคลายสบายใจกับการที่ทํางานอยูในองคการน้ี       

22. ขาพเจารูสึกวาองคการแหงน้ีคือบานของขาพเจา       

23. ขาพเจารูสึกวาองคการแหงน้ีเปนเหมือนครอบครัว เพื่อนพนักงานเปน
เหมือนพี่นอง 

      

24. ขาพเจารูสึกวาสังคมในองคการแหงน้ีเปนสวนหน่ึงของชีวิตขาพเจา       

25. ขาพเจารูสึกแปลกแยกจากผูคนและสังคมในองคการแหงน้ี       

26. ขาพเจารูสึกวาความสําเร็จขององคการแหงน้ีคือความสําเร็จของขาพเจา       

27. ขาพเจารูสึกวาการเปนสมาชิกคนหน่ึงขององคการแหงน้ีทําใหไดคนพบ
ตัวตนของขาพเจาเอง 
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ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง 
คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขางไม
จริง 

ไมจริง 
ไมจริง
เลย 

28. ขาพเจารูสึกวางานที่ทําอยูมีเอกลักษณสอดคลองกับตัวตนของขาพเจา       

29. ขาพเจารูสึกพอใจที่ไดใสเครื่องแบบอันเปนสัญลักษณขององคการแหงน้ี       

30. ขาพเจารูสึกวาตนเองมีเอกลักษณเปนหน่ึงเดียวกับองคการแหงน้ี       

31. ขาพเจาซึมซับเอกลักษณขององคการเขามาเปนของตน       

32. ขาพเจารูสึกภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาขาพเจาทํางานที่องคการแหงน้ี       

 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 
 

แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานในสภาพ
ปกติโดยสวนใหญที่มีตอการทํางาน ในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบให
ครบทุกขอ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง 
คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขางไม
จริง 

ไมจริง 
ไมจริง
เลย 

33. เม่ือตื่นนอนในตอนเชา ขาพเจารูสึกอยากไปทํางาน       

34. ขาพเจารูสึกเต็มเปยมดวยพลังเม่ือทํางาน       

35. ในการทํางานขาพเจามีความมุงม่ันอดทนเสมอแมจะมีอุปสรรคเกิดขึ้น       

36. ในการทํางานแตละครั้งขาพเจาสามารถทํางานตอเน่ืองเปนเวลาที่ยาวนาน       
37. เม่ือรูสึกจิตใจออนลาขาพเจาใชเวลาไมนานนักก็จะสามารถฟนตัวกลับมา

ทํางานไดอีก 
      

38. ขาพเจารูสึกมีความเขมแข็งและอดทนในการทํางาน       

39. งานเปนส่ิงทาทายสําหรับขาพเจา       

40. งานเปนแรงบันดาลใจของขาพเจา       

41. ขาพเจารูสึกกระตือรือรนที่จะทํางานของขาพเจา       

42. ขาพเจารูสึกภาคภูมิใจในงานที่ขาพเจาทํา       

43. ขาพเจาพบวางานที่ขาพเจาทําน้ันเต็มไปดวยความหมายและจุดมุงหมาย       

44. ขาพเจาใหความสําคัญกับเรื่องงานมากกวาเรื่องสวนตัว       

45. ในขณะทํางาน ขาพเจารูสึกมีสมาธิ ไมรับรูส่ิงตางๆ รอบตัว       

46. ขาพเจารูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วเม่ือไดทํางาน       

47. ขาพเจารูสึกจมดิ่งอยูกับงาน เม่ือไดทํางาน       

48. ขาพเจารูสึกวายากที่จะถอนตัวออกจากงาน       

49. ขาพเจารูสึกมีใจจดจออยูกับงานของตน       

50. ขาพเจารูสึกมีความสุขขณะที่กําลังทุมเททํางาน       
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 

แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกและพฤติกรรม

ของทานโดยสวนใหญในขณะทํางาน ในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบ
ใหครบทุกขอ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง 
คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขางไม
จริง 

ไมจริง 
ไม
จริง
เลย 

51. ขาพเจาใหคําแนะนําชวยเหลือแกพนักงานใหม โดยไมตองรองขอแมวา
ไมใชหนาที่ 

      

52. ขาพเจาชวยเหลืองานเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทัน หรือมีงานลนมือโดยไม
ตองรอใหเพื่อนรองขอ 

      

53. ขาพเจาอาสาเขารวมกิจกรรมหรืองานของสวนรวมโดยไมตองรองขอ       

54. ขาพเจาใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในการทํางาน       

55. ขาพเจาใหเพื่อนรวมงานหยิบยืมอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน       

56. ขาพเจารับคาตอบแทนเทาที่มาทํางานจริง       
57. ขาพเจามาทํางานกอนเวลาหรือทํางานเกินเวลาเพื่อใหงานเสร็จแมจะไมใช

งานเรงดวน 
      

58. ขาพเจาไมหยุดพักกลางวันเกินเวลาที่กําหนดให       
59. ขาพเจาปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัดแมจะไมมีใครมาสอดสอง

ควบคุม 
      

60. ขาพเจาไมเสียเวลาการทํางานไปกับการพูดคุยในส่ิงที่ไมเปนประโยชน       

61. ขาพเจาอดทนตอขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ       
62. ขาพเจามักอยากจะลาออกจากงานเพราะปญหาความไมสะดวกในการ

ทํางาน 
      

63. เม่ือมีปญหาในงาน ขาพเจาเรงแกไขปรับปรุงงานมากกวาการวิจารณ       

64. ขาพเจารองเรียนปญหาคับของใจในการทํางาน แมจะเปนเรื่องเล็กนอย       

65. ขาพเจาตั้งใจทํางาน แมจะรูสึกคับของใจ       
66. ขาพเจาสรางระบบการทํางานของตนเองเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหากับ

เพื่อนรวมงาน 
      

67. ขาพเจามักไตรตรองกอนวาการกระทําของตนเอง อาจสงผลกระทบกับ
เพื่อนรวมงาน 

      

68. ขาพเจาวิจารณเพื่อนรวมงานที่ทํางานผิดพลาด       

69. ขาพเจารับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงานเสมอ       
70. ขาพเจาไมคอยคิดกอนพูด ซ่ึงบางครั้งคําพูดน้ันทําใหเพื่อนรวมงาน

เดือดรอน 
      

71. ขาพเจาไมกาวกายหนาที่ของผูอ่ืน เพราะจะทําใหเพื่อนรวมงานไมสบายใจ       
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ขอความ 
จริง
ที่สุด 

จริง 
คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง

ไมจริง 
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

72. ขาพเจาใหขอเสนอแนะที่สรางสรรคแกองคการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
การทํางาน 

      

73. ขาพเจาจัดสรรเวลาเขารวมกิจกรรมนอกเวลางานขององคการ       

74. ขาพเจาติดตามขอมูลขาวสารและความเคล่ือนไหวตางๆ ภายในองคการ       

75. ขาพเจาสามารถรักษาความลับขององคการไดดี       
76. ขาพเจาใหความรวมมือกิจกรรมพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ

องคการเชน กิจกรรม 5ส 
      

 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามการไดควบคุมในการทํางาน 
 

แบบสอบถามการไดควบคุมในการทํางาน 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัประสบการณและ

ความรูสึกของทานในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบใหครบทกุขอ 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ในการทํางานที่ผานมาทานสามารถกระทําพฤติกรรมเหลานี้ไดมากนอย
เพียงใด 
77. ควบคุมวิธีการทํางานที่หลากหลายของตนเองเพื่อใหงานสําเร็จ 

      

78. สามารถเลือกงานหรือโครงการที่หลากหลายได       

79. ควบคุมคุณภาพงานดวยตนเอง       

80. คาดการณผลจากการตัดสินใจของตนเองเก่ียวกับงานได       

81. ปรับแตงหรือตกแตงสถานที่ทํางานของตนเองได       
82. ควบคุมไดวาจะปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในที่ทํางานเม่ือไหร และมากนอย

แคไหน 
      

83. มีสวนในการกําหนดนโยบายและกระบวนการทํางานของหนวยงาน       

84. มีสวนรวมควบคุมแหลงขอมูลที่จําเปนตองใชในการทํางาน       
85. คาดการณส่ิงที่จะสงผลกระทบตองานของตัวเองได แมจะไมสามารถ

ควบคุมส่ิงน้ันไดโดยตรง 
      

86. ควบคุมปริมาณทรัพยากรในการทํางานที่ตัวเองจะไดรับ       

87. กําหนดวิธีการประเมินผลงานของตัวเองได       
88. ขาพเจาสามารถควบคุมการที่บุคคลอ่ืนจะนําผลงานของขาพเจาไปใช

ประโยชนได 
      

89. ขาพเจาสามารถนําผลงานของขาพเจาเองไปใชประโยชนได       
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ตอนท่ี 6 แบบสอบถามการไดรูจักองคการอยางลึกซึ้ง 
 

แบบสอบถามการไดรูจักองคการอยางลึกซึ้ง 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัประสบการณและความรูสึก

ของทานในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ในการทํางานที่ผานมาทานมีโอกาสไดรูจักองคการตามโอกาสเหลานี้มาก
นอยเพียงใด 
90. ไดรูจักความเปนมาขององคการแหงน้ีโดยละเอียด 

      

91. มีโอกาสหลากหลายที่ทําใหไดปฏิสัมพันธกับองคการแหงน้ี       

92. มีความสะดวกในการเขาถึงแหลงขอมูลสําคัญๆ ขององคการ       

93. เขาใจภารกิจขององคการเปนอยางดี       

94. ไดรูจักเปาหมายขององคการเปนอยางดี       

95. ไดรับรูผลการดําเนินงานขององคการอยางตอเน่ือง       

96. ไดรูจักจุดเดนและศักยภาพขององคการอยางดี       

97. ไดรูจักจุดออนและขอจํากัดขององคการโดยถองแท       

98. ไดมีโอกาสรูจักบุคคลที่มีบทบาทสําคัญในองคการน้ี       

99. ไดรับรูขอมูลที่สําคัญขององคการอยางตอเน่ือง       

 
ตอนท่ี 7 แบบสอบถามการไดทุมเทตนเองในการทํางาน 
 

แบบสอบถามการไดทุมเทตนเองในการทํางาน 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัประสบการณและ

ความรูสึกของทานในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบใหครบทกุขอ 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

ในการทํางานที่ผานมาทานสามารถกระทําพฤติกรรมเหลานี้มากนอย
เพียงใด 
100. ถายทอดความคิดอานของตนเองลงไปในงาน 

      

101. ทุมเททักษะและความสามารถของตนใหกับงาน       

102. ทุมเทเวลาของตนใหกับงาน       

103. ทุมเทเอาใจใสในงาน       

104. ทุมเทพลังกายใหกับงาน       

105. ทุมเทความมานะพยายามเพื่อแกไขปญหาในงาน       

106. ใชประสบการณและความคิดเห็นสวนตัวในการทํางาน       

107. ใชดุลยพินิจของตนเพื่อตัดสินใจงาน       
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ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

108. ใชความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของตนใหเกิดประโยชนกับงาน       

109. ใสความเปนตัวตนของตนเองลงไปในงาน       

110. ใชความสามารถพิเศษของตนใหเกิดประโยชนตองาน       
 

ตอนท่ี 8 แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน 
 

แบบสอบถามคุณลักษณะของงาน 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับลักษณะงานของทาน ในแต

ละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณาตอบใหครบทกุขอ 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

งานของทานมีลักษณะตรงกับขอความเหลานี้มากนอยเพียงใด 
111. มีงานหลายอยางที่แตกตางกันทําใหขาพเจาไดใชทักษะความสามารถที่

หลากหลาย 

      

112. งานของขาพเจาทําใหขาพเจาตองใชทักษะชั้นสูงที่ซับซอน       

113. เปนงานงายและทําซํ้าๆ เดิมๆ       

114. ทําใหขาพเจามีโอกาสไดทําส่ิงตางๆ ที่แตกตางกัน       

115. งานที่ทําในแตละวันมีลักษณะที่คลายคลึงกัน       

116. เปนงานที่สงผลตอชีวิตและความเปนอยูของบุคคลอ่ืน       

117. เปนงานที่สงผลกระทบตอบุคคลจํานวนมาก       

118. เปนสวนงานทีไ่มสําคัญตอกระบวนการทํางานขององคการ       

119. เปนงานที่สงผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบตองานของเพื่อนรวมงาน       

120. งานหลายอยางที่ทําไมคอยมีความสําคัญตอองคการเทาใดนัก       

121. เปนงานที่ใหโอกาสขาพเจาไดทํางานที่ขาพเจาเคยเริ่มตนไวจนสําเร็จ       

122. ทําใหขาพเจาไดมีสวนรวมในกระบวนการทํางานตั้งแตเริ่มตนจนส้ินสุด       

123. เปนงานที่ไดมีสวนรวมเฉพาะสวนเล็กๆ ของงานทําใหขาพเจาไมเห็น
ภาพรวมของงาน 

      

124. เปนงานที่ไดทําตั้งแตตนจนจบและมีผลงานที่เปนชิ้นเปนอัน       

125. เปนงานที่ทําใหขาพเจามีโอกาสไดทํางานตั้งแตตนจนจบ       

126. เปดโอกาสใหขาพเจาไดจัดลําดับความเรงดวนของงานดวย       

127. ทําใหขาพเจามีอิสระที่จะทํางานตามความตองการของตนเอง       

128. เปดโอกาสใหขาพเจามีอิสระในการคิดและทํางานดวยตนเอง       

129. เปดโอกาสใหขาพเจาไดทํางานเปนอิสระจากบุคคลอ่ืน       
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ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

130. เปดโอกาสใหขาพเจามีอิสระในการเลือกวาจะทํางานน้ีอยางไร       

131. ไมเปดโอกาสใหขาพเจาไดริเริ่มและตัดสินใจในงานดวยตนเอง       
132. เปนงานที่ทําใหขาพเจาไดรับรูขอมูลผลการทํางานไดเอง นอกเหนือจาก

ที่จะไดรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน 
      

133. เปดโอกาสแกขาพเจามากมายที่ใหขาพเจาไดรูผลการทํางานของตนวา
ทําไดดีเพียงใด 

      

134. ทําใหขาพเจามีโอกาสนอยมากที่จะไดรับรูวาขาพเจาทํางานไดดีหรือไม       

135. เปดโอกาสใหขาพเจาไดรับรูวาขาพเจาทํางานไดดีเพียงใด       

136. ขาพเจารูสึกไดวาทํางานไดดีหรือแย       

 
ตอนท่ี 9 แบบสอบถามภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 
 

แบบสอบถามภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัลักษณะพฤติกรรมของ

หัวหนางานทีป่ฏิบัติตอทานหรอืกลุมงาน ในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอความกรุณา
ตอบใหครบทุกขอ 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

หัวหนางานของทานมีลักษณะตามขอความเหลานี้มากนอยเพียงใด 
137. ปรึกษาหารือกับสมาชิกกลุมกอนที่หัวหนางานจะตัดสินใจ 

      

138. เปดโอกาสใหสมาชิกกลุมพิจารณาและอภิปรายประเด็นปญหาตางๆ       

139. ใชการประชุมกลุมเพื่อปรึกษาหารือ       

140. สอบถามความคิดเห็นและกระตุนใหสมาชิกกลุมแสดงความคิดเห็น       

141. นําความคิดเห็นของกลุมไปใชประกอบการตัดสินใจของตน       

142. ใหความสําคัญกับความเห็นพองกันของสมาชิกกลุม       

143. มุงใหสมาชิกทุกคนไดเสนอความเห็นและความตองการของตน       

144. กระตุนใหสมาชิกทุกคนยอมรับการตัดสินใจของกลุม       

145. มุงคนหาการตัดสินใจที่สอดคลองกับความตองการของสมาชิกทุกคน       

146. มุงใหการตัดสินใจของกลุมมีความเปนเอกฉันท       
147. พยายามใหสมาชิกทุกคนยอมรับผลการตัดสินใจของกลุม แมสมาชิกบาง

คนอาจไมเห็นดวยในตอนแรกก็ตาม 
      

148. ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของทุกกลุมอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน       

149. ใหกลุมตัดสินใจเพื่อแบงปนหนาที่งานและความรับผิดชอบภายในกลุม       

150. ยึดถือความคิดเห็นของกลุมเหนือความคิดเห็นของตน       
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ขอความ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
คอน 
ขาง
มาก 

คอน 
ขาง
นอย 

นอย 
นอย
ที่สุด 

151. มุงใหสมาชิกกลุมเคารพสิทธิซ่ึงกันและกัน       

152. ส่ือสารแบบเปดกวางใหสมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดของตน       

153. ใหความสําคัญกับการกระจายอํานาจตัดสินใจใหแกพนักงาน       

154. ทําหนาที่กํากับดูแลชี้แจงขั้นตอนงานและผลลัพธที่คาดหวังใหพนักงาน
เขาใจ 

      

155. ใหสมาชิกไดลงมือปฏิบัติ โดยหัวหนาติดตามความคืบหนาอยางใกลชิด       

156. ปลุกเราใหกําลังใจ ชื่นชมกับความสําเร็จของงานที่มอบหมาย       

157. รับผิดชอบผลลัพธของงานรวมกับพนักงาน       
 
ตอนท่ี 10 แบบสอบถามการแบงปนความรูภายในกลุมงาน 
 

แบบสอบถามการแบงปนความรูภายในกลุมงาน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัลกัษณะพฤติกรรมการ

แบงปนความรูของทานและสมาชิกภายในกลุมงาน ในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอ
ความกรุณาตอบใหครบทกุขอ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

 
จริง 

คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง

ไมจริง 

ไม
จริง 

ไมจริง
เลย 

158. เม่ือขาพเจาไดเรียนรูส่ิงใหม ขาพเจาแบงปนความรูน้ันใหแกเพื่อน
รวมงาน 

      

159. เม่ือเพื่อนรวมงานไดเรียนรูส่ิงใหมก็จะแบงปนความรูน้ันใหแกขาพเจา       

160. การแบงปนความรูในกลุมเพื่อนรวมงานถือเปนเรื่องปกติในกลุมงานน้ี       

161. ขาพเจาเชื่อวาการแบงปนความรูใหแกเพื่อนรวมงานเปนการบั่นทอน
ความม่ันคงในหนาที่การงานของตนเอง 

      

162. ขาพเจาเชื่อวาความรูคืออํานาจ จึงไมตองการแบงปนความรูใหผูอ่ืน       

163. เพื่อนรวมงานหวงแหนความรู ไมเต็มใจแบงปนใหแกผูอ่ืน       

164. เม่ือเพื่อนรวมงานรองขอ ขาพเจาจะแบงปนขอมูลที่มีอยูใหแกเพื่อน
รวมงาน 

      

165. เม่ือเพื่อนรวมงานรองขอ ขาพเจาจะชี้แนะการเพิ่มพูนทักษะน้ันใหแก
เพื่อนรวมงาน 

      

166. เพื่อนรวมงานจะแบงปนความรูกับขาพเจา เม่ือขาพเจารองขอ       

167. เพื่อนรวมงานจะชี้แนะการเพิ่มพูนทักษะใหแกขาพเจา เม่ือขาพเจารองขอ       

168. การรองขอความรูจากเพื่อนรวมงานเปนเรื่องปกติในกลุมงานน้ี       

169. ขาพเจากลาขอความรูจากเพื่อนรวมงาน       
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ตอนท่ี 11 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศการทํางานภายในองคการ 
 

แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศการทํางานภายในองคการ 
คําชี้แจงโปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองที่ตรงกบัลกัษณะการทํางานภายใน

องคการตามประสบการณที่ทานไดสัมผสัดวยตนเอง ในแตละประเด็นเพียง 1 ชองเทาน้ัน และขอ
ความกรุณาตอบใหครบทกุขอ 

ขอความ 
จริง
ที่สุด 

 
จริง 

คอน 
ขาง
จริง 

คอน 
ขาง

ไมจริง 

ไม
จริง 

ไมจริง
เลย 

การทํางานภายในองคการของทานมีลักษณะเหลานี้จริงเพียงใด 
170. ในองคการแหงน้ี มีโอกาสนอยมากที่จะปลอยใหลงมือปฏิบัติดวยตนเอง

ได โดยไมตองใหหัวหนางานตัดสินใจกอน 

      

171. องคการแหงน้ี ทําใหพนักงานที่ตองการตัดสินใจดวยตนเอง รูสึกทอถอย
หมดกําลังใจ 

      

172. การตัดสินใจในการทํางาน แมเรื่องเล็กนอยก็จําเปนตองขอความคิดเห็น
หรือการตัดสินใจของหัวหนางาน 

      

173. ขาพเจาจําเปนตองสอบถามความเห็นของหัวหนางานกอนจะทําส่ิงใด
เกือบทุกเรื่อง 

      

174. การตัดสินใจของขาพเจาจําเปนตองใหหัวหนางานพิจารณากอนการลง
มือปฏิบัติ 

      

175. การปฏิบัติการใดๆ ในองคการแหงน้ี พนักงานจําเปนตองไดรับการอนุมัติ
จากหัวหนางานกอนลงมือปฏิบัต ิ

      

176. องคการน้ีจะตรวจตราการทําผิดกฎระเบียบของพนักงานตลอดเวลา       

177. พนักงานที่น่ีถูกจับตามองการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยูตลอดเวลา       

178. องคการแหงน้ีตรวจสอบการกระทําผิดกฎระเบียบของพนักงานอยางเขมงวด       

179. องคการแหงน้ีเครงครัดกับการลงโทษพนักงานที่กระทําผิดกฎระเบียบ       

180. องคการแหงน้ีมีกฎระเบียบและแนวทางการปฏิบัติที่ละเอียดถี่ถวน       

181. องคการแหงน้ีบังคับใชกฎระเบียบอยางเครงครัด       
182. ไมวาจะเกิดอะไรขึ้น องคการกําหนดแนวทางการแกไขที่ชวยใหพนักงาน

แกไขปญหาได 
      

183. พนักงานทุกคนมีหนาที่ที่ตองปฏิบัติเฉพาะเจาะจงของตนเอง       
184. องคการกําหนดใหพนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามขอบเขตการทํางาน

อยางเครงครัด 
      

185. ในองคการแหงน้ีมีการบันทึกผลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนเปน
ลายลักษณอักษร 

      

186. องคการกําหนดใหพนักงานทุกคนปฏิบัติงานตามระเบียบอยางเขมงวด
ตลอดเวลา 

      

187. เม่ือเกิดปญหา พนักงานขององคการแหงน้ีทราบวาบุคคลที่จะใหคําตอบ
ได คือบุคคลคนเดิมๆ 
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ภาคผนวก ข 

รายชือผู้ทรงคณุวฒิุทีตรวจสอบเครืองมือในการวิจยั 
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รายชือผูท้รงคณุวฒิุทีตรวจสอบเครืองมอืในการวิจยั 
 

1. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล ี

สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

2. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วรีะวฒัน์ ปนันิตามยั  

คณะรฐัประศาสนศาสตร ์สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์

3. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วชิุดา  กจิธรธรรม 

สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

4. ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ยทุธนา ไชยจกูลู 

สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

5. อาจารยอุ์ษาวด ีศริโิพธพินัธกุ์ล 

บรษิทัสยามคราฟทอุ์ตสาหกรรม จาํกดั 
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ภาคผนวก ค 

รายละเอียดการวิเคราะหข้์อคาํถาม 
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รายละเอียดการวิเคราะหข้์อคาํถามแบบวดั 

 
งานวจิยัเรอืง โครงสรา้งความสมัพนัธป์จัจยัเชงิสาเหตุและผลของความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ: 

การศกึษาเปรยีบเทยีบระหวา่งพนกังานองคก์ารภาครฐัและเอกชน 

 

แบบวดัมทีงัหมด 11 ชุด คอื 

ชุดท ี1 แบบวดัความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ 

ชุดท ี2 แบบวดัความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน 

ชุดท ี3 แบบวดัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีององคก์าร 

ชุดท ี4 แบบวดัการไดค้วบคุมในการทาํงาน 

ชุดท ี5 แบบวดัการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ 

ชุดท ี6 แบบวดัการไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

ชุดท ี7 แบบวดัคุณลกัษณะของงาน 

ชุดท ี8 แบบวดัภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม 

ชุดท ี9 แบบวดัการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน 

ชุดท ี10 แบบวดัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

ชุดท ี11 แบบวดัความเป็นทางการ 

โดยมรีายละเอยีดดงัน ี
 

ชุดที 1 แบบวดัความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-

efficacy) 

0.690 

(6 ขอ้) 

0.770 

(6 ขอ้) 

0.736 

(3 ขอ้) 

2. การตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบ 

(Accountability) 

0.842 

(6 ขอ้) 

0.862 

(6 ขอ้) 

0.820 

(4 ขอ้) 

3. ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร 

(Belongingness) 

0.803 

(6 ขอ้) 

0.840 

(6 ขอ้) 

0.837 

(3 ขอ้) 

4. เอกลกัษณ์แหง่ตน (Self-identity) 0.856 

(7 ขอ้) 

0.858 

(7 ขอ้) 

0.738 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.904 

(25 ขอ้) 

0.925 

(25 ขอ้) 

0.897 

(13 ขอ้) 
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ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การรบัรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy)  - - 

10. ขา้พเจา้มนัใจทจีะตงัเป้ าหมายสงูในการทาํงานในองคก์าร

แห่งน ี

0.584 SELF_EF3 

11. เมอืเกดิปญัหาในการทาํงาน ขา้พเจา้รูส้กึเชอืมนัทจีะ

แกป้ญัหาดว้ยตนเอง 

0.499 SELF_EF4 

12. ขา้พเจา้มนัใจวา่ขา้พเจา้จะไม่ทาํงานผดิพลาดททีาํใหอ้งคก์าร

เกดิความเสยีหาย 

0.552 SELF_EF5 

การตระหนักในหน้าทีความรบัผิดชอบ (Accountability) - - 

16. ขา้พเจา้จะทว้งตงิหากพบการกระทาํทเีบยีงเบนไปจาก

เป้ าหมายทอีงคก์ารตงัไว ้

0.556 ACCOUN3 

17. ขา้พเจา้มุ่งปกป้ องผลประโยชน์ขององคก์ารแหง่นีเหนือสงิอนื

ใด 

0.668 ACCOUN4 

18. ขา้พเจา้รูส้กึทุกขร์อ้นใจทไีดรู้เ้หน็วา่เพอืนร่วมงานนงิดดูายไม่

รกัษาผลประโยชน์ขององคก์าร 

0.660 ACCOUN5 

19. ขา้พเจา้พรอ้มทจีะกระทาํการใดๆ หากสงินนัช่วยรกัษา

ผลประโยชน์ขององคก์าร 

0.644 ACCOUN6 

ความเป็นส่วนหนึงของสงัคมในองคก์าร (Belongingness) - - 

21. ขา้พเจา้รูส้กึผ่อนคลายสบายใจกบัการททีาํงานอยูใ่นองคก์าร

นี 

0.654 BELONG2 

23. ขา้พเจา้รูส้กึวา่องคก์ารแหง่นีเป็นเหมอืนครอบครวั เพอืน

พนกังานเป็นเหมอืนพน้ีอง 

0.703 BELONG4 

24. ขา้พเจา้รูส้กึวา่สงัคมในองคก์ารแหง่นีเป็นส่วนหนงึของชวีติ

ขา้พเจา้ 

0.668 BELONG5 

เอกลกัษณ์แห่งตน (Self-identity)  - - 

28. ขา้พเจา้รูส้กึวา่งานททีาํอยูม่เีอกลกัษณ์สอดคลอ้งกบัตวัตน

ของขา้พเจา้ 

0.461 SELF_ID3 

29. ขา้พเจา้รูส้กึพอใจทไีดใ้สเ่ครอืงแบบอนัเป็นสญัลกัษณ์ของ

องคก์ารแห่งน ี

0.614 SELF_ID4 

31. ขา้พเจา้ซมึซบัเอกลกัษณ์ขององคก์ารเขา้มาเป็นของตน 0.503 SELF_ID6 
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ชุดที 2 แบบวดัความยึดมนัผกูพนัในการทาํงาน 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. ความมพีลงัในการทาํงาน (Vigor) 0.812 

(6 ขอ้) 

0.847 

(6 ขอ้) 

0.791 

(4 ขอ้) 

2. ความอุทศิตนในการทาํงาน (Dedication) 0.821 

(6 ขอ้) 

0.873 

(6 ขอ้) 

0.802 

(4 ขอ้) 

3. ความมใีจจดจ่ออยูก่บังาน (Absorption) 0.723 

(6 ขอ้) 

0.799 

(6 ขอ้) 

0.703 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.897 

(18 ขอ้) 

0.924 

(18 ขอ้) 

0.903 

(11 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

ความมีพลงัในการทาํงาน (Vigor) - - 

34. ขา้พเจา้รูส้กึเตม็เปียมดว้ยพลงัเมอืทาํงาน 0.620 VIGOR2 

35. ในการทาํงานขา้พเจา้มคีวามมุ่งมนัอดทนเสมอแมจ้ะมอุีปสรรค

เกดิขนึ 

0.722 VIGOR3 

36. ในการทาํงานแต่ละครงัขา้พเจา้สามารถทาํงานต่อเนอืงเป็นเวลา

ทยีาวนาน 

0.589 VIGOR4 

38. ขา้พเจา้รูส้กึมคีวามเขม้แขง็และอดทนในการทาํงาน 0.686 VIGOR6 

ความอทิุศตนในการทาํงาน (Dedication) - - 

39. งานเป็นสงิทา้ทายสาํหรบัขา้พเจา้ 0.675 DEDI1 

41. ขา้พเจา้รูส้กึกระตอืรอืรน้ทจีะทาํงานของขา้พเจา้ 0.703 DEDI3 

43. ขา้พเจา้พบวา่งานทขีา้พเจา้ทาํนนัเตม็ไปดว้ยความหมายและ

จุดมุ่งหมาย 

0.673 DEDI5 

44. ขา้พเจา้ใหค้วามสาํคญักบัเรอืงงานมากกวา่เรอืงส่วนตวั 0.642 DEDI6 

ความมีใจจดจ่ออยู่กบังาน (Absorption) - - 

45. ในขณะทาํงาน ขา้พเจา้รูส้กึมสีมาธ ิไม่รบัรูส้งิต่างๆ รอบตวั 0.481 ABSOR1 

46. ขา้พเจา้รูส้กึวา่เวลาผ่านไปอยา่งรวดเรว็เมอืไดท้าํงาน 0.617 ABSOR2 

50. ขา้พเจา้รูส้กึมคีวามสุขขณะทกีาํลงัทุ่มเททาํงาน 0.655 ABSOR6 
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ชุดที 3 แบบวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีดีขององคก์าร 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. พฤตกิรรมการใหค้วามช่วยเหลอื 

(Altruism) 

0.819 

(5 ขอ้) 

0.843 

(5 ขอ้) 

0.751 

(3 ขอ้) 

2. พฤตกิรรมความสาํนึกในหน้าท ี

(Conscientiousness) 

0.713 

(5 ขอ้) 

0.765 

(5 ขอ้) 

0.670 

(3 ขอ้) 

3. พฤตกิรรมความอดทนอดกลนั 

(Sportsmanship) 

0.572 

(5 ขอ้) 

0.541 

(5 ขอ้) 

0.680 

(3 ขอ้) 

4. พฤตกิรรมการคาํนึงถงึผูอ้นื (Courtesy) 0.701 

(6 ขอ้) 

0.677 

(6 ขอ้) 

0.666 

(3 ขอ้) 

5. พฤตกิรรมการใหค้วามร่วมมอื (Civic 

Virtue) 

0.790 

(5 ขอ้) 

0.811 

(5 ขอ้) 

0.772 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.905 

(26 ขอ้) 

0.913 

(26 ขอ้) 

0.909 

(15 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) - - 

51. ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนําช่วยเหลอืแก่พนกังานใหม่ โดยไม่ตอ้ง

รอ้งขอ แมว้า่ไม่ใชห่น้าท ี

0.605 ALT1 

53. ขา้พเจา้อาสาเขา้ร่วมกจิกรรมหรอืงานของส่วนรวมโดยไม่

ตอ้งรอ้งขอ 

0.576 ALT3 

54. ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนําเพอืนร่วมงานทปีระสบปญัหาในการ

ทาํงาน 

0.671 ALT4 

พฤติกรรมความสาํนึกในหน้าที (Conscientiousness) - - 

56. ขา้พเจา้รบัค่าตอบแทนเท่าทมีาทาํงานจรงิ 0.538 CONS1 

57. ขา้พเจา้มาทาํงานก่อนเวลาหรอืทาํงานเกนิเวลาเพอืใหง้าน

เสรจ็แมจ้ะไมใ่ชง่านเรง่ด่วน 

0.554 CONS2 

59. ขา้พเจา้ปฏบิตัติามกฎระเบยีบอยา่งเคร่งครดัแมจ้ะไม่มใีคร

มาสอดส่องควบคุม 

0.683 CONS4 
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ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

พฤติกรรมความอดทนอดกลนั (Sportsmanship) - - 

61. ขา้พเจา้อดทนต่อขอ้จาํกดัและความไม่สะดวกต่างๆ ที

เกดิขนึในองคก์าร 

0.589 SPOR1 

63. เมอืมปีญัหาในงาน ขา้พเจา้เร่งแกไ้ขปรบัปรุงงานมากกวา่

การวจิารณ์ 

0.682 SPOR3 

65. ขา้พเจา้ตงัใจทาํงาน แมจ้ะรูส้กึคบัขอ้งใจ 0.523 SPOR5 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผู้อืน (Courtesy) - - 

66. ขา้พเจา้สรา้งระบบการทาํงานของตนเองเพอืป้ องกนัไม่ให้

เกดิปญัหากบัเพอืนร่วมงาน 

0.583 COUR1 

69. ขา้พเจา้รบัฟงัความคดิเหน็ของเพอืนร่วมงานเสมอ 0.700 COUR4 

71. ขา้พเจา้ไม่กา้วก่ายหน้าทขีองผูอ้นื เพราะจะทาํใหเ้พอืน

ร่วมงานไมส่บายใจ 

0.484 COUR6 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) - - 

74. ขา้พเจา้ตดิตามขอ้มลูขา่วสารและความเคลอืนไหวต่างๆ 

ภายในองคก์าร 

0.587 CIVIC3 

75. ขา้พเจา้สามารถรกัษาความลบัขององคก์ารไดด้ ี 0.658 CIVIC4 

76. ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมอืกจิกรรมพฒันาประสทิธภิาพการ

ทาํงานขององคก์ารเช่น กจิกรรม 5ส 

0.622 CIVIC5 
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ชุดที 4 แบบวดัการได้ควบคมุในการทาํงาน 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การไดค้วบคุมในการทาํงาน (Controlling 

the target) 

0.899 

(13 ขอ้) 

0.916 

(13 ขอ้) 

0.802 

(5 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.899 

(13 ขอ้) 

0.916 

(13 ขอ้) 

0.802 

(5 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การได้ควบคมุในการทาํงาน (Controlling the target) - - 

78. สามารถเลอืกงานหรอืโครงการทหีลากหลายได ้ 0.611 CON2 

79. ควบคุมคุณภาพงานดว้ยตนเอง 0.503 CON3 

81. ปรบัแต่งหรอืตกแต่งสถานททีาํงานของตนเองได ้ 0.580 CON5 

85. คาดการณ์สงิทจีะสง่ผลกระทบต่องานของตวัเองได ้แมจ้ะไม่

สามารถควบคุมสงินนัไดโ้ดยตรง 

0.566 CON9 

86. ควบคุมปรมิาณทรพัยากรในการทาํงานทตีวัเองจะไดร้บั 0.668 CON10 

 

 

ชุดที 5 แบบวดัการได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ (Coming 

to intimately know the target) 

0.895 

(10 ขอ้) 

0.898 

(10 ขอ้) 

0.816 

(4 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.895 

(10 ขอ้) 

0.898 

(10 ขอ้) 

0.816 

(4 ขอ้) 
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ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การได้รู้จกัองคก์ารอย่างลึกซึง (Coming to intimately 

know the target) 

- 
- 

94. ไดรู้จ้กัเป้ าหมายขององคก์ารเป็นอยา่งด ี 0.565 KNOWN5 

96. ไดรู้จ้กัจุดเด่นและศกัยภาพขององคก์ารอยา่งด ี 0.701 KNOWN7 

97. ไดรู้จ้กัจุดอ่อนและขอ้จาํกดัขององคก์ารโดยถ่องแท ้ 0.711 KNOWN8 

98. ไดม้โีอกาสรูจ้กับุคคลทมีบีทบาทสาํคญัในองคก์ารน ี 0.576 KNOWN9 

 

 

ชุดที 6 แบบวดัการได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การไดทุ้่มเทตนเองในการทาํงาน 

(Investing the self into the target) 

0.898 

(11 ขอ้) 

0.910 

(11 ขอ้) 

0.847 

(4 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.898 

(11 ขอ้) 

0.910 

(11 ขอ้) 

0.847 

(4 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การได้ทุ่มเทตนเองในการทาํงาน (Investing the self into 

the target) 

- 
- 

101. ทุ่มเททกัษะและความสามารถของตนใหก้บังาน 0.726 INVEST2 

102. ทุ่มเทเวลาของตนใหก้บังาน 0.686 INVEST3 

103. ทุ่มเทเอาใจใส่ในงาน 0.747 INVEST4 

106. ใชป้ระสบการณ์และความคดิเหน็ส่วนตวัในการทาํงาน 0.584 INVEST7 
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ชุดที 7 แบบวดัตวัแปรทีเกียวข้องกบังาน 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill 

variety) 

0.621 

(5 ขอ้) 

0.557 

(5 ขอ้) 

0.789 

(3 ขอ้) 

2. ความสาํคญัของงาน (Task significance) 0.727 

(5 ขอ้) 

0.702 

(5 ขอ้) 

0.722 

(3 ขอ้) 

3. ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task 

identity) 

0.724 

(5 ขอ้) 

0.716 

(5 ขอ้) 

0.859 

(3 ขอ้) 

4. ลกัษณะความมอีสิระของงาน 

(Autonomy) 

0.827 

(6 ขอ้) 

0.824 

(6 ขอ้) 

0.769 

(4 ขอ้) 

5. ขอ้มลูป้ อนกลบัในการทาํงาน 

(Feedback) 

0.744 

(5 ขอ้) 

0.832 

(5 ขอ้) 

0.802 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.873 

(26 ขอ้) 

0.887 

(26 ขอ้) 

0.894 

(16 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) - - 

111. มงีานหลายอยา่งทแีตกต่างกนั ทาํใหข้า้พเจา้ไดใ้ชท้กัษะ

ความสามารถทหีลากหลาย 

0.619 SKILL_V1 

112. งานของขา้พเจา้ทาํใหข้า้พเจา้ตอ้งใชท้กัษะชนัสงูทซีบัซอ้น 0.662 SKILL_V2 

114. ทาํใหข้า้พเจา้มโีอกาสไดท้าํสงิต่างๆ ทแีตกต่างกนั 0.607 SKILL_V4 

ความสาํคญัของงาน (Task significance) - - 

116. เป็นงานทสี่งผลต่อชวีติและความเป็นอยูข่องบุคคลอนื 0.536 TASK_SI1 

117. เป็นงานทสี่งผลกระทบต่อบุคคลจาํนวนมาก 0.629 TASK_SI2 

119. เป็นงานทสี่งผลกระทบทงัเชงิบวกและเชงิลบต่องานของเพอืน

ร่วมงาน 

0.470 TASK_SI4 
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ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) - - 

122. ทาํใหข้า้พเจา้ไดม้สี่วนร่วมในกระบวนการทาํงานตงัแต่เรมิตน้

จนสนิสุด 

0.614 
TASK_ID2 

124. เป็นงานทไีดท้าํตงัแต่ตน้จนจบและมผีลงานทเีป็นชนิเป็นอนั 0.810 TASK_ID4 

125. เป็นงานททีาํใหข้า้พเจา้มโีอกาสไดท้าํงานตงัแต่ตน้จนจบ 0.789 TASK_ID5 

ลกัษณะความมีอิสระของงาน (Autonomy) - - 

126. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดจ้ดัลาํดบัความเร่งด่วนของงานดว้ย

ตนเอง 

0.461 
AUTO1 

127. ทาํใหข้า้พเจา้มอีสิระทจีะทาํงานตามความตอ้งการของตนเอง 0.692 AUTO2 

128. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้มอีสิระในการคดิและทาํงานดว้ยตนเอง 0.703 AUTO3 

130. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้มอีสิระในการเลอืกวา่จะทาํงานนีอยา่งไร  0.452 AUTO5 

ข้อมลูป้อนกลบัในการทาํงาน (Feedback) - - 

133. เปิดโอกาสแก่ขา้พเจา้มากมายทใีหข้า้พเจา้ไดรู้ผ้ลการทาํงาน

ของตนวา่ทาํไดด้เีพยีงใด 

0.594 FEED2 

135. เปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ไดร้บัรูว้า่ขา้พเจา้ทาํงานไดด้เีพยีงใด 0.694 FEED4 

136. ขา้พเจา้รูส้กึไดว้า่ทาํงานไดด้หีรอืแย ่ 0.659 FEED5 
 

ชุดที 8 แบบวดัภาวะผู้นําแบบเน้นการมีส่วนร่วม 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. ผูนํ้าแบบปรกึษาหารอื (Consultative 

leaders) 

0.859 

(5 ขอ้) 

0.895 

(5 ขอ้) 

0.802 

(3 ขอ้) 

2. ผูนํ้าแบบฉนัทามต ิ(Consensus 

leaders) 

0.875 

(6 ขอ้) 

0.909 

(6 ขอ้) 

0.802 

(3 ขอ้) 

3. ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย (Democratic 

leaders) 

0.898 

(5 ขอ้) 

0.903 

(5 ขอ้) 

0.885 

(3 ขอ้) 

4. ผูนํ้าแบบมอบหมายงาน (Delegative 

leaders) 

0.822 

(5 ขอ้) 

0.909 

(5 ขอ้) 

0.853 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.925 

(21 ขอ้) 

0.964 

(21 ขอ้) 

0.935 

(12 ขอ้) 
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ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

ผู้นําแบบปรึกษาหารือ (Consultative leaders) - - 

137. ปรกึษาหารอืกบัสมาชกิกลุ่มก่อนทหีวัหน้างานจะตดัสนิใจ 0.654 CONSUL1 

139. ใชก้ารประชุมกลุม่เพอืปรกึษาหารอื 0.690 CONSUL3 

141. นําความคดิเหน็ของกลุ่มไปใชป้ระกอบการตดัสนิใจของตน 0.677 CONSUL5 

ผู้นําแบบฉันทามติ (Consensus leaders) - - 

143. มุ่งใหส้มาชกิทุกคนไดเ้สนอความเหน็และความตอ้งการของ

ตน 

0.751 
CONSEN2 

145. มุ่งคน้หาการตดัสนิใจทสีอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

สมาชกิทุกคน 

0.769 
CONSEN4 

147. พยายามใหส้มาชกิทุกคนยอมรบัผลการตดัสนิใจของกลุ่ม แม้

สมาชกิบางคนอาจไม่เหน็ดว้ยในตอนแรกกต็าม 

0.644 CONSEN6 

ผู้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) - - 

148. ใหค้วามสาํคญักบัการมสี่วนร่วมของทุกกลุ่มอยา่งเสมอภาค

เท่าเทยีมกนั 

0.783 DEMO_L1 

149. ใหก้ลุ่มตดัสนิใจเพอืแบ่งปนัหน้าทงีานและความรบัผดิชอบ

ภายในกลุ่ม 

0.784 DEMO_L2 

150. ยดึถอืความคดิเหน็ของกลุ่มเหนือความคดิเหน็ของตน 0.745 DEMO_L3 

ผู้นําแบบมอบหมายงาน (Delegative leaders) - - 

153. ใหค้วามสาํคญักบัการกระจายอาํนาจตดัสนิใจใหแ้ก่พนกังาน 0.689 DELE_L1 

154. ทาํหน้าทกีาํกบัดแูล ชแีจงขนัตอนงานและผลลพัธท์คีาดหวงั

ใหพ้นกังานเขา้ใจ 

0.663 DELE_L2 

157. รบัผดิชอบผลลพัธข์องงานร่วมกบัพนกังาน 0.697 DELE_L5 
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ชุดที 9 แบบวดัการแบ่งปันความรู้ภายในกลุ่มงาน 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การเป็นผูใ้หค้วามรู ้(Knowledge 

donating) 

0.616 

(6 ขอ้) 

0.660 

(6 ขอ้) 

0.882 

(3 ขอ้) 

2. การเป็นผูร้บัความรู ้(Knowledge 

collecting) 

0.892 

(6 ขอ้) 

0.879 

(6 ขอ้) 

0.781 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.834 

(12 ขอ้) 

0.810 

(12 ขอ้) 

0.877 

(6 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การเป็นผู้ให้ความรู้ (Knowledge donating) - - 

158. เมอืขา้พเจา้ไดเ้รยีนรูส้งิใหม ่ขา้พเจา้แบ่งปนัความรูน้นั

ใหแ้ก่เพอืนร่วมงาน 

0.737 KNOW_DO1 

159. เมอืเพอืนร่วมงานไดเ้รยีนรูส้งิใหม่กจ็ะแบ่งปนัความรูน้นั

ใหแ้ก่ขา้พเจา้ 

0.710 KNOW_DO2 

160. การแบ่งปนัความรูใ้นกลุ่มเพอืนร่วมงานถอืเป็นเรอืงปกตใิน

กลุ่มงานน ี

0.752 KNOW_DO3 

การเป็นผู้รบัความรู ้(Knowledge collecting) - - 

166. เพอืนร่วมงานจะแบ่งปนัความรูก้บัขา้พเจา้ เมอืขา้พเจา้รอ้ง

ขอ 

0.569 KNOW_CO3 

168. การรอ้งขอความรูจ้ากเพอืนร่วมงานเป็นเรอืงปกตใินกลุ่ม

งานน ี

0.627 KNOW_CO5 

169. ขา้พเจา้กลา้ขอความรูจ้ากเพอืนร่วมงาน 0.701 KNOW_CO6 
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ชุดที 10 แบบวดัการรวมศนูยอ์าํนาจ 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าท ี(Hierarchy of 

authority) 

0.761 

(6 ขอ้) 

0.832 

(6 ขอ้) 

0.792 

(4 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.761 

(6 ขอ้) 

0.832 

(6 ขอ้) 

0.792 

(4 ขอ้) 

 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

ระดบัขนัของอาํนาจหน้าที (Hierarchy of authority) - - 

170. ในองคก์ารแห่งนี มโีอกาสน้อยมากทจีะปล่อยใหล้งมอืปฏบิตัิ

ดว้ยตนเองได ้โดยไม่ตอ้งใหห้วัหน้างานตดัสนิใจก่อน 

0.444 HIERA1 

172. การตดัสนิใจในการทาํงาน แมเ้รอืงเลก็น้อยกจ็าํเป็นตอ้งขอ

ความคดิเหน็หรอืการตดัสนิใจของหวัหน้างาน 

0.615 HIERA3 

173. ขา้พเจา้จาํเป็นตอ้งสอบถามความเหน็ของหวัหน้างานก่อนจะ

ทาํสงิใดเกอืบทุกเรอืง 

0.725 HIERA4 

174. การตดัสนิใจของขา้พเจา้จาํเป็นตอ้งใหห้วัหน้างานพจิารณา

ก่อนการลงมอืปฏบิตั ิ

0.637 HIERA5 

 

ชุดที 11 แบบวดัความเป็นทางการ 

สรุปค่าความเชอืมนัแบบวดั 

องคป์ระกอบ ทดลองใช ้
เกบ็ขอ้มลู

จรงิ 

ผ่านการวเิคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

1. การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ (Rule 

observation) 

0.842 

(6 ขอ้) 

0.878 

(6 ขอ้) 

0.760 

(3 ขอ้) 

2. ความชดัเจนของงาน (Job specificity) 0.722 

(6 ขอ้) 

0.789 

(6 ขอ้) 

0.786 

(3 ขอ้) 

รวมทงัฉบบั 
0.855 

(12 ขอ้) 

0.893 

(12 ขอ้) 

0.849 

(6 ขอ้) 

 



261 
 

ขอ้คาํถามทผี่านการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

ขอ้ความ 
ค่าอาํนาจ

จาํแนก 
รหสัขอ้ 

การปฏิบติัตามกฎระเบียบ (Rule observation) - - 

176. องคก์ารนีจะตรวจตราการทาํผดิกฎระเบยีบของพนกังาน

ตลอดเวลา 

0.533 RULE_OB1 

179. องคก์ารแหง่นีเครง่ครดักบัการลงโทษพนกังานทกีระทาํผดิ

กฎระเบยีบ 

0.677 RULE_OB4 

181. องคก์ารแหง่นีบงัคบัใชก้ฎระเบยีบอยา่งเคร่งครดั 0.659 RULE_OB6 

ความชดัเจนของงาน (Job specificity) - - 

184. องคก์ารกาํหนดใหพ้นกังานทุกคนตอ้งปฏบิตัติามขอบเขตการ

ทาํงานอยา่งเคร่งครดั 

0.597 JOB_SPE3 

185. ในองคก์ารแห่งนีมกีารบนัทกึผลการปฏบิตังิานของพนกังานทุก

คนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

0.639 JOB_SPE4 

186. องคก์ารกาํหนดใหพ้นกังานทุกคนปฏบิตังิานตามระเบยีบอยา่ง

เขม้งวดตลอดเวลา 

0.691 JOB_SPE5 
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ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธปั์จจยัเชิงสาเหต ุ

และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองคก์ารภาครฐั 

และกลุ่มพนักงานองคก์ารภาคเอกชน 
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ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธปั์จจยัเชิงสาเหต ุ

และผลของความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจระหว่างกลุ่มพนักงานองคก์ารภาครฐั 

และกลุ่มพนักงานองคก์ารภาคเอกชน 

 

เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) 
p 

ขนัท ี1 รปูแบบความสมัพนัธเ์หมอืนกนัและ

ไม่มกีารกาํหนดเงอืนไขใหค่้าอทิธพิลใน

แบบจาํลองเท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1631.49 635 0.00 0.066 2.569    

ขนัท ี2 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

สมัประสทิธใินการวดัตวัแปรแฝงทุกตวั

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1663.07 649 0.00 0.066 2.563 31.58 14 0.00 

ขนัท ี2.1 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวั

แปรแฝงการแบ่งปนัความรูภ้ายในกลุ่มงาน

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1632.25 636 0.00 0.066 2.566 0.76 1 0.38 

ขนัท ี2.2 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวั

แปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบเน้นการมสี่วนร่วม

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1645.31 638 0.00 0.066 2.579 13.82 3 0.00 

ขนัท ี2.2.1 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบ

ฉนัทามตทิวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้าแบบ

เน้นการมสี่วนร่วมเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1636.39 636 0.00 0.066 2.573 4.90 1 0.03 

ขนัท ี2.2.2 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบ

ประชาธปิไตยทวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้า

แบบเน้นการมสี่วนร่วมเท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1631.50 636 0.00 0.066 2.565 0.01 1 0.92 
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เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) 
p 

ขนัท ี2.2.3 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตผูนํ้าแบบ

มอบหมายงานทวีดัตวัแปรแฝงภาวะผูนํ้า

แบบเน้นการมสี่วนร่วมเท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1639.33 636 0.00 0.066 2.578 7.84 1 0.01 

ขนัท ี2.3 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวัแปร

แฝงความเป็นทางการเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1631.70 636 0.00 0.066 2.566 0.21 1 0.65 

ขนัท ี2.4 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวั

แปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1641.73 638 0.00 0.066 2.573 10.24 3 0.02 

ขนัท ี2.4.1 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตการ

ตระหนกัในหน้าทคีวามรบัผดิชอบทวีดัตวั

แปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1631.85 636 0.00 0.066 2.566 0.36 1 0.55 

ขนัท ี2.4.2 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตความ

เป็นส่วนหนงึของสงัคมในองคก์ารทวีดัตวั

แปรแฝงความเป็นเจา้ของทางดา้นจติใจ

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1631.50 636 0.00 0.066 2.565 0.01 1 0.92 

ขนัท ี2.4.3 การกาํหนดเงอืนไขให้

นําหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกต

เอกลกัษณ์แห่งตนทวีดัตวัแปรแฝงความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1638.35 636 0.00 0.066 2.576 6.86 1 0.01 

ขนัท ี2.5 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวั

แปรแฝงความยดึมนัผกูพนัในการทาํงาน

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1634.13 637 0.00 0.066 2.565 2.64 2 0.27 
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เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) 
p 

ขนัท ี2.6 การกาํหนดเงอืนไขใหนํ้าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกค่าทวีดัตวั

แปรแฝงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทดีขีอง

องคก์ารเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1635.48 639 0.00 0.066 2.560 3.99 4 0.41 

สรุปขนัท ี2 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

สมัประสทิธใินการวดัตวัแปรแฝงทุกตวัทไีม่

แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัเท่ากนัระหวา่ง

กลุ่ม 

1639.53 646 0.00 0.066 2.538 8.04 11 0.71 

ขนัท ี3 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

สมัประสทิธอิทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทมีี

ต่อตวัแปรผลทุกตวัเท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1773.47 676 0.00 0.066 2.623 133.94 30 0.00 

ขนัท ี3.1 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการรวมศนูยอ์าํนาจที

มต่ีอตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการทาํงาน

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1639.62 647 0.00 0.065 2.534 0.09 1 0.76 

ขนัท ี3.2 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นทางการทมีี

ต่อตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการทาํงาน

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1639.72 647 0.00 0.065 2.534 0.19 1 0.66 

ขนัท ี3.3 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุภาวะผูนํ้าแบบเน้น

การมสี่วนร่วมทมีต่ีอตวัแปรผลการได้

ควบคุมในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1639.70 647 0.00 0.065 2.534 0.17 1 0.68 

ขนัท ี3.4 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระ

ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดค้วบคุมใน

การทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

 

1654.35 647 0.00 0.066 2.557 14.82 1 0.00 
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เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) 
p 

ขนัท ี3.5 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของ

ทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการไดค้วบคุมในการ

ทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1649.27 647 0.00 0.065 2.549 9.74 1 0.00 

ขนัท ี3.6 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการรวมศนูยอ์าํนาจที

มต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่ง

ลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1641.65 647 0.00 0.065 2.537 2.12 1 0.15 

ขนัท ี3.7 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นทางการทมีี

ต่อตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์ารอยา่งลกึซงึ

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1642.04 647 0.00 0.065 2.538 2.51 1 0.11 

ขนัท ี3.8 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุภาวะผูนํ้าแบบเน้น

การมสี่วนร่วมทมีต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กั

องคก์ารอยา่งลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1640.00 647 0.00 0.065 2.535 0.47 1 0.49 

ขนัท ี3.9 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กั

องคก์ารอยา่งลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1643.65 647 0.00 0.066 2.540 4.12 1 0.04 

ขนัท ี3.10 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความมเีอกลกัษณ์

ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์าร

อยา่งลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1643.85 647 0.00 0.065 2.541 4.32 1 0.04 

ขนัท ี3.11 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระ

ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์าร

อยา่งลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1640.10 647 0.00 0.065 2.535 0.57 1 0.45 
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เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 


2
  

(ผลต่าง) 
df 

(ผลต่าง) 
p 

ขนัท ี3.12 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุขอ้มลูป้ อนกลบัในการ

ทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดรู้จ้กัองคก์าร

อยา่งลกึซงึเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1640.09 647 0.00 0.065 2.535 0.56 1 0.45 

ขนัท ี3.13 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการรวมศนูยอ์าํนาจที

มต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1640.30 647 0.00 0.065 2.535 0.77 1 0.38 

ขนัท ี3.14 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นทางการทมีี

ต่อตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1639.61 647 0.00 0.065 2.534 0.08 1 0.78 

ขนัท ี3.15 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุภาวะผูนํ้าแบบเน้น

การมสี่วนร่วมทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้ม่เท

ตนเองในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1639.79 647 0.00 0.065 2.534 0.26 1 0.61 

ขนัท ี3.16 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเท

ตนเองในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1639.57 647 0.00 0.065 2.534 0.04 1 0.84 

ขนัท ี3.17 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุลกัษณะความมอีสิระ

ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเท

ตนเองในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1641.69 647 0.00 0.066 2.537 2.16 1 0.14 

ขนัท ี3.18 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความมเีอกลกัษณ์

ของงานทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเท

ตนเองในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

 

1640.85 647 0.00 0.066 2.536 1.32 1 0.25 
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เงอืนไข 2 df p RMSEA 2/df 

เงอืนไข 

ความไม่แปรเปลยีน 
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p 

ขนัท ี3.19 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความสาํคญัของงานที

มต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเองในการ

ทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1645.75 647 0.00 0.066 2.544 6.22 1 0.01 

ขนัท ี3.20 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความหลากหลายของ

ทกัษะทมีต่ีอตวัแปรผลการไดทุ้่มเทตนเอง

ในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1643.27 647 0.00 0.066 2.540 3.74 1 0.05 

ขนัท ี3.21 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดค้วบคุมในการ

ทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1639.65 647 0.00 0.066 2.534 0.12 1 0.73 

ขนัท ี3.22 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดรู้จ้กัองคก์าร

อยา่งลกึซงึทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1640.58 647 0.00 0.065 2.536 1.05 1 0.31 

ขนัท ี3.23 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองใน

การทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1643.37 647 0.00 0.065 2.540 3.84 1 0.05 

ขนัท ี3.24 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการแบ่งปนัความรู้

ภายในกลุ่มงานทมีต่ีอตวัแปรผลความเป็น

เจา้ของทางดา้นจติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1646.00 647 0.00 0.065 2.544 6.47 1 0.01 

ขนัท ี3.25 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการรวมศนูยอ์าํนาจที

มต่ีอตวัแปรผลความเป็นเจา้ของทางดา้น

จติใจเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1643.11 647 0.00 0.066 2.540 3.58 1 0.06 
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ขนัท ี3.26 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1651.99 647 0.00 0.066 2.553 12.46 1 0.00 

ขนัท ี3.27 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองใน

การทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลความยดึมนั

ผกูพนัในการทาํงานเท่ากนัระหวา่งกลุ่ม 

1646.96 647 0.00 0.065 2.546 7.43 1 0.01 

ขนัท ี3.28 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความเป็นเจา้ของ

ทางดา้นจติใจทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเท่ากนั

ระหวา่งกลุ่ม 

1653.67 647 0.00 0.066 2.556 14.14 1 0.00 

ขนัท ี3.29 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุความยดึมนัผกูพนัใน

การทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเท่ากนัระหวา่ง

กลุ่ม 

1654.25 647 0.00 0.066 2.557 14.72 1 0.00 

ขนัท ี3.30 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลตวัแปรสาเหตุการไดทุ้่มเทตนเองใน

การทาํงานทมีต่ีอตวัแปรผลพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิทดีขีององคก์ารเท่ากนัระหวา่ง

กลุ่ม 

1639.97 647 0.00 0.066 2.535 0.44 1 0.51 

สรุปขนัท ี3 การกาํหนดเงอืนไขใหค่้า

อทิธพิลทไีม่แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญั

เท่ากนัระหวา่งกลุม่ 

1661.44 664 0.00 0.065 2.502 21.91 18 0.24 
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