
บทความวิจัย

 ผลกระทบตอผูหญิงที่มีบุตรเมื่อปรับวิถีการทำงาน

 กัญญาพัชร สุทธิเกษม, รีนา ตะดี

 อิทธิพลกำกับของการรับรูความสามารถของตนดานการฝกอบรม และการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานที่มีตอ

 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการและการถายโอนการฝกอบรม

 จันทรแรม ชัยลัง, ดร.วิทสินี บวรอัศวกุล

 ความสัมพันธระหวางความสุขในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของนักบินพาณิชย กรณีศึกษา

 บริษัทสายการบินพาณิชยแหงหนึ่งในประเทศไทย

 ณรินณทิพ วงษลุนบุตรดา, เศรษฐศักดิ์ ขวัญเพชร, พิไลวรรณ พูลสวัสดิ์

 การทดสอบโมเดลความสัมพันธของภาวะผูนำแบบใหพลัง พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในที่ทำงานการเสริมสรางพลัง

 อำนาจดานจิตใจ และบรรทัดฐานองคการที่สนับสนุนนวัตกรรมในองคการไทย

 ธนิศรา คงกระพันธ, ดร.เจนนิเฟอร ชวโนวานิช

 อิทธิพลของภาวะผูนำเชิงวิสัยทัศนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงของ  

 พนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี

 อุราวรรณ พิมพประจบ, ปนิธดา ลิ้มเรืองรอง, ภูษณิศา นิลรอด, ผูชวยศาสตราจารยจุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิิทยาลัยธรรมศาสตร               

HRintelligence
JOURNAL OF

ปที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2564                           ISSN 2773-9511 (Online)  
                                       



 

ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2564                                                          Journal of HR intelligence 

 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ 1 

 

 

 

 
 

วารสาร HR Intelligence 

   วารสาร HR Intelligence ฉบับนี ้เป็นวารสารปีที ่ 16 ฉบับที ่ 1 (มกราคม – มิถุนายน พ.ศ.2564)                     

ซึ่งผมในฐานะบรรณาธิการได้เข้ามาปฏิบัติหน้าที่เป็นฉบับแรก มีบทความวิจัยรวม 5 บทความที่ผ่านการพิจารณา

โดยผู้ทรงคุณวุฒิให้ผ่านเกณฑ์คุณภาพวิชาการเพื่อใช้ในการเผยแพร่ได้ แม้ว่าบทความวิจัยทั้ง 5 บทความดังกล่าวจะ

ไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงภายใต้สถานการณ์การระบาดของ Covid - 19 ท่ัวโลกท่ีมนุษย์กําลังเผชิญอยู่อย่างยากลําบาก 

โดยเฉพาะในประเทศไทยที่ยังมีปัญหาไม่น้อยในการบริหารจัดการ ทั้งการควบคุมป้องกันและการเยียวยารักษา              

ในการระบาดระลอกที่ 3 ที่กินเวลานานกว่า 2 เดือน รวมเวลาที่คนไทยต้องปรับเปลี่ยนวิถีชีวิตและยังไม่รู้ว่าจะได้

กลับไปใช้ชีวิตดังเดิมเม่ือไรด้วยเป็นเวลากว่า 2 ปีแล้ว  

อย่างไรก็ตาม บทความวิจัยทั้ง 5 มีส่วนเกี่ยวข้องในทางอ้อมที่จะนําพาความรู้ให้ผู้อ่านได้รับรู้และ

เล็งเห็นผลได้ถึงการนําไปใช้ประโยชน์ในเรื ่องที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และสังคมของเรา                      

ทั้งเรื่องภาวะผู้นํา พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในที่ทํางาน การเสริมสร้างพลังอํานาจด้านจิตใจ และบรรทัดฐาน

องค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม มีความสัมพันธ์กันอย่างไร? เรื่องอิทธิพลของภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีต ่อผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจในจังหวัดชลบุรี                   

นั ้นเป็นอย่างไร? เร ื ่องความสุขในการทํางานที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของนักบินพาณิชย์                   

กรณีศึกษาบริษัทสายการบินพาณิชย์แห่งหนึ ่งในประเทศไทยเป็นอย่างไร? เรื ่องอิทธิพลกํากับของการรับรู้

ความสามารถของตนด้านการฝึกอบรม และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการถ่ายโอนการฝึกอบรมเป็นอย่างไร? และเรื่องผลกระทบต่อผู้หญิงที่มีบุตร              

เมื่อปรับวิถีการทํางานเป็นอย่างไร?  ดังนั้น บทความวิจัยทั้ง 5 เรื่องนี้ ซึ่งเน้นภาวะผู้นําความสุขในการทํางาน              

การฝึกอบรม และวิถีการทํางานที่เปลี่ยนไปภายใต้สถานการณ์ความยากลําบากนี้เป็นอย่างไร  ตลอดจนเมื่อวันหน่ึง

การระบาดได้คลี่คลายลง สิ่งเหล่านี้มีความเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด อะไรเป็นตัวกําหนด และอะไรคือผลกระทบ

ท่ีตามมาท่านผู้อ่านจะได้รับรู้รับทราบผ่านผลการศึกษาวิจัยจากท้ัง 5 บทความน้ี    
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จริยธรรมการตีพิมพ์ (Publication Ethics) 

          วารสาร HR intelligence มุ่งม่ันท่ีจะรักษามาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์สูงสุด ดังน้ันทุกฝ่ายท่ี

เก่ียวข้องจะต้องปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐานด้านจริยธรรมในการตีพิมพ์อย่างเคร่งครัด 

 

หน้าท่ีของบรรณาธิการต่อผู้นิพนธ์ 

1. บรรณาธิการมีหน้าท่ีพิจารณาและตรวจสอบบทความท่ีส่งมาเพ่ือเข้ารับการพิจารณาตีพิมพ์กับวารสาร

ทุกบทความ โดยพิจารณาเน้ือหาบทความท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและขอบเขตของวารสาร รวมถึงการตรวจสอบ

คุณภาพบทความในกระบวนการประเมินและคุณภาพบทความก่อนตีพิมพ์ 

  2. บรรณาธิการต้องใช้เหตุผลทางวิชาการในการพิจารณาบทความทุกคร้ังโดยปราศจากอคติท่ีมีต่อบทความ

และผู้นิพนธ์ในด้านเช้ือชาติ เพศ ศาสนา วัฒนธรรม การเมือง และสังกัดของผู้นิพนธ์ 

   3. บรรณาธิการต้องไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์หรือผู้ทรงคุณวุฒิ ไม่นําบทความหรือวารสารไปใช้

ประโยชน์ในเชิงธุรกิจหรือนําไปเป็นผลงานทางวิชากรของตนเอง 

  4. บรรณาธิการต้องไม่แก้ไขหรือเปล่ียนแปลงเน้ือหาบทความและผลประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ รวมถึงไม่ปิด

ก้ันหรือแทรกแซงข้อมูลท่ีใช้แลกเปล่ียนระหว่างผู้ทรงคุณวุฒิและผู้นิพนธ์ 

  5. บรรณาธิการต้องปฏิบัติตามกระบวนการและข้ันตอนต่าง ๆ ของวารสารอย่างเคร่งครัด 

  6. บรรณาธิการต้องรักษามาตรฐานของวารสาร รวมถึงพัฒนาวารสารให้มีคุณภาพและมีความทันสมัยเสมอ 
 

หน้าท่ีของผู้นิพนธ์บทความ 

  1. ผลงานของผู้นิพนธ์ต้องเป็นผลงานท่ีไม่เคยตีพิมพ์หรือเผยแพร่ท่ีใดมาก่อน 

  2. ผู้นิพนธ์ต้องไม่คัดลอกผลงานของผู้อ่ืน และต้องมีการอ้างอิงทุกคร้ังเม่ือนําผลงานของผู้อ่ืนมานําเสนอ

หรืออ้างอิงในเน้ือหาของบทความตนเอง 

  3. หากผลงานทางวิชาการของผู้นิพนธ์เก่ียวข้องกับการใช้สัตว์ ผู้เข้าร่วม หรืออาสาสมัคร ผู้นิพนธ์ควร

ตรวจสอบให้แน่ชัดว่าได้ดําเนินการตามหลักจริยธรรม ปฏิบัติตามกฎหมายและข้อบังคับท่ีเก่ียวข้องอย่างเคร่งครัด 

รวมถึงต้องได้รับความยินยอมก่อนการดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทุกคร้ัง 

  4. ผู้นิพนธ์ต้องเปิดเผยแหล่งทุนสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการ 

  5. ผู้นิพนธ์ต้องยินยอมโอนลิขสิทธ์ิให้แก่วารสารก่อนการตีพิมพ์ และไม่นําผลงานไปเผยแพร่หรือตีพิมพ์กับ

แหล่งอ่ืน ๆ หลังจากท่ีได้รับการตีพิมพ์กับวารสาร HR intelligence แล้ว 

  6. ช่ือผู้นิพนธ์ท่ีปรากฎในบทความต้องเป็นผู้ท่ีมีส่วนในผลงานวิชาการน้ีจริง 

  7. ผู้นิพนธ์ต้องแก้ไขความถูกต้องของบทความตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และกองบรรณาธิการ 

 

จริยธรรม 
การตีพิมพ์ 
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หน้าท่ีของผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความ 

  1. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องคํานึงถึงคุณภาพบทความเป็นหลัก พิจารณาบทความภายใต้หลักการและเหตุผลทาง

วิชาการโดยปราศจากอคติหรือความคิดเห็นส่วนตัว และไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้นิพนธ์ 

  2. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องไม่แสวงหาประโยชน์จากผลงานทางวิชาการท่ีตนเองได้ทําการประเมิน 

  3. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องตระหนักว่าตนเองมีความรู้ความเข้าใจในเน้ือหาของผลงานวิชาการท่ีรับประเมินอย่าง

แท้จริง 

  4. หากผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบพบว่าบทความท่ีรับประเมิน เป็นบทความท่ีคัดลอกผลงานช้ินอ่ืน ๆ

ทรงคุณวุฒิต้องแจ้งให้บรรณาธิการทราบทันที 

 5. ผู้ทรงคุณวุฒิต้องรักษาระยะเวลาประเมินตามกรอบเวลาประเมินท่ีกําหนด รวมถึงไม่เปิดเผยข้อมูลของ

บทความให้ผู้ท่ีไม่มีส่วนเก่ียวข้องได้รับรู้ 
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บทความวิจัย 

8 ผลกระทบต่อผู้หญิงท่ีมีบุตร เม่ือปรับวิถีการทํางาน 

กัญญาพัชร สุทธิเกษม, รีนา ต๊ะดี 

 

25 อิทธิพลกํากับของการรับรู้ความสามารถของตนด้านการฝึกอบรม และการรับรู้ การสนับสนุนจาก

หัวหน้างานท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการถ่ายโอนการฝึกอบรม 

 จันทร์แรม ชัยลัง, ดร.วิทสินี บวรอัศวกุล 

 

45 ความสัมพันธ์ระหว่างความสุขในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์กรของนักบินพาณิชย์ กรณีศึกษา

บริษัทสายการบินพาณิชย์แห่งหน่ึงในประเทศไทย 

ณรินณ์ทิพ วงษ์ลุนบุตรดา, เศรษฐศักด์ิ ขวัญเพชร, พิไลวรรณ พูลสวัสด์ิ 

 

61 การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์ของภาวะผู้นําแบบให้พลัง พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ทํางานการ

เสริมสร้างพลังอํานาจด้านจิตใจ และบรรทัดฐานองค์การท่ีสนับสนุนนวัตกรรมในองค์การไทย 

 ธนิศรา คงกระพันธ์, ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานิช 

 

81 อิทธิพลของภาวะผู้นําเชิงวิสัยทัศน์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน 

ตามการเปล่ียนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี 

 อุราวรรณ พิมพ์ประจบ, ปนิธดา ล้ิมเรืองรอง, ภูษณิศา นิลรอด,  

ผู้ช่วยศาสตราจารย์จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ 

 

 

   

 

สารบัญ 
Content 
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บทความวิจัย 
 

 
 

 

ผลกระทบต)อผู,หญิงที่มีบุตรเมื่อปรับวิถีการทำงาน 
 

กัญญาพัชร สุทธิเกษม1 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 

รีนา ต4ะดี 

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

วันท่ีได<รับต<นฉบับบทความ :  14 ธันวาคม 2563 

วันท่ีแก<ไขปรับปรุงบทความ :  29 มกราคม 2564 

วันท่ีตอบรับตีพิมพLบทความ :  29 มกราคม 2564 
 

บทคัดย'อ  
 ผู<หญิงถูกคาดหวังให<เลี้ยงดูบุตร ทำงานบ<าน และหาเลี้ยงครอบครัว ผู<หญิงจึงมีแนวโน<มที่จะเกิดความ

ขัดแย<งในบทบาทคVอนข<างมาก เมื่อครอบครัวมีบุตร ผู<หญิงมักเปXนฝZายที่ต<องปรับวิถีการทำงานด<วยเหตุผลตVาง ๆ 

เชVน ย<ายท่ีทำงาน เปล่ียนงานท่ีเดินทางบVอยมาเปXนงานท่ีอยูVกับท่ี ลาออกมาทำงานไมVเต็มเวลา (Part-time) ออกจาก

งานมาเลี้ยงลูก เปXนต<น การปรับเปลี่ยนดังกลVาวทำให<ผู<หญิงได<รับผลกระทบหลายด<าน บทความนี้เปXนการศึกษาเชิง

คุณภาพ เพื่อเข<าใจผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานของผู<หญิงเมื่อมีบุตร และเสนอแนะเชิงนโยบายใน

การสนับสนุนให<ผู<หญิงสามารถทำงานและเลี้ยงดูบุตรอยVางมีคุณภาพ  โดยใช<ข<อมูลจากสื่อสังคมออนไลนLและการ

สัมภาษณLเชิงลึก จากโครงการ “การปรับวิถีการทำงานของครอบครัวเมื่อมีบุตร:การศึกษาเชิงคุณภาพโดยใช<ข<อมูล

สื ่อสังคมออนไลนL” ในชุดโครงการ “การดูแลครอบครัวเปราะบางในสถานการณLการเปลี ่ยนแปลงโครงสร<าง

ประชากรและสังคมไทย” สนับสนุนโดยสำนักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เม่ือปn 2560-2561 และวิเคราะหL

ข<อมูลเชิงคุณภาพด<วยโปรแกรม NVIVO ผลการศึกษาพบวVา ผู<หญิงได<รับผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนวิถีการ

ทำงาน ในด<านจิตใจ ด<านการเงิน ความสัมพันธLกับสามี และด<านการทำงาน ซึ่งทำให<ผู<หญิงอยูVในภาวะเปราะบาง 

บทความนี้ จึงมีข<อเสนอเพื่อลดความขัดแย<งและผลกระทบจากการปรับเปลี่ยนวิถีการทำงาน ได<แกV  เพิ่มความ

ยืดหยุVนในการทำงานให<กับผู<ที่มีบุตร ขยายสถานเลี้ยงเด็กให<ทั่วถึงและมีคุณภาพโดยเฉพาะในเขตเมือง สนับสนุนให<

หนVวยงานภาครัฐและเอกชนรับผู<ท่ีเคยออกจากงานเน่ืองจากมีบุตรกลับเข<าทำงาน โดยมีมาตรการจูงใจ เปXนต<น 

คำสำคัญ: การปรับเปลี ่ยนวิถีการทำงานเมื ่อมีบุตร, ผลกระทบจากการปรับเปลี ่ยนวิถีการทำงาน,                       

การเล้ียงดูบุตร, ความสัมพันธLในครอบครัว, ความยืดหยุVนในท่ีทำงาน 

 

 

 

 
1 Corresponding Author E-mail : kanyapat.sut@mahidol.edu 
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Abstract  
 Women are expected to care for children, do house work, and earn income to support the 

family. Hence, women tend to have conflicts regarding their roles. When a child is born to a family, 

the mother (woman) tends to change her working behavior due to several reasons. While some 

women change work place, and some change to job that does not require frequent traveling, many 

choose to resign from their full-time job to work part time or become a full-time mother. These 

changes of working behavior affect women in different ways. This qualitative study aims to better 

understand the effect from changes in working behavior among women when a child is born to 

the family. It also hopes to make entry ways for policy recommendations to support women with 

children to be able to work and provide quality care for their children at the same time. The data 

used for the analysis is derived from online social network websites and in-depth interviews from 

a research project “How Families with Children Adapt Their Working Behavior: A Qualitative Study 

from Online Data” under the project series “Caring for Vulnerable Families in the Social and 

Demographic Transition” funded by the Thailand Research Fund (now Thailand Science Research 

and Innovation). The data collection was carried out in consistent with the project period during 

2017-2018. The data is analyzed by the qualitative data analysis program NVIVO. The results show 

that work change affects women psychologically and financially. Changing work behavior also affect 

women’s relationship with their husbands as well as career advancement. These effects contribute 

to women’s vulnerability. To mitigate such conflicts and negative effects, this study proposes policy 

recommendations which include more flexible work hours for women with children, more quality 

day care centers especially in urban areas, as well as incentives from the government for both 

private and public sectors to re-hire women who left work due to child care etc.  

Keywords: Changing the way of working when having children, effect from changes in 

working behavior, parenting, family relationship, flexibility at work.   
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บทนำ  

 การเปลี ่ยนแปลงโครงสร<างเศรษฐกิจในป�จจุบัน ทำให<ผ ู <ชายและผู <หญิงทำงานนอกบ<านมากข้ึน                  

จากเดิมท่ีแรงงานทำงานในภาคเกษตรในครัวเรือน แตVป�จจุบันพ้ืนท่ีเกษตรลดลง และประชากรได<รับการศึกษาสูงข้ึน 

สVงผลให<คนจำนวนมากเข<าสูVตลาดแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและบริการมากขึ้น การออกไปทำงานนอกบ<านสร<าง

ความขัดแย<งตVอความต<องการในการรักษาสมดุลในเรื่องเวลา งาน และครอบครัว ด<วยระยะทางของที่ทำงานที่หVาง

จากบ<าน ตVางจากอดีตที่ยังมีลักษณะงานแบบเกษตรกรรมหรืออุตสาหกรรมในครัวเรือนที่สามารถทำงานในบ<านได< 

ผู<หญิงได<รับการคาดหวังให<ทำหน<าที่เลี้ยงดูบุตร ทำงานบ<าน และหาเลี้ยงครอบครัว ผู<หญิงจึงมีแนวโน<มที่จะมีความ

ขัดแย<งในบทบาทคVอนข<างมาก ทั้งความเปXนแมVและเปXนผู<ดูแลครอบครัว เมื่อครอบครัวมีบุตร ผู<หญิงจึงมักเปXนฝZายท่ี

ปรับวิถีการทำงานด<วยเหตุผลตVาง ๆ และบVอยครั้ง การปรับเปลี่ยนดังกลVาวก็สVงผลกระทบตVอตัวผู<หญิงเองใน                

หลายด<าน 

 การเปXนแมV จึงมีอิทธิพลตVอรูปแบบการทำงานมากกวVาการเปXนผู <หญิง (kanchanachitra et al,019)

การศึกษาในตVางประเทศพบวVา ระดับการจ<างงานของผู <ชายและผู <หญิงที ่ยังไมVมีบุตร ไมVมีความแตกตVางกัน                     

แตVเมื่อเปรียบเทียบกับระดับการจ<างงานของผู<หญิงที่มีบุตร พบวVามีความแตกตVางกันอยVางมาก (Boeckmann, 

Misra, & Budig, 2014 อ<างใน มนสิการ กาญจนะจิตรา และคณะ, 2562)  

 ในบริบทสังคมไทย พบวVา ความสัมพันธLในครอบครัวที่ภรรยาไมVได<ออกไปทำงานนอกบ<านมักมีความไมV

เสมอภาคในการตัดสินใจ (พิมลพรรณ วยาจุต, 2536) โดยมีลักษณะผู<ชายซึ่งทำงานหาเลี้ยงครอบครัวเปXนหลักมี

อำนาจตัดสินใจมากกวVา หากครอบครัวมีความขัดแย<งกันมาก ก็จะนำมาซึ่งความกดดันและกลายเปXนป�ญหาด<าน

จิตใจของผู<หญิงได<  ในตลาดแรงงานของประเทศไทย ผู<หญิงที่ตั้งครรภLถูกมองวVาเพิ่มต<นทุนให<สถานประกอบการ 

ผู<หญิงที่มีบุตรจึงมีโอกาสที่จะถูกจ<างงานน<อยกวVาผู<ชาย (วรวรรณ ชาญด<วยวิทยL, 2561) นอกจากนี้ บทบาทความ

เปXนแมVยังทำให<ช่ัวโมงทำงานท่ีไมVกVอให<เกิดรายได<ของผู<หญิงมีมากกวVาผู<ชายด<วย โดยเฉพาะเวลาในการเล้ียงบุตรและ

ทำงานในบ<าน (Parker, 2015) การที่ผู<หญิงต<องปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานเมื่อมีบุตรสVงผลกระทบตVอระบบเศรษฐกิจ

ทั้งในระดับครัวเรือนและระดับประเทศ เพราะเมื่อผู<หญิงไมVได<อยูVในตลาดแรงงานทำให<ขาดรายได<ที่มั่นคงในการ

เล้ียงครอบครัว ขณะเดียวกันก็ทำให<ระบบเศรษฐกิจประเทศขาดแรงงานในการผลิตอีกด<วย  

การปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานของผู<หญิงมีหลายรูปแบบ เชVน การย<ายที่ทำงานมาอยูVใกล<บ<าน การเปลี่ยน

จากงานท่ีต<องเดินทางบVอย ๆ มาเปXนงานที ่อยู Vกับที ่ รวมไปถึงการออกจากงานประจำมาทำงานไมVเต็มเวลา                 

(Part-time) กระทั่งการลาออกจากงานประจำมาเลี้ยงลูกเต็มเวลา (Full-time mom)  ทั้งนี้ การตัดสินใจเปลี่ยน

งานหรือลาออกจากงานของผู<หญิงที่มีบุตร มีที่มาจากหลายสาเหตุ ไมVใชVเฉพาะความต<องการของผู<หญิงเพียงฝZาย

เดียวเทVาน้ัน แตVยังได<รับอิทธิพลจากครอบครัว เชVน สามี แมVสามี รวมถึงเพ่ือนและสังคมรอบข<างอีกด<วย บางคร้ังเกิด

จากสภาพแวดล<อมในที่ทำงาน เชVน เจ<านาย เพื่อนรVวมงาน ลักษณะงาน บางกรณีเกิดจากสถานการณLบังคับ เชVน ไมV

มีคนชVวยดูแลบุตร ไมVสามารถหาสถานเลี ้ยงเด็กที ่มีคุณภาพและเชื ่อถือได< หรือสถานเลี ้ยงเด็กมีคVาใช<จVายสูง                 

จึงจำเปXนต<องออกจากงานมาดูแลบุตรเอง เปXนต<น   

การมีคนชVวยดูแลบุตร เปXนป�จจัยที่มีอิทธิพลตVอการตัดสินใจปรับเปลี่ยนงานของผู<หญิง โดยเฉพาะอยVางย่ิง

ครอบครัวเดี ่ยวที ่อยู Vในเมืองซึ ่งไมVมีปู ZยVาตายายหรือญาติชVวยดูแลบุตร จึงมักหาตัวชVวย เชVน สถานเลี ้ยงเด็ก                 

มาชVวยดูแลบุตรในชVวงที่พVอแมVต<องไปทำงาน สอดคล<องกับการศึกษาที่พบวVา อายุของบุตร และการมีพVอแมV                 

หร ือ ญาติอย ู V ใกล <บ <าน มีผลตVอร ูปแบบการทำงานของภรรยา แตVม ีผลเล ็กน<อยตVอการทำงานของสามี

(Tsuya,Bumpass&Choe,2000) แตVจากการศึกษา พบวVา สถานเลี้ยงเด็กที่มีอยูVไมVสอดคล<องกับความต<องการของ
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พVอแมVในด<านคุณภาพ บริการ รวมทั้งมีอัตราคVาบริการด<วย นอกจากนี้ สถานเลี้ยงเด็กยังอยูVหVางไกลจากบ<าน               

หรือท่ีทำงาน จึงไมVสะดวกในการไปรับไปสVงบุตร เปXนต<น (Rittirong,Jasasit&Sakulsri,2017) 

จากการศึกษาสื่อสังคมออนไลนLของกลุVมผู<หญิงที่มีบุตร พบวVา คำตVาง ๆ ที่ปรากฏจากข<อความ สะท<อน

ความรู<สึกของผู<หญิงในแงVมุมตVาง ๆ เชVน คำวVา เวลา เงิน รายได< เงินเดือน คVาใช<จVาย เมื่อวิเคราะหLกลุVมคำแวดล<อม 

สามารถเชื ่อมโยงได<วVาผู <หญิงที ่ออกจากงานมาเปXนแมVเต็มเวลารู <สึกขาดความมั ่นคงในการจัดการทรัพยากร                   

และทรัพยากรดังกลVาวเปXนบริบทหรือสถานการณLในการจัดการป�ญหาของแมVเต็มเวลา นอกจากนี้ ยังพบคำที่ปรากฏ

บVอยที่สุดซึ่งแสดงถึงความรู<สึกของแมVเต็มเวลา  ทั้งด<านดีและด<านลบ ได<แกV ดี เหนื่อย กลัว เครียด ขอบคุณ และมี

ความสุข ท่ีสะท<อนวVา เม่ือผู<หญิงต<องออกจากงานมาเล้ียงลูก แม<บางคนจะรู<สึกดี มีความสุข ท่ีได<อยูVกับลูกเล้ียงดูและ

เห็นพัฒนาการของลูก แตVในขณะเดียวกัน ก็รู<สึกเหน่ือย เครียด และกลัว อีกด<วย (Kanchanachitra et al,2019)   

บทความนี้ มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาผลกระทบจากการที่ผู<หญิงต<องปรับเปล่ียนการทำงานเนื่องจากมีบุตร

ในหลากหลายมิติ ได<แกV ผลกระทบทางด<านเศรษฐกิจ ด<านครอบครัวและสังคม ด<านจิตใจและอารมณL รวมทั้งด<าน

คุณภาพการเลี้ยงดูบุตร เพื่อให<เข<าใจความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับผู<หญิงเมื่อต<องปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานเมื่อมี

บุตร และค<นหาแนวทางและข<อเสนอแนะเชิงนโยบายที่อาจจะชVวยลดผลกระทบที่เกิดขึ้นได< เพื่อให<ผู<หญิงที่มีบุตร

สามารถเปXนสVวนหนึ่งของตลาดแรงงานและเลี้ยงดูบุตรได<อยVางมีคุณภาพ โดยมีคำถามหลักคือ ผู<หญิงที่ปรับเปลี่ยน

วิถีชีวิตการทำงานเน่ืองจากการมีบุตรได<รับผลกระทบอยVางไรบ<าง 
 

วิธีการศึกษาวิจัย  

 บทความนี้เปXนการศึกษาเชิงคุณภาพ  ใช<ข<อมูลจากสื่อสังคมออนไลนLและการสัมภาษณLเชิงลึกผู<หญิงท่ี

ปรับเปลี่ยนงานเพราะมีบุตร จากโครงการ การปรับวิถีการทำงานของครอบครัวเมื่อมีบุตร:การศึกษาเชิงคุณภาพโดย

ใช<ข<อมูลสื่อสังคมออนไลนL จากชุดโครงการ “การดูแลครอบครัวเปราะบางในสถานการณLการเปลี่ยนแปลงโครงสร<าง

ประชากรและสังคมไทย” ซ่ึงสนับสนุนโดยสำนักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เม่ือปn 2560-2561 และใช<การ

วิเคราะหLข<อมูลเชิงคุณภาพด<วยโปรแกรม NVIVO  

 แบVงการเก็บข<อมูลเปXน 3 แหลVง ได<แกV  

1) การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข<อง ได<แกV บทความวิชาการทั้งในและตVางประเทศ รวมถึงนโยบายท่ี

สนับสนุนครอบคร ัวท ี ่ม ีบ ุตรในป�จจ ุบ ันท ั ้งในและตVางประเทศ เพ ื ่อให < เข <าใจบร ิบทของประเด ็นท ี ่ทำ                              

การศึกษาในภาพกว<าง 

2) ศึกษาข<อมูลจากสื่อสังคมออนไลนLที่เปXนที่นิยมในประเทศไทยจากเว็บไซตL Pantip.com โดยกำหนดคำ

สำคัญในการสืบค<นข<อมูลระหวVางปn 2558-2560 รวบรวมข<อความได< 1,555 ข<อความ (แบVงเปXนข<อความท่ีได<จากต<น 

กระทู<จำนวน 322 ข<อความ ข<อความแสดงความคิดเห็น จำนวน 1,002 ข<อความ และข<อความตอบกลับความ

คิดเห็นอีกจำนวน 231 ข<อความ) และข<อมูลจาก 8 หัวข<อสนทนาในเพจสาธารณะใน Facebook.com ที่เกี่ยวกับ

การเล้ียงดูบุตรในชVวงปn 2560-2561  เทVาน้ัน เน่ืองจากมีข<อมูลเปXนจำนวนมหาศาลและมีข<อจำกัดในการเข<าถึงข<อมูล

เนื่องจากความเปXนสVวนตัวของผู<ใช< โดยรวบรวมข<อความได< 246 ข<อความ ทั้งนี้เพื่อให<ได<ข<อมูลในเชิงลึกมากขึ้นใน

บริบทของสังคมไทยในป�จจุบัน  

3) ระบุกลุVมเป¡าหมายเพื่อทำการสัมภาษณLเชิงลึกให<ได<มาซึ่งข<อมูลในระดับลึกขึ้น ดำเนินการสัมภาษณL

ในชVวงเดือนพฤษภาคม – สิงหาคม 2561 เปXนผู<หญิงที่มีบุตรแล<วจำนวนทั้งสิ้น 23 คนที่อาศัยอยูVในกรุงเทพฯและ

ปริมณฑลซึ่งมีความหลากหลายในด<านอาชีพ รูปแบบการปรับเปลี่ยนงาน จำนวนและอายุของลูก รวมถึงลักษณะ
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การอยูVอาศัย และฐานะทางเศรษฐกิจ  ใช<วิธีการสุVมแบบเจาะจงเพื่อให<ได<ผู<ให<สัมภาษณLตามตรงลักษณะที่ต<องการ 

และให<ผู<สัมภาษณLแนะนำตVอ (Snowball sampling) โดยแบVงออกเปXน 4 กลุVม ได<แกV กลุWมที่ 1 แมVลาออกจากงาน

มาเลี้ยงลูกเต็มเวลา ป�จจุบันไมVได<ทำงานประจำ และไมVมีรายได<จากงานประจำ (5 คน) กลุWมที่ 2 แมVเปลี่ยนงาน/

อาช ีพเน ื ่องจากม ีบ ุตร ป �จจ ุบ ันม ีงานทำรวมถ ึงการช Vวยงานในครอบคร ัว หร ือก ิจการท ี ่บ <าน (5 คน)                          

กลุ Wมที ่ 3 แมVที ่ไมVได<เปล่ียนงาน/อาชีพ แตVได<รับผลกระทบจากการมีบุตร ป�จจุบันยังทำงานอยู Vที ่เดิมกVอน              

คลอดบุตร (7 คน) กลุWมที่ 4 แมVที่เคยออกจากงาน เปลี่ยนงาน/อาชีพ ป�จจุบันบุตรเข<าโรงเรียนแล<ว (6 คน) โดยกลุVม

ที่ 1-3 มีบุตรอายุ 3 เดือน-3 ปn และกลุVมที่ 4 มีบุตรอายุมากกวVา 3 ปn แตVไมVเกิน 15 ปn หรือยังอยูVในระดับการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ใช<แนวคำถามเฉพาะกลุVมในการสัมภาษณL ทั้งนี้การสัมภาษณLเชิงลึกเปXนการยืนยันข<อมูลที่ได<มาจากการ

ทบทวนวรรณกรรมและสื่อสังคมออนไลนL ถือเปXนการตรวจสอบข<อมูลสามเส<า (Triangulation) เพื่อความนVาเชื่อถือ

ของข<อมูลด<วย  

เนื่องจากข<อมูลที่ได<จากสื่อสังคมออนไลนLมีจำนวนมาก จึงเลือกวิเคราะหLเฉพาะข<อความจากต<นกระทู<พัน

ทิปจำนวน 322 ข<อความ และข<อมูลจากเฟซบุ̈กจำนวน 246 ข<อความ นำมาจัดตามบัญชีผู<ใช< (user) ได<ท้ังหมด 542 

บัญชีผู<ใช< แบVงตามสถานะการทำงาน พบแมVที่ไมVทำงาน คือ ออกจากงานมาเลี้ยงลูก 290 ราย แมVทำงาน 160 ราย 

และไมVทราบสถานะการทำงาน 92 ราย 

จากนั้นจึงนำข<อมูลที่ได<จากสื่อสังคมออนไลนLและการสัมภาษณLเชิงลึกมาวิเคราะหLในโปรแกรม NVIVO  

โดยการลงรหัส (coding) ประเด็นที่เกี่ยวข<องกับผลกระทบจากการเปล่ียนวิถีการทำงานเมื่อมีบุตรและจัดเรียงตาม

ประเภทของผลกระทบตVาง ๆ (category) ได<แกV ผลกระทบทางด<านเศรษฐกิจ ด<านครอบครัวและสังคม ด<านจิตใจ

และอารมณL รวมท้ังด<านคุณภาพการเล้ียงดูบุตร 

บทความนี้มีข<อจำกัด  เนื่องจากข<อมูลที่ได<จากสื่อสังคมออนไลนLมีลักษณะสำคัญ คือ ไมVสามารถระบุตัวตน

ที่แท<จริงของผู<โพสตLข<อความได< ผู<ใช<จะใช<นามสมมติ ทำให<การวิเคราะหLไมVสามารถระบุหนVวยเปXนระดับบุคคลได< 

หนVวยวิเคราะหLของบทความนี้จึงเปXนบัญชีผู<ใช< ซึ่งมีความเปXนไปได<วVาอาจจะมีผู<ที่ใช<บัญชีผู<ใช<มากกวVา 1 บัญชี                  

อีกทั้งยังมีข<อจำกัดในการระบุข<อมูลทางประชากรพื้นฐานของผู<ใช<ด<วย ดังนั้นจึงไมVสามารถนำมาอนุมานไปถึง

ครอบครัวโดยทั่วไปได< แตVครอบคลุมเฉพาะผู<ที่ใช<สื่อสังคมออนไลนLเทVานั้น อยVางไรก็ตาม เนื่องจากบทความนี้มี

วัตถุประสงคLหลักในการศึกษาถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนวิถีการทำงานของผู<หญิงเมื่อมีบุตรและต<องดูแล

บุตรที่ครอบคลุมในหลากหลายมิติ มิใชVการหาข<อสรุปหรือยืนยันแบบจำลอง การใช<ข<อมูลจากสื่อสังคมออนไลนLชVวย

ให<ค<นพบประเด็นที่ไมVอาจพบได<จากการสัมภาษณLเชิงลึก ทำให<ได<ข<อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น ทั้งนี้ ผู<เขียนตระหนักดี

ถึงเรื่องข<อเท็จจริงของข<อมูล ซึ่งป�จจุบันยังไมVมีเครื่องมือหรือวิธีการเชิงเทคนิคในการตรวจสอบ ผู<เขียนจึงวิเคราะหL

ข<อมูลจากความสมเหตุสมผลของข<อมูล 
 

ทบทวนวรรณกรรม  

ผลกระทบตWอการมีสWวนรWวมของผูcหญิงในตลาดแรงงาน 

 ข <อม ูลจากรายงาน A quantum leap for gender equality: For a better future of work for all             

โดยองคLการแรงงานระหวVางประเทศ (ILO) ที่เผยแพรVเมื่อต<นเดือนมีนาคม 2562 พบวVา แม<ในชVวง 27 ปnที่ผVานมา 

ชVองวVางความแตกตVางของอัตราการจ<างงานระหวVางชายกับหญิงจะหดแคบลงร<อยละ 2 ก็ตาม แตVเมื่อปn 2561               

ในตลาดแรงงานก็ยังมีการจ<างงานผู<หญิงต่ำกวVาผู<ชาย โดยทั่วโลกมีผู<หญิงประมาณ 1.3 พันล<านคนถูกจ<างงาน                 

เมื่อเทียบกับผู<ชายมีถึงประมาณ 2 พันล<านคน คิดเปXนสัดสVวนหญิงน<อยกวVาผู<ชายถึงร<อยละ 26 นอกจากนี้ยังพบวVา 
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“ชVองวVางคVาจ<างระหวVางเพศ” (gender wage gap) ก็ยังคงอยูVมีอยูVเฉลี่ยที่ร<อยละ 20 ทั่วโลก และผู<หญิงมีแนวโน<มท่ี

จะถูกจ<างงานที่ทักษะต่ำ ในขณะที่ผู<หญิงที่ทำงานนอกระบบถึงร<อยละ 90 ไมVได<รับการคุ<มครองทางด<านสวัสดิการ

แรงงาน อีกทั้งวัฒนธรรมชายเปXนใหญVที่ยังคงปรากฏอยูVในสังคมทั่วโลก ทำให<ผู<หญิงต<องทำงานบ<านโดยไมVได<รับ

คVาตอบแทน ข<อมูลดังกลVาวนี้สอดคล<องกับผลสำรวจของ ILO-Gallup 2017 global report เมื่อปn 2560 ที่ได<ต้ัง

คำถามในผู <ชายและผู <หญิงเกี ่ยวกับการมีสVวนรVวมของผู <หญิงในงานที ่ได<รับคVาจ<าง พบวVา ผู <หญิงร<อยละ 70                

ต<องการทำงานนอกบ<านมากกวVาการอยูVบ<านโดยท่ีผู<ชายก็เห็นด<วย (ILO, 2018) 

 สำหรับประเทศไทย มีผลการสำรวจภาวะการทำงานของประชากรหรือสำรวจแรงงาน พ.ศ. 2561 ที่พบวVา 

ผู<หญิงที่อายุ 15 ปnขึ้นไปจำนวน 29.13 ล<านคน อยูVในกำลังแรงงาน 17.63 ล<านคน หรือร<อยละ 60.5 ของผู<หญิงท่ี

อายุ 15 ปnขึ้นไปทั้งหมด (เปXนผู<ที่ทำงาน 17.43 ล<านคน ผู<วVางงาน  1.67 แสนคน และผู<รอฤดูกาล 1.98 หมื่นคน) 

นอกจากนี้ ยังมีผู <หญิงที่อยูVนอกกำลังแรงงาน 11.51 ล<าน (ร<อยละ 39.5) ได<แกV ทำงานบ<าน เรียนหนังสือ ชรา 

เกษียณการทำงาน เปXนต<น และเม่ือเปรียบเทียบผู<มีงานทำระหวVางเพศชายและเพศหญิง จำแนกตามระดับการศึกษา 

พบวVา สัดสVวนของเพศชายมีงานทำมากกวVาเพศหญิงเกือบทุกระดับการศึกษา ยกเว<นระดับอุดมศึกษาที่สัดสVวนของ

ผู <หญิงที ่ม ีงานทำมากกวVาผู <ชาย สะท<อนวVาผู <หญิงมีความเทVาเทียมกับผู <ชายในแงVการเข<าสู Vตลาดแรงงาน                

(สำนักงานสถิติแหVงชาติ, 2562) และมีโอกาสทางการศึกษามากขึ้น แตVเม่ือไรก็ตามที่ผู<หญิงมีบุตร โอกาสการเข<าสูV

ตลาดแรงงานจะน<อยลง (วรวรรณ ชาญด<วยวิทยL, 2561) 

ผลกระทบดcานรายไดc 

 การมีบุตรได<ส Vงผลกระทบทางด<านเศรษฐกิจรวมทั ้งโอกาสและความก<าวหน<าในงานของผู <หญิง                      

เพราะ สถานการณL “การเลือกปฏิบัติตVอผู<หญิงที่มีลูกและเลี้ยงลูกในตลาดแรงงาน” ยังคงปรากฏอยูVทั่วโลก ซึ่ง ILO 

เรียกวVา “การลงโทษผู<ที่เปXนแมVในตลาดแรงงาน” (motherhood employment penalty) โดยเฉพาะแมVที่ต<อง

ดูแลลูกทารกจนถึง 6 ปn จะมีโอกาสได<งานทำน<อยกวVา (ผู<หญิงที่ไมVมีลูก ซึ่งมีโอกาสได<งานน<อยกวVาผู<ชายอยูVแล<ว)              

ซึ่งหมายความวVา ผู<หญิงจะไมVมีรายได<เลี้ยงครอบครัวในชVวงที่ต<องเลี้ยงดูบุตรหรืออาจจะขาดรายได<ในระยะยาวหาก                                                              

หางานทำไมVได< ระหวVางปn 2548-2558 ข<อเสียเปรียบของผู<หญิงท่ีมีบุตรในตลาดแรงงานเพ่ิมข้ึนถึงร<อยละ 38  

 

มีแมVที่ดูแลลูกเล็กเพียงร<อยละ 25 ที่ได<ดำรงตำแหนVงผู<บริหารระดับสูงขององคLกร ขณะที่ผู<หญิงที่ไมVมีลูกสามารถเข<า

สูVตำแหนVงฝZายบริหารได<ถึงร<อยละ 31 ในชVวงเวลาเดียวกัน (Schlein,2019) จากรายงานของ ILO-Gallup 2017 

พบวVา ผู<หญิงสVวนใหญVทั่วโลกต<องการทำงานที่ได<รับคVาจ<าง ซึ่งรวมถึงผู<หญิงที่ทำงานนอกระบบด<วย แตVความท<าทาย

สำหรับผู<หญิงและผู<ชายที่ต<องการทำงานที่มีคVาแรง คือทำอยVางไรให<เกิดความสมดุลระหวVางการทำงานกับครอบครัว

ซ่ึงต<องได<รับการดูแลท่ีเหมาะสม (ILO, 2000) 

 การศึกษาในตVางประเทศพบวVา ผู<หญิงที่ลาคลอดมาเลี้ยงดูบุตรมีแนวโน<มที่จะถูกลดคVาแรง เปXนผลกระทบ

ตVอผู<หญิงทุกชVวงอายุเมื่อมีบุตร 3 คนขึ้นไป ความเปXนแมV ทำให<ผู<หญิงมีโอกาสเข<ารVวมในตลาดแรงงานน<อยลง                  

ซึ่งสVงผลกระทบรุนแรงตVอผู<หญิงที่อายุยังน<อย ในขณะที่ผู<หญิงที่มีอายุมากขึ้น (อายุ 40-59 ปn) กลับสVงผลกระทบ  

น<อยกวVา เนื ่องจากเปXนวัยที ่มีประสบการณLและสามารถสร<างความก<าวหน<าในหน<าที ่การงานให<กลับมาได<                         

(Kahn et al, 2014) 

ผลกระทบดcานจิตใจ 

 การสำรวจเมื่อปn 2012 ในสหรัฐอเมริกา พบวVา แมVที่อายุ 18-64 ปnที่เลี้ยงลูกเต็มเวลา จะมีอารมณLเชิงลบ

มาก โดยร<อยละ 41 ระบุวVากลายเปXนคนชVางวิตกกังวล แตVแมVที่ทำงานรู<สึกเชVนนี้เพียงร<อยละ 34 เทVานั้น นอกจากน้ี
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แมVเต็มเวลาร<อยละ 28 ตอบวVา เคยเกิดภาวะซึมเศร<า ขณะที่แมVทำงานเคยเกิดภาวะซึมเศร<าเพียงร<อยละ 17             

(Prachathai.2015)    

ผลกระทบดcานครอบครัวและสังคม 

 ในด<านผลกระทบด<านครอบครัวและสังคม ผู<หญิงที่ออกจากงานมาดูแลบุตรมักรู<สึกโดดเดี่ยวเพราะไมVมี

สังคมเพื่อน ไมVได<พบปะเพื่อนหรือสังสรรคLเหมือนแตVกVอน ทำให<รู<สึกเหงา ว<าเหวV ขาดที่ปรึกษายามทุกขLใจ บางคนไมV

กล<าออกไปเจอเพื่อน เพราะไมVได<ดูแลตัวเอง ผู <หญิงที่อยู VระหวVางเลี ้ยงดูลูกเล็ก มีความอึดอัดใจ รู <สึกเหมือน                    

“ติดกับดัก” เพราะต<องเอาใจใสVดูแลลูกตลอดเวลา จนขาดการติดตVอกับเพ่ือนหรือสังคมภายนอก  (Zhou,2018) 

ผลกระทบตWอความกcาวหนcาในงาน 

  ความเปXนแมV ทำให<โอกาสความก<าวหน<าในงานของผู<หญิงลดลง เน่ืองจากผู<หญิงสVวนใหญVต<องการจะมีชีวิตท่ี

สมดุล คือ ต<องการดูแลลูกอยVางมีคุณภาพ จากการศึกษาในญี่ปุZน แม<พบวVา ภาคเอกชนมีการเตรียมงานรองรับแมVท่ี

มีลูกอVอน เพื่อให<ทำงานที่เหมาะสม และมีเวลาเลี้ยงลูกไปด<วย แตVปรากฏวVา แมVที่ต<องเปลี่ยนไปทำงานดังกลVาว              

กลับต<องถูกกดดันจากความคาดหวังทางสังคม ที่ต<องการให<คนทำงานทั้งชายและหญิงต<องมีความก<าวหน<าและ

เติบโตในหน<าที ่การงาน ต<องทุ Vมเททำงาน เชVน มาทำงานวันหยุด หรือทำงานลVวงเวลา เปXนต<น ด<วยเหตุน้ี                     

แมVที่เปลี่ยนไปทำงานเฉพาะสำหรับแมVที่มีลูกอVอน จึงมักถูกประเมินไมVดี ไมVได<รับเงินเดือนเพิ่ม สVวนแนวโน<มการ

เล่ือนตำแหนVงย่ิงเปXนไปได<ยาก (Zhou, Y., 2018). 

ผลกระทบตWอการเล้ียงดูและพัฒนาการของเด็ก 

 ในด<านผลกระทบตVอพัฒนาการของเด็ก ยังไมVปรากฏชัดนักในการศึกษา เนื่องจากเปXนประเด็นที่ต<องศึกษา

ในระยะยาว อีกท้ังเกี ่ยวข<องกับป�จจัยที่ไมVสามารถวัดผลได< อาทิ วิธีการเลี ้ยงดูบุตร ทักษะ แรงจูงใจ เปXนต<น                  

ดังนั้น ความสัมพันธLระหวVางการเปลี่ยนแปลงภาวะการทำงานและผลลัพธLที่เกี่ยวข<องกับเด็กนั้นอาจเกิดขึ้นได<หลาย

ทิศทาง ไมVใชVเพียงแตVผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงภาวการณLทำงานของผู<ปกครองที่มีตVอเด็กเทVานั้น แตVผลลัพธLท่ี

เกี่ยวข<องกับบุตรหลานก็อาจมีอิทธิพลอยVางยิ่งตVอการเปลี่ยนแปลงภาวะการทำงานด<วยจึงทำให<ความสัมพันธLของ

ปรากฏการณLทั้งสองด<านนี้มีกลไกย<อนกลับที่ทำให<ความสัมพันธLมีความซับซ<อนมากยิ่งขึ้น (Mosca, O ’sullivan, & 

Wright, 2017)  

 อยVางไรก็ตาม ลักษณะงานของแมVเชื่อมโยงกับความสำเร็จของการให<นมบุตร กลVาวคือ แมVที่ทำงานเต็มเวลา 

มีโอกาสให<นมลูกตVอเนื่องน<อยกวVาแมVที่ทำงาน part-time และแมVที่ไมVต<องทำงานในหนVวยงาน รวมทั้งแมVที่เปXน

แม Vบ <านเพ ียงอย Vางเด ียว  (Mandal, Roe & Fein, 2010; Wang, Lau, Chow& Chan, 2014; Ryan, Zhou & 

Arensberg, 2006) นอกจากนี้ ยังพบวVา หากแมVทำงานเปXนกะ (Shift work) หรือเวลาทำงานที่ไมVแนVนอน โอกาสท่ี

จะให<นมลูกตVอเนื ่องก็ยิ ่งลดลงไป (Rea, Venancio, Batista & Greiner, 1999) ซึ ่งสVงผลตVอความใกล<ชิดผูกพัน

ระหวVางแมVกับลูก รวมท้ังการสร<างภูมิต<านทานโรคและพัฒนาการของเด็กอีกด<วย    
 

 

ผลการศึกษา 

กลุVมเป¡าหมายในการสัมภาษณLเชิงลึก เปXนผู<หญิงที่มีบุตรแล<วจำนวนทั้งสิ้น 23 คนที่อาศัยอยูVในกรุงเทพฯ

และปริมณฑลซึ ่งม ีความหลากหลายในด<านอาชีพ ร ูปแบบการปรับเปลี ่ยนงาน จำนวนและอายุของลูก                        

รวมถึงลักษณะการอยูVอาศัย และฐานะทางเศรษฐกิจ โดยแบVงออกเปXน 4 กลุVม ได<แกV กลุWมที่ 1 แมVลาออกจากงานมา

เลี้ยงลูกเต็มเวลา ป�จจุบันไมVได<ทำงานประจำ และไมVมีรายได<จากงานประจำ จำนวน 5 คน กลุWมที่ 2 แมVเปลี่ยนงาน/

อาชีพเนื่องจากมีบุตร ป�จจุบันมีงานทำรวมถึงการชVวยงานในครอบครัว หรือกิจการที่บ<าน จำนวน 5 คน กลุWมที่ 3 
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แมVที่ไมVได<เปลี่ยนงาน/อาชีพ แตVได<รับผลกระทบจากการมีบุตร ป�จจุบันยังทำงานอยูVที่เดิมกVอนคลอดบุตร จำนวน 7 

คน และ กลุWมที่ 4 แมVที่เคยออกจากงาน เปลี่ยนงาน/อาชีพ ป�จจุบันบุตรเข<าโรงเรียนแล<ว จำนวน 6 คน (ตารางท่ี 1) 

โดยกลุVมที่ 1-3 มีบุตรอายุ 3 เดือน-3 ปn และกลุVมที่ 4 มีบุตรอายุมากกวVา 3 ปn แตVไมVเกิน 15 ปn หรือยังอยูVในระดับ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
 

ตารางท่ี 1 กลุVมตัวอยVางจากการสัมภาษณLเชิงลึก 

กลุWมท่ีสัมภาษณl จำนวน (คน) 

กลุWม 1 กลุVมแมVที่ลาออกจากงานมาเลี้ยงลูกเต็มเวลา ป�จจุบันไมVได<ทำงานประจำ และไมVมี

รายได<จากงานประจำ  

(มีบุตรอายุ 3 เดือน-3 ปn) 

5 

กลุWม 2 กลุVมแมVที ่เปลี่ยนงาน/อาชีพเนื่องจากมีบุตร ป�จจุบันมีงานทำ หรือชVวยงานใน

ครอบครัว หรือกิจการท่ีบ<าน  

(มีบุตรอายุ 3 เดือน-3 ปn) 

5 

กลุWม 3 กลุVมแมVที่ไมVได<เปลี่ยนงาน/อาชีพ แตVได<รับผลกระทบจากการมีบุตร ป�จจุบันยัง

ทำงานอยูVท่ีเดิมกVอนคลอดบุตร  

(มีบุตรอายุ 3 เดือน-3 ปn) 

7 

กลุWม 4 กลุVมแมVท่ีเคยออกจากงาน เปล่ียนงาน/อาชีพ ป�จจุบันบุตรเข<าโรงเรียนแล<ว  

(มีบุตรอายุมากกวVา 3 ปn แตVไมVเกิน 15 ปn หรือยังอยูVในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน) 

6 

 

กลุ VมตัวอยVางจากพันทิปและเฟซบุ ¨กจัดตามบัญชีผู <ใช< (user accounts) ได<ทั ้งหมด 542 บัญชีผู <ใช<                 

แบVงตามสถานะการทำงาน พบแมVที ่ไมVทำงาน คือ ออกจากงานมาเลี ้ยงลูก 290 ราย แมVทำงาน 160 ราย                

และไมVทราบสถานะการทำงาน 92 ราย จากข<อมูลที่ได<จากต<นกระทู<พันทิปจำนวน 322 ข<อความ และข<อมูลจาก          

เฟซบุ̈ก จำนวน 246 ข<อความ ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 

ภาพท่ี 1 กลุWมตัวอยWางจากพันทิปและเฟซบุ4ก 
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เมื่อครอบครัวมีบุตร จะมีการปรับเปลี่ยนวิถีการทำงานที่แตกตVางกันออกไป จากข<อมูลที่รวบรวมได<ทั้งจาก

สื่อสังคมออนไลนLและการสัมภาษณLเชิงลึกพบวVาสVวนใหญVผู<หญิงหรือแมVจะเปXนผู<ที่เปลี่ยนวิถีการทำงาน โดยในการ

วิเคราะหLผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนวิถีการทำงานน้ัน จะแบVงเปXน 2 กลุVม คือ กลุVมแมVทำงาน และกลุVมแมVท่ี

ไมVทำงาน เนื่องจากข<อมูลที่ได<จากสื่อสังคมออนไลนLนั้นไมVสามารถแยกในรายละเอียดได<วVาในกลุVมแมVทำงานน้ัน 

บัญชีผู<ใช<ใดเปXนแมVที่เปลี่ยนงาน/อาชีพ หลังจากมีบุตร หรือไมVได<เปลี่ยนงาน/อาชีพ แตVได<รับผลกระทบจากการมี

บุตร ดังนั้นในการวิเคราะหLผลการศึกษาในบทความนี้ กลุWมแมWทำงาน จะหมายถึง แมVที่ได<รับผลกระทบทางด<านการ

ทำงานจากการมีบุตร มีการเปลี่ยนแปลงวิถีการทำงาน เชVน การย<ายสถานที่ทำงาน การเปลี่ยนอาชีพ หรือการ

เปลี่ยนชั่วโมงการทำงาน และแมVที่ไมVได<เปลี่ยนงานแตVต<องปรับวิถีการทำงานเมื่อมีบุตร สVวนกลุWมแมWที่ไมWทำงาน  

สVวนใหญVเปXนแมVฟูลไทมL(แมVเต็มเวลา) ซึ่งมีจำนวนมากที่ลาออกจากงานมาเลี้ยงลูกเต็มเวลา และมีบางสVวนในส่ือ

สังคมออนไลนLท่ีไมVได<ทำงานต้ังแตVกVอนมีบุตรอยูVแล<ว 

จากการวิเคราะหLข<อมูลจากสื่อสังคมออนไลนLและการสัมภาษณLเชิงลึก พบวVา ทั้งแมVที่ทำงานและแมVที่ไมVได<

ทำงานตVางก็ได<รับผลกระทบที่คล<ายคลึงกัน คือ ผลกระทบทางจิตใจทั้งในเชิงลบและเชิงบวก และผลกระทบตVอ

ความสัมพันธLกับสามีในเชิงลบ อยVางไรก็ตาม รายละเอียดของผลกระทบในแตVละข<อมีความแตกตVางกันระหวVางกลุVม

คVอนข<างชัดเจน ซ่ึงในประเด็นเหลVาน้ีจะถูกวิเคราะหLในสVวนถัดไป 

ผลกระทบที่เกิดตWอกลุWมแมWที่ไมWไดcทำงาน (แมVที่ออกจากงานมาเลี้ยงลูกเต็มเวลา และแมVที่เคยออกจากงาน

มาเล้ียงลูกเต็มเวลา ป�จจุบันบุตรเข<าโรงเรียนแล<ว) 

แม<การเปXนแมVเต็มเวลาจะสร<างความภูมิใจและความสุขให<กับผู<หญิง แตVการออกจากงานมาเปXนแมVเต็มเวลา

สVงผลกระทบตVอผู<หญิงในหลาย ๆ มิติอยVางหลีกเลี่ยงไมVได< ผลกระทบเหลVานี้ ได<แกV ความเปราะบางทางด<านอารมณL 

ความสัมพันธLกับคนในครอบครัว และความม่ันคงทางด<านรายได<  

ผลกระทบดcานจิตใจและอารมณl: ความเปราะบางทางดcานอารมณl เทียบกับ ความสุข ความภูมิใจ            

ในการเล้ียงลูกเอง  

การดูแลเด็กเปXนงานหนักที่ต<องการความเอาใจใสVแทบจะตลอดเวลา และเปXนงานที่ต<องใช<ทั้งแรงกาย 

แรงใจ ความอดทน และความทุVมเทอยVางมาก จนบางครั้งทำให<มีเวลาพักผVอนน<อย ผู<หญิงที่ตัดสินใจลาออกจากงาน

มาเปXนแมVเต็มเวลาจึงเผชิญกับความเปราะบางทางด<านอารมณL ถึงแม<จะมีความสุขที่ได<ดูแลลูก แตVก็มีความเครียด 

เบื่อ เศร<า และเหงา จนกระทั่งรู<สึกขาดความภูมิใจในตนเอง รู<สึกวVาตัวเองไร<คุณคVา อันเปXนผลมาจากการที่ไมV

สามารถหารายได<มาสนับสนุนครอบครัวได<อีกตVอไป 

นอกจากนี้ การไมVได<ทำงานแล<ว ทำให<ได<พบปะผู<คนน<อยลง การไปสังสรรคLกับเพื่อนน<อยลง สVงผลกระทบ

ตVอชีวิตทางด<านสังคมและบ่ันทอนจิตใจของแมVเต็มเวลา ดังท่ีแมVเต็มเวลารายหน่ึงในส่ือสังคมออนไลนLได<กลVาวไว< 

“ตอนนี้มีลูก งานที่อยากทำก็ไม4ได6ทำ เพราะต6องเลี้ยงลูก เป<นแม4ฟูลไทม? ไปบริษัทน6องสาวคนเล็กที่ห4าง

กัน 5 ปI เค6ามีลูกน6อง การงานไปไกล เราดูแต4ลูก โดยที่จบโท ถ6าไม4มีลูกก็งานรุ4งไปแล6ว บางทีรู6สึกด6อยค4า

มาก คิดถึงตัวเองในอดีตที่ทำงานได6ดี สนุกกับหน6าที่ที่ทำ ตอนนี้ในหัวมีแต4ลูก อ6วนแก4 ไม4สดใส เวลาดูแล

ตัวเองน6อยมาก จากขาขึ้นเป<นขาลงตรงกันข6าม แต4ให6ทำยังไง ไม4มีคนช4วย และ 3 ปIแรกของลูกสำคัญย่ิง

นัก รักลูกมาก แค4ท6อใจเหลือเกิน” 

(แมVเต็มเวลา พันทิป) 
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 แม<จะเผชิญกับผลกระทบทางด<านลบหลายประการจากการลาออกจากงานมาเปXนแมVเต็มเวลา แตVผู<หญิงก็

รู<สึกภูมิใจที่ได<ดูแลลูกให<เติบโตมาในแบบที่ตนเองคาดหวัง รู<สึกคุ<มคVาที่ได<เลี้ยงลูกให<เติบโตมาอยVางมีคุณภาพ                 

แมVเต็มเวลาในส่ือสังคมออนไลนLได<แสดงความเห็นวVา 

“มันจริงอย4างที่สุดค4ะ เคยคร่ำครวญค4ะ เงินเดือนสองหมื่นกว4าลาออกมาเลี้ยงลูก ใช6เงินที่เก็บไว6อย4าง

จำกัด ตัด หั่น เฉือน กินไม4อิ่ม อึไม4สุด นอนไม4เป<นจริง ๆ นะคะ แต4ผลคือลูกชอบอ4านหนังสือ ชอบให6แม4

เล4านิทาน ลูกมีทักษะทางภาษาในเกณฑ?ดี กล6าแสดงออก ลูกร4าเริง ไม4ใช6อารมณ? สวดมนต?ไหว6พระ ไม4เคย

ร6องเอาของเล4น แถมยังเก็บเงินเก4ง ได6อย4างที่อยากได6 แม6ไม4รู6ว4าจะได6อีกนานเท4าไร แต4ก็ทำให6เห็นทำให6ดู 

สอนไปหมดแล6ว”  

(แมVเต็มเวลา เฟซบุ̈ก)  

ผลกระทบดcานครอบครัวและสังคม: ความสัมพันธlกับคนในครอบครัว 

เมื่อผู<หญิงต<องออกจากงานมาเปXนแมVเต็มเวลา จึงไมVสามารถหารายได<มาสนับสนุนครอบครัวได<ด<วยตัวเอง 

ทำให<ผู<หญิงต<องพึ่งพารายได<จากสามี และสามีต<องแบกรับภาระคVาใช<จVายภายในครัวเรือนทั้งหมด อาจทำให<เกิด

ความตึงเครียดในครอบครัว และกระทบตVอความสัมพันธLในครอบครัว โดยเฉพาะความสัมพันธLระหวVางสามีและ

ภรรยาได<การที่ต<องพึ่งพารายได<จากฝZายชาย อาจสVงผลให<ความสัมพันธLกลายเปXนลักษณะที่ชายเปXนใหญVกวVาหลาย

ครั้งที่ภรรยารู<สึกวVาโดนสามีพูดจาดูถูก ไมVให<เกียรติ และถูกคาดหวังจากครอบครัวสามีวVาต<องรับบทบาทในการดูแล

ลูก ดูแลบ<าน และดูแลสามี ไมVให<ขาดตกบกพรVอง ฝZายหญิงจำเปXนต<องยอมเพราะต<องพึ่งพาสามีในด<านการเงิน 

หลายคนไมVมีเวลาในการดูแลตัวเอง ทำให<ตัวเองทรุดโทรม เปXนสาเหตุที่ทำให<สามีไปมีคนอื่น เปXนความรู<สึกน<อยเน้ือ

ต่ำใจ ตอกย้ำความด<อยคVาของแมVที่ต<องเลี้ยงลูกอยูVกับบ<าน และสVงผลตVอความสัมพันธLระหวVางสามีภรรยาและ

ระหวVางภรรยากับครอบครัวสามีด<วย ดังตัวอยVางคำพูดของแมVเต็มเวลาในส่ือสังคมออนไลนL  

“สามีทำเหมือนตัวเองเป<นพระเจ6า จะข4มจะด4าอะไรก็ได6 ไม4ให6เกียรติ เราต6องยอมตลอดเพราะขอเขากิน 

เราได6แค4อดทน” 

(แมVเต็มเวลา พันทิป) 

ผลกระทบทางดcานเศรษฐกิจ:การขาดอิสรภาพทางการเงินและความม่ันคงดcานรายไดc 

การขาดรายได<เปXนของตัวเองและต<องพึ่งพาเงินจากสามี ทำให<แมVเต็มเวลาขาดอิสรภาพทางการเงิน                    

มีความลำบากใจในการใช<จVายเงินในเรื่องสVวนตัว และสร<างความกังวลให<กับแมVเต็มเวลาเปXนอยVางมาก เพราะมองวVา

ตัวเองตกอยูVในภาวะเสี่ยงและไมVมั่นคง หากวันหนึ่งสามีนอกใจ ต<องหยVาร<าง หรือสามีไมVสามารถหาเงินมาสนับสนุน

ครอบครัวได< จะใช<ชีวิตอยูVอยVางไรหากต<องดูแลทั้งตัวเองและลูกน<อย ในบางกรณีต<องดูแลพVอแมVที่เปXนผู<สูงอายุอีก

ด<วย แมVเต็มเวลาในส่ือสังคมออนไลนLทVานหน่ึงได<กลVาวถึงประเด็นน้ีวVา 

“จะซื้อชุดใหม4 ครีมทาผิวบ6าง อย4าหวังเลย ไม4ได6 ซื้อของเล4นให6ลูกบ6างยังโดนด4าว4าฟุ]มเฟ^อย ซื้อกับข6าว 

ต6องเอามาเช็คก4อนว4าอันนี้ฟุ]มเฟ^อย อันนี้ไม4ดี อย4าซื้อมาอีก คือ ไร6อิสระในการใช6จ4าย เวลาไปซื้อของใน

ห6าง รถเข็นต6องไปโซนของจำเป<นเท4านั ้น ไม4เคยได6เดินชิว รีบซื ้อ รีบกลับ บ6างครั ้งช6า คือโดนด4า                    

โดนตะคอก เราเคยน่ังร6องไห6บนรถมาแล6ว ทีน้ีจะซ้ืออะไรต6องรีบและว่ิงเท4าน้ัน ไม4ง้ันโดน” 

(แมVเต็มเวลา พันทิป) 

ผลกระทบระยะยาว 

นอกจากผลกระทบในด<านตVาง ๆ ที่อธิบายมาข<างต<นแล<ว แมVที ่ไมVได<ทำงานหรือแมVเต็มเวลายังได<รับ

ผลกระทบในระยะยาวคือเรื่องการกลับเข<าสูVตลาดแรงงาน เมื่อลูกถึงวัยเข<าโรงเรียนและไมVจำเปXนต<องได<รับการดูแล
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อยVางใกล<ชิดจากแมVเหมือนชVวง 3 ปnแรก แมVเต็มเวลาหลายคนจึงพยายามหาชVองทางกลับเข<าสูVตลาดแรงงานอีกคร้ัง 

แตVต<องเผชิญกับความท<าทาย เนื่องจากนายจ<างมักจะต<องการจ<างงานในกลุVมผู<ที่เรียนจบใหมVมากกวVา นอกจากนี้ยัง

พบวVามีการกีดกันของบริษัทตVอแมVลูกอVอนด<วย ผู<หญิงหลายคนจึงหันมาประกอบอาชีพเสริม เชVน การขายสินค<า

ออนไลนL ซึ่งมีความไมVมั่นคงทางรายได<และยากที่จะสร<างหลักประกันทางรายได<ให<กับแมVเต็มเวลาได<ในระยะยาว 

ดังท่ีแมVเต็มเวลาในส่ือสังคมออนไลนLได<แบVงป�นประสบการณLของตัวเองวVา 

“เราแม4บ6านลูกสอง ออกจากงานประจำได6ตั้งแต4ท6องลูกคนแรก ที่ออกมาก็เพราะอยากเลี้ยงเอง ไม4มีคน

ช4วยค4ะ พออยู4 ๆ ไป ก็เร่ิมเบ่ือค4ะ อยากหาไรทำ ลำพังเงินสามีก็พอใช6ไปวัน ๆ ค4ะ อย4าถามถึงเงินเก็บ ไม4มี

ค4ะ จะซื้อเสื้อผ6า เครื่องสำอางที ก็ต6องขอสามี ช4วงนั้นเป<นช4วงที่ขายเสื้อผ6าบูมในเฟซบุ_กก็เลยไปหามาขาย

เหมือนกันค4ะ ก็ขายได6เรื่อย ๆ พอมีกำไร มีเสื้อผ6าสวย ๆ ได6ใส4 แต4คนทำเยอะขึ้น หลอกลวงกันมากข้ึน 

ธุรกิจขายเส้ือผ6าก็ดรอปลงค4ะ จะเรียกว4า[เจ_ง]ก็ได6”  

(แมVเต็มเวลา พันทิป) 

ผลกระทบที่เกิดตWอกลุWมแมWทำงาน (แมVเปลี่ยนงาน/อาชีพ เนื่องจากมีบุตรป�จจุบันมีงานทำรวมถึงการ

ชVวยงานในครอบครัว หรือกิจการที่บ<าน แมVที่ไมVได<เปลี่ยนงาน/อาชีพ แตVได<รับผลกระทบจากการมีบุตร ป�จจุบันยัง

ทำงานอยูVท่ีเดิมกVอนคลอดบุตร และ แมVท่ีเคยเปล่ียนงาน/อาชีพ ป�จจุบันบุตรเข<าโรงเรียนแล<ว) 

การเปXนแมVทำงาน ต<องรับบทบาทแมVและผู<หารายได<มาสนับสนุนครอบครัว ต<องเผชิญกับความท<าทายใน

การรักษาสมดุลระหวVางการทำงานและการดูแลบุตร ซ่ึงเปXนภาระหน<าท่ีท่ีคVอนข<างหนัก  

ผลกระทบทางดcานจิตใจ: ความรูcสึกเหน่ือยจากภาระ และผิดตWอลูก เทียบกับ ความสุขทางใจจากการไดc

อยูWกับลูก เปtนกำลังใจสำคัญใหcอดทน 

การทำงานนอกบ<านและการเลี้ยงดูบุตร ตVางก็ต<องใช<ทั้งแรงกายและแรงใจอยVางมาก นอกจากการทำงาน

และการเลี้ยงลูกแล<ว แมVหลายคนยังต<องทำงานบ<านด<วย จึงทำให<ผู<หญิงรู<สึกเหนื่อยทั้งกายและใจ และเมื่อเวลาถูก

แบVงให<กับการทำงานทั้งในบ<านและนอกบ<านมากกวVาการเลี้ยงลูก ก็ทำให<แมVทำงานรู<สึกผิดที่ไมVได<ใช<เวลากับลูกอยVาง

เต็มที่เหมือนแมVคนอื่น ๆ ที่ไมVได<ทำงาน แตVก็ต<องอดทนทำทุกอยVางควบคูVกันไป เพื่ออนาคตของลูก ตัวอยVางคำพูด

ของแมVทำงานจากการสัมภาษณLเชิงลึกและจากส่ือสังคมออนไลนLท่ีสะท<อนถึงผลกระทบตVอจิตใจในเชิงลบ ได<แกV 

“เครียดด6วย เหนื่อยด6วย พอกลับบ6านไปก็จะไม4มีเวลาของตัวเองแล6ว ต6องชงนม ล6างขวดนม ปcอนข6าว 

เหนื่อยมาก ทำงานก็เหนื่อยแล6ว กลับบ6านไปก็ต6องลุยกับลูกอีก แล6ว 2 คน ด6วย ช4วงแรก ท6องแรกยังไม4

ค4อยหนัก แต4พอคนที่ 2 นี่ ไม4ไหว เหนื่อย เหนื่อยจริง ๆ[...] คนเรามันอยู4แล6ว มันก็มีแวบวับกันบ6าง             

ว4าอยากจะไปหาอะไรทำ จะได6เล้ียงลูกได6เต็มท่ี จะได6มีกิจกรรมกับลูก ๆ ลัลลา เหมือนคนอ่ืนเขา”  

 (แมVเปล่ียนงาน สัมภาษณLเชิงลึก) 

“เป<นแม4มนุษย?เงินเดือนเหมือนกันค4ะ ทำงานเป<นกะ ตอนนี้ 2 ขวบ แถมน6องยังกินนมแม4ด6วย ยิ่งสงสาร

น6องรอแม4กลับมาจากทำงานตลอด ไม4ยอมนอน รอกินนมจากเต6าสงสารเค6า แต4ต6องอดทนเพ่ืออนาคตค4ะ” 

 (แมVทำงาน เฟซบุ̈ก) 

 แม<แมVทำงานหลายคนจะได<รับผลกระทบในเชิงลบจากการที่ต<องทำงานไปด<วยและเลี้ยงลูกไปด<วย แตVการท่ี

ได<ทำท้ัง 2 สิ่งไปพร<อม ๆ กันกลับทำให<มีความสุขอีกแบบ เพราะมีรายได<มาสนับสนุนครอบครัว ทำให<แมVทำงานรู<สึก

ภูมิใจในตัวเอง มองวVาตัวเองมีความสามารถในการให<อนาคตที่ดีกับลูกได< และลูกจะนับถือแมVมากขึ้น นอกจากนี้ แมV

ที่เคยเปXนแมVเต็มเวลามากVอน เมื่อได<เปลี่ยนมาทำงานเต็มเวลาจะรู<สึกวVาการใช<เวลากับลูกเปXนเวลาคุณภาพมากกวVา

ตอนเปXนแมVเต็มเวลา สVงผลดีตVอลูก และยังลดความเครียดและความเหงาได<เนื่องจากมีสังคมในการทำงาน ใน
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ขณะเดียวกันก็มีลูกเปXนกำลังใจในการทำงาน แมVทำงานทVานหนึ่งได<เลVาประสบการณLของตัวเองผVานการสัมภาษณL

เชิงลึกวVา 

“กลายเป<นว4า เรา happy เราก็กลับมีสังคมเหมือนเดิม และเราก็ได6 spend time กับตัวเอง แม6ว4าจะเป<น

งานก็ตาม แต4ว4าเราได6คิดอะไรที่นอกเหนือออกมาจากลูก ซึ่งมันแบบทำให6เรา productive แล6วก็ fulfill 

ความสุขหัวใจตัวเอง พอเรารู6ว4ามี limit เวลาที่จะอยู4กับลูก และจะ spend time ช4วงนั้นที่จะให6 quality 

time มากที่สุด กับการที่จะอยู4กับลูกตลอดเวลา […] มีกำลังใจเวลาทำงานเหนื่อย ๆ มองลูกแล6วโอ6ยสู6 ๆ 

เหมือนเรารู6ว4าเปcาหมายทำเพ่ือใคร 

(แม4เปล่ียนงาน สัมภาษณ?เชิงลึก) 
 

ผลกระทบทางดcานครอบครัวและสังคม: ความสัมพันธlกับสามี รูcสึกสามีไมWชWวยแบWงเบาภาระในบcาน 

 เนื่องจากสังคมไทยมีพื้นฐานเปXนสังคมที่ชายเปXนใหญV งานในบ<านและการเลี้ยงลูกจึงถูกมองวVาเปXนงานของ

ผู<หญิง ในอดีตมีการแบVงหน<าที่กันชัดเจนคือผู<ชายทำงานนอกบ<านหารายได<มาใช<จVายในครอบครัว และผู<หญิง

รับผิดชอบงานบ<านและการดูแลความเปXนอยูVของสมาชิกในครอบครัว แตVในป�จจุบัน รายได<จากฝZายชายฝZายเดียวไมV

เพียงพอกับคVาใช<จVายในครัวเรือนและการเลี้ยงลูกให<มีคุณภาพชีวิตที่ดีได< ผู<หญิงจึงต<องทำงานนอกบ<านด<วยอีกแรง 

แมVทำงานหลายคนรู<สึกวVาภาระทุกอยVางตกอยูVท่ีผู<หญิงฝZายเดียว และในหลายครอบครัวไมVมีการแบVงความรับผิดชอบ 

ตVอภาระการทำงานบ<านและการดูแลลูกอยVางเทVาเทียม ทำให<ผู<หญิงมีความรู<สึกเหนื่อยและได<รับความไมVเปXนธรรม 

สVงผลตVอความสัมพันธLกับสามีในเชิงลบ ดังท่ีแมVทำงานในส่ือสังคมออนไลนLทVานหน่ึงกลVาว 

“ลูกแอดมิท ดิฉันก็ต6องเฝcาลูกคนเดียว สามีก็บอกว4าทำงานหยุดไม4ได6หรอก ดิฉันเข6าใจค4ะว4าทำงาน แต4ลูก

ป]วย ช4วยมาเฝcาลูกบ6างได6ไหม ดิฉันไม4สามารถแยกจากลูกได6เลยตอนป]วย หิวก็ต6องทน อยากเข6าห6องน้ำก็

ไปไม4ได6เพราะไม4มีคนเปลี่ยนกันเฝcาลูก จะทิ้งลูกไว6คนเดียวก็ไม4ได6 […] แล6วดิฉันจะฝากให6เขาเลี้ยงลูกบ6าง 

ดิฉันอยากไปตัดผมเขาก็บอกให6เอาลูกไปด6วย เขาทำงานเหนื่อยจะนอน ดิฉันก็ทำงานเหมือนกันนะ 

ทำงานไปด6วยเล้ียงลูกไปด6วยในเวลาเดียวกัน” 

 (แม4ทำงาน พันทิป) 

 ผลกระทบตWอการทำงาน 

 เมื่อต<องทำงานไปด<วย ดูแลลูกไปด<วย แมVทำงานมักจะให<ความสำคัญกับความก<าวหน<าทางอาชีพการงาน

น<อยลง เพราะให<ความสำคัญกับลูกมากกวVา นอกจากนี ้ยังพบวVาแมVทำงานบางคนประสบกับการทำงานที ่มี

ประสิทธิภาพลดลงและไมVทุVมเทแรงกายแรงใจให<กับการทำงานมากเหมือนกVอนมีลูก น่ันเปXนเพราะต<องจัดสรรเวลาท่ี

มีอยูVอยVางจำกัดไปดูแลลูกและทุVมเทแรงกายแรงใจให<กับการเลี้ยงลูกไปด<วย จากการสัมภาษณLเชิงลึก แมVทำงานทVาน

หน่ึงได<เลVาวVา 

“บริษัทมันเล็กก็ไม4ได6มีคู4แข4งมากมายในข6อหนึ่ง ข6อสองอีกประเด็นมาจากทางเราเอง เพราะว4าเราก็คงไม4

คิดที่จะไปแข4งกับใครแล6ว ด6วยความที่บอกว4า focus เรา shift เราก็เลยรู6สึกว4า ถ6าเค6าจะโตเร็วกว4า ก็ไป

เลย เพราะว4าเราก็ไม4พร6อมท่ีจะไปลุยขนาดน้ันแล6ว” 

(แม$ทำงาน สัมภาษณ0เชิงลึก) 
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อภิปรายผลการศึกษา  

จากผลการศึกษาข<างต<น จะเห็นวVาการเปลี่ยนแปลงวิถีการทำงาน ไมVวVาจะในรูปแบบใดก็ตาม สVงผลกระทบ

ตVอผู<หญิงในหลาย ๆ ด<าน ทั้งในด<านจิตใจและอารมณL ด<านสังคม ความสัมพันธLตVอครอบครัวและสามี ด<านเศรษฐกิจ

และการเงิน แม<ผลกระทบที่เกิดขึ้นจะมีความคล<ายคลึงกันระหวVางกลุVมแมVทำงาน และกลุVมแมVที่ไมVได<ทำงาน แตVก็มี

องคLประกอบของผลกระทบท่ีแตกตVางกันเล็กน<อย  

แมVที่มีงานทำแตVต<องเปลี่ยนงานหรือสถานที่ทำงานเนื่องจากมีบุตร ยังต<องเผชิญอุปสรรคอยูVบ<าง แตVได<รับ

ผลกระทบที่ตVางไปจากกลุVมที ่ออกจากงานมาเลี ้ยงลูกเต็มเวลา โดยพบวVา แมVกลุ Vมที ่เปลี ่ยนงานบางคนได<รับ

ผลกระทบในด<านเศรษฐกิจน<อยกวVากลุVมแมVที่ไมVได<ทำงาน เชVน เปลี่ยนมาทำงานใกล<บ<าน ทำให<ไมVต<องเดินทางไกล 

ลดคVาใช<จVายในการเดินทางลงได< รวมท้ังลดภาวะเครียดจากการจราจรด<วย ทำให<แมVกลุVมน้ีมีเวลาได<อยูVใกล<ชิดลูกมาก

ขึ้น รวมทั้งสามารถไปรับสVงลูกที่โรงเรียนได<สะดวกมากขึ้น จึงเปXนการรักษาสถานภาพทั้งการเลี้ยงครอบครัวและ

ความเปXนแมVไว<ได<อยVางสมดุล อยVางไรก็ตาม การเปลี่ยนที่ทำงานสำหรับบางกลุVม ก็ไมVได<ราบรื่น เพราะแมVบางคน

กลับพบกับป�ญหาในที่ทำงานใหมV ทำให<ต<องปรับตัวใหมV บางครั้งจึงเกิดภาวะเครียด ในขณะเดียวกัน ที่ทำงานใหมV  

ก็ให<คVาตอบแทนน<อยกวVาที่เดิม แตVแมVบางคนบอกวVา แม<คVาตอบแทนน<อยลง แตVแลกกับการไมVต<องเดินทางไกล               

ออกจากบ<านต้ังแตVลูกยังไมVต่ืนนอน พอกลับถึงบ<านลูกก็หลับแล<ว ก็นับเปXนความพอใจแล<ว  

ด<านเศรษฐกิจ เห็นได<ชัดวVาแมVทำงานมีความมั่นคงและอิสรภาพทางการเงินมากกวVา เนื่องจากมีรายได<เปXน

ของตัวเองและสามารถจัดสรรรายได<ในการใช<จVายในครัวเรือน ใช<จVายสVวนตัว และการออมได<อยVางอิสระ ในขณะท่ี

แมVเต็มเวลาต<องพึ่งพาเงินจากสามีในกิจกรรมตVาง ๆ ในชีวิตประจำวัน หลายคนรู<สึกถูกจำกัดการใช<จVาย ไมVสามารถ

ใช<จVายในเร่ืองสVวนตัวได<อยVางสบายใจ หลายคนได<รับเงินจากสามีในการใช<จVายภายในครัวเรือนและการเล้ียงลูก 

เทVานั้น จนอาจไมVมีเงินออม ทำให<รู <สึกขาดความมั่นคงและอิสรภาพทางด<านการเงิน ผลกระทบด<านเศรษฐกิจ                  

ยังสVงผลให<สามีต<องทำงานมากขึ ้น และนานขึ ้นเพื ่อชดเชยที ่ภรรยาไมVได<ทำงาน เพราะต<องเลี ้ยงดูบุตร                     

(Tsuya, Bumpass & Choe,2000). ในด<านจิตใจและอารมณL แมVทำงานรู<สึกเหนื่อยและท<อที่ต<องทำงานไปด<วย 

เลี้ยงลูกไปด<วย และในบางครั้งรู<สึกผิดที่ไมVสามารถใช<เวลากับลูกได<เต็มที่ ในขณะที่แมVที่ไมVได<ทำงานบอกวVารู<สึก

ตนเองไมVมีคุณคVา เพราะไมVได<ทำงาน  แตVทั้งแมVทำงานและแมVเต็มเวลา ตVางก็มีความสุขกับทางเลือกของตนเอง              

โดยแมVทำงานรู<สึกภูมิใจที่สามารถทำงานและเลี้ยงลูกไปด<วยได< รู<สึกวVาตนเองเปXนที่นับถือของลูก ในขณะที่แมVเต็ม

เวลารู<สึกภูมิใจที่สามารถทุVมเทให<กับการเลี้ยงลูกได<เต็มที่และสามารถเลี้ยงลูกได<อยVางมีคุณภาพตามที่ตนเองต<องการ

ด<านความสัมพันธLกับสามีและครอบครัว แมVทำงานสVวนใหญVต<องรับบทบาททั้งการทำงานนอกบ<าน เลี้ยงลูก และ

ทำงานบ<าน หลายคนรู<สึกถึงความไมVเปXนธรรมในการแบVงงานกันทำเพราะสามีไมVชVวยแบVงเบาภาระการเลี้ยงลูกและ

การทำงานบ<าน สVงผลให<รู<สึกอึดอัดใจและมีความสัมพันธLในเชิงลบกับสามี ในตVางประเทศ พบวVา พVอที่ทำงานนอก

บ<าน มีแนวโน<มที่จะใช<เวลาสVวนใหญVทำงาน มากกวVาที่จะใช<เวลาดูแลลูก  แม<จะมีงานและความต<องการของ

ครอบครัวมากมาย แตVพVอที่ทำงานมักไมVคVอยตอบสนองความต<องการของครอบครัวเทVาที่ควร (Jeffery,2005)            

จึงควรมีระบบสนับสนุนพVอทำงานให<สามารถสร<างสมดุลชีวิตทำงานและครอบครัวเพื่อจะสามารถชVวยแบVงเบาภาระ

ของแมVที่ต<องแบกรับ ซึ่งจะชVวยลดความขัดแย<งได< สVวนแมVเต็มเวลาที่ไมVทำงานก็มีแนวโน<มวVาจะมีความสัมพันธLในเชิง

ลบกับสามีเชVนกัน เพราะเมื่อไมVได<ทำงานจึงไมVมีรายได< ต<องพึ่งพาเงินจากสามีในการใช<จVายในชีวิตประจำวัน และ

รู<สึกวVาสามีมีอำนาจเหนือกวVาทำให<รู<สึกด<อยคVา บางคร้ังรู<สึกวVาสามีไมVให<เกียรติ แตVก็ต<องจำทน  

แมVที่เคยออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน มีลูกโตเข<าโรงเรียนแล<ว โดยป�จจุบันอาจจะมีงานทำ หรือไมVมีงานทำก็

ได< กลุVมแมVท่ีสามารถกลับไปทำงาน หรือปรับตัวโดยทำงานท่ีบ<าน เปXนกลุVมท่ีได<รับผลกระทบด<านตVางๆ น<อย แตVกลุVม
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ที่ยังคงอยูVบ<านโดยไมVมีงานทำ จะได<รับผลกระทบทางเศรษฐกิจ ด<านจิตใจ และป�ญหาความสัมพันธLในครอบครัวใน

ลักษณะเดียวกันกับแมVที่เลี้ยงลูกเต็มเวลา ในด<านบทบาทการเลี้ยงดูบุตร แมVกลุVมนี้บอกวVา มีความวิตกกังวลน<อยลง 

เพราะลูกโตแล<ว ทำให<มีเวลาดูแลตัวเองมากขึ้น และไมVเหนื่อยจากการดูแลใกล<ชิดเชVนตอนเปXนเด็กทารกและ      

เด็กเล็ก ๆ อยVางไรก็ตามแมVกลุVมนี้ ก็ให<ความสำคัญกับการปลูกฝ�งเรื่องตVาง ๆ และสVงเสริมพัฒนาการของบุตรในเรื่อง

การเรียนตVอไป ขณะเดียวกัน บางคนก็วางแผนจะกลับไปทำงานเพ่ือชVวยเหลือครอบครัว เพราะเมื ่อบุตรโต                       

จำเปXนจะต<องมีคVาใช<จVายเรื่องการศึกษามากขึ้น อยVางไรก็ตาม การหางานทำ ไมVได<เปXนเรื่องงVาย เพราะบางคนออก

จากงานมาหลายปn     

ด<านการทำงานและความก<าวหน<าในงาน แมVที่เคยเปลี่ยนงาน/ออกจากงานมาเลี้ยงบุตร ซึ่งต<องการกลับไป

ทำงานเมื่อบุตรโตแล<ว เผชิญความยากลำบากในการหางานใหมVจากหลายสาเหตุ เชVน อายุ การขาดประสบการณL

การทำงานเปXนเวลานาน การเลือกงานที่เหมาะสม เชVน งานที่ไมVต<องเดินทาง งานที่ไมVมีความกดดันสูง หรืองานที่ไมV

ต<องทำ OT เปXนต<น ดังนั้นแม<วVาผู<หญิงกลุVมนี้จะได<งานทำ ก็อาจจะไมVได<คVาตอบแทนที่ดี มีการศึกษาพบวVา พนักงาน

ประจำหญิงที ่ออกจากงานเมื ่อคลอดบุตร หากกลับเข<าทำงานใหมVจะได<รับคVาจ<างน<อยกวVาผู <หญิงที ่ไมVมีบุตร                     

(Joshi,Paci & Waldfogel,1999) เนื ่องจากขาดประสบการณLการทำงาน มีผลิตภาพต่ำ หรือถูกเลือกปฏิบัติ               

จากนายจ<าง (Budig& England,2001) ในทางกลับกัน แมVที่สามารถรักษาความตVอเนื่องในการจ<างงานไว<ได<จะได<รับ

คVาตอบแทนเชVนเดียวกับผู<หญิงที่ไมVมีบุตร แตVก็ไมVเทVากับผู<ชาย (Joshi,Paci, &Waldfogel,1999) นอกจากนี้แมVกลุVม

นี้อาจขาดโอกาสด<านความก<าวหน<าในหน<าที่การงาน เพราะจะต<องรักษาสมดุลระหวVางครอบครัว กับงานเพ่ือ

ประคับประคองทั้งสองเรื่องพร<อมกัน ทั้งนี้ ความก<าวหน<าในงานของผู<หญิงจึงต<องมาพร<อมกับความเข<าใจของ

สมาชิกในครอบครัวและแรงจูงใจของผู<หญิงเองด<วย (Mammen& Paxson,2000) การให<ความสำคัญกับบุตร

มากกวVาการทำงาน ทำให<แมVที่เคยเปลี่ยนงานและเคยเปXนแมVเต็มเวลาไมVรู<สึกทุVมเทให<กับการทำงานเหมือนเดิม            

และไมVได<รู<สึกอยากแขVงขันเพื่อความก<าวหน<าทางอาชีพการงานเชVนที่ผVานมา สVงผลให<หลายคนมีประสิทธิภาพการ

ทำงานลดลงเนื่องจากต<องแบVงเวลาให<กับการเลี้ยงลูกไปด<วย โดยเฉพาะในชVวงปnแรก ๆ อยVางไรก็ตาม แมVที่วางแผน

จะกลับไปทำงานตอนอายุ 35 มีแนวโน<มจะกลับไปทำงานในชVวงขวบปnแรกท่ีลูกอายุ 1 ขวบ ซ่ึงทำให<เห็นความมุVงม่ัน

ในงาน นอกจากนี้ ผู<หญิงที่ทำงานมานานทำให<ผู<หญิงได<รับเงินชดเชยสูงหากต<องออกจากงาน และชVวยเพิ่มโอกาสใน

การกลับไปทำงานหลังจากมีบุตรอีกด<วย (Desai,Waite,1991) หากที่ทำงานเปXนสVวนหนึ่งที่ชVวยให<ผู<หญิงสามารถ

รักษาสมดุลของงานกับครอบครัวได<จะชVวยลดความกดดันและความเครียดของผู<หญิงลงได< (Jeffery,2005)  
 

สรุปและขcอเสนอแนะ 

ป�จจุบัน การมีบุตรสVงผลให<เกิดการเปลี ่ยนแปลงตVอครอบครัวในหลากหลายมิติ รวมถึงด<านการทำงาน 

โดยเฉพาะตVอผู <หญิงที ่มักเปXนผู <ที ่มีบทบาทสำคัญและเปXนคนหลักในการดูแลบุตร ด<วยป�จจัยหลายประการ                    

ทำให<ผู <หญิงหลายคนต<องปรับเปลี ่ยนวิถีการทำงานในหลายรูปแบบ ไมVวVาจะเปXนการเปลี ่ยนสถานที ่ทำงาน              

การเปลี่ยนอาชีพ การเปลี่ยนชั่วโมงการทำงาน การเปลี่ยนแปลงเหลVานี้ล<วนเกิดจากความต<องการสร<างสมดุล

ระหวVางการทำงานและการดูแลครอบครัว และมีแมVจำนวนไมVน<อยท่ีตัดสินใจลาออกจากงานเพ่ือจะสามารถดูแลบุตร

ได<เต็มท่ีและมีคุณภาพ  

การเปลี ่ยนแปลงวิถีการทำงาน ไมVวVาจะในรูปแบบใด ตVางสVงผลกระทบตVอชีวิตผู <หญิงในหลาย ๆ ด<าน                     

ทั้งด<านจิตใจและอารมณL ด<านการเงิน ความสัมพันธLกับครอบครัวและสามี และด<านการทำงาน และอาจสVงผลให<

ผู <หญิงที่มีบุตรแล<วอยูVในสภาวะที่เปราะบางได< ข<อเสนอแนะดังตVอไปนี้ อาจชVวยบรรเทาผลกระทบและความ
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เปราะบางที่อาจเกิดขึ้นกับผู<หญิงเมื่อมีบุตรและมีการเปลี่ยนแปลงวิถีการทำงาน และเอื้อให<ผู<หญิงสามารถหาสมดุล

ระหวVางการทำงานและชีวิตครอบครัว สามารถทำงานและเล้ียงดูบุตรได<อยVางมีคุณภาพควบคูVกันไปได<  

1) สถานท่ีทำงานเพ่ิมความยืดหยุVนในการทำงานให<กับผู<ท่ีมีบุตร เชVน สามารถเลือกช่ัวโมงทำงานและ 

สถานที ่ทำงานที ่เหมาะสมได< เพื ่อให<สามารถรักษาสมดุลของการทำงานกับการดูแลบุตรและครอบครัวได<                    

หรือกำหนดเวลาทำงานให<สั้นลง เพื่อให<สามารถดูแลบุตรในชVวงที่ยังเล็กได<มากขึ้น รวมถึงการไมVต<องเดินทางไปท่ี

ทำงานด<วย  

2) ควรมีมาตรการลงทุนขยายสถานเลี้ยงเด็กให<ทั ่วถึงโดยเฉพาะในเขตเมือง และพัฒนาคุณภาพและ

มาตรฐานของสถานเลี้ยงเด็กให<ดีขึ้น ทั้งนี้ ต<องให<ครอบครัวที่รายได<น<อย-ปานกลาง สามารถเข<าถึงได< เพื่อเปXนตัว

ชVวยในการดูแลบุตรในขณะท่ีแมVไปทำงาน 

3) สนับสนุนให<หนVวยงานภาครัฐและเอกชนรับผู <ที ่เคยออกจากงานเนื ่องจากมีบุตรกลับเข<าทำงาน                     

โดยกำหนดแรงจูงใจ เชVน ลดหยVอนภาษี รวมทั้งมีมาตรการชVวยเหลือเพื่อไมVให<บุคคลดังกลVาวต<องลาออกจากงาน  

เพ่ือเล้ียงดูบุตร 
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และการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน ที่มีตVอความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVาย

โอนการฝµกอบรมในกลุVมข<าราชการหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ่ง จำนวน 142 คน ที่มีอายุการทำงานไมVน<อยกวVา 6 

เดือน และ ในชVวง 1 ปnท่ีผVานมา ได<รับการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหน่ึงจากทางองคLการ โดยใช<แบบสอบถาม
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และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม ล<วนมีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

นอกจากนี้ยังพบวVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุน

จากหัวหน<างานที่มีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ งานวิจัยนี้แสดงให<เห็นวVาระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมของบุคคลท่ี

แตกตVางกัน มีอิทธิพลตVอการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่กำกับความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจาก
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นอกจากองคLการจะให<ความสำคัญกับสภาพแวดล<อมในการทำงาน อันได<แกV การสนับสนุนจากองคLการ และการ

สนับสนุนจากหัวหน<างาน ที ่เอื ้อตVอพฤติกรรมการถVายโอนการฝµกอบรมแล<ว การรับรู <ความสามารถของตน             

ด<านการฝµกอบรมถือเปXนป�จจัยท่ีมีสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรมเชVนกัน 

คำสำคัญ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู<ความสามารถของ

ตนด<านการฝµกอบรม การถVายโอนการฝµกอบรม 
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Abstract  
The objective of this research was to explore the moderating effects of training self-efficacy 

and perceived supervisor support on the relationship between perceived organizational support 

and transfer of training among 142 government officers who have been working at least 6 months 

and participated in a training course provided by the organization during the past year. Moderation 

analysis result indicated that perceived organizational support, perceived supervisor support, and 

training self-efficacy were positively correlated with transfer of training. The result showed that the 

interaction of training self-efficacy and perceived supervisor support (three-way interaction) were 

found for the relationship between perceived organizational support and transfer of training. These 

findings provide practitioners and management useful knowledge in relation to the impact of 

training self-efficacy and supervisor support on employee’s organizational support perception and 

the application of their gained knowledge, skills and attitude from training in the workplace.  

Keywords :  Perceived organizational support, Perceived supervisor support, Training self-

efficacy, Transfer of training 
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บทนำ  

การเปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็วของโลกในยุคป�จจุบัน ทำให<ทุกองคLการจำเปXนจะต<องปรับตัวเพ่ือให<สามารถอยูV

รอดทVามกลางการแขVงขันทางเศรษฐกิจที่รุนแรง ทรัพยากรมนุษยLหรือบุคลากรที่มีศักยภาพ ความรู<ความสามารถ 

รวมถึงเจตคติที ่ดี จึงถือเปXนป�จจัยสำคัญในการขับเคลื ่อนองคLการไปสู Vความสำเร็จ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554)            

ดังนั้นการฝµกอบรมและพัฒนาจึงถูกใช<เปXนเครื่องมือสำคัญในการเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพของบุคลากร  

จะเห็นได<จากการที่รัฐบาลไทย ได<กำหนดให<การพัฒนาและเสริมสร<างศักยภาพทรัพยากรมนุษยLเปXนยุทธศาสตรL

สำคัญในการบริหารและพัฒนาประเทศ เพื่อพัฒนาบุคลากรของชาติให<เปXนคนดี คนเกVง และมีคุณภาพ เน<นการ

เรียนรู<และพัฒนาตลอดชีวิต เพ่ือให<สามารถขับเคล่ือนประเทศชาติตVอไป  

อยVางไรก็ตามถึงแม<วVาการฝµกอบรมจะเปXนเครื่องมือสำคัญในการเสริมสร<างและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

แตVถือวVาเปXนกิจกรรมที่มีคVาใช<จVายหรืองบประมาณคVอนข<างสูง โดยในปn พ.ศ. 2561 รัฐบาลไทยได<ลงทุนใช<จVายด<าน

การพัฒนาและเสริมสร<างศักยภาพทรัพยากรมนุษยL เปXนจำนวนเงินกวVา 540,000 ล<านบาท หรือประมาณร<อยละ 

19.4 ของรายจVาย หากผู<ที่ได<รับการฝµกอบรมไมVสามารถนำความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมและพัฒนาไปประยุกตLใช<

ในการทำงานให<เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือเกิดการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of training)               

ยVอมถือวVาการลงทุนในการฝµกอบรมและพัฒนานั้นไมVประสบผลสำเร็จ โดยนักวิจัยบางกลุVมได<ประมาณการวVาอัตรา

การถVายโอนการฝµกอบรมวVาเกิดข้ึนเพียง 10-20 เปอรLเซ็นตLเทVาน้ัน (Tonhäuser & Büker, 2016) ซึ่งถือวVาคVอนข<าง

น <อย ด ังน ั ้นท ุกหน Vวยงานจ ึงควรตระหนักถ ึงความสำค ัญ และป �ญหาของการถ Vายโอนการฝ µกอบรม                            

เพราะการฝµกอบรมและพัฒนาพนักงานจะประสบความสำเร็จหรือไมVนั้น ขึ้นอยูVกับวVาพนักงานสามารถนำความรู<                  

ทักษะ และทัศนคติท่ีได<รับจากการฝµกอบรมไปใช<ในการทำงานหรือไมV  

Baldwin และ Ford (1988) ได<ทำการศึกษาวิจัย พบวVามีป�จจัยสำคัญที่สVงผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม 

ได <แก V 1) ล ักษณะของผู < เข <าร ับการฝµกอบรม (Trainee’s characteristic) 2) การออกแบบการฝµกอบรม                  

(Training design) และ 3) สภาพแวดล<อมในการทำงาน (Work environment) โดยผู<วิจัยได<เลือกศึกษาป�จจัยด<าน

ลักษณะของผู <เข<ารับการฝµกอบรมในด<านการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และป�จจัยด<าน

สภาพแวดล<อมในการทำงานในด<านการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการและการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

ซึ่งมีความสำคัญตVอพฤติกรรมการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานหลังจากเข<ารับการฝµกอบรม อีกทั้งสามารถเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานท่ีสVงผลดีตVอองคLการในอนาคตอีกด<วย  

การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ คือ การรับรู<โดยรวมของพนักงานวVาองคLการเห็นคุณคVา ความพยายาม

ทุ Vมเททำงาน และให<การดูแลเรื ่องความเปXนอยู Vท ี ่ด ีของพนักงาน ตามแนวคิดการแลกเปลี ่ยนทางสังคม                         

(Social Exchange Theory) ซ่ึงเปXนทฤษฎีท่ีอธิบายความสัมพันธLระหวVางองคLการและบุคคล กลVาววVา หากพนักงาน

รับรู<วVาองคLการให<การสนับสนุนและจัดหาสวัสดิการตVางๆ ที่เปXนประโยชนLแกVพนักงาน ยVอมสVงผลตVอพฤติกรรมของ

พนักงานที่แสดงออกเพื่อตอบแทนสิ่งที่ได<รับจากองคLการ เพราะเมื่อพนักงานรับรู<วVาองคLการเห็นคุณคVาและให<

ความสำคัญกับชีวิตความเปXนอยูVและสภาพการทำงาน พนักงานยVอมรู<สึกพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมอันเปXน

ประโยชนLตVอองคLการ ซ่ึงรวมไปถึงการถVายโอนการฝµกอบรม (Zumrah & Boyle, 2015)  

อยVางไรก็ดี แม<วVาการสนับสนุนจากองคLการจะมีบทบาทสำคัญตVอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน              

แตVหากพนักงานไมVได<รับการสนับสนุนจากหัวหน<างาน ซึ่งเปXนบุคคลที่มีปฏิสัมพันธLใกล<ชิดกับพนักงานและบางคร้ัง

ถูกมองวVาเปXนตัวแทนขององคLการ ก็อาจสVงผลตVอพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานได<เชVนกัน โดย Rhoades 
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และ Eisenberger (2002) กลVาววVา การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน คือ การรับรู<โดยทั่วไปของพนักงานตVอ

หัวหน<างานเก่ียวกับการให<ความสำคัญในการชVวยเหลือ และดูแลเอาใจใสVในความเปXนอยูVของพวกเขา  

นอกจากป�จจัยด<านการสนับสนุนจากองคLการและจากหัวหน<างานแล<ว การรับรู<ความสามารถของตนก็เปXนอีก

หนึ่งป�จจัยที่มีความสำคัญ โดย Arefin และ Islam (2019) กลVาววVา การรับรู<ความสามารถของตน (Self-efficacy)              

คือ การรับรู<ของบุคคลตVอความสามารถของตนในการปฏิบัติงานให<สำเร็จ ซึ่งถือวVาเปXนป�จจัยด<านคุณลักษณะของ

บุคคลที่มีความสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เพราะเมื่อบุคคลนั้นมีการรับรู<ความสามารถของตนเองสูง                  

ก็จะมีความม่ันใจในการแสดงออกถึงความรู<ท่ีได<รับมา นำไปสูVความสำเร็จในการนำความรู<ไปใช<ในการทำงาน  

แม<วVาจะมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธLระหวVางสภาพแวดล<อมในการทำงานและลักษณะของผู<เข<ารับ

การฝµกอบรมกับการถVายโอนการฝµกอบรม แตVงานวิจัยสVวนใหญVเปXนการศึกษาความสัมพันธLของแตVละป�จจัยกับการ

ถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งยังขาดงานวิจัยที่อธิบายถึงปฏิสัมพันธLของแตVละตัวแปร (Burke & Hutchins ,2007)                

และแม<วVาพนักงานจะได<รับการสนับสนุนจากองคLการ แตVหากหัวหน<างานไมVใสVใจตVอพนักงาน ไมVมีการสนับสนุน

พนักงานให<เข<ารับการฝµกอบรมและพัฒนา รวมถึงเป¹ดโอกาสให<พนักงานนำความรู<ที ่ได<รับมาใช<ในการทำงาน 

พนักงานก็อาจจะไมVสามารถถVายโอนความรู<จากการฝµกอบรมได< โดยเฉพาะเมื่อพนักงานขาดความมั่นใจหรือไมVรับรู<

วVาตนมีความสามารถในการนำความรู< ทักษะท่ีได<รับไปประยุกตLใช< เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน  

นอกจากนี้ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการถVายโอนการเรียนรู<ในประเทศไทยยังมีจำนวนไมVมาก โดยเฉพาะใน

หนVวยงานภาครัฐ และการศึกษาเกี่ยวกับการฝµกอบรมที่ผVานมาสVวนใหญVเปXนการประเมินในระดับปฏิกิริยาของผู<เข<า

รับการฝµกอบรม (กล<าหาญ ณ นVาน, 2552) การศึกษาท่ีมุVงเน<นการประเมินในระดับพฤติกรรมของผู<เข<ารับการอบรม 

จึงมีความสำคัญเพราะเปXนการศึกษาการนำความรู <ที ่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการปฏิบัติงาน                    

ซ่ึงจะสVงผลให<การปฏิบัติงานขององคLการมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  

ด<วยเหตุน้ี ผู<วิจัยจึงต<องการศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับถVายโอนการ

ฝµกอบรมของบุคลากรในหนVวยงานภาครัฐท่ีมีระดับของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมและระดับการ

รับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานแตกตVางกัน หากองคLการ ผู<บริหาร และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีความเข<าใจใน

ความสัมพันธLนี้ จะเปXนประโยชนLตVอองคLการและชVวยให<เกิดการถVายโอนการฝµกอบรมได<อยVางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

โดยตระหนักถึงความสำคัญของการสนับสนุนจากองคLการและจากหัวหน<างาน รวมถึงการรับรู<ความสามารถของตน

ด<านการฝµกอบรม 
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมที่สVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<

การสนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรม 
 

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง 

ผู<วิจัยได<ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข<องเพ่ือสร<างกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย 

รวมถึงคำนิยาม ขอบเขต กรอบแนวคิดหรือทฤษฎี โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

    1.การถWายโอนการฝ�กอบรม (Transfer of Training) 

นักวิชาการได<เสนอความหมายของการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of training) ไว<อยVางคล<ายคลึงกัน  
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วVาหมายถึง การท่ีผู<เข<ารับการฝµกอบรมสามารถนำความรู< ทักษะ และทัศนคติ (Knowledge, Skills, and Attitude: 

KSA) ที่ได<จากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการปฏิบัติงานได<จริงอยVางมีประสิทธิภาพ โดยที่ผลจากการฝµกอบรม

และพัฒนาความรู< ทักษะ และทัศนคติ จะทำให<ผู<ปฏิบัติงานมีศักยภาพในการทำงานเพิ่มมากขึ้น และนำไปสูVผลผลิต

ขององคLการท่ีเพ่ิมข้ึน (ณฐวรรณ เมธรุจภานนทL, 2558; Burke & Hutchins, 2007; Xiao,1996) 

Baldwin และ Ford (1988) ได<เสนอองคLประกอบของกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งประกอบด<วย  

1) ป �จจ ัยนำเข <าส ู Vการฝ µกอบรม (Training input) 2) ผลลัพธ Lท ี ่ ได <จากการฝµกอบรม (Training output) และ                           

3) เงื่อนไขในการถVายโอน (Conditions of transfer) โดยป�จจัยนำเข<าสูVการฝµกอบรมแบVงออกเปXน 3 องคLประกอบ

ยVอย คือ ลักษณะของผู<เข<ารับการฝµกอบรม (Trainee’s characteristic) การออกแบบการฝµกอบรม (Training 

design) และสภาพแวดล<อมในการทำงาน (Work environment) ที ่มีผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม โดย

องคLประกอบของกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรมตามแนวคิดนี้ ยังได<รับการความสนใจและมีการศึกษามาอยVาง

ตVอเนื ่อง (Burke & Hutchins, 2007) เชVน Ford และ Weissbein (1997) ได<ทำการศึกษารวบรวมงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข<องกับการถVายโอนการฝµกอบรมตามกระบวนการฝµกอบรมของ Baldwin และ Ford ในชVวงปn 1990 – 1995 

โดยผลการศึกษาพบวVามีป�จจัยตVางๆ ที่สVงผลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน แรงจูงใจในการฝµกอบรม การรับรู<

ความสามารถของพนักงาน ทัศนคติของผู <บังคับบัญชา เปXนต<น และงานวิจัยของ Alias และคณะ (2017)                          

ที่ได<ทำการศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล<อมในการทำงานตVอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝµกอบรม โดย

พบวVาการสนับสนุนจากผู<บังคับบัญชา โอกาสในการนำความรู<ไปใช< และวัฒนธรรมการเรียนรู<ภายในองคLการ                        

มีความสัมพันธLกับการเรียนรู<และการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญ ซึ่งสอดคล<องแนวคิดและองคLประกอบ

ของกระบวนการฝµกอบรมของ Baldwin และ Ford 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู<วิจัยได<เลือกศึกษาป�จจัยนำเข<าด<านสภาพแวดล<อมในการทำงาน อันได<แกV การรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการ เนื ่องจากผลการศึกษาที ่ผVานมายังมีความแตกตVางกัน กลVาวคือมีท้ังพบและไมVพบ

ความสัมพันธLทางบวกระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน งานวิจัยของ 

Homklin และคณะ (2014) ที่ได<ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคLการตVอความสัมพันธL

ระหวVางการเรียนรู<กับการถVายโอนการฝµกอบรมในกลุVมพนักงานอุตสาหกรรมยานยนตL โดยพบวVา นอกจากการรับรู<

การสนับสนุนจากองคLการจะไมVได<มีอิทธิพลกำกับความสัมพันธLระหวVางการเรียนรู<และการถVายโอนการฝµกอบรมแล<วการ

รับรู<การสนับสนุนจากองคLการยังไมVมีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม ซึ่งตVางจากงานวิจัยของ Islam 

และ Ahmed (2017) ที่ทำการศึกษารูปแบบความสัมพันธLของการสนับสนุนจากองคLการและการถVายโอนการ

ฝµกอบรมในกลุVมพนักงานธนาคาร โดยพบวVาการสนับสนุนจากองคLการมีความสัมพันธLทางบวก และมีอิทธิพล

ทางตรงตVอการถVายโอนการฝµกอบรม รวมถึงทางอ<อมผVานการรับรู<ความสามารถของตนและความพึงพอใจในงาน 

ดังนั้น ผู<วิจัยจึงเลือกศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรมในบริบทของประเทศไทย เพื่อให<สามารถเข<าใจกระบวนการถVายโอนการฝµกอบรมและประสิทธิภาพในการ

ฝµกอบรมมากข้ึน 

สำหรับการประเมินประสิทธิภาพของการฝµกอบรม Kirkpatrick (1994) ได<กำหนดเกณฑLที่ใช<สำหรับการ

ประเมินการฝµกอบรม ซึ่งแบVงออกเปXน 4 ระดับ ได<แกV 1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 2. การประเมินการ

เรียนรู< (Learning) 3) การประเมินพฤติกรรม (Behavior) และ 4) การประเมินผลลัพธL (Result) ที่เกิดขึ้นกับ

องคLการ โดยในงานวิจัยชิ้นนี้ จะใช<เกณฑLการประเมินในระดับพฤติกรรม เพื่อให<สอดคล<องกับวัตถุประสงคLใน

การศึกษาคร้ังนี้ ที่มุVงประเมินพฤติกรรมการนำความรู< ทักษะ รวมถึงทัศนคติที่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<
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ในการทำงาน เพราะหากพนักงานมีการถVายโอนการฝµกอบรมสูง ก็จะนำไปสูVผลการปฏิบัติงานและคุณภาพการ

ให<บริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงพฤติกรรมการเปXนสมาชิกที่ดีขององคLการที่มากขึ้น (Nazli & Khairudin, 

2018) อีกทั ้งยังสอดคล<องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของหนVวยงานภาครัฐ ที ่มุ Vงติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานภายหลังการเข<ารับการฝµกอบรมวVามีการนำความรู<ไปปรับใช<ในงานมากน<อยเพียงใด  

 2.การรับรูcการสนับสนุนจากองคlการ (Perceived Organizational Support) 

     Eisenberger และคณะ (1986) ได<นำแนวคิดพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange 

Theory) มาอธิบายความสัมพันธLและพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนระหวVางองคLการและพนักงาน ซึ่งอยูVบนพื้นฐานของ

ความสัมพันธLและความไว<วางใจซึ่งกันและกัน โดยการแลกเปลี่ยนในองคLการนี้ หมายถึง การที่พนักงานอุทิศกำลัง

กาย ทุVมเททำงานให<กับองคLการด<วยความตั้งใจ ประพฤติปฏิบัติตัวเปXนประโยชนLตVอองคLการ และองคLการก็ให<ความ

ชVวยเหลือตอบแทนพนักงานในด<านตVาง ๆ เพื ่อเปXนการแลกเปลี ่ยน เชVน เงินเดือน สวัสดิการ ตำแหนVงงาน 

ความก<าวหน<าในอาชีพ และการสนับสนุนด<านตVาง ๆ รวมถึงการเห็นคุณคVาและความสำคัญของพนักงาน เปXนต<น 

ดังนั้นเมื่อพนักงานและองคLการมีการแลกเปลี่ยนระหวVางกันอยVางสมดุล จะสVงผลให<พนักงานรับรู<วVาองคLการให<

คุณคVา สนับสนุนชVวยเหลือพนักงาน ให<มีชีวิตการทำงานที่ดีมีคุณภาพ ซึ่งสิ่งเหลVานี้สVงผลโดยรวมตVอทัศนคติที่ดีของ

พนักงานท่ีมีตVอการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ 

 การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการจึงหมายถึง ความเชื่อโดยรวมของพนักงาน วVาองคLการเห็นคุณคVา                  

ความพยายามทุVมเททำงานของพนักงาน และองคLการได<ดูแลเอาใจใสVความเปXนอยูVที่ดีของพวกเขา ซึ่งความเช่ือ

เหลVานั้น มาจากประสบการณLและการรับรู<ของพนักงานที่ได<รับจากการทำงานในองคLการ โดยพนักงานจะประเมิน

การสนับสนุนจากองคLการผVานนโยบาย กฎระเบียบ และแนวทางการปฏิบัต ิต Vางๆ ที ่ส VงผลตVอพนักงาน 

(Eisenberger et al.,1986; ธิดา เข่ือนแก<ว, 2554)  

 สำหรับองคLประกอบของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการของพนักงาน Eisenberger (1986) ได<จำแนก

องคLประกอบออกเปXน 4 ด<าน ได<แกV 1) การรับรู<การสนับสนุนทางการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานได<รับการ

สนับสนุนให<กำลังใจในการทำงาน 2) การรับรู<การสนับสนุนในด<านโอกาสในการพัฒนาตนเอง คือ การที่พนักงาน

รับรู<วVาตนได<รับโอกาสในการศึกษา ฝµกอบรม และพัฒนา 3) การรับรู<การเอาใจใสVตVอสภาพความเปXนอยูVที่ดีของ

พนักงาน คือ การที่พนักงานรับรู<วVาองคLการให<ความสนใจตVอสภาพความเปXนอยูV รวมถึงชVวยแก<ไขป�ญหาที่เปXน

อุปสรรคในการทำงาน และ 4) การเห็นคุณคVาในการปฏิบัติงาน คือ องคLการให<การยกยVอง ชมเชยกับความสำเร็จ

ของพนักงาน ให<ความสำคัญกับความทุVมเทพยายามของพนักงานในการทำงานเพ่ือองคLการ 

ทั้งนี้ ในการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนามาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ พบวVา ไมVได<มีการแบVง

องคLประกอบการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการออกเปXนรายด<าน (unidimensional) เนื่องจากเปXนการรับรู<ของ

พนักงานโดยรวม (generally perception) หรือความเชื่อโดยรวมของพนักงาน (global belief) วVาองคLการเห็น

คุณคVาตVอความพยายามของพวกเขาและเปXนหVวงเปXนใยตVอความเปXนอยูVที่ดีของพนักงาน (ธิดา เขื่อนแก<ว, 2554) 

ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จึงเปXนประเมินการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการในภาพรวม โดยนิยามการรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการวVา เปXนการรับรู<ของพนักงานวVาองคLการเห็นคุณคVาตVอความพยายามทุVมเททำงาน และให<การ

ดูแลเรื่องความเปXนอยูVที่ดีของพนักงาน รวมถึงการรับฟ�งความคิดเห็น เต็มใจให<ความชVวยเหลือ ให<โอกาสก<าวหน<าใน

การทำงาน โดยท่ีพนักงานรับรู<ได<จากนโยบายและการกระทำขององคLการ  
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 3.การรับรูcการสนับสนุนจากหัวหนcางาน (Perceived Supervisor Support) 

    สำหรับการศึกษาบทบาทของหัวหน<างานในการถVายโอนการฝµกอบรม สVวนใหญVจะให<นิยามที ่มี

ความหมายเฉพาะเกี่ยวกับการสนับสนุนด<านการฝµกอบรมและพัฒนา โดย Bate (1997) ได<นิยามการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานวVาหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหน<างานที่สVงผลให<พนักงานสามารถถVายโอน

ความรู <จากการฝµกอบรมไปใช<ในงาน (Burke & Hutchins, 2007; Ghosh & Chauhan, 2015; Burn, 2016; 

Manju & Suresh, 2011) ในการศึกษาครั้งนี้ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน หมายถึง การรับรู<ของพนักงาน

วVาหัวหน<างานได<มองเห็นคุณคVาและความสำคัญของพนักงาน สVงเสริมการฝµกอบรมและพัฒนา และสนับสนุนให<

พนักงานนำความรู<และทักษะท่ีได<เรียนรู<มาประยุกตLใช<ในงาน   

   การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างานมีความแตกตVางจากการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ                 

เนื่องจากหัวหน<างานมีความสัมพันธLใกล<ชิดและมีหน<าที่รับผิดชอบโดยตรงตVอการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ผู<ใต<บังคับบัญชา ซึ่งเปรียบเสมือนตัวแทนขององคLการในการมีปฏิสัมพันธLและให<การสนับสนุนตVางๆ แกVพนักงาน 

อยVางไรก็ตาม จากผลการวิเคราะหLองคLประกอบ (Factor Analysis) พบวVาการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการและ

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานมีน้ำหนักบนองคLประกอบที่แยกจากกัน (Rhoades & Eisenberger, 2002) 

และลักษณะของความสัมพันธ Lน ั ้นก ็แตกตVางก ัน โดยพนักงานจะไมVม ีความสัมพันธ Lพ ิ เศษกับองคLการ                             

แตVจะมีความสัมพันธLกับหัวหน<างานโดยตรง  

  Chiabura และคณะ (2010) ที ่ได<ทำการศึกษาเกี ่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรม ซึ่งพบวVา ป�จจัยด<านคุณลักษณะสVวนบุคคล อันได<แกV การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม               

มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรมมากกวVาป�จจัยด<านการสนับสนุนทางสังคม อันได<แกV การสนับสนุนจาก

องคLการและจากหัวหน<างาน ดังน้ัน แม<วVาพนักงานจะได<รับการสนับสนุนจากองคLการ แตVหากหัวหน<างานไมVเอาใจใสV

ตVอพนักงาน ไมVแสดงออกถึงการสนับสนุนให<พนักงานเข<ารับการฝµกอบรมและพัฒนา รวมถึงไมVเป¹ดโอกาสให<

พนักงานนำความรู<ที่ได<รับมาใช<ในการทำงาน พนักงานก็อาจจะไมVสามารถถVายโอนความรู<จากการฝµกอบรมได< 

โดยเฉพาะเมื ่อพนักงานขาดความมั ่นใจหรือไมVรับรู <วVาตนมีความสามารถในการนำความรู < ทักษะที ่ได<รับไป

ประยุกตLใช<เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

 4.การรับรูcความสามารถของตนดcานการฝ�กอบรม (Training Self-Efficacy) 

       การรับรู<ความสามารถของตนเปXนคุณลักษณะของผู<เข<ารับการฝµกอบรมที่มีความสำคัญตVอการถVายโอน

การฝµกอบรม จากการศึกษาวิจัยสVวนใหญVพบวVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีความสัมพันธL

ทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม กลVาวคือ เม่ือพนักงานมีการรับรู<ความสามารถของตนสูง ก็จะมีความม่ันใจใน 

ตนเองและสามารถนำความรู <ที ่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการทำงาน (Arefin & Isam, 2019; 

Bate,1997; Simosi, 2012)  

      Bandura (1977) ได<ให<นิยามการรับรู<ความสามารถของตน (Self-Efficacy) วVาหมายถึง การประเมิน

ความสามารถ และศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานให<บรรลุเป¡าหมายหรือผลลัพธLที่กำหนดไว< ซึ่งการรับรู<

ความสามารถของตนเองเปXนตัวกำหนดความรู<สึก กระบวนการคิด แรงจูงใจ และพฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคคล  ซ่ึงคล<ายคลึงกับ อัมพิกา สุนทรภักดี (2558) ท่ีได<ให<นิยาม การรับรู<ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

วVาหมายถึง ความเชื่อหรือการรับรู< ในศักยภาพหรือความสามารถที่ตนเองมีในการทำกิจกรรมตVางๆ รวมถึงการมุVงสูV

ความสำเร็จ และเปXนตัวกำหนดความรู<สึก ความคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก 
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       สำหรับการศึกษาความสัมพันธLระหวVางการรับรู<ความสามารถของตนและการถVายโอนการฝµกอบรม 

ผู <ว ิจัยสVวนใหญVได<ให<นิยามที ่มุ Vงเน<นการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมหรือจากการฝµกอบรม                     

โดย Chiabura และคณะ (2010) ได <ให <น ิยามการร ับร ู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training                       

self efficacy) วVาหมายถึง การประเมินตนของผู<เข<ารับการฝµกอบรมตVอความสามารถของพวกเขาวVาจะประสบ

ความสำเร็จในการอบรม สามารถนำความรู<ไปใช<ในการทำงานได<ถึงแม<จะมีอุปสรรคหรือป�ญหาเกิดขึ้น หากพวกเขา

เช่ือวVาตนมีความสามารถในการเรียนรู< รวมถึงนำความรู<และทักษะเหลVาน้ันไปใช<ในการทำงาน  

      จากการทบทวนวรรณกรรมข<างต<น พบวVาสVวนใหญVเปXนการศึกษาป�จจัยที่มีความสัมพันธLหรือป�จจัยที่มี

อิทธิพลทางตรงตVอการถVายโอนการฝµกอบรม ดังนั้นการศึกษาครั้งน้ี จึงมุVงศึกษาปฏิสัมพันธLระหวVางตัวแปร อันได<แกV 

การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของตนด<าน

การฝµกอบรม เพื่อให<สามารถเข<าใจการถVายโอนการฝµกอบรมมากขึ้น ซึ่งจะเปXนประโยชนLตVอการฝµกอบรมและพัฒนา

บุคลากรในองคLการตVอไป 

            ดังนั ้น ผู <วิจัยจึงต<องการศึกษาอิทธิพลกำกับของตัวแปรด<านคุณลักษณะสVวนบุคคล คือ การรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และตัวแปรด<านสภาพแวดล<อมในการทำงาน คือ การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างาน  ท่ีมีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1 การรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม มีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

สมมติฐานท่ี 2 การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม กำกับอิทธิพลกำกับของการรับรู <การ

สนับสนุนจากหัวหน<างาน ตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ กับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุVมตัวอยVาง 

    ข<าราชการในหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ ่ง สังกัดกระทรวงการคลัง ซึ ่งมีสำนักงานทั้งในกรุงเทพฯ และ

ตVางจังหวัด โดยกลุVมตัวอยVางต<องมีอายุการทำงานไมVน<อยกวVา 6 เดือน และผVานการทดลองงานแล<ว อีกทั้งในชVวง 1 ปn 

ที่ผVานมา ได<เข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่งของทางหนVวยงาน ผู<วิจัยคำนวณขนาดกลุVมตัวอยVางโดยใช<

โปรแกรม G*Power Version 3.1 และใช<ว ิธ ีเล ือกกลุ VมตัวอยVางแบบตามสะดวก (Convenient Sampling)                  

และดำเนินการเก็บข<อมูลในชVวงเดือนมิถุนายนถึงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2563 ผVานแบบสอบถามออนไลนL                   

ซ่ึงมีจำนวนผู<เข<ารVวมงานวิจัยรวมท้ังส้ิน 142 คน 

2. ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย  

2.1 ตัวแปรทำนาย คือ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (Perceived Organizational Support) 

     2.2 ตัวแปรเกณฑL คือ การถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of Training) 

     2.3 ตัวแปรกำกับ คือ 

                    (1) การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (Perceived Supervisor Support) 

                    (2)การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training Self-Efficacy) 

3. เคร่ืองมือท่ีใช<ในการวิจัย 

   เคร่ืองมือท่ีใช<ในการศึกษาคือแบบสอบถาม ประกอบด<วย 5 สVวน ได<แกV  
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   สVวนท่ี 1 แบบสอบถามข<อมูลสVวนบุคคลประกอบด<วย ข<อคำถามเก่ียวกับคุณลักษณะทางประชากรศาสตรL 

(Demographic data) ได<แกV เพศ อายุ ตำแหนVง ระยะเวลาที่ทำงานในองคLการ ระยะเวลาที่ดำรงตำแหนVงป�จจุบัน 

รวมถึงข<อมูลเกี่ยวกับการอบรม เชVน หลักสูตรที่เข<ารับการฝµกอบรมลVาสุด ความพึงพอใจในการเข<ารับการฝµกอบรม 

เปXนต<น 

  สVวนที่ 2 มาตรวัดการถVายโอนการฝµกอบรม (Transfer of Training) เปXนมาตรประมาณคVาแบบลิเคิรLต           

5 ระดับ ซึ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ ณฐวรรณ เมธรุจภานนทL (2558) ที่ปรับปรุงมาจากแบบวัด Output of 

Transfer Behavior ของ Xiao (1996) โดยมีข<อคำถามจำนวน 6 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธิ์แอลฟาในงานวิจัยน้ี 

เทVากับ .934  

 สVวนที่ 3 มาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (Perceived Organizational Support) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ วิธัญญา วัณโณ (2546) ท่ีพัฒนามาจาก แบบวัด 

Survey of Perceived Organizational Support ของ Eisenberger (1986)  โดยม ีข < อคำถามจำนวน 25               

ข<อ ประกอบด<วยข<อกระทงทางบวก 20 ข<อ และข<อกระทงทางลบ 5 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธิ์แอลฟาในงานวิจัยน้ี 

เทVากับ .917 

 สVวนที่ 4 มาตรวัดการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (Perceived Supervisor Support) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) โดยมีข<อคำถาม             

จำนวน 6 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธ์ิแอลฟาในงานวิจัยน้ี เทVากับ .907   

 สVวนที่ 5 มาตรวัดการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม (Training Self-Efficacy) เปXนมาตร

ประมาณคVาแบบลิเคิรLต 5 ระดับ ซึ ่งประยุกตLใช<จากมาตรวัดของ Arefin และ Islam (2019) โดยมีข<อคำถาม                 

จำนวน 3 ข<อ และมีคVาสัมประสิทธ์ิแอลฟาในงานวิจัยน้ี เทVากับ .908 

4. วิธีเก็บรวบรวมข<อมูล  

 หลังจากได<รับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม (Institutional Review Board: IRB) ให<ดำเนินการวิจัย 

ผู<วิจัยได<ดำเนินการเก็บรวบรวมข<อมูลดังน้ี 

4.1 จ ัดทำหนังส ือถ ึงหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ ่ง เพ ื ่อขออนุญาตเก ็บข <อม ูลจากกลุ Vมต ัวอยVาง                     

ซ่ึงเปXนข<าราชการผู<ผVานการฝµกอบรมในหลักสูตรใดหลักสูตรหน่ึง 

4.2 จัดเตรียมแบบสอบถามออนไลนLเพื่อใช<ในการรวบรวมข<อมูล และกระจายแบบสอบถามไปยังกลุVม

ตัวอยVาง ผVานส่ือสังคมออนไลนLชVองทางตVางๆ ของหนVวยงาน โดยกลุVมตัวอยVางจะได<รับแบบสอบถามออนไลนLผVาน 

URL Link หรือ QR Code ซึ่งจะได<รับทราบข<อมูลคำชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับการเก็บข<อมูล และวัตถุประสงคLใน

การวิจัย กVอนเร่ิมทำแบบสอบถาม  

4.3 นำผลการตอบแบบสอบถามที ่ได <ร ับมาตรวจสอบความสมบูรณLของการตอบแบบสอบถาม                    

โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มีการตอบที่สมบูรณL ตรงตามเงื่อนไขคุณสมบัติของกลุVมตัวอยVางที่กำหนดไว<               

และนำไปวิเคราะหLข<อมูลทางสถิติตVอไป 

5. สถิติท่ีใช<ในการวิเคราะหLข<อมูล 

5.1 การวิเคราะหLข<อมูลพื้นฐานของกลุVมตัวอยVาง เชVน เพศ อายุ ตำแหนVง อายุงาน เปXนต<น โดยแสดงใน

รูปการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร<อยละ (Percentage) 
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5.2 การวิเคราะหLข<อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช<ในการวิจัย ได<แกV การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ 

การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และการถVายโอนการ

ฝµกอบรม โดยแสดงคะแนนต่ำสุด คะแนนสูงสุด คVาเฉล่ีย และสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

5.3 การวิเคราะหLความสัมพันธLระหวVางตัวแปรที่ใช<ในการวิจัย โดยใช<คVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLของ              

เพียรLสัน (Pearson’s correlation)  

5.4 การวิเคราะหLอิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของ

ตนด<านการฝµกอบรม ตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดย

ใช <โปรแกรม SPSS Process ตามแนวคิดของ Hayes (2013) โดยผู <ว ิจ ัยเล ือกร ูปแบบความสัมพันธ Lท ี ่  3                   

(Model Number 3) ซ่ึงเปXนรูปแบบปฏิสัมพันธLแบบ 3 ทาง (3-way interaction) 
 

ผลการวิจัย 

หลังจากผู <ว ิจัยได<ตรวจสอบและคัดเลือกผลการตอบแบบสอบถามของกลุ VมตัวอยVาง พบวVามีผู <ตอบ

แบบสอบถาม จำนวน 5 คน ที่ไมVเข<าตามเกณฑLคุณสมบัติที่กำหนดไว< ผู<วิจัยจึงได<คัดกลุVมตัวอยVางดังกลVาวออก 

คงเหลือกลุVมตัวอยVาง จำนวน 145 คน และเมื่อผู<วิจัยทำการวิเคราะหL Mahalanobis Distance Test เพื่อหาคVา

ความผิดปกติเชิงพหุ หรือคVาสุดโตVงของข<อมูลท่ีได<จากกลุVมตัวอยVาง (Tabachnick, Fidell,& Ullman, 2007) พบวVา

มีกลุVมตัวอยVาง จำนวน 3 คน ที่มีคVาผิดปกติ (p < .001) ดังนั้นผู<วิจัยจึงได<ทำการคัดกลุVมตัวอยVางจำนวน 3 คน                   

ออก คงเหลือกลุVมตัวอยVางท้ังหมดจำนวน 142 คน เพ่ือใช<วิเคราะหLทางสถิติตVอไป 

สWวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหlสถิติเชิงพรรณนาดcวยการแจกแจงความถ่ี และคำนวณคWารcอยละของขcอมูล  

จากกลุVมตัวอยVาง จำนวน 142 คน พบวVา เพศชายมีจำนวน 63 คน (ร<อยละ 44.4) และเพศหญิงมีจำนวน 79 

คน (ร<อยละ 55.6) โดยกลุVมตัวอยVางมีอายุเฉล่ียเทVากับ 34.32 ปn ซ่ึงอยูVระหวVาง 24 ปn ถึง 60 ปn สVวนการศึกษา พบวVา 

มีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโทจำนวนมากที่สุดถึง 91 คน (ร<อยละ 64.1) รองลงมาคือระดับปริญญาตรี 

จำนวน 50 คน (ร<อยละ 35.2) และกลุVมตัวอยVางสVวนใหญVดำรงตำแหนVงนักวิชาการ จำนวนมากที่สุดถึง 93 คน  

(ร<อยละ 65.5) รองลงมา คือ ตำแหนVงนักทรัพยากรบุคคล จำนวน 22 คน (ร<อยละ 15.5) สVวนอายุการทำงานของ

กลุVมตัวอยVางเฉล่ียเทVากับ 6.27 ปn โดยมีอายุงานน<อยท่ีสุดเทVากับ 8 เดือน และมากท่ีสุดเทVากับ 35 ปn 

สำหรับข<อมูลเกี่ยวกับการฝµกอบรม พบวVา หลักสูตรที่กลุVมตัวอยVางเข<ารับการฝµกอบรมมีระยะเวลาเฉล่ีย

เทVากับ 7.03 วัน โดยหลักสูตรที่มีระยะเวลาน<อยที่สุด คือ ครึ่งวัน และมากที่สุดคือ 3 เดือน และกลุVมตัวอยVางเข<ารับ

การฝµกอบรมในหลักสูตรลVาสุดผVานมาแล<ว เฉลี่ยเทVากับ 6.52 เดือน และสVวนใหญVเคยเข<ารับการฝµกอบรมใน

หลักสูตรที่มีเนื้อหาคล<ายคลึงกัน ซึ่งมีจำนวน 86 คน (ร<อยละ 60.6) โดยหลังจากที่เข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตร

กลุVมตัวอยVางมีระดับความรู<และทักษะที่ได<รับหลังการเข<ารับการฝµกอบรมเฉลี่ยเทVากับ 3.29 คะแนนต่ำสุดเทVากับ 1 

และคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 จากระดับประเมิน 1 ถึง 5 (น<อยที่สุด – มากที่สุด) สVวนระดับความพึงพอใจโดยรวมใน

การเข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตร พบวVา มีระดับความพึงพอใจเฉล่ียเทVากับ 4.02  ระดับต่ำสุดเทVากับ 2 และสูงสุด

เทVากับ 5 จากระดับประเมิน 1 ถึง 5 (น<อยท่ีสุด – มากท่ีสุด)  

สWวนที่ 2 ผลการวิเคราะหlคWาสถิติเบื้องตcนและความสัมพันธlระหวWางตัวแปร พบวVา การรับรู<ความสามารถ

ของตนด<านการฝµกอบรม (SE) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.67 มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี ่ยเทVากับ 3.83                 

และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .72 สVวนการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.33           

มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี่ยเทVากับ 3.72 และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .68 สVวนการรับรู<การ
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สนับสนุนจากหัวหน<างาน (PSS) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 1.83 มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 5 มีคVาเฉลี่ยเทVากับ 3.95             

และมีคVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทVากับ .69 สVวนการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) มีคะแนนต่ำสุดเทVากับ 

2.08  มีคะแนนสูงสุดเทVากับ 4.84 มีคVาเฉล่ียเทVากับ 3.54 มีคVาสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทVากับ .55  

สVวนคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLระหวVางตัวแปรพบวVา ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร ล<วนมีความสัมพันธLทางบวก

กับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีความสัมพันธLกับการถVายโอนการ

ฝµกอบรมมากที่สุด โดยมีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ .724 รองลงมาคือการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน 

มีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ .558 และการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ มีคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLเทVากับ 

.510 รายละเอียดตามท่ีปรากฏในตารางท่ี 1 
 

ตารางที่ 1 คVาเฉลี่ย คVาสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLแบบเพียรLสันระหวVางตัวแปรการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม การถVายโอนการฝµกอบรม การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ และการรับรู<

การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 

1. SE 

2. TOT 

3. POS 

4.  PSS 

3.83 

3.72 

3.54 

3.95 

.72 

.68 

.55 

.69 

(.908) 

.724** 

.433** 

.463** 

 

(.934) 

.510** 

.558* 

 

 

(.917) 

.631** 

 

 

 

(.907) 

หมายเหตุ  ตัวเลขในแนวทแยง คือ คVาสัมประสิทธิ์แอลฟา, SE คือ การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม 

TOT คือ การถVายโอนการฝµกอบรม POS คือ การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ PSS คือ การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างาน *p < .05, **p < .01 

สWวนที่ 3 ผลการวิเคราะหlคWาอิทธิพลทำนายและการทดสอบการรับรู cการสนับสนุนจากหัวหนcางาน               

และการรับรูcความสามารถของตนดcานการฝ�กอบรมเปtนตัวแปรกำกับ โดยใช<สถิติการวิเคราะหLถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) เพื ่อทดสอบอิทธิพลกำกับ (Moderation Effect) โดยใช<โปรแกรม SPSS 

Process ตามแนวคิดของ Hayes (2013) 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะหLถดถอยพหุคูณ เพ่ือทดสอบอิทธิพลกำกับ (N=142) 

   β  Se   t 

Constant 

     POS 

     PSS 

     SE 

     POS x PSS x SE                         

3.7516 

.1827*       

.2479**  

.5859**   

-.1698*       

.0410    

.0908      

.0730    

 .0628     

.0831    

91.4341  

2.0119 

3.3938       

-1.7895       

-2.0430       

หมายเหตุ  POS คือ การรับรู <การสนับสนุนจากองคLการ PSS คือ การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน  

SE คือ การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม *p < .05, **p < .01  

จากผลการวิเคราะหLข<อมูล ในตารางที่ 2 พบวVา การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (β = .1827 , p < .05)  

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน (β = .2479 , p < .01) และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรม (β = .5859 , p < .01) มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบ
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อิทธิพลของการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<า

งานที่มีตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ (β = -.1698 , p < .05) ดังนั้นเพื่อให<เข<าใจเงื่อนไขของปฏิสัมพันธLดังกลVาว ผู<วิจัยจึงได<ตรวจสอบ Simple 

Slope Test และกราฟแสดงปฏิสัมพันธL รายละเอียดดังปรากฏในภาพท่ี 1 และภาพท่ี 2 
 

ภาพท่ี 1 ปฏิสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) กับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน

(PSS) ตVอการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) ในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม

ต่ำ 

 

 
 
  

 จากภาพท่ี 1 จะสังเกตได<วVาเส<นแสดงความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอน

การฝµกอบรมในกลุVมที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง และสูง มีลักษณะเกือบขนานกัน

ในแนวราบ เนื่องจากความชัน (คVา effect หรือคVา Simple slope) มีคVาใกล<เคียงกัน คือ .044 .02 และ -.084 

กลVาวคือ ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ เมื ่อพนักงานรับรู <การ

สนับสนุนจากองคLการเพิ ่มสูงขึ ้น ระดับการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานไมVได<เพิ ่มสูงขึ ้นตามไปด<วย                    

ไมVวVาพนักงานจะมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง หรือสูง  

 กลVาวอีกนัยหนึ่ง ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ ไมVวVาพนักงาน

จะมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานอยูVในระดับใด ลักษณะความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุน

จากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมก็ไมVได<เปล่ียนแปลงไป 
  

ภาพท่ี 2 ปฏิสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ (POS) กับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน 

(PSS) ตVอการถVายโอนการฝµกอบรม (TOT) ในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม

สูง 

 

 

 

 

 

 

           PSS สูง 

           PSS ปานกลาง 

           PSS ตํ่า 

กลุ่ม SE ตํ)า 

POS 

TO
T 
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 จากภาพท่ี 2 จะสังเกตได<วVาเส<นแสดงความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอน

การฝµกอบรมในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ ปานกลาง และสูง มีคVาเปXนบวก

ทั้งหมด และมีลักษณะลูVเข<าหากัน โดยความชัน (คVา effect หรือคVา Simple slope) มีคVาที่คVอนข<างแตกตVางกัน    

คือ .622 .386 และ .149 แสดงวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง             

เมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานแตกตVางกัน จะทำให<ความสัมพันธLทางบวกระหวVางการ

รับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมนั้นแตกตVางกัน โดยพบวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการ

รับรู<ความสามารถของตนเองสูงและมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุน

จากองคLการเพิ่มขึ้น แนวโน<มการถVายโอนการฝµกอบรมก็จะเพิ่มสูงขึ้นมากกวVากลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนเองสูงและมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูง   

 กลVาวอีกนัยหนึ่ง ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง พนักงานที่มี

ระดับการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการที ่แตกตVางกันนั ้น สVงผลตVอลักษณะความสัมพันธLระหวVางการรับรู<                   

การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมให<เปล่ียนแปลงไป 

 ดังนั้นจึงสรุปได<วVาการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม สVงผลตVออิทธิพลกำกับของการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานท่ีมีตVอความสัมพันธLของการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

อภิปรายผล 

จากงานวิจัยนี้พบวVาการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม  มีความสัมพันธLทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรมอยVางมีนัยสำคัญทาง

สถิติ ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 1  

เมื่อวิเคราะหLข<อมูลเบื้องต<นของกลุVมตัวอยVางพบวVา สVวนใหญVมีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ              

การรับรู <การสนับสนุนจากหัวหน<างาน การรับรู <ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม และการถVายโอนการ

ฝµกอบรม เฉลี่ยอยูVในระดับมาก จากระดับการวัด 5 ระดับ (น<อยที่สุด – มากที่สุด) ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากนโยบาย

และยุทธศาสตรLการดำเนินงานขององคLการที่ให<ความสำคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร สVงเสริมให<มีการ

เรียนรู<ภายในองคLการ เอาใจใสVในความเปXนอยูV รวมถึงอำนวยความสะดวกในการทำงานของพนักงาน ประกอบกับ

ระบบการสอนงานและระบบพี่เลี้ยงของหนVวยงาน ทำให<พนักงานซึ่งเปXนกลุVมตัวอยVางรับรู<ถึงการสนับสนุนจาก

กลุ่ม SE สูง 

TO
T 

POS 

 

           PSS สูง 

           PSS ปานกลาง 

           PSS ตํ่า 
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องคLการและจากหัวหน<างานในระดับสูง นอกจากนี้ ยังพบวVากลุVมตัวอยVางสVวนใหญV (ร<อยละ 57.74) มีอายุงานไมV

เกิน 5 ปn ซึ่งถือเปXนชVวงเริ่มต<นการทำงานในองคLการ จึงมีความกระตือรือร<นในการเรียนรู<สิ่งใหมVๆ สนใจเข<ารับการ

ฝµกอบรมในหลักสูตรตVางๆ โดยเฉพาะหลักสูตรที่มีความเกี่ยวข<องสัมพันธLกับการทำงาน รวมถึงมีความมุVงมั่นตั้งใจใน

การนำความรู<ท่ีได<รับมาประยุกตLใช<ในการทำงาน 

ผลการวิจัยนี้สอดคล<องกับงานวิจัยของ Chiabura และคณะ (2010) ที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของการ

สนับสนุนทางสังคมตVอการถVายโอนการฝµกอบรม โดยผลการวิจัยพบวVา ทั้งการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ                 

การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างาน และการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมล<วนมีความสัมพันธL

ทางบวกกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีคVาสหสัมพันธLสูงสุด 

รองลงมา คือ การรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานและจากองคLการตามลำดับ ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการรับรู<การ

สนับสนุนจากองคLการมีขอบเขตนิยามของการสนับสนุนคVอนข<างกว<าง ครอบคลุมถึงการสนับสนุนด<านการฝµกอบรม

และพัฒนา การเอาใจใสVด<านความเปXนอยูVและสวัสดิการตVางๆ การสVงเสริมความก<าวหน<า หรือแม<กระทั่งการรับฟ�ง

ความคิดเห็นและการมีสVวนรVวมตVางๆ เปXนต<น อีกทั้งพนักงานจะมีการรับรู<การสนับสนุนตVางๆ เหลVานี้ ผVานนโยบาย

หรือผู<บริหารระดับสูง ซึ่งตVางจากการสนับสนุนจากหัวหน<างานที่มักมีปฏิสัมพันธLใกล<ชิดกับพนักงานโดยตรง                  

อีกทั้งมีขอบเขตนิยามคVอนข<างเฉพาะเจาะจงในด<านการสVงเสริมให<พนักงานเกิดการเรียนรู<และนำความรู<ที่ได<รับจาก

การฝµกอบรมมาใช<ในงานนั่นเอง สVวนการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมซึ่งเปXนป�จจัยสVวนบุคคลน้ัน                    

ก็มีความสอดคล<องกับงานวิจัยหลายๆ งาน ที่ทำการศึกษาป�จจัยที่มีความสัมพันธLและมีอิทธิพลตVอการถVายโอนการ

ฝµกอบรม และพบวVาป�จจัยสVวนบุคคลมักจะเปXนป�จจัยที่มีความสัมพันธLและมีอิทธิพลคVอนข<างสูงตVอพฤติกรรมการนำ

ความรู<ไปประยุกตLใช<ในการทำงานของพนักงาน (กล<าหาญ ณ นVาน, 2552 ; Ford, Quiñones & Sorra, 1992; 

Tonhäuser & Büker, 2016) 

สำหรับผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวVา การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมมีอิทธิพลกำกับ

อิทธิพลของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่กำกับความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ

กับการถVายโอนการฝµกอบรม ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 ผลการวิเคราะหLพบวVาอิทธิพลกำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานที่มีตVอความสัมพันธLของการ

รับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรมนั้นเปลี่ยนแปลงไป เมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมท่ีแตกตVางกัน ดังน้ี 

 ในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง การรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างานมีอิทธิพลตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม 

กลVาวคือในกลุVมพนักงานท่ีมีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูงและมีการรับรู<การสนับสนุนจาก

หัวหน<างานต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุนจากองคLการเพิ่มสูงขึ้นก็จะมีแนวโน<มเกิดการถVายโอนการฝµกอบรม

เพ่ิมสูงข้ึนมากกวVากลุVมท่ีมีการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูง  

 สVวนในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนเองต่ำ การรับรู<การสนับสนุนจากจากหัวหน<างาน

ไมVมีอิทธิพลตVอความสัมพันธLระหวVางการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม กลVาวคือใน

กลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมต่ำ ไมVวVาพนักงานจะมีระดับการรับรู<การ

สนับสนุนจากหัวหน<างานสูงหรือต่ำ เมื่อพนักงานรับรู<การสนับสนุนจากองคLการเพิ่มสูงขึ้น แนวโน<มการถVายโอนการ

ฝµกอบรมไมVได<เพ่ิมสูงข้ึนตามไปด<วย 
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 อยVางไรก็ตาม ไมVวVาในกลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูงหรือต่ำ                

กลุVมที่มีระดับการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานสูงจะมีระดับการถVายโอนการฝµกอบรมสูงกวVากลุVมที่มีระดับการ

รับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานต่ำ นอกจากนี้กลุVมพนักงานที่มีระดับการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรมสูง เมื่อพนักงานรับรู<ถึงการสนับสนุนจากองคLการสูงขึ้น ระดับการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงานก็มี

แนวโน<มไมVแตกตVางกัน ถึงแม<จะมีการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานท่ีแตกตVางกัน  

 ดังนั้น การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมจึงเปXนป�จจัยที่มีบทบาทสำคัญตVออิทธิพลของการ

สนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLของการรับรู <การสนับสนุนจากองคLการกับการนำความรู <ทักษะ                        

และเจตคติท่ีได<รับจากการฝµกอบรมไปใช<งานของพนักงาน 

 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีการรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมสูง จะมีความมั่นใจและ

ความพร<อมในการนำความรู<และทักษะที่ได<รับจากการเข<ารับการฝµกอบรมไปใช<ในการทำงาน และถึงแม<จะพบเจอ

กับป�ญหาอุปสรรคก็สามารถรับมือและแก<ไขป�ญหาได< ดังนั้น การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรมซึ่งเปXน

ป�จจัยด<านคุณลักษณะสVวนบุคคลจึงมีความสำคัญตVอพฤติกรรมการตอบสนองตVอการรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ

และจากหัวหน<างาน เชVนเดียวกับการศึกษาของ Simosi (2012) ที่พบอิทธิพลกำกับของการรับรู<ความสามารถของ

ตนตVอความสัมพันธLระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม โดยเมื่อพนักงานมีระดับการรับรู<

ความสามารถของตนสูง ก็จะยิ ่งทำให<ความสัมพันธLระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการถVายโอนการฝµกอบรม                 

เพ่ิมสูงข้ึน 

 อีกทั้งในชVวงของการเก็บข<อมูล องคLการได<มีนโยบายให<พนักงานทำงานจากที่บ<าน การรับรู<การสนับสนุนทาง

สังคมตVางๆ อาจน<อยลง เชVน จากหัวหน<างาน หรือเพื่อนรVวมงาน เพราะไมVสามารถมีปฏิสัมพันธLรVวมกันได<โดยตรง 

ทำให<การรับรู<ความสามารถของตนเองซึ่งเปXนคุณลักษณะสVวนบุคคล กลายเปXนป�จจัยที่มีความสำคัญมากยิ่งขึ้นตVอ

การนำความรู<ท่ีเคยเข<ารับการฝµกอบรมมาใช<ในการทำงาน เพราะพนักงานต<องพ่ึงพาตนเองมากข้ึน  

 จากการวิจัยในครั้งนี้ สามารถสรุปได<วVา การรับรู<ความสามารถของตนด<านการฝµกอบรม สVงผลตVออิทธิพล

กำกับของการรับรู<การสนับสนุนจากหัวหน<างานตVอความสัมพันธLระหวVาง การรับรู<การสนับสนุนจากองคLการ                

กับการถVายโอนการฝµกอบรม 
 

ขcอเสนอแนะและขcอจำกัดของงานวิจัย  

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ  

จากผลการศึกษา พบวVา องคLการควรมีการสVงเสริมและสนับสนุนพนักงานในด<านตVางๆ เชVน ด<านความ

เปXนอยูVและสภาพแวดล<อมในการทำงาน ด<านการมีสVวนรVวมในกิจกรรมขององคLการ ด<านการเติบโตก<าวหน<า 

โดยเฉพาะด<านการฝµกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสร<างความรู< ทักษะ ความสามารถ รวมถึงเจตคติที่ดีตVอ

การทำงานของพนักงานอยVางตVอเนื่อง และสนับสนุนให<พนักงานสามารถนำความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมมา

ประยุกตLใช<ในการทำงาน ซ่ึงจะนำไปสูVประสิทธิภาพการดำเนินงานขององคLการท่ีเพ่ิมมากข้ึน  

 นอกจากบทบาทขององคLการแล<ว การสนับสนุนจากหัวหน<างานและการรับรู<ความสามารถของตนก็เปXน

ป�จจัยที่มีบทบาทสำคัญตVอการถVายโอนการฝµกอบรมของพนักงาน โดยเฉพาะการรับรู<ความสามารถของตนด<านการ

ฝµกอบรมของพนักงาน เพราะแม<วVาองคLการและหัวหน<างานจะให<การสนับสนุนพนักงานอยVางเต็มที่ ให<สามารถนำ

ความรู<ที่ได<รับจากการฝµกอบรมไปประยุกตLใช<ในการทำงาน แตVพนักงานขาดความมั่นใจและความเชื่อมั่นวVาจะ

สามารถนำความร ู < ไปปร ับใช <ในการทำงานได < การถ Vายโอนการฝ µกอบรมก็อาจไม V เพ ิ ่มข ึ ้นตามไปด<วย                            
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ดังนั้น องคLการควรให<ความสำคัญกับการรับรู<ความสามารถของตนซึ่งเปXนป�จจัยสVวนบุคคลที่สำคัญตVอการนำความรู<

มาประยุกตLใช<ในการทำงานได<อยVางมีประสิทธิภาพ 

2. ข<อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังตVอไป  

2.1  เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ เปXนการศึกษากลุVมตัวอยVางที่เปXนข<าราชการในหนVวยงานภาครัฐแหVงหนึ่งทVาน้ัน

ดังนั้นจึงควรเพิ่มขอบเขตและความหลากหลายของกลุVมตัวอยVาง โดยอาจศึกษาในกลุVมรัฐวิสาหกิจ หรือองคLการ

เอกชนตVางๆ เพ่ือให<ผลการวิจัยมีความแมVนยำ สามารถนำไปใช<ได<อยVางกว<างขวางมากย่ิงข้ึน 

2.2  กลุVมตัวอยVางที่ใช<ในการศึกษาควรเข<ารับการฝµกอบรมในหลักสูตรที่มีขอบเขตเนื้อหาเดียวกันหรือ

คล<ายคลึงกัน รูปแบบการฝµกอบรม รวมถึงระยะเวลาของหลักสูตรใกล<เคียงกัน เพื่อให<ข<อมูลที่ได<รับมีความถูกต<อง 

แมVนยำมากขึ้น และสามารถสะท<อนระดับการรับรู<ของพนักงานในตัวแปรน้ันได<ดี และผลการวิเคราะหLข<อมูล

สามารถอธิบายความสัมพันธLของตัวแปรท่ีใช<ในการศึกษาได<ดีย่ิงข้ึน 

2.3  ควรศึกษาป�จจัยอื่นๆ ที่มีอิทธิพลตVอการถVายโอนการฝµกอบรม เชVน ป�จจัยด<านสภาพแวดล<อมในการ

ทำงาน การสนับสนุนจากเพื่อนรVวมงาน หรือป�จจัยสVวนบุคคลตVางๆ เชVน แรงจูงใจในการถVายโอนการฝµกอบรม                  

ความพึงพอใจจากการเข<ารับการฝµกอบรม ความแตกตVางระหวVางเจเนอเรชันและรูปแบบการฝµกอบรม เปXนต<น  

2.4  เนื่องจากการประเมินการถVายโอนการฝµกอบรม ใช<รูปแบบการประเมินตนเอง (Self-rating) ของผู<เข<ารVวม

การวิจัย ซึ่งเปXนการรับรู<เฉพาะบุคคล ดังนั้นจึงควรศึกษาการถVายโอนการฝµกอบรมที่เปXนการประเมินจากหัวหน<า

งานหรือเพ่ือนรVวมงาน เพ่ือเปXนการเปรียบเทียบการรับรู<ของตนเองของผู<อบรมกับตามการรับรู<ของผู<อ่ืน 

2.5  ในงานวิจัยนี้ เปXนการศึกษาการถVายโอนการฝµกอบรมในหลักสูตรที่มีลักษณะการบรรยายในชั้นเรียน

เปXนสVวนใหญV ดังนั้น จึงควรศึกษาหลักสูตรฝµกอบรมออนไลนL หรือการฝµกอบรมในรูปแบบใหมVๆ เนื่องจากสภาวะ

การเปลี่ยนแปลงในด<านตVางๆ โดยเฉพาะด<านเทคโนโลยีการสื่อสาร รวมถึงรูปแบบวิธีการทำงานที่มีความยืดหยุVน

มากยิ ่งขึ ้น การศึกษาประสิทธิภาพการฝµกอบรมในหลักสูตรออนไลนL หรือในการฝµกอบรมรูปแบบใหมVๆ                   

จึงมีความสำคัญตVอการเพ่ิมประสิทธิภาพการฝµกอบรมและพัฒนาบุคลากรในอนาคตเปXนอยVางมาก 
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Abstract 
 The objectives of the research were as follows: 1 )  to study the corporate engagement of 

commercial pilots, 2 )  to study work happiness of commercial pilots , and 3 )  to study the 

relationship between happiness at  work and corporate engagement of commercial pilots.                      

The samples were 300 commercial pilots an airline company in Thailand and questionnaires were 

the research instrument and use a simple sampling. SPSS for window was used to analyze the data. 

Independent sample t-test,(one-way ANOVA) F-test, and Multiple regression analysis were used 

statistic.  

 The finding revealed that were : 1)  commercial pilots an airline company in Thailand’ 

demographic factor include current job positions, age, family status, experience in the commercial 

pilot career and average monthly income differed in commitment to the organization and 

happiness of work significant at the 0.05 level. 2) commercial pilots an airline company in Thailand’ 

demographic factor include current job positions, age, family status, experience in the commercial 

pilot career and average monthly income differed in happiness of  work significant at the 0.05 level. 

In addition the happiness of work influences organizational commitment of commercial pilots an 

airline company in Thailand as a whole significant at the 0.05 level. 

 Keywords: Work happiness, Commitment to the organization, Commercial pilot 
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บทนำ 

 จากการเติบโตอยVางรวดเร็วของอุตสาหกรรมสายการบิน ทำให<เกิดการขาดแคลนบุคลากรทางด<านนักบิน

พาณิชยLเปXนจำนวนมาก เนื่องจากนักบินพาณิชยLบางสVวนกำลังยVางเข<าสูVภาวะวัยเกษียณอายุ ทั้งนักบินพาณิชยL            

ที ่เกษียณอายุตามกำหนดระยะเวลาแตVละปn โดยองคLกรมิได<รับอัตรากำลังกลับคืนมา และนักบินพาณิชยLท่ี

เกษียณอายุกVอนกำหนดโดยสมัครใจ ซึ่งผู<เกษียณอายุ กลุVมหลัง ถือเปXนผู<ที่มีศักยภาพในการทำงาน สามารถทำ

ประโยชนLให<แกVองคLกรได<อีกยาวนานการขาดแคลนอัตรากำลัง ผู <มีความชำนาญงานในเวลาอันไมVเหมาะสม                    

ยVอมกVอให<เกิดป�ญหาตVอประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการปฏิบัติภารกิจของบริษัทสายการบิน จึงถือเปXนส่ิงสำคัญ 

และจำเปXนอยVางยิ่งที่บริษัทสายการบินจะต<องรักษาอัตรากำลังให<คงอยูVกับองคLกรนานที่สุด เพื่อการบรรลุเป¡าหมาย

ขององคLกรที่ตั้งไว< (Thai pilot  association, 2018) ด<วยเหตุนี้บริษัทสายการบินต<องมีมาตรการในการแก<ไขป�ญหา

ดังกลVาว โดยสร<างแรงจูงใจ ให<นักบินพาณิชยLมีความผูกพันตVอองคLกร มีความเต็มใจที่จะทุVมเทกำลังกาย กำลังใจใน

การปฏิบัติงาน ไมVเกิดความรู<สึกต<องการละทิ้งองคLกรไป ซึ่งการสร<างแรงจูงใจให<กับนักบินพาณิชยLนั้น สามารถทำได<

หลายแนวทาง เชVน การให<คVาตอบแทนที่สูงกวVาสายการบินอื่น และสวัสดิการอื่น ๆ ก็เปXนแนวทางหนึ่งที่สามารถทำ

ได<งVาย หากบุคลากรรู<สึกวVาตนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการทำงาน ยVอมปรารถนาที่จะอยูVในองคLกรตVอไป 

(ASEAN information center, 2015)    

 จากงานวิจัยชิ้นนี้มุVงศึกษาความสัมพันธLระหวVางความสุขในการทำงานกับความผูกพันตVอองคLกรของนักบิน

พาณิชยL กรณีศ ึกษาบริษ ัทสายการบินพาณิชยLแหVงหนึ ่งในประเทศไทย เนื ่องจากบุคลากรสายการบิน                          

กลุVมนักบินพาณิชยL เปXนกลุVมที่นVาสนใจศึกษาในเรื่องดังกลVาว เพราะในประเทศไทย สVวนใหญVทำการวิจัยในกลุVม

บุคลากรสายการบินอื่น ๆ ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จะใช<ป�จจัยตVาง ๆ ที่เปXนตัวแปรในการวิจัยถึงอิทธิพลที่มีผลตVอความ

ผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL เพื ่อให<ผลจากการวิจัยที ่ได<ใช<เปXนแนวทางในการสVงเสริมมาตรฐาน                  

การดูแลนักบินพาณิชยLให<สามารถปฏิบัติงานได<อยVางมีประสิทธิภาพ และเปXนแนวทางในการป¡องกันการลาออกของ

นักบินพาณิชยLกVอนวัยเกษียณ อันจะสVงผลดีตVออุตสาหกรรมการบินของประเทศไทยตVอไป 
 

วัตถุประสงคlการวิจัย 

 1. ศึกษาความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL  

 2. ศึกษาความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL  

 3. ศึกษาความสัมพันธLระหวVางความสุขในการทำงานกับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL 
 

สมมติฐานของการวิจัย 

 1. ลักษณะประชากรศาสตรLที่แตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบิน

แหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 2. ลักษณะประชากรศาสตรLที่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบิน

แหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 3. ความสุขในการทำงานที่มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVง

หน่ึงในประเทศไทย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

          ตัวแปรตcน                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              

 

 

 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ผู<วิจัยได<ศึกษาเอกสาร  แนวคิดทฤษฎี  และงานวิจัยท่ีเก่ียวข<อง ดังตVอไปน้ี 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตรl 

 Wachirawachr Ngamlamom (2015) ได<กลVาววVา ในหนVวยงานองคLกรตVาง ๆ จะประกอบไปด<วยบุคลากร

ในระดับตVาง ๆ เปXนจำนวนมาก บุคคลแตVละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตVางกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ี

แสดงออกแตกตVางกันนี้ มีสาเหตุมาจากป�จจัยตVาง ๆ ซึ ่งได<แกV อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติ                     

งานในองคLกร  

           1. อายุกับการทำงาน (Age and Job Performance) เปXนท่ียอมรับกันวVาผลงานของบุคคลจะลดน<อยลง

ในขณะท่ีอายุเพ่ิมข้ึน  

 2. เพศกับการทำงาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป เรื ่องความสามารถ

เกี่ยวกับการแก<ไขป�ญหาในการทำงาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู<ระหวVางเพศชาย

และเพศหญิงไมVมีความแตกตVางกัน  

 3. สถานภาพการสมรสกับการทำงาน (Marital Status and Job Performance) พบวVา พนักงานที่สมรส

แล<วจะขาดงานและมีอัตราการลาออกจากงานน<อยกวVาผู<ท่ีเปXนโสด 

ลักษณะประชากรศาสตรl 

1.  ตำแหนVงงานในป�จจุบัน 

2.  อายุ  

3.  สถานภาพครอบครัว 

4.  ประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL 

5.  รายได<เฉล่ียตVอเดือน 
 

ความผูกพันตWอองคlการ 

 

1.  ด<านความเช่ือม่ันอยVางแรงกล<าและการยอมรับ  

    เป¡าหมายและคVานิยมขององคLการ 

2.  ด<านความเต็มใจท่ีจะทุVมเทความพยายามเพ่ือองคLการ 

3.  ด<านการดำรงสมาชิกภาพและเปXนสVวนหน่ึงของ   

    องคLกร (Demerouti, E., & Cropanzano, R,2010) 

ความสุขในการทำงาน 

1.  ด<านลักษณะงาน 

2.  ด<านความม่ันคงและความก<าวหน<า 

3.  ด<านเพ่ือนรVวมงาน 

4.  ด<านผู<บังคับบัญชา 

5.  ด<านคVาตอบแทนและสวัสดิการ 

6. ด<านสถานท่ีและส่ิงอำนวยความสะดวก   

(Fisher,2010) 
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 4. ความอาวุโสในการทำงานกับการทำงาน (Tenure and Job Performance) ผู<อาวุโสในการทำงานจะมี

ผลงานสูงกวVาบรรดาพนักงานใหมV  

 จากการศึกษาแนวคิดลักษณะประชากรศาสตรL ซึ่งเปXนแนวคิดที่อธิบายถึงความแตกตVางด<านคุณสมบัติทาง

ประชากรของแตVละคน ยVอมสVงผลตVอพฤติกรรมในการแสดงออกหรือตอบสนองในเรื ่องตVาง ๆ แตกตVางกัน                    

ทั้งนี้ ผู<วิจัยจะสามารถใช<เปXนกรอบในการอธิบายได<วVาลักษณะประชากรที่แตกตVางกัน มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอ

องคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกันหรือไมV อยVางไร 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการทำงาน 

 Fisher (2010) (กลVาววVา) ประสบการณLและความรู<สึกของคนทำงานที่ต<องการให<ตนเปXนที่ยกยVองและ

ยอมรับจากคนทั่วไป การได<ทำงานในที่ทำงานที่มั่นคง มีความก<าวหน<า การเข<าถึงโอกาสในการพัฒนาอยVางทั่วถึง 

การมีผู<บังคับบัญชาที่มีความเมตตาและกรุณา การมีเพื่อนรVวมงานที่จริงใจ การได<รับสวัสดิการที่พอเพียง และการ

ได<รับความปลอดภัยจากการทำงาน ถ<าคนทำงานได<รับสิ่งตVาง ๆ ดังกลVาวอยVางบVอยครั้งและตVอเนื่อง คนทำงานก็จะ

ทำงานอยVางมีความสุข Warr & Inceoglu (2012) คุณภาพชีวิตการทำงานมีผลตVอการทำงานมาก กลVาวคือ                  

ทำให<เกิดความรู<สึกที่ดีตVอตนเอง ทำให<เกิดความรู<สึกที่ดีตVองานและทำให<เกิดความรู<สึกที่ดีตVอองคLกรนอกจากนี้ยัง

ชVวยสVงเสริมในเรื่องสุขภาพจิตชVวยให<เจริญก<าวหน<า มีการพัฒนาตนเองให<เปXนบุคคลที่มีคุณภาพขององคLกรและยัง

ชVวยลดป�ญหาการขาดงาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และสVงเสริมให<ได<ผลผลิตและการบริการที่ดี ทั้งคุณภาพและ

ปริมาณ ผู <ศึกษาจึงเลือกแนวคิดของ Fisher (2010) มีองคLประกอบ 6 ประการได<แกV 1. ด<านลักษณะงาน                 

2. ด<านความม่ันคงและความก<าวหน<า 3. ด<านเพ่ือนรVวมงาน 4. ด<านผู<บังคับบัญชา 5. ด<านคVาตอบแทนและสวัสดิการ 

6. ด<านสถานท่ีและส่ิงอำนวยความสะดวกมาเปXนตัวแปรต<นในการศึกษา  
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตWอองคlกร 

 Anitha (2014) ยังได<กลVาวไว<วVา ความผูกพันของพนักงานในองคLกร คือ การเสริมสร<างให<บุคลากรภายใน

องคLกรให<มีระดับความเปXนเจ<าของหรือความมีสVวนรVวมในองคLกรให<สูงขึ้น เพื่อให<องคLกรประสบความสำเร็จตาม

เป¡าหมายที่ได<ตั้งไว< ในเรื่องของความผูกพันของพนักงานนั้น ประกอบด<วยหลาย ๆ ป�จจัยที่ทำให<เกิดความผูกพัน 

Demerouti & Cropanzano (2010) กลVาววVา ความผูกพันตVอองคLการเปXนป�จจัยที่มีความสำคัญในการผลักดันให<

พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามกระทำในสิ่งที่ดีให<กับองคLการ เพื่อประโยชนLขององคLการและมีความปรารถนา

อยVางแรงกล<าที ่จะคงอยู VเปXนสมาชิกขององคLการตVอไป เพื ่อทำงานอยVางมีประสิทธิภาพ และนำไปสู Vความมี

ประสิทธิผลขององคLการผู<ศึกษาจึงเลือกแนวคิดของ Demerouti & Cropanzano (2010) อันประกอบด<วยตัวชี้วัด 

3 ประการ ได<แกV 1. ความเชื่อมั่นอยVางแรงกล<าและการยอมรับเป¡าหมายและคVานิยมขององคLการ 2. ความเต็มใจท่ี

จะทุ Vมเทความพยายามเพื ่อองคLการ 3. ความปรารถนาที ่จะรักษาไว<ซึ ่งความเปXนสมาชิกภาพในองคLการ                        

มาเปXนแนวทางในการศึกษาตัวแปรตาม  
 

วิธีการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้เปXนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบวัดครั้งเดียว (One-shot  study) 

ด<วยวิธีการสำรวจ (Survey research method) ใช<แบบสอบถาม (Questionnaire) เปXนเครื ่องมือในการเก็บ

รวบรวมข<อมูล  
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ประชากรและกลุWมตัวอยWาง 

 1. ประชากรที ่ใช<ในการศึกษาครั ้งนี ้ คือ นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ ่งในประเทศไทย                        

มีประชากรจำนวน 1,200 คน 

 2. สำหรับงานวิจัยนี ้ ใช<วิธีการคำนวณจากสูตรที ่ใช<ในการหาจำนวนกลุVมตัวอยVางแบบทราบจำนวน

ประชากร ตามสูตรของทาโรV ยามาเนV (Taro Yamane) ณ ระดับความเชื่อมั่นร<อยละ 95 คVาคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณ ไมVเกินร<อยละ 5 (Yamane, 1973) ไมVมีในการอ<างอิง โดยใช<สูตรดังน้ี 

 วิธีการสุVมตัวอยVางและข้ันตอนการสุVมตัวอยVาง 

 การคำนวณขนาดของกลุ VมตัวอยVางและได<ใช<สูตรการหาขนาดของกลุ VมตัวอยVางแบบทราบจำนวน

ประชากรโดยกำหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความคลาดเคลื่อนที่ ± 5% ดังสูตร Yamane (1967) ไมVมีในรายการ

อ<างอิงและปnไมVตรงกันกับข<อด<านบน ดังน้ี  
 

 n   =    N      

             1+Ne2           

โดยท่ี  n   =   ขนาดกลุVมตัวอยVาง 

 N   =    ขนาดของประชากร นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทยโดยรวม  

      1,200 คน 

 e    =     ความคาดเคล่ือนท่ี ± 5% หรือ 0.05 

แทนคVาในสูตรดังน้ี 

 n   =         1,200 

           1+(1,200)(0.05)2 

             n     =   300 ตัวอยVาง 
 

เคร่ืองมือวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช<ในการเก็บข<อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีคำถามชนิด

ปลายป¹ด โดยแบVงโครงสร<างของคำถามออกเปXน 3 สVวน ได<แกV 

 สWวนที่ 1  คำถามเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรLของผู<ตอบแบบสอบถาม ได<แกV (1) ตำแหนVงงานใน

ป�จจุบัน (2) อายุ (3) สถานภาพครอบครัว (4) ประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL  และ (5) รายได<เฉลี่ยตVอเดือน 

มีลักษณะเปXนคำถามแบบเลือกตอบ (Check list) เปXนมาตราแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) และมาตราแบบ

จัดลำดับ (Ordinal scale)  

 สWวนที ่  2  คำถามเก ี ่ยวก ับความสุขในการทำงาน รวม 6 ด <าน ได <แก V (1) ด <านล ักษณะงาน                         

(2) ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า (3) ด<านเพื่อนรVวมงาน และ (4) ด<านผู<บังคับบัญชา (5) ด<านคVาตอบแทนและ

สวัสดิการ (6) ด<านสถานที ่และสิ ่งอำนวยความสะดวก เปXนคำถามแบบมาตราสVวนประมาณคVา 5 ระดับ                     

(Rating scale)  ตามรูปแบบของ ลิเคิรLท (Liket’s Scale)  

 สWวนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับความผูกพันตVอองคLกร รวม 3 ด<าน ได<แกV  (1) ความเชื่อมั่นอยVางแรงกล<า                

และการยอมรับเป¡าหมายและคVานิยมขององคLการ (2) ความเต็มใจที ่จะทุ Vมเทความพยายามเพื ่อองคLการ                       

และ (3) การดำรงสมาชิกภาพและเปXนสVวนหนึ่งขององคLกร เปXนคำถามแบบมาตราสVวนประมาณคVา 5 ระดับ     

(Rating scale) ตามรูปแบบของ ลิเคิรLท (Liket’s Scale)  
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ความเช่ือถือไดcของเคร่ืองมือท่ีใชcในการวิจัย  

 ในการศึกษาคร้ังน้ีได<มีการทดสอบความตรง (Validity) และความเท่ียง (Reliability) ดังน้ี 

 1.  ความตรง (Validity) ผู<วิจัยนำแบบสอบถามที่ได<จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข<องไปให<

ผู<เชี่ยวชาญ ที่มีความเชี่ยวชาญด<านการสร<างเครื่องมือวิจัยและด<านการศึกษา เพื่อตรวจสอบความสอดคล<องของข<อ

คำถามกับวัตถุประสงคL พร<อมทั ้งพิจารณาความถูกต<องชัดเจนของภาษาที ่ใช<โดยคVา IOC (Item-Objective 

Congruence index) จากการวิเคราะหLคุณภาพของเคร่ืองมือได<คVาดัชนีความสอดคล<องท่ี  1.00    

 2.  ความเท่ียง (Reliability) ผู<วิจัยได<นำแบบสอบถามจากผู<เช่ียวชาญ มาปรับปรุงแก<ไข แล<วนำไปทดลอง 

(try-out) กับประชากรที ่ม ีลักษณะใกล<เคียงกับกลุVมตัวอยVางจำนวน 30 คน แล<วนำมาหาคVาความเชื ่อม่ัน 

(Reliability) เพื่อให<ได<แบบสอบถามที่สมบูรณL โดยวิธีการหาคVาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) มากกวVา

และเทVากับ 0.7 ถือได<วVาแบบสอบถามฉบับนี้มีความนVาเชื่อถือ ซึ่งจากเครื่องมือการ วิจัยนี้ได<คVาสัมประสิทธ์ิอัลฟZา  

คVาความเช่ือม่ัน α =  0.841 ซ่ึงเปXนคVาท่ีสามารถยอมรับได< จึงนำเอาแบบสอบถามน้ีไปใช<ในการวิจัยตVอไป 
 

สถิติท่ีใชcในการวิจัย 

 สมมติฐานที ่ 1 ทดสอบลักษณะประชากรศาสตรLที ่แตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของ                    

นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย แตกตVางกัน โดยใช< Independent sample t-test                         

และการวิเคราะหLความ แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) F-test 

 สมมติฐานที่ 2 ทดสอบลักษณะประชากรศาสตรLที่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบิน

พาณิชย L บร ิษ ัทสายการบินแหVงหนึ ่งในประเทศไทย แตกตVางก ัน โดยใช < Independent sample t-test                       

และ การวิเคราะหLความ แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) F-test 

 สมมติฐานที่ 3 การทดสอบความสุขในการทำงานมีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL 

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย โดยใช<การวิเคราะหLถดถอยแบบพหุ (Multiple Regression Analysis)  
 

ผลการวิจัย 

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามตำแหนVงงานในป�จจุบัน ที่แตกตVางกัน กับความ

ผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

ตำแหนWงงานในป�จจุบัน n  SD t Sig. 

นักบินท่ี 1 (Captain) 128 3.88 0.29 -3.673* 0.00 

นักบินท่ี 2 (FO/Co-Pilot) 172 3.99 0.19 

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 1 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา 

ตำแหนVงนักบินท่ี 1 (Captain) และตำแหนVงนักบินท่ี 2 (FO/Co-Pilot) กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL 

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

x
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามอายุที่แตกตVางกัน  กับความผูกพันตVอองคLกรของ

นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 

ความผูกพันต Vอองค Lกร

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

ระดับอายุ n  SD F Sig. 

น<อยกวVา 35 ปn 55 3.93 0.36  

 

15.041* 

 

 

0.00 

35- 40 ปn 60 3.81 0.21 

41 - 46 ปn 70 3.98 0.18 

47-52 ปn 65 4.10 0.15 

52 ปn ข้ึนไป 50 3.86 0.16 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา ผู<ที่มี

อายุที ่แตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ ่งในประเทศไทย                   

แตกตVางกันอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามสถานภาพครอบครัว ที่แตกตVางกัน กับความผูกพัน

ตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

ความผูกพันตVอองคLกรของ

นักบินพาณิชยL บริษัทสาย

ก า ร บ ิ น แ ห V ง ห น ึ ่ ง ใ น

ประเทศไทย 

สถานภาพครอบครัว n  SD F Sig. 

โสด 93 3.89 0.32  

4.712* 

 

0.01 สมรส 120 3.99 0.22 

หยVาร<าง/แยกกันอยูV 87 3.92 0.15 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05                                                                                                                                            

 จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.01 ซึ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา ผู<ที่มี

สถานภาพครอบครัวที่แตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งใน

ประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL ท่ีแตกตVางกัน 

กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 

 

ความผูกพันต Vอองค Lกร

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

ประสบการณlในอาชีพ

นักบินพาณิชยl 

n  SD F Sig. 

น<อยกวVา 8 ปn 90 3.89 0.32  

23.087* 

 

0.00 8-10 ปn 81 3.88 0.19 

11-13 ปn 74 4.13 0.12 

14 ปn ข้ึนไป 55 3.86 0.15 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

x

x

x
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 จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา                 

ผู<ที่มีประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL ท่ีแตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการ

บินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามรายได<เฉลี่ยตVอเดือนที่แตกตVางกัน กับความผูกพัน

ตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทยแตกตVางกัน 

 

 

ความผูกพันต Vอองค Lกร

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

รายไดcเฉล่ียตWอเดือน n  SD F Sig. 

ต่ำกวVา 150,000 บาท 55 3.93 0.36   

150,000 – 200,000 

บาท 

60 3.81 0.21  

 

15.041* 

 

 

0.00 200,001 – 250,000 

บาท 

70 3.98 0.18 

250,001 – 300,000 

บาท 

65 4.10 0.15 

 300,001 บาทข้ึนไป 50 3.86 0.16   

 รวม 300     

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 5 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา              

ผู<ที่มีรายได<เฉลี่ยตVอเดือนแตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งใน

ประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามตำแหนVงงานในป�จจุบัน ที่แตกตVางกัน กับความสุข

ในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

ตำแหนWงงานในป�จจุบัน n  SD t Sig. 

นักบินท่ี 1 (Captain) 128 4.49 0.44 9.702* 0.00 

นักบินท่ี 2 (FO/Co-Pilot) 172 4.06 0.26 

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 6 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา 

ตำแหนVงนักบินท่ี 1 (Captain) และตำแหนVงนักบินท่ี 2 (FO/Co-Pilot) กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL 

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

x

x
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ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามอายุ ที่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของ

นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 

ความส ุขในการทำงาน

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

ระดับอายุ n  SD F Sig. 

น<อยกวVา 35 ปn 55 4.18 0.50  

 

75.742* 

 

 

0.00 

35- 40 ปn 60 4.73 0.15 

41 - 46 ปn 70 4.36 0.35 

47-52 ปn 65 3.90 0.10 

52 ปn ข้ึนไป 50 4.01 0.10 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที ่ 7 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา               

ผู<ที่มีอายุที่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย 

แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 8 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามสถานภาพครอบครัว ที่แตกตVางกัน กับความสุขใน

การทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

ความส ุขในการทำงาน

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

สถานภาพครอบครัว n  SD F Sig. 

โสด 93 4.40 0.47  

35.614* 

 

0.00 สมรส 120 4.32 0.39 

หยVาร<าง/แยกกันอยูV 87 3.97 0.12 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 8 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา                 

ผู<ที่มีสถานภาพครอบครัว ที่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งใน

ประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 9 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL ท่ีแตกตVางกัน 

กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 

 

ความส ุขในการทำงาน

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

ประสบการณlในอาชีพ

นักบินพาณิชยl 

n  SD F Sig. 

น<อยกวVา 8 ปn 90 4.38 0.47  

64.839* 

 

0.00 8-10 ปn 81 4.54 0.31 

11-13 ปn 74 3.92 0.12 

14 ปn ข้ึนไป 55 4.00 0.11 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

x

x

x
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 จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา               

ผู<ท่ีมีประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL ท่ีแตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการ

บินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบลักษณะประชากรศาสตรLจำแนกตามรายได<เฉลี่ยตVอเดือนที่แตกตVางกัน กับความสุขใน

การทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทยแตกตVางกัน 

 

 

ความส ุขในการทำงาน

ของนักบินพาณิชยL บริษัท

สายการบินแหVงหนึ ่งใน

ประเทศไทย 

รายไดcเฉล่ียตWอเดือน n  SD F Sig. 

ต่ำกวVา 150,000 บาท 55 4.18 0.50   

150,000 – 200,000 

บาท 

60 4.73 0.15  

 

75.742* 

 

 

0.00 200,001 – 250,000 

บาท 

70 4.36 0.35 

250,001 – 300,000 

บาท 

65 3.90 0.10 

300,001 บาทข้ึนไป 50 4.01 0.10 

รวม 300   

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 10 ผลการทดสอบพบวVา คVา Sig. มีคVาเทVากับ 0.00 ซึ่งมีคVาน<อยกวVา 0.05 หมายความวVา               

ผู<ที่มีรายได<เฉลี่ยตVอเดือนแตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งใน

ประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางที่ 11 ทดสอบความสุขในการทำงานได<แกV ด<านลักษณะงาน ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า ด<านเพื่อน

รVวมงาน ด<านผู<บังคับบัญชา ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทนและสวัสดิการ และด<านสถานที่และสิ่งอำนวย

ความสะดวก มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย             

โดยภาพรวม  

 

ตัวแปรตWางๆ 

คWาสัมประสิทธ์ิ t Sig. Collinearity 

Statistics 

b0 Standard 

Error 

β0   Tolerance VIF 

คVาคงท่ี 4.69 0.15  31.032 0.00*   

ด<านลักษณะงาน (x1)  -0.15 0.05 -0.26 -3.443 0.00* 0.491 2.038 

ด < า น ค ว า ม ม ั ่ น ค ง แ ล ะ 

ความก<าวหน<า (x2)  

-0.01 0.04 -0.01 -0.133 0.89 0.392 2.550 

ด<านเพ่ือนรVวมงาน (x3)  -0.12 0.03 -0.29 -3.297 0.00* 0.380 2.630 

ด<านผู<บังคับบัญชา (x4) 0.11 0.03 0.23 3.014 0.00* 0.496 2.017 

x
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ด<านการเสริมสร<าง แรงจูงใจ 

คVาตอบแทนและสวัสดิการ (x5) 

-0.03 0.04 -0.05 -0.597 0.55 0.396 2.528 

ด <านสถานที ่และส ิ ่ งอำนวย

ความสะดวก (x6) 

0.02 0.03 0.03 0.476 0.63 0.580 1.724 

R R2 Adjusted 

R2 

SE (est.) F Sig. Durbin-Watson 

0.407 0.166 0.149 0.22944 9.722 0.00* 1.213 

* Sig.≤  0.05 

 จากตารางที่ 11 การทดสอบเงื่อนไขของ Multiple Regression Analysis พบวVา ตัวแปร ตVางๆ ไมVเกิด

ป�ญหา Multicollinearity เนื่องจาก Tolerance มีคVามากกวVา 0.1 ทุกตัวแปร และคVา VIF มีคVาน<อยกวVา 10 ทุกตัว

แปร และผลการทดสอบสมมติฐาน ด<วยการวิเคราะหLความถดถอยแบบพหุ  (Multiple Regression Analysis)             

ให<คVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธL (R) ระหวVางตัวแปรอิสระ คือ ด<านลักษณะงาน (x1) ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า 

(x2) ด<านเพื่อนรVวมงาน (x3) ด<านผู<บังคับบัญชา (x4) ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทนและสวัสดิการ (x5) 

และด<านสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก (x6) มีคVาเทVากับ 0.407 หมายความวVา ด<านลักษณะงาน ด<านความ

มั่นคงและความก<าวหน<า ด<านเพื่อนรVวมงาน ด<านผู<บังคับบัญชา ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทนและ

สวัสดิการ และด<านสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL  

บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย ในภาพรวม ร<อยละ 40.70 มีคVาสัมประสิทธิ์ความผูกพันตVอองคLการ (R2) 

เทVากับ 0.166 หมายความวVา ความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย                  

ในภาพรวม ขึ้นอยูVกับด<านลักษณะงาน ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า ด<านเพื่อนรVวมงาน ด<านผู<บังคับบัญชา 

ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทนและสวัสดิการ และด<านสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก ร<อยละ 16.60 

สVวนคVา Adjusted R2 เทVากับ 0.149 หมายถึง คVาส ัมประสิทธิ ์ความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL                     

บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย เมื่อขจัดอิทธิพลของคVา R2 ที่เกิดจากจำนวนตัวอยVาง ด<านลักษณะงาน 

ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า ด<านเพื่อนรVวมงาน ด<านผู<บังคับบัญชา ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทน

และสวัสดิการ และด<านสถานที่และสิ่งอำนวยความสะดวก สามารถพยากรณLความผูกพันตVอองคLกร ของนักบิน

พาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ ่งในประเทศไทยได< ร<อยละ 14.90 และมีคVา SE (est.) เทVากับ 0.22944                   

หนVวย หมายความวVา ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจากการประมาณคVาที่เกิดจากการใช<โมเดลนี้จะมีคVาเทVากับ 

0.22944 หนVวย โดยมีคVาสถิติทดสอบ F เทVากับ 9.722 และคVา Sig. เทVากับ 0.00 หมายความวVา มีตัวแปรอิสระอยVาง

น<อยหน่ึงตัวมีผลตVอตัวแปรตามอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

  สามารถเขียนสมการพยากรณLความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งใน

ประเทศไทย เมื ่อนำ ด<านลักษณะงาน (x1) ด<านความมั่นคงและความก<าวหน<า (x2) ด<านเพื่อนรVวมงาน (x3)                  

ด<านผู<บังคับบัญชา  (x4) ด<านการเสริมสร<างแรงจูงใจ คVาตอบแทนและสวัสดิการ (x5) และด<านสถานท่ีและส่ิงอำนวย

ความสะดวก (x6) 

เข<าสมการข<อมูลดิบ (Unstandardized Coefficients) ได<ดังน้ี   

 Y  =  b0 + b1x1 + b2x2+ b3x3 + b4x4 + b5x5 + b6x6 + e 

 Y  =  4.69 - 0.15 (x1)* - 0.01 (x2) - 0.12 (x3)* + 0.11 (x4)* - 0.03 (x5) + 0.02 (x6) + e 

เข<าสมการมาตรฐาน (Standardized Coefficients) ได<ดังน้ี 
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 Y  =  - 0.26 (x1)* - 0.01 (x2) - 0.29 (x3)* + 0.23 (x4)* - 0.05 (x5) + 0.03 (x6) + e 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตรLที ่แตกตVางกัน กับความผูกพันตVอองคLกรของนักบินพาณิชยL               

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 ผลการวิจัย พบวVา ลักษณะประชากรศาสตรLที ่แตกตVางกัน ได<แกV ตำแหนVงงานในป�จจุบัน ระดับอายุ 

สถานภาพครอบครัว ประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL และรายได<เฉลี่ยตVอเดือน กับความผูกพันตVอองคLกรของ

นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                  

ซึ่งเปXนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว< เนื่องจากกลุVมตัวอยVางสVวนใหญV มีตำแหนVงงานในป�จจุบัน เปXนตำแหนVงนักบินที่ 2 

(FO/Co-Pilot) มีอายุ 41 - 46 ปn มีสถานภาพสมรส มีประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL น<อยกวVา 8 ปn                     

และมีรายได<เฉลี่ยตVอเดือน 200,001 – 250,000 บาท ซึ่งกลุVมตัวอยVางเหลVานี้ล<วนต<องการความมั่งคงในชีวิต จึงมี

ความมุVงมั่นตั้งใจทำงานเพื่อให<องคLกรบรรลุเป¡าหมายที่ตั้งไว< ดังนั้นกลุVมตัวอยVางจึงเกิดความผูกพันตVอองคLกรของตน              

ซึ่งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Phuwaphon Nawatthammakun (2015) ได<ทำการศึกษา ป�จจัยที่มีผลตVอระดับ

ความผูกพันตVอองคLกรของพนักงานองคLกรเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวVา ลักษณะประชากรศาสตรLด<าน เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได<เฉลี ่ยตVอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตำแหนVง                      

มีผลตVอความผูกพันตVอองคLกรของพนักงานองคLกรเอกชนแตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05                        

และยังสอดคล<องกับงานวิจ ัยของ Monticha Paobunprung และ  Karunant  Ratanasanwong (2016) ได<

ทำการศึกษาป�จจัยท่ีมีผลตVอความผูกพันกับองคLการของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร พบวVา ลักษณะ

ประชากรศาสตรLที่แตกตVางกัน มีผลตVอความผูกพันตVอองคLการของบุคลากร มีความแตกตVางกันอยVางมีนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานที่ 2 ลักษณะประชากรศาสตรLที ่แตกตVางกัน กับความสุขในการทำงานของนักบินพาณิชยL               

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย แตกตVางกัน 

 จากผลการวิจัยพบวVา ลักษณะประชากรศาสตรLที่แตกตVางกัน ได<แกV ตำแหนVงงานในป�จจุบัน ระดับอายุ 

สถานภาพครอบครัว ประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL และรายได<เฉลี่ยตVอเดือน กับความสุขในการทำงานของ

นักบินพาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทย แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                

ซึ่งเปXนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว< เนื่องจากกลุVมตัวอยVางสVวนใหญV มีตำแหนVงงานในป�จจุบัน เปXนตำแหนVงนักบินที่ 2 

(FO/Co-Pilot) มีอายุ 41 - 46 ปn มีสถานภาพสมรส มีประสบการณLในอาชีพนักบินพาณิชยL น<อยกวVา 8 ปn                    

และมีรายได<เฉลี่ยตVอเดือน 200,001 – 250,000 บาท เนื่องจากกลุVมตัวอยVางมีความปรารถนาให<ตนเองดำเนินชีวิต

ไปอยVางมีความสุข และมีความต<องการเพิ่มมากขึ้น เชVน ความต<องการให<มีอาชีพที่มั่นคงและก<าวหน<า ความต<องการ

ทำงานในองคLกรที่มั่นคง ความต<องการได<รับโอกาสในการพัฒนา ได<รับเกียรติ ได<รับการยกยVอง เปXนบุคคลที่มีคุณคVา

ในองคLกร ได<รับการยอมรับจากบุคคลทุกระดับในที่ทำงาน ได<รับคVาตอบแทนที่ยุติธรรม ได<รับสวัสดิการที่พึงพอใจ  

มี หัวหน<างานและเพื่อนรVวมงานที่ดี ดังนั้นกลุVมตัวอยVางจึงพอใจกับสิ่งที่ตนเองได<รับ จึงทำให<มีความสุขในชีวิตการ

ทำงาน ซึ่งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Nicharee Kawchaisa (2018) ได<ทำการศึกษาความสุขในการทำงานและ

ความผูกพันตVอองคLกรของพนักงาน ในบริษัทนำเข<าและจัดจำหนVายสินค<าแหVงหนึ่ง พบวVา ลักษณะประชากรศาสตรL

ที่แตกตVางกัน มีผลตVอความสุขในการทำงาน แตกตVางกัน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยัง

สอดคล<องกับงานวิจัยของ Kitipat Damapong (2017) ได<ทำการศึกษาความสุข ความพึงพอใจ ตVอความผูกพันของ
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บุคลากรท่ีมีตVอสานักงานกองทุน สนับสนุนการสร<างเสริมสุขภาพ (สสส.) พบวVา ลักษณะประชากรศาสตรL ท่ีแตกตVาง

กัน ได<แกV เพศ การจบการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ทำงานในองคLกรป�จจุบัน มีความสุขในการ

ทำงาน อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สมมติฐานที ่  3  ความสุขในการทำงานมีอ ิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกร ของนักบินพาณิชยL                        

บริษัทสายการบินแหVงหน่ึงในประเทศไทย 

 ผลการวิจัยพบวVา ความสุขในการทำงาน ด<านผู<บังคับบัญชา มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกร ของนักบิน

พาณิชยL บริษัทสายการบินแหVงหนึ่งในประเทศไทยในทิศทางบวก อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเปXนไป

ตามสมมติฐานท่ีต้ังไว< เน่ืองจากกลุVมตัวอยVางมีความรู<สึกท่ีดีตVอผู<บังคับบัญชาและสภาพแวดล<อมตVาง ๆ ในการทำงาน 

จึงทำให<กลุ VมตัวอยVางรู <สึกพึงพอใจและมีความสุขเมื ่อได<รับการตอบสนองตามความต<องการ และสVงผลตVอ

ประสิทธิภาพของกลุVมตัวอยVางและประสิทธิผลของงาน จึงทำให<กลุVมตัวอยVางมีความผูกพันตVอองคLการ ซึ่งสอดคล<อง

กับงานวิจัยของ Waraporn Jaiareeharn and  Akkachai  Apisakkul (2017) ได<ทำการศึกษา ความสัมพันธL

ระหวVางความสุขในการทำงานกับความผูกพันตVอองคLกร ของพนักงานบริษัทผลิตชิ้นสVวนยานยนตLแหVงหนึ่ง ในเขต

นิคมอุตสาหกรรมเกตเวยLซิตี พบวVา ความสัมพันธLระหวVางความสุขในการทำงานกับความผูกพันตVอองคLกร                       

มีความสัมพันธLกันในทิศทางบวก  

 นอกจากนี้ยังสอดคล<องกับงานวิจัยของ Kitipat Damapong (2017) ได<ทำการศึกษาความสุข ความพึง

พอใจ ตVอความผูกพันของบุคลากรที่มีตVอสำนักงานกองทุน สนับสนุนการสร<างเสริมสุขภาพ (สสส.) พบวVา ความสุข

ในการทำงาน มีความสัมพันธLเชิงบวกกับความผูกพันตVอองคLกรอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สVวน                    

ด<านลักษณะงาน ด<านเพื่อนรVวมงาน มีอิทธิพลตVอความผูกพันตVอองคLกรในทิศทางลบอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ                         

ท่ีระดับ 0.05  
 

ขcอเสนอแนะ 
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รายการอcางอิง 

ASEAN information center,.(2015).Air transport in Thailand. Retrieved from 

 http://www.aseanthai.net/ewt_news.php?nid=2466&filename=index. 

Anitha J., (2 0 1 4 )  " Determinants of employee engagement and their impact on employee 

 performance",International Journal of Productivity and Performance Management, Vol. 6 3 

 Issue: 3, pp.308-323, https://doi.org/10.1108/IJPPM-01-2013-0008. 



 

ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2564                                                                   Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ 60 

 

Demerouti, E., & Cropanzano, R. (2010). From thought to action: Employee work engagement  and  

 job performance. In A. B. Bakker & M. P. Leiter (Eds.), Work engagement: A handbook of 

 essential theory and research (pp. 147−163). Hove, East Sussex: Psychology Press. 

Fisher, C. D. (2 0 10 ) .  Happiness at work. International Journal of Management Reviews, 1 2 ( 4 ) , 

 384-412. doi:10.1111/j.1468-2370.2009.00270.x. 

Kitipat  Damapong. (2017). Happiness Satisfaction and Mutuality of personnel toward Thai  

 health  Promotion Foundation. Master thesis, M.Pol.Sc., Thammasat University, Bangkok. 

Monticha Paobunprung & Karunant Ratanasanwong.  ( 2016) .  Factors affecting organizational 

 commitments of staff at Phranakhon Rajabhat Universty. Phranakhon Rajabhat Research 

 Journal, 11(2), 99-112.  

Nicharee Kawchaisa.  ( 2018) .  Work happiness and organizational commitment in one import and 

 distribution company . Master thesis, M.Pharm., Chulalongkorn University, Bangkok. 

Phuwaphon Nawatthammakun.  (2015). Factors affecting the level of organizational commitment  

 of private enterprises in Bangkok. Master thesis. M.A., Siam University, Bangkok. 

Thai pilot association.  ( 2 0 18 ) .  Open a pilot career in a dream that is currently in short supply. 

 Retrieved from https://news.mthai.com/special-report/686595.html. 

Wachirawachr Ngamlamom. (2015). Re: Demographic characteristics [Web blog message].  

  Retrieved ต<องระบุวันท่ีเข<าถึงด<วย, from http://learningofpublic.blogspot.com/2015/09/blog- 

  post_11.html. 

Waraporn Jaiareeharn & Akkachai  Apisakkul.  ( 2017) .  Relationship of Work Happiness and 

 Organizational Commitment In An Automobile Parts Manufacturing Company. Master

 thesis, M.B.A., University of the Thai Chamber of Commerce, Bangkok. 

Warr, P., & Inceoglu, I. (2012) .  Job engagement, job satisfaction, and contrasting associations with 

 person-job fit. Journal of Occupational Health Psychology, 17(2), 129-138.  

   doi: 10.1037/a0026859. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม – มิถุนายน 2564                                                                   Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ 61 

 

บทความวิจัย 
 

 

 

 

การทดสอบโมเดลความสัมพันธ_ของภาวะผู,นำแบบให,พลังพฤติกรรม

สร,างนวัตกรรมในที่ทำงาน การเสริมสร,างพลังอำนาจ ด,านจิตใจ 

และบรรทัดฐานองค_การที่สนับสนุนนวัตกรรมในองค_การไทย 
 

ธนิศรา คงกระพันธl1 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาทรัพยากรมนุษยLและการทำงาน คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณLมหาวิทยาลัย 

ดร. เจนนิเฟอรl ชวโนวานิช 

อาจารยLประจำสาขาวิชาทรัพยากรมนุษยLและการทำงาน คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณLมหาวิทยาลัย 
 

วันท่ีได<รับต<นฉบับบทความ :   19  เมษายน   2564 

วันท่ีแก<ไขปรับปรุงบทความ :    6  พฤษภาคม 2564 

วันท่ีตอบรับตีพิมพLบทความ :    6  พฤษภาคม 2564 
 

บทคัดย'อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม

ในที่ทำงาน โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานและบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุน

นวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับ กลุVมตัวอยVาง เปXนพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคLการการสื่อสารโทรคมนาคมภาคเอกชน

เขตกรุงเทพมหานคร จำนวนทั้งหมด 233 คน เครื่องมือที่ใช<ในการวิจัย คือ มาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลัง มาตรวัด

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน มาตรวัดการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ และมาตรวัดบรรทัดฐานองคLการ

ที่สนับสนุนนวัตกรรม ตรวจสอบสมมติฐานด<วยการทดสอบตัวแปรสVงผVานและตัวแปรกำกับโดยการทดสอบตัวแปร

สVงผVานอยVางมีเงื่อนไข (moderated mediation model) ผVานโปรแกรมเสริม PROCESS (model14) ใน SPSS 

ผลการวิจัย พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถทำนายพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได<ในทิศทางบวกอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานแบบบางสVวน                 

(partial mediation) นอกจากนั้น ผลการวิเคราะหLบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมพบวVาไมVมีอิทธิพล

กำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมี

นัยสำคัญทางสถิติ  

คำสำคัญ : พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน, ภาวะผู<นำแบบให<พลัง, การเสริมสร<างพลังอำนาจ                

ด<านจิตใจ, บรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 
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Abstract 
 The research aims to test the relationship  between empowering leadership and innovative 

work behavior by examining the moderated mediation model of psychological empowerment as a 

mediator and organizational norms for innovation as a moderator at the second stage. A sample 

of 233 Thai private sector employees in telecommunication firms in Bangkok, Thailand completed 

measurements of this study. The four research measurements were empowering leadership 

measurement, innovative work behavior measurement, psychological empowerment 

measurement, and organizational norms for innovation measurement. The moderated mediation 

analysis was conducted to test the hypotheses of this study through PROCESS macro (model 14) 

in SPSS software. The results demonstrated that empowering leadership significantly positively 

predicted innovative work behavior, p < .05, and psychological empowerment acted as a partial 

mediator. Additionally, the findings of organizational norms for innovation revealed no statistically 

significant moderation effect on the association between psychological empowerment and 

innovative work behavior 

Keywords : Innovative work behavior , Empowering leadership , Psychological 

empowerment , Organizational Norms for innovation  
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บทนำ  

 แม<วVานวัตกรรมจะไมVใชVเหตุการณLที่เพิ่งเกิดขึ้นแตVเปXนเรื่องที่เกิดมานานแล<วและเกVาแกVพอ ๆ กันกับมนุษยL  

ดังจะเห็นได<จากการประดิษฐLอุปกรณL เครื่องใช< ตVาง ๆ ในสมัยโบราณเพื่อให<การใช<ชีวิตมีความสะดวกสบายหรือ

อำนวยความสะดวกมากยิ่งขึ้น แตVในป�จจุบันกลับไมVใชVเพียงแคVการยกระดับการใช<ชีวิตแตVมีบริบทด<านการทำงานเข<า

มาเกี่ยวข<องมากขึ้น จึงเปXนเหตุให<องคLการมากมายตVางก็ให<ความสนใจกับนวัตกรรมเพื่อนำมาพัฒนาองคLการของ

ตนเองให<ปรับตัวเทVากันกับการเปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็ว นอกจากนวัตกรรมจะเปXนสิ่งท่ีทำให<องคLการปรับตัวเทVาทัน

แล<ว ยังทำให<องคLการก<าวไปข<างหน<าอยVางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (Nguyễn, 2020) ซึ่งประเด็นเกี่ยวกับนวัตกรรม

ไมVใชVเพียงแคVองคLการที่ให<ความสนใจเทVานั้น แตVผู<ผลิต นักวิจัย รวมถึง ผู<บริโภค ก็หันมาให<ความสนใจกับเรื่องของ

นวัตกรรมมากข้ึน โดยองคLการตVางต<องแขVงขันเพื่อแยVงชิงสVวนแบVงทางการตลาด รักษาฐานลูกค<าเดิม รวมถึงความ

ไว<วางใจจากผู<ใช<บริการ สVงผลให<องคLการต<องพยายามพัฒนาและปรับตัวเพื่อแสดงให<ผู<บริโภคเห็นวVาองคLการของตน

น้ันพร<อมท่ีจะให<บริการได<อยVางมีประสิทธิภาพ 

 ในป�จจุบันองคLการท่ีให<ความสำคัญกับเรื่องของนวัตกรรมเปXนลำดับต<น ๆ นั่นคือองคLการที่ทำธุรกิจเกี่ยวกับ

การสื่อสารโทรคมนาคม เนื่องจากเปXนที่ทราบกันดีวVาอัตราการใช<โทรศัพทLมือถือ ระบบอินเทอรLเน็ต และอุปกรณL

ตVางๆที่เกี่ยวข<องกับการสื่อสารมีจำนวนที่มากขึ้นทั่วโลก นอกจากนี้ความต<องการในเรื่องความเร็วระบบอินเทอรLเน็ต

ในการรับสVงข<อมูลของผู<ใช<บริการเปXนสิ่งที่องคLการโทรคมนาคมภาคเอกชนตVางต<องให<ความสำคัญและมีการแขVงขัน

กันอยVางสูง (Kalem et al,. 2021) สVงผลให<องคLการโทรคมนาคม ภาคเอกชน จะต<องมีการตื่นตัว ปรับตัวให<เทVาทัน

กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการใช<บริการที่เพิ่มขึ้นของผู<ใช<บริการด<วยนวัตกรรมตVาง ๆ เพื่อแสดงให<ผู<ใช<บริการ

เห็นวVาองคLการของตนทันสมัยรองรับการใช<บริการได<อยVางมีประสิทธิภาพแนVนอน 

 แตVอยVางไรก็ตามการเกิดนวัตกรรมในองคLการขึ้นมาได<นั้นจำเปXนจะต<องอาศัยความคิดสร<างสรรคLและการลง

มือทำจากมนุษยL ดังนั้นหากจะต<องการให<องคLการเปXนองคLการที่มีนวัตกรรมจำเปXนจะต<องเริ่มจากการที่มีพนักงาน

หร ือบ ุคคลากรท ี ่ม ีความเป Xนนว ัตกรรมด <วย ในท ี ่น ี ้หมายถ ึง พฤต ิกรรมสร <างนว ัตกรรมในท ี ่ทำงาน                            

(innovative work behavior) กลVาวคือ เปXนพฤติกรรมเสริมบทบาทในการทำงานโดยเกี่ยวข<องกับความคิด

สร<างสรรคLและการลงมือปฏิบัติเพื่อให<เกิดสิ่งที่เรียกวVานวัตกรรมขึ้นมา พนักงานจะสร<างสรรคLและปรับปรุงสิ่งตVางๆ

ของสภาพแวดล<อมในการทำงานให<มีความเปXนนวัตกรรมมากข้ึน มีความยืดหยุVนในตนเองสูง และเม่ือมองเห็นโอกาส

ในการปรับปรุงพัฒนาเปXนมักจะเข<ารVวมหรือใช<โอกาสน้ัน ๆ ให<เปXนประโยชนL (Malik, 2021) 

 อยVางไรก็ตามการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานสามารถพัฒนาเพิ่มเติมขึ้นได<เมื่อมีสิ่งเร<าอื่นมา

สนับสนุนหรือกระตุ<นให<เกิดพฤติกรรมเพิ่มมากขึ้น เชVน ผู<บังคับบัญชา สภาพแวดล<อมในการทำงาน เปXนต<น แตVสิ่งท่ี

ใกล<ชิดและสVงอิทธิพลคVอนข<างชัดเจนคือ ผู <บังคับบัญชาหรือภาวะผู <นำในองคLการ (Muchiri et al,. 2020)                  

จากการศึกษางานวิจัยในปn 2020 มีงานวิจัยที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู<นำแบบใดที่จะสVงอิทธิพลตVอการ

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานผลการวิจัยพบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (empowering leadership)                    

มีอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานในระดับมาก (Lee et al., 2020) ดังนั้นจึงเปXนที่นVาสนใจ

วVาภาวะผู <นำแบบให<พลังจะมีความสัมพันธLกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงานในบริบทประเทศไทย                   

หรือไมVอยVางไร  
 

 นอกจากนั ้นการศึกษาที ่เกี ่ยวข<องกับพฤติกรรมบุคคลควรที ่จะศึกษาทั ้งป�จจัยภายนอกและภายใน                    

ซึ่งการศึกษาป�จจัยภายนอกคือภาวะผู<นำแบบให<พลังแตVการศึกษาป�จจัยภายในในครั้งนี้คือ การเสริมสร<างพลัง
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อำนาจด<านจิตใจ (psychological empowerment) จากงานวิจัยของ Sangar and Rangnekar (2014) อธิบายวVา

การเสริมสร<างพลังอำนาจจิตใจเปXนตัวแปรที่สำคัญตVอการเกิดความคิดใหมV ๆ ซึ่งเปXนสVวนประกอบสำคัญในการ

พัฒนาพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เนื่องจากเมื่อบุคคลรับรู<ถึงความมั่นใจในตนเอง มีความเชื่อวVาตนเองจะ

สามารถทำงานท่ีได<รับมอบหมายได< รวมถึงมีอิสระในการดำเนินการวางแผนวิธีการทำงานด<วยตนเองจะสVงผลให<การ

แสดงออกทางพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานมีมากข้ึน  

 อยVางไรก็ดีนอกจากผู<บังคับบัญชาจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมของบุคคลได<น้ัน 

วัฒนธรรมองคLการเองเปXนส่ิงสำคัญที่จะเข<ามาทำให<การรับรู<และความเข<าใจเกี่ยวกับนวัตกรรมของบุคคลมีความ

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม (organizational norms for innovation) เปXนหนึ่งใน

สVวนยVอยของวัฒนธรรมองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม โดยจากการศึกษาของ Hogan and Coote (2013) อธิบายวVา 

วัฒนธรรมองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมนั้นจะประกอบด<วย คVานิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม บรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรม และสัญลักษณLที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยในการศึกษาพบวVามีเพียง 2 ระดับที่สามารถสVงอิทธิพลตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานนั่นคือระดับบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม และระดับสัญลักษณLที่สนับสนุน

นวัตกรรม โดยเม่ือบุคคลท่ีรับรู<วVาองคLการหรือกลุVมของตนมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม จะทำให<บุคคล

เข<าใจวVาสิ่งที่พึงกระทำเมื่ออยูVในองคLการนี้หรือกลุVมนี้คือการสร<างนวัตกรรม ซึ่งจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<บุคคลมีความ

ต่ืนตัวและพร<อมเรียนรู<หรือแลกเปล่ียนส่ิงใหมV ๆ กับเพ่ือนรVวมงานไมVวVาจะท้ังกลุVมของตนหรือกลุVมสายงานอ่ืน 

 จากข<อมูลที่กลVาวไปข<างต<นทำให<การศึกษาในครั้งนี ้สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร พฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงาน ภาวะผู<นำแบบให<พลัง การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ และ บรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมในองคLการ ในรูปแบบการทดสอบตัวแปรสVงผVานและตัวแปรกำกับอยVางมีเงื ่อนไข (moderated 

mediation model) ในองคLการการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เพื่อศึกษาดูวVารูปแบบภาวะผู<นำแบบให<พลัง

สามารถสVงอิทธิพลตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปร

สVงผVาน และเพื่อศึกษาดูวVาในบริบทบรรทัดฐานองคLการแบบใดที่จะสนับสนุนให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานเพิ่มขึ้น นอกจากนั้นยังศึกษาเพื่อทราบความสัมพันธLของตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้ และ สามารถนำข<อมูลที่ได<จาก

การวิจัยในคร้ังน้ีไปเปXนข<อมูลในการวางแผนสำหรับการพัฒนาบุคคลากรในองคLการตVอไป  
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาความสัมพันธLระหวVางภาวะผู <นำแบบให<พลัง การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ                   

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน และบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมในความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำ

แบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน 
 

กรอบแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง 

 ผู<วิจัยได<ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข<อง ดังตVอไปน้ี  

แนวคิดท่ีเก่ียวขcองพฤติกรรมสรcางนวัตกรรมในท่ีทำงาน (innovative work behavior) 

 จากงานเขียนของ ยั่งยืน Kanter (1988) ที่เขียนถึงเรื่องราวเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและองคLการในยุคนั้นวVา

องคLการมักเน<นพัฒนาเรื่องของเครื่องจักรหรือเครื่องมือตVาง ๆ เพื่อชVวยให<การทำงานในองคLการสะดวกมากยิ่งขึ้นแตV

มักไมVคำนึงถึงการพัฒนาบุคลากรหรือกลุVมพนักงานที่ปฏิบัติงาน โดยหากวิเคราะหLดูแล<วไมVใชVเครื่องจักรที่จะเปXนส่ิง

นำพาองคLการให<เจริญก<าวหน<า และ อยูVได<อยVางยั่งยืน แตVกลับเปXนมนุษยLตVางหากที่เปXนผู<ริเริ่มความคิดสร<างสรรคL
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และสรรสร<างสิ่งประดิษฐLเหลVานั้นขึ้นมา ซึ่งจากงานเขียนนี้ทำให<นักวิจัยหลายทVานให<ความสนใจและตระหนักถึงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่เพิ่มมากขึ้นวVาทำอยVางไรจะผลักดันให<บุคลากรในองคLการสามารถมีศักยภาพในการพัฒนา

หรือมีความสามารถเกี่ยวข<องกับนวัตกรรมที่เพิ่มมากขึ้น เพื่อเปXนรากฐานอันสำคัญในการชVวยเหลือองคLการให<คงอยูV

ได<อยVางยั่งยืน ประเด็นนี้สVงผลให<นักจิตวิทยาองคLการสนใจศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานมาก

ขึ้น ดังเชVน Scott and Bruce (1994) ได<ทำการศึกษาพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม (innovative behavior) โดย

งานวิจัยกลVาววVา พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมของบุคคลเปXนกระบวนการหลายขั้นตอน เริ่มต<นด<วย 1. การรับรู<ป�ญหา                  

เมื่อบุคคลเจอป�ญหาบุคคลจะพยายามคิดหรือหาวิธีการแก<ป�ญหาเหลVาน้ัน 2. หาผู<มาสนับสนุนความคิด กลVาวคือ 

บุคคลจะมองหาผู<ที่สามารถมาสนับสนุนความคิดของเขาเพื่อที่เขาจะสามารถพัฒนาความคิดนั้นให<ออกมาเปXน

รูปธรรมได< และ 3. การลงมือทำเปXนการนำความคิดที่ตัวบุคคลมีรวมถึงการมีผู<สนับสนุนมาลงมือปฏิบัติจริง โดยแตV

ละขั้นตอนที่เกิดข้ึนไมVถือวVาเปXนขั้นตอนที่ตVอเนื่องและในแตVละขั้นตอนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นของแตVละบุคคลจะมีความ

แตกตVางกัน  

 ตVอมา Janssen (2000) ได<ทำการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมเพิ่มเติมและได<เพิ่มนิยามท่ี

เฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวกับบริบทการทำงานมากขึ้น โดยเรียกวVา พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน (innovative 

work behavior) และนิยามความหมายวVา เปXนการรับรู<ถึงป�ญหาในที่ทำงานของบุคคลและบุคคลมีความคิดริเร่ิม

สร<างสรรคLพยายามมองหาวิธีตVางๆเพื่อแก<ป�ญหาและพยายามหาผู<สนับสนุนความคิดของตนให<สามารถเกิดขึ้นได<จริง 

นอกจากนี้ในงานยังอธิบายถึงขั้นตอนของการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานวVามี 3 มิติ ประกอบด<วย               

1. การสร<างความคิด (idea generation) เปXนการสร<างความคิดใหมVๆเมื่อรับรู<ถึงป�ญหาที่เกิดขึ้นในที่ทำงานของตน

เพื่อให<เกิดประโยชนLตVองานที่ทำหรือองคLการของตน 2. การนำเสนอความคิด (idea promotion) เมื่อบุคคลรับรู<ถึง

ป�ญหาและเกิดความคิดวVาควรจะทำอยVางไร บุคคลจะมองหาผู<มาสนับสนุนความคิดของตนเพื่อที่จะนำความคิดน้ัน

มาปฏิบัติได<จริง 3. การนำแนวคิดไปปฏิบัติจริง (idea realization) เปXนการลงมือปฏิบัตินำความคิดสร<างสรรคLของ

ตนออกมาให<เห็นได<และมีความเปXนรูปธรรม  

 จากการศึกษาของ Janssen ในปn 2000 ถือวVาเปXนการศึกษาท่ีมีผู<เลือกใช<คำนิยามมากมายทั้งในอดีตและ

ป�จจุบัน ซึ่งสอดคล<องกับ Der jong and Den Hartong (2010) โดยเขาได<ให<คำนิยามวVา เปXนพฤติกรรมของบุคคล

ในการริเริ่มทำสิ่งใหมVและนำไปปฏิบัติจริงเพื่อให<เกิดประโยชนLตVอองคLการ โดยในการศึกษาครั้งนี้เขาเน<นศึกษาเพ่ือ

พัฒนาแบบวัดและเพิ่มมิติการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพื่อให<มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ไว< 4 มิติ 

ประกอบด<วย  1. พฤติกรรมการแสวงหาความคิด (opportunity exploration) เปXนโอกาสท่ีบุคคลพบเจอกับป�ญหา

ในด<านการทำงานที่ต<องมีการปรับปรุงแก<ไข 2. พฤติกรรมสร<างความคิด (idea generation) เปXนการแสวงหาการ

แก<ป�ญหา พยายามค<นหาแนวทางอื ่นเพื ่อไปสู Vว ิธ ีการแก<ป�ญหา 3. พฤติกรรมการเปXนผู <นำทางความคิด 

(championing) เปXนพฤติกรรมของบุคคลท่ีพยายามมองหาผู<อ่ืนเพ่ือมาชVวยเหลือและสนับสนุนความคิดของตนเอง  

4. พฤติกรรมการประยุกตLใช< (application) เปXนพฤติกรรมที่บุคคลลงมือปฏิบัติเพื่อนำความคิดนั้นให<เปXนจริง                

ซึ่งการแบVงแบบ 4 มิตินี้ทำให<เห็นความชัดเจนและอธิบายการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได<ดีขึ้นแตV

สำหร ับการแบ Vงแบบ 4 ม ิต ิ  ย ังถ ือว Vาเป Xนล ักษณะการแบ Vงม ิต ิท ี ่ย ั งไม Vสอดคล <องก ับข <อม ูลทางสถ ิ ติ  

(Chumkesornkulkit and Na Wichian, 2018) 

แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับภาวะผูcนำแบบใหcพลัง (empowering leadership) 

 ภาวะผู<นำแบบให<พลังเปXนลักษณะผู<นำที่เพิ่มความสามารถของพนักงานในการทำงาน เนื่องจากหัวหน<าจะ

สVงเสริมให<พนักงานกล<าที่จะตัดสินใจและสVงเสริมการทำงานอยVางเปXนอิสระมากขึ้น (Amundsen and Martinsen, 
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2014) โดยการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู<นำที่มีชื่อเสียงคืองานของ Arnold et al. (2000) โดยในงานได<อธิบายวVาภาวะ

ผู<นำแบบให<พลังมีโครงสร<างท่ีประกอบไปด<วย 5 องคLประกอบ ได<แกV  

 1) การเปXนแบบอยVางให<ผู<อื่น (leading by example) เปXนการที่หัวหน<าแสดงให<เห็นถึงตัวอยVางในการ

ทำงานรวมถึงการท่ีแสดงให<พนักงานเห็นวVาหัวหน<าเองก็ทำงานหนักไมVตVางกับพนักงานเชVนกัน   

 2) การมีสVวนรVวมในการตัดสินใจ (participative decision-making) หัวหน<าสนับสนุนให<พนักงานเสนอ

ความคิดและนำความคิดท่ีพวกเขาเสนอมาประกอบการตัดสินใจ 

 3) การเปXนผู<สอน (coaching) หัวหน<าคอยให<ข<อมูลที่เปXนประโยชนLตVอการทำงาน คอยให<คำแนะนำเม่ือ

พนักงานเกิดป�ญหาในที่ทำงานรวมถึงการให<ข<อมูลย<อนกลับ (feedback) แกVพนักงานเพื่อให<พวกเขาสามารถพัฒนา

ตนเองให<ดีข้ึน  

 4) การสื่อสารให<ทราบ (informing) หัวหน<าอธิบายถึงนโยบายรวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับองคLการวVาในขณะน้ี

นโยบายขององคLการกำลังไปในทิศทางไหน  

 5) การแสดงความหVวงใยและมีปฏิสัมพันธL (showing individual concern) หัวหน<าจะมีความสนใจตVอ

ความเปXนอยูVของพนักงานท้ังเร่ืองของจิตใจและรVางกายรวมถึงความเปXนอยูVของพนักงานน้ัน ๆ  

 การศึกษาภาวะผู <นำแบบให<พลังมีที ่มาจากการศึกษาทฤษฎีการให<พลังเชิงโครงสร<างของคานเทอรL 

(Kanter’s structural tempowerment Theory) โดย Kanter (1993) กลVาววVา การท่ีบุคคลรับรู<ถึงสภาพแวดล<อม

ในการทำงานซึ่งเปXนสิ่งที่จะทำให<พนักงานรับรู<ถึงโครงสร<างขององคLการ โดยสิ่งที่สVงผลตVอการรับรู<ด<านโครงสร<างของ

พนักงานมี 4 อยVาง อันประกอบด<วย  

 1) โอกาส (opportunity) การได<รับโอกาสในองคLการ ยกตัวอยVางเชVน การเติบโตในงานรวมถึงโอกาสใน

การพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง  

 2) ทรัพยากร (resource) การเข<าถึงได<ของทรัพยากรในองคLการทั้งทรัพยากรที่ใช<ในการทำงานรวมถึง

ทรัพยากรท่ีชVวยสนับสนุนพนักงานในองคLการ 

 3) ข<อมูลขVาวสาร (information) พนักงานสามารถรับรู<ข<อมูลท่ีจำเปXนและเปXนประโยชนLตVอการทำงาน 

 4) ความชVวยเหลือสนับสนุน (support) การที ่พนักงานมีผู < บังคับบัญชา ผู <ใต<บังคับบัญชา หรือ                       

เพ่ือนรVวมงานท่ีคอยชVวยเหลือ ได<รับคำแนะนำเพ่ือเปXนประโยชนLในการทำงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

โดยทั้ง 4 ประการนี้เปXนพลังที่บุคคลจะได<รับในขณะที่ทำงานในองคLการซึ่งจะสVงผลตVอการรู<คิดและทัศนคติ

ในการทำงานของบุคคล นอกจากน้ีพลังท่ีบุคคลจะได<รับน้ันยังสามารถแบVงออกได<อีก 2 รูปแบบ ได<แกV รูปแบบท่ีเปXน

ทางการ (formal power) และ รูปแบบที่ไมVเปXนทางการ (informal power) โดยพลังที่เปXนรูปแบบทางการ คือ 

เปXนลักษณะที่เห็นได<ชัดเจนในองคLการ โดยพลังในรูปแบบทางการมักจะได<รับมาจากการปฏิบัติงาน แตVในสVวนของ

อำนาจรูปแบบที ่ไมVเปXนทางการ จะเปXนการได<ร ับพลังจากสังคมเพื ่อนรVวมงานไมVว Vาจะทั ้งผู <บ ังคับบัญชา 

ผู<ใต<บังคับบัญชา เพื่อนรVวมงาน รวมถึง เพื่อนรVวมงานที่ตVางสายงาน (Orgambídez-Ramos and Borrego-Alés, 

2014; Kanter, 1993) 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับการเสริมสรcางพลังอำนาจดcานจิตใจ (psychological empowerment) 

 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจถือเปXนสิ่งที่แสดงออกในระดับบุคคลวVาได<รับพลังจากองคLการ กลVาวคือ 

เปXนส่ิงท่ีบุคคลได<รับจากโครงสร<างทางองคLการ เชVน จากความเช่ียวชาญในการทำงาน มีความสามารถในการควบคุม

การทำงานได<ด<วยตนเอง รวมถึงการมีสVวนรVวมในสังคมในท่ีทำงานการเสริมสร<างพลังเปXนโครงสร<างท่ีนำมาปรับใช<กับ

องคLการ โดยผVานทางนโยบายทางสังคมขององคLการ (Zimmerman and Rappaport, 1988) ตVอมา Thomas 
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and Velthouse (1990) ได<อธิบายเพิ่มเติมวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนสิ่งที่เมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลแล<ว

จะทำให<เขามีความมั่นใจและความเชื่อมั่นในความสามารถในการทำงานของตนเองซึ่งจะสVงผลให<บุคคลรู<สึกวVางานท่ี

ตนเองทำอยูVนั้นมีคุณคVาและมีความหมายกับตนเองสอดคล<องกับ Spreitzer (1995) ที่ทำการศึกษาการเสริมสร<าง

พลังอำนาจจิตใจและสร<างมาตรวัดเพื่อใช<วัดระดับพลังอำนาจด<านจิตใจในระดับบุคคลซึ่งงานวิจัยนี้เปXนงานวิจัยที่มีผู<

เลือกใช<อ<างอิงมากมายท้ังในอดีตและป�จจุบัน โดยเขากลVาววVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนโครงสร<างทาง

จิตวิทยาในเรื่องของแรงจูงใจในการทำงานซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบการรู<คิดของบุคคลอันประกอบไปด<วย 4 

องคLประกอบ ได<แกV  

 1) ความหมายในงาน (meaning) เปXนสิ่งที่บุคคลมองเห็นวVางานที่ตนกำลังทำอยูVนั้นมีคุณคVาซึ่งจะสVงผลตVอ

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคล 

 2) ความสามารถในงาน (competence) บุคคลรับรู<วVาตนเองจะสามารถทำงานที่ได<รับมอบหมายนี้ได<             

ซ่ึงจะสVงผลให<บุคคลทุVมเทกับการทำงานน้ีให<สำเร็จ 

 3) การตัดสินใจด<วยตนเอง (self – determination) บุคคลมีอิสระในการเลือกวิธีการทำงานหรือแก<ป�ญหา

ที่เกิดขึ้นได<ด<วยตนเอง บุคคลสามารถออกแบบวิธีการทำงานให<เหมาะสมกับลักษณะของตนเอง ซึ่งจะสVงผลให<มี

อิสระทางความคิดและทำงานออกมาได<ดี 

 4) ผลกระทบตVองาน (impact) บุคคลรับรู<วVาตนเปXนคนสำคัญในการทำงานหรือไมV ในการทำงานของเขาจะ

สามารถสVงอิทธิพลถึงผู<ใดได<บ<าง หากรับรู<วVาตนเองเปXนคนสำคัญ รู<สึกวVาเปXนสVวนหนึ่งในทีม จะสVงผลให<บุคคลตั้งใจ

ทำงานมากข้ึนเพราะเช่ือวVาการทำงานน้ีตนเปXนสVวนหน่ึงเหมือนกัน 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับบรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (norms for innovation)  

 Schein (1985) กลVาววVาวัฒนธรรมองคLการเปXนรูปแบบพ้ืนฐานของกลุVมเม่ือกลุVมได<เรียนรู<และมี 

การบูรณาการภายในรVวมกันจนมีความเห็นพ<องตรงกันวVารูปแบบนี้เปXนรูปแบบที่ถูกต<องเหมาะสมกับกลุVมของตน

และเปXนสิ่งที่จะถVายทอดตVอไปเมื่อมีสมาชิกใหมVเข<ามา เพื่อให<สมาชิกใหมVมีชุดรูปแบบการรับรู<และการรู<คิดท่ี

ใกล<เคียงกับกลุVมที่ตนเปXนสมาชิก ตVอมา Hofsted (2011) กลVาววVา วัฒนธรรมองคLการเปXนแบบแผนที่กลุVมบุคคล

รVวมกันกำหนดข้ึนมาโดยในวัฒนธรรมองคLการจะประกอบไปด<วย คVานิยม ความเช่ือ และ บรรทัดฐาน ซ่ึงเปXนส่ิงท่ียึด 

เหน่ียวความแตกตVางของสมาชิกกลุVมให<มีแนวความคิดในทิศทางท่ีคล<ายๆกัน แตVอยVางไรก็ตาม มุมมองและการศึกษา

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคLการมีหลากหลายขึ้นอยูVวVาผู<วิจัยทVานใดสนใจการศึกษาวัฒนธรรมองคLการในรูปแบบไหน            

ซึ่งจากการค<นคว<าหาข<อมูลประเด็นป�จจุบันที่เกี่ยวข<องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วอันสVงผลให<

รูปแบบการใช<ชีวิตและทำงานมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด<วย คือเรื่องของนวัตกรรม โดยสิ่งนี้ทำให<มีนักวิชาการ

เริ ่มทำการศึกษาวัฒนธรรมองคLการที่มีความเกี่ยวข<องหรือสนับสนุนนวัตกรรมมากขึ้น ดังเชVน การศึกษาของ 

Martins and Terblanche (2003) ที ่กลVาววVา นวัตกรรมเปXนหัวใจสำคัญในการขับเคลื ่อนองคLการโดยท่ี                  

คVานิยม ความเชื่อ ความหวัง และ บรรทัดฐานในองคLการ สามารถสVงอิทธิพลตVอการเกิดความคิดสร<างสรรคLของ

บุคคลรวมถึงความสนใจทางด<านนวัตกรรมด<วย โดยคVานิยม ความเชื่อ ความหวัง และ บรรทัดฐานในองคLการ

สามารถสVงอิทธิพลตVอบุคคลได< 2 วิธี คือ 

 1) การขัดเกลาจากกระบวนการสังคม การขัดเกลาจากระบบสังคมของบุคคลจะเปXนสิ่งที่ทำให<บุคคลเรียนรู<

ถึงพฤติกรรมอันพึงรับได<ในสังคมของตน บุคคลจะรับรู<ถึงบรรทัดฐานที่มีในกลุVม เชVน บรรทัดฐานในการชVวยเหลือกัน

ในการทำงาน สิ่งนี้จะทำให<บุคคลเรียนรู<วVาในกลุVมสังคมที่ตนอยูVน้ันมีเพื่อนรVวมงานที่คอยชVวยเหลือกันทำงานไมVใชV

ตVางคนตVางทำงานและแยVงชิงกัน เปXนต<น 
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 2) คVานิยมพื้นฐานและความเชื่อ คVานิยมและความเชื่อ จะสVงอิทธิพลไปที่การแสดงออกพฤติกรรมรวมถึง

นโยบายแนวทางในการทำงานในองคLการ โดยความเชื่อและคVานิยมเปXนสิ่งที่คVอนข<างสVงอิทธิพลตVอพฤติกรรมของ

บุคคล บุคคลจะรับรู<วVาส่ิงท่ีตนควรทำน้ันมีอะไรบ<างและไมVควรทำอะไรท่ีผิดกับหลักคVานิยมท่ีองคLการมี  

 จากแนวความคิดที่กลVาวมาข<างต<นจะเห็นได<วVานักวิจัยเริ่มมองถึงรายละเอียดภายในที่ละเอียดมากขึ้นของ

วัฒนธรรมในองคLการ ซึ่งเหตุนี้ทำให<มีนักวิจัยอีกทVานที่ให<ความสนใจและกลVาววVา การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคLการ

ด<านนวัตกรรมอาจเปXนภาพที่กว<างมากเกินไปควรจะศึกษาในระดับที ่ละเอียดมากขึ ้น ดังเชVนงานศึกษาของ               

Hogan and Coote (2013) ได<ทำการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมในองคLการตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานโดยเขาได<เสนอระดับที่ละเอียดและชัดเจนมากขึ้นของวัฒนธรรมองคLการ โดยวัฒนธรรมองคLการที่สVงผลตVอ

การเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานประกอบไปด<วย 3 ระดับ คือ 

 1) คVานิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม (values supporting innovation) เปXนสภาพแวดล<อมในการทำงานท่ี

เปXนนวัตกรรมโดยเปXนตัวกำหนดมาตรฐานและพฤติกรรมในการทำงานที่เกี่ยวข<องกับความคิดสร<างสรรคLและการ

พัฒนาสิ ่งตVาง ๆ ของพนักงาน นอกจากนั ้นยังแสดงให<เห็นถึงความคาดหวังความเปXนบุคคลนวัตกรรมของ                

องคLการด<วย 

 2) บรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม (norms for innovation) เปXนแนวทางที่ชัดเจนมากขึ้นมากกวVา

คVานิยม เนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคมเปXนตัวควบคุมแนวทางการแสดงพฤติกรรมของบุคคล เปXนรูปแบบทางสังคม

ที่มองเห็นไมVชัดเจนแตVสVงอิทธิพลสูงสุดตVอการเกิดพฤติกรรมของบุคคล หากองคLการมีบรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมจะสVงผลให<พนักงานในองคLการมีแนวโน<มที่จะมีพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานหรือมีความคิด

สร<างสรรคLมากขึ้น ซึ่งจากการศึกษาพบวVาบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนขั้นตอนแรกที่เริ่มสVงอิทธิพลตVอการ

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยแบVงออกเปXน 8 องคLประกอบได<แกV  

 1. ความสำเร็จ (success) องคLการให<ความสำคัญกับความสำเร็จที่จะเกิดขึ้นและคาดหวังกับความสำเร็จใน

การทำงานของพนักงาน โดยเน<นการกำหนดเป¡าหมายในการทำงาน  

 2. การเป¹ดกว<างและความยืดหยุVน (openness & flexibility) องคLการจะมีความยืดหยุVนในการแก<ไขป�ญหา

เพ่ือให<เกิดแนวคิดการแก<ป�ญหาท่ีหลากหลายและเป¹ดกว<างในการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 

 3. การสื่อสารภายใน (internal & communication) การสื่อสารภายในกันอยVางเป¹ดเผยในระหวVางการ

ทำงานเพ่ือให<เกิดการกระจายองคLความรู< 

 4.ความสามารถ (competence & professionalism) องคLการจะคอยสนับสนุนทักษะหรือความรู<ตVาง ๆ          

ท่ีพนักงานควรมี เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคลเหลVาน้ัน 

 5. ความรVวมมือระหวVางสายงาน (inter-functional cooperation) องคLการสนับสนุนให<ทำงานระหวVางทีม

หรือการทำงานรVวมทีมเพ่ือกระตุ<นการแลกเปล่ียนความคิดท่ีหลากหลาย 

 6.ความรับผิดชอบ (responsibility) องคLการจะให<อิสระในการทำงานของพนักงานโดยให<พนักงานจัดการ

บริหารหน<าท่ีรับผิดชอบของตนเอง 

 7.การชมเชย (appreciation) องคLการมองเห็นความสำคัญของการให<รางวัลกับพนักงานที่ทำผลงานสำเร็จ

เพ่ือเปXนกำลังใจและแรงสนับสนุนให<พนักงานต้ังใจทำผลงานตVอไป 

 8. ความเสี่ยง (risk-taking) องคLการให<ความสำคัญกับการทดลองแนวคิดใหมVๆเพื่อสนับสนุนให<เกิดการ

สร<างส่ิงใหมVข้ึนมาและให<โอกาสสำหรับความเส่ียงหรือความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนจากการทดลองหรือแนวคิดใหมVน้ัน  
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 3) สัญลักษณLสนับสนุนนวัตกรรม (artifacts of innovation) เปXนขั้นตอนที่ 2 ที่สามารถสVงอิทธิพลตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานตVอจาก บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนสภาพแวดล<อมที่แสดงให<

เห็นได<อยVางชัดเจนในองคLการ กลVาวคือ ลักษณะทางกายภาพตVาง ๆ เชVน สัญลักษณLที่เกี่ยวกับความเปXนนวัตกรรม 

เคร่ืองมือท่ีใช<ในองคLการ การส่ือสารในการทำงาน เปXนต<น   

 จากการทบทวนวรรณกรรมทั้ง 4 ตัวแปรที่ผVานมา แสดงให<เห็นทั้งป�จจัยภายนอกและป�จจัยภายในที่สVงผล

กระทบตVอการเกิดพฤติกรรมทางบวกของพนักงาน โดยป�จจัยภายนอกคือภาวะผู<นำแบบให<พลัง สVวนป�จจัยภายใน

คือ การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ จากการศึกษาของ Zhu et al. (2019) พบวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจสามารถเปXนสื่อกลางถVายทอดอิทธิพลของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได< 

นอกจากน้ันบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมถือเปXนป�จจัยภายนอกท่ีสามารถสVงผลตVอความเช่ือและการรับรู<

ของบุคคล เชVนงานวิจัยของ Simpson et al. (2006) พบวVา การที่องคLการจะสร<างนวัตกรรมขึ้นมาได<จำเปXนจะต<อง

มีชุดความเช่ือ ความเข<าใจรVวมกันของพนักงานในองคLการ หากองคLการอยากให<มีการแสดงพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม

ในที่ทำงานที่มากขึ้นควรจะมีการแสดงออกที่ชัดเจนเกี่ยวกับความต<องการด<านนวัตกรรม ดังนั้นจึงอาจจะเปXนไปได<

วVา ผลกระทบทางอ<อมอาจข้ึนอยูVกับบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม เพราะวVา หากบุคคลไมVได<รับรู<ถึงความ

เชื่อหรือบรรทัดฐานที่เน<นนวัตกรรมขององคLการ การแสดงออกทางความคิดหรือพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานอาจแสดงออกมาได<ไมVชัดมากพอ  
 

กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีความสัมพันธLทางบวกกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

2. การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานของความสัมพันธLทางบวกระหวVางภาวะผู<นำแบบ

ให<พลัง และพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  

3. บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยระดับความเข<มของความสัมพันธLจะสูงกวVาเมื่อบรรทัด

ฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมอยูVในระดับสูงเม่ือเทียบกับต่ำ 

4. ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานผVานการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับข้ันท่ีสอง 

ภาวะผูcนำแบบใหcพลัง 

(empowering 

leadership) 

การเสริมสรcางพลังอำนาจ   

ดcานจิตใจ 

(psychological 

empowerment) 
 

พฤติกรรมสรcางนวัตกรรม      

ในทำงาน 

(innovative work behavior) 

 

บรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

(organizational norms for innovation) 
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วิธีการดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุVมตัวอยVาง 

การวิจัยในครั้งนี้เปXนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยมีผู<เข<ารVวมงานวิจัย คือ พนักงาน

ประจำที่ปฏิบัติงานในองคLการที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร              

2 แหVง ที่มีอายุงาน 1 ปn ขึ้นไป ในตำแหนVงปฏิบัติงานที่มีผู<บังคับบัญชา ทั้งเพศชายและเพศหญิง กลุVมชVวงอายุ 20 ปn

ขึ้นไป ใช<วิธีคัดเลือกกลุVมตัวอยVางตามสะดวก (convenience sampling) โดยกำหนดกลุVมตัวอยVางที่ใช<ในการวิจัย

ด<วยโปรแกรม G*power Version 3.1 (Faul et al., 2009) โดยกำหนดรูปแบบสถิติเปXน  F-test แบบ                     

Linear Multiple Regression : Fixed model, R!	deviation from zero จำนวนตัวแปรทำนายเทVากับ 3               

โดยกำหนดคVา effect size ที่ 0.15 คVาความคลาดเคลื่อน (Alpha) เทVากับ 0.05 และ คVา Power เทVากับ 0.95             

ได<ขนาดกลุVมตัวอยVาง จำนวน 119 คน โดยในการศึกษามีกลุVมตัวอยVางท่ีใช<ในการวิจัย จำนวน 233 คน  
 

2. ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย 

 ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย จำแนกเปXน  

 1) ตัวแปรอิสระ (independent variable) คือ ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (empowering leadership)              

ศึกษาตามแนวคิดของ Arnold et al. (2000) 

 2) ตัวแปรตาม (dependent variable) คือ พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน (innovative work 

behavior) ศึกษาตามแนวคิด Janssen (2000) 

 3) ตัวแปรสVงผVาน (mediator variable)  คือ การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ (psychological 

empowerment) ศึกษาตามแนวคิด Spreitzer (1995) 

 4) ตัวแปรกำกับ (moderator variable) คือ บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม (organizational 

norms for innovation) ศึกษาตามแนวคิด Hogan and Coote (2013) 
 

 3. เคร่ืองมือท่ีใช<ในการวิจัย  

 สWวนท่ี 1 ข<อมูลท่ัวไปเก่ียวกับผู<เข<ารVวมการวิจัย ประกอบด<วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

 สWวนที่ 2 มาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลังที่สร<างโดย Xue et al. (2011) จำนวน 18 ข<อ (α .98) ใช<วิธีวัด

มาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนท่ี 3 มาตรวัดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน ท่ีสร<างโดย Janssen (2000) จำนวน 9 ข<อ (α .95) 

ใช<วิธีวัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 7 ระดับ คือ 7 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนที่ 4 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจที่สร<างโดย Spreitzer (1995) จำนวน 12 ข<อ (α .72) ใช<วิธี

วัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนที่ 5 มาตรวัดบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม สร<างโดย Hogan and Coote (2013) จำนวน 

24 ข<อ (α .73)  ใช<วิธีวัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 ตVอมาได<ดำเนินการขออนุญาตใช<แบบวัดกับนักวิจัยเจ<าของบทความทั้ง 4 มาตรวัด และนำมาตรวัดมาแปล

เปXนภาษาไทยและแปลย<อนกลับ (backward translation) เพ่ือความเทVาเทียบของข<อคำถาม (item equivalence) 

โดยผู<เชี่ยวชาญทางด<านภาษา จากนั้น นำมาตรวัดไปทดลองใช<กับกลุVมที่ไมVใชVตัวอยVางในการศึกษา จำนวน 15 คน 

เพื่อรวบรวมข<อคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถาม เชVน คำที่ไมVชัดเจน หรือคำที่มีความหมายกำกวม เปXนต<น หลังจากน้ัน 
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จึงเริ่มเก็บข<อมูลกับกลุVมตัวอยVางจริง ซึ่งเปXนพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคLการโทรคมนาคม จำนวน 233 คน และนำ

ข<อมูลที่ได<จากกลุVมตัวอยVางมาวิเคราะหLหาคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLระหวVางข<อกระทงแตVละข<อกับข<อกระทงที่เหลือ

ท้ังหมด (corrected item-total correlation หรือ CITC) โดยอ<างอิงเกณฑLจาก Cureton (1966) คือมีคVาวิเคราะหL

แตVละข<อกระทงไมVต่ำกวVา .30 ผลพบวVาข<อกระทงของ มาตรวัดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน 9 กระทงผVาน

เกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เทVากับ .91 มาตรวัดการเสริมสร<าง

พลังอำนาจด<านจิตใจ 12 ข<อกระทงผVานเกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค เทVากับ .90               

มาตรวัดบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม 24 ข<อกระทงผVานเกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค เทVากับ .97 ในสVวนของมาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลัง ผVานเกณฑL 17 ข<อ ไมVผVานเกณฑL 1 ข<อ จึงตัด

ข<อคำถามท่ีไมVผVานเกณฑLท้ิง และ มีคVาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค เทVากับ .96 
 

 4. วิธีในการเก็บข<อมูล 

     ผู<วิจัยดำเนินการขออนุญาตบริษัทโทรคมนาคมภาคเอกชนแหVงหนึ่งในการทำการศึกษา และเก็บข<อมูล

จากพนักงานกลุVมตัวอยVาง โดยทำการสVงแบบสอบถามไปยังฝZายบุคคลเพื่อให<ชVวยดำเนินการกระจายแบบสอบถาม

ให< จากนั้นนำแบบสอบถามที่ได<รับตอบมาตรวจสอบความสมบูรณLและนำมาวิเคราะหLข<อมูลทางสถิติด<วยโปรแกรม

คอมพิวเตอรLสำเร็จรูป 
 

 5. สถิติในการวิเคราะหLข<อมูล  

     การวิจัยครั้งนี ้เลือกใช<คำสั่งในโปรแกรม PROCESS (Hayes, 2013) เปXนเครื ่องมือในการทดสอบ

สมมติฐาน เนื่องจากเปXนการศึกษา อิทธิพลกำกับในตัวแปรสVงผVาน (moderated mediation model) ในรูปแบบ 

second stage moderation model โดยเลือกใช<รูปแบบความสัมพันธLที่ 14 (model 14) เนื่องจากประกอบด<วย

ตัวแปรอิสระ 1 ตัว ตัวแปรสVงผVาน (mediation) 1 ตัว และ ตัวแปรกำกับ (moderation) 1 ตัว เพื่อใช<ในการ

วิเคราะหLปฏิสัมพันธLระหวVางตัวแปรทำนาย ตัวแปรสVงผVาน และ ตัวแปรกำกับในการอธิบายตัวแปรเกณฑL 
 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหlคWาสถิติพ้ืนฐานของคุณลักษณะผูcเขcารWวมการวิจัย  

 จากการวิเคราะหLข<อมูลด<วยสถิติเชิงพรรณนาพบวVา กลุVมตัวอยVางจำนวน 233 คน เปXนเพศหญิงจำนวน 156 

คน คิดเปXน ร<อยละ 67 เพศชายจำนวน 77 คน คิดเปXนร<อยละ 33 สVวนใหญVมีอายุระหวVาง 31 - 40 ปn จำนวน 102 

คน คิดเปXนร<อยละ 43.8 มีระดับการศึกษาสVวนใหญVที่ระดับปริญญาตรี 178 คน คิดเปXนร<อยละ 76.4 และ สVวนใหญV

มีอายุการทำงาน 1-5 ปn และ 6 -10 ปn คิดเปXนร<อยละ 27.9 และ 27.0 ตามลำดับ  

ผลการวิเคราะหl คWาเฉล่ีย สWวนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนสูงสุดต่ำสุดและความสัมพันธlระหวWาง ตัวแปร  

ตารางท่ี 1 คVาเฉล่ีย สVวนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนสูงสุดต่ำสุดและความสัมพันธLระหวVางตัวแปร  

ตัวแปร M SD Min Max 1 2 3 4 

1. ภาวะผู<นำแบบให<พลัง 4.13 .63 2.06 5.00 1    

2. พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 5.59 .69 3.44 7.00 .346** 1   

3. การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 4.19 .49 2.67 5.00 .427** .496** 1  

4. บรรท ัดฐานองค L การท ี ่ สน ับส นุน

นวัตกรรม 4.48 .48 3.00 5.00 
.518** .390** .678** 1 
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**p <.01         
 จากตารางที ่ 1 แสดงผลวิเคราะหLคVาเฉลี ่ย สVวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน คVาคะแนนสูงสุดต่ำสุดและคVา

ความสัมพันธLระหวVางตัวแปร ผลการวิเคราะหLพบวVา กลุVมตัวอยVางมีคVาเฉลี่ยระดับมาก นอกจากนั้น เมื่อวิเคราะหLคVา

สหสัมพันธLแบบเพียรLสันระหวVางตัวแปรที่ศึกษาพบวVาตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธLกันทางบวกทั้งหมด ซึ่งตัวแปร

ท้ังหมดไมVมีความสัมพันธLตVอกันมากจนเกินไป 
 

ผลการวิเคราะหLโมเดลความสัมพันธLที่ทดสอบการเปXนตัวแปรสVงผVานอยVางมีเงื่อนไข (moderated mediation 

model) 

(moderated mediation model) 

ตารางที่ 2 คVาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน คVากำลังสองของคVาความสัมพันธLพหุคูณ และคVาความตVางของความ

แปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยมีบรรทัด

ฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับ (N=233)  

ตารางท่ี 2 แสดงผลของความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน                

เม่ือตารางท่ี 2 แสดงผลของความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน เม่ือ

ควบคุมอิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจที่เปXนตัวแปรสVงผVาน ผลการวิเคราะหLเมื่อควบคุม

อิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ พบอิทธิพลทางตรงของภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .17, t(228) = 2.32, 95% ของชVวงชั้นความเชื่อม่ัน                

[.21, .39], p < .05 ซึ่งอธิบายได<วVา เมื่อพนักงานรับรู<วVาหัวหน<าของตนมีภาวะผู<นำแบบให<พลังจะสVงผลให<พวกเขา

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพิ่มขึ้น  อีกทั้ง ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางบวกตVอการเสริมสร<าง

พลังอำนาจด<านจิตใจอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .30, p < .01) กลVาวคือ ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถทำนาย

ตัวแปรสVงผVานได<อยVางมีนัยสำคัญ โดยหลังจากใสVตัวแปรสVงผVานเข<าไปวิเคราะหLในโมเดลพบวVา การเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจมีอิทธิพลทางบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมนที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 (b = .59, 

p< .01) คือ ตัวแปรสVงผVานสามารถทำนายตัวแปรตามได<อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ตัวแปรตาม ตัวแปรต<น t β 

การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 𝑅2= .17 , F(231,1) = 47.36 − − 

(PE) ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (EL) 6.88** .30 

(ตัวแปรสVงผVาน)    
พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  𝑅2 = .27 , F(228,4) = 21.08   − − 

(IWB) ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (EL) 2.32* .17 

 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ (PE) 5.32** .59 

 บรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (NFI) .46 .06 

 PE x NFI .39 .05 

หมายเหตุ **p < .01, *p < .05       

PE x NFI = ปฏิสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและบรรทัดฐานองคLการท่ี

สนับสนุนนวัตกรรม    
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 จากการวิเคราะหLตัวแปรสVงผVานและวิเคราะหLอิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจพบวVา 

การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจมีอิทธิพลสVงผVานระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .18, t(228) = 5.32, 95% ของชVวงความเชื่อมั ่น   [.10, .29], p < .05                 

ซึ่งโดยพบวVา กVอนใสVตัวแปรสVงผVานเข<าไปวิเคราะหL ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางตรงตVอพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในท่ีทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยหลังจากวิเคราะหLอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจ 

ด<านจิตใจ ยังพบอิทธิพลทางตรงของภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน  (b = .35 , p < 

.01) จึงสรุปได<ว Vา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานบางสVวน (partial mediation)                   

ระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน (ดังแสดงในตารางท่ี 3)  
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหLผลรวมของอิทธิพล อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ<อมของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน (N=233) 
 

การทดสอบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

ผลการวิเคราะหLข<อมูลอิทธิพลกำกับด<วยคVาปฏิสัมพันธL (interaction effect) ของการเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจกับบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม พบวVา บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVเปXนตัว

แปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม (b = .05, 

t(228) = .39, 95% ของชVวงชั้นความเช่ือมั่น  [ -.22 , .32], p = .70 กลVาวคือ ไมVวVาระดับบรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมในองคLการในระดับใดก็ไมVสามารถสVงอิทธิพลให<พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานแตกตVางกัน  
 

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหLความสัมพันธLระหวVางอิทธิพลทางอ<อมกับตัวแปรกำกับ  (N=233) 

    จากตารางที่ 4 เปXนการตรวจสอบวVาอิทธิพลทางอ<อมที่เกิดจากตัวแปรสVงผVานวVาขึ้นอยูVกับตัวแปรกำกับ

หรือไมV โดยพบวVา ไมVมีนัยสำคัญที ่ 95% ของชVวงชั ้นความเชื ่อมั ่น  [ -.08 , .14]  ดังนั ้น จึงหมายความวVา 

ความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานน้ันไมVข้ึนอยูVกับอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม  

  Index Boot(SE) LLCI ULCI 

บรรทัดฐานองคLการท่ี

สนับสนุนนวัตกรรม 
.02 .05 -.08 .14 

 

  

Total 

effect 

Direct 

effect 

Indirect 

effect 
Mediation 

EL→PE→IWB .35 .17* .18* 
partial mediation 

หมายเหตุ *p < .05     
EL = ภาวะผู<นำแบบให<พลัง, IWB = พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

PE = การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 
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อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยและผลที่ได<ทดสอบตามสมมติฐานของเรื่องความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน บทบาทการกำกับอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและ

บรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมโดยผลการวิจัยสามารถอภิปรายได<ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีความสัมพันธLทางบวกกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

 ผลการวิจัยพบอิทธิพลทางบวกของภาวะผู <นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงาน                   

จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ซึ่งสอดคล<องกับผลการวิจัยของ Sla ̊tten (2011) ที่ทำการศึกษากับพนักงานบริการ

ลูกค<าสVวนหน<าขององคLการ พบวVา รูปแบบภาวะผู<นำแบบให<พลังมีบทบาทสำคัญในการอธิบายการเกิดความคิด

สร<างสรรคLและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานในเชิงบวก หมายความวVา เมื่อพนักงานรับรู<วVา

หัวหน<าของตนมีลักษณะแบบให<พลังจะสVงผลตVอการเกิดความคิดสร<างสรรคLและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมที่มากข้ึน 

ซ่ึงสอดคล<องกับการศึกษาของ Mutonyi et al. (2020) ท่ีทำการศึกษากับพนักงานองคLการภาครัฐท่ีประเทศนอรLเวยL 

พบวVา ลักษณะภาวะผู<นำที่สVงเสริมพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานคือภาวะผู<นำแบบให<พลังเนื่องจากมีอิทธิพล

ตVอแนวทางการเรียนรู<และสVงเสริมให<เกิดการเรียนรู<เพิ่มเติมของพนักงาน กลVาวคือ เมื่อพนักงานมีหัวหน<ารูปแบบให<

พลังจะสVงผลตVอการเรียนรู<ในท่ีทำงานท่ีมากข้ึนและทำให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานท่ีสูงข้ึนตามไปด<วย  

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานของความสัมพันธLทางบวกระหวVาง

ภาวะผู<นำแบบให<พลัง และพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  

 ผลการวิจัยพบอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน

โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน เนื่องจากพบวVาภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลตVอการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจอยVางมีนัยสำคัญและการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจก็มีอิทธิพลตVอพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญเชVนเดียวกัน ดังนั ้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  ซึ ่งหมายความวVา                  

เมื่อพนักงานรับรู<วVาหัวหน<าของตนมีรูปแบบผู<นำที่ให<อิสระในวิธีการทำงาน คอยแนะแนวทางการทำงาน ให<โอกาส

ในการเสนอความคิดเห็นหรือโอกาสในการพัฒนาตนตVาง ๆ หรือท่ีเรียกวVา ผู<นำแบบให<พลัง พนักงานจะรู<สึกวVาตัวเอง

มีอิสระในการทำงานที่มากขึ้นเมื่อมีอิสระก็จะสามารถเลือกวิธีการทำงานที่เหมาะสมกับตนเองทำให<สามารถทำงาน

นั้นออกมาได<ดียิ่งขึ้น กล<าคิดกล<าแสดงออกมากขึ้น ซึ่งเมื่อกล<าคิดกล<าแสดงออกจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<เกิดความคิด

สร<างสรรคLที่เปXนสิ่งที่นำไปสูVพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล<องกับ

งานวิจัยของ Jada and Titiyal (2019) ที่ทำการศึกษาในกลุVมพนักงานโรงงานผลิตยาแล<วพบวVา ภาวะผู<นำแบบให<

พลังสามารถสVงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ<อมตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน กลVาวคือ เมื่อหัว

หน<าที่มีลักษณะภาวะผู<นำแบบให<พลังโดยการแบVงป�นอำนาจของตนให<พนักงาน กระตุ<นให<แสดงความคิดเห็น

ข<อเสนอแนะตVาง ๆ จะทำให<พนักงานมีความมั่นใจ กล<าเสี่ยงและลองทำสิ่งใหมV ซึ่งจะนำไปสูVการแสดงออกทาง

นวัตกรรมท่ีมากข้ึน  

สมมติฐานที่ 3 บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยระดับความเข<มของความสัมพันธLจะสูง

กวVาเม่ือบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมอยูVในระดับสูงเม่ือเทียบกับต่ำ 

 จากผลการวิจัยครั้งน้ีไมVสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 คือ ไมVพบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุน

นวัตกรรมในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  
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หมายความวVา ไมVวVาจะมีระดับบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมระดับใดก็ไมVได<สVงผลให<พฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานเพิ่มขึ้น โดยในการนำตัวแปรบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมมาศึกษาใน

บริบทตัวแปรกำกับอันเนื่องมาจากงานวิจัยของ Chen et al. (2012) โดยในงานได<ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมในรูปแบบตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบเปลี่ยนแปลงกับการ

พัฒนาเทคโนโลยีของพนักงาน โดยวัฒนธรรมองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมจะเข<ามาเพิ่มอิทธิพลระหวVางภาวะผู<นำ

แบบเปลี่ยนแปลงไปยังการพัฒนาเทคโนโลยีของพนักงานโดยทำให<การพัฒนาเทคโนโลยีสูงเพิ่มขึ้น ซึ่งวัฒนธรรม

องคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมควรจะสามารถนำมากำหนดรูปแบบทางสังคมในองคLการเพื่อพัฒนาพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมของพนักงานในองคLการได<  

 แตVอยVางไรก็ตามที่งานวิจัยนี้ได<ผลไมVสอดคล<องอาจเปXนเพราะวVา อาจมีป�จจัยเกี่ยวกับบริบทความสัมพันธLใน

ที่ทำงานของบุคคล (interpersonal relationship) เข<ามามีความเกี่ยวข<อง ซึ่งยังเปXนประเด็นที่การวิจัยในครั้งน้ี

ไมVได<ทำการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจาก บรรทัดฐานในองคLการเปXนระบบที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธLกันภายในกลุVมของ

พนักงาน โดยหากบุคคลในกลุVมที่ทำงานไมVรู<สึกถึงความสัมพันธLอันดีตVอกันจะสVงผลให<ไมVเกิด ความเชื่อใจ (trust)            

ในที่ทำงาน Lesáková (2011) กลVาววVา การสร<างสภาพแวดล<อมทางสังคมในที่ทำงานให<เกิดการสร<างนวัตกรรมข้ึน

จำเปXนจะต<องสร<างสภาพแวดล<อมให<มีความเชื่อและความไว<วางใจตVอกัน เนื่องจากความเชื่อใจและไว<ใจสามารถ

สVงผลกระทบที่เกี่ยวข<องกับความรู<สึก ความใกล<ชิดทางอารมณL หากบุคคลมีความเข<าใจตVอกันจะสVงให<เกิดการเคารพ

วัฒนธรรม คVานิยม และบรรทัดฐานขององคLการในฐานะสมาชิกกลุVมไมVใชVสมาชิกนอกกลุVม นอกจากนั้น ความเชื่อใจ

เปXนสิ่งสำคัญในการแลกเปลี่ยนข<อมูลที่มีประสิทธิภาพหากพนักงานมีความเชื่อใจกันจะทำให<มีการแลกเปลี่ยนข<อมูล

กันเต็มที่มากขึ้น ชVวยกันทำงาน มีความรVวมมือในการแบVงป�นข<อมูลกันมากขึ้นอันสVงผลให<เกิดแนวคิดใหมV ๆ                   

ที่หลากหลายมากขึ้นที่จะสนับสนุนการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมตVอไป (Afsar et al., 2020) สอดคล<องกับ

งานวิจัยของ Asfar et al. (2015) ที่พบวVาเมื่อพนักงานในองคLการขาดความไว<ใจซึ่งกันและกันการที่องคLการจะ

กระตุ<นให<พนักงานทำงานรVวมกัน มีการแบVงป�นความรู< และการสนับสนุนแนวคิดซึ่งกันและกันนั้นเปXนเรื่องยาก 

สVงผลให<การเป¹ดกว<างทางความคิดเกิดขึ้นได<ยาก ซึ่งไมVเปXนผลดีตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน  

(Janssen, 2000)  

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน

ผVานการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับข้ันท่ีสอง 

 จากการวิจัยครั้งนี้ไมVสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 กลVาวคือ พบเพียงแคVความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<

พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานแตVไมVพบ

อิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVวVาจะในระดับใดก็ตาม ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ไมV

สอดคล<องกับ Simpson et al. (2006) ที่กลVาววVา การสร<างให<องคLการเกิดนวัตกรรมและบุคคลเกิดพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในท่ีทำงานอยVางย่ังยืน องคLการควรท่ีจะมีชุดความเช่ือท่ีเข<าใจรVวมกันให<แกVพนักงาน เพ่ือให<พนักงานรับรู< 

ถึงคVานิยมและบรรทัดฐานที่เกี่ยวข<องกับนวัตกรรมมากขึ้น อันจะชVวยสนับสนุนให<พนักงานเกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข<อง

กับนวัตกรรมท่ีมากข้ึน  

แตVอยVางไรก็ตาม การศึกษาในครั้งนี้ ก็พบความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังวVาสามารถสVงอิทธิพล

ทั้งทางตรงและทางอ<อมตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน ซึ่งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Wihuda et al. 

(2017) ที่ทำการศึกษาในกลุVมพนักงานโรงแรมประเทศอินโดนีเซียและ พบวVา การมีผู<นำในลักษณะแบบให<พลังมี

ผลดีและเปXนสิ่งที่กระตุ<นพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานเพื่อให<บรรลุเป¡าหมายการเปXนองคLการ
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นวัตกรรมและยังมีความสัมพันธLทางบวกกับการรับรู<ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) และการมีสVวนรVวมใน

องคLการของพนักงาน (employee engagement) ในทิศทางเดียวกัน ยังสอดคล<องกับงานวิจัยของ  Zhu et al. 

(2019) ที่ศึกษาอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจระหวVางความสัมพันธLของภาวะผู<นำแบบให<

พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยได<ผลการวิจัยวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจสามารถเพ่ิม

อิทธิพลของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยเม่ือบุคคลรับรู<วVามีหัวหน<าแบบให<พลัง

ระดับสูงการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจในตัวบุคคลก็จะเพิ่มสูงขึ้นซึ่งจะแสดงพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานสูงขึ้นจากเดิม นอกจากนั้นจากการศึกษาของ Singh and Sarkar (2012) พบวVา การมีสVวนรVวมในงาน (job 

involvement) เปXนอีกป�จจัยที่สามารถเพิ่มอิทธิพลของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจตVอการเกิดพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีสVวนรVวมในงาน จะทำให<พนักงานมีความกระตือรือร<นและ

พนักงานจะมองวVางานที่ตนทำอยูVนั้นมีความหมาย (meaningfulness) ซึ่งเปXนสVวนหนึ่งของการเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจ และเมื่อรู<สึกวVางานที่ตนทำมีความหมายก็จะเกิดความทุVมเทเพื่อที่จะทำงานของตนเองให<สำเร็จ

รวมถึงการกล<าเผชิญหน<ากับป�ญหาซึ่งจะสVงผลให<เกิดความคิดสร<างสรรคLที่จะตVอยอดไปสูVการเกิดพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงาน จากการศึกษาเกี่ยวกับการมีสVวนรVวมในงานของ Taştan and Türker (2014) กลVาววVา การมี

สVวนรVวมในงานของพนักงานจะได<รับอิทธิพลจากบรรยากาศในท่ีทำงานและวัฒนธรรมองคLการ จากการศึกษาเขาพบ

ความสัมพันธLอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการมีสVวนรVวมในงาน ดังนั้นจึงอาจกลVาวได<วVา

เรื ่องของวัฒนธรรมองคLการ บรรทัดฐานองคLการ และ คVานิยมยังเปXนสิ่งสำคัญในการที่กระตุ<นให<พนักงานเกิด

พฤติกรรมเชิงบวกแตVอาจจะต<องพิจารณาถึงบริบทในการทำงานรวมถึงความสัมพันธLในที่ทำงานของพนักงานรVวม

ด<วย 

 สรุปผลการวิจัยชิ้นนี้พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลที่หลากหลายตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานทั้งทางตรงและทางอ<อมผVานการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจแตVบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม

ไมVได<สVงอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงานไมVวVาจะมีอยู Vในระดับใดก็ตาม (ดังแสดงใน

ภาพประกอบที่ 2) ซึ่งการที่ไมVพบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมอาจจะต<องมองถึง

ประเด็นความสัมพันธLระหวVางพนักงานในที่ทำงานวVามีความเชื่อใจ (trust) ตVอกันมากน<อยเพียงใด หรือพนักงานมี

สVวนรVวมในการทำงาน (job involvement) หรือไมV ซึ่งการศึกษาตัวแปรในครั้งนี้เปXนการศึกษาตัวแปรที่เปXนสาเหตุ

ของการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยแสดงให<เห็นผVานคVาสถิติวVาภาวะผู<นำแบบให<พลังกับการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนสาเหตุที่สVงเสริมให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพื่อเปXนพฤติกรรม

ของพนักงานที่ชVวยให<องคLการประสบความสำเร็จและยั่งยืนเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนL

อยVางเชVนในป�จจุบัน 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบท่ี 2 เส<นอิทธิพลทำนายพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน (**p < .01, *p < .05) 

ภาวะผู้นําแบบให้พลัง 

(empowering leadership) 

การเสริมสร้างพลังอํานาจด้านจิตใจ 

(psychological empowerment) 

 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่

ทํางาน 

(innovative work behavior) 

 

บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 

(organizational norms for innovation) 

.30** .59 ** 

.05  

.17* 
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ขcอเสนอแนะ 

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ 

     จากผลการวิจัย พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถสVงอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมใน

ที่ทำงาน ดังนั้น องคLการควรมีการสVงเสริมพัฒนาทักษะภาวะผู<นำให<กับผู<บังคับบัญชาถึงลักษณะที่จะชVวยสVงเสริม

พัฒนาให<พนักงานมีความกล<าคิด กล<าแสดงออก รวมถึงอาจนำมาจัดหลักสูตรอบรมลักษณะผู<นำที่จะสนับสนุนตVอ

การเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานคนอื่น ๆ หรือผู<ใต<บังคับบัญชา นอกจากนั้นอาจใช<เปXน

เกณฑLในการประเมินแรกรับพนักงานเพื่อคัดคนที่มีแนวโน<มสร<างนวัตกรรมให<กับองคLการหรือคนที่พร<อมจะเรียนรู<

และสร<างส่ิงใหมV ๆ ให<เปXนประโยชนLตVอองคLการตVอไป  

2. ข<อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตVอไป  

     2.1 งานวิจัยในคร้ังน้ีทำการศึกษากับกลุVมตัวอยVางท่ีปฏิบัติงานในองคLการโทรคมนาคม ภาคเอกชน เพียง 

สองแหVง ทำให<กลุVมตัวอยVางอาจมีขอบเขตที่จำกัด และข<อมูลที่ไมVเกิดการกระจายตัว ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยคร้ัง

ตVอไปอาจเพิ่มการศึกษากับกลุVมตัวอยVางที ่มีความหลากหลายมากขึ้น โดยศึกษากับองคLการสายอาชีพอื ่นท้ัง

ภาคเอกชนหรือภาครัฐ เปXนต<น  

     2.2 เนื่องจากพบวVาบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธL 

ระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน อาจจะสามารถศึกษา

วัฒนธรรมองคLการ ที่เสนอโดย Hogan and Coote (2013) ในขั้นที่ละเอียดกวVา บรรทัดฐานองคLการ คือข้ัน 

สัญลักษณLในองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (artifacts of innovation)  

     2.3 ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่สามารถสVงผลกระทบตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เพ่ือ

เปXนองคLความรู <ท ี ่ละเอียดมากยิ ่งขึ ้นในบริบทประเทศไทย ยกตัวอยVางเชVน ความสัมพันธLระหวVางบุคคล 

(interpersonal relationship) ความเช่ือใจ (trust) และ การมีสVวนรVวมในงาน (job involvement) เปXนต<น  
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Abstract 
 This study is a survey research. The objectives of this study were to analyze the level of 

visionary leadership, human resource development, and adaptive performance and the influence 

of visionary leadership and human resource development on the adaptive performance. Data were 

collected by questionnaire from a sample of 180 state enterprise employees. The statistics used 

for data analysis were percentage, mean, standard deviation and structural equation model 

analysis. The results of the research study showed that state enterprise employees had visionary 

leadership, human resource development and adaptive performance in all compositions at a high 

level. The visionary leadership had a statistically significant positive influence on adaptive 

performance at the level of 0.05 (beta = 0.807) but human resource development had an influence 

on adaptive performance with no statistically significant at the level of 0.5. Therefore, the 

organization should be aware of creating visionary leadership for employees in order to increase 

adaptive performance of employees. 

Keywords: Visionary Leadership, Human Resource Development, Adaptive Performance 
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บทนำ  

ป �จจ ุบ ันโลกกำล ังเผช ิญก ับการเปล ี ่ยนแปลงในหลากหลายร ูปแบบที ่ส Vงผลกระทบในวงกว <าง                                 

ท้ังในภาคอุตสาหกรรมรวมไปถึงภาคธุรกิจ จึงต<องเรVงปรับตัวเพ่ือให<องคLการธุรกิจคงความสามารถในการแขVงขันและ

มีผลการดำเนินงานระดับองคLการ (Organizational Performance) ท่ีดี 

เปXนที่ทราบดีวVา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLทั้งผVานการฝµกอบรมและพัฒนา การพัฒนาความก<าวหน<าใน

สายอาชีพ และการพัฒนาองคLการ เพ่ือให<บุคลากรในองคLกรให<มีสมรรถนะท่ีจำเปXนสอดคล<องกับกลยุทธLขององคLการ 

นำไปสูVผลการดำเนินงานขององคLการที่บรรลุเป¡าหมายที่กำหนดไว<ได<  นอกจากนั้น การที่องคLการมุVงเน<นภาวะผู<นำ

เชิงวิสัยทัศนL (Visionary Leadership) โดยที่ผู<นำต<องสามารถสื่อสารวิสัยทัศนLให<กับพนักงานเพื่อเปXนแนวทางใน

การปฏิบัติตาม เปXนผู<ขับเคลื่อนองคLการและพนักงาน โดยกำหนดเป¡าหมายเพื่อให<ผVานป�ญหาและอุปสรรคตVาง ๆ  

ในสภาพแวดล<อมที่เปลี่ยนแปลงไปสูVเป¡าหมายที่กำหนดไว<อยVางมีประสิทธิภาพ และสำหรับตัวพนักงานเอง การ

เชื่อมั่นในวิสัยทัศนLขององคLการ การกำหนดเป¡าหมายที่สอดคล<องกับวิสัยทัศนL การสร<างภาพอนาคตที่ชัดเจน               

ก็เปXนตัวอยVางของการมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLของพนักงาน ซ่ึงจะสVงผลตVอผลการดำเนินงานขององคLการได<เชVนกัน   

จากกระแสโลกาภิวัตนLที่ทำให<สภาพแวดล<อมในการดำเนินธุรกิจขยายขอบเขตการทำงานหรือองคLการกว<าง

ขึ้นไปยังพื้นที่ตVางๆ ทั่วโลกภายใต<การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสภาพการแขVงขันที่เปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็ว 

มุมมองผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเปลี ่ยนไปจากมุVงเพียงผลการปฏิบัติงานตามหน<าที ่ในระดับสูงและ

พฤติกรรมการเปXนสมาชิกที่ดี เปXนมุVงเน<นความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) มาใช<ในขอบเขตของการ

ปฏิบัติงาน (Performance) กVอให<เกิดเปXนผลการดำเนินงานตามการเปลี่ยนแปลง (Adaptive Performance) โดย

งานวิจัยของ Pulakos et al. (2000) ได<ทำการวิจัยเพ่ือทำความเข<าใจเก่ียวกับความแตกตVางของแตVละบุคคลท่ีทำให<

เกิดการปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive performance) ท่ีแตกตVางกันไป งานวิจัยดังกลVาวทำให<เกิดเปXนมิติของ

การปรับตัวในการปฏิบัติงาน (Adaptive Performance) 5 ด<าน ซึ่งประกอบด<วยการแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL  

การเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและ

เรียนรู< และการจัดการความเครียด (Charbonnier-Voirin et al., 2010) 

จากความสำคัญข<างต<นที่กลVาวมา จึงมุVงศึกษาอิทธิพลของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL และการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยL ที่มีตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง โดยใช<กลุVมตัวอยVางเพื่อทำการศึกษาจากพนักงานรัฐวิสาหกิจ 

จังหวัดชลบุรี 
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

1. เพื่อวิเคราะหLระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปล่ียนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี 

2. เพื่อวิเคราะหLอิทธิพลของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่มีตVอผลการปฏิบัติงาน

ตามการเปล่ียนแปลงของพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี 
 

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง  

ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLเปXนการสร<างแรงบันดาลใจให<ผู<อื่นก<าวข<ามผลประโยชนLของตนเองไปสูVสิ่งที่ดีที่สุด

สำหรับกลุVมหรือองคLการ ความเปXนผู<นำชVวยให<องคLการปรับตัวเข<ากับสภาพแวดล<อมด<วยการกำจัดรูปแบบพฤติกรรม 

ที่ไมVมีประสิทธิผลและแทนที่ด<วยรูปแบบใหมV (Taylor et al., 2014) ภาวะผู<นำได<ถูกรวมเข<ากับวิสัยทัศนLเชิงกลยุทธL 

ซึ่งภาวะผู<นำเปXนกำลังสำคัญเบื้องหลังองคLการที่ประสบความสำเร็จ การมีศักยภาพความเปXนผู<นำเปXนสิ่งจำเปXนท่ี
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ชVวยให<องคLการพัฒนาวิสัยทัศนLที่สามารถทำให<องคLการเปลี่ยนแปลงไปสูVการมีวิสัยทัศนLใหมV โดยท่ีการมีภาวะผู<นำ

เปXนเรื่องเกี่ยวกับลักษณะนิสัย ความสามารถทางเทคนิค ทักษะเฉพาะของบุคคล ทักษะทางความคิด ผลจากการ

เรียนรู< การมีวิจารณญาณ การตัดสินใจ และลักษณะนิสัย (Bennis and Nanus, 1985) ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมี

กระบวนการท่ีเปXนข้ันตอน ได<แกV การมีวิสัยทัศนLหรือความคิดเชิงวิสัยทัศนL การส่ือสาร และการเพ่ิมขีดความสามารถ

หรือการกระทำ เปXนกระบวนการที่เน<นความเปXนผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ทำการสื่อสารไปยังผู<ใต<บังคับบัญชาเพื่อให<เกิด

การเปลี่ยนแปลง (Westley and Mintzberg, 1989) ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL มีคุณลักษณะ 4 ประการ ได<แกV              

การสร<างวิสัยทัศนL คือ การที่พนักงานแสวงหาวิธีการใหมVในการทำสิ่งตVาง ๆ เพื่อตอบสนองตVอการเปลี่ยนแปลงด<วย

การสร<างวิสัยทัศนLที่ทำให<เกิดแนวทางปฏิบัติใหมVขององคLการ การเผยแพรVวิสัยทัศนL คือ การชี้แนะแนวทางการ

กระทำ ความคิดเห็นในสิ่งที่ถูกต<องตามวิสัยทัศนL การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL  คือ ความมุVงมั่นในการนำวิสัยทัศนLมาใช<

ในการปฏิบัติงาน และการเปXนแบบอยVางที่ดี คือ การสร<างความมั่นใจและเปXนแบบอยVางให<พนักงานทVานอื่นสามารถ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนL ซึ่งใช<ในการประเมินความสามารถ ทักษะ และแนวความคิด เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน (Bennis 

and Nanus, 1985)  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเกี่ยวข<องกับการสVงเสริมความสามารถในการเรียนรู<ระยะยาวที่เกี่ยวข<องกับงาน

ในระดับบุคคล ระดับกลุVม และระดับองคLการ องคLการจำเปXนต<องเพิ่มขีดความสามารถของแตVละบุคคลในการเรียนรู<

เพ่ือชVวยให<องคLการสามารถเอาชนะอุปสรรคและสร<างวัฒนธรรมท่ีสVงเสริมการเรียนรู<อยVางตVอเน่ือง (Watkins, 1991) 

Wexley and Latham (1991) กลVาววVา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนกระบวนการในการพัฒนาความรู< 

ความสามารถ และความเช่ียวชาญของแตVละบุคคลในองคLการ  Swanson and Holton (2001) ได<ให<ความหมายวVา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนกระบวนการสร<างความชำนาญให<แกVบุคคล และการพัฒนาเพื่อบรรลุวัตถุประสงคLใน

การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให<มีประสิทธิภาพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLเปXนการใช<การบูรณาการของการ

ฝµกอบรม การพัฒนาองคLการ และการพัฒนาอาชีพเพื่อปรับปรุงประสิทธิผลของแตVละบุคคล กลุVม และองคLการ              

โดยกระบวนการพัฒนาสามารถแบVงออกเปXน 3 ประการ ได<แกV (1) การฝµกอบรมและการพัฒนาซึ่งเปXนการสร<าง

ความมั่นใจผVานการเรียนรู<ตามแผนที่จะชVวยพัฒนาความสามารถหลัก การพัฒนาศักยภาพและเพิ่มพูนความรู< 

ความสามารถ ทักษะ และพัฒนาบุคลิกภาพอยVางตVอเนื่องของแตVละบุคคล เพื่อให<สามารถปฏิบัติงานในป�จจุบันและ

อนาคตได< (2) การพัฒนาอาชีพซ่ึงเปXนกระบวนการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให<บุคคลปฏิบัติงานได<อยVางเต็มความสามารถ 

เพื่อความก<าวหน<าหรือการเติบโตในตำแหนVงงาน สอดคล<องกับความต<องการขององคLการอยVางตVอเนื่องและมีคุณคVา

แกVสังคมโดยคำนึงถึงศักยภาพของทรัพยากรมนุษยLที่มีอยูV และ (3) การพัฒนาองคLการซึ่งเปXนกระบวนการปรับปรุง

และการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบสูVสภาวะใหมVหรือดีกวVาเดิม โดยให<ความสำคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLควบคูVกับ

ความก<าวหน<าขององคLการที่เน<นความรVวมมือและกระบวนการมีสVวนรVวม รวมถึงการนำเอาเทคนิคใหมV ๆ เข<ามาใน

องคLการเพ่ือให<เกิดประสิทธิผลขององคLการ (McLagan, 1989) 

ผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการที่จะปรับตัวไปตามพลวัต

ของแตVละสถานการณLในการทำงาน และเปXนพฤติกรรมที ่แสดงออกถึงความสามารถในการจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลง (Allworth and Hesketh, 1999) โดยเปXนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองเพื่อตอบสนองตVอ

ความต<องการของสถานการณLหรือเหตุการณLหรือสภาพแวดล<อมใหมV ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยVางมีประสิทธิภาพ 

(Pulakos et al., 2000; Johnson, 2001)  Griffin and Hesketh (2003) ได<แสดงให<เห็นวVาการปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานที่ทำให<เกิดผลการดำเนินงานตามการเปลี่ยนแปลงมี 5 ด<าน ได<แกV (1) การแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL           

การทำให<เกิดความคิดใหมVในการแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL (2) การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด 
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สามารถกระทำอยVางมีประสิทธิภาพเมื ่อมองไมVเห็นภาพรวม ตอบสนองตVอเหตุการณLที ่ไมVสามารถคาดเดาได<                   

(3) ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล การเป¹ดใจกว<างเมื่อต<องติดตVอสัมพันธLกับผู<อื่น มีการฟ�งและคำนึงถึง

มุมมองและความคิดเห็นของผู<อื่น (4) ความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< สามารถรักษาความรู<และทักษะที่มีอยูVไว< 

และเรียนรู<สิ่งใหมV ๆ อยVางรวดเร็ว และ (5) การจัดการความเครียด สามารถการตั้งสติและใจเย็นเมื่อต<องเผชิญหน<า

กับสภาวการณLท่ีมีความยาก (Charbonnier-Voirin et al., 2010) 

ในป�จจุบันมีการวิจัยเกี่ยวข<องกับภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVาง

แพรVหลาย โดยการพัฒนาศักยภาพความเปXนผู<นำชVวยสVงเสริมผลการดำเนินงานองคLการ ลักษณะของความเปXนผู<นำ

ที ่มีวิสัยทัศนLในเชิงบวกมีความสัมพันธLเกี ่ยวข<องกับผลการดำเนินงานในองคLการที ่ต<องการพัฒนาตามการ

เปลี่ยนแปลง (Wang et al., 2010) เพราะความเปXนผู<นำที่มีวิสัยทัศนLทำให<เข<าใจสิ่งแวดล<อมภายนอกสามารถ

พัฒนาการปฏิบัติงานและตอบสนองอยVางเหมาะสม ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLและการรับรู<ปจึงมีความสัมพันธLกับ

ประสิทธิผลขององคLการ (Taylor et al., 2014) อีกทั้งการมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLยังเปXนสิ่งสำคัญในการผลักดัน

พฤติกรรมและการปฏิบัติงานของพนักงานให<มีสVวนรVวมในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน เพื่อให<บรรลุผลลัพธLท่ี

ต<องการและสVงเสริมความเปล่ียนแปลงในองคLการ (Anshar, 2017; Saba et al., 2017) 

สำหรับงานวิจัยที่เกี ่ยวข<องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง             

โดยผลการปฏิบัติงานจัดเปXนเอกลักษณLของความสามารถขององคLการในการบรรลุเป¡าหมายเพื่อให<มีประสิทธิภาพ

สูงสุด (Venkatraman and Ramanujam, 1986) และเปXนที่ยอมรับอยVางกว<างขวางวVาผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงขององคLการสVวนหนึ่งขึ้นอยูVกับพฤติกรรมของพนักงานซ่ึงเปXนแหลVงที่มาของความได<เปรียบในการ

แขVงขันที่ยั่งยืน (Huselid et al., 1997)  นอกจากนี้องคLการควรลงทุนเพื่อจัดกิจกรรมให<พนักงานเพิ่มพูนทักษะ 

ความรู< ความสามารถผVานการฝµกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยL (Becker, 1964) เพื่อให<บรรลุเป¡าหมายและก<าว

ทันสภาพแวดล<อมการเปลี่ยนแปลงภายในองคLการ การศึกษาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLและผลการปฏิบัติงาน

ตามการเปลี่ยนแปลงได<มีการศึกษาในชVวงหลายปnที่ผVานมา กลVาวคือ มีป�จจัยที่เกี่ยวข<องกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยLซึ่งถือวVามีผลตVอการปฏิบัติงานที่ต<องการพัฒนาตามการเปลี่ยนแปลงของพนักงานดังที่ McLagan (1989) 

ศึกษาไว< ได<แกV การฝµกอบรมและการพัฒนา การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองคLการ จากการศึกษางานวิจัยท่ี

เก่ียวข<อง พบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (Muda and 

Rafiki, 2014; Mehmood, 2017; Kareem and Hussein, 2019) 
 

ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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หมายเหตุ:  

VISION คือภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL, FM คือการสร<างวิสัยทัศนL, AT คือการเผยแพรVวิสัยทัศนL, IM คือการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนL, RM คือการเปXนแบบอยVางท่ีดี  

HRD คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL, TD คือการฝµกอบรมและพัฒนา, CD คือการพัฒนาความก<าวหน<าใน

อาชีพ และ OD คือการพัฒนาองคLการ 

ADAPT คือผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง, PC คือการแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL, RU คือการ

เผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด, IA คือความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล, TL คือความมุVงมั่นในการ

ฝµกฝนและเรียนรู< และ MS คือการจัดการความเครียด 
 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานข<อท่ี 1 ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง 

สมมติฐานข<อท่ี 2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและตัวอยWาง  

ประชากรท่ีใช<ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี โดยกำหนดขนาดดกลุVมตัวอยVางท่ี

จำนวน 180 คน ตามหลักการของ Hair et al. (2010) ซึ่งผู<วิจัยทำการศึกษาองคLประกอบท้ังหมด 12 ตัวแปรสังเกต

ได<กำหนดขนาดตัวอยVางเทVากับ 15 เทVาของตัวแปรสังเกตได< ทำให<ขนาดกลุVมตัวอยVางเทVากับ 180 คน 

2. ตัวแปรท่ีใชcในการวิจัย 

  2.1 ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ศึกษาตามแนวคิดของ Bennis และ Nanus (1985)  

  2.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ศึกษาตามแนวคิดของ Mclagan (1989)  

  2.3 ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง ศึกษาตามแนวคิดของ Charbonnier-Voirin (2010) 

3. เคร่ืองมือท่ีใชcในการวิจัย  

 เคร่ืองมือท่ีใช<การเก็บรวบรวมข<อมูลได<แกVแบบสอบถาม ประกอบด<วย 4 สVวนดังน้ี  

 สWวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข<อมูลลักษณะสVวนบุคคล ประกอบด<วยข<อคำถาม เกี่ยวกับ  เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และตำแหนVงงาน เปXนแบบสอบถามให<เลือกตอบคำตอบเดียว (Multiple 

Choice Questions) 

 สWวนที ่ 2 แบบสอบถามภาวะผู <นำเชิงวิสัยทัศนL พัฒนาจากงานวิจัยของ Bennis and Nanus (1985)              

และงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 20 ข<อ 

 สWวนท่ี 3 แบบสอบถามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLพัฒนาจากแนวคิดของ McLagan (1989) และงานวิจัยอ่ืน

ท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 15 ข<อ 

 สWวนที่ 4 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงพัฒนาจากงานวิจัยของ Charbonnier-Voirin 

et al. (2010) และงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข<อง มีข<อคำถามท้ังหมด 25 ข<อ 

 โดยแบบสอบถามสVวนท่ี 2-4 ใช<มาตรวัดของลิเคิรLตสเกล (Likert Scale) แบVงเปXน 5 ระดับ  

 กVอนการนำแบบสอบถามไปใช<จริง ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยผู<วิจัยนำแบบสอบถาม

ดังกลVาวให<ผู<เชี่ยวชาญจำนวน 3 ทVานเปXนผู<พิจารณาข<อคำถามแตVละข<อวVามีความสอดคล<องกับนิยามของตัวแปรใน

การศึกษานี้หรือไมV ซึ่งจากการคำนวณหาคVา IOC (Index of Item Objective Congruence) พบวVาข<อคำถามผVาน
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เกณฑLทั้งหมด  หลังจากนั้นนำไปทดสอบกVอนนำไปใช<จริงกับกลุVมตัวอยVางที่มีลักษณะใกล<เคียงประชากรที่ใช<ในการ

วิจัยจำนวน 30 คน คำนวณหาคVาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยการใช<วิธีหาคVาสัมประสิทธิ์แอลฟZา (Cronbach 

Alpha Coefficient) ผลการทดสอบได<คVาสัมประสิทธิ์แอลฟZาเกินกวVา 0.7 ถือวVามีความเชื่อมั่นอยูVในเกณฑLที่ยอมรับ

ได< (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุL, 2546: 254) รายละเอียดดังน้ี 

 คVาความเชื่อมั ่นของแบบสอบถามภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL ในด<านการสร<างวิสัยทัศนL (FM) การเผยแพรV

วิสัยทัศนL (AT) การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL (IM) และการเปXนแบบอยVางที่ดี (RM) มีคVาเทVากับ 0.851, 0.910, 0.899 

และ 0.829 ตามลำดับ   

 คVาความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม การพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในด<านการฝµกอบรมและการพัฒนา                    

(TD) การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (CD) และการพัฒนาองคLการ (OD) มีคVาเทVากับ 0.875, 0.923 และ 0.918 

ตามลำดับ  

 คVาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง ในด<านการแก<ไขป�ญหาอยVาง

สร<างสรรคL (PC) การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด (RU) ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (IA) 

ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< (TL) และการจัดการความเครียด (MS) เทVากับ 0.896, 0.946, 0.938, 0.907 

และ 0.933 ตามลำดับ  

4. วิธีเก็บรวบรวมขcอมูล  

ผู<วิจัยเก็บข<อมูลจากพนักงานที่ปฏิบัติงานในรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี โดยทำการสVงแบบสอบถามไปยังฝZาย

บุคคลชVวยดำเนินการแจกแบบสอบถามให< พร<อมการชี้แจงวVาการเก็บข<อมูลทั้งหมดนี้ทำเพื่อการศึกษาเทVานั้น ไมV

สVงผลกระทบตVอองคLการ หรือผู<ตอบแบบสอบถามแตVอยVางใด โดยแบบสอบถามที่ได<รับคืนมาและมีความสมบูรณLมี

จำนวนท้ังหมด 180 ฉบับ คิดเปXนร<อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีได<แจกไป 

5. สถิติท่ีใชcในการวิเคราะหlขcอมูล  

5.1 ใช<สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะหLข<อมูลลักษณะสVวนบุคคลด<วยคVาความถี ่ และคVาร<อยละ             

และวิเคราะหLระดับของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL ภาวะผู <นำเชิงวิสัยทัศนL และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลง ด<วยคVาเฉลี่ย และสVวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑLวัดระดับ ดังนี้ 1.00-1.50 หมายถึง ระดับน<อย

ที่สุด 1.51-2.50 หมายถึง ระดับน<อย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 3.51-4.50 หมายถึง ระดับมาก             

และ 4.51-5.00 หมายถึง ระดับมากท่ีสุด (Best and Kahn, 1993: 246) 

5.2 ใช<สสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐานด<วยโมเดลสมการโครงสร<าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) 
 

ผลการวิจัย 

ขcอมูลท่ัวไปผูcตอบแบบสอบถาม 

กลุVมตัวอยVางสVวนใหญVเปXนเพศชาย จำนวน 97 คน คิดเปXนร<อยละ 53.89 เพศหญิง จำนวน 83 คน คิดเปXน

ร<อยละ 46.11 และกลุVมตัวอยVางสVวนใหญVมีอายุอยูVในชVวง 21 – 30 ปn ปnมากที่สุด จำนวน 70 คน คิดเปXนร<อยละ 

38.89 ระดับการศึกษา คือ ระดับปริญญาตรี  มากที่สุด จำนวน 124 คน คิดเปXนร<อยละ 68.89 ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน อยูVในชVวง 1 – 5 ปn มากท่ีสุด  จำนวน 74 คน คิดเปXนร<อยละ 41.11 และตำแหนVงงานสVวนใหญVเปXนระดับ

ปฏิบัติการ/สำนักงาน จำนวน 154 คน คิดเปXนร<อยละ 85.56  และระดับผู <บังคับบัญชา/ผู <บริหารระดับต<น                

จำนวน 26  คน คิดเปXนร<อยละ 14.44 
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ระดับของภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนlและผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลงของพนักงาน 

พนักงานรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLทุกด<านในระดับมาก โดยเรียงลำดับดังนี้ การเปXนแบบอยVางที่ดี 

(Mean=3.99, S.D.=0.661) การปฏ ิบ ัต ิตามว ิส ัยท ัศน L  (Mean=3.94, S.D.=0.591) การเผยแพร Vว ิส ัยท ัศนL  

(Mean=3.89, S.D.=0.579) และการสร<างวิสัยทัศนL (Mean=3.84, S.D.=0.612) สVวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL

ทุกด<านอยู Vในระดับมาก  เร ียงลำดับดังนี ้  การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (Mean=4.00, S.D.=0.702)                       

การฝµกอบรมและการพัฒนา (Mean=3.94, S.D.=0.606) และการพัฒนาองคLการ (Mean=3.87, S.D.=0.666)              

และพนักงานรัฐวิสาหกิจมีผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลงทุกด<านในระดับมากโดยเรียงลำดับดังน้ี 

ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (Mean=3.90, S.D.=0.565) การจัดการความเครียด (Mean=3.86, 

S.D.=0.573) ความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< (Mean=3.85, S.D.=0.528) การแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL 

(Mean=3.80, S.D.=0.542) และการเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด (Mean=3.75, S.D.=0.514) 

สำหรับความเบ<และความโดVงของข<อมูลมีคVาอยูV ระหวVาง -2 ถึง 2 แสดงวVาข<อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ(Normality) 

(Tabachnick and Fidell, 2007) ดังตารางท่ี 1  

 

ตารางท่ี 1 คVาเฉล่ีย คVาเฉล่ียสVวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คVาความเบ<และคVาความโดVงของตัวแปร 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับ Skewness Kurtosis 

ภาวะผูNนำเชิงวิสัยทัศนY (VISION)      

    การสร&างวิสัยทัศน/ (FM) 3.84 0.612 มาก -0.333 -0.101 

    การเผยแพรBวิสัยทัศน/ (AT) 3.89 0.579 มาก -0.376 0.084 

    การปฏิบัติตามวิสัยทัศน/ (IM) 3.94 0.591 มาก -0.311 0.020 

    การเปMนแบบอยBางท่ีดี (RM) 3.99 0.661 มาก -0.352 -0.459 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยY (HRD)      

    การฝTกอบรมและการพัฒนา (TD) 3.94 0.606 มาก -0.650 0.155 

    การพัฒนาความก&าวหน&าในอาชีพ (CD) 4.00 0.702 มาก -0.504 -0.533 

    การพัฒนาองค/การ (OD) 3.87 0.666 มาก -0.433 -0.558 

ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT)      

    การแก&ไขปaญหาอยBางสร&างสรรค/ (PC) 3.80 0.542 มาก -0.626 0.433 

    การเผชิญหน&าตBอสถานการณ/ท่ีไมBได&คาดคิด (RU) 3.75 0.514 มาก -0.374 0.109 

    ความสามารถในการปรับตัวระหวBางบุคคล (IA) 3.90 0.565 มาก -0.494 0.179 

    ความมุBงม่ันในการฝTกฝนและเรียนรู& (TL) 3.85 0.528 มาก -0.469 0.255 

    การจัดการความเครียด (MS) 3.86 0.573 มาก -0.147 0.060 
 

อิทธิพลของภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนlและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยlที่มีตWอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปล่ียนแปลงของพนักงาน 

การวิเคราะหLความเที่ยงตรงเชิงสอดคล<อง (Convergence Validity) ของตัวแปร พบวVา ตัวแปรสังเกตของ

ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL (VISION) มีคVาน้ำหนักองคLประกอบอยูVในชVวง 0.81 - 0.85 และตัวแปรสังเกตของผลการ

ปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT) มีคVาน้ำหนักองคLประกอบอยูVในชVวง 0.74 - 0.84 ดังตารางท่ี 2 
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ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.800 

และคVาเฉลี ่ยความแปรปรวนที ่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.677 สVวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยLมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.751 และคVาเฉล่ีย

ความแปรปรวนที่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.820 และผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงมีคVาความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) เทVากับ 0.832 และคVาเฉลี่ยความ

แปรปรวนที่สกัดได< (Average Variance Extracted: AVE) เทVากับ 0.634 แสดงให<เห็นวVาตัวแปรแฝงภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLและผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได<อยVางเปXน

เอกภาพดี ดังตารางท่ี 2 
 

ตารางท่ี 2  คVา Factor Loading, R square, Composite Reliability, AVE ของตัวแปร 
 

ตัวแปร 
Factor 

Loading 

R square Composite 

Reliability 

AVE 

ภาวะผูcนำเชิงวิสัยทัศนl (VISION)     

    การสร<างวิสัยทัศนL (FM) 0.78 0.61 0.800 0.677 

    การเผยแพรVวิสัยทัศนL (AT) 0.77 0.59   

    การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL (IM) 0.86 0.73   

    การเปXนแบบอยVางท่ีดี (RM) 0.89 0.79   

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยl (HRD)     

    การฝµกอบรมและการพัฒนา (TD) 0.90 0.81 0.751 0.820 

    การพัฒนาความก<าวหน<าในอาชีพ (CD) 0.94 0.88   

    การพัฒนาองคLการ (OD) 0.85 0.71   

ผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลง (ADAPT)     

    การแก<ไขป�ญหาอยVางสร<างสรรคL (PC) 0.69 0.48 0.832 0.634 

    การเผชิญหน<าตVอสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด (RU) 0.76 0.58   

    ความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคล (IA) 0.87 0.76   

    ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< (TL) 0.87 0.75   

    การจัดการความเครียด (MS) 0.77 0.60   

การวิเคราะหLเส<นทางป�จจัย (Path analysis) เพื่อหาความสัมพันธLเชิงสาเหตุของภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLที่มี

ตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง ผู<วิจัยได<ทำการปรับโมเดลโดยพิจารณาจากดัชนีปรับโมเดลและจาก

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข<อง ผลจากการปรับโมเดลทำให<โมเดลมีความสอดคล<องกับข<อมูลเชิงประจักษLโดยพิจารณาจาก

คVาสถิติที ่ใช<ตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดล ได<แกV คVา CMIN/DF = 1.920, GFI = 0.922, RMSEA = 0.072               

ซ่ึงทุกคVาอยูVในเกณฑLท่ีกำหนดไว< ดังน้ันจึงสรุปได<วVาข<อมูลมีความสอดคล<องกับข<อมูลเชิงประจักษLดังตารางท่ี 3 
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ตารางท่ี 3 คVาสถิติและเกณฑLพิจารณาความกลมกลืนของโมเดลและข<อมูลเชิงประจักษL 

สถิติ คWาสถิติ (กWอนปรับโมเดล) คWาสถิติ (หลังปรับโมเดล) เกณฑl สรุปเกณฑl 

CMIN/DF 2.347 1.920 < 2 ผVานเกณฑL 

RMSEA 0.087 0.072 ≤ 0.08 ผVานเกณฑL 

RMR 0.011 0.011 ≤ 0.05 ผVานเกณฑL 

GFI 0.902 0.922 ≥ 0.90 ผVานเกณฑL 

CFI 0.964 0.977 ≥ 0.90 ผVานเกณฑL 

PCLOSE 0.002 0.055 ≥ .05 ผVานเกณฑL 

จากตารางที่ 4 พบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีคVาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน เทVากับ 0.807  สำหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยL

สVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVางไมVมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนี้ตัวแปรภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานตามการเปล่ียนแปลงได<ร<อยละ 88.0  
 

ตารางท่ี 4  คVา Regression Weights และ Square Multiple Correlation 

   Estimate Standardized 

Regression 

Weight 

S.E. C.R. P 

ผลการปฏ ิบ ัต ิ งาน

ตามการเปล่ียนแปลง 

<--- ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL .502 0.807 .155 3.234 .001* 

<--- การพัฒนาทรัพยากรมนุษยL .092 0.137 .160 .578 .563 

Square Multiple Correlation = 0.880 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลง อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 (beta= 0.807) จึงเปXนไปตามสมมติฐานที่ 1 แตVการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยLมีอิทธิพลเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลง อยVางไมVมีนัยสำคัญทางสถิติ                 

ท่ีระดับ 0.05 จึงไมVเปXนไปตามสมมติฐานท่ี 2 

พนักงานรัฐวิสาหกิจมีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLซึ่งเปXนคุณลักษณะที่มีการสร<างวิสัยทัศนL การเผยแพรVวิสัยทัศนL 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศนL และการเปXนแบบอยVางที่ดี เปXนองคLประกอบสำคัญในการเปXนผู<นำ (Bennis and Nanus, 

1985) โดยจากการศึกษานี้ ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีอิทธิพลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติ สอดคล<องกับงานวิจัยของ Charbonnier-Voirin et al. (2010) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนL

สVงผลตVอผลการแก<ป�ญหาอยVางสร<างสรรคL การเผชิญหน<าตVอสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด ความสามารถในการปรับตัว

ระหวVางบุคคล ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< และการจัดการความเครียด  

รวมทั้งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Wang et al. (2010) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีผลในเชิงบวกอยVาง

มีนัยสำคัญตVอผลการปฏิบัติงานขององคLการ  การศึกษาของ Taylor et al. (2014) ซึ่งแสดงให<เห็นวVา ภาวะผู<นำเชิง

วิสัยทัศนLสามารถสVงผลให<เกิดผลการปฏิบัติงานในเชิงบวกของพนักงาน โดยภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLเปXนสVวนสำคัญใน
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การกระตุ<นวิสัยทัศนLขององคLการและการมีสVวนรVวมในองคLการเพื่อสร<างความได<เปรียบในการแขVงขัน รวมถึงงานวิจัย

ของ Anshar (2017) ซึ่งพบวVา ภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีผลโดยตรงและเปXนเชิงบวกตVอผลการปฏิบัติงานการปฏิบัติ

หน<าที่ของพนักงานที่มีความเปXนผู<นำเชิงวิสัยทัศนLทำให<องคLการประสบผลสำเร็จ และยังสอดคล<องกับการศึกษาของ 

Saba et al. (2017) ที่แสดงให<เห็นวVาภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLมีความสัมพันธLเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและเปXนส่ิง

สำคัญในการปรับปรุงพัฒนากระบวนการในองคLการ  ดังนั้น จึงเห็นได<วVาหากองคLการต<องการให<พนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงท่ีดี การเสริมสร<างให<พนักงานได<มีภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLจึงเปXนประเด็นสำคัญที่ต<อง

พิจารณาในการวางแผนพัฒนาพนักงาน  

สำหรับผลการศึกษานี้ซึ่งพบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLไมVมีอิทธิพลทางบวกตVอผลการปฏิบัติงานตามการ

เปลี่ยนแปลงนั้น สอดคล<องกับงานวิจัยของ Bingilar and Etale (2014) ซึ่งศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยLตVอผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางวิชาการ ผลการวิจัยพบวVา การสVงเสริมทรัพยากรมนุษยLมีความสัมพันธL

เชิงลบอยVางมีนัยสำคัญกับผลการปฏิบัติงาน  อยVางไรก็ตาม เนื่องจากความแตกตVางทางประชากร วัฒนธรรมและ

ป�จจัยอ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาคเอกชนอาจมีความแตกตVางกับภาครัฐ  สำหรับบริบทของรัฐวิสาหกิจ 

ตามข<อเรียกร<องของการจัดต้ังตามหลักธรรมาภิบาลน้ัน รัฐวิสาหกิจควรดำเนินการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพความเปXนมืออาชีพ

เพื่อให<มีความสามารถในการแขVงขันและรักษาระบบรัฐวิสาหกิจที่มีจริยธรรมในการให<บริการที่เปXนเลิศตามที่ชุมชน

ต<องการ ดังนั้นรัฐวิสาหกิจจำเปXนต<องสVงเสริมโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่ตVอเนื่องอยVางชัดเจนและสม่ำเสมอ 

ผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงให<เห็นวVาถึงแม<พนักงานได<รับการพัฒนาในระดับมาก แตVหากต<องการให<พนักงานสามารถ

แก<ป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคL สามารถจัดการสถานการณLที่ไมVได<คาดคิด มีความสามารถในการปรับตัวระหวVางบุคคลมี

ความมุVงม่ันในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียดได<ดีข้ึน องคLการอาจต<องให<ความสำคัญกับการ

ประเมินประสิทธิผลของโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLตVาง ๆ ที่ดำเนินการ เพื่อเลือกใช<เครื่องมือสอดแทรกที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองคLการในคร้ังตVอ ๆ ไป 
 

ขcอเสนอแนะ 

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ 

    จากผลการวิจัยพบวVาภาวะผู<นำเชิงวิสัยทัศนLของพนักงานสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลง

ของพนักงาน โดยพนักงานมีผลการปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงอยูVในระดับมาก แตVหากต<องการให<พนักงานมีผล

การปฏิบัติงานตามการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้น โดยเฉพาะอยVางยิ่งความสามารถจัดการสถานการณLที่ไมVได<คาดคิดและ

การแก<ไขป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคLซึ่งอยูVในระดับน<อยกวVาเมื่อเปรียบเทียบกับ  ความสามารถในการปรับตัวความ

มุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียด องคLการจึงควรพิจารณาถึงการสร<างภาวะผู<นำ          

เชิงวิสัยทัศนLให<กับพนักงาน  

อยVางไรก็ตาม จากผลการวิจัยพบวVาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLขององคLการไมVสVงผลตVอผลการปฏิบัติงานตาม

การเปลี่ยนแปลงของพนักงาน แตVทั้งนี้มีการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในระดับมาก ดังนั้นหากองคLการ

ต<องการให<พนักงานสามารถแก<ไขป�ญหาได<อยVางสร<างสรรคL สามารถจัดการสถานการณLท่ีไมVได<คาดคิด สามารถปรับตัว

ในสถานการณLตVาง ๆ ได<  มีความมุVงมั่นในการฝµกฝนและเรียนรู< และสามารถจัดการกับความเครียดได< ซึ่งเปXนลักษณะ

ของผลการปฏิบัติงานตามการเปลี ่ยนแปลง องคLการจำเปXนต<องออกแบบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที ่มี

วัตถุประสงคLดังกลVาว รวมทั้งตรวจสอบโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่ดำเนินการ ด<วยการประเมินผลสัมฤทธิ์ของ

โครงการ เพ่ือให<เกิดความคุ<มคVาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยLในคร้ังตVอไป 
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 2. ข<อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตVอไป 

    เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ทำการศึกษากับกลุVมตัวอยVางท่ีเปXนพนักงานรัฐวิสาหกิจ จังหวัดชลบุรี ทำให<กลุVม

ตัวอยVางมีขอบเขตจำกัด ดังนั้น ควรศึกษากับกลุVมตัวอยVางที่มีความหลากหลายและครอบคลุมมากขึ้น โดยศึกษากับ

พนักงานระดับปฏิบัติการในสายอาชีพตVาง ๆ รวมถึงการศึกษาวิจัยกับธุรกิจประเภทอื่น ๆ ที ่แตกตVางออกไป                 

เพ่ือนำมาประยุกตLใช<ในองคLการตVาง ๆ ได<อยVางหลากหลาย 
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