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บทที่ 2 
 

แนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
 

จากการศกึษาและค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวั

แปรท่ีใช้ในการศกึษา ได้แก่ ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง คณุลกัษณะของงาน การเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ผู้วิจยัสามารถสรุปสาระสําคญัและขอนําเสนอรายละเอียดตามลําดบั

หวัข้อตอ่ไปนี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
1.1 ความหมายและแนวคดิเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง 

1.1.1 แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง 
1.1.2 ความหมายของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง 
1.1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง 

1.2 ความหมายและแนวคดิเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง  
      จิตวิทยา 

1.2.1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเ ก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิง
จิตวิทยา 

1.2.2 การวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาของสไปรทเซอร์ 
1.2.3 ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 

1.3 ความหมายและแนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 

1.3.1 แนวคดิเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 

1.3.2 ความหมายของความในงานผกูพนั 

1.3.3 การวดัความผกูพนัในงาน 

 

2. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และเหตผุลในการตัง้สมมตฐิาน 

2.1 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบ  

      เปล่ียนแปลงกบัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 

2.2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบ 

      เปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัในงาน 

2.3 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงั 

      อํานาจในงานเชิงจิตวิทยากบัความผกูพนัในงาน 
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2.4 การพยากรณ์การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาโดยใช้ภาวะผู้ นํา 

      แบบเปล่ียนแปลง 

2.5 การพยากรณ์ความผกูพนัในงานโดยใช้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง และการ 

      เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 

 

3. สรุปสมมตฐิานการวิจยั 

 
1. แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

 
1.1   ความหมายและแนวคดิเก่ียวกับภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลงแนวคดิทฤษฎีภาวะ 
       ผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 
 

1.1.1   แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 
 

ทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามแนวคดิของเบอร์น (Burns, 1978)  

แนวคิดเร่ืองภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงในระยะเร่ิมแรกนัน้ถกูคิดขึน้มาโดยเบอร์น 

จากงานวิจยัเชิงพรรณนาในเร่ืองภาวะผู้ นําทางการเมือง เบอร์นได้อธิบายไว้ว่าภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการซึ่งยกระดบัคุณธรรมและแรงจูงใจของทัง้ผู้ นําและผู้ตามให้เพิ่ม

สงูขึน้ ผู้ นําจะต้องมีคณุธรรม จริยธรรม และยกระดบัจิตสํานึกของผู้ตามผ่านการแสดงอดุมคติ

และค่านิยมทางคณุธรรม และจริยธรรม เช่น เสรีภาพ ความยตุิธรรม ความเท่าเทียมกัน ความ

สงบสขุ และมนษุยธรรม ซึง่คา่นิยมเหลา่นีไ้ม่ได้อยู่บนพืน้ฐานของอารมณ์ เช่น ความกลวั ความ

โลภ ความริษยา หรือความเกลียดชงั นอกจากนี ้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงยงักระตุ้นให้ผู้ตาม

เกิดความต้องการท่ีสงูขึน้ตามลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s need hierarchy, 

1954) ผู้ตามจะถูกยกระดบัจาก “ตวัตนท่ีเป็นอยู่ในทุกๆวนั” ให้เป็น “ตวัตนท่ีดีกว่า” (Burns, 

1978, pp.19-20) 

เบอ ร์นแสดงทรรศนะว่าภาวะผู้ นํ าแบบเป ล่ียนแปลง  (Transformational 

leadership) นัน้อยู่ในทิศทางตรงกันข้ามกับภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน (Transactional 

leadership) กลา่วคือภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียนนัน้จงูใจผู้ตามโดยการแสดงออกถึงผลประโยชน์

และความสนใจของตนเอง (Self-interest) เป็นการแบง่ปันผลประโยชน์ร่วมกนัในช่วงระยะเวลา

หนึ่ง กล่าวคือทัง้ผู้ นําและผู้ตามอาจไม่ได้มีจดุประสงค์สดุท้ายอย่างเดียวกนั แต่ทัง้สองฝ่ายเข้า

มามีส่วนเก่ียวข้องกันเพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน เช่นผู้ นําทางการเมืองจะ
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แลกเปล่ียนงาน แลกเปล่ียนความช่วยเหลือ เพ่ือจะได้รับคะแนนเสียงในการเลือกตัง้ อย่างไรก็

ตาม เร่ืองของค่านิยมก็มีส่วนเก่ียวข้องกับกระบวนการแลกเปลี่ยนด้วย เช่นการแลกเปล่ียนกัน

อย่างยุติธรรม ซื่อสตัย์ และมีความรับผิดชอบ เป็นต้น ส่วนภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้จะ

เกิดขึน้เม่ือผู้ นําเข้าไปมีสว่นเก่ียวข้องกบัผู้ตามในแง่ของการยกระดบัแรงจงูใจ ยกระดบัคณุธรรม 

และจริยธรรมให้เพิ่มสงูขึน้ เบอร์นเห็นว่าตวัอย่างท่ีดีท่ีสดุของผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงคือ คานธี ซึง่

เป็นผู้กระตุ้นและยกระดบัความหวงั ความต้องการ รวมทัง้ยกระดบัชีวิตความเป็นอยู่ของชาว

อินเดียนบัล้านคนให้ดีขึน้ อย่างไรก็ตามการแสดงออกถึงพฤติกรรมผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตาม

แนวคิดของเบอร์นนัน้สามารถจะเกิดขึน้กบัใครก็ได้ในองค์การไม่ว่าจะอยู่ในตําแหน่งใด โดยจะ

เป็นบุคคลซึ่งมีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Burns, 1978, 

pp.19-20) 

เบอร์นกล่าวว่าภาวะผู้ นําเป็นกระบวนการความสัมพันธ์ (Interrelationships) 

ระหว่างผู้ นําและผู้ตาม ซึ่งผู้ นําเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการตอบสนองทางด้านแรงจูงใจ และ

ปรับเปล่ียนรูปแบบพฤติกรรม เบอร์นเห็นว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงเป็นได้ทัง้กระบวนการ

ระดบัจลุภาค (Microlevel) ซึง่เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้ระหวา่งบคุคล และกระบวนการระดบัมห

ภาค (Macrolevel) ซึ่งเป็นพลงัอํานาจในการขบัเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบสงัคม

และในระบบองค์การ (Yukl, 1994, pp.350-352) 

เบอร์นได้เสนอแนวคิดท่ีใช้ในการพิจารณาว่าบุคคลๆหนึ่งนัน้มีภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงหรือไม ่3 ประการด้วยกนั (Hughes, Ginnett and Curphy 1999, p.291) คือ 

1. การแสดงค่านิยมอนัเป็นแบบอย่าง (Modal values) ท่ีดีงามให้แก่ผู้ตามได้

ปฏิบตัติามและเป็นมาตรฐานแก่สงัคม 

2. มุง่เน้นท่ีคา่นิยมผลลพัธ์ (End values) ท่ีเกิดแก่ผู้ นําและผู้ตาม 

3. ผู้ นํามีอิทธิพลทําให้เกิดผลลพัธ์ในทางบวกตอ่ผู้ตาม 

 

ทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามแนวคดิของแบส (Bass, 1985)  

แบสได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงโดยมีพืน้ฐานแนวคิดมาจากแนวคิด

ทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของเบอร์น (Burns, 1978) แบสได้ให้ความหมายของภาวะ

ผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงในมุมมองท่ีผู้ นํามีผลกระทบต่อผู้ตาม กล่าวคือผู้ นําจะทําให้ผู้ตามเกิด

ความรู้สกึไว้วางใจ ช่ืนชม จงรักภกัดี และเคารพยกยอ่งในตวัผู้ นํา ซึง่ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง

นีจ้ะเปล่ียนแปลงและจงูใจผู้ตาม (Bass, 1985, p.20) โดย 

1. ผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความตระหนกัถึงความสําคญัของผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการ
ทํางาน 
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2. ผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ตามคํานึงถึงผลประโยชน์สว่นรวมขององค์การหรือทีม มากกว่า

คํานงึถึงผลประโยชน์ของตนเอง 

3. ผู้ นํากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้ (Higher-order need) 

ตามลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ หรือขยายขอบเขตความต้องการของผู้ตามให้เพิ่มมาก

ขึน้ (Expansion of the follower’s portfolio of needs and wants) 

 แบสได้แสดงทรรศนะไว้วา่ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงเป็นการขยายแนวคดิมาจาก

ภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) ผู้ นําแบบแลกเปล่ียนนัน้มุ่งเน้นไปท่ีการ

แลกเปล่ียนกนัระหวา่งผู้ นํา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ตาม โดยการแลกเปล่ียนนีอ้ยูบ่นพืน้ฐานของการ

ท่ีผู้ นําได้พูดคุยกับผู้ ตามถึงสิ่งท่ีตนเองต้องการ เง่ือนไข และรางวัลท่ีผู้ ตามจะได้รับถ้าหาก

สามารถทําในสิ่งท่ีต้องการนัน้ให้ประสบความสําเร็จได้ ในขณะท่ีผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงจะ

กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบตัิหรือกระทําได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว้ หรือมากกว่าท่ีผู้ตามคาดคิดว่าจะ

สามารถเป็นไปได้ โดยผู้ นําจะมอบหมายงานท่ีท้าทายเพ่ือเป็นการพฒันาศกัยภาพของผู้ตาม ทํา

ให้มีระดบัผลการปฏิบตังิานอยูใ่นระดบัสงู (Bass, 1996, p.4) 

แบสได้เสนอข้อแตกต่างระหว่างแนวคิดของเบอร์น และของเขาเองว่ามีอยู่ 3 

ประการด้วยกนั (Bass, 1985, pp.20-23) คือ 

1. แบสได้เพิ่มมมุมองด้านผลกระทบในตวัผู้ นําท่ีมีตอ่ตวัผู้ตาม คือ “ขยายขอบเขต

ความต้องการของผู้ตามให้เพิ่มมากขึน้” 

2. แนวคิดของเบอร์นมุ่งเน้นท่ีผู้ นําซึง่ต้องมีคณุธรรมและจริยธรรม อีกทัง้ยงัมองใน

แง่ผลประโยชน์ท่ีสังคมได้รับว่าสังคมได้รับผลประโยชน์จากการกระทําของผู้ นําหรือไม ่

หมายความว่าในความเห็นของเบอร์น ผู้ นําจะมีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงได้นัน้จะต้องทํา

ประโยชน์ให้แก่สงัคม ในขณะท่ีแบสมองท่ีคุณค่าของการกระทําของผู้ นํา และมองในแง่ของ

ระยะเวลา กลา่วคือการกระทําของผู้ นํานัน้สง่ผลกระทบตอ่การเปล่ียนแปลงในตวัผู้ตามเป็นระยะ

เวลานานหรือไม่ ดงันัน้ในทรรศนะของเบอร์น ฮิตเลอร์จึงไม่จดัว่ามีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง 

เน่ืองจากฮิตเลอร์ไม่มีคณุธรรม จริยธรรม โหดเหีย้มรุนแรงถึงแม้ว่า ฮิตเลอร์ จะฉลาดหลกัแหลม 

และทําให้เกิดการขบัเคลื่อนทางสงัคมในประเทศเยอรมนันีซึง่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลง

ในระยะยาวก็ตาม ซึ่งขัดแย้งกับแนวทรรศนะของแบสท่ีมองว่า ฮิตเลอร์มีภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลง เน่ืองจากแบสมองท่ีคุณค่าของการกระทํา เช่น ฮิตเลอร์แก้ไขปัญหาคนว่างงาน 

สร้างทางหลวงทัว่ประเทศ ตัง้โรงงานรถโฟล์กสวาเก้น ซึง่แปลวา่ยานยนต์ของประชาชน และขาย

ให้ประชาชนในราคาถกู สร้างอาคารท่ีอยู่อาศยัราคาถกูสําหรับประชาชน และนโยบายอ่ืนๆท่ีมี

ลกัษณะเอือ้อาทร เป็นต้น 
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3. เบอร์นมองว่าภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียนและภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้อยู่
บนแนวเส้นตรงเส้นเดียวกนัแต่อยู่บนคนละปลายด้านของเส้นตรง ในขณะท่ีแบสมองว่ามิติด้าน

ภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้เป็นมิติท่ีแยกออกจากกันอย่าง

ชดัเจน ดงันัน้ในทรรศนะของแบส ผู้ นําจงึสามารถแสดงภาวะผู้ นําได้ทัง้แบบแลกเปล่ียนและแบบ

เปล่ียนแปลงในเวลาเดียวกนั นอกจากนัน้แบสยงัได้กําหนดรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผู้ นําทัง้

แบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลงเป็นการแยกแยะให้เห็นอย่างชดัเจนว่าผู้ นํานัน้สามารถ

แสดงพฤตกิรรมภาวะผู้ นําได้ทัง้แบบแลกเปล่ียนและแบบเปล่ียนแปลง ขึน้อยู่กบัสถานการณ์และ

โอกาส 

 
1.1.2   ความหมายของภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 
 

ในส่วนนี  ้ผู้ วิจัยได้รวบรวมความหมายและคําจํากัดความจากนักวิจัย และ

นักวิชาการท่ีได้ให้ความสนใจในการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง ซึ่งมี

แนวคิดหลากหลายและมีรายละเอียดแตกตา่งกนัไปตามทรรศนะของนกัวิจยั และนกัวิชาการแต่

ละท่าน ดงัตวัอยา่งตอ่ไปนี ้

เบอร์น (Burns, 1978) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงหมายถึง

กระบวนการซึ่งผู้ นําเข้าไปมีความเก่ียวข้องกับผู้ ตาม ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ท่ีเป็นการ

ยกระดบัแรงจูงใจและระดบัจริยธรรมให้สูงขึน้ ลกัษณะของผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนีมุ้่งความ

สนใจไปท่ีความต้องการและแรงจูงใจของผู้ ตาม เพ่ือเป็นการดึงศักยภาพท่ีมีอยู่ในตัวผู้ ตาม

ออกมาให้ได้สงูสดุ ซึง่กระบวนการนีส้่งผลกระทบในลกัษณะของการสนบัสนนุซึง่กนัและกนั ทํา

ให้ทัง้ผู้ นําและผู้ตามมีระดบัแรงจงูใจและระดบัจริยธรรมเพิ่มมากขึน้ (Burns, 1978, p.20)     

แบส (Bass, 1985) กลา่วไว้วา่ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้จงูใจผู้ตามให้ปฏิบตังิานได้

มากกว่าความคาดหวงั โดย (1) ยกระดบัความมีสติรู้คิดของผู้ตามในเร่ืองความสําคญั และ

คณุค่าของเป้าหมายทัง้ท่ีเป็นแบบเฉพาะเจาะจงและเป้าหมายท่ีเป็นอดุมคติ (2) จงูใจให้ผู้ตาม

คํานงึถึงผลประโยชน์ของกลุม่หรือองค์การมากกวา่ท่ีจะคํานงึนึงผลประโยชน์ของตนเอง และ (3) 

ผลกัดนัให้ผู้ตามตระหนกัถึงความต้องการของตนเองในระดบัท่ีสงูขึน้ (Bass, 1985, p.20) 

พอดซาคอฟฟ์, แมคเคนซี, มัวแมน และ เฟตเตอร์ (Podsakoff, Mackenzie, 

Moorman and Fetter, 1990 cited by Podsakoff, 1996, p.1) ได้แสดงทรรศนะเร่ืองภาวะผู้ นํา

แบบเปลี่ยนแปลงว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้สามารถแสดงให้ผู้ตามมองเห็นวิสยัทศัน์ใน

อนาคตได้อย่างชัดเจน โดยแสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์นัน้ๆ 

นอกจากนัน้ยังกระตุ้ นให้ผู้ ตามยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม และให้การสนับสนุนผู้ ตามเป็น
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รายบคุคล โดยภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพนัน้จะสามารถเปลี่ยนแปลงค่านิยม 

ความเช่ือ และทศันคติของผู้ตามได้ ดงันัน้ผู้ตามจึงเกิดความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตัิงานให้ได้ในระดบั

มากกวา่ท่ีองค์การตัง้เป้าหมายไว้  

เฮาส์ และ ชเมียร์ (House and Shamir, 1993 cited by Bass, 1999, p.23) และ 

ชเมียร์, เฮาส์ และอาเธอร์ (Shamir, House and Arthur, 1993, pp.577-459) ได้ทําการศกึษา

ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงในเชิงลึก นกัวิจยัสองกลุ่มนีไ้ด้เสนอว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง

จะทําให้ผู้ตาม (1) เกิดความรู้สกึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของกลุม่เพิ่มมากขึน้ (2) เกิดความรู้สกึ

สอดคล้องกนัระหวา่งแนวคดิของตนเอง และพฤตกิรรมในฐานะของผู้ นําหรือกลุม่ในระดบัท่ีสงูขึน้ 

(3) มีระดบัความนบัถือตนเอง และความรู้สกึมีคณุคา่ในตนเองเพิ่มมากขึน้ (4) มีความคล้ายคลงึ

กนัระหว่างแนวคิดของตนเอง และระดบัการรับรู้ในตวัผู้ นําเพิ่มมากขึน้ (5) เกิดความรู้สกึเช่ือมัน่

ในศกัยภาพของกลุม่ และ (6) เกิดความรู้สกึมีคณุคา่ในการทํางานและการดํารงชีวิตเพิ่มมากขึน้  

ชเมียร์ และคณะ (Shamir et al.,1993) ได้กลา่วไว้ว่า ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้จะ

ให้อิสระแก่ผู้ตามในการควบคมุการทํางานด้วยตนเอง (Autonomy) และส่งเสริมให้ผู้ตามมี

ศกัยภาพเพ่ือให้มีการพฒันาตนเองในระดบัท่ีสงูขึน้  

ยคูล์ (Yukl, 1998, p.246) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงว่า

ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงค่านิยมของผู้ตาม และกระตุ้นให้ผู้ตาม

ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสทิธิภาพมากเกินกวา่ท่ีคาดหวงัไว้ 

แบส (Bass, 1999, p.23) กลา่วว่าลกัษณะของผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงกระตุ้นให้ผู้

ตามเกิดแรงจงูใจท่ีจะประสบความสําเร็จ เกิดความผกูพนั และรู้สกึมีพลงัอํานาจ (และแรงจงูใจ

อ่ืนๆ) โดยไม่รู้ตวั แรงจูงใจท่ีเกิดขึน้โดยไม่รู้ตวัเหล่านีน้ัน้ทําให้เกิดผลลพัธ์ในด้านพฤติกรรมท่ี

มัน่คงและยืนนาน อย่างเช่นการกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจด้านการกํากบัตนเอง (Self-Monitoring) 

และด้านการประเมินด้วยตนเอง (Self-Evaluation) เพิ่มสงูขึน้ จะเห็นได้ว่าการกระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจในตัวผู้ ตามนัน้ เป็นการทําให้ผู้ ตามเกิดความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และมีระดับ

แรงจงูใจเพิ่มมากขึน้  

นอร์ธเฮาส์ (Northouse, 2004, p.169) ได้เสนอทรรศนะเร่ืองภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงว่าเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงตวับุคคลจากแบบหนึ่งไปสู่อีกแบบหนึ่ง ไม่ว่าจะ

เป็นในเร่ืองอารมณ์ความรู้สกึ คา่นิยม จริยธรรม มาตรฐาน และเป้าหมายในระยะยาว รวมไปถึง

เป็นกระบวนการกระตุ้นแรงจงูใจของผู้ตาม การตอบสนองความต้องการ และการดแูลผู้ตามใน

ฐานะท่ีเป็นเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน นอกจากนี  ้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงยังเป็นรูปแบบของ

อิทธิพลท่ีผลกัดนัให้ผู้ตามประสบความสําเร็จมากเกินกวา่ความคาดหวงั  
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ยค์ูล (Yukl, 2006, p.264) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงทําให้ผู้ตาม

เกิดความรู้สกึไว้วางใจ ช่ืนชม จงรักภกัดี และเคารพยกย่องในตวัผู้ นํา และผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง

ยงักระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสทิธิภาพมากเกิดความคาดหวงั 

จากความหมายและคําจํากดัความท่ีกลา่วมานี ้ผู้วิจยัมีความเห็นวา่ ภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงหมายถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงด้านแรงจูงใจท่ีเกิดจากการประพฤติตนเป็น

แบบอยา่งของผู้ นํา การสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผู้ตาม การกระตุ้นศกัยภาพและความสามารถท่ี

มีอยู่ในตวัผู้ตาม การตระหนกัถึงความแตกตา่งของแต่ละบคุคล และการดแูลผู้ตามอย่างใกล้ชิด

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ เข้าถึง และพัฒนาศกัยภาพของผู้ตามให้เหมาะสมตามรายบุคคล ซึ่ง

พฤติกรรมผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนีจ้ะส่งผลกระทบต่อผู้ตามทางด้านค่านิยม ความเช่ือ ทศันคต ิ

จริยธรรม รวมไปถึงด้านการประพฤติปฏิบตัิ ทําให้ผู้ตามเกิดแรงจงูใจภายในตนเองเพิ่มสงูขึน้ใน

ด้านความต้องการท่ีจะประสบความสําเร็จ ความรู้สกึถึงพลงัอํานาจท่ีมีอยูใ่นตนเอง ความเช่ือมัน่

ในศกัยภาพของตนเอง ความรู้สึกผูกพนัต่อกลุ่มและเป้าหมายกลุ่ม และความรู้สึกว่าตนเองมี

คณุคา่ทัง้ตอ่องค์การและคนรอบข้าง 

 
1.1.3   องค์ประกอบของภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง 
 

แบส อโวลิโอ และโฮเวลล์ (Bass, Avolio and Howell, 1992, quoted in Bass, 

1996, pp.5-7) ได้พฒันามาตรวดัภาวะผู้ นําพหปัุจจยั (Multifactor Leadership Questionnaire: 

MLQ) โดยได้ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงซึง่ประกอบไปด้วย 4 

องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ภาวะผู้ นําเ ชิงบารมี  หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Charismatic 

Leadership/Idealized Influence) ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงจะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี

ต่อผู้ตาม ผู้ นําจะได้รับการช่ืนชม ได้รับการเคารพยกย่อง และได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม ผู้

ตามพยายามท่ีจะประพฤติตนเลียนแบบผู้ นํา ผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงนัน้พร้อมท่ีจะเผชิญปัญหา

ไปพร้อมกบัผู้ตาม และแบ่งปันความสําเร็จร่วมกันกบัผู้ตาม ผู้ นํามีวิสยัทศัน์และมีเป้าหมายใน

การทํางานอย่างชัดเจน ผู้ นําจะทําในสิ่งท่ีถูกต้องโดยยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม และ

หลีกเล่ียงการใช้อํานาจเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง   

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงจะ

แสดงพฤตกิรรมท่ีเป็นการกระตุ้น และเป็นแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้ตาม โดยการมอบหมายงานท่ีท้า

ทายและมีคณุคา่ให้แก่ผู้ตาม ผู้ นําจะจงูใจผู้ตามให้เห็นถึงเป้าหมายในอนาคตท่ีน่าดงึดดูใจ ผู้ นํา

จะสร้างความคาดหวงัและส่ือสารความคาดหวงันัน้แก่ผู้ตาม เพ่ือให้มีวิสยัทัศน์ในการทํางาน



 

 

44 

18

ร่วมกัน ทําให้ผู้ ตามเกิดความผูกพันต่อเป้าหมาย มีความกระตือรือร้นและต้องการท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายนัน้ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงจะ

กระตุ้นเร้าศกัยภาพและความสามารถของผู้ตามเพ่ือให้เกิดนวตักรรมและความสร้างสรรค์ โดย

การทําให้ผู้ตามมองปัญหาในมมุมองใหม่หรือเปล่ียนกรอบแนวคิดในการมอง โดยการตัง้คําถาม 

การสนับสนุน และกระตุ้นผู้ตามให้พยายามคิดหาวิธีการแก้ปัญหาในแนวทางใหม่ๆมาใช้กับ

สถานการณ์ในลักษณะเดิม ให้ผู้ ตามมีอิสระในการใช้ความคิดและแสดงข้อคิดเห็น โดยไม่

วิพากษ์วิจารณ์ความผิดพลาดและแนวคดิของผู้ตามเม่ือแนวคดินัน้แตกตา่งไปจากผู้ นํา   

4. การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) ผู้ นํา

แบบเปล่ียนแปลงจะให้ความใสใ่จในความต้องการความสําเร็จ และความต้องการความก้าวหน้า

ของผู้ ตามรายบุคคลเป็นพิเศษ โดยการฝึกสอน (Coach) และการเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentor) 

จนกระทัง่ผู้ตามมีการพฒันาศกัยภาพของตนเองไปในระดบัท่ีสงูขึน้ โดยการสร้างโอกาสในการ

เรียนรู้ควบคู่ไปกับการสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนเกือ้กูลผู้ตาม ทัง้นีผู้้ นําจะตระหนักถึงความ

ต้องการท่ีแตกตา่งกนัไปของผู้ตามแตล่ะคน และผู้ นําจะแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการยอมรับใน

ความแตกต่างของแต่ละบคุคลนัน้ ตวัอย่างเช่น ผู้ตามบางคนจะได้รับการกระตุ้นมาก ในขณะท่ี

บางคนได้รับอิสระในการควบคมุตนเองมาก โดยการแสดงการยอมรับของผู้ นํานัน้กระทําได้โดย

การส่ือสารแบบแลกเปล่ียนซึ่งกันและกันระหว่างผู้ นํากับผู้ตาม และโดยใช้วิธีการทํางานแบบ

ใกล้ชิดกบัผู้ตามโดยการเดนิดวูิธีการทํางานของผู้ตาม (Management by walking around) และ

มีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตวั ตวัอย่างเช่น ผู้ นําจดจําเร่ืองท่ีได้พูดคุยกับผู้ตามในครัง้

ก่อนหน้า ซึง่เป็นการแสดงถึงความเอาใจใสแ่ละมองเห็นผู้ตามเป็นบคุคลๆหนึง่ ท่ีมากกว่าเป็นแค่

เพียงพนกังานคนหนึง่ท่ีทํางานให้กบัองค์การเท่านัน้ ผู้ นําท่ีตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคลจะ

รับฟังผู้ตามอย่างตัง้ใจ ผู้ นําจะมอบหมายงานท่ีจะเป็นหนทางไปสู่การพฒันาตนเองของผู้ตาม 

และดแูลผู้ตามอย่างใกล้ชิดหลงัจากท่ีได้มอบหมายงานนัน้ เพ่ือจะได้เห็นว่าผู้ตามต้องการการ

สนบัสนนุหรือการแนะนําเพิ่มเติมหรือไม่ และเพ่ือเป็นการประเมินความก้าวหน้าโดยท่ีไม่ทําให้ผู้

ตามเกิดความรู้สกึวา่กําลงัถกูตรวจสอบ 

 
1.2   ความหมายและแนวคดิเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยา 
 

1.2.1   แนวคดิทฤษฎีที่เก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยา 
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ทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจของคานเตอร์ (Kanter, 1977)  

การศึกษาเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน (Empowerment) นัน้เร่ิมต้นมา

จากนักสงัคมวิทยาองค์การชาวอเมริกันคือคานเตอร์ (Kanter, 1977) ซึ่งคานเตอร์ได้

ทําการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองค์การตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจ และพบว่าการเสริมสร้าง

พลังอํานาจในงานเป็นพฤติกรรมในการทํางานท่ีบุคคลได้รับแรงกระตุ้ นจากทัง้ภายในและ

ภายนอกและตอบสนองแรงกระตุ้นนัน้ คานเตอร์ มองว่าแรงกระตุ้นภายนอกด้านอํานาจเป็น

ปัจจยัสําคญัท่ีส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล การได้รับอํานาจ (power) นี ้

ได้แก่ การได้รับอํานาจด้านข้อมลูข่าวสาร การได้รับอํานาจด้านการสนบัสนุนจากองค์การ การ

ได้รับอํานาจด้านทรัพยากร และการได้รับโอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ีการงาน ซึง่การ

ได้รับอํานาจเหล่านีม้าจากทัง้รูปแบบอํานาจอย่างเป็นทางการ (Formal power) และรูปแบบ

อํานาจอย่างไม่เป็นทางการ (Informal power) ท่ีมีอยู่ในตําแหน่งงานตา่งๆ การได้มาซึง่อํานาจ

ทัง้ 2 รูปแบบของบุคคลในองค์การขึน้อยู่กบัการได้รับโอกาสในการปฏิบตัิงานสงู (High in 

organizational opportunity) ท่ีส่งผลให้บคุคลมีความสนใจในงาน มีแรงจงูใจในการเรียนรู้ มี

ความรู้สกึว่าตนเองมีคณุค่า มีความสามารถในการปฏิบตัิงานมากขึน้ ทําให้มีความสามารถใน

การตัดสินใจ และมีระดับผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึน้ ในทางตรงกันข้ามถ้าบุคคลไม่ได้รับ

ความสําคญัในองค์การ (High in organizational meaning) จะสง่ผลทําให้บคุคลเกิดภาวะไร้

อํานาจ (Powerlessness) ทําให้ขาดแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน ขาดความผกูพนัตอ่องค์การ ไม่มี

อิสระในการทํางาน เพิ่มระดบัความเครียดจากการทํางาน และความพงึพอใจในการทํางานลดลง 

ซึง่จะสง่ผลในแง่ลบกบัตวับคุคลเอง รวมไปถงึในแง่ขององค์การทําให้องค์การไม่ประสบผลสําเร็จ

ในการดําเนินงาน ดงันัน้หากมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเพิ่มมากขึน้ จะส่งผลทําให้องค์การ

ดําเนินงานได้ตามเป้าหมาย และทําให้บุคลากรในองค์การมีแรงจูงใจในการทํางานและ

ปฏิบตังิานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ ซึง่โครงสร้างของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามแนวคิด

ของคานเตอร์นัน้ถกูนําไปศกึษาตอ่และประยกุต์ใช้ทัง้ทางด้านการบริหารและการพฒันาองค์การ 

เช่น การให้พนกังานมีส่วนร่วมในองค์การ การบริหารแบบมีส่วนร่วม การจดัทําโปรแกรมรับฟัง

ข้อคดิเห็นจากพนกังาน และการสร้างกลุม่ทีมงาน เป็นต้น (Kanter, 1977, pp.159-179) 

 

แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของคองเกอร์และคานนัโก (Konger and 

Kanungo, 1988)  

ตอ่มาในปี 1988 คองเกอร์และคานนัโก (Conger and Kanungo, 1988, pp.471-

474) ได้ทําการศกึษาเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจของ

คานเตอร์ (Kanter, 1977) และได้โต้แย้งว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานนีย้งัไม่สมบูรณ์ 
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เน่ืองจากมีข้อจํากัดคือตามทฤษฎีโครงสร้างทางอํานาจนีเ้ป็นการจัดการการเสริมสร้างพลัง

อํานาจในงานเชิงการมอบหมายงาน (Delegation) และเชิงการบริหารจัดการ (Managerial 

practices) ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อพนกังานด้านระบบการทํางานเพียงด้านเดียวเท่านัน้ คอง

เกอร์และคานนัโกมีความเห็นว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามแนวคิดของคานเตอร์ยงั

ขาดการศึกษาถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ซึ่งเป็นด้านการรับรู้ตนเองของ

บคุคลวา่มีอํานาจในงานตามท่ีควรจะเป็นหรือไม ่หรือมีระดบัการรับรู้มากน้อยเพียงใด ดงันัน้คอง

เกอร์และคานนัโกจึงได้ทําการศึกษาการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานทัง้เชิงการบริหารจดัการ 

และเชิงจิตวิทยา เขาได้แบ่งความหมายของการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานออกเป็นสอง

ความหมายด้วยกนั คือ ความหมายในเชิงโครงสร้างความสมัพนัธ์ (Relational Construct)  และ

ความหมายในเชิงโครงสร้างแรงจงูใจ (Motivational Construct)  

1. ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงโครงสร้างความสมัพนัธ์ 

(Relational Construct) เป็นโครงสร้างของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานด้านการบริหาร

จดัการ กลา่วคือการเสริมสร้างพลงัอํานาจเป็นการท่ีบคุคลรับรู้ถึงอํานาจท่ีมีอิทธิพลควบคมุเหนือ

คนอ่ืน การท่ีบคุคลจะมีอํานาจเพิ่มขึน้นัน้ไมไ่ด้ขึน้อยู่กบัพฤติกรรมของตนเอง หรือหน่วยงานย่อย

ในองค์การเพียงเท่านัน้ แตย่งัขึน้อยูก่บับคุคลอ่ืน และพฤตกิรรมท่ีบคุคลอ่ืนตอบสนองด้วย 

การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานในเชิงโครงสร้างความสัมพันธ์นีมุ้่งเน้นไปท่ี

องค์การมากกว่าบุคคล ดงันัน้จึงเน้นไปท่ีแหล่งของอํานาจ การพฒันากลยุทธ์ และเทคนิคการ

กระจายทรัพยากร แต่อย่างไรก็ตามโครงสร้างด้านความสมัพนัธ์นีย้งัไม่คลอบคลมุเพียงพอท่ีจะ

อธิบายถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชา เน่ืองจากว่ายงัมีคําถามเกิด

ขึน้มาว่า การมอบหมายอํานาจในด้านต่างๆ เช่น ด้านทรัพยากร ด้านข้อมูลข่าวสาร หรือการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมนัน้เป็นการเสริมสร้างพลงัอํานาจของผู้ ใต้บงัคบับญัชาในแง่ของจิตวิทยา

ได้จริงหรือ ดังนัน้ จึงทําให้มีการศึกษาถึงการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานในเชิงโครงสร้าง

แรงจงูใจขึน้ 

2. ความหมายของการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานในเชิงโครงสร้างแรงจูงใจ 

(Motivational Construct) ทางความหมายในเชิงจิตวิทยา อํานาจและการควบคมุเป็นสภาวะ

แรงจูงใจหรือความเช่ือด้านความคาดหวงัซึ่งมีอยู่ภายในของแต่ละบุคคล เช่น บุคคลต้องการมี

อํานาจ โดยเป็นความต้องการท่ีมาจากแรงขบัภายในของแตล่ะบคุคลท่ีต้องการมีอิทธิพลควบคมุ

เหนือบุคคลอ่ืน ซึ่งเป็นเร่ืองการควบคุมท่ีเก่ียวข้องกับเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึน้ในชีวิต และมี

นกัจิตวิทยาหลายท่านสนใจในการศกึษาเร่ืองการควบคมุนี ้เช่น รอตเตอร์ (Rotter, 1966) ให้

ความสนใจในการศึกษาเร่ืองการควบคุมตนเองจากภายในและภายนอก (Internal/External 

locus of control)  ซึง่รอตเตอร์มองอํานาจในแง่ของแรงจงูใจว่าหมายถึงความต้องการท่ีจะมีอตั
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ลขิิต (Self-determination) หรือการรรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จากแนวคิดนี ้

หมายความว่า หากมีปัจจยัใดกระตุ้นให้บุคคลเกิดอตัลิขิต และเกิดการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง จะทําให้บุคคลเกิดการรับรู้ว่าตนเองมีอํานาจมากขึน้ และในทางตรงกันข้าม ถ้าหากมี

ปัจจยัใดทําให้บคุคลมีระดบัอตัลขิิต และการรับรู้ความสามารถในตนเองลดลง จะทําให้บคุคลนัน้

เกิดความรู้สกึไร้อํานาจ (Powerlessness) มากขึน้ 

คองเกอร์ และคานนัโก (Conger and Kanungo, 1988, p.474) ได้ให้คําจํากดั

ความของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานว่า เป็นกระบวนการเพิ่มระดบัการรับรู้ความสามารถ

ในตนเองของบคุคล ซึง่มาจากระดบัความต้องการภายในตนเอง เช่น ความต้องการด้านอตัลิขิต 

(Self-determination) แรงจูงใจในตนเองด้านสมรรถนะ (Competence) ความต้องการมีอํานาจ 

(Power) และความต้องการมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) โดยกระบวนการเพิ่ม

ระดบัการรับรู้ความสามารถภายในตนเองนี ้สามารถทําได้โดยการกําหนดว่าเง่ือนไขอะไรบ้างท่ี

ทําให้บุคคลรู้สึกว่าตนเองไร้อํานาจ (Powerlessness) และหาวิธีการกําจัดเง่ือนไขเหล่านัน้

ออกไป โดยใช้เทคนิคและวิธีการปฏิบตัิขององค์การทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือ

สร้างให้บคุคลเกิดการรับรู้ความสามารถในตนเองเพิ่มมากขึน้  

อย่างไรก็ตาม คองเกอร์ และคานนัโกไม่ต้องการท่ีจะนําเอาลกัษณะทฤษฎีเก่ียวกบั

ความต้องการมาใช้อธิบายปรากฎการณ์การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน แตจ่ะตัง้ข้อสนันิษฐาน

ว่า ทุกคนต่างมีความต้องการภายในท่ีจะมีอตัลิขิต (Self-determination) ภายในตนเอง และ

ต้องการท่ีจะเผชิญกบัสถานการณ์ต่างๆอยู่แล้ว ซึง่ความต้องการในระดบัมากน้อยท่ีแตกต่างกนั

ไปตามแต่ละบุคคลนี  ้สามารถอธิบายได้โดยการวิเคราะห์ถึงกระบวนการแรงจูงใจโดยการ

เช่ือมโยงกบัทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) เข้ากบัทฤษฎีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง (Self-efficacy)  

จากแนวคิดนีเ้อง คองเกอร์ และคานันโกจึงได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการ

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน 5 ขัน้ตอน โดยมีกระบวนการเร่ิมตัง้แตส่าเหตท่ีุก่อให้เกิดความรู้สกึ

ไร้อํานาจจนถึงผลท่ีแสดงออกมาในรูปของพฤตกิรรม ดงันี ้

ขัน้ตอนแรก  คือการวิ เคราะ ห์ว่ า มี เ ง่ื อนไขอะไร บ้างในอง ค์การ ท่ี ทํ า ใ ห้

ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความรู้สึกไร้อํานาจ ซึ่งความรู้สึกนีเ้องนําไปสู่กลยุทธ์การเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานของผู้ บังคับบัญชา ขัน้ตอนท่ีสอง เป้าหมายของกลยุทธ์เหล่านีไ้ม่เพียงกําจัด

เง่ือนไขภายนอกท่ีก่อให้เกิดความรู้สกึไร้อํานาจของผู้ใต้บงัคบับญัชาออกไปเท่านัน้ แตย่งัเป็นการ

ช่วยให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้รับข้อมลูเพ่ือเพิ่มระดบัการรับรู้ความสามารถของตนเองด้วย ซึง่เป็น

ขัน้ตอนท่ีสาม  และในขัน้ตอนท่ีส่ีแสดงผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง  ทําให้
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ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน ซึ่งนําไปสู่การ

แสดงพฤตกิรรมอยา่งยัง่ยืน และคงอยูไ่ด้นาน ดงัภาพประกอบท่ี 2.1  

 

ภาพท่ี 2.1 

แสดง 5 ขัน้ตอนในการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน 

 

ขัน้ตอนท่ี 1  ขัน้ตอนท่ี 2  ขัน้ตอนท่ี 3  ขัน้ตอนท่ี 4  ขัน้ตอนท่ี 5   

          

เง่ือนไขท่ี

นําไปสู ่  การใช้กลยทุธ์  การให้ข้อมลูเพ่ือ  สง่ผลตอ่การ  

นําสูผ่ล

ทางด้าน  

ภาวะการไร้  และเทคนิค  เพ่ิมระดบัการรับ  เสริมสร้างพลงั   พฤติกรรม  

อํานาจทาง  การจดัการ  รู้ความสามารถ  อํานาจในงาน    

จิตวิทยา    ของตนของผู้ใต้  ของ    

    บงัคบับญัชา  ผู้ใต้บงัคบับญัชา    

    โดย 4 วิธีการ      

          

 -ปัจจยั

องค์การ  

 -การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม  

 -การเข้าถึงใน 

เชิงรุก  

 -เพ่ิมระดบั

ความ  

การริเร่ิม / 

การคงไว้ซึง่  

 -การบงัคบั

บญัชา   

-การ

วางเป้าหมาย   

-มีประสบการณ์

สัง่สม   

พยายามความ

คาดหวงัใน   

พฤติกรรมท่ี

ยัง่ยืน    

 -ระบบ

รางวลั  

  -ระบบการ

ป้อนกลบั  

-ชกัจงูด้วยวาจา 

-การเร้าอารมณ์  

ผลการทํางาน

หรือความเช่ือใน  

และทํางาน

ได้สําเร็จ   

 -ลกัษณะ

งาน  

-ต้นแบบ  

-รางวลัตาม    

ความสามารถ

ของตนเอง  

ตาม

วตัถปุระสงค์   

  สถานการณ์         

  หรือ         

  ความสามารถ         

  

-การเพ่ิม

คณุคา่ใน         

   งาน         

      กําจดัเง่ือนไข     

     อยู่ในขัน้ตอนที ่1     

 

ท่ีมา: Jay A. Conger and Rabindra N. Kanungo, 1988 (p.475) 
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แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของโธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and 

Velthouse, 1990) 

โธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and Velthouse, 1990, p.666) ได้ทําการศกึษา

แนวคิดการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของคองเกอร์ และคานนัโก (Konger and Canungo, 

1988) ในส่วนของโครงสร้างด้านแรงจูงใจ และได้ทําการพฒันาและเสนอแนวคิดเร่ืองแนว

ทางการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาไว้ 3 ประการด้วยกนัคือ 

1. กําหนดแนวคิดเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานภายใต้บริบทของแรงจงูใจ
ภายในตนเอง (Intrinsic motivation) 

2. พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานในองค์การ ให้มีประสิทธิภาพเพียง
พอท่ีจะสร้างให้บคุคลากรเกิดแรงจงูใจภายในตนเอง  

3. พฒันาและกําหนดมาตรฐานท่ีใช้ในการตีความและประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

เพ่ือท่ีจะสามารถแยกแยะได้ว่าบคุคลใดอยู่ในเกณฑ์มาตรฐานท่ีกําหนดไว้ในการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานนัน้ 

การประเมินผลการปฏิบตัิงานในแนวคิดนีไ้ด้รับอิทธิพลมากจากแนวคิดในเร่ือง

รูปแบบการตีความ (Interpretive Styles) ท่ีแตกต่างกันของแต่ละบุคคล นอกจากแนวคิด

เก่ียวกับแนวทางการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาแล้ว โธมสัและเวลท์เฮาส์ ยงัได้

กล่าวถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานภายในตนว่า คือการให้อํานาจ (Power) ซึ่งคําว่า 

อํานาจ นัน้ มีหลากหลายความหมายด้วยกนั ความหมายในทางหลกัวิชาการ อํานาจ หมายถึง 

อํานาจในการบงัคบับญัชา (Authority) สว่นคําว่า อํานาจ ตามแนวความคิดของคองเกอร์ และ

คานนัโก (Conger and Kanungo, 1988) นัน้หมายถึง ความสามารถ ในบริบทของการรับรู้

ความสามารถภายในตนเอง นอกจากนี ้คําว่า อํานาจ ยงัหมายถึง พลงั ได้อีกด้วย ดงันัน้ การ

เสริมสร้างพลงัอํานาจพลงัอํานาจในงานภายในตน จึงได้ถกูให้ความหมายว่าเป็นการให้พลงั ซึง่

ในความหมายนีส้ามารถทําให้อธิบายถึงความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาในบริบทของแรงจูงใจได้ชดัเจนมากยิ่งขึน้ กล่าวคือ เป็นแรงจูงใจในเชิงการจดัการให้

เป็นรูปธรรมได้มากขึน้ โดยการมอบหมายให้บุคคลได้ทํางานท่ีมีคณุค่าและมีความหมาย เพ่ือ

เป็นการจงูใจให้บคุคลรู้สกึผกูพนัต่องาน ซึง่แนวคิดนีค้รอบคลมุถึงในเร่ืองการรับรู้ความสามารถ

ภายในตนเอง ซึง่เป็นปัจจยัหนึง่ในการสร้างให้เกิดแรงจงูใจ 

โดยสรุปแล้ว โธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and Velthouse, 1990, p.666) ได้ให้

คําจํากดัความการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานไว้ว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเป็นสภาวะ 

(States) หรือการรู้คิด (Cognitions) ท่ีได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน ท่ีช่วยใน

การเสริมสร้างสภาพการทํางานในเชิงรุก มากกวา่ท่ีจะมองในเร่ืองของลกัษณะนิสยั กลา่วคือการ
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เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเป็นการเพิ่มขึน้ของระดบัแรงจงูใจในงานภายในตน (Intrinsic task 

motivation) โดยการได้ทํางานท่ีมีคณุค่าและมีความหมาย มีผลทําให้บุคคลรู้สกึผกูพนัต่องาน 

ซึ่งแสดงออกมาในรูปของการรู้คิดท่ีผลสะท้อนต่อบทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล ในด้าน

ความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลขิิต และด้านผลกระทบ  

เน่ืองจาก โธมสัและเวลท์เฮาส์ได้มุ่งเน้นความสนใจไปท่ีความผกูพนัในงาน ดงันัน้

เขาจึงได้เสนอแบบจําลองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานภายใต้เง่ือนไขของแรงจูงใจในงาน

ภายในตน (Intrinsic task motivation) ซึง่เก่ียวข้องโดยตรงกบัประสบการณ์ด้านบวกท่ีบคุคล

ได้รับจากงานท่ีทํา และงานในท่ีนีห้มายถึง ชดุของกิจกรรมท่ีเกิดขึน้และตรงกบัวตัถปุระสงค์ของ

กิจกรรมนัน้ๆ แบบจําลองท่ีเก่ียวกบัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานและแรงจงูใจในงานภายใน

ตนนี ้ได้มุ่งเน้นความสนใจไปท่ีบทบาทของเง่ือนไข หรือสภาพเหตกุารณ์ต่างๆ เช่นคณุลกัษณะ

งาน พฤตกิรรมของผู้ นํา และปัจจยัอ่ืนๆท่ีอยูภ่ายนอกตวับคุคล 

แบบจําลองการรู้คิดเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน (Cognitive Model of 

Empowerment) ของโธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and Velthouse, 1990, p.670) จะแสดง

ออกมาในรูปท่ีคล้ายคลึงกับผลการเรียนรู้ทางสงัคม เพ่ืออธิบายถึงท่ีมาของการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานวา่ ตวัแทรกแซง (Interventions) เกิดขึน้ในองค์การตลอดเวลาเน่ืองจากการทํางาน

ของบุคคลในองค์การ ส่งผลให้เกิดเป็นสภาพแวดล้อมในองค์การต่อมา จากสภาพแวดล้อมท่ี

เกิดขึน้นีป้ระกอบกบัการตีความ (Interpretive Styles) ของแตล่ะบคุคล อนัได้แก่ การระบสุาเหตุ

ของพฤติกรรม (Attributing) การสร้างวิสยัทศัน์ (Envision) และการประเมิน (Evaluation) ของ

แต่ละบุคคล ทําให้พนกังานประเมินงาน (Task Assessments) ของตวัเองในด้านสมรรถนะ 

(Competence) ด้านความหมาย (Meaning) ด้านทางเลือก (Choice) และด้านผลกระทบ (Self-

determination) การประเมินงานของพนกังานเหล่านีเ้กิดจากการท่ีพนกังานรับรู้ในทัง้ 4 ด้าน

ดงักล่าว ทําให้เกิดการประเมินโดยรวม (Global Assessments)  ทัง้องค์การ ใน 4 ด้าน

เช่นเดียวกนั สง่ผลร่วมกนัทําให้พนกังานเกิดความรู้สกึว่าตนมีอํานาจในงาน และนําไปสูก่ารเกิด

พฤติกรรม (Behavior) ต่างๆท่ีมีลกัษณะดงันีคื้อ กิจกรรม (Activity) ความจดจ่อในงาน 

(Concentration) ความคิดริเร่ิม (Initiative)  ความยืดหยุ่น (Resiliency) และความคล่องตวั 

(Flexibility) ซึง่จะสะท้อนกลบัไปยงัสภาพแวดล้อมขององค์การอีกครัง้ และนําไปสู่การประเมิน

งาน การประเมินโดยรวมทัง้องค์การ จนเกิดเป็นพฤติกรรมใหม่ๆ ซึ่งทัง้หมดนีเ้กิดขึน้เป็นวงจร

ตอ่เน่ืองท่ีเรียกว่า แบบจําลองการรู้คิดเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน (Cognitive Model 

of Empowerment) ตามแนวคิดของโธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and Velthouse, 1990) ดงั

ภาพประกอบท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 

แสดงแบบจําลองการรู้คดิเร่ืองการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานตามแนวคิด 

ของโธมสัและเวลท์เฮาส์ 

 

   รูปแบบการตีความ  การประเมินโดยรวม 

    -การระบสุาเหตขุองพฤติกรรม   -สมรรถนะ 
    -กระประเมิน   -ความหมาย 

    -การสร้างวิสยัทศัน์   -ทางเลือก 

      -ผลกระทบ 

       
       
    การประเมินงาน  
ตวั  สภาพแวดล้อม /   -สมรรถนะ  

แทรกแซง  เหตกุารณ์ในงาน   -ความหมาย  
     -ทางเลือก  

     -ผลกระทบ  
 

       
   พฤติกรรม    
    -กิจกรรม    
    -ความจดจ่อในงาน    
    -ความคิดริเร่ิม    
    -ความยืดหยุ่น    
    -ความคลอ่งตวั    
       

ท่ีมา: Kenneth W. Thomas and Betty A. Velthouse, 1990 (p.670) 

 
1.2.2   การวัดการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยาของสไปรทเซอร์  
 

สไปรทเซอร์ (Spreitzer, 1995, pp.1442-1444) ได้ทําการศกึษาแนวคิดของ คอง

เกอร์ และคานนัโก (Conger and Kanungo, 1988) และแนวคิดของ โธมสั และเวลทเฮาส์ 

(Thomas and Velthouse, 1990) และได้เสนอแนวคิดไว้ว่าว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

ในเชิงจิตวิทยาเป็นแรงจงูใจในงานภายในตน (Intrinsic task motivation)  แบง่ออกเป็น 4 ด้าน

ตามการรู้คิดซึ่งสะท้อนถึงบทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล คือ ด้านความหมาย ด้าน
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สมรรถนะ ด้านอตัลขิิต และด้านผลกระทบ ซึง่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยาทัง้ 

4 ด้านนีส้ง่ผลกระทบในเชิงรุก (Active) ตอ่บทบาทการทํางานของบคุคล มากกว่าสง่ผลในเชิงรับ 

(Passive) และถ้าหากว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยาด้านใดด้านหนึ่งขาด

หายไป หรือไม่เกิดขึน้ก็จะทําให้พลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยานัน้ถกูจํากดัได้ กล่าวคือ การ

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยาเป็นสิ่งท่ีต้องมีอยู่ร่วมกนัครบทัง้ 4 ด้าน จะขาดด้าน

ใดด้านหนึ่งไปมิได้ (Gestalt Theory) นอกจากนี ้สไปรทเซอร์ยงัได้นําความหมายนีม้าใช้ในการ

สร้างและพัฒนามาตรวัดการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาภายใต้บริบทของการ

ทํางานเป็นคนแรก โดยการรู้คดิทัง้ 4 ด้านมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ด้านความหมาย (Meaning) คือการท่ีบุคคลรับรู้คุณค่าของงานโดยดูท่ี

เป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของงานนัน้เปรียบเทียบกบัแนวคดิ และมาตรฐานของแตล่ะบคุคล ซึง่

แต่ละคนจะมีความแตกต่างกนัไปขึน้อยู่กบัความต้องการตามบทบาทในงาน ความเช่ือ ค่านิยม 

และพฤติกรรมของแตล่ะบคุคล กล่าวคือด้านความหมายนีจ้ะพิจารณาจากความสอดคล้องกนั

ระหวา่งความต้องการด้านบทบาทในการทํางานของบคุคล และความเช่ือ คา่นิยม และพฤตกิรรม

ของแตล่ะบคุคลนัน้ 

2. ด้านสมรรถนะ (Competence) หรือการรับรู้ความสามารถภายในตน (Self-

efficacy) คือความเช่ือของแต่ละบคุคลในเร่ืองความสามารถของตนเองในการทํากิจกรรมอย่าง

ใดอยา่งหนึง่ด้วยทกัษะและความชํานาญท่ีเฉพาะเจาะจงในการทํางาน  

3. ด้านอตัลขิิต (Self-determination) คือความรู้สกึของแตล่ะบคุคลท่ีรับรู้ว่าตนเอง

มีอิสระในทางเลือก และควบคมุการกระทําสิ่งต่างๆ ในการสร้างสรรค์ และการทํางานอย่าง

ตอ่เน่ือง ซึง่รวมถึงการตดัสนิใจ และการแก้ปัญหาเก่ียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง 

4. ด้านผลกระทบ (Impact) คือการท่ีแต่ละบคุคลรับรู้ถึงระดบัความมีอิทธิพลต่อ

ผลลพัธ์ต่างๆของงานภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยทุธ์ การจดัการ และการปฏิบตัิงาน ภายใต้

บริบทงานใดงานหนึง่ท่ีเฉพาะเจาะจง 

คําจํากดัความของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาข้างต้นนีอ้ยู่ภายใต้

ข้อตกลง 3 ประการ (Spreitzer, 1995, p.1444) คือ 

1. การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยานีไ้ม่ใช่ลักษณะบุคลิกภาพของ
บคุคลท่ีมีอยูใ่นทกุสถานการณ์ แตเ่ป็นรูปแบบของการรู้คดิซึง่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน (Thomas and Velthouse, 1990) ดงันัน้การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาจึงมีผลกระทบต่อการรับรู้เก่ียวกับตนเองซึ่งมีความสมัพนัธ์กับสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน  
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2. การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรต่อเน่ือง ซึ่งบุคคล

สามารถเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานได้ในระดบัมากหรือน้อย แต่จะไม่สามารถกําหนดได้ว่า

บคุคลมีหรือไมมี่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา 

3. การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาไม่ใช่โครงสร้างท่ีเป็นสากลท่ี
เกิดขึน้ในระดบัต่างๆได้ในทุกๆสถานการณ์การทํางาน หรือในชีวิต แต่เป็นโครงสร้างท่ีเกิดขึน้

อยา่งเฉพาะเจาะจงในแตล่ะรูปแบบงานท่ีแตกตา่งกนัไป 

จากแนวคิดข้างต้น สไปรทเซอร์ (Spreitzer, 1995) จึงได้สร้างและทําการพฒันา

มาตรวัดการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานภายในตน โดยได้แบ่งโครงสร้างของแบบสอบถาม

ออกเป็น 4 ด้านตามการรู้คิด ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ 

แบบสอบถามเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์ในการประเมินคา่เป็น 7 

ระดบั โดยข้อคําถามเน้นท่ีประสบการณ์ส่วนบุคคลมากกว่าท่ีจะเน้นไปท่ีคําบรรยายด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางาน ทัง้นีม้าตรวัดในด้านความหมาย ได้พัฒนามาจากมาตรวัด

สถานภาพทางจิตวิทยาในเร่ืองความสําคญัของงานของ แฮคแมน และโอล์ดแฮม (Hackman 

and Oldham, 1980) และไทมอน (Tymon, 1988) มาตรวดัในด้านสมรรถนะ ได้พฒันามาจาก

มาตรวดัการรับรู้ความสามารถภายในตนเองของ โจนส์ (Jones, 1986) มาตรวดัในด้านอตัลิขิต 

ได้พฒันามาจากมาตรวดัเร่ืองการมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเองของ แฮคแมน และโอล์ดแฮม 

(Hackman and Oldham, 1985) และสดุท้าย มาตรวดัด้านผลกระทบ ได้พฒันามาจากมาตรวดั

ในเร่ืองการช่วยเหลือตนเองไมไ่ด้ (Helplessness) ของ แอสฟอร์ธ (Ashforth, 1989) 

จากแนวคิดในเร่ืองการวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาของสไปร

เซอร์ ผู้ วิจยัจึงเลือกท่ีจะศึกษาและทําการพฒันามาตรวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาตามแนวทางของ สไปรทเซอร์ (Spreitzer, 1995) เน่ืองจากมาตรวดัของสไปรเซอร์เป็น

แนวทางในเชิงจิตวิทยา ซึง่มีการระบโุครงสร้างและความหมายในแต่ละด้านไว้อย่างชดัเจน และ

สามารถนําไปประยกุต์ใช้ได้ทัง้ในระดบับคุคล และระดบัองค์การ 

 
1.2.3   ความหมายของการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยา 

 

คองเกอร์ และคานนัโก (Conger & Kanungo, 1988, p.474) ได้ให้คํานิยามการ

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment) ว่าเป็นกระบวนการ

เพิ่มการรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self-efficacy) ของบุคคลในองค์การ โดยการกําหนดว่า

เง่ือนไขอะไรบ้างท่ีทําให้บคุคลเกิดความรู้สกึว่าตนเองไร้อํานาจ (Powerlessness) และหาวิธีการ
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กําจดัเง่ือนไขเหล่านัน้ออกไป โดยใช้เทคนิคและวิธีการปฏิบตัิขององค์การทัง้แบบเป็นทางการ

และไมเ่ป็นทางการ เพ่ือสร้างการรับรู้ความสามารถในตนเองของบคุคลให้มีระดบัเพิ่มสงูขึน้ 

โธมสัและเวลท์เฮาส์ (Thomas and Velthouse, 1990, p.666) ได้ให้คําจํากดัความ

การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานไว้ว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเป็นสภาวะ (States) หรือ

การรู้คิด (Cognitions) ท่ีได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมในการทํางาน ท่ีช่วยในการเสริมสร้าง

สภาพการทํางานในเชิงรุก มากกวา่ท่ีจะมองในเร่ืองของลกัษณะนิสยั กลา่วคือการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเป็นการเพิ่มขึน้ของแรงจงูใจในงานภายในตน (Intrinsic task motivation) โดยการ

ได้ทํางานท่ีมีคณุคา่และมีความหมาย มีผลทําให้บคุคลรู้สกึผกูพนัตอ่งาน ซึง่แสดงออกมาในรูป

ของการรู้คิดท่ีผลสะท้อนต่อบทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล ในด้านความหมาย ด้าน

สมรรถนะ ด้านอตัลขิิต และด้านผลกระทบ  

สไปรทเซอร์ (Spreitzer, 1995, pp.1442-1444) ได้ให้คํานิยามไว้ว่าการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยาเป็นแรงจงูใจในงานภายในตน (Intrinsic task motivation) แบง่

ออกเป็น 4 ด้านตามการรู้คิดซึ่งสะท้อนถึงบทบาทการทํางานของแต่ละบุคคล คือ ด้าน

ความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ ซึง่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

ในเชิงจิตวิทยาทัง้ 4 ด้านนีส้่งผลกระทบในเชิงรุก (Active) ต่อบทบาทการทํางานของบคุคล 

มากกวา่สง่ผลในเชิงรับ (Passive) 

ยค์ูล (Yukl, 2006, p.109) ได้กลา่วถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา

วา่ หมายถึงแรงจงูใจภายในตนเอง และการรับรู้ความสามารถในตนเอง (Self-efficacy) ซึง่ได้รับ

อิทธิพลจากพฤติกรรมภาวะผู้ นํา คณุลกัษณะของงาน โครงสร้างขององค์การ และค่านิยมและ

ความต้องการของแตล่ะบคุคล 

สไปรทเซอร์ (Spreitzer, 2007, p.6) ได้กลา่วว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานใน

เชิงจิตวิทยา หมายถึงสภาวะเชิงจิตวิทยาท่ีจําเป็นต่อบุคคลในการรู้สึกว่าสามารถควบคุม

ความสมัพนัธ์ในการทํางานได้ มากกว่าท่ีจะเป็นไปในรูปแบบของการบริหารจดัการท่ีมีการแบ่ง

อํานาจ  

ศลินา ทวีวฒันะกิจบวร (2548) ได้แสดงทรรศนะว่า แนวคิดการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานภายในตนหรือการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยา ว่าเป็นเร่ืองของ

แรงจงูใจภายในตนซึ่งแสดงออกด้วยกลุ่มการรู้คิด 4 ด้าน คือ ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ 

ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ ซึ่งเป็นตวัแปรต่อเน่ืองมีความสมัพนัธ์กันในเชิงบวกสามารถ

ส่งผลให้บุคคลรู้สึกมากหรือน้อยว่าได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานภายในตน รู้สึกถึง

คุณค่าของงาน รู้ว่าตนมีความสามารถในงานจริง และตัง้ใจทํางานนัน้ได้อย่างมีอิสระ เต็ม

ความสามารถเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และองค์การ ตลอดจนสามารถรู้ว่าตนมี
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ผลกระทบตอ่งานภายในองค์การ ทัง้ในแง่กลยทุธ์ การจดัการและผลลพัธ์ท่ีได้ ซึง่จะทําให้บคุคล

ยอมรับตนเองมากขึน้วา่ตนมีพลงัอํานาจในงานอย่างแท้จริง ไม่ใช่แตเ่พียงการมอบหมายงานมา

ให้มีอํานาจในงาน ซึง่อาจไมไ่ด้ต้องมีอํานาจในงานจริงๆ 

ภคัรวรรณ ป่ินแก้ว (2548) ได้แสดงความเห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

ในเชิงจิตวิทยา คือ กระบวนการแรงจงูใจในงานภายในตนท่ีเพิ่มขึน้ ซึง่แสดงออกมาในรูปของการ

รู้คดิ (Cognitive) อนัสะท้อนความโน้มเอียงของแตล่ะบคุคลท่ีมีตอ่บทบาทในงานของคนนัน้ โดย

มี องค์ประกอบ 4 ด้าน คือ การรู้คิดด้านความหมาย (Meaning) การรู้คิดด้านสมรรถนะ 

(Competence) การรู้คิดด้านอตัลิขิต (Self-determination) และการรู้คิดด้านผลกระทบ 

(Impact) 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจยัมีความเห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาหมายถึง กระบวนแรงจูงใจภายในซึ่งแสดงออกมาในด้านรู้คิดด้านความหมาย ด้าน

สมรรถนะ ด้านอัตลิขิต และด้านผลกระทบ โดยได้รับผลกระทบจากปัจจัยภายนอกท่ีเป็น

ตัวกระตุ้ นให้เกิดแรงจูงใจภายในตนเองในด้านการรู้คิดทัง้ 4 ด้าน กล่าวคือปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางานและบริบทขององค์การทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ เช่นการได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทาย และมีคณุค่า ปัจจยัเหล่านีเ้องท่ีส่งผลให้บุคคล

รับรู้ความสามารถภายในตนเองเพิ่มมากขึน้ และเกิดเป็นแรงจูงใจในงานภายในตน (Intrinsic 

task motivation) 

 
1.3   ความหมายและแนวคดิเก่ียวกับความผูกพันในงาน 
  

1.3.1   แนวคดิเก่ียวกับความผูกพันในงาน    
 

 ความผกูพนัในงาน (Job Involvement) เป็นทศันคตท่ีิมีลกัษณะใกล้เคียงกบัความ

ผกูพนัขององค์การ (Organization Commitment) แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) และ

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) (Newstorm and Davis, 1993; Wood, 2001) คานนั

โก (Kanungo, 1982, p. 342) ได้ทําการศึกษาในเร่ืองความผกูพนัในงานและให้ความ

หมายความผูกพนัในงานไว้ว่า หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีทําอยู่ว่างานนัน้เป็น

งานท่ีมีความสําคญั บคุคลจะคิดว่างานเป็นสิ่งท่ีสําคญัท่ีสดุในชีวิต บคุคลจะมีความพึงพอใจใน

งานท่ีทําอยู ่และมีความตัง้ใจท่ีจะปฏิบตังิานนัน้ให้สําเร็จลลุว่ง สว่นความผกูพนัขององค์การเป็น

ความรู้สึกท่ีมีต่อองค์การ บุคคลจะอุทิศตนทํางานเพ่ือองค์การหรือทําตามบรรทัดฐานของ

องค์การ เพ่ือมุ่งไปสูเ่ป้าหมายขององค์การ (Steer and Porter, 1991, p.296) สว่นแรงจงูใจใน
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การทํางานคือการท่ีบุคคลทํางานหรือทํากิจกรรมด้วยความรู้สึกพึงพอใจท่ีเกิดจากภายใน และ

งานหรือกิจกรรมนัน้สามารถตอบสนองความต้องการจากภายในของบคุคล (Ryan and Deci, 

2003, p.54) สว่นความพงึพอในในงาน หมายถึง ทศันคติของพนกังานท่ีมีตอ่งานในด้านตา่ง ๆ 

เช่น ทศันคตติอ่งาน ทศันคตติอ่ผู้บงัคบับญัชา ทศันคตติอ่สภาพแวดล้อมในการทํางาน พนกังาน

ท่ีมีทศันคตท่ีิดีจะเป็นพนกังานท่ีมีความพงึพอใจในการทํางานสงู  พนกังานท่ีมีทศันคติท่ีดีในการ

ทํางานหรือพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูงนีม้ักจะเป็นพนักงานท่ีปฏิบตัิงานดี มี

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ (ธีระศกัดิ์  กําบรรณารักษ์, 2529, น.1-3) จากนิยามของทศันคติท่ีมีต่อ

งานทั ้4 ตวัข้างต้น จะเห็นได้ว่าความผกูพนัในงาน ความผกูพนัขององค์การ แรงจูงใจภายใน 

และความพงึพอใจในงานมีความแตกตา่งกนั 

ความผกูพนัในงาน (Job Involvement) เป็นพืน้ฐานสําคญัในการศกึษาพฤติกรรม

ของบุคคลในองค์การ เน่ืองจากความผูกพนัในงานส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน ทําให้บุคคลเกิด

ความตัง้ใจในการทํางาน (Keller, 1997) เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ก่อให้เกิดทศันคติท่ีดี

และใช้เวลาส่วนมากในการทํางาน เกิดการทุ่มเทให้กบังาน (Newstorm and Davis, 1993, 

p.198) อาจกล่าวได้ว่าความผูกพนัในงานเป็นทศันคติท่ีมีความสําคญัในการปฏิบตัิงานของ

พนักงานท่ีจะทําให้องค์การประสบความสําเร็จในการดําเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ ดงันัน้จะเห็นได้ว่าความผกูพนัในงานมีความสําคญัต่อทัง้บคุคลและองค์การ (Brown, 

1996, p.235) 

คานนัโก (Kanungo, 1982, pp.341-342) ได้แบ่งความผกูพนัในงานเป็น 2 

ประเภทตามบริบทของงานได้แก่ 

1. ความผกูพนัในงาน (Job Involvement) หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีต่อ

งานท่ีทําอยู่ว่างานนัน้เป็นงานท่ีมีความสําคญั เป็นเป้าหมายและเป็นศนูย์กลางในการดําเนิน

ชีวิต บุคคลจะมีความตัง้ใจและมีความทุ่มเททัง้แรงกายและแรงใจในการทํางาน จะมีความพึง

พอใจในงานและตัง้ใจท่ีจะทํางานท่ีรับผิดชอบให้ประสบผลสําเร็จลลุว่ง 

2. ความผกูพนัในการทํางาน (Work Involvement) หมายถึง ความรู้สกึท่ีบคุคลมี

ต่อการทํางาน ซึ่งเก่ียวกับผลจากประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับจากการทํางานและกระบวนการ

เรียนรู้และหลอ่หลอมทางสงัคม 

บราวน์ (Brown, 1996, pp.251-252) ได้ทําการศกึษาและรวบรวมลกัษณะของ

บคุคลท่ีมีความผกูพนัในงาน ดงันี ้

1. คณุลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วยคณุลกัษณะ 

3 ประการด้วยกนั คือ มีจริยธรรมในงานสงู มีแรงจงูใจภายในสงู และมีการรับรู้คณุคา่ในตนเอง

สงู 
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2. คณุลกัษณะงานและพฤติกรรมการควบคมุงาน (Job Characteristics and 

Supervisory Behavior) กลา่วคือ บคุคลท่ีมีความผกูพนัในงานจะมีทศันคตเิก่ียวกบังานว่างานมี

คณุคา่สงู มีหลากหลาย ต้องใช้ทกัษะสงู และเป็นผู้ ท่ีสามารถมองเห็นถึงความสําเร็จของงาน ไม่

ว่าจะเป็นในบริบทของงานทั่วไป งานวิชาชีพ หรืองานใดๆท่ีทําอยู่ ส่งผลทําให้บุคคลเป็นผู้ ท่ีมี

บทบาทในการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบตังิานเองได้ 

3. ทศันคติของบคุคลท่ีมีตอ่งาน (Job Attitudes) หมายถึง ความพึงพอใจภายใน

ในการทํางาน กล่าวคือ บคุคลท่ีมีความผกูพนัในงานสงู จะมีความพึงพอใจในงาน แม้ว่าบคุคล

จะต้องทํางานท่ีไม่ได้รับการสนบัสนุนช่วยเหลือจากหวัหน้างาน ขาดการติดต่อส่ือสาร หรือขาด

ความเป็นประชาธิปไตยก็ตาม 

4. การรับรู้บทบาทของตน (Role Perception) บคุคลท่ีมีความผกูพนัในงานสงูจะ

รับรู้และเข้าใจบทบาทของตน ไม่สนใจในความขดัแย้งระหว่างบทบาทต่างๆในงานและความ

คาดหวงัจากเพ่ือนร่วมงาน 

5. บคุลลท่ีมีความผกูพนัในงานสงูจะได้รับผลกระทบทางการเจ็บป่วยทางร่างกาย 

จิตใจหรือทางสังคมน้อย กล่าวคือมีระดบัความเครียด ความวิตกกังวล ภาวะแทรกซ้อนทาง

สุขภาพต่ํา และมีความขัดแย้งระหว่างครอบครัวกับงานน้อย เม่ือคู่สมรสเป็นบุคคลท่ีมีความ

ผกูพนัในงานสงูเช่นกนั 

นอกจากนี ้บราวน์ (Brown, 1996, p.237) ยงัได้ศกึษาและรวบรวมปัจจยัท่ีสง่ผล

ตอ่ความผกูพนัในงานไว้ดงันี ้

1. ตวัแปรด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ ความยึดมั่นในจริยธรรมในการทํางาน ความมี

อิสระในการควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) ความยอมรับนบัถือในตนเอง (Self-esteem) และ

ความต้องการความเจริญก้าวหน้าในการทํางาน 

2. คณุลกัษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน 

ความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การได้รับผลสะท้อนกลบัจาก

การทํางาน ศกัยภาพในการจงูใจของงาน ความท้าทาย และความสลบัซบัซ้อนของงาน  

3. ตวัแปรด้านการควบคมุงาน ได้แก่ การได้รับการดแูลเอาใจใส่จากหวัน้า การมี

สว่นร่วมในงาน และการส่ือสารในการทํางาน 

4. การรับรู้บทบาทของตน ได้แก่ ความชดัเจนในบทบาทหน้าท่ีการทํางาน และการ

ไมมี่ความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้จากบทบาทในการทํางาน 

ชลูท์และชลูท์ (Schultz and Schultz, 1998, p.267) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั

ท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในงานไว้ดงันี ้
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1. คณุลกัษณะส่วนบุคลล ได้แก่ อายุ ความต้องการความก้าวหน้าในงาน และมี

จริยธรรมในการทํางาน พนกังานท่ีมีอายมุากโดยปกติจะมีความผกูพนัในงาน อาจเน่ืองจากมี

ความรับผิดชอบมากขึน้ เกิดความรู้สึกถึงความท้าทาย และพึงพอใจกับโอกาสท่ีได้รับซึ่งก็คือ

ความเจริญก้าวหน้า ทําให้มีคา่นิยมในเร่ืองของการทํางานหนกัมากขึน้ 

2. คุณลกัษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายของทักษะ ความมีอิสระในการ

ควบคมุด้วยตนเอง ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การได้รับผลสะท้อนกลบัจากการทํางาน การ

ได้รับแรงกระตุ้น และการมีสว่นร่วมในงาน 

3. ปัจจัยทางสังคม กล่าวคือ พนักงานท่ีทํางานร่วมกันเป็นกลุ่มจะส่งผลต่อ

ความรู้สึกของบุคคลทําให้เกิดความผูกพนัในงานสงูกว่าพนกังานท่ีทํางานคนเดียว นอกจากนี ้

การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การทําให้พนักงานสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ และ

ความรู้สกึถึงการประสบความสําเร็จ ก็เพิ่มระดบัความผกูพนัในงานได้ 

 
 1.3.2   ความหมายของความผูกพันในงาน 
 

บราวน์และเลจห์ (Brown and Leigh, 1996, p.358) ได้ให้ความหมายความผกูพนั

ในงานไว้ว่าเป็นระดบัความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีเก่ียวข้องกบัการมีส่วนร่วมในงานท่ีทําอยู่ใน

ปัจจบุนั 

ลอว์เลอร์และฮอล (Lawler and Hall, 1970, p.305) กลา่วไว้วา่ ความผกูพนัในงาน

เป็นการให้ความสําคญัของงานว่าเป็นศูนย์กลางความสนใจของบุคคล และเป็นสิ่งท่ีแสดงถึง

ภาพลกัษณ์ของบคุคล 

วดู (Wood, 2001, p.113) อธิบายว่าความผกูพนัในงาน คือ การท่ีบคุคลมีความ

ตัง้ใจในการพยายามทํางานอย่างหนัก และพยายามทํางานมากกว่าขอบเขตของงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

คานนัโก (Kanungo, 1982, p.342) กลา่วว่า ความผกูพนัในงานเป็นความรู้สกึของ

บคุคลท่ีมีต่องานท่ีทําอยู่ว่างานนัน้เป็นงานท่ีมีความสําคญั เป็นเป้าหมายและเป็นศนูย์กลางใน

การดําเนินชีวิต บคุคลจะมีความตัง้ใจและมีความทุ่มเททัง้แรงกายและแรงใจในการทํางาน จะมี

ความพงึพอใจในงานและตัง้ใจท่ีจะทํางานท่ีรับผิดชอบให้ประสบผลสําเร็จลลุว่ง 

นิวสตอร์มและเดวิส (Newstorm and Davis, 1993, pp.197-198) ให้ความหมาย

ของความผูกพันในงานว่า หมายถึง ระดับความใส่ใจ การให้เวลาและทุ่มเทพลังงานในการ

ทํางาน การให้ความสําคญักบังานว่างานนัน้เป็นศนูย์กลางของชีวิต ดงันัน้บคุคลจะตัง้ใจทํางาน
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อย่างเต็มความสามารถ โดยมีความคิดว่าเม่ือมีการสญูเสียงานจะมีผลกระทบต่อภาพลกัษณ์

ของตนเอง 

สเตียส์ และพอร์เตอร์ (Steers and Porter, 1991, p.79) กลา่วว่า ความผกูพนัใน

งาน หมายถึง การท่ีบคุคมีความสนใจ มีความรับผิดชอบในการทํางานและรู้สกึผกูพนักบังานท่ี

ได้รับมอบหมายไว้ พยายามปรับปรุงงานและทํางานให้สําเร็จ โดยมีมาตรฐานของผลงานว่าต้อง

ประสบความสําเร็จ 

มชิูนสกี (Muchinsky, 2003, p.311) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัในงาน 

หมายถึง ระดบัความรู้สกึท่ีมองวา่ตนเองมีสว่นร่วมในการทํางานและเป็นสว่นหนึง่ของงาน และมี

ความรู้สกึวา่งานมีความสําคญัตอ่ตนเองและภาพลกัษณ์ของตน 

ดวงฤทยั อปุมา (2547, น.16-17) กลา่วว่าความผกูพนัในงาน หมายถึง ความรู้สกึ

ของบุคคลท่ีมีต่องาน ว่างานนัน้เป็นสิ่งท่ีมีคณุค่าและความสําคญักบัตน ทําให้ตนเกิดความยึด

มัน่ ความเต็มใจ ความพยายามทุ่มเทให้กบังานนัน้ และมีทศันคติท่ีเห็นว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ

งาน 

วรภา ศรีสนัติโรจน์ (2548, น.10) กลา่วว่าความผกูพนัในงานเป็นความรู้สกึท่ีมีตอ่

งานวา่งานเป็นสิง่สําคญั เป็นเป้าหมายและเป็นศนูย์กลางในการดํารงชีวิต บคุคลท่ีมีความผกูพนั

ในงานจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และใช้เวลาสว่นมากในการปฏิบตัิงาน จะมีความพงึพอใจในงาน

และตัง้ใจปฏิบตังิานจนกวา่จะสําเร็จ 

อโณทยั สินวีรุทยั (2548, น.34) กลา่วว่าความผกูพนัในงาน หมายถึง ความรู้สกึ

ของบุคคลท่ีมีต่องานว่างานเป็นสิ่งสําคญัและเป็นเป้าหมายในการดําเนินชีวิต และความรู้สึก

ต้องการให้งานท่ีรับผิดชอบประสบความสําเร็จ โดยบคุคลท่ีมีความผกูพนัในงานจะมีความตัง้ใจ

และทุ่มเทในการทํางาน 

จากความหมายดังท่ีรวบรวมไว้ข้างต้น ผู้ วิจัยมีความเห็นว่าความผูกพันในงาน 

หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่งานท่ีทําอยูว่า่งานนัน้เป็นงานท่ีมีความสําคญั เป็นเป้าหมาย

และเป็นศนูย์กลางในการดําเนินชีวิต เป็นสิ่งท่ีแสดงถึงภาพลกัษณ์ของบุคคล บุคคลจะมีความ

ตัง้ใจและมีความทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบประสบผลสําเร็จลลุว่ง 

 
   1.3.3 การวัดความผูกพันในงาน 

 

บลอ (Blau, 1985 อ้างถึงใน วรภา ศรีสนัติโรจน์, 2548) ได้ทําการวิจยัเพ่ือ

เปรียบเทียบมิติความผกูพนัในงาน โดยใช้เคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานของโลดาห์ลและเคจ

เนอร์ (Lodahl and Kejner, 1965) จํานวน 6 ข้อ เคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานของคานนัโก 



 

 

44 

34

(Kanungo, 1982) จํานวน 10 ข้อ และเคร่ืองมือวดัแรงจงูใจภายในของลอว์เลอร์และฮอล 

(Lawler and Hall, 1970) จํานวน 4 ข้อ กลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลจํานวน 221 คน ข้อมลูท่ีได้มา

นํามาทําการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า จํานวนข้อคําถามจากเคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงาน

ของคานนัโก ท่ีมีคา่นํา้หนกัอยู่ในความผกูพนัในงาน มีจํานวน 9 ข้อ จากทัง้หมด 10 ข้อ สว่นข้อ

คําถามจากเคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานของโลดาห์ลและเคจเนอร์ ท่ีมีค่านํา้หนกัอยู่ในความ

ผกูพนัในงาน มีเพียง 3 ข้อ จากทัง้หมด 6 ข้อ โดยข้อคําถาม 2 ข้อมีค่านํา้หนกัอยู่ในแรงจงูใจ

ภายใน และอีก 1 ข้อท่ีเหลือไม่มีคา่นํา้หนกัอยู่ในตวัแปรใดเลย สว่นเคร่ืองมือวดัแรงจงูใจภายใน

ของลอว์เลอร์และฮอล พบว่าข้อคําถามทัง้ 4 ข้อมีคา่นํา้หนกัอยู่ในแรงจงูใจภายใน จะเห็นได้ว่า

เคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานตามแนวคิดของคานนุโก จํานวน 10 ข้อสามารถวดัความผกูพนั

ในงานได้จํานวน 9 ข้อ ในขณะท่ีเคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานตามแนวคิดของของโลดาห์ล

และเคจเนอร์ ใช้วดัความผกูพนัในงานได้เพียง 3 ข้อ จากจํานวนทัง้หมด 6 ข้อ ดงันัน้บลอ (Blau, 

1985) จึงได้สรุปว่าเคร่ืองมือท่ีใช้วดัความผูกพนัในงานตามแนวคิดของคานนัโก (Kanungo, 

1982) มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างมากกว่าเคร่ืองมือวดัความผูกพนัในงานตามแนวคิดของ

ของโลดาห์ลและเคจเนอร์ (Lodahl and Kejner, 1965) และลอว์เลอร์และฮอล (Lawler and 

Hall, 1970) 

 ดังนัน้ ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้เคร่ืองมือวัดความผูกพันในงานตาม

แนวคิดของคานนัโก (Kanungo, 1982) เพ่ือเป็นแนวทางในการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนั

ในงาน 

 
2.   เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง และเหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 

 
2.1   เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง  
       กับการเสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยาและเหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 

 

ผู้ วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลง และการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในเชิงจิตวิทยา ดงันี ้

เฮาส์ และชเมียร์ (House and Shamir, 1993) ได้ทําการศกึษาเร่ืองภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงในเชิงลึก และได้เสนอไว้ว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงจะทําให้ผู้ตามมีสิ่งต่างๆ

เหลา่นีเ้พิ่มมากขึน้ คือ  

1. ความโดดเดน่ของเอกลกัษณ์กลุม่ในแนวคดิของตนเอง (Self-Concept) 
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2. ความรู้สกึสอดคล้องกนัระหว่างแนวคิดของตนเอง และการกระทําในฐานะของ
ผู้ นําและกลุม่  

3. ระดบัความนบัถือในตนเอง และมีความรู้สกึมีคณุคา่ในตนเองเพิ่มมากขึน้  

4. ความคล้ายคลงึกนัระหวา่งแนวคดิของตนเอง และการรับรู้เก่ียวกบัผู้ นํา  

5. ความรู้สกึเช่ือมัน่ในความสามารถของกลุม่ 

6. ความรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ในการทํางาน และในการดํารงชีวิต 

แวนเดนเบิร์ก (Vandenberghe, 1999, p. 31) ได้ตัง้ข้อสมมติฐานไว้ว่ามิติด้าน

ตา่งๆของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงอาจจะสง่ผลกระทบตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาในแต่ละด้านดังนี  ้คือ ลักษณะของมิติด้านบารมี อาจจะทําให้เกิดความรู้สึกมี

ความหมาย ซึ่งสามารถทําให้เกิดความผูกพนัขององค์การเพิ่มมากขึน้ มิติด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญาอาจจะส่งผลต่อความรู้สึกถึงสมรรถนะในตัวของผู้ ตาม และนําไปสู่ระดับผลการ

ปฏิบตัิงานท่ีสงูขึน้ การตระหนักถึงความเป็นปัจจเจกบุคคลอาจจะกระตุ้นมิติด้านเจตนารมณ์

ภายในตนและด้านผลกระทบ และสง่ผลทางอ้อมทําให้เกิดความพงึพอใจในงานจากภายในเพิ่ม

มากขึน้ 

นอกจากเอกสารทางวิชาการข้างต้นแล้วยงัมีส่วนของงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวข้องกบั

ตัวแปรภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง และการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา เช่น 

งานวิจยัของ คาร์ค ชเมอร์ และเชน (Kark, Shamir and Chen, 2003) ได้ทําการศกึษาเร่ือง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลง กับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานของ

พนกังานธนาคาร พบว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจในงาน โดยมีเอกลกัษณ์ทางสงัคม (Social Identification) เป็นตวัส่ือกลาง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง และเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของผู้ตาม 

ปอปเปอร์ และเมเซเลส (Popper and Mayseless, 2003) ได้ทําการศกึษาและ

รวบรวมนําผลลพัธ์ของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงในด้านของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

ให้กบัผู้ตาม โดยสรุปผลจากการศกึษาไว้ว่าผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้ (1) ทําให้ผู้ตามมีอิสระใน

การควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) เพิ่มมากขึน้ และกระตุ้นให้ผู้ตามได้คิดอย่างมีอิสระในเร่ือง

ท่ีสําคญั (2) ยกระดบัของความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีจะทําได้ของตนเอง (Self-Efficacy) 

ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confidence) สมรรถนะ ความมีคณุคา่ในตนเอง (Self-Worth) และ

การจดัการด้วยตนเอง (Self-Management) ให้มีเพิ่มมากขึน้ และ (3) กระตุ้นให้ผู้ตามมีความ

สร้างสรรค์ และกล้าเส่ียงเพิ่มมากขึน้  

โอซาราลลี (Ozaralli, 2003) ได้ทําการศกึษาเร่ืองผลกระทบของภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานและความมีประสิทธิภาพในการทํางาน กบั
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พนกังาน 152 คนในหลากหลายอตุสาหกรรมท่ีมีผู้ นําท่ีมีลกัษณะพฤติกรรมแบบเปล่ียนแปลง 

พบว่าภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงเป็นตวัทํานายการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานของพนกังาน

และความมีประสทิธิภาพในการทํางานได้ 

อโวลิโอ, ซูห์, โค และบาห์เทีย (Avolio, Zhu, Koh and Bhatia, 2004) ได้

ทําการศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงและความผกูพนัต่อองค์การ 

โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรส่ือกลาง และมีระยะห่างด้าน

โครงสร้าง (Structural distance) เป็นตวัแปรกํากบั กบัพยาบาลในโรงพยาบาลประเทศสิงคโปร์

จํานวน 520 คน พบว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรส่ือกลาง

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงและความผูกพนัขององค์การ และระยะห่าง

ด้านโครงสร้างเป็นตวัแปรกํากับความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงและความ

ผกูพนัตอ่องค์การ 

บอร์ดิน, บาร์ทแรม และคาซิเมอร์ (Bordin, Bartram, and Casimir, 2007) ได้

ทําการศกึษาถึงสาเหตแุละผลลพัธ์ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาของพนกังาน 

เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ ประเทศสิงคโปร์ พบว่าสาเหตสํุาคญัท่ีเป็นปัจจยัทําให้พนกังานเกิดพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาคือการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน (Supervisory support) และผลลพัธ์

ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา คือทําให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

และเกิดความผกูพนัขององค์การ 

บาร์ทแรม และคาซิเมอร์ (Bartram and Casimir, 2007) ได้ทําการศกึษาเร่ือง

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําและผู้ตามท่ีมีผลต่อผลการปฏิบตัิงานและความพึงพอใจ โดยมี

การเสริมสร้างพลงัอํานาจและความไว้วางใจในผู้ นําเป็นตวัแปรส่ือกลางกบัพนกังานบริการลกูค้า

ท่ีทําหน้าท่ีติดต่อลกูค้าทางโทรศพัท์ชาวออสเตรเลียจํานวน 150 คน พบว่าภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงสง่ผลกระทบตอ่ผลการปฏิบตัิงานของผู้ตามโดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

และความไว้วางใจในผู้ นําเป็นตวัแปรส่ือกลาง และภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงสง่ผลตอ่ความพงึ

พอใจโดยมีความไว้วางใจในผู้ นําเป็นตวัแปรส่ือกลาง 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของนักวิชาการหลาย

ท่าน พบว่ามีแนวคิดหลกัท่ีคล้ายคลงึกนั กลา่วคือ ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงจะกระตุ้นและยกระดบั

แรงจูงใจภายในผู้ ตาม ทําให้ผู้ ตามปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเกินความคาดหวัง ซึ่ง

นอกจากการรวบรวมเนือ้หาทฤษฎีแล้วนัน้ ยงัมีส่วนของนักวิชาการในต่างประเทศท่ีให้ความ

สนใจในการศึกษาตวัแปรภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงกับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาในบริบทองค์การท่ีหลากหลายดงัท่ีได้รวบรวมมา ซึ่งแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลง 4 องค์ประกอบ ตามแนวคิดท่ีใช้ในการสร้างและพัฒนามาตรวัดภาวะผู้ นําพหุ
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ปัจจยั โดย แบส, อโวลิโอ และ โฮเวล (Bass, Avolio and Howell, 1992) ได้แก่ ภาวะผู้ นําเชิง

บารมี หรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุ้นทางปัญญา และ 

การตระหนักถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนัน้เป็นปัจจัยสําคัญปัจจัยหนึ่งท่ีจะนําไปสู่การเกิด

แรงจูงใจในตวัผู้ตาม โดยภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนีทํ้าให้ผู้ตามมีอิสระในการควบคมุด้วย

ตนเอง (Autonomy) กระตุ้ นให้ผู้ ตามให้ได้คิดอย่างมีอิสระ ยกระดับความเช่ือมั่นใน

ความสามารถท่ีจะทําได้ของตนเอง (Self-efficacy) ระดับความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-

confidence) เพิ่มระดบัสมรรถนะ ความมีคณุค่าในตนเอง ระดบัการจดัการด้วยตนเอง (Self-

management) และกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความสร้างสรรค์ (Popper and Mayseless, 2003, 

p.41-65) ซึ่งสิ่งเหล่านีเ้องท่ีเป็นตวัท่ีทําให้ผู้ตามเกิดการรับรู้ด้านการรู้คิดในเร่ืองพลงัอํานาจใน

งานเชิงจิตวิทยา ในด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ ทัง้โดย

ทางตรงและโดยผา่นตวัแปรส่ือ ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

สมมตฐิานที่ 1 ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามมีความสมัพนัธ์

ทางบวกตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านภาวะผู้ นํา

เชิงบารมี หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสมัพันธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการ

รับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการกระตุ้น

ทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงของผู้ตามด้านการ

ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

เชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

 
2.2   เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง

กับความผูกพันในงานและเหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 

จากการค้นคว้าผลการศึกษาและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัในงาน พบว่า การศึกษาและการวิจยัถึงความสมัพนัธ์ระหว่างสอง
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ตวัแปรนีย้งัมีน้อย ผู้วิจยัพบงานวิจยัในประเทศเกาหลีโดยคิม และปาร์ค (Kim and Park, 2001) 

ซึง่ได้ทําการศกึษาถึงผลกระทบของภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงและบคุลิกลกัษณะส่วนบคุคล ท่ี

มีผลตอ่ความผกูพนัในงานกบักลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นนางพยาบาลจํานวน 594 คน ของโรงพยาบาล

ขนาดใหญ่ในประเทศเกาหลีจํานวน 8 แห่ง ทําการศกึษาโดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยแบบ

พหคุณู พบว่า ภาวะผู้ นําเปลี่ยนแปลงด้านบารมีสง่ผลกระทบทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน แต่

ในด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ไม่ส่งผล

กระทบต่อความผกูพนัในงาน สว่นของบคุลิกลกัษณะสว่นบคุคล ซึง่ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา อายงุาน และตําแหน่งนัน้ พบว่าเป็นตวัแปรกํากับความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ

ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัในงาน  

นอกจากนีย้ังพบงานวิจัย ท่ีถึงแม้ว่าไม่ไ ด้ศึกษาถึงตัวแปรภาวะผู้ นําแบบ

เปล่ียนแปลงกับความผูกพันในงานโดยตรง แต่ก็เป็นการศึกษาถึงลกัษณะของผู้ นําท่ีมีผลต่อ

ความสมัพันธ์กับความผูกพันในงาน ในงานวิจัยของเอลลอย, เอเวอเรทท์ และฟลินน์ (Elloy, 

Everett and Flynn, 1995) ซึง่ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัในงาน กบัปัจจยั

สว่นบคุคลด้านสถานการณ์ และผลลพัธ์ของการทํางาน กบัพนกังานทัว่ไปจํานวน 387 คน พบวา่

หวัหน้างานท่ีมีลกัษณะน่าเช่ือถือ มีความยุติธรรม มีความใกล้ชิด และให้แรงเสริมทางบวกแก่

ลกูน้องเม่ือทํางานได้ดีนัน้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงาน 

บราวน์ (Brown, 1996) ได้ทําการศึกษาถึงปัจจยัสาเหต ุและความสมัพนัธ์ ของ

ความผูกพนัในงานโดยการทํา Meta-analysis จากงานวิจยัทัง้หมด 51 งานวิจยั ท่ีศึกษา

เก่ียวข้องกับความผูกพันในงาน พบว่า ปัจจัยสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน ได้แก่ 

คุณลักษณะของงาน และพฤติกรรมของหัวหน้างานท่ีมีการดูแลเอาใจใส่ เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บงัคบับญัชามีสว่นร่วม และมีการสื่อสารกนัในการทํางาน 

ชลูท์และชลูท์ (Schultz and Schultz, 1998) ได้ทําการศกึษาและเสนอแนวคิดไว้ว่า

ปัจจัยทางสงัคมในการทํางานสามารถส่งอิทธิพลต่อความผูกพนัในงานกับพนักงานท่ีทํางาน

ร่วมกันเป็นกลุ่ม โดยให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การทําให้พนักงานเกิดความต้องการท่ีจะ

สนบัสนนุเป้าหมายขององค์การ และเกิดความรู้สกึประสบความสําเร็จในการทํางาน 

เน่ืองจากงานวิจยัท่ีศกึษาเก่ียวข้องกบัภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงและความผกูพนั

ในงานยงัมีน้อย ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการศกึษงานวิจยัและตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในงาน 

พบวา่มีผลการศกึษาของ แมทธิว และฟาร์ (Mathieu and Farr, 1991) ซึง่ได้ทําการศกึษาในเร่ือง

ทศันคตท่ีิมีตอ่งาน ได้แก่ ความผกูพนัขององค์การ ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัในงาน

โดยใช้เคร่ืองมือทางสถิติในการตรวจสอบโครงสร้างของทศันคติทัง้สามตวั แมทธิว และฟาร์ได้

ทําการศึกษากบักลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่ม คือกลุ่มท่ีเป็นพนกังานขบัรถประจําทางและกลุ่มท่ีเป็น
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วิศวกร พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานขับรถประจําทาง พบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างความ

ผกูพนัขององค์การและความผกูพนัในงานมีค่าเท่ากบั .733 คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนั

ขององค์การและความพงึพอใจในงานมีคา่เท่ากบั .784 และคา่สหสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัใน

งานและความพงึพอใจในงานมีคา่เท่ากบั .592 (p < .001) สว่นกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นวิศวกร พบคา่

สหสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันขององค์การและความผูกพันในงานมีค่าเท่ากับ .450 ค่า

สหสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัขององค์การและความพงึพอใจในงานมีค่าเท่ากบั .697 และค่า

สหสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในงานและความพงึพอใจในงานมีคา่เท่ากบั .275 (p < .001) 

จากผลการวิจยัดงักล่าวจึงสรุปได้ว่าทศันคติท่ีมีต่อการทํางานทัง้สามตวันีมี้ความคล้ายคลงึกนั

เพียงบางสว่นเท่านัน้ 

อีกทัง้ยงัมีนกัวิจยักลุม่หนึง่ท่ีให้ความสนใจในการศกึษาเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 

ความผกูพนัขององค์การ พฤตกิรรมการขาดงาน และการลาออก พบวา่ ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งความ

ผกูพนัในงานกบัความผกูพนัตอ่องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบตอ่พฤติกรรมการขาดงาน (Blau, 

1985; Mathieu and Kohler, 1990; Wegge, Schmidt, Parkes and Dick, 2007) และการ

ลาออก (Blau and Boal, 1987; Huselid and Day, 1991)  

นอกจากผลการศกึษาวิจยัท่ีแสดงถึงความคล้ายคลงึกนัระหว่างความผกูพนัในงาน 

ความผกูพนัขององค์การ และความพึงพอใจในงานแล้ว ยงัพบงานวิจยับางส่วนท่ีทําการศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความผกูพนัในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ

ด้วย ดงัเช่น ดิฟเฟนดอฟฟ์, บราวน์, คามิน และลอร์ด (Diefendoff, Brown, Kamin and Lord, 

2001) ได้ทําการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 

และผลการปฏิบตังิาน พบวา่ ความผกูพนัในงานเป็นตวัทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การ และผลการปฏิบตังิานอยา่งมีนยัสําคญั 

พชัรี สายสดดีุ (2544) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคล ความ

ผกูพนัในงาน พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลใน

เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพนัในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผลการปฏิบตัิงาน

อย่างมีนยัสําคญั และความผกูพนัในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏิบตังิานได้ 

จากผลการศกึษาดงักล่าว ผู้วิจยัจึงได้ค้นคว้าถึงผลการศึกษาและงานวิจยัท่ีศกึษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง กบัความผกูพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจใน

งาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เน่ืองจากผลการค้นคว้าข้างต้น ผู้ วิจัยมี

ความเห็นว่าความผกูพนัในงาน ความผกูพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็นตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์และคล้ายคลึงกัน ประกอบกับ
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การศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัในงานยงัมีอยูน้่อย

มาก ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงทําการศึกษาผลงานวิจัยและพบว่ามีงานวิจัยจํานวนหนึ่งท่ีศึกษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง ความผกูพนัขององค์การ และความพงึ

พอใจในงาน ดงัตอ่ไปนี ้

วาลมับ์วา และลอว์เลอร์ (Walumbwa and Lawler, 2003) ได้ทําการศกึษา

เก่ียวกับภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง พฤติกรรมการมุ่งเน้นกลุ่ม ทัศนคติในการทํางาน และ

พฤตกิรรมการถอดถอน โดยทําการศกึษาเปรียบเทียบกบัพนกังานธนาคารและพนกังานท่ีทํางาน

ทางด้านการเงินระหว่างประเทศจีน อินเดีย และเคนย่า จํานวน 577 คน พบว่าพฤติกรรมการ

มุ่งเน้นกลุ่มเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง และทศันคติใน

การทํางานด้านความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องค์การ และพฤตกิรรมการถอดถอน  

วาลมับ์วา, ออวา, วาง และลอว์เลอร์ (Walumbwa, Orwa, Wang and Lawler, 

2005) ได้ทําการศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง ความพงึพอใจในงาน และ

ความผกูพนัตอ่องค์การ โดยได้ทําการศกึษาเปรียบเทียบระหว่างพนกังานท่ีทํางานในบริษัทด้าน

การเงินในประเทศเคนยากบัสหรัฐอเมริกา พบว่า ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวก

อยา่งมีนยัสําคญักบัความผกูพนัตอ่องค์การ และความพงึพอใจในงานทัง้ 2 ประเทศ 
ผลจากการรวบรวมงานวิจยัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์และมีความคล้ายคลงึ

กบัความผกูพนัในงาน ได้แก่ ความผกูพนัขององค์การ และความพงึพอใจในงาน และผลงานวิจยั

ท่ีแสดงให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง กบัความผกูพนัขององค์การ 

และความพึงพอใจในงาน ผู้ วิจัยจึงมีความเห็นว่าตัวแปรภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงทัง้ 4 

องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ แบส, อโวลิโอ และ โฮเวล (Bass, Avolio and Howell, 1992) ซึง่

ได้แก่ ภาวะผู้ นําเชิงบารมี หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์, การสร้างแรงบนัดาลใจ, การ

กระตุ้นทางปัญญา และ การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคลน่าจะมีความสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัในงาน เน่ืองจากภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้กระตุ้นและจงูใจให้ผู้ตามปฏิบตัิงาน โดย

การมอบหมายงานท่ีท้าทาย มีความสําคญั มีคณุคา่ และจงูใจให้ผู้ตามมองเห็นถึงวิสยัทศัน์ และ

เป้าหมายในการทํางานอย่างชดัเจน นําไปสู่ความรู้สึกผูกพนัในงานของผู้ตาม ทําให้ผู้ตามเกิด

ความรู้สกึเป็นอนัหนึง่อนัเดียวกนักบังานท่ีทํา และมองวา่งานท่ีตนเองทําอยูน่ัน้เป็นงานท่ีมีคณุคา่ 

และมีความหมาย ประกอบกบัผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้จะคอยกระตุ้นเร้าให้ผู้ตามทุ่มเทความ

พยายามในการทํางานอยา่งเตม็ความสามารถ และทํางานได้บรรลผุลสําเร็จเกินกวา่ท่ีคาดหวงัไว้ 

ซึง่สิ่งนีเ้องท่ีสามารถทําให้ผู้ตามเกิดความผกูพนัในงาน และเกิดความตัง้ใจในการทํางานเพ่ือให้

สําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้  
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จากการรวบรวมผลการวิจัย และเหตุผลในการตัง้สมมติฐาน ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึงขอ

ตัง้สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

สมมตฐิานที่ 2 ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามมีความสมัพนัธ์

ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านภาวะผู้ นํา

เชิงบารมี หรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการกระตุ้น

ทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงของผู้ตามด้านการ

ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

 
2.3   เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอาํนาจใน

งานเชิงจติวิทยากับความผูกพันในงานและเหตุผลในการตัง้สมมตฐิาน 
 

จากการค้นคว้าผลการศกึษาและการวิจยั พบว่า ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีทําการศกึษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยากบัความผกูพนัในงานโดยตรง 

ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงทําการศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในงานกับการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นรายด้านตามแนวคิดของสไปรท์เซอร์ (Spreitzer, 1995) ได้แก่ 

ด้านความหมาย (Meaning) ด้านสมรรถนะ (Competence) ด้านอตัลิขิต (Self-determination) 

และด้านผลกระทบ (Impact) ดงัตอ่ไปนี ้

ด้านความหมาย ในงานวิจัยนีไ้ด้ให้คําจํากัดความไว้ว่าหมายถึงการท่ีบุคคลรับรู้

คณุคา่ของงานโดยดท่ีูเป้าหมายและวตัถปุระสงค์ของงานนัน้เปรียบเทียบกบัของแตล่ะบคุคล ซึง่

มีความแตกตา่งกนัไปตามความเช่ือ คา่นิยม และพฤติกรรมของแตล่ะบคุคล (Spreitzer, 1995) 

ซึง่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาในด้านความหมายนี ้ผู้วิจยัมีความเห็นว่าน่าจะมี

ความใกล้เคียงกับเง่ือนไขสภาวะทางจิตวิทยาด้านการมีประสบการณ์ในการรับรู้ว่านัน้มี

ความหมาย (Experienced meaningfulness of the work) ซึง่หมายถึงการท่ีบคุคลรับรู้ว่างานท่ี

ทํานัน้เป็นงานท่ีมีคณุคา่ และมีความสําคญัตามแนวคดิและคา่นิยมท่ีมีอยูใ่นตวับคุคลนัน้ เกิดขึน้

ได้เน่ืองจากคุณลกัษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) ด้าน

ความสําคญัของงาน (Task Significance) และด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 
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ตามแนวคิดเร่ืองแบบจําลองคณุลกัษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ของแฮค

แมน และโอลแฮม (Hackman and Oldham, 1980, pp.72-73)  

การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านอตัลิขิต (Self-determination) ใน

งานวิจัยนีไ้ด้ให้คําจํากัดความไว้ว่าเป็นการรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในทางเลือก และควบคุมการ

กระทําสิ่งต่างๆ อนัสะท้อนถึงความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) ในการ

สร้างสรรค์ และการทํางานอย่างต่อเน่ือง ซึ่งรวมถึงการตัดสินใจ และการแก้ปัญหาเก่ียวกับ

วิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง (Spreitzer, 1995) ซึ่งผู้ วิจยัมีความเห็นว่าน่าจะมีความหมาย

ใกล้เคียงกับความมีอิสระในการควบคุมด้วยตนเอง (Autonomy) ซึ่งเป็นหนึ่งในมิติของ

คณุลกัษณะของงานตามแนวคิดของแฮคแมน และโอลแฮม (Hackman and Oldham, 1980) มี

ความหมายว่าบคุคลมีอิสระ เป็นเอกเทศ สามารถตดัสินใจเร่ืองกระบวนการและการวางแผนใน

การทํางานได้  

ส่วนการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านผลกระทบ (Impact) ตาม

งานวิจยันีมี้ความหมายว่า เป็นการท่ีแต่ละบุคคลรับรู้ถึงระดบัความมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ต่างๆ

ของงานภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยทุธ์ การจดัการ และการปฏิบตัิงาน ภายใต้บริบทงานใดงาน

หนึ่งท่ีเฉพาะเจาะจง (Spreitzer, 1995)  ผู้วิจยัมีความเห็นว่าน่าจะมีความใกล้เคียงกบัเง่ือนไข

สภาวะทางจิตวิทยา 2 ด้าน คือด้านการมีประสบการณ์ในการรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการ

ทํางาน (Experienced responsibility for outcomes of the work) เกิดขึน้ได้เน่ืองจาก

คณุลกัษณะของงานด้านความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง สว่นอีกด้านหนึ่งคือด้านความรู้

ในเร่ืองผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการทํางาน (Knowledge of the actual results of the work activities) 

เกิดขึน้ได้เน่ืองจากคณุลกัษณะของงานด้านการได้รับผลย้อนกลบั (Feedback) ตามแนวคิดเร่ือง

แบบจําลองคณุลกัษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ของแฮคแมน และโอลแฮม 

(Hackman and Oldham, 1980, pp.72-73) 

จากการพิจารณาถึงแนวคดิและคําจํากดัความของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

เชิงจิตวิทยาด้านความหมาย ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ ทําให้ผู้ วิจัยมีความเห็นว่าด้าน

ความหมายน่าจะมีความใกล้เคียงกบัเง่ือนไขสภาวะทางจิตวิทยาด้านการมีประสบการณ์ในการ

รับรู้ว่างานนัน้มีความหมายตามแนวคิดเร่ืองแบบจําลองคณุลกัษณะของงาน ส่วนด้านอตัลิขิต

น่าจะมีความใกล้เคียงกบัความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง (Autonomy) ซึง่เป็นหนึ่งในมิติ

ของคณุลกัษณะของงาน และสดุท้ายด้านผลกระทบน่าจะมีความใกล้เคียงกบัเง่ือนไขสภาวะทาง

จิตวิทยาด้านการมีประสบการณ์ในการรับผิดชอบตอ่ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการทํางาน และความรู้ใน

เร่ืองผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการทํางานตามแนวคิดเร่ืองแบบจําลองคณุลกัษณะของงาน ตามแนวคิด

ของแฮคแมน และโอลแฮม (Hackman and Oldham, 1980) ประกอบกับมีนกัวิจยัท่ีได้
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ทําการศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในงาน พบว่าคณุลกัษณะของงานทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ 

ความหลากหลายของทกัษะ ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง ความ

มีเอกลกัษณ์ของงาน และการได้รับผลสะท้อนกลบั ส่งผลทําให้เกิดความผกูพนัในงาน (Lawler 

and Hall, 1970; Hackman and Lawler, 1971; Mathieu and Farr, 1991; Elloy, Everett  and 

Flynn, 1995; Brown, 1996; Schultz and Schultz, 1998) 

ดงันัน้ผู้วิจยัจึงทําการค้นคว้างานวิจยัท่ีศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนั

ในงาน กบัคณุลกัษณะของงาน โดยทําการรวบรวมผลการวิจยัไว้ดงันี ้

ลอว์เลอร์และฮอลล์ (Lawler and Hall, 1970) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธ์

ระหว่างคณุลกัษณะของงาน กบัความผกูพนัในงาน ความพึงพอใจในงาน และแรงจงูใจภายใน 

กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นนกัวิทยาศาสตร์ท่ีทํางานในห้องปฏิบตัิการและพฒันา จํานวน 291 คน ผล

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบพบว่า ทัศนคติด้านความผูกพนัในงาน ความพึงพอใจในความ

ต้องการขัน้สงู และทศันคติด้านแรงจงูใจในงาน มีความแตกตา่งกนั และพบว่าความพงึพอใจใน

งานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคณุลกัษณะของงานด้านความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง 

และความผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคณุลกัษณะของงาน 

แฮคแมนและลอว์เลอร์ (Hackman and Lawler, 1971) ได้ทําการศกึษาแนวคิดใน

เร่ืองคณุลกัษณะของงานและแรงจงูใจภายในท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ ของ

กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานของบริษัทโทรศพัท์แห่งหนึ่งจํานวน 208 คน ซึง่ทํางานท่ีแตกตา่งกนั

เป็นจํานวน 13 งาน โดยมีตวัแปรต้น 2 ตวั คือ การวดัความพงึพอใจในความต้องการขัน้สงู เช่น

ความรู้สึกถึงความสําเร็จและความเจริญก้าวหน้า และอีกตวัแปรหนึ่ง คือ คณุลกัษณะของงาน

ด้านความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) 

ด้านความมีอิสระในการควบคุมด้วยตนเอง (Autonomy) และด้านการได้รับผลสะท้อนกลับ 

(Task Feedback) พบว่า งานท่ีมีคณุลกัษณะงานทัง้ 4 ด้านนีส้งู จะทําให้พนกังานท่ีมีความ

ต้องการขัน้สงูเกิดแรงจงูใจภายในสงู มีความพงึพอใจในงานสงู มีการขาดงานต่ํา และถกูหวัหน้า

ประเมินผลการปฏิบตังิานวา่มีประสทิธิภาพสงู นอกจากนีย้งัพบอีกด้วยวา่ คณุลกัษณะของงานมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในงาน  

แมธธิวและฟาร์ (Mathieu and Farr, 1991) ได้ทําการศกึษาคณุลกัษณะของงาน

กับความผูกพันในงาน กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานขับรถประจําทางและวิศวกร พบว่า 

คณุลกัษณะงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง 

ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน และด้านการได้รับผลสะท้อนกลบั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ

ความผกูพนัในงาน 
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เอลลอย, เอเวอเรทท์ และฟลินน์ (Elloy, Everett and Flynn, 1995) ได้

ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัในงาน กบัปัจจยัสว่นบคุคลด้านสถานการณ์ และ

ผลลพัธ์ของการทํางาน กบัพนกังานทัว่ไปจํานวน 387 คน แล้วทําการวิเคราะห์ความผกูพนัใน

งาน การรับรู้หัวหน้างาน คุณลักษณะของงาน ความกํากวมทางบทบาท ความขัดแย้งทาง

บทบาท และความผูกพันต่อองค์การ พบว่า คุณลกัษณะของงานด้านความหลากหลายของ

ทกัษะ ด้านความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง ด้านความมีเอกลกัษณ์ของงาน และด้านการ

ได้รับผลสะท้อนกลับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน และหัวหน้างานท่ีมีลักษณะ

น่าเช่ือถือ มีความยตุิธรรม มีความใกล้ชิด และให้แรงเสริมทางบวกแก่ลกูน้องเม่ือทํางานได้ดีนัน้ 

มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงาน 

เกก์น, เซเนคอล และโคสท์เนอร์ (Gagne, Senecal and Koestner, 1997) ได้

ทําการศึกษาด้านคณุลกัษณะของงาน ความรู้สึกมีพลงัอํานาจในงาน และแรงจูงใจภายในตน 

(Intrinsic Motivation) กับพนกังานด้านเทคนิคและพนกังานขายทางโทรศพัท์ พบว่าการ

เสริมสร้างพลงัอํานาจทัง้ 4 ด้าน (ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้าน

ผลกระทบ) เป็นตวัแปรส่ือกลางความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะของงาน (ด้านการได้รับผล

สะท้อนกลบัและด้านความมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเอง) และแรงจงูใจภายในตน 

เคิร์คแมน และโรเซน (Krikman and Rosen, 1999) ได้ทําการศกึษาปัจจยัสาเหต ุ

และปัจจัยผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานในทีม พบว่าปัจจัยสาเหตุท่ีเป็นตัว

เสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในทีมให้เพิ่มสงูขึน้ คือพฤตกิรรมของผู้ นํา ความรับผิดชอบในตวังาน

ซึง่มอบหมายให้แก่ทีม นโยบายการบริหารงานบนพืน้ฐานของทีม และโครงสร้างทางสงัคมของ

ทีม ส่วนปัจจยัผลลพัธ์ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานในทีม คือผลการปฏิบตัิงานในเชิงรุก 

ระดบัความพงึพอใจในงาน และความผกูพนัตอ่องค์การและทีม 

อูกโบโร (Ugboro, 2006) ได้ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ การ

ออกแบบงาน (Job redesign) การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน และความตัง้ใจลาออกของ

ผู้จดัการระดบักลางและพนกังานหลงัจากการปรับเปล่ียนโครงสร้างและลดขนาดองค์การ พบว่า

มีความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างการออกแบบงาน การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน และความ

ผกูพนัตอ่องค์การด้านความรู้สกึ 

ดวงฤทยั อปุมา (2547) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างคณุลกัษณะของงานกบั

ความผกูพนัในงาน กบัพนกังานในบริษัทด้านประกนัภยัแห่งหนึ่ง โดยศกึษาความผกูพนัในงาน

ตามแนวคิดของโลดาห์ลและเคจเนอร์ (Lodahl and Kajner, 1965) โดยให้คําจํากดัความของ

ความผกูพนัในงานไว้ว่า หมายถึง ความรู้สกึของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ว่างานนัน้เป็นงานท่ีมีคณุคา่มี

ความสําคญักบัตน ทําให้เกิดความยดึมัน่ เต็มใจ มีความพยายามทุ่มเทให้กบังาน และมีทศันคติ
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ว่าตนเป็นสว่นหนึ่งของงาน ผลการวิจยัพบว่าคณุลกัษณะของงาน 5 ด้าน คือ ความหลากหลาย

ของทกัษะ ด้านความสําคญัของงาน ด้านความมีอิสระในการควบคุมด้วยตนเอง ด้านความมี

เอกลกัษณ์ของงาน และด้านการได้รับผลสะท้อนกลบั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัใน

งาน 

ส่วนการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านสมรรถนะ (Competence) 

ซึง่ในงานวิจยันีไ้ด้ให้ความหมายไว้วา่เป็นความเช่ือของแตล่ะบคุคลในเร่ืองความสามารถท่ีจะทํา

ได้ของตนเอง (Self-efficacy) ในการทํากิจกรรมอยา่งใดอยา่งหนึง่ด้วยทกัษะและความชํานาญท่ี

เฉพาะเจาะจงในการทํางาน (Spreitzer, 1995) ดงันัน้ผู้วิจยัจึงค้นคว้าผลการศกึษาและงานวิจยั

ท่ีมีความเก่ียวข้องกบัความผกูพนัในงาน และสมรรถนะ พบว่า ซีการาน (Sekaran, 1989) ได้

ทําการศึกษาถึงความพึงพอใจในงาน กับความผูกพนัในงานและความรู้สึกถึงสมรรถนะท่ีมีใน

ตนเอง (Sense of competence) กบักลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานธนาคารจํานวน 267 คน พบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การมีผลต่อความผูกพนัในงาน และความ

ผกูพนัในงานส่งผลต่อความรู้สกึถึงสมรรถนะท่ีมีในตนเองและส่งผลทําให้พนกังานเกิดความพึง

พอใจในการทํางาน 

ไลเดน เวย์น และสแปร์โรว์ (Liden, Wayne and Sparrowe, 2000) ได้

ทําการศึกษากบักลุ่มพนกังาน และหวัหน้างานจํานวน 337 คน เก่ียวกับความสมัพนัธ์ระหว่าง

คณุลกัษณะของงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และผลลพัธ์ในงาน โดยมีการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรส่ือ พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา

ด้านความหมาย (Meaning) และด้านสมรรถนะ (Competence) เป็นตวัแปรส่ือกลางของ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุลกัษณะของงาน และความพงึพอใจในการทํางาน 

จากการรวบรวมผลการวิจยัท่ีเก่ียวข้อง แสดงให้เห็นว่าถึงแม้จะยงัไม่มีงานวิจยัท่ี

ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยากบัความผกูพนัในงาน

โดยตรง แต่จากการพิจารณางานวิจัยโดยแยกศึกษาถึงการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาในแตล่ะมิต ิผู้วิจยัมีความเห็นวา่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา ทัง้ 4 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบ น่าจะมีความสมัพนัธ์กบั

ความผกูพนัในงาน เน่ืองจากเม่ือการท่ีบคุคลหรือผู้ตามได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยา ซึง่เป็นกระบวนการรู้คิด (Cognitive Process) ทางจิตวิทยาของบคุคลนัน้ จะนําไปสู่

การรับรู้วา่งานท่ีทํานัน้เป็นงานท่ีมีคณุคา่และมีความหมายทัง้ตอ่ตนเองและองค์การ ทําให้ผู้ตาม

เกิดความรู้สึกผูกพันในงาน และต้องการท่ีจะทํางานนัน้ๆให้ประสบผลสําเร็จอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถ สว่นการท่ีผู้ตามได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านสมรรถนะ 

คือการท่ีผู้ ตามรับรู้ถึงความสามารถภายในตนเองในการท่ีจะทํางานหรือทํากิจกรรมอย่างใด
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อย่างหนึ่งด้วยทกัษะและความชํานาญนัน้ จะทําให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกว่างานท่ีทําเป็นสิ่งท่ีท้า

ทายและต้องการท่ีจะทํางานให้สําเร็จ เพ่ือแสดงให้เห็นถึงความสามารถและศกัยภาพท่ีมีอยู่ใน

ตนเอง ส่งผลทําให้ผู้ ตามเกิดความผูกพันในงาน เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะทํางานนัน้ให้บรรลุ

เป้าหมาย สว่นการท่ีผู้ตามได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาด้านอตัลิขิตนัน้ คือ

การท่ีผู้ ตามรู้สึกว่าตนเองมีอิสระในการทํางาน และควบคุมสิ่งต่างๆได้ด้วยตนเอง เช่น การ

ตดัสินใจ และการแก้ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกบัการทํางาน ซึง่จะทําให้ผู้ตามเกิดความคิดริเร่ิม และมี

ความสร้างสรรค์ในการคิดหาวิธีการใหม่ๆในการทํางาน ทําให้ผู้ตามทํางานนัน้ได้ดีและมีความ

ผกูพนัในงานนัน้ๆ เน่ืองจากเกิดความรู้สกึว่าตนเองเป็นผู้ ท่ีคิด ตดัสินใจ และแก้ไขปัญหาในการ

ทํางานนัน้ด้วยตนเอง และสดุท้ายคือด้านผลกระทบ คือการท่ีผู้ตามรับรู้ว่าตนเป็นสว่นสําคญัใน

การทํางานให้กบัองค์การ และงานท่ีทํานัน้เป็นสิ่งท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ส่งผลทําให้ผู้ตาม

เกิดความรู้สึกผูกพันในงาน เพราะเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ และมี

ความสําคัญต่อผลลัพธ์ขององค์การ ทําให้ผู้ ตามปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเต็มกําลัง

ความสามารถ  

จากการรวบรวมผลการวิจัย และเหตุผลในการตัง้สมมติฐาน ดงันัน้ ผู้ วิจัยจึงขอ

ตัง้สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้  

สมมติฐานที่ 3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเอง

ของผู้ตามมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.1 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านความหมายมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านสมรรถนะมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านอตัลขิิตมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.4 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านผลกระทบมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

 
2.4  การพยากรณ์การเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาโดยใช้ภาวะผู้นําแบบ

เปล่ียนแปลง 
  

จากการรวบรวมผลการศึกษาและงานวิจัยในเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร

ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง กับการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา จะเห็นได้ว่า
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พฤติกรรมภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงนัน้กระตุ้นและเสริมสร้างพลงัอํานาจในตวัผู้ตาม โดยการ

ทําให้ผู้ตามมองเห็นถึงวิสยัทศัน์ในการทํางาน ผู้ นําท่ีมีวิสยัทศัน์นัน้สามารถสร้างบรรยากาศของ

ความร่วมมือและเสริมสร้างพลงัอํานาจได้ ยิ่งไปกว่านัน้แล้ว ผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงยงัทําให้ผู้

ตามเกิดแรงบนัดาลใจ ทําให้ผู้ตามมีความเช่ือมัน่ในตนเองในการทํางานให้บรรลตุามเป้าหมายท่ี

วางไว้ (Bass and Avolio, 1993 cited by Ozaralli, 2002, pp.335) นอกจากนีผู้้ นําท่ีสร้างความ

คาดหวงัและส่ือสารความคาดหวงันัน้ไปยงัผู้ตาม จะทําให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ เกิดความเช่ือมัน่

ในความสามารถของตนเอง และเกิดความต้องการท่ีจะประสบผลสําเร็จตามท่ีได้ตัง้เป้าหมายไว้ 

(Eden, 1992 cited by Ozaralli, 2002, pp.335) ผู้วิจยัจึงคาดว่า ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง

ตามการรับรู้ของผู้ตามสามารถนํามาใช้ในการพยากรณ์การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิง

จิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตามได้ ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

 สมมติฐานที่ 4 องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้

ตามอยา่งน้อย 1 องค์ประกอบ สามารถทํานายการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตาม

การรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

 
2.5  การพยากรณ์ความผูกพันในงานโดยใช้ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง และการ

เสริมสร้างพลังอาํนาจในงานเชิงจติวิทยา 
 

จากการรวบรวมผลการศึกษาและงานวิจัยในเร่ืองความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปร

ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลง กบัความผกูพนัในงาน ถึงแม้ว่าผลการศกึษาและการวิจยัท่ีศกึษาถึง

ความสมัพนัธ์ระหว่างสองตวัแปรนีโ้ดยตรงยงัมีน้อย แต่ก็มีผลการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตท่ีุ

ทําให้เกิดความผูกพันในงาน และพบว่าหัวหน้างานท่ีมีลกัษณะน่าเช่ือถือ มีความยุติธรรม มี

ความใกล้ชิดให้แรงเสริมทางบวกแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเม่ือทํางานได้ดี (Elloy, Everett and Flynn, 

1995) พฤติกรรมของหวัหน้างานท่ีมีการดแูลเอาใจใส่ เปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีส่วนร่วม 

และมีการส่ือสารกนัในการทํางาน (Brown, 1996) นัน้เป็นปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความผกูพนัใน

งาน ดงันัน้ผู้วิจยัจึงคาดว่า ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามสามารถนํามาใช้

ในการพยากรณ์ความผกูพนัในงานได้  

นอกจากนี ้จากการรวบรวมผลการศกึษาและงานวิจยัในเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา  กับความผูกพนัในงาน แม้ว่าจะยงัไม่มี

งานวิจัยท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทัง้สองตัวแปรนีโ้ดยตรง แต่เน่ืองจากการท่ีผู้ วิจัยได้

ทําการศึกษารวบรวมผลการวิจัยท่ีมีความใกล้เคียงกับความผูกพนัในงาน และการเสริมสร้าง

พลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยานัน้แสดงให้เห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา
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ทัง้ 4 ด้านตามแนวคิดของสไปรท์เซอร์ (Spreitzer, 1995) ได้แก่ ด้านความหมาย ด้านสมรรถน 

ด้านอตัลิขิต และด้านผลกระทบนัน้ อาจนําไปสู่การเกิดความผกูพนัในงานได้ เน่ืองจากว่าเม่ือผู้

ตามเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีจะทําได้ของตนเอง มีอิสระในการคิดและตดัสินใจในการ

ทํางาน ประกอบกบัผู้ตามรับรู้วา่งานท่ีทํานัน้เป็นงานท่ีมีคณุคา่ มีความหมาย และมีความสําคญั

ทัง้ต่อตนเองและต่อองค์การนัน้ จะสามารถส่งผลให้ผู้ตามเกิดความผูกพันในงาน เกิดความ

ผกูพนัในเป้าหมายของงาน ทําให้ผู้ตามเกิดความมุ่งมัน่และทุ่มเทความพยายามในการทํางาน

อย่างเต็มท่ี เพ่ือให้ประสบผลสําเร็จ ผู้วิจยัจึงคาดว่า ความผกูพนัในงานสามารถนํามาใช้ในการ

พยากรณ์การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตามได้ ดงันัน้ 

ผู้วิจยัจงึตัง้สมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

สมมติฐานที่ 5 องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้

ตาม และการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตามอย่างน้อย 1 

องค์ประกอบ สามารถทํานายความผกูพนัในงาน  

 
3.   สรุปสมมตฐิานการวจิัย 

  

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามมีความสมัพนัธ์

ทางบวกตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.1 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านภาวะผู้ นํา

เชิงบารมี หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสมัพันธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงั

อํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.2 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการ

รับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.3 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการกระตุ้น

ทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 1.4 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงของผู้ตามด้านการ

ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงาน

เชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตามมีความสมัพนัธ์

ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 
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สมมติฐานท่ี 2.1 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านภาวะผู้ นํา

เชิงบารมี หรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.2 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงของผู้ตามด้านการกระตุ้น

ทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 การรับรู้ภาวะผู้ นําแบบเปลี่ยนแปลงของผู้ตามด้านการ

ตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมตฐิานท่ี 3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของ

ผู้ตามมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.1 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านความหมายมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านสมรรถนะมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านอตัลขิิตมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมติฐานท่ี 3.4 การเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้

ตนเองของผู้ตามด้านผลกระทบมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ความผกูพนัในงาน 

สมมตฐิานท่ี 4 องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตาม

อยา่งน้อย 1 องค์ประกอบ สามารถทํานายการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการ

รับรู้ตนเองของผู้ตาม 

สมมตฐิานท่ี 5 องค์ประกอบของภาวะผู้ นําแบบเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผู้ตาม 

และการเสริมสร้างพลังอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาตามการรับรู้ตนเองของผู้ ตามอย่างน้อย 1 

องค์ประกอบ สามารถทํานายความผกูพนัในงาน 

 


