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ผลของกรอบควำมคดิทียื่ดหยุ่นต่อควำมทุ่มเทในงำน: กำรวเิครำะห์เส้นทำง
อทิธิพล โดยมีกำรริเร่ิมปรับเปลีย่นกำรท ำงำนและกำรเสริมสร้ำงพลงัอ ำนำจ

ด้ำนจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่ำน

คุณำนนต์  โรจนผำติวงศ์   ศศินี  อรุณอำภำรัตน์   อฏัฐพล สกลุชัยวรนันท์
อำจำรย์ ทพิย์นภำ  หวนสุริยำ อำจำรย์ สักกพฒัน์  งำมเอก

เพ่ือศกึษาวา่การริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างานและการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจด้านจิตใจสง่ผา่นอิทธิพลของกรอบความคิดท่ียืดหยุน่ท่ีมีตอ่
ความทุม่เทในงานหรือไม่

กลุ่มตัวอย่าง
พนกังานในองค์กรเอกชนท่ีมีอายงุานในองค์กรปัจจบุนัอยา่งน้อย 3 เดือน 
จ านวน 206 คน
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย
1. แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป
2. มาตรวดักรอบความคิดท่ียืดหยุน่ จ านวน 8 ข้อ (Cronbach’s α = .828)
3. มาตรวดัการเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจ จ านวน 12 ข้อ
(Cronbach’s α = .739)
4. มาตรวดัการริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างาน จ านวน 21 ข้อ
(Cronbach’s α = .873)
5.มาตรวดัความทุม่เทในงาน จ านวน 9 ข้อ (Cronbach’s α = .930)
และน ามาวิเคราะห์ผลด้วย Path Analysis

องค์กรปัจจุบนัมีความคาดหวังให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างาน
แบบเชิงรุก (Proactive), มีความคิดริเร่ิมท่ีจะท าสิ่งต่างๆ (Initiative), มี
ความรับผิดชอบในความเจริญก้าวหน้าทางอาชีพของตนเอง และ
ต้องการให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กร เพ่ือให้พนกังานแสดงผลการ
ปฏิบตัิงานของตนให้อยู่ในระดบัมาตรฐานท่ีสงู ดงันัน้องค์กรจึงต้องการ
พนักงานท่ีมีพลงั, เต็มใจท่ีจะท างาน และมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับ
งาน ซึง่พนกังานลกัษณะเช่นนีม้กัเป็นพนกังานท่ีมีความทุ่มเทในงานสงู

มีงานวิจัยพบว่า ความทุ่มเทในงาน (Work Engagement) ของ
พนกังานสามารถน าองค์กรไปสู่การสร้างก าไรท่ีสงูขึน้และลูกค้ามีความ
พงึพอใจและจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Harter, Schmidt, และ Hayes, 2002)

ดังนัน้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจึงสนใจตัวแปรท่ีจะสามารถท านาย
การเพิ่มขึน้ของความทุ่มเทในงานของพนกังานได้ ซึง่ตวัแปรท่ีผู้วิจยัสนใจ
ได้แก่ การริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างาน (Job Crafting)  การเสริมสร้างพลงั
อ านาจด้านจิตใจ (Psychological Empowerment)  และกรอบความคิดท่ี
ยืดหยุน่ (Growth Mindset)

กรอบความคิดท่ียืดหยุน่สง่อิทธิพลต่อความทุม่เทในงาน โดย
สง่ผา่นการริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างาน และกรอบความคิดท่ียืดหยุน่สง่
อิทธิพลต่อความทุม่เทในงาน โดยผ่านตวัแปรสง่ผา่น 2 ตวั คือ การริเร่ิม
ปรับเปลี่ยนการท างานและการเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ แตโ่มเดลงานวิจยันีไ้มมี่ความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ท่ีเก็บรวบรวมมาได้ ท าให้ทางกลุม่ผู้วิจยัได้ปรับเปลี่ยนโมเดลใหม ่
โดยเพิ่มเส้นความสมัพนัธ์ของกรอบความคิดท่ียืดหยุน่ท่ีส่งอิทธิพลโดยตรง
ตอ่การเสริมสร้างพลงัอ านาจด้านจิตใจ และพบวา่โมเดลงานวิจยัมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ท่ีเก็บรวบรวมมา ผลการวิเคราะห์ก็ยงัคง
พบวา่ การริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างานและการเสริมสร้างพลงัอ านาจด้าน
จิตใจท าหน้าท่ีเป็นตวัแปรสง่ผา่นอิทธิพลของกรอบความคิดท่ียืดหยุน่ท่ีมี
ตอ่ความทุม่เทในงานได้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

จากผลการวิจยัท่ีวา่พนกังานท่ีได้รับโอกาสให้สามารถริเร่ิม
ปรับเปลี่ยนการท างานของตนเองได้ จะท าให้พนกังานมีความทุ่มเทในงาน
มากขึน้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ Petrou และคณะ (2012) ท่ีพบวา่ 
พนกังานท่ีได้รับโอกาสในการร้องขอทรัพยากรในการท างานและความท้า
ทายในงาน จะมีความทุม่เทในงานมากขึน้ และยงัพบอีกวา่ พนกังานท่ีมี
กรอบความคิดท่ียืดหยุน่จะริเร่ิมปรับเปลี่ยนการท างานของตนเอง ซึง่ท า
ให้พนกังานเกิดความรู้สกึมีพลงัอ านาจด้านจิตใจ และยงัสง่ผลให้เกิด
ความทุม่เทในงานอีกด้วย เน่ืองจากพนกังานท่ีมีกรอบความคิดท่ียืดหยุน่มี
แนวโน้มท่ีจะใช้ความพยายามเป็นสว่นส าคญัในการเรียนรู้งานตา่งๆ 
(Blackwell, Trzesniewski และ Dweck, 2007)
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