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Abstract 
The purpose of this study was to examine a causal relation model of psychological ownership and 
organizational effectiveness variables of manufacturing organization employees. The Sample consisted 
of 690 manufacturing organization employees, by stratified random sampling; 348 government officers 
and 342 private officers. Eleven questionnaires were used for data collecting. The results revealed that 
the proposal model fit to the empirical data. For psychological ownership, the variables having positive 
and direct effects were coming to intimately know the target, investing the self into the target, and 
knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive and indirect effects were skill 
variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These variables accounted for 
66 percent of the variance of psychological ownership. For work engagement, the variables having 
positive and direct effects were psychological ownership and investing the self into the target. In 
addition, the variables having positive and indirect effects were coming to intimately know the target, 
investing the self into the target, skill variety, task significance, and knowledge sharing intra group. 
These variables accounted for 83 percent of the variance of work engagement. For organizational 
citizenship behavior, the variables having positive and direct effects were work engagement, coming to 
intimately know the target, and knowledge sharing intra group. In addition, the variables having positive 
and indirect effects were psychological ownership, coming to intimately know the target, investing the 
self into the target, skill variety, task significance, autonomy, and knowledge sharing intra group. These 
variables accounted for 85 percent of the variance of organizational citizenship behavior. The 
organization can take the causal factors as a guide to create psychological ownership, work engagement, 
and organizational citizenship behavior for employees, which develop organizational effectiveness. 
 
 
Keywords: psychological ownership, organizational effectiveness, organizational employees 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 Dissertation for the Doctor of Philosophy Degree in Applied Behavioral Science Research, 
  Srinakharinwirot  University 
2 Graduate Student, Doctoral degree in Applied Behavioral Science Research, Srinakharinwirot University. 
  E-mail: wisutmail@yahoo.com. Tel.: 093-694-5915 
3 Lecturer in Behavioral Science Research Institute, Srinakharinwirot University. 

วารสารพฤติกรรมศาสตร ปที่ 22 ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม 2559 ลิขสิทธิโ์ดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ | 65 

                                                           



Journal of Behavioral Science Vol.22  No.2 July 2016 ISSN 1686-1442 

โครงสรางความสมัพันธปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

ท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ 

ในอุตสาหกรรมการผลติ3

1 

 

วิสุทธิ์ สีนวล4

2 

นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล5

3  
 

บทคัดยอ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดาน

จิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต จํานวน 690 คน  

ท่ีไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวน ประกอบดวย พนักงานองคการภาครัฐ 348 คนและภาคเอกชน 342 คน 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบวัด 11 ฉบับ ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบเสนอิทธิพล พบวา ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับอิทธิพล

ทางบวกโดยตรงจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การไดทุมเทตนเองในการทํางาน และการแบงปนความรูภายในกลุม

งาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ลักษณะความมีอิสระ

ของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดยท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายความเปนเจาของทางดานจิตใจได

รอยละ 66 ตัวแปรความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง การได

ทุมเทตนเองในการทํางาน ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดย

ท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรอยละ 83 สวนตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการ

แบงปนความรูภายในกลุมงาน รวมท้ังไดรับอิทธิพลทางบวกโดยออมจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ การไดรูจัก

องคการอยางลึกซ้ึง การไดทุมเทตนเองในการทํางาน ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ลักษณะความมี

อิสระของงาน และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน โดยท่ีตัวแปรเหลานี้รวมกันอธิบายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการไดรอยละ 85 ซ่ึงองคการสามารถนําปจจัยสาเหตุท่ีพบในการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการสรางความเปน

เจาของทางดานจิตใจ ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการแกพนักงานเพ่ือ

การพัฒนาประสิทธิผลขององคการ 

 

คําสําคัญ: ความเปนเจาของทางดานจิตใจ ประสิทธิผลขององคการ พนักงานองคการ 
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บทนํา 

 ในป จจุ บั นประเทศไทยต องเผชิญ กับ

สถานการณการเปลี่ยนแปลงท่ีพลิกผันอยางรวดเร็ว ซ่ึง

สงผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ดังนั้น

ทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555–2559) จึงมุง

สรางภูมิคุมกันในมิติตาง ๆ ใหการพัฒนาประเทศเปน

การพัฒนาไปสูความสมดุลและยั่ งยืน (สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 

2554) โดยเหตุนี้องคการจึงตองเรงสรางความเขมแข็ง

ดานทุนมนุษย  เพ่ือเปนภู มิ คุ มกันตอกระแสการ

เปลี่ยนแปลงและเปนสิ่งบงชี้ศักยภาพและความสามารถ

ในการอยูรอดขององคการ ซ่ึงแนวทางหนึ่งคือ การสราง

ความเปนเจาของทางดานจิตใจ เพราะเปนตัวแปรท่ีชวย

พัฒนาสมรรถนะดานทรัพยากรมนุษยขององคการ 

(Ijose, 2010) และส งผลเชิ งบวกต อประสิ ทธิ ผล 

ขององคการ (Wagner, Parker, & Christiansen, 2003) 

 ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Psychological 

Ownership) เปนความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีรูสึกวา

ตนเปนเจาขององคการ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ

องคการ รูสึกวาองคการคือบาน รูสึกอบอุนม่ันคงในการ

อยูรวมกับสังคมภายในองคการ รูสึกวาตนไดคนพบ

เอกลักษณแหงตน ตนไดซึมซับเอกลักษณขององคการ

เขามาเปนของตน รูสึกวาตนมีความหมายและมี

ความสัมพันธเก่ียวโยงกับองคการ รูสึกเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนท่ีจะทําให องค การประสบ

ความสําเร็จ และตระหนักวาตนตองปกปองรักษา

ผลประโยชนขององคการ (Avey, Avolio, Crossley, & 

Luthans, 2009; Pierce, Kostova, & Dirks, 2001) รูสึกยึดม่ัน

ผูกพัน แมองคการอ่ืนใหผลตอบแทนท่ีสูงกวาหรือมี

ความพรอมในการสนับสนุนทรัพยากรตาง ๆ มากกวา  

ก็ไมทําใหพนักงานคิดลาออก แตพนักงานเลือกท่ีจะคง

สภาพการเปนสมาชิกขององคการไว  เหตุ เพราะมี

ความรูสึกนึกคิดวาองคการเปนของตนและตนมีสวน

รวมรับผิดชอบตอความอยูรอดขององคการ (Mowday, 

Steers, & Porter, 1979) ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารพบวา 

ความเปนเจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler, Yilmaz, 
& Ozler, 2008; Md-Sidin, Sambasivan, & Muniandy, 2010) 
ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor, Qureshi, 

Khan, & Hijazi, 2011) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 

Avey et al., 2009) ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne 

& Pierce, 2004; Avey et al., 2009; Md-Sidin et al., 2010) 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Ghafoor et al., 2011; 

Md-Sidin et al., 2010) 
 การสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจถูก

อธิบายไวตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar,1992 as cited 

in Pierce et al., 2001) วาความเปนเจาของทางดานจิตใจ

เกิดข้ึนจากปจจัย 2 สวน ไดแก ปจจัยดานพันธุกรรม

และปจจัยดานประสบการณ  สอดคลองกับแนวคิด 

ท่ี เพียซและคณะ (Pierce et al., 2001) ได อธิบายว า 

ความเปนเจาของทางดานจิตใจเกิดข้ึนมาจากปจจัย 2 

สวน สวนแรกคือแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการ ไดแก 

แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ แรงจูงใจดาน

เอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดานการครอบครอง

พ้ืนท่ีสวนตน และสวนท่ีสองคือ ชองทางการสรางความ

เปนเจาของทางดานจิตใจ 3 ชองทาง ไดแก การเปด

โอกาสใหพนักงานไดควบคุมในการทํางาน การเปด

โอกาสใหพนักงานไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการ

เปดโอกาสใหพนักงานไดทุมเทตนเองในการทํางาน ซ่ึง

ในการวิจัยครั้งนี้ มุงใหความสําคัญกับตัวแปรชองทาง 

การสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ 3 ชองทาง 

เพราะเปนตัวแปรท่ีองคการสามารถจัดกระทําไดและมี

พ้ืนฐานจากทฤษฎี ซ่ึงเม่ือพบผลการวิจัยท่ีเปนขอมูลเชิง

ประจักษจะสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนด

นโยบายท่ีเก่ียวของ สนับสนุนใหการสรางความเปน

เจาของทางดานจิตใจมีแนวทางท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน ชวยให

องคการสามารถนําไปเปนเครื่องมือในการพัฒนา

ประสิทธิผลขององคการไดอยางเปนรูปธรรมมากข้ึน 
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ในการวิจัยครั้งนี้ จึงตองการศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิง

สาเหตุท่ีมีตอตัวแปรจิตลักษณะท่ีเปนชองทางการสราง

ความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 3 ชองทางคือ การได

ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 

และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน อีกท้ังตองการ

ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรความเปนเจาของทางดาน

จิ ตใจท่ี ส งผลต อตั วแปรผลลั พธ ท่ี เชื่ อมโยงกั บ

ประสิทธิผลขององคการไดแก ความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ี ศึกษาเปนพนักงานองคการ

อุตสาหกรรมดานการผลิต เหตุเพราะเปนองคการท่ีมี

ความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจและความเปนอยูท่ีดีของ

ผูคนในสังคม โดยเลือกศึกษากับกลุมตัวอยางพนักงาน

องคการภาครัฐและภาคเอกชน เพราะทฤษฎีความเปน

เจาของทางดานจิตใจ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบาย

อิทธิพลของตัวแปรดานองคการ 2 ตัวแปรคือ การรวม

ศูนยอํานาจ และความเปนทางการ ซ่ึงกลุมตัวอยางท้ัง

ในองคการภาครัฐและภาคเอกชนยอมชวยสะทอนให

เห็นอิทธิพลของตัวแปรไดชัดเจนยิ่งข้ึน อีกท้ังองคการ

ภาครัฐและเอกชนยังมีบริบทท่ีแตกตางกันในหลาย ๆ 

ดาน อาทิ ดานโครงสรางการบริหารงาน ดานความ

เขมงวดตามลําดับข้ันการบั งคับบัญชา และดาน

เปาหมายองคการ (อํานวยชัย เทียนประเสริฐ, 2539) ซ่ึง

จะทําใหสามารถนําผลการวิจัยไปใชกับแตละประเภท

องคการไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน 

 โดยสรุป งานวิจัยนี้ตองการศึกษาปจจัย 

เชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ โดยศึกษา

อิทธิพลทางออมของปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน 

ท่ีสงผลตอตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจผานตัว

แปรชองทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 

3 ชองทาง ไดแก การไดควบคุมในการทํางาน การได

รูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการ

ทํางาน รวมท้ังศึกษาอิทธิพลของความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจท่ีมีตอตัวแปรผลลัพธ ไดแก ความยึดม่ัน

ผูกพันในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชประโยชนในการ

พัฒนาประสิทธิผลขององคการ 

 

วัตถุประสงคในการวิจัย 

 เพ่ือศึกษาโครงสรางความสัมพันธปจจัยเชิง

สาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัว

แปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ

ในอุตสาหกรรมการผลิต 

 

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Psychological 

Ownership) เปนความรูสึกนึกคิดของพนักงานท่ีรูสึกวา

ตนเปนเจาขององคการ รูสึกวาองคการคือบาน รูสึก

อบอุนม่ันคงในการอยูรวมกับสังคมภายในองคการ รูสึก

วาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการ รูสึกวาตนเอง

ไดคนพบเอกลักษณแหงตน ไดซึมซับเอกลักษณของ

องคการเขามาเปนของตน รูสึกวาตนมีความหมายและ

เก่ียวโยงความสัมพันธ กับองคการ รูสึกเชื่อม่ันใน

ความสามารถของตนท่ีจะทํางานขององคการใหสําเร็จ 

และตระหนักวาการปกปองรักษาผลประโยชนของ

องคการเปนหนาท่ีของตน (Avey et al., 2009; Pierce et al., 

2001) ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited 

in Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน

จิตใจเกิดมาจากป จจัย 2 ส วนได แก  ป จจัยด าน

พันธุกรรม (Genetic) และปจจัยดานประสบการณ 

(Experiences) สอดคลองกับทฤษฎี ซ่ึงเพียซและคณะ 

(Pierce et al., 2001) อธิบายวาความเปนเจาของทางดาน

จิตใจเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการไดแก 

แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ แรงจูงใจดาน

เอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดานการครอบครอง

พ้ืนท่ีสวนตน และทฤษฎีไดอธิบายชองทางการสราง

ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง ไดแก  

การใหพนักงานไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน การให
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พนักงานไดมีโอกาสรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการให

พนักงานไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 

 ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารเก่ียวกับปจจัยเชิง

สาเหตุ พบปจจัยเชิงสาเหตุซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 

กลุม คือ ปจจัยดานคุณลักษณะงาน ปจจัยดานกลุมงาน 

และปจจัยดานองคการ สวนแรกปจจัยดานคุณลักษณะ

งานพบแนวคิดของเพียซและคณะท่ีอธิบายอิทธิพล 

ของป จจั ยด าน คุ ณ ลั กษ ณ ะของงาน  (ได แก 

ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน ความมี

เอกลักษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน และ

ขอมูลปอนกลับในการทํางาน) วาสงผลตอตัวแปรชอง

ทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจท้ัง 3 

ชองทาง (Pierce, Jussila, & Cummings, 2009) สวนปจจัย

ดานกลุมงาน พบตัวแปรดานภาวะผูนําซ่ึงถือไดวามี

บทบาทสําคัญตอการมีสวนรวมของพนักงาน จากการ

ทบทวนเอกสารพบวาการมีสวนรวมของพนักงานมี

อิทธิพลตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ (Chi & Han, 

2008; Han, Chiang, & Chang, 2010; Pierce, O’Driscoll, & 
Coghlan, 2004) ดังนั้น ปจจัยดานกลุมงานจึงไดศึกษา

อิทธิพลของตัวแปรภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 

และพบอิทธิพลของตัวแปรการแบงปนความรูภายใน

กลุมงาน ซ่ึงพบงานวิจัยบงชี้วามีอิทธิพลตอตัวแปรจิต

ลักษณะท่ีใกลเคียงกันคือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองคการ (Joensson, 2008) และความผูกพันตอ

องคการ (Davoudi & Fartash, 2012) โดยท่ีตัวแปรการ

แบงปนความรูภายในกลุมงานมีแนวโนมท่ีจะเชื่อมโยง

กับตัวแปรชองทางการสรางความเปนเจาของทางดาน

จิตใจ 2 ชองทาง คือ การไดมีโอกาสรูจักองคการอยาง

ลึกซ้ึง และการไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 

สวนปจจัยดานองคการซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีไดอธิบาย

อิทธิพลของตัวแปรการรวมศูนยอํานาจ และความเปน

ทางการวามีอิทธิพลตอการสรางความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจ 

 ในการศึกษาตัวแปรผลลัพธ จากการทบทวน

เอกสารพบวา ความเปนเจาของทางดานจิตใจสงผลตอ

ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (Ghafoor et al., 2011) 

ความพึงพอใจในการทํางาน (van Dyne & Pierce, 2004; 

Mayhew, Ashkanasy, Bramble, & Gardner, 2007; Avey et 
al., 2009) ความผูกพันท่ีมีตอองคการ (van Dyne & Pierce, 

2004; Ozler et al., 2008) ความผูกพันทางดานจิตใจท่ีมีตอ

องคการ (Avey et al., 2009) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ (van Dyne & Pierce, 2004; Ozler et al., 2008; 

Avey et al., 2009) ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน 

(Ghafoor et al., 2011; Md-Sidin et al., 2010) และผลการ

ดําเนินงานดานการเงินขององคการ (Wagner, Parker, & 

Christiansen, 2003) โดยท่ีในงานวิจัยครั้งนี้เลือกศึกษาตัว

แปรผลลัพธคือ ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เพราะเปนตัว

แปรท่ีศึกษาพฤติกรรมการทํางานท้ังในบทบาทหนาท่ี

งานและนอกบทบาทหนาท่ีงาน อีกท้ังพบความเชื่อมโยง

ของท้ังสองตัวแปร คือ พบวาความยึดม่ันผูกพันใน 

การทํางานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององค การ (Ram & Prabhakar, 2011; Saks, 2006; 

Salama, 2011) จากท่ีกล าวมาผู วิจั ยจึ งไดนํ าความ

เชื่อมโยงของตัวแปรมาสรุปเปนแบบจําลองสมมติฐาน

และกําหนดสมมติฐานการวิจัยเพ่ือทดสอบกับขอมูลเชิง

ประจักษเพ่ือใหไดขอสรุปเปนผลการวิจัยตอไป 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของความเปน

เจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผล

ขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรม 

การผลิตในการวิจัยครั้งนี้  นําพ้ืนฐานแนวคิดมาจาก

ทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงเพียซและคณะ 

(Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสรางความเปน

เจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง คือ การไดมีโอกาส

ควบคุมในการทํางาน การไดมีโอกาสรูจักองคการอยาง

ลึกซ้ึง และการไดมีโอกาสทุมเทตนเองในการทํางาน 

รวมท้ังผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

และพบความสัมพันธของตัวแปรจึงไดนํามาสรุปเปน
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แบบจําลองสมมติฐานเพ่ือทดสอบความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษโดยมีแบบจําลองสมมติฐาน  ดัง

ภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 แบบจําลองสมมติฐานท่ีผูวิจัยพัฒนาข้ึนจะมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีสมมติฐาน

ยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 

 1. การไดควบคุมในการทํางานไดรับอิทธิพล

ทางตรงจากลักษณะความมีอิสระของงาน ภาวะผูนํา

แบบเนนการมีสวนรวม การรวมศูนยอํานาจ และความ

เปนทางการ 

 2. การได รูจักองคการอยางลึกซ้ึ งได รับ

อิทธิพลทางตรงจากความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ

ความมีอิสระของงาน ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 

ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม การแบงปนความรู

ภายในกลุมงาน การรวมศูนยอํานาจ และความเปน

ทางการ  

 3. การไดทุมเทตนเองในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของทักษะ  

 

 

ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ

ความมีอิสระของงาน ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 

การแบงปนความรูภายในกลุมงาน การรวมศูนยอํานาจ 

และความเปนทางการ 

 4. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากการไดควบคุมในการทํางาน การได

รูจักองคการอยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการ

ทํางาน 

 5. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

 6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดาน

จิตใจ 

 7. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางาน 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยเชิงสาเหต ุ

ปจจัยดานองคการ 
- การรวมศูนยอาํนาจ 

- ความเปนทางการ 

 ปจจัยดานกลุมงาน 
- ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม 

- การแบงปนความรูภายในกลุมงาน ความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจ 

ตัวแปรจติลักษณะ 

 การไดควบคุม 

ในการทํางาน 

การไดรูจักองคการ

อยางลึกซ้ึง 

การไดทุมเทตนเอง

ในการทํางาน 

ตัวแปรประสิทธิผล 
ขององคการ 

พฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดี 

ขององคการ 

 

ความยึดม่ันผูกพัน 

ในการทํางาน 

ปจจัยดานคุณลักษณะงาน 
- ความหลากหลายของทักษะ 

- ความมีเอกลักษณของงาน 

- ความสําคัญของงาน 

- ลักษณะความมีอิสระของงาน 

- ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 
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 8. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน (ไดแก 

ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน 

ความมีเอกลกัษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน 

และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) 

 9. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก ภาวะ

ผูนําแบบเนนการมีสวนรวม และการแบงปนความรู

ภายในกลุมงาน) 

 10. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานองคการ (ไดแก การรวม

ศูนยอํานาจ และความเปนทางการ) 

 11. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางออมจากตัวแปรจิตลักษณะ (ไดแก การได

ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 

และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน) 

 12. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน (ไดแก 

ความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญของงาน  

ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะความมีอิสระของงาน 

และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) ปจจัยดานกลุมงาน 

(ไดแก ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม และการ

แบงปนความรูภายในกลุมงาน) ปจจัยดานองคการ 

(ไดแก การรวมศูนยอํานาจ และความเปนทางการ) 

 13 . พ ฤติ ก รรมการ เป น สม าชิ ก ท่ี ดี 

ขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจ 

 14. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ

องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรจิตลักษณะ 

(ไดแก การไดควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการ

อยางลึกซ้ึง และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน) 

 15. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ

องค การได รั บ อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด าน

คุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ 

ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะ

ความมีอิสระของงาน และขอมูลปอนกลับในการทํางาน) 

ปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวน

รวม และการแบงปนความรูภายในกลุมงาน) ปจจัยดาน

องคการ (ไดแก การรวมศูนยอํานาจ และความเปน

ทางการ) 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงาน

ประจําขององคการอุตสาหกรรมการผลิตสินคาอุปโภค

บริโภคท่ีเปนองคการภาครัฐและภาคเอกชน โดย

กําหนดใหกลุมตัวอยางตองมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ในองคการอยางนอย 1 ป มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน

ตําแหนงงานปจจุบันอยางนอย 6 เดือนโดยใชวิธีการสุม

แบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากรท่ีแบงตาม

องคการและแผนกงาน โดยกําหนดจํานวนกลุมตัวอยาง

องค การละ 400 คน รวม 800 คน ท้ั งนี้ ได รั บ

แบบสอบถามกลับคืน 755 ฉบับ เปนแบบสอบถาม 

ท่ีสมบูรณ 690 ฉบับ แบงเปนกลุมตัวอยางองคการ

ภาครัฐ 348 ฉบบัและองคการภาคเอกชน 342 ฉบับ 

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม 

1 ฉบับ ซ่ึงในข้ันตอนการพัฒนาเครื่องมือไดทําการ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิดาน

จิตวิทยาและผูบริหารองคการ จํานวน 5 คน โดยท่ีขอ

คําถามตองมีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือ

เทากับ 0.5 (อรพินทร ชูชม, 2545) รวมท้ังไดทดสอบ

ความเชื่อม่ันของแบบวัดดวยวิธีการวิเคราะหขอคําถาม

รายขอ ซ่ึงขอคําถามตองมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ

คะแนนรวมตั้ งแต  .30 ข้ึนไป (Aiken, 2003) และ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางดวยการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยัน ประกอบดวยแบบวัดท่ีใชวัดตัว

แปร 11 ตัวแปร โดยมีรายละเอียดดังนี้ ชุดท่ี 1 แบบวัด

ความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงเปนความรูสึกนึกคิด

ข อ ง พ นั ก ง า น 
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ท่ี รู สึ กวาตนเป นเจ าขององคการ รูสึ กเชื่ อม่ันใน

ความสามารถของตนเองท่ีจะทํางานใหองคการประสบ

ความสําเร็จ รูสึกวาตนเองมีหนาท่ีตองปกปองรักษา

ผลประโยชนขององคการ รูสึกอบอุนผอนคลายในการ

อยูกับสังคมในองคการ รูสึกวาตนไดรับเอกลักษณของ

องคการเขามาเปนของตน โดยไดปรับปรุงมาจากแบบวัด

ของเอเวยและคณะ (Avey et al., 2009) มีจํานวนขอ

คําถาม 13 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .897 ชุดท่ี 2 แบบวัด

ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจของ

พนักงานท่ีความเต็มเป ยมดวยพลังในการทํางาน 

สามารถทํางานดวยความกระฉับกระเฉงไดตอเนื่องเปน

ระยะเวลายาวนาน อุทิศตนและทุมเทตนเองใหกับงาน 

ใหความสําคัญกับงานมากกวาสิ่งอ่ืน มีใจจดจออยูกับ

งาน และรูสึกมีสมาธิ ในการทํางานได งาย โดยได

ปรับปรุ งมาจากแบบวัดของเชาว เฟลิ และคณะ 
(Schaufeli, Salanova, González-Romá, & Bakker, 2 0 0 2 ; 
Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) มีจํานวนขอคําถาม 

11 ข อ มีค าความเชื่ อม่ัน .903 ชุดท่ี  3 แบบวัด

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงเปน

พฤติ กรรมท่ีพนั กงานกระทํ าเพ่ื อสนั บสนุ นการ

ปฏิบัติงานของตนและของผู อ่ืนดวยความเต็มใจ ซ่ึง

พนักงานเลือกกระทําดวยตนเองไมไดคาดหวังรางวัล 

และไมไดถูกกําหนดหรือบังคับใหตองกระทํา โดยได

ปรับปรุงจากแบบวัดของพอดซาคอฟ มูรแมน และ 

เฟทเทอร (Podsakoff, Moorman, & Fetter, 1990) มีจํานวน

ขอคําถาม 15 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .909 ชุดท่ี 4 แบบ

วัดการไดควบคุมในการทํางาน ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 

ท่ีรูสึกวาตนไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน สามารถ

ปรับเปลี่ยนสิ่ งตาง ๆ ในงานใหอยู ในรูปแบบและ

ลักษณะท่ีตนตองการ สามารถควบคุมการใชประโยชน

จากงานของตน รูสึกวางานอยูภายใตอํานาจการควบคุม

ของตน เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหม มีจํานวนขอ

คําถาม 5 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .802 ชุดท่ี 5 แบบ

วัดการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง ซ่ึงเปนสภาวะจิตใจ 

ท่ี รูสึ กวาตนได รู จั กองคการอย างลึ กซ้ึ ง มี โอกาส

หลากหลายท่ีจะปฏิสัมพันธกับองคการ มีความสะดวก

ในการเขาถึงขอมูลขององคการ ไดรับรูขอมูลขาวสาร

ขององคการอยางตอเนื่อง เปนแบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึน

ใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .816   

ชุดท่ี 6 แบบวัดการไดทุมเทตนเองในการทํางานซ่ึงเปน

สภาวะจิตใจท่ีรูสึกวาตนไดทุมเทตนเองท้ังทางดาน

ความคิด ทักษะ เวลา ความพยายาม ความเอาใจใสสนใจ 

กําลังทางดานรางกายและจิตใจลงไปในการทํางาน เปน

แบบวัดท่ีผูวิจัยสรางข้ึนใหม มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ 

และมีคาความเชื่อม่ัน .847 ชุดท่ี 7 แบบวัดคุณลักษณะ

ของงานเปนการรับรูของพนักงานท่ีมีตอลักษณะงาน

ของตนเก่ียวกับความหลากหลายของทักษะ ความสําคัญ

ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ลักษณะความมี

อิสระของงานและขอมูลปอนกลับในการทํางาน 

ปรับปรุงมาจากแบบสํารวจวินิจฉัยงานของแฮคแมนและ

โอลแฮม (Hackman & Oldham, 1975) และแบบวั ด

คุณลักษณะของงานของซิม ซิลากยิและเคลเลอร (Sims, 

Szilagyi, & Keller, 1976) มีจํานวนขอคําถาม 16 ขอ และ

มีคาความเชื่อม่ัน .722-.859  ชุดท่ี 8 แบบวัดภาวะผูนํา

แบบเนนการมีสวนรวม เปนการรับรูของพนักงาน

เก่ียวกับพฤติกรรมของหัวหนางานท่ีใหพนักงานไดมี

สวนรวมตัดสินใจในการทํางาน ลดการใช อํานาจ

ตัดสินใจดวยตนเองและกระตุนใหพนักงานไดมีสวนรวม

ในการทํางาน ซ่ึงเปนแบบวัดท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนใหม 

มีจํานวนขอคําถาม 12 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน .935 ชุดท่ี 

9 แบบวัดการแบงปนความรูภายในกลุมงาน เปนการ

รับรูและสภาวะจิตใจของพนักงานเก่ียวกับการแบงปน

ความรูภายในกลุมงานท้ังในดานการเปนผูใหความรู 

แกเพ่ือนรวมงาน และการเปนผูรับความรู ปรับปรุงมา

จากแบบวัดของลิน (Lin, 2007) มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 

และมีคาความเชื่อม่ัน .877 ชุดท่ี 10 แบบวัดการรวมศูนย

อํานาจเปนการรับรูวาองคการมีการรวมศูนยอํานาจการ

ตัดสินใจไว ไมไดกระจายอํานาจ ทําใหพนักงานไมไดมี

สวนรวมตัดสินใจเก่ียวกับงานของตน โดยไดปรับปรุงจาก
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แบบวัดของเดวอร ไวทเทน และโบเจ (Dewar, Whetten, & 

Boje, 1977) มีจํานวนขอคําถาม 4 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 

.792 ชุดท่ี 11 แบบวัดความเปนทางการเปนการรับรูวา

องคการมีความเขมงวดในการบังคับใชกฎระเบียบ และ

หลักเกณฑตาง ๆ และเครงครัดในการปฏิบั ติ  โดยได

ปรับปรุงจากแบบวัดของเดวอรและคณะ (Dewar et al., 1977) 

มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ และมีคาความเชื่อม่ัน .849 แบบ

วัดตัวแปรท้ัง 11 ชุด มีลักษณะเปนมาตราวัดประเมินคา 6 

ระดับ ตั้งแตจริงท่ีสุด (6 คะแนน) ถึงไมจริงเลย (1 คะแนน) 

โดยท่ีระยะเวลาในการเก็บขอมูลแบบสอบถามการวิจัยอยู

ในชวงตั้งแตเดือนกุมภาพันธถึงเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2558 

 

การวิเคราะหขอมูล 

 1. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ืออธิบาย

ลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คาความถ่ี รอยละและ 

คาเฉลี่ย 

 2. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือตอบปญหาวิจัย

ตามวัตถุประสงค ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีใชในการ

วิเคราะหขอมูลและตรวจสอบความสอดคลองของ

แบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษโดยใชคาสถิติท่ีจะ

ตรวจสอบ ได แก  ค าสถิ ติ ไค-สแควร  (Chi-Square 

Statistics) และดัชนีบ งชี้ ความกลมกลืน ได แก  ค า 

RMSEA ดัชนี GFI ดัชนี NFI ดัชนี NNFI และคา CFI 

 
ผลการวิจัย 

 1. ขอมูลเบื้องตนพบวา กลุมตัวอยางซ่ึง

แบงเปนพนักงานองคการภาครัฐ จํานวน 348 คน มี

อายุเฉลี่ย 49.52 ป เปนเพศชาย 144 คน เพศหญิง 204 

คน สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 210 

คน มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการแหงนี้โดยเฉลี่ย 

24.41 ป  มีระยะเวลาท่ีปฏิบั ติงานในตําแหนงงาน

ปจจุบันโดยเฉลี่ ย 7.74 ป  และพนักงานองคการ

ภาคเอกชน จํานวน 342 คน มีอายุเฉลี่ย 31 ป เปนเพศ

ชาย 159 คน เพศหญิง 183 คน สวนใหญจบการศึกษา

ระดับปริญญาตรี จํ านวน 286 คน มี ระยะเวลา 

ท่ีปฏิ บั ติ งานในองคการแห งนี้ โดยเฉลี่ ย 6.54 ป 

มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงงานปจจุบันโดย

เฉลี่ย 5.43 ป  

 2. ผลการประมาณคาอิทธิพลในแบบจําลอง

ปจจัยเชิงสาเหตุของความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

ท่ี ส งผลต อตั วแปรด านประสิทธิผลขององคการ 

ของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการผลิต ไดผลการ

ประมาณคาดังภาพประกอบ 2 
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= 1,019.03, df= 315, p-value< .01, RMSEA= .057, GFI= .91, CFI= .99, NFI= .98

ภาพประกอบ 2 ผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

ของความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผลขององคการของพนักงานองคการ 

ในอุตสาหกรรมการผลิตในกลุมรวม (n= 690), *p<.05, **p<.01 

หมายเหตุ : 

HIERA = ระดับขั้นของอํานาจหนาที่ 

RULE_OB = การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

JOBSPE = ความชัดเจนของงาน 

CONSULE = ผูนําแบบปรึกษาหารือ 

CONSEN = ผูนําแบบฉันทามติ 

DEMO = ผูนําแบบประชาธิปไตย 

DELE = ผูนําแบบมอบหมายงาน 

KNOW_DO = การเปนผูใหความรู 

KNOW_CO = การเปนผูรับความรู 

AUTO_1 = ลักษณะความมีอิสระของงาน 

TASK_ID1 = ความมีเอกลักษณของงาน 

SKILL_V1 = ความหลากหลายของทักษะ 

FEED_1 = ขอมูลปอนกลับในการทํางาน 

TASK_SI1 = ความสําคัญของงาน 

CON_1 = การไดควบคุมในการทํางาน 

KNOWN_1 = การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 

INVEST_1 = การไดทุมเทตนเองในการทํางาน 

VIGOR = ความมีพลังในการทํางาน 

DEDI = ความอุทิศตนในการทํางาน 

ABSOR = ความมีใจจดจออยูกับงาน 

SELF_EF = การรับรูความสามารถของตน 

ACCOUN = การตระหนักในหนาที่ความรับผิดชอบ 

BELONG = ความเปนสวนหนึ่งของสังคมในองคการ 

SELF_ID = เอกลักษณแหงตน 

ALT = พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

CONS = พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 

SPOR = พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

COUR = พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 

CIVIC = พฤติกรรมการใหความรวมมือ 

 74 | วารสารพฤติกรรมศาสตร ปที่ 22 ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม 2559 ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจยัพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



Journal of Behavioral Science Vol.22 No. 2 July 2016       ISSN 1686-1442 

              

วารสารพฤติกรรมศาสตร ปที่ 22 ฉบบัที่ 2 กรกฎาคม 2559 ลิขสิทธิโ์ดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ | 75 



Journal of Behavioral Science Vol.22  No.2 July 2016 ISSN 1686-1442 

ตาราง 2 คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect 

Effect: IE) อิทธิพลรวม (Total Effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุ ท่ีสงผลตอตัวแปรผลและคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเชิงสาเหตุพหุยกกําลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 

ตัวแปรสาเหตุ 

ตัวแปรผล 

การไดควบคุม

ในการทํางาน 

 

การไดรูจัก

องคการอยาง

ลึกซึ้ง 

การไดทุมเท

ตนเองในการ

ทํางาน 

ความเปน

เจาของ

ทางดานจิตใจ 

ความยึดมั่น

ผูกพันในการ

ทํางาน 

พฤติกรรม 

การเปนสมาชิกท่ีดี 

ขององคการ 
DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

1. ความหลากหลายของทักษะ .38** - .38** - - - .30** - .30** - .17** .17** - .20** .20** - .15** .15** 

2. ความสําคัญของงาน - - - - - - .18** - .18** - .08** .08** - .10** .10** - .08** .08** 

3. ความมีเอกลักษณของงาน - - - .05 - .05 -.14** - -.14** - -.05* -.05* - -.07* -.07* - -.05 -.05 

4. ลักษณะความมีอิสระของงาน .31** - .31** .42** - .42** .04 - .04 - .11* .11* - .08 .08 - .11** .11** 

5. ขอมูลปอนกลับในการทํางาน - - - .01 - .01 - - - - .00 .00 - .00 .00 - .00 .00 

6. ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวม .06 - .06 .11* - .11* .04 - .04 - .04 .04 - .04 .04 - .04 .04 

7. การแบงปนความรูภายในกลุมงาน .16** - .16** .21** - .21** .46** - .46** .26** .24** .50** - .46** .46** .17** .37** .54** 

8. การรวมศูนยอํานาจ -.07 - -.07 -.03 - -.03 .01 - .01 - -.01 -.01 - .00 .00 - -.01 -.01 

9. ความเปนทางการ .07 - .07 .05 - .05 .05 - .05 - .03 .03 - .04 .04 - .03 .03 

10. การไดควบคุมในการทํางาน - - - - - - - - - .11 - .11 - .07 .07 - .05 .05 

11. การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง - - - - - - - - - .13** - .13** - .09** .09** .11** .07** .18** 

12. การไดทุมเทตนเองในการทํางาน - - - - - - - - - .43** - .43** .28** .29** .57** .06 .38** .44** 

13. ความเปนเจาของทางดานจิตใจ - - - - - - - - - - - - .68** - .68** .11 .39** .50** 

14. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน - - - - - - - - - - - - - - - .58** - .58** 

%R2 .64 .47 .65 .66 .83 .85 

หมายเหตุ *p< .05, **p< .01 

 ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ค ว า ม ส อ ด ค ล อ ง 

ของแบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของความเปน

เจาของทางดานจิตใจท่ีสงผลตอตัวแปรดานประสิทธิผล

ขององคการของพนักงานองคการในอุตสาหกรรมการ

ผลิต พบวาแบบจําลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ

ในระดับท่ียอมรับไดโดยมีคาการทดสอบความสอดคลอง

กอนปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มีคา 1,254.23, 

df= 325; p-value<.01, RMSEA= .064, GFI= .89, CFI= .98, 
NFI= .97, NNFI= .98 และมี ค าการทดสอบความ

สอดคลองหลังปรับโมเดล ไดแก คาไค-สแควร ( ) มี

คา 1,019.03, df= 315; p-value<.01, RMSEA= .057, GFI= 

.91, CFI= .99, NFI= .98, NNFI= .98 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) 
 จากผลการวิ เคราะห ในตาราง 2 และ

ภาพประกอบ 2 พบผลท่ี เปนไปตามสมมติฐานใน

บางสวนซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์ อิทธิพลท่ีเปนอิทธิพล

ทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรสาเหตุท่ีสงผล

ตอตัวแปรผลอยางมีนัยสําคัญตามลําดับสมมติฐาน ดังนี้ 

 1. การไดควบคุมในการทํางานไดรับอิทธิพล

ทางตรงจากลักษณะความมี อิสระของงานโดยมี

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .31 และในการปรับโมเดล

พบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ การไดควบคุมในการ

ทํางานไดรับอิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของ

ทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .38 และการ

แบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .16 

 2. การได รูจักองคการอยางลึกซ้ึ งได รับ

อิทธิพลทางตรงจากลักษณะความมีอิสระของงานโดยมี
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สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .42 ภาวะผูนําแบบเนนการ

มีสวนรวมโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 และการ

แบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .21 

 3. การไดทุมเทตนเองในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความหลากหลายของทักษะโดยมี

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .30 ความสําคัญของงานโดย

มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .18 การแบงปนความรู

ภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 

 4. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงโดยมี

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .13 และการไดทุมเทตนเอง

ในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 และ

ในการปรับโมเดลพบผลการวิ เคราะห เพ่ิมเติม คือ 

ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับอิทธิพลทางตรง

จากการแบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเทากับ .26 

 5. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความเปนเจาของทางดานจิตใจโดย

มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .68 และในการปรับโมเดล

พบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ ความยึดม่ันผูกพันใน

การทํางานไดรับอิทธิพลทางตรงจากการไดทุมเทตนเอง

ในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .28 

 6. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ไดรับอิทธิพลทางตรงจากความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .58 และในการ

ปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม คือ พฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรับอิทธิพลทางตรง

จากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงโดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเทากับ .11 และการแบงปนความรูภายในกลุม

งานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .17 

 7. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน ไดแก

ความหลากหลายของทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .17 ความสําคัญของงานโดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเทากับ .08 และลักษณะความมีอิสระของงาน

โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 

 8. ความเปนเจาของทางดานจิตใจไดรับ

อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด านกลุ มงาน ได แก 

การแบงปนความรูภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเทากับ .24 

 9. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางออมจากการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง โดย

มีสัมประสิทธิ์ อิทธิพลเทากับ .09 และการไดทุมเท

ตนเองในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 

.29 

 10. ความยึดม่ันผูกพันในการทํางานไดรับ

อิทธิพลทางออมจากปจจัยดานคุณลักษณะงาน ไดแก 

ความหลากหลายของทักษะโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .20 ความสําคัญของงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ .10 ปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรู

ภายในกลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 

 11. พฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี ของ

องคการไดรับอิทธิพลทางออมจากความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .39 

 12 . พ ฤติ ก รรมการ เป น สม าชิ ก ท่ี ดี 

ขององคการไดรับอิทธิพลทางออมจากการไดรูจัก

องคการอยางลึกซ้ึงโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .07 

และการไดทุมเทตนเองในการทํางานโดยมีสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเทากับ .38 

 12. พฤติกรรมการเป นสมาชิ กท่ี ดี ของ

องค การได รั บ อิทธิพลทางอ อมจากป จจั ยด าน

คุณลักษณะงาน ไดแก ความหลากหลายของทักษะโดย

มีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .15 ความสําคัญของงาน

โดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 และลักษณะความ

มีอิสระของงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 

ปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรูภายใน

กลุมงานโดยมีสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36 
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อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 ผลการวิจัยพบวา แบบจําลองสมมติฐาน 

ท่ีผู วิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิ ง

ประจักษ  โดยท่ีผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐาน 

ในบางสวน การอภิปรายผลจึงอาจแยกออกไดเปน 2 

สวน คือสวนท่ีเปนไปตามสมมติฐาน และสวนท่ีไม

เปนไปตามสมมติฐาน ซ่ึงมีประเด็นท่ีสําคัญดังนี้ 

 ประเด็นท่ีหนึ่ ง ตามท่ีทฤษฎีความเป น

เจาของทางดานจิตใจไดอธิบายชองทางการสรางความ

เป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (Pierce et al., 2001) ไว 

3 ชองทาง คือ การไดควบคุมในการทํางาน การไดรูจัก

องค การอย างลึ กซ้ึ ง และการได ทุ มเทตนเองใน 

การทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจไดรับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการได

รูจักองคการอยางลึกซ้ึงและการไดทุมเทตนเองในการ

ทํางานอยางมีนัยสําคัญ แมวาคาอิทธิพลจากการได

ควบคุมในการทํางานจะไมมีนัยสําคัญ แตมีคาสัมประ

สิทธเปนบวก (β= .11) จึงถือไดวาตัวแปรท้ัง 3 ชองทาง

มีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎี เหตุผลในประเด็นนี้อาจ

เกิดจากกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานองคการซ่ึงใน

การทํางานสวนใหญจําเปนตองทํางานรวมกันเปน

ทีมงาน ทําใหมีปจจัยท่ีเขามาเก่ียวของในการทํางาน

มากมาย เปนไปไดท่ีอาจเปนสาเหตุทําใหพนักงานมี

โอกาสคอนขางนอยในการควบคุมในการทํางานของตน 

ทําใหอิทธิพลจากตัวแปรชองทางนี้ยังไมชัดเจนนัก แต

เม่ือพิจารณาในภาพรวมถือไดวาผลการวิจัยมีแนวทาง

สอดคลองกับทฤษฎี นอกจากนี้เม่ือพิจารณาคาอิทธิพล

พบวา การไดทุมเทตนเองในการทํางานเปนตัวแปรชองท่ี

มีคาอิทธิพลสูงสุด (β= .43) ชี้ให เห็นวาในการสราง

ความเป นเจ าของทางด านจิ ตใจองค การควรให

ความสําคัญกับการใหพนักงานไดมีโอกาสทุมเทตนเอง

ในการทํางานเปนหลักสําคัญ 

 ประเด็นท่ีสอง ทฤษฎีความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจไดใหแนวคิดอิทธิพลของตัวแปรดาน

องคการ คือ การรวมศูนยอํานาจและความเปนทางการ

ซ่ึงจากผลการวิเคราะหไมพบอิทธิพลท้ังทางตรงและ

ทางออมของท้ัง 2 ตัวแปร ท้ังนี้เหตุผลอาจเกิดจากกลุม

ตัวอยางท่ีศึกษาเปนพนักงานองคการเพียง 2 แหง อาจ

ทําใหกลุมตัวอยางมีความแปรปรวนหลากหลายไม

เพียงพอซ่ึงการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรดานองคการ

อาจจํ าเป นตองศึกษาจากกลุ มตั วอย างท่ีมาจาก

หลากหลายองคการ เชน ในการศึกษาของโซเลอร (Soler, 

1999) ท่ีศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนครูโรงเรียนมัธยม 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา 39 แหง จาก 4 รัฐ จํานวน 

451 คน ผลการศึกษาพบวา การรวมศูนย อํานาจ 

มีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในการทํางาน

และความผูกพันท่ี มีตอองคการ และในการศึกษา 

ของเอลคาหทานิ (Al-Kahtani, 1994) กลุมตัวอยางเปน

พนั กงานราชการในประเทศซาอุดิ อาระเบี ยจาก

หน วยงานของรั ฐ 15 แห ง จํ านวน 1,600 คน 

ผลการศึกษาพบวา ความเปนทางการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันท่ีมีตอองคการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้

จะเป นประโยชน ในการออกแบบงานวิจั ยอ่ืน ๆ 

ท่ีตองการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรดานองคการ 

 ประเด็นท่ีสาม ผลการวิจัยพบวาการแบงปน

ความรูภายในกลุมงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ 

การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึงและการไดทุมเทตนเอง 

ในการทํางาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ี ไดตั้ งไว 

นอกจากนี้ในการปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติม

วา การแบงปนความรูภายในกลุมงานมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน (β = .16) 

ความเป นเจ าของทางด านจิ ตใจ (β = .26) และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (β = .17) 

สอดคลองกับการทบทวนเอกสารท่ีพบความสัมพันธ 

ของตัวแปรการแบงปนความรูกับตัวแปรท่ีหลากหลาย

เชน แรงจูงใจในการทํางาน (Bontis & Serenko, 2009) 

ผลการปฏิ บั ติ งานของพนั กงาน (Anthony, 2011) 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Carmeli, Atwater, 
& Levi, 2 0 1 1 ; Jiachenga, Lua, & Francescob, 2 0 1 0 ) 
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ความผูกพันตอองคการ (Davoudi & Fartash, 2012) และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Jo & Joo, 

2011; Mogotsi, Boon, & Fletcher, 2011) จึ งถื อได ว า 

การแบงปนความรูภายในกลุมงานเปนตัวแปรท่ีสําคัญ

องคการตองสนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสแบงปน

ความรูภายในกลุมงาน เพราะเปนตัวแปรท่ีมีอิทธิพล

ทางบวกท้ังโดยตรงและโดยออมตอความเปนเจาของ

ทางด านจิตใจและพฤติกรรมการเป นสมาชิกท่ีดี 

ขององคการซ่ึงถือไดวาเปนประโยชนตอประสิทธิผล 

ขององคการ 

 ประเด็นท่ีสี่ การศึกษาอิทธิพลของปจจัยดาน

คุณลักษณะของงาน พบคุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 3 

ดานโดยพบวา ดานลักษณะความมีอิสระของงานมี

อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน 

(β = .31) และการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = .42) 

ดานความสําคัญของงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ

การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .18) ดานความ

หลากหลายของทักษะมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอ 

การได ทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .30) และใน 

การปรับโมเดลพบผลการวิเคราะหเพ่ิมเติมวามีอิทธิพล

ทางบวกโดยตรงตอการไดควบคุมในการทํางาน (β = 

.38) โดยท่ีดานความมีเอกลักษณของงานและขอมูล

ปอนกลับในการทํางานไมพบผลลัพธท่ีชัดเจน สาเหตุ

อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางอาจจําเปนตองมีปจจัยดาน

คุณลักษณะงานหลากหลายเพียงพอ เชน ในการศึกษา

ของเฉินและชิว (Chen & Chiu, 2009) ท่ีศึกษากับกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงานและหัวหนางานจากโรงงาน

อุตสาหกรรมดานอิเล็กทรอนิกส 4 แหงและธนาคาร 3 

แหง ในประเทศไตหวัน จํานวน 323 คน ผลการวิจัย

พบวา คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางไรก็ดีเม่ือพิจารณา

ในภาพรวมจะเห็นวา ปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 

มีอิทธิพลตอตัวแปรชองทางการสรางความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจท้ัง 3 ชองทาง จึงถือไดวาสอดคลองกับ

แนวคิดท่ีเพียชและคณะ (Pierce et al., 2009) ไดเสนอไว 

 ประเด็นท่ีหา ผลการวิจัยพบวา ความเปน

เจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความ

ยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (β = .68) สวนอิทธิพล

ทางบวกโดยตรงท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการพบวาไมมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ โดยท่ีตัว

แปรความเปนเจาของทางดานจิตใจมีอิทธิพลทางบวก

โดยออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ผานความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน (β = .39) แม

ผลการวิจัยจะไมเปนตามสมมติฐานในบางสวน แตก็มี

ความสอดคลองกับแบบจําลองความตองการและ

ทรัพยากรในการทํางาน (JD-R Model) ซ่ึงอธิบายปจจัย

เชิงสาเหตุของความยึดม่ันผูกพันในการทํางานเปน 2 

สวนคือ ปจจัยทรัพยากรในการทํางานและปจจัย

ทรัพยากรสวนบุคคล ซ่ึงความเปนเจาของทางดานจิตใจ

จัดเปนปจจัยทรัพยากรสวนบุคคล โดยท่ีความยึดม่ัน

ผูกพันในการทํางานสงผลตอตัวแปรผลลัพธ คือ ผลการ

ปฏิบัติงานนอกบทบาท อธิบายไดวา ความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจสงผลทําใหพนักงานเกิดพลังในการทํางาน 

ตองการทุมเทตนเองใหกับงาน มีจิตใจจดจออยูกับงาน 

ซ่ึงสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ใน

ภาพรวมจึงเห็นวาผลการวิจัยยืนยันผลลัพธเชิงบวกของ

ความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ี มีตอตัวแปรดาน

ประสิทธิผลขององคการ คือ ความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 ประเด็นท่ีหก ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี

อิทธิพลโดยออมตอความเปนเจาของทางดานจิตใจ 

ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β= .17) ความสําคัญ

ของงาน (β= .08) ลักษณะความมีอิสระของงาน (β= 

.11) การแบ งปนความรูภายในกลุมงาน (β = .24) 

ซ่ึงตามแนวคิดของดิทมาร (Dittmar, 1992 as cited in 

Pierce et al., 2001) อธิบายไดวาท้ัง 4 ตัวแปรเปน

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับประสบการณ ซ่ึงชวยตอบสนอง
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แรงจูงใจสาเหตุ 3 ประการของความเปนเจาของทางดาน

จิตใจคือ แรงจูงใจดานประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจดานเอกลักษณแหงตน และแรงจูงใจดาน 

การครอบครองพ้ืนท่ีสวนตน จึงเห็นไดวาผลการวิจัย 

มีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎี ทําใหสามารถนําท้ัง 4 

ตัวแปรไปใชประโยชนในการสรางความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจไดอยางชัดเจน 

 ประเด็นท่ี เจ็ด ผลการวิจัยพบปจจัยท่ี มี

อิทธิพลโดยออมตอความยึดม่ันผูกพันในการทํางาน 

ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามกรอบแนวคิดแบบจําลอง 

ความตองการและทรัพยากรในการทํางาน (JD-R Model) 

โดยท่ีพบวาความหลากหลายของทักษะ (β = .20) 

ความสําคัญของงาน (β = .10) การแบงปนความรูภายใน

กลุมงาน (β = .46) เปนปจจัยทรัพยากรในการทํางาน 

โดยท่ีปจจัยดานทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก การไดรูจัก

องคการอยางลึกซ้ึง (β = .09) การไดทุมเทตนเองในการ

ทํางาน (β = .29) จึงถือไดวาตัวแปรเหลานี้เปนปจจัย

เชิงสาเหตุท่ีมีความสอดคลองกับทฤษฎี 

 ประเด็นท่ีแปด ทฤษฎีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการซ่ึงออรแกน พอดซาคอฟ และ

แมคเคนซี (Organ, Podsakoff, & MacKenzie, 2006) ได

อธิบายอิทธิพลของปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 

ปจจัยดานกลุมงาน และตัวแปรดานจิตลักษณะ ซ่ึง

ผลการวิจัยพบปจจัยท่ีมีอิทธิพลโดยออมตอพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการประกอบดวย ปจจัยดาน

คุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ (β 

= .15) ความสําคัญของงาน (β = .08) ลักษณะความมี

อิสระของงาน (β = .11)) ปจจัยดานกลุมงาน (ไดแก 

การแบงปนความรูภายในกลุมงาน (β = .37)) ตัวแปรจิต

ลักษณะ (ไดแก การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = 

.07) การไดทุมเทตนเองในการทํางาน (β = .38) และ

ความเปนเจาของทางดานจิตใจ (β = .39)) โดยท่ีทฤษฎี

อธิบายวาคุณลักษณะของงานมีผลสนับสนุนใหพนักงาน

เกิดความรูสึกเปนเจาของ ทําใหพนักงานเกิดความเต็ม

ใจใหความรวมมือกระทําสิ่งตาง ๆ ซ่ึงเปนพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Hackman & Oldham, 1975) 

สวนปจจัยดานกลุมงานทฤษฎีใหความสําคัญกับตัวแปร

ดานความแข็งแกรงของทีมเชน ความเหนี่ยวแนน 

ของทีมและการไดรับการสนับสนุนจากทีม (Organ et al, 

2006) โดยจะเห็นวาตัวแปรการแบงปนความรูภายใน

กลุ ม งาน เป น อี กตั วแป รห นึ่ ง ท่ี เก่ี ย วข อ งกั บ 

ความแข็ งแกร งของที ม ในภาพรวมจึ งถือได ว า

ผลการวิจัยมีแนวทางสอดคลองกับทฤษฎ ี

 ประเด็นท่ีเกา ผลการวิจัยพบวา ตัวแปร

ภาวะผูนําแบบเนนการมีสวนรวมมีอิทธิพลทางบวก

โดยตรงตอการไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง (β = .11) โดย

ท่ี ไมพบอิทธิพลโดยออมท่ี มีตอความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจ อาจเปนเพราะทฤษฎีความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจใหความสําคัญกับองคประกอบดาน

เอกลักษณทางสังคม โดยท่ีพนักงานจะเกิดความเปน

เจ าของทางด านจิตใจจะตองเกิดจากพนักงานมี

เอกลั กษณ แห งตนตรงกับเอกลั กษณ ทางสั งคม 

ขององคการ และยอมรับเอาเอกลักษณขององคการเขา

มาเปนของตน ดังนั้นอธิบายไดวาการท่ีพนักงานเกิด

ความเปนเจาของทางดานจิตใจจึงเปนผลมาจากตัว

พนักงานมากกวาเกิดจากการโนมนาวใจใหมีสวนรวม

ของหัวหนางาน อยางไรก็ดีในการวิจัยครั้งตอไปควร

ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรภาวะผูนําในแนวคิดทฤษฎีอ่ืน 

ๆ ท่ีสอดคลองกัน ซ่ึงจะตองเปนรูปแบบภาวะผูนํา 

ท่ีสนับสนุนการตอบสนองแรงจูงใจสาเหตุท้ัง 3 ประการ 

ซ่ึงอาจชวยใหการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุดานกลุมงาน

พบผลการศึกษาท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน 

 โดยสรุป ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันแนวคิด 

ของทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจซ่ึงเพียซและ

คณะ (Pierce et al., 2001) ไดอธิบายชองทางการสราง

ความเปนเจาของทางดานจิตใจไว 3 ชองทาง คือ การได

ควบคุมในการทํางาน การไดรูจักองคการอยางลึกซ้ึง 

และการไดทุมเทตนเองในการทํางาน โดยท่ีผลการวิจัย
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พบปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพล ประกอบดวย ปจจัย

ดานคุณลักษณะงาน (ไดแก ความหลากหลายของทักษะ 

ความสําคัญของงาน และลักษณะความมีอิสระของงาน) 

และปจจัยดานกลุมงาน ไดแก การแบงปนความรูภายใน

กลุมงาน รวมท้ังพบวาความเปนเจาของทางดานจิตใจมี

อิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางาน มีอิทธิพลทางบวกโดยออมตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการผานความยึดม่ันผูกพันในการ

ทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยถือไดวามีประโยชนสามารถใชเปน

แนวทางการพัฒนาประสิทธิผลขององคการ และเปน

พ้ืนฐานใหเกิดงานวิจัยในตัวแปรนี้และมีการนําไปใช

ประโยชนอยางกวางขวางตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

 งานวิจัยนี้ไดนําเทคนิคการวิเคราะหสมการ

โครงสรางเชิงเสนมาใชในการวิเคราะหขอมูล ทําให

สามารถรายงานคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรซ่ึงถือ

ไดวาเปนขอดีขอหนึ่ง ทําใหสามารถนําผลการวิจัยไปใช

ประโยชนไดอยางเฉพาะเจาะจงยิ่งข้ึน โดยท่ีผลการวิจัย

สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย 

ท่ีเก่ียวของกับการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ

ใหเปนไปอยางมีหลักการ เพ่ือชวยสรางความยึดม่ัน

ผูกพันในการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการแกพนักงาน ซ่ึงชวยพัฒนาประสิทธิผล 

ขององคการ รวมท้ังผลการวิจัยจะเปนพ้ืนฐานของการ

วิจัยตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงใน

ประเทศไทยปจจุบันถือไดวายังมีงานวิจัยอยู เพียง

จํานวนนอย 

 ท้ังนี้  ผูวิจัยไดสรุปขอเสนอแนะเพ่ือการ

ประยุกตใชในเชิงปฏิบัติดังนี้ 

 1. ผลการวิจัยในภาพรวมยืนยันแนวคิดของ

ทฤษฎีท่ีอธิบายชองทางการสรางความเปนเจาของ

ทางดานจิตใจ 3 ชองทาง ดังนั้นองคการจึงควรจัด

นโยบายและแนวทางการบริหารงานท่ีมุงเนนใหพนักงาน

ไดรูสึกวาตนเองไดมีโอกาสควบคุมในการทํางาน ไดมี

โอกาสรูจักองคการอยางลึกซ้ึง และมีโอกาสไดทุมเท

ตนเองในการทํางาน ซ่ึงอาจตองหาจุดสมดุลท่ีเหมาะสม

กับสภาพเง่ือนไขขององคการ เพราะแตละองคการยอม

มีขอจํ ากัดในการนําไปปฏิบั ติ ท่ี แตกตางกัน โดย 

ท่ีองคการควรตองคํานึงถึงผลประโยชนของการสราง

ความเปนเจาของทางดานจิตใจท่ีมีตอประสิทธิผล 

ขององคการซ่ึงเปนผลการศึกษาท่ีไดจากการวิจัย 

 2. ผลการวิจัยพบตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีสําคัญ 

ดังนั้นองคการจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยเหลานั้น

ให มากข้ึน เชน การออกแบบงานให ได ใช ทั กษะ 

ท่ี หลากหลาย สนั บสนุ นให พนั กงานได รับรู ถึ ง

ความสําคัญของงาน การออกแบบงานโดยเนนลักษณะ

ความมีอิสระของงาน และสนับสนุนการแบงปนความรู

ภายในกลุมงาน ซ่ึงเปนการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน

ในเชิงปฏิบัติอยางชัดเจนยิ่งข้ึน 

 สวนในดานการวิจัย ผูวิจัยขอสรุปขอเสนอแนะ

เพ่ือการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

 1. ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรการไดควบคุมใน

การทํางานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความเปน

เจ าของทางด านจิตใจอย างไม มี ระดับนั ยสํ าคัญ  

ซ่ึงสมควรท่ีจะตองมีการศึกษาใหลึกซ้ึงตอไป โดยอาจ

ตองนําไปศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะงานซ่ึงเปด

โอกาสใหพนักงานไดควบคุมในการทํางานมากข้ึน เชน 

อาจารยมหาวิทยาลัย พนักงานขาย พนักงานท่ีงานมี

ลักษณะเปนโครงการ เปนตน 

 2. ผลการวิจัยไมพบอิทธิพลของปจจัยเชิง

สาเหตุดานองคการ ซ่ึงตามแนวคิดทฤษฎีไดเสนอไวคือ 

ความเปนทางการและการรวมศูนยอํานาจ ดังนั้นในการ

วิจั ยอาจจํ าเป นต องศึกษากับกลุ มตั วอย างจาก

หลากหลายบริบทขององคการใหมากข้ึน รวมไปถึงอาจ

ศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานวัฒนธรรมองคการท่ีนาจะ

มีสวนเก่ียวของ เชน วัฒนธรรมองคการแบบกลุมนิยม 

(Collectivism) และวัฒนธรรมองคการแบบปจเจกนิยม 
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(Individualism) เปนตน ซ่ึงอาจจะชวยอธิบายอิทธิพล

ของปจจัยดานองคการไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

 3. ผลการวิจัยปจจัยดานคุณลักษณะของงาน 

พบวายังมีคุณลักษณะของงานบางดานท่ียังไมพบ

ผลการวิจัยท่ีชัดเจนคือ ความมีเอกลักษณของงาน และ

การไดรับขอมูลปอนกลับในการทํางาน ดังนั้นในการ

วิจัยอาจจําเปนตองศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีมาจาก

หลากหลายอาชีพ ซ่ึงนาจะชวยใหพบอิทธิพลของปจจัย

ดานคุณลักษณะของงานดังกลาวชัดเจนยิ่งข้ึน 

 4. จากผลการวิจัยตัวแปรภาวะผูนําซ่ึงถือวา

ยังไมพบผลการวิจัยชัดเจนนัก จึงควรทําการศึกษาตัว

แปรภาวะผูนําตามทฤษฎีอ่ืน ๆ ท่ีมีแนวคิดสอดคลองกับ

ทฤษฎีความเปนเจาของทางดานจิตใจ เพราะในเชิง

พฤติกรรมศาสตรถือวาตัวแปรภาวะผูนํามีบทบาท

สําคัญตอพนักงานและกลุมงาน ดังนั้นในการวิจัยครั้ง

ตอไปควรไดศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับชอง

ทางการสรางความเปนเจาของทางดานจิตใจ ซ่ึงจะชวย

ใหการศึกษาปจจัยดานกลุมงานมีความสมบูรณยิ่งข้ึน 

 5. ในเชิ งระเบี ยบวิ ธี วิ จั ยจะเห็ นได ว า

การศึกษาตัวแปรความเปนเจาของทางดานจิตใจควรท่ี

จะไดนําไปศึกษาดวยระเบียบวิธีการวิจัยและเทคนิคการ

วิเคราะหท่ีหลากหลาย เชน การวิจัยเชิงคุณภาพและ

การวิเคราะหพหุระดับ เพ่ือใหการศึกษาสามารถทํา

ความเขาใจตัวแปรและไดรับองคความรูท่ีลึกซ้ึงมากข้ึน 
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