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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ไอรดา จันทร์อารักษ์ : ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง  และการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
การกีฬาแห่งประเทศไทย  (RELATIONSHIPS BETWEEN STRUCTURAL EMPOWERMENT 
AND PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT WITH EFFICIENCY OF THE OPERATIONAL 
LEVEL OFFICER IN SPORTS AUTHORITY OF THAILAND) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. 
เทพประสิทธิ์ กุลธวัชวิชัย{, หน้า. 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย และหาความสัมพันธ์พหุคูณของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ประชากรในการศึกษาเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง
ประเทศไทย จ านวน 316 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ค่าทางสถิติโดย
หา จ านวนร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และใช้การ
ทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบว่า  

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยมีระดับการรับรู้ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r= .485 และ .503 
ตามล าดับ) 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเมื่อแสดงค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta Coefficients) พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และ
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ของการกีฬาแห่งประเทศไทย มีค่าเท่ากับ β = 0.241, 0.319 ตามล าดับ 

สรุปผลการวิจัย การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกทั้งพนักงานสามารถรับรู้ถึงการปฏิบัติงานของตนเองได้
ในระดับสูง 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5778414139 : MAJOR SPORTS SCIENCE 
KEYWORDS: STRUCTURAL EMPOWERMENT/ PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT/ EFFICIENCY 
OF THE OPERATIONAL LEVEL OFFICER/ SPORTS AUTHORITY OF THAILAND 

I-RADA CHAN-ARAK: RELATIONSHIPS BETWEEN STRUCTURAL EMPOWERMENT AND 
PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT WITH EFFICIENCY OF THE OPERATIONAL LEVEL 
OFFICER IN SPORTS AUTHORITY OF THAILAND. ADVISOR: ASSOC. PROF.TEPPRASIT 
GULTHAWATVICHAI{, pp. 

This research intends to study about efficiency of the operational level officer in 
Sports Authority of Thailand and analyze the relationship between structural empowerment, 
psychological empowerment and efficiency of the operational level in Sports Authority of 
Thailand by using multiple correlations. Study on popularity with a total of 316 operational 
level officers in Sports Authority of Thailand with questionnaires. Data were analyzed 
statistically by using mean, standard deviations, Pearson’s product moment correlation 
coefficient and multiple regressions. 

The results were as follows: 

1. Efficiency of the operational level officer was at high level, with mean score at 
4.07 

2. Structural empowerment and psychological empowerment were significantly 
related to efficiency of the operational level officer at .05 level (r = .485 and .503 
respectively) 

3. Structural empowerment and Psychological empowerment factors significantly 
predictedefficiency of the operational level officer were at .05 levels. These predictors were 

β 0.241 and 0.319 respectively 

In conclusion, these findings indicated that structural empowerment and 
psychological empowerment had relations with efficiency and make the officer known their 
operation in high level. 

 

 

Field of Study: Sports Science 
Academic Year: 2017 
 

Student's Signature   
 

Advisor's Signature   
   

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ฉ 

 

 

 

 
กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายของผู้วิจัยครั้งนี้ต้องกราบ
ขอบพระคุณรองศาสตราจารย์เทพประสิทธิ์  กุลธวัชวิชัย อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่สละ
เวลาอันมีค่าให้ค าปรึกษา และค าแนะน าต่างๆ ด้วยความเมตตา และให้ก าลังใจ แง่คิดที่มีคุณค่า
ต่อการด าเนินชีวิตของข้าพเจ้า 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วันชัย  บุญรอด ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.วรรณพร  ทองตะโก กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และอาจารย์ ดร.
จุฑา  ติงศภัทิย์ กรรมการสอบภายนอกมหาวิทยาลัยในการสอบวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ ที่กรุณาให้
ค าแนะน าและแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

ขอขอบคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ฉัตรชัย  ฉัตรปุณญกุล ที่ได้ให้ความกรุณาชี้แนะ
แนวทางและค าแนะน าในการท าการเริ่มต้นท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอบคุณเพ่ือนๆ ทั้งที่จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และเพ่ือนๆ ที่การกีฬาแห่งประเทศไทย
ที่เป็นก าลังใจและช่วยเหลือตลอดเวลาการจัดท าวิทยานิพนธ์ ขอบคุณคุณปาจรีย์ ปาปะกัง และ
คุณจิตติมา ใจสุข ส าหรับความช่วยเหลือมากมาย ให้ค าแนะน าต่างๆ และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ขอขอบคุณคุณสิรินารถ  พูลภาพ ที่ให้ความช่วยเหลือ ค าแนะน า และผลักดัน เคี่ยวเข็ญด้วยความ
เต็มใจ จนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ ขอขอบคุณ คุณพ่อสมหมาย และคุณแม่ฟาริดา  จันทร์อารักษ์ ที่เปิดโอกาส
ให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียน ให้ความรัก ความเข้าใจ และเป็นก าลังใจให้ผู้ท าวิทยานิพนธ์มีแรงใจ
จัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จบลงได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญ 
  หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ............................................................................................................................. ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ....................................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ .............................................................................................................................................. ช 

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

บทที่ 1 บทน า ................................................................................................................................... 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ....................................................................................... 1 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย .............................................................................................................. 4 

สมมติฐานงานวิจัย ........................................................................................................................ 4 

ขอบเขตของการวิจัย ..................................................................................................................... 4 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ ............................................................................................................ 4 

ค าจ ากัดความของการวิจัย ............................................................................................................ 5 

บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ........................................................................................... 7 

1. ความหมายของรัฐวิสาหกิจ ....................................................................................................... 7 

2. การกีฬาแห่งประเทศไทย ....................................................................................................... 10 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ ....................................................................................................... 13 

ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ........................................................................... 13 

แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน ............................................................. 17 

4. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ................................................................................ 20 

5. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ....................................................................................... 23 

6. ประสิทธิภาพในการท างาน ..................................................................................................... 26 

7. แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร์ ............................................................................................ 28  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ซ 

  หน้า 

8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ................................................................................................................. 31 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................................. 34 

บทที่ 3 วิธีการด าเนินการวิจัย ......................................................................................................... 35 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ......................................................................................................... 35 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................. 36 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ.................................................................................................. 39 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ................................................................................................................ 39 

การวิเคราะห์ข้อมูล ..................................................................................................................... 40 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล......................................................................................................... 43 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเพศ อายุ เงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง
ปัจจุบัน อายุการท างานในฐานะพนักงาน กกท. ................................................................... 44 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกตามโดยรวม รายด้าน 
และรายข้อ โดยน าเสนอตามล าดับดังนี้ ............................................................................... 47 

2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ....................................................................... 48 

2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ .............................................................................. 51 

2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ
ไทย ........................................................................................................................... 54 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย .......................................................................... 55 

ตอนที่ 4   วิเคราะห์การทดถอยพหุคูณระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ............................. 56 

บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ................................................................... 62  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ฌ 

  หน้า 

สรุปผลการวิจัย ........................................................................................................................... 62 

อภิปรายผลการวิจัย .................................................................................................................... 65 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ ................................................................................................... 70 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ........................................................................................... 70 

รายการอ้างอิง ................................................................................................................................. 71 

ภาคผนวก........................................................................................................................................ 76 

ภาคผนวก ก ............................................................................................................................... 77 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ....................................................................... 77 

ภาคผนวก ข ............................................................................................................................... 79 

ผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย .............................................................................................. 79 

ภาคผนวก ค ............................................................................................................................... 85 

เอกสารขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล ......................................................................................... 85 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ ............................................................................................................... 91 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ ...................................................... 44 

ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ ...................................................... 44 

ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเงินเดือน .............................................. 45 

ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด ........................... 45 

ตารางท่ี 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน ........................................ 46 

ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุการท างานในฐานะพนักงาน 
กกท. ............................................................................................................................................... 47 

ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้าง จ าแนกโดยรวม และรายด้าน (n = 316) ........................................................................ 48 

ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้างของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยจ าแนกตามรายข้อ (n = 316) ........ 49 

ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจ จ าแนกโดยรวม และรายด้าน  (n = 316) .............................................................................. 51 

ตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกตามรายข้อ (n = 316) ......... 52 

ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกโดยรวม และ
รายด้าน (n = 316) ........................................................................................................................ 54 

ตารางท่ี 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
การกีฬาแห่งประเทศไทย (n = 316) ............................................................................................... 55 

ตารางท่ี 13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 
(R2) ก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณท่ีปรับ (Adjusted R2)และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย โดย
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression Analysis) ...................... 56 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ฎ 

ตารางท่ี 14 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณระหว่าง
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน .................................... 57 

ตารางท่ี 15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรการการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง  การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
การกีฬาแห่งประเทศไทย ................................................................................................................ 58 

ตารางท่ี 16 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรในรายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้าง กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ
ไทย ................................................................................................................................................. 60 

ตารางท่ี 17 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรในรายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ............. 61 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การกีฬามีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ทั้งในด้านสุขภาพ พลานามัย 

และด้านจิตใจ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ประชาชนสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเอง ครอบครัว 

ชุมชน และสังคมจนน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ตลอดจนกีฬาถูกน าไปใช้เป็นเครื่องมือ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งของครอบครัวและชุมชน 

ในประเทศที่พัฒนาแล้วทั่วโลกจะอาศัยกระบวนการของกีฬา เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม สร้างเครือข่าย

ชุมชน ตลอดจนการสร้างจิตส านึกในการด ารงชีวิตที่มีคุณธรรม มีวินัย และมีความรับผิดชอบต่อ

หน้าที่ เคารพในสิทธิของตนเองและผู้อ่ืน เป็นรากฐานที่ดีของสังคม องค์กรของประเทศต่างๆทั่วโลก 

รวมทั้งองค์กรระหว่างประเทศจึงได้สนับสนุนให้มีการใช้กีฬา การออกก าลังกาย และการนันทนาการ 

เป็นเครื่องมือในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชากรในประเทศตนรวมถึงประเทศไทยก็เป็น

ประเทศหนึ่งที่ให้ความส าคัญกับการกีฬาในฐานะของเครื่องมือส าหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ

ประชาชนเช่นกัน โดยได้มีการจัดตั้ง การกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) หรือชื่อภาษาอังกฤษ Sports 

Authority of Thailand (SAT) ขึ้นเมื่อวันที่ 4 ตุลาคม พ.ศ. 2528 เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจสังกัด

กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬาโดยมีภารกิจส าคัญในการด าเนินการพัฒนาบุคลากรทางการกีฬา เพ่ือ

เพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรกีฬาไปสู่ความเป็นเลิศอย่างเป็นระบบและครบวงจรทั้งในระดับชาติและ

ระดับนานาชาติ  

 จากแผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2556 – 2559 ได้ก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการกีฬาเป็นเลิศ โดยมีเป้าประสงค์หลักอันดับแรก คือ ต้องการให้ประเทศ

ไทยประสบความส าเร็จและโดดเด่นทางกีฬาเพ่ือความเป็นเลิศในระดับเอเชีย หรือ “Asia Sports 

Best in Class” ซึ่งได้ก าหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรกีฬาให้มีคุณภาพและมาตรฐานสากล ส่งเสริม 

สนับสนุน บุคลากรกีฬาทั้งผู้ฝึกสอน ผู้ตัดสิน และผู้บริหารกีฬา ให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพและขีด

สมรรถนะตามความสามารถตามเกณฑ์และมาตรฐานที่องค์กรกีฬาระดับนานาชาติก าหนดไว้ อีกทั้ง

แผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2560 – 2564 ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการพัฒนา

องค์กรให้มีสมรรถนะสูง และพัฒนาให้เกิดความเป็นเลิศ เพ่ือรองรับกับความต้องการในการพัฒนา

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9
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กีฬาของประเทศ เกิดการทบทวนค่านิยมข้ึนใหม่ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กรมีกระบวนการท างาน

ที่เป็นระบบมาตรฐาน มีความสามัคคี มุ่งมั่น ทุ่มเท รับผิดชอบ และค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร

และประเทศชาติเป็นส าคัญภายใต้การท างานเป็นทีม มีการบูรณาการร่วมกันทั้งภายในและภายนอก

องค์กร เพ่ือขับเคลื่อนให้วงการกีฬาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆ ที่ตั้งไว้และในแผนพัฒนา

การกีฬาแห่งชาติ ฉบับที่ 6 (พ.ศ. 2560 – 2564) ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนากีฬาเพ่ือ

ความเป็นเลิศและต่อยอดเพ่ือความส าเร็จในระดับอาชีพที่มีแนวทางที่ส าคัญอย่างการพัฒนาบุคลากร

การกีฬาอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานสากล เพ่ือการพัฒนากีฬาเพ่ือความเป็นเลิศและการอาชีพ

อย่างยั่งยืน อย่างไรก็ตามการที่การกีฬาแห่งประเทศไทยจะสามารถบรรลุเป้าประสงค์ตามแผน

ยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทยได้นั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการถือเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างมาก 

 ค าว่า “พนักงานระดับปฏิบัติการ” ของการกีฬาแห่งประเทศไทย หมายความถึง พนักงาน

ของการกีฬาแห่งประเทศไทยที่ท างานตามหน้าที่ และไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารตั้งแต่ระดับหัวหน้า

งานขึน้ไป ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 จนถึงปัจจุบัน ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 

– 2564) ที่มีกรอบแนวคิดและหลักการในการวางแผนที่ส าคัญ โดยเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการ

พัฒนา คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการท าให้งานขององค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จและภาพลักษณ์ขององค์กร การที่จะให้ทรัพยากร “คน” 

สร้างสรรค์ผลงานได้ดีนั้น ต้องอาศัยคุณภาพการบริหาร และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กันไป 

ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหาร ที่จะต้องปรับปรุงดูแลให้บุคลากรทุกคนทุกระดับ ได้รับการพัฒนา

อย่างเหมาะสม เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์กร ดังนั้นการบ ารุงขวัญและก าลังใจของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงเป็นความรับผิดชอบที่ผู้บริหารที่ดีควรปฏิบัติ  (บรรยงค์ โตจินดา , 2543)

 เพ่ือให้การกีฬาแห่งประเทศไทยประสบความส าเร็จสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้นั้น ต้องอาศัยความ

ร่วมมือร่วมใจของทุกคน ผู้บริหารจะต้องให้บุคลากรในองค์กรมีอิสระที่จะคิดและกระท าสิ่งต่างๆ ได้ 

สามารถซักถามถึงนโยบายและวิธีปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับคุณภาพหรือการบริหารงาน หรือแม้กระทั่ง

ได้มีโอกาสทดลองและประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งวิธีการนี้เรียกว่า Empowerment หมายความถึง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยการเสริมสร้างพลังอ านาจแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบใหญ่ ๆ คือ  

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม และต าแหน่งหน้าที่ใน

การท างาน ที่จะได้รับการช่วยเหลือสนับสนุน การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับทรัพยากร และได้รับ
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โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้มีแรงจูงใจในทางบวกต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าประสงค์ และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นการสร้างแรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจด้านการ

รับรู้และความเชื่อในความสามารถ เพ่ือให้รับรู้และเชื่อมั่นในศักยภาพและความสามารถของตนเอง

หรือก็คือผู้บริหารสร้างแรงกระตุ้นเพ่ือให้พนักงานได้เกิดความมั่นใจ และเชื่อม่ันในความสามารถ เกิด

เป็นความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงาน 

 แนวคิดเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจ ได้ถูกน าเสนอโดยนักวิชาการหลายท่าน Conger 

&Kanungo (1988) กล่าวถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการส าหรับองค์กรที่ใช้เป็นแนว

ทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการ

สนับสนุนที่เหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา และเม่ือบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ย่อม

ส่งผลถึงการปฏิบัติงาน (Kanter, 1993) เจ้าของทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจในองค์กร (Kanter’s 

Theory of Organization Empowerment) เสนอว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นข้อก าหนดเชิง

โครงสร้างที่มีผลต่อพฤติกรรมขององค์กรและทัศนคติของบุคคล ซึ่งถูกหล่อหลอมขึ้นมาจากการที่

บุคคลมีต าแหน่งสูงขึ้น ท าให้มีอ านาจที่จะได้รับข้อมูลข่าวสาร แหล่งสนับสนุน ให้เกิดการปฏิบัติงานที่

ดีและมีประสิทธิภาพ 

 ดังนั้นผู้วิจัยเล็งเห็นว่า การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

และการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านจิตใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของการ

กีฬาแห่งประเทศไทย เป็นสิ่งจ าเป็นที่ช่วยให้องค์กรเกิดการพัฒนา และสามารถบรรลุเป้าประสงค์ตาม

แผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2560 - 2564 ได้ อีกทั้งผู้วิจัยเองก็ท างานเป็นลูกจ้าง

ของการกีฬาแห่งประเทศไทยเช่นกัน จึงมีความคุ้นเคยและเข้าใจสภาพภายในองค์กรเป็นอย่างดี และ

ยังไม่มีผู้ศึกษาและค้นคว้าการเสริมสร้างพลังอ านาจในกลุ่มองค์กรรัฐวิสาหกิจ อย่างไรก็ตามผู้วิจัยหวัง

ว่างานวิจัยนี้จะเป็นแนวทางและเป็นประโยชน์ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย และหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ต้องการพัฒนาบุคลากรใน

องค์กรต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย 

 2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง กับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 3.เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 4.เพ่ือหาความสัมพันธ์พหุคูณของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 
สมมติฐานงานวิจัย 

 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย 

 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย 
ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคทั้ง 5 ภาคจ านวนทั้งหมด 337 คน 

2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ตัวแปรต้น คือการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง  
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. เพ่ือเป็นข้อมูลและแนวทางส าหรับผู้บริหารในการเสริมสร้างพลังอ านาจแก่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 
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 2. เพ่ือให้ผู้บริหารการกีฬาแห่งประเทศไทยเห็นถึงความส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจ
แก่พนักงานเพ่ือการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 
 3. เพ่ือเป็นข้อมูลและแนวทางให้กับองค์กรรัฐวิสาหกิจแหล่งอื่นๆ 
  
ค าจ ากัดความของการวิจัย 

 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานที่ท างานอยู่ในการกีฬาแห่งประเทศไทย และ

ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารตั้งแต่ระดับหัวหน้างานขึ้นไป 

 การกีฬาแห่งประเทศไทย หรือ กกท. หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการท่องเที่ยว

และกีฬา เป็นองค์กรหลักในการพัฒนากีฬาเพ่ือความเป็นเลิศ และกีฬาเพ่ือการอาชีพ ให้ประเทศเป็น

หนึ่งในผู้น าทางการกีฬาของเอเชีย 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความรับรู้ของการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ โดยใช้ความพยายามที่จะท างานออกมาให้ดีที่สุด รวดเร็วที่สุด ถูกต้องที่สุด บรรลุ

วัตถุประสงค์ และใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่าที่สุด ตามแนวคิดของ (Plowman & Peterson, 1953) 

ประกอบด้วยคุณภาพของงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานจะต้องผลิตงานที่มีคุณภาพสูง ได้ประโยชน์คุ้มค่า

และเป็นที่พึงพอใจปริมาณงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติสร้างงานเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน

เวลา หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานใช้เวลาในการท างานได้เหมาะสมกับเนื้องานค่าใช้จ่าย หมายถึง 

ผู้ปฏิบัติงานใช้ทรัพยากรในการด าเนินงานอย่างเหมาะสม คุ้มค่าท่ีสุดในการผลิตงานออกมา 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง หมายถึงการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

การกีฬาแห่งประเทศไทยว่าได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างจากผู้บริหาร วัดด้วย

แบบสอบถามตามแนวคิดของ Kanter (1997) ประกอบด้วยด้านการช่วยเหลือสนับสนุน หมายถึง 

การที่ผู้บริหารให้การยอบรับในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานท า ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ทั้งแรงกาย และแรงใจ 

จนก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ข้อมูลข่าวสารที่

จ าเป็นและส าคัญในการปฏิบัติงาน ข้อมูลมีความครบถ้วน ทันสมัย เพ่ือน ามาใช้ในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร หมายถึง การที่ผู้บริหารจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

เงิน บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายด้านโอกาส หมายถึง การที่ผู้บริหารให้โอกาส

แก่ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ให้โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและ
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ทักษะในการท างาน ได้รับงานที่ท้าทายความสามารถ และผู้บริหารยอมรับความสามารถของ

ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีค่าในตนเอง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ หมายถึง หมายถึงการรับรู้ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ของการกีฬาแห่งประเทศไทยว่าได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจากผู้บริหาร วัดด้วย

แบบสอบถามตามแนวคิดของ Spreitzer (1995) ประกอบด้วยการรับรู้ความหมายของงาน หมายถึง 

การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารให้รู้คุณค่าของงาน ท าให้รับรู้ว่างานเป็นสิ่งส าคัญ

ส าหรับตน งานที่ท าสอดคล้องกับความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของตน ความสามารถในการ

ท างาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติได้รับการสนับสนุนให้รับรู้ว่าตนเองมีทักษะ และความสามารถ ที่จะ

ปฏิบัติงานได้ประสบความส าเร็จการตัดสินใจด้วยตนเอง หมายถึง การที่ผู้ ปฏิบัติงานได้รับการ

สนับสนุนให้มีอิสระในการตัดสินใจ คิดริเริ่มสร้างสรรค์งานได้ และควบคุมการท างานที่ได้รับ

มอบหมายด้วยตนเอง ผลกระทบต่อหน่วยงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนับสนุนให้รับรู้

ว่าตนเองมีส่วนท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และรับรู้ ว่าตนสามารถควบคุม

สภาพแวดล้อมในการท างานได้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทยผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

 1. ความหมายของรัฐวิสาหกิจ 

 2. การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 3. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 4. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

 5. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

 6. ประสิทธิภาพในการท างาน 

 7. แนวคิดเก่ียวกับประชากร  

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. ความหมายของรัฐวิสาหกิจ 

รัฐวิสาหกิจ เป็นหน่วยงานประเภทหนึ่งของรัฐบาลไทย มีสถานะเป็นองค์การที่รัฐบาลเป็น

เจ้าของ เป็นบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนนิติบุคคลที่ส่วนราชการ องค์การ หรือหน่วยงานธุรกิจที่ รัฐเป็น

เจ้าของอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายๆอย่างเข้าไปมีทุนรวมอยู่ในบริษัทหรือห้างหุ้นส่วนจ ากัดนั้น โดย

ทุนดังกล่าวรวมกันแล้วต้องมากกว่าครึ่งหนึ่งของทุนทั้งหมดของบริษัทหรือ ห้างหุ้นส่วนนั้น  

ศาสตราจารย์เอ. เอ็ช. แฮนสัน (A.H. Hanson) ได้ให้ความหมายของ “รัฐวิสาหกิจ” ว่า

หมายถึงกิจการที่รัฐเป็นเจ้าของ และด าเนินการด้านอุตสาหกรรม เกษตรกรรม การเงินและการค้า

พาณิชย์ และวิคแฮม (Wickham) เสนอว่า รัฐวิสาหกิจคือ องค์การที่ด าเนินการเพ่ือขายผลิตผลหรือ

บริการแก่ตลาดโดยที่กิจการนี้มีรัฐบาลเป็นเจ้าของทั้งหมดหรือส่วนใหญ่ ลักษณะขององค์การจะมี

ระบบงบประมาณ แยกต่างหากจากราชการ และจะมีการด าเนินการบริหารของตนเองโดยรัฐบาลหรือ

ส่วนราชการจะคอยเป็นผู้ก าหนดแนวทางไว้ ซึ่งองค์การนั้น ๆ จะต้องปฏิบัติตาม (พิพัฒน์ ไทยอารีย์ 

และ พิมล จรรย์นามวัฒน์, 2530) การจะเรียกหน่วยงานเป็นรัฐวิสาหกิจนั้น รัฐหรือหน่วยงานอ่ืนของ

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
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รัฐเป็นผู้ถือหุ้นเกินกว่าร้อยละ 50 ถ้ากิจการใด รัฐหรือหน่วยงานของรัฐถือหุ้นร้อยละ 50 หรือต่ ากว่า

เล็กน้อยก็ไม่ถือว่าเป็นรัฐวิสาหกิจตามสภาพของกฎหมายทั้งๆ ที่กิจการนั้นๆ อาจมีความส าคัญหรือ

เป็นธุรกิจที่ท าก าไรมหาศาล หรือมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจของประเทศไม่น้อยไปกว่าหน่วยงาน

ธุรกิจที่รัฐมีหุ้นเกินกว่าร้อยละ 50 ก็ได้ 

รายชื่อรัฐวิสาหกิจไทยตามการจัดตั้งโดยกฎหมายจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติ มีจ านวน 23 แห่ง 

1. การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

2. การไฟฟ้านครหลวง 

3. การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

4. การรถไฟแห่งประเทศไทย 

5. การท่าเรือแห่งประเทศไทย 

6. การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย 

7. การประปานครหลวง 

8. การประปาส่วนภูมิภาค 

9. องค์การจัดการน้ าเสีย 

10. การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

11. ส านักงานสลากกินแบ่งรัฐบาล 

12. การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย 

13. สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

14. องค์การเภสัชกรรม 

15. ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง 

16. องค์การสะพานปลา 

17. การกีฬาแห่งประเทศไทย 

18. ธนาคารออมสิน 

19. ธนาคารอาคารสงเคราะห์ 

20. ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

21. ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย 

22. ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
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23. บรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดย่อม 

จัดตั้งโดยพระราชกฤษฏีกามีจ านวน 14 แห่ง 

1. องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

2. สถาบันการบินพลเรือน 

3. องค์การแบตเตอรี่ 

4. องค์การฟอกหนัง 

5. องค์การสวนพฤกษศาสตร์ 

6. องค์การอุตสาหกรรมป่าไม้ 

7. องค์การสวนยาง 

8. องค์การตลาดเพ่ือการเกษตรกร 

9. องค์การส่งเสริมกิจการโคนมแห่งประเทศไทย 

10. องค์การตลาด 

11. องค์การสวนสัตว์ 

12. องค์การพิพิธภัณฑ์วิทยาศาสตร์แห่งชาติ 

จัดตั้งโดยประกาศคณะปฏิวัติ มีจ านวน 2 แห่ง 

1. การเคหะแห่งชาติ 

2. การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 

จัดตั้งโดยประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์และกฎหมายว่าด้วยบริษัทมหาชนจ ากัด มีจ านวน 15 แห่ง 

1. บริษัท ปตท. จ ากัด (มหาชน) 

2. บริษัท ขนส่ง จ ากัด 

3. บริษัท ไทยเดินเรือทะเล จ ากัด 

4. บริษัท อู่กรุงเทพ จ ากัด 

5. บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 

6. บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) 

7. บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด 
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8. บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) 

9. บริษัท กสท โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) 

10. บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

11. บริษัท อสมท จ ากัด (มหาชน) 

12. บริษัท สหโรงแรมไทยและการท่องเที่ยว จ ากัด 

13. ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 

14. บริษัท ส่งเสริมธุรกิจเกษตรกรไทย จ ากัด 

15. บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ากัด 

จัดตั้งโดยระเบียบ หรือข้อบังคับ มีจ านวน 5 แห่ง 

1. โรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง 

2. องค์การสุรา กรมสรรพสามิต 

3. โรงงานไพ่ กรมสรรพสามิต 

4. โรงพิมพ์ต ารวจ ส านักงานต ารวจแห่งชาติ 

5. ส านักงานธนานุเคราะห์ กรมประชาสงเคราะห์ 

จัดตั้งโดยพระราชก าหนด มีจ านวน 1 แห่ง 

1. บรรษัทตลาดรองสินเชื่อที่อยู่อาศัย 

 
2. การกีฬาแห่งประเทศไทย 

การกีฬาแห่งประเทศไทย (กกท.) คือองค์กรรัฐวิสาหกิจหนึ่งที่ตั้งขึ้ นเพ่ือส่งเสริมพัฒนา

กิจกรรมของประเทศตามมาตรา 8  การกีฬาแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

1. ส่งเสริมการกีฬา 

2. ท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานงานเกี่ยวกับการกีฬา 

3. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และจัดท าโครงการ แผนงาน และสถิติเก่ียวกับการส่งเสริมการกีฬา 

รวมทั้งประเมินผล 

4. จัด ช่วยเหลือ แนะน า และร่วมมือในการจัดและด าเนินกิจกรรมกีฬา 

5. ส ารวจ จัดสร้าง และบูรณะสถานที่ส าหรับการกีฬา 
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6. ติดต่อร่วมมือกับองค์การหรือสมาคมกีฬาทั้งในและนอกราชอาณาจักร 

7. สอดส่องและก ากับดูแลการด าเนินกิจกรรมกีฬา 

8. ริเริ่ม พัฒนา ส่งเสริม และสนับสนุนการกีฬาคนพิการ 

9. ประกอบกิจการอื่น ๆ อันเก่ียวแก่หรือเพ่ือประโยชน์ของการกีฬา 

(พระราชบัญญัติการกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2558) 

การกีฬาแห่งประเทศไทย มีความส าคัญต่อประเทศไทย เป็นองค์กรหลักในการพัฒนากีฬา

เพ่ือความเป็นเลิศและกีฬาเพ่ือการอาชีพ ให้ประเทศเป็นหนึ่งในกลุ่มผู้น าทางกีฬาของเอเชีย มีภารกิจ

ที่จะต้องด าเนินการพัฒนา บุคลากรทางการกีฬา เพ่ือขีดสมรรถนะของบุคลากรกีฬาไปสู่ความเป็นเลิศ

อย่างเป็นระบบและครบวงจรในระดับชาติและนานาชาติรวมทั้งส่งเสริมให้ไทยเป็นศูนย์กลางการจัด

อบรมพัฒนาบุคลากรกีฬาในระดับภูมิภาคและระดับโลก  

แผนพัฒนาการกีฬาแห่งชาติ ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2555 - 2559) ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์

การพัฒนากีฬาเพ่ือความเป็นเลิศที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบและกลไกให้บุคลากรทางการ

กีฬาได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเพียงพอต่อความต้องการในการพัฒนากีฬาทุกระดับตั้งแต่

ระดับอ าเภอ จังหวัด และนานาชาติที่พัฒนาบุคลากรทางการกีฬาให้มีมาตรฐานไปปฏิบัติหน้าที่ใน

ระดับชาติและนานาชาติและบุคลากรทางกีฬาเพ่ือความเป็นเลิศของชาติ ที่มีศักยภาพในการแข่งขัน

ได้มาตรฐานสากล ซึ่งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การสร้างกีฬาไทยสู่ความเป็นเลิศ (พ.ศ. 2553 - 

2559) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยกระดับบุคลากรกีฬาสู่ระดับนานาชาติ กลยุทธ์ที่ 2.1 : พัฒนา

บุคลากรกีฬาสู่มาตรฐานระดับนานาชาติ ซึ่งได้ก าหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรกีฬาให้มีคุณภาพและ

มาตรฐานสากล ส่งเสริม สนับสนุน บุคลากรกีฬาทั้ง ผู้ฝึกสอน ผู้ตัดสิน ผู้บริหารทางกีฬา ให้ได้รับการ

พัฒนาศักยภาพและขีดสมรรถนะ ตามความสามารถตามเกณฑ์และมาตรฐานที่องค์กรกีฬาระดับ

นานาชาติก าหนดและส่งเสริมให้ไทยเป็นศูนย์กลางการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรกีฬาในระดับ

นานาชาติ 

แผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2556 – 2559 ให้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารจัดการกีฬาเป็นเลิศ เป้าประสงค์ที่ 1 : ประเทศไทยประสบความส าเร็จและโดดเด่น

ทางการกีฬาเพ่ือความเป็นเลิศในระดับเอเชีย (Asia Sports Best in Class) กลยุทธ์ที่ 2 : สร้างและ

พัฒนากีฬาและบุคลากรทางกีฬาเพ่ือความเป็นเลิศของชาติ ที่มีศักยภาพในการแข่งขันได้

มาตรฐานสากล ซึ่งสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การสร้างกีฬาไทยสู่ความเป็นเลิศ (พ.ศ. 2553 - 
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2559) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยกระดับบุคลากรกีฬาสู่ระดับนานาชาติ กลยุทธ์ที่ 2.1 : พัฒนา

บุคลากรกีฬาสู่มาตรฐานระดับนานาชาติ ซึ่งได้ก าหนดแนวทางพัฒนาบุคลากรกีฬาให้มีคุณภาพและ

มาตรฐานสากล ส่งเสริม สนับสนุน บุคลากรกีฬาทั้งผู้ฝึกสอน ผู้ตัดสิน ผู้บริหารทางกีฬา ให้ได้รับการ

พัฒนาศักยภาพและขีดสมรรถนะ ตามความสามารถตามเกณฑ์และมาตรฐานที่องค์กรกีฬาระดับ

นานาชาติก าหนดและส่งเสริมให้ไทยเป็นศูนย์กลางการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรกีฬาในระดับ

นานาชาติ อีกทั้งแผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2560 – 2564 ได้กล่าวถึงความ

จ าเป็นในการพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง และพัฒนาให้เกิดความเป็นเลิศ เพ่ือรองรับกับความ

ต้องการในการพัฒนากีฬาของประเทศ เกิดการทบทวนค่านิยมขึ้นใหม่ที่มุ่งเน้นให้บุคลากรขององค์กร

มีกระบวนการท างานที่เป็นระบบมาตรฐาน มีความสามัคคี มุ่งมั่น ทุ่มเท รับผิดชอบ และค านึงถึง

ผลประโยชน์ขององค์กรและประเทศชาติเป็นส าคัญภายใต้การท างานเป็นทีมมีการบูรณาการร่ วมกัน

ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือขับเคลื่อนให้วงการกีฬาประสบความส าเร็จตามเป้าหมายต่างๆ 

ที่ตั้งไว้และในแผนพัฒนาการกีฬาแห่งชาติ ครั้งที่ 6 (พ.ศ. 2560 – 2564) ได้ก าหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์การพัฒนากีฬาเพ่ือความเป็นเลิศและต่อยอดเพ่ือความส าเร็จในระดับอาชีพที่มีแนวทางที่

ส าคัญอย่างการพัฒนาบุคลากรการกีฬาอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานสากล เพ่ือการพัฒนากีฬาเพ่ือ

ความเป็นเลิศและการอาชีพอย่างยั่งยืน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 8 จนถึง

ปัจจุบัน ฉบับที่ 12  (พ.ศ. 2560 – 2564) มีกรอบแนวคิดและหลักการในการวางแผนที่ส าคัญเน้นให้

คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา คนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการท าให้งานขององค์กรบรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จและภาพลักษณ์ขององค์กร  

จากการด าเนินงานพัฒนาที่ผ่านมา ยังไม่บรรลุเป้าหมายและยังไม่เพียงพอต่อความต้องการ

และยังไม่ได้มาตรฐานในการพัฒนาบุคลากรกีฬาทุกระดับ ตั้งแต่ระดับต าบล อ าเภอ จังหวัด ชาติและ

นานาชาติ โดยเฉพาะบุคลากรกีฬา ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบในการพัฒนาศักยภาพของนักกีฬาให้มี

ความสามารถสูงขึ้น และประสบความส าเร็จในระดับชาติและนานาชาติ ที่ส่งผลให้นักกีฬาได้รับ

เหรียญรางวัลจากการแข่งขันระดับนานาชาติและยังประกอบกับยังขาดความเชื่อมโยงขององค์กรกีฬา

และหน่วยงานต่าง ๆ อาทิ สมาคมกีฬาแห่งประเทศไทย และสมาคมกีฬาส่วนภูมิภาค 
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3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 ปัจจุบันองค์การได้ใช้รูปแบบของการเสริมสร้างพลังอ านาจมากกว่า 70% ในหนึ่งภาคส่วน

ของงาน (Lawler, Mohrman, & Benson, 2001) เนื่องจากปัจจุบันองค์การมีแรงกดดันมากระทบ

อย่างมากทั้งจากภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และ

สิ่งแวดล้อม ที่ส่งผลต่อรูปแบบของการบริหารจัดการองค์การ และแรงกดดันจากภายในองค์การ เช่น 

ความรู้สึกเบื่อหน่ายของพนักงาน ความอึดอัดในการท างานที่เต็มไปด้วยกฎระเบียบและข้อบังคับที่

มากมาย  (Scott & Jaffe, 1994) และเป้าหมายในการน าการเสริมสร้างพลังอ านาจมาใช้เพ่ือลดแรง

กดดันในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมภายในองค์การที่ผู้ใต้บังคับบัญชา

ต้องรอฟังค าสั่งและขออนุญาตจากผู้บังคับบัญชา 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจ ท าให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ช่วยให้พนักงานกล้าที่จะ

ปฏิบัติงาน และทดลองท าในสิ่งใหม่ ๆ พนักงานสามารถแก้ไขกับปัญหาในการท างานที่เกิดขึ้นด้วย

ตนเอง มากกว่าที่จะรอค าสั่งและค าอนุมัติจากผู้บังคับบัญชา สิ่งที่ส าคัญที่สุดการเสริมสร้างพลัง

อ านาจไม่ได้บังคับหรือผลักดันให้บุคคลเปลี่ยนแปลงในการท างาน เพียงแต่เป็นการสร้างแรงจูงใจใน

การลงมือปฏิบัติงาน เพราะว่าพนักงานเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์การ (Bowen & Lawler, 

1995)  

 
ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นแนวคิดที่มีความซับซ้อนและกว้างขวาง  

มีขอบเขตครอบคลุมทั้งด้านจิตใจ (Psychosocial) การเมือง (Political) และจริยธรรม (Ethical)  

อีกท้ังยังเป็นพ้ืนฐานแนวคิดทางสังคม และสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางในหลากหลาย

สถานการณ์ทั้งในด้านการส่งเสริมสุขภาพ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาชุมชน การปรับปรุงคุณภาพ

ชี วิ ต  ตลอดจนก่อ ให้ เ กิ ดความ เสมอภาคในสั งคม (Wallerstein & Bernstein, 1988) เช่น  

การเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม การเคลื่อนไหวของกลุ่มสตรี การเคลื่อนไหวต่อต้านอ านาจมืด  

การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่ผู้ป่วย ผู้ติดเชื้อเอดส์ นักศึกษา วัยรุ่น ครูและพยาบาล (Gibson, 1991)  

 การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวคิดที่มีหลายมิติ Kieffer (1984) ดังนั้น ความหมายของ

การเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมีความหมายแตกต่างกันไป เมื่อน ามาใช้ในกลุ่มบุคคลและบริบทที่

แตกต่างกัน ดังนี้ 
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1. การให้ความหมายในแง่ของการพัฒนาบุคคล พัฒนาความสามารถ  

Simmon & Parson (1983 อ้างใน Gibson, 1991) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น

ขบวนการที่ท าให้บุคคลมีความสามารถในการใช้อ านาจกับสิ่งแวดล้อมรอบตัวและสามารถตัดสินใจ

ด้วยตนเอง 

 Kieffer (1984) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจว่าเป็นกระบวนการของการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วม ตลอดจนความสามารถของบุคคล ในการที่จะจัดการกับสภาวะ

แวดล้อมต่าง ๆ โดยตัดสินใจด้วยตนเอง มุ่งเน้นการหาทางออก ทางแก้ปัญหามากกว่าที่ตั วปัญหา  

เน้นที่ความแข็งแกร่ง สิทธิ และความสามารถของบุคคลมากกว่าข้อจ ากัดหรือจุดอ่อนของบุคคล 

 Nelson (1988) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความสามารถที่จะ

จัดการกับชีวิตตนเอง เป็นการยอมรับให้ผู้ อ่ืนได้เติมโตและพัฒนาความสามรถ สนับสนุนหรือให้

ทรัพยากรแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ และเพ่ิมความรู้สึกเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าของ

ตนเอง 

 Webster (1988) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการเพ่ิมความสามรถ

หรือให้อ านาจหน้าที่ ซึ่งท าให้บุคคลมีความสามารถที่จะกระท าการใด ๆ ให้ส าเร็จลุล่วง โดยมีการใช้

ทรัพยากรร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้าง และร่วมมือกันท างาน 

 Gibson (1991) ได้กล่าวสรุปการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นแนวคิดที่อธิบายกระบวนการ

ทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับและชื่นชม การส่งเสริม การพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถ

ของบุคคลในการตอบสนอง ความต้องการของตนเอง และแก้ปัญหาด้วยตนเอง รวมถึงความสามารถ

ในการใช้ทรัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต เพ่ือให้เกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมี

อ านาจ สามารถควบคุมความเป็นอยู่หรือวิถีชีวิตของตนเองได้ 

 Chandler (1992)  กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการช่วยให้ผู้อ่ืนมีความรู้สึกมั่นคง 

มั่นใจในตนเองและในงาน สามารถตัดสินใจ และจัดการกับงานของตนเองได้จนประสบความส าเร็จดัง

ที่ตั้งไว้  

 Beck (1992) กล่าวถงึ การเสริมสร้างพลังอ านาจว่า มีลักษณะส าคัญ 3 มิติ คือ 

 1. มีการพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้น และตระหนักถึงความมีคุณค่าแห่งตน (Self-esteem) 

 2. พัฒนาทักษะความสามารถของตนและก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
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 3. สร้างจิตส านึกให้เกิดขึ้น โดยค านึงถึงการเมือง และสภาพความเป็นจริงของสังคม ซึ่งเป็น

สภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิตของบุคคล 

2. การให้ความหมายในแง่ของการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

Wallerstein & Bernstein (1988) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการเพ่ิมพูน

ความรู้สึกส านึกในคุณค่าของตนเอง และการสร้างประสิทธิภาพของตนเองในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 

หรือเสริมสร้างพฤติกรรมที่เหมาะสมในแต่ละบุคคล ตลอดจนปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อมด้วย 

 Clifford (1992) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นแนวทางหรือกระบวนการพัฒนา

ชีวิตของผู้ที่ไม่มีอ านาจให้เป็นผู้ที่มีอ านาจในตนเอง มีความรู้สึกมั่นใจ เป็นตัวของตัวเอง มีความเป็น

อิสระ และรู้สึกชีวิตมีคุณค่า 

3. การให้ความหมายในแง่ของความปรับเปลี่ยนสิ่งแวดล้อม  

 Baker (1992) กล่าวถึง การเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการสร้างสิ่งแวดล้อมซึ่งช่วยให้คน

ในองค์กรได้รับอ านาจ เพ่ือสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 

 Tebbitt (1993) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นใน

องค์การ โดยมีการเปลี่ยนแปลงโยกย้ายการเปลี่ยนแปลงในองค์การ มีการควบคุม ดูแลองค์การโดย

การมีส่วนร่วมของบุคลากร-ผู้ร่วมงาน บุคคลเหล่านี้จะมีอิสระในการท างาน มีความเป็นตัวของตัวเอง 

และบุคลากรจะรู้สึกยึดมั่นในองค์การ โดยไม่มีการบังคับหรือเรียกร้องในการกระท า ซึ่งท าให้บุคลากร

ทุกคนบรรลุถึงจิตภาพ (Vision) พันธกิจ (Mission) ร่วมกัน และใช้กลยุทธ์ในการด าเนินงานของ

องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การให้ความหมายในแง่ของการพัฒนาคุณภาพงาน 

 Stewart (1994) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการปฏิบัติการขั้นสูงที่ใช้ เป็น

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพงาน พัฒนาการตัดสินใจโดยการมอบหมายงาน และใช้อ านาจให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในงาน 

 Kinlaw (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนของการพัฒนาคุณภาพ 

การปฏิบัติงานในองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาและขยายสิ่งที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของบุคคลและทีมงาน ตลอดจนหน้าที่ความรับผิดชอบ ซึ่งมีผลต่อองค์กรโดยรวม 

5. การให้ความหมายในแง่ของการมีปฏิสัมพันธ์ 
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 Rappapon (1984) กล่าวถึ ง การเสริมสร้างพลังอ านาจในเชิงของผู้บริหารว่ า เป็น

กระบวนการที่ช่วยให้บุคคล ชุมชน หรือองค์กร มีอ านาจในการควบคุมตนเอง มีการสร้างสัมพันธภาพ

และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เพ่ือประโยชน์ในการแลกเปลี่ยน แบ่งปันแหล่งประโยชน์ และเป็น

ก าลังใจซึ่งกันและกัน 

 Keller (1991) ไดส้รุปความหมายของ การเสริมสร้างพลังอ านาจ จากงานวิจัยการเสริมสร้าง

พลังอ านาจของพยาบาลในองค์การสุขภาพว่า เป็นกระบวนการที่มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic)  

มีความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อม เป็นการสร้างพลังอ านาจที่แผ่ขยายจากบุคคลหนึ่ง

ไปสู่อีกคนหนึ่ง เป็นการช่วยให้บุคคลนั้นสามารถใช้อ านาจส่วนบุคคลที่จะกระท าการใด ๆ เพ่ือ

ปรับปรุงพัฒนาตนเอง และองค์การให้ดีขึ้น 

 Bowen & Lawler (1992) อธิบายความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจว่า เป็นการ

ท างานร่วมกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีลักษณะส าคัญ 4 ประการ คือ  

  1. ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์การ 

  2. การให้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน 

  3. การให้ความรู้ซึ่งช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจและปฏิบัติตามการด าเนินงาน

ขององค์การ 

  4.  ให้อ านาจในการตัดสินใจ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางการด าเนินงานขององค์การ 

และแนวทางในการปฏิบัติงาน 

 Chutterbuck & Kernaghan (1995) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการถ่ายโอน

อ านาจจากผู้บริหารระดับสูงสู่ผู้บริหารระดับกลาง ระดับต้น และผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ 

ก่อให้เกิดความรู้สึกท้าทายในงาน มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อม่ันที่จะเติบโตในหน้าที่การงาน 

 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการเพ่ิม

ศักยภาพแก่บุคลากร เพ่ือท าให้บุคลากรมีความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง และรับรู้ในความสามารถ

นั้น ๆ ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จทั้งของตนเอง และของ

องค์การ 

 ดังนั้นการที่บุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตน ซึ่งจะสามารถควบคุม จัดการ และการใช้

ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น บุคคลนั้น ๆ จะต้องมีความเข้าใจเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง

อ านาจ และมีความเชื่อในเรื่องดังต่อไปนี้ (จินตนา ยูนิพันธ์, 2539) 
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 1. การเสริมสร้างพลังอ านาจ มุ่งเน้นในการน าเอาศักยภาพทางสติปัญญา และพลังในตัว

บุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและผู้อ่ืน 

 2. การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวเนื่องอย่างชัดเจนกับการพัฒนาคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง 

 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นการสร้างสภาพการณ์ และการเริ่มต้นใหม่ที่มากกว่าการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) และการมีส่วนร่วมของบุคลากร (Employee 

Involvement) 

แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจ เป็นกระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcome) และ
แนวคิดในการด าเนินการ ที่สะท้อนให้เห็นคุณภาพและเอกลักษณ์ของตัวบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากเป็น
กระบวนการที่ครอบคลุมถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Gibson, 1991) และยังเป็นการเพ่ิมการนับ
ถือตนเอง (Self-esteem) เพ่ิมสมรรถนะของตนเอง (Self-efficacy) และส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพ
ของบุคคลในทางบวก (Wallerstein & Bernstein, 1988)นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง
สิ่งแวดล้อม แนวคิดในการเสริมสร้างพลังอ านาจจึงมีหลายทฤษฎี เช่น Kieffer (1984) ทีไ่ด้ให้แนวคิด
ของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ว่าเป็นกระบวนการบริหารจัดการและพัฒนาทักษะการมีส่วนร่วมและ
ความเข้าใจในระบบการปกครอง โดยเปรียบเทียบกับพัฒนาการของมนุษย์ ดังนี้ 
  1. ระยะการเริ่มต้น (Era of entry) เป็นระยะที่บุคคลเริ่มมีส่วนร่วมในการส ารวจ
ปัญหา เกิดความไม่แน่ใจ ไม่มีความรู้ในอ านาจหน้าที่ และโครงสร้างของพลังอ านาจ 
  2. ระยะของความก้าวหน้า (Era of advancement) เป็นระยะที่ เป็นโอกาสดี
ส าหรับความร่วมมือร่วมใจ และช่วยเหลือแก้ปัญหาซึ่งกันและกัน ในระยะนี้บุคคลมีการพัฒนาและ
ยอมรับทางเลือก มีความรับผิดชอบในทางเลือก ได้รับการพัฒนาทักษะการด าเนินงาน และอาจได้รับ
ความช่วยเหลือจากบุคคลภายนอกในลักษณะของการเป็นพ่ีเลี้ยงผู้ร่วมงาน 
  3. ระยะของความเป็นจริง (Era of incorporation) ระยะนี้เป็นระยะที่มุ่งเน้นการ
เผชิญหน้าและต่อสูอุปสรรคยุ่งยากที่ขัดขวางการตัดสินใจของตนเอง ในระยะนี้เป็นระยะที่บุคคล
ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น า พัฒนาทักษะ และพัฒนาองค์การ และธ ารงรักษาสิ่งต่างๆเหล่านี้ให้คงอยู่  
  4. ระยะการมีข้อยึดมั่นผูกพัน (Era of Commitment) เป็นระยะที่มีการบูรณาการ
ความรู้ใหม่ ๆ และทักษะในการเผชิญหน้ากับความเป็นจริง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจนี้  เป็นการมองตามกระบวนการ Labour-intensive ซึ่ งถ่ายทอด
กระบวนการช่วยเหลือพัฒนาบุคคลให้รับรู้ถึงต้นเหตุและเตรียมพร้อมเผชิญหน้ากับปัญหา จนถึงการ
หาวิธีแก้ไขปัญหา 
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 Tebbitt (1993) ได้ให้แนวคิดส าคัญของการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 5 ข้อ คือ 
1. การเสริมสร้างพลังอ านาจเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมในองค์กร โดยก าหนด

วิธีการขึ้นมาใหม่ หรือปรับปรุงแก้ไขในสิ่งที่มีอยู่เดิม และการคงไว้ซึ่งค่านิยมที่ส าคัญต่อการ บรรลุ
พันธกิจขององค์การ ตลอดจนวิเคราะห์หรือพิจารณาสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จของงานที่ได้รับ
มอบหมายในองค์การ 

2. การปรับปรุงและก าหนดรูปแบบขององค์การจะต้องมาจากผู้บริหารระดับสูง มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการเป็นทีมงานบริหาร โดยสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นเลิศและความเชี่ยวชาญในการ
ด าเนินงาน ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมายและบรรลุพันธกิจ จินตภาพของ
องค์การ และกลวิธีอ านวยการในองค์การ 

3. การรวบรวมรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองค์การด้วยการเชื่อในความสามารถขององค์การ 
แนวคิด และพฤติกรรมขององค์การ โดยการเปลี่ยนอ านาจจากการควบคุมขององค์การมาเป็นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรและผู้ร่วมงาน  

4. การเปลี่ยนแปลงในเรื่องความเชื่อ ความคิด หรือการกระท า เป็นผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความรู้สึกผูกพัน โดยจะเห็นได้จากการตอบรับจากลูกค้าขององค์การ ที่ในบางครั้งไม่ยอมรับใน
แผนงานหรือผลิตภัณฑ์ขององค์การ แต่พอในในงานบริการ ซึ่งความรู้สึกนี้จะเกิดขึ้นจากการเชื่อมโยง
ผสมผสานกันระหว่างองค์การและคุณค่าของบุคลากร คือผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการเลือกท างาน มี
ความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของงาน และผูกพันกันในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยปราศจากการ
ขอร้อง หรือการถูกก าหนดให้กระท า 

5. เนื่องจากการสนับสนุนการยึดมั่นผู้พันต่อองค์การของผู้ปฏิบัติงาน เป็นผลให้องค์การ
สามารถทบทวนหรือวางแผนงานในการก าหนดจุดมุ่งหมาย บทบาท กฎระเบียบ ระบบงาน ตลอดจน
การบริหารจัดการ และการด าเนินงานเพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุด 

Hawks (1992) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่าง
บุคคลสองคนข้ึนไป ประกอบด้วยบุคคลที่เป็นผู้เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowers) และผู้ที่ได้รับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowered) เป็นการประยุกต์ใช้หลักปรัชญา หลักการเรียนรู้ หลักการสอน
เข้าด้วยกัน และใช้กรอบแนวคิดของ Murrell (1985) และ Vogt & Murrell (1990) ในการอธิบาย
การเสริมสร้างพลังอ านาจ โดยเสนอเป็นทฤษฎี Murrell-Armstrong Empowerment Matrix 
ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ 

1.  การให้ความรู้ หรือการศึกษา (Education) เป็นการแบ่งปันข้อมูลข่าวสารและช่วยเหลือ
ผู้อื่นในการเรียนรู้การใช้ข้อมูล และสร้างสรรค์ข้อมูลใหม่ๆ 

2. การเป็นผู้ชักน า (Leading) เป็นการชักน าให้ผู้อ่ืนตัดสินใจ 
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3. การเป็นที่ปรึกษา (Mentoring)/ การเป็นผู้ช่วยเหลือสนับสนุน (Supporting) เป็นการให้
การช่วยเหลือสนับสนุนและให้ค าชี้แนะแก่ผู้อ่ืน เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น 

4. การเตรียมการ (Providing) มีการเตรียมทรัพยากรหรือแหล่งประโยชน์เพื่อความส าเร็จ 
5. มีแบบแผน (Structuring) รวมถึงการส่งเสริมการจัดองค์การ หรือข้อจ ากัดในกิจกรรม 
6. การด าเนินการ (Actualizing) เป็นการอาศัยประสบการณ์ในอดีต หรือวิธีการเดิมที่

เกี่ยวข้องกับบุคคลและองคก์ารในการเตรียมด าเนินการให้ดีที่สุด 
ซึ่งทั้ง 6 ขั้นตอนนี้มุ่งสู่เป้าหมายในการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ บุคคลจะมีความสามารถ

มากขึ้น สามารถก าหนดเป้าหมายและบรรลุเป้าหมายเพื่อตนเองและสังคม  
 Vogt&Murrell (1990 อ้างใน Becker, 1994) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจในแง่มุม
ขององค์การสังคม (Social-Organization) โดยมองว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นกระบวนการที่มี
ลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง อีกทั้งยังเป็นกระบวนการพัฒนาคน กล่าวคือ Vogt&Murrell ให้ความส าคัญต่อการ
เสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคคล โดยเชื่อว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลได้รับ
ความไว้วางใจ ได้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานในหน่วยงานหรือในองค์การ อักท้ังภายในหน่วยงานหรือ
องค์การมีการติดต่อสื่อสารที่เปิดกว้าง มีลักษณะสองทิศทาง เมื่อแต่ละคนได้การเสริมสร้างพลัง
อ านาจจะท าให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะในตัวเอง มีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และน าไปสู่การ
เสริมร้างพลังอ านาจในกลุ่ม ส่งผลให้มีการท างานเป็นทีม ผลิตผลงานที่มีคุณภาพ และน ามาซึ่ง
ความส าเร็จขององค์การ  
 Brown (1986, 1991) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้บริหารในการที่จะเสริมสร้างพลังอ านาจ
แก่บุคลากรให้สามารถเจริญเติบโตในวิชาชีพ มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและประสบ
ความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีลักษณะการเสริมร้างพลังอ านาจที่ส าคัญ 4 ประการ คือ  
 1. ให้ความเป็นอิสระ (Freedom) มีอิสระในการท างานตามขอบเขตหน้าที่ มีอิสระในการคิด
สร้างสรรค์ มีอิสระในการแสวงหาวิธีการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดภายใต้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
 2. สัมพันธภาพ (Relationships)  คือการที่ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันเป็น
อย่างดีในการท างาน ซึ่งก่อให้เกิดการร่วมมือกันในการท างานอย่างมีผลส าเร็วตามเป้าหมาย 
 3. ความไว้วางใจ (Trust) คือผู้บริหารมีความไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในสาย
งานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หากผู้บริหารมี
ความหวาดระแวงหรือไม่เชื่อใจในตัวผู้ปฏิบัติงาน คอยควบคุม ก ากับ หรือติดตามผลงานอย่างเข้มงวด 
จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานไม่ไว้วางใจในตัวผู้บริหารเช่นกัน ท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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 4. ความเคารพนับถือ (Respect) ในการปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การนั้น ทุกคนต่างมี
ความสามารถและลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกันที่ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับ โดยจะต้องเคารพใน
ความสามารถ ความคิด และการกระท าของแต่ละคน ตลอดจนตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละคนด้วย 
ซึ่ง Rodwell (1996) ได้กล่าวไว้ว่า ความเคารพนับถือเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่การเสริมสร้างรางพลัง
อ านาจในงาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 รูปแบบใหญ่ๆ 

คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างและการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านโครงสร้างนั้น มีผู้เสนอแนวคิดไว้ คือ คอนเจอร์ และคานูโก (Conger & Kanungo), 

เทรซี (Tracy) และ คานเตอร์ (Kanter) ที่มีแนวคิดท่ีเน้นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ การมีส่วนร่วมและ

การพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการส าหรับองค์กรที่ใช้เป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ โดยเชื่อว่าบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถ้าได้รับการสนับสนุนที่เหมาะสมจาก

ผู้บังคับบัญชา และเม่ือบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่

ดีและมีประสิทธิภาพ ส่วนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เป็นการค านึงถึงการเสริมแรงทางด้าน

จิตใจ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในสมรรถนะของตนเองที่จะท าให้งานประสบความส าเร็จ ตาม

แนวคิดของ โทมัส และ เวลเฮ้าส์ (Thomas & Velhouse) และ สปรีสเซอร์ (Spreitzer) จะส่งผล

โดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจึงเป็นแนวทางหนึ่งในการสร้าง

พลังซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในให้กับผู้ปฏิบัติงาน เช่น การรับรู้ถึงความสามารถของตน การรับรู้ว่าตนมี

ความส าคัญต่องาน และงานมีความหมายต่อตนเอง (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อารีย์วรรณอ่วมตานี , 

2559)  

 
4. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

 Kanter (1977)  ได้อธิบายความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างว่าคือการ
ที่ผู้บริหารให้การช่วยเหลือสนับสนุน กระจายความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานส่งเสริมความก้าวหน้า
และให้โอกาสในการปฏิบัติงานมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ข้อมูลและถ่ายทอดความรู้
รวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
 Gretchen M. Spreitzer (2007) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้างว่าคือการที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับโอกาสได้รับข้อมูลข่าวสาร การช่วยเหลือสนับสนุน และ
ทรัพยากรจากองค์กร 
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 จากแนวคิดของ Kanter (1997) เชื่อว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีส่วนส าคัญต่อการ
ท างาน พฤติกรรม และทัศนคติของพนักงาน การได้อยู่ในต าแหน่งที่สูงขึ้น ท าให้มีอ านาจที่จะได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร แหล่งสนับสนุน แหล่งประโยชน์ โดยแบ่งอ านาจที่ได้รับออกเป็น 2 แหล่ง คือ  
1. อ านาจที่เป็นทางการ เป็นอ านาจที่พบในการท างานที่มีรูปแบบที่เห็นได้ชัดเจนในองค์กร คืองานที่มี
ความยืดหยุ่น งานที่เป็นที่ยอมรับ งานที่ตัดสินใจด้วยความรอบคอบ งานที่มีความคิดสร้างสรรค์และมี
การพัฒนา มีความสัมพันธ์กับกระบวนการร่วมมือสนับสนุนทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
2. อ านาจที่ไม่เป็นทางการ เป็นอ านาจที่มาจากความสัมพันธ์ ใกล้ชิดกับบุคลากรที่มีความส าคัญใน
องค์กร หรืออาจเป็นบุคคลที่เกี่ยวข้องทางการเมือง เป็นต้น 
ซึ่งอ านาจทั้งสองส่วนนี้จะเป็นจุดเริ่มต้นของการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย 
 1. ด้านการช่วยเหลือสนับสนุน หมายถึง การที่ผู้บริหารให้การยอบรับในสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานท า 
ให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ทั้งแรงกาย และแรงใจ จนก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ ส่งเสริม
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลและหมู่คณะเพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงาน และเป็นการสร้าง
เครือข่ายในการท างาน รวมไปถึงการที่ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพ (Porter-O'Grady, 1986) ได้แก่ การส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติแสดง
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ให้โอกาสตัดสินใจแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน พัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทาง
ในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การยืดหยุ่นในการ
ปฏิบัติงาน การยอมรับในความผิดพลาด การแสดงความพึงพอใจในงานที่ท าส าเร็จ การแสดงความ
ห่วงใย รับฟัง และเข้าใจปัญหาทุกด้านของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ้มแย้ม และให้ความ
เป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงาน การได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสุขใจ และมี
คุณค่า มีการรับรู้ถึงการได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานเป็นแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการท างานแล้ว ย่อมมีขวัญและก าลังใจที่จะปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ มีความกระตือรือร้น ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
 2. ด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นและส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน ข้อมูลมีความครบถ้วน ทันสมัย เพ่ือน ามาใช้ในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ข้อมูลความรู้
ทางเทคนิค ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงาน และข่าวสารการเมือง ข้อมูลข่าวสารที่ผู้บริหารควร
แบ่งปันให้ผู้ปฏิบัติงาน ควรเป็นข้อมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการและ
ได้รับข้อมูลข่าวสาร  ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้การเคลื่อนไหวภายในองค์กร ทราบนโยบายและการตัดสินใจ
ขององค์กร ข้อมูลข่าวสารที่ได้ ควรมีการสื่อสารแบบสองทาง ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและทันต่อ
เหตุการณ์  จะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน และท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์กร ในทางตรงข้ามถ้าผู้ปฏิบัติไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องเพียงพอ และไม่ทราบว่ามีอะไร
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เกิดขึ้นบ้างในองค์กร (Gunden & Crissman, 1992) ผู้ปฏิบัติจะรู้สึกผิดหวัง ไม่พอใจกับการกระท า
ของผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององค์กรต่ าลง 
 3. ด้านทรัพยากร หมายถึง ความสามรถในการจัดหาที่จ าเป็น ซึ่งสนับสนุนในการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย เช่น วัสดุ (Material) บุคลากร (Human) เงิน (Money) ขอบเขต (Space) เวลา 
(Time) เครื่องมือ (Tool) รวมถึงชื่อเสียง และรางวัลตอบแทบ (Brown & Kanter, 1982); (Chally, 
1992); (Sabiston & Laschinger, 1995); (Byham & Cox, 1998)   
 การได้รับการสนับสนุนทางทรัพยากรเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญส าหรับการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
บุคลากรที่เพียงพอ มีงบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน วัสดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานมีความเพียงพอ และมีประสิทธิภาพ อีกทั้งต้องค านึงถึงเวลาในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
ปัจจุบันการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ จะมีการท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมด้วย ได้แก่ เวลาด้านการ
จัดการเกี่ยวกับเอกสาร และข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ยุ่งยาก  
 4. ด้านโอกาส หมายถึง ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการเติบโตและความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และการท างานระหว่างแผนกซึ่งการ
ได้รับโอกาสนี้ แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 

4.1 การได้ รับความก้าวหน้าในหน้าที่ การงาน คือการที่ ผู้ ปฏิบัติ งานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่
การงาน ได้รับการพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม  ให้โอกาส
ความก้าวหน้าแก่บุคลากรทุกคนในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งตรงกับความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคลากรปรารถนาที่จะได้รับจากการปฏิบัติงานเพราะตราบใดที่บุคลากรยังมี
ความกา้วหน้าในหน้าที่การงาน บุคลากรย่อมมีก าลังใจและทุ่มเทในการท างาน มีความรักงาน และพึง
พอใจในงาน แต่ถ้าบุคลากรขาดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ย่อมท าให้เกิดความท้อแท้ เหนื่อย
หน่าย ไม่รักงาน ไม่สนใจงาน และลาออกจากงาน 

4.2 การได้รับความเพ่ิมพูนทักษะความสามารถ คือ การให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานในการ
ไปอบรม สัมมนา เพ่ิมพูนความรู้ในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน ตลอดจนการอนุญาตให้ลา
ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน และต้องมีการกระท าอย่างต่อเนื่อง เพราะวิทยาการและเทคนิคในการ
ท างานมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว 

4.3 การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับ คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับการยกย่องชมเชย ได้รับการยอมรับ การแสดงความยินดี หรือการได้รับรางวัล
ผลตอบแทนจากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาจากผู้ร่วมงานในฐานะที่ปฏิบัติงานดี ซึ่งเป็นการสร้างขวัญ
ก าลังใจ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในงาน และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
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5. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เป็นแนวทางหนึ่งที่สามารถจะเสริมสร้างพลังอ านาจแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นการสร้างแรงกระตุ้นหรือเพ่ิมแรงจูงใจจาก
ความรู้สึกภายในของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการรับรู้ และความเชื่อในความสามารถของตนเพ่ือให้เกิด
การรับรู้และเชื่อมั่นในความสามารถและศักยภาพของตน (Conger & Kanungo, 1988); (Thomas 
& Velthouse, 1990); (Gretchen M Spreitzer, 1995) และสามารถควบคุมและจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Lashley, 2001) ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน บรรลุผลส าเร็จของตนเองและ
องค์การ และมีความพึงพอใจในงาน 

Conger & Kanungo (1988) ได้อธิบายการเสริมสร้างพลังอ านาจด้ายจิตใจ ว่า เป็น
กระบวนการเพ่ิมความรู้สึกของความสามารถในตนเองระหว่างสมาชิกในองค์การ ตลอดจนการแสดง
ถึงภาวะที่ไร้พลังอ านาจ และการกระท าให้หลุดจากภาวะไร้อ านาจนั้น โดย Conger & Kanungo ได้
เสนอกระบวนเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไว้ดังนี้ คือ 
ขั้นตอนที่ 1 ค้นหาสาเหตุที่น าไปสู่ภาวะไร้อ านาจ (Powerlessness) ได้แก่ ผลกระทบด้านองค์การ 
องค์การที่มีกระบวนการที่หลายขั้นตอน โครงสร้างขององค์การ ข้อบังคับและการควบคุมการตัดสินใจ 
ขาดความเป็นอิสระในการสร้างสรรค์งาน และผู้บริหารที่ใช้อ านาจหน้าที่ในการท างานมากเกินไป 
รวมทั้งระบบการให้รางวัลที่ไม่ยุติธรรม 
ขั้นตอนที่ 2 เลือกการใช้กลยุทธ์และเทคนิคในด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ การบริหารงานที่จะช่วย
ให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกในศักยภาพของตนเอง ได้แก่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมร่วมกัน การ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การเป็นตัวอย่างที่ดี การจัดระบบข้อมูลย้อนกลับที่เหมาะสม ระบบการให้
รางวัลแก่ผู้ที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีระบบการบริหารจัดการที่ส่งเสริมให้เกิดความ
หลากหลายและรอบคอบ จะสามารถท าให้เกิดความร่วมมือและเกิดพฤติกรรมการเสริมสร้างพลัง
อ านาจขึ้นได ้
ขั้นตอนที่ 3 การเสริมสร้างความมั่นใจในความสามารถของตนเอง ได้แก่  การส่งเสริมเพ่ือเพ่ิม
ความสามารถแก่ผู้ปฏิบัติงาน (Enactive attainment) โดยให้ข้อมูลที่หลากหลายแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
และข้อมูลในการเพ่ิมความสามารถของบุคคลที่มีความส าคัญในการพัฒนาการรับรู้และความเชื่อมั่น
ในศักยภาพของตนเอง การส่งเสริมให้บุคคลมีการพัฒนาความสามารถของตนเองจากการมอง
แบบอย่าง คือ ตัวแบบที่เป็นเพ่ือนร่วมงาน ที่ประสบความส าเร็จ (Vicarious experience) และจาก
การได้ข้อมูลย้อนกลับ การใช้ค าพูดจูงใจ (Verbal persuasion) เพ่ือเป็นการชักจูงให้บุคลากรรู้สึกว่า
ตนเป็นผู้มีความสามารถ การได้รับการกระตุ้นทางด้านอารมณ์ (Emotional arousal) โดยสภาพทั่ว 
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ๆ ไปของสภาวะแวดล้อมในการท างานอาจเกิดความเครียด ความวิตกกังวล ที่อาจน าไปสู่ภาวะของ
ความรู้สึกตนเองมีความสามารถต่ า ดังนั้นหัวหน้าจึงต้องลดภาวะดังกล่าว เพ่ือลดความตึงเครียดใน
การปฏิบัติงาน วิธีการดังกล่าวก็จะสามารถสร้างความมั่นใจและความไว้วางใจให้เกิดขึ้นกับ
ผู้ปฏิบัติงานได ้
ขั้นตอนที่ 4 การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความแข็งแกร่ง เกิดการพัฒนา มี
ความคาดหวัง และมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
ขั้นตอนที่ 5 ความพยายามและความคาดหวังในความสามารถของตนเองนี้จะเป็นการน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะเป็นการน าไปสู่การก้าวไปสู่จุดหมายขององค์การ 
 Thomas & Velthouse (1990) ได้เสนอรู้แบบการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่งเป็น
รูปแบบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และได้ให้ความหมาย เป็นการสร้างแรงจูงใจในงานที่เริ่ม
จากภายในของบุคคล และผลของงานที่ได้จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการรับรู้ในบทบาทของงาน
ของบุคคลนั้น ๆ และเป็นการให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการรับรู้ในงาน การรับรู้ใน
ความสามารถในการท างาน ซึ่ง Thomas & Velthouse (1990) ได้เสนอการรับรู้การเสริมสร้างพลัง
อ านาจในรูปแบบของการประเมิน (Task assessment) ซึ่งมีองค์ประกอบในการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจ 4 องค์ประกอบดังนี้ คือ 
 1. ผลกระทบ (Impact) เป็นการประเมินระดับของพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความแตกต่างใน
เรื่องของการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ กล่าวคือ การท าให้เกิดความตั้งใจในงานนั้น ๆ และ
ความรู้สึกของการได้รับผลกระทบนี้ที่มีความหมายหลากหลาย รวมถึงความสามารถในการควบคุม 
และการเรียนรู้ในภาวะที่ตนไร้พลังอ านาจ ซึ่งผลกระทบนี้เป็นการเปิดโอกาสให้รู้ถึงผลลัพธ์ของงานที่
ตนได้กระท าเพ่ือองค์การ (Knowledge of result)  
 การเปิดโอกาสรับรู้ผลของงานที่ตนได้ท าไป (Knowledge of result) หมายถึง ระดับความ
มากน้อยของโอกาสที่บุคคลนั้น ๆ จะสามารถเข้าใจหรือรู้ได้ตามกระบวนการที่มีอยู่ตามปกติว่างานที่
ท าไปแต่ละครั้งนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือได้ผลเป็นที่น่าพอใจแค่ไหน (ธงชัย  สันติวงษ์, 2533 )  
 2. ความสามารถในการท างาน (Competence) เป็นการประเมินระดับของบุคคลที่
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถแล้ว ท าให้งานนั้นบรรลุความส าเร็จ หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 3. การรับรู้ความหมายของงาน (Meaningfulness) เป็นการประเมินค่านิยมที่มีต่อ
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน และตัดสินด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง ค่านิยม ความคิดของ
บุคคลนั้น ๆ หรืออีกนัยหนึ่งคือ เกี่ยวข้องกับความรู้สึกและการใส่ใจต่องานที่ได้รับมอบหมายของแต่
ละบุคคล 
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 4. การเลือก (Choice) เป็นการประเมินความรับผิดชอบในการกระท าของแต่ละบุคคล และ
การที่บุคคลนั้นรับรู้ถึงโอกาสที่เขาสามารถเลือกนั้น (การตัดสินใจด้วยตนเอง) ท าให้บุคคลนั้น ๆ มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 
 Spreitzer (1995) ได้เสนอองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไว้ 4 ด้าน คือ 
การรับรู้ความหมายของงาน ความสามารถในการท างาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และผลกระทบต่อ
หน่วยงาน ดังนี้ คือ  

1.การรับรู้ ความหมาย (Meaning)  หมายถึ ง  การให้คุณค่ากับ เป้ าหมายของงาน  
ความต้องการบทบาทในงานที่สอดคล้องกับความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้  
ผู้ปฏิบัติรู้สึกว่า งานที่ท าอยู่มีความส าคัญ และมีความหมายต่อตนเอง 
 2. ความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถึง ความเชื่อของบุคคลว่าตนสามารถ
ปฏิบัติงานด้วยความสามารถและทักษะให้ประสบความส าเร็จได้ และสามารถในที่นี้ คือ พลังความ
เชื่อ ความเชี่ยวชาญของบุคคล หรือการรับรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ที่จะน าทักษะต่าง ๆ ที่มี
อยู่มาใช้หรือไม่ใช้อย่างไรจึงจะจัดการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมนั้น ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ี
ก าหนดไว้ และในมิติของความสามารถนี้เน้นเฉพาะความสามารถในการท างาน และการที่บุคคลเชื่อ
ในความสามารถของตนนั้นแล้ว ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติงานที่จะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จ น าศักยภาพ และความสามรถที่มีอยู่น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง
และหน่วยงาน 
 3. การตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลว่าตนมีอิสระ
ในการปฏิบัติงาน และสามารถเลือกปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน และสามารถ
ควบคุมการปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ผลกระทบต่อการตัดสินใจด้วยตนเอง ส่งผลต่อความมีอิสระใน
การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการท างานอย่างต่อเนื่อง และกระบวนการท างาน เช่น การตัดสินใจ
เกี่ยวกับวิธีการท างาน ขั้นตอนการท างาน เป็นต้น 
 4. ผลกระทบต่อหน่วยงาน (Impact) หมายถึง ระดับที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลทั้งด้านกล
ยุทธ์ การบริหาร หรือผลลัพธ์ต่อหน่วยงาน และรับรู้ว่าตนสามารถควบคุมสภาวะแวดล้อมต่าง ๆ นั้น
ได้ และบุคคลอ่ืน ๆ ก็ยอมรับในความคิดของตนเอง ซึ่งหากพบว่าตนเองไม่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน 
จะท าให้ตนรู้สึกไร้ประโยชน์ ท าให้บุคคลนั้นไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความไม่พึงพอใจในงาน
ได ้
 จากการศึกษาผลกระทบต่อหน่วยงานของ (Martinko & Gardner, 1982) พบว่า การที่
บุคคลนั้น ๆ มีความรู้สึกว่าตนเองไร้ประโยชน์หรือไม่ไร้ประโยชน์ต่อหน่วยงาน จะท าให้บุคคลนั้นขาด
การรับรู้ถึงอิทธิพลของตนที่มีต่อหน่วยงาน ท าให้ขาดความมั่นใจในศักยภาพของตน ซึ่งพบว่า
ความรู้สึกนี้เกิดขึ้นได้จากประสบการณ์และการเรียนรู้ที่ผ่าน ๆ มาในอดีต ซึ่งสามารถท าให้บุคคลนั้น
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เรียนรู้และรับรู้ว่าตนเองมีอิทธิพล และสามารถน าศักยภาพมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถของเขา 
เพ่ือประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
 ดังนั้นการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจนี้ท าให้เกิดแรงจูงใจและกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงาน
รับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจ เกิดเป็นความเชื่อมั่นในความรู้ ความสามารถของตนเอง และน า
ศักยภาพที่มีอยู่มาท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อตนเองและองค์กร 
 
6. ประสิทธิภาพในการท างาน 

 ค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ภาวะที่ท าให้เกิดความส าเร็จ หรือความสามารถที่ท าให้
เกิดผลในการปฏิบัติงาน 
 เมื่อน ามาใช้กับบุคคล หมายถึง ความสามารถในการท างานได้ดี รวดเร็ว และเสร็จตรงเวลา 
 เมื่อน ามาใช้กับองค์กร หมายถึง ระบบการด าเนินงานที่ท าให้เกิดความส าเร็จอย่างดี 
 พัณศา คดีพิศาล (2553) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยให้ได้ผลผลิตออกมาดีและมากที่สุด ใช้ทรัพยากรในการด าเนิน
กิจกรรมน้อยที่สุด 
 เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง (2550) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ระดับของพฤติกรรม หรือ
ความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใช้ความพยายามที่จะกระท าให้ดีที่สุด ภายใต้
มาตรฐานที่ก าหนด 
 ประสพชัย พสุนนท์ (2548) กล่าวว่า การบริหารองค์กรให้ประสบความส าเร็จต้องอาศัย
ความสามารถ ประสบการณ์ ตลอดจนทักษะของผู้บริหาร อีกทั้งต้องใช้ทรัพยากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เช่น คน เงิน วัสดุ สิ่งของ การจัดการ ตลาด เวลา เป็นต้น ดังนั้น ประสิทธิภาพของ
องค์กรถือเป็นหัวใจส าคัญในการจัดการหรือบริหารองค์กร 
 ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลที่มี
ความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงาน ของตนอย่างคล่องแคล่ว
ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ และมาตรฐาน
ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ใน
งานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร  

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพ คือ การสนับสนุนใหม่วิธีการ
บริหาร ที่จะได้รับผลดีมากท่ีสุด โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด นั่นคือ การลดค่าใช้จ่ายทางด้าน
วัตถุ บุคลากร ลงในขณะที่พยายามเพ่ิมความเร็วและความราบเรียบ 
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 ตามแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละบุคคล
ได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
 1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การก าหนดความมากน้อยเกี่ยวกับจ านวนเป็น
มาตรฐานในการมอบหมายงานให้การท างานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล โดยมีตัวชี้วัดปริมาณงานที่
ประสบผลส าเร็จตลอดระยะเวลาที่แน่นอนได้ อาจวัดผลส าเร็จเกี่ยวกับงานตรงเวลา ความมี
ประสิทธิผลต่างๆ การตรวจสอบผลงานเกี่ยวกับพนักงาน จะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่า เขาบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ดีเพียงใด 
 2. คุณภาพงาน (Quality of Work) คือ ความมีคุณภาพเกี่ยวกับผลงาน กล่าวคือ มีความถูก
ต้อง มีความครบถ้วน ประณีต ทันเวลา และเป็นที่พึงพอใจจากผลงานที่ส าเร็จจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 3. ความรู้เกี่ยวกับงาน (Job Knowledge) คือ การที่ผู้ท างานมีความรู้ความเข้าใจอย่าง
ชัดเจนในคู่มือวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับงาน รวมถึงการน าทักษะ และเทคนิคต่างๆที่จ าเป็นมาประยุกต์ใช้กับ
งานเกี่ยวกับตนเองและงานที่เกี่ยวข้องได้เป็นอย่างดี 
 4. คุณภาพเกี่ยวกับลักษณะส่วนตัว (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมเกี่ยวกับบุคคลที่
แสดงออกทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจาที่เหมาะสม การให้ความช่วยเหลืองาน
สังคม และความซื่อสัตย์สุจริตในการท างานทั้งต่อตนเอง ต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อองค์การ 
 5. ความร่วมมือกับผู้อ่ืน (Cooperativeness) คือ การที่ผู้ท างานมีความสามารถและเต็มใจ
ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกัน มีความสนิทสนมกันกับเพ่ือนร่วมงาน มี
ความสามัคคีทั้งกับผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง เพ่ือการมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 
 6.  มีความน่าไว้วางใจ (Dependability) คือ การที่ผู้ท างานมีความน่าไว้วางใจจาก
ผู้บังคับบัญชาและเกี่ยวกับองค์การ โดยมีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่และละเอียดถี่ถ้วน ความแม่นย าไว้ใจ
ได้ในเรื่องเวลาและเรื่องอ่ืนๆ 
 7. มีความคิดริเริ่ม (Creativity) คือ การที่ผู้ท างานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ทั้ง
ในงานที่ท าอยู่และงานอ่ืนที่เก่ียวข้อง กล้าที่จะเริ่มต้นงานได้ด้วยตนเองและไม่กลัวที่จะด าเนินการด้วย
ตัวเองคนเดียว แก้ไขปัญหาด้วยเหตุและผล 
 ซึ่งทั้งหมดมีความสอดคล้องกับแนวคิดของ E. Plowman & Peterson (1989) อ้างถึงใน 
กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2547) สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างานไว้ 4 ข้อดังนี้ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมี
ความพึงพอใจ 
 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย 
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 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือจะต้อง
ลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากท่ีสุด 
 กล่าวได้คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ระดับการรับรู้หรือพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่มีตอคุณภาพของงานที่บุคคลนั้นใช้ความพยายามที่จะกระท าให้ดีที่สุด ภายใต้
มาตรฐานที่ก าหนดหรือ ความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไวโดยเร็ว และ
ใช้ทรัพยากรที่มีอย่างคุ้มค่า ตามแนวคิดที่กล่าวไว้ข้างต้น 
 
7. แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2539) กล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย อายุ เพศ 
ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา เหล่านี้เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่ง
ส่วนตลาด ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญและสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วย
ก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิด
และความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายเท่านั้น ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์จะสามารถเข้าถึงและมี
ประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมายรวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ตัวแปรด้าน
ประชากรศาสตร์ที่ส าคัญมีดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2539) 
 1. อายุ (Age) เนื่องจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่มผู้บริโภคที่มี
อายุแตกต่างกัน นักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตัวแปรด้านประชากรศึกษาศาสตร์ที่แตกต่าง
ของส่วนตลาด นักการตลาดได้ค้นหาความต้องการของส่วนตลาดส่วนเล็ก  (Niche Market) โดยมุ่ง
ความส าคัญที่ตลาดอายุส่วนนั้น 
 2. เพศ (Sex) เป็นตัวแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่ส าคัญเช่นกัน นักการตลาดควรต้องศึกษาตัว
แปรตัวนี้อย่างรอบคอบ เพราะในปัจจุบันนี้ตัวแปรทางด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการ
บริโภค การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจมีสาเหตุมาจากการที่สตรีท างานมีมากขึ้น 
 3. ลักษณะครอบครัว  (Marital Status) ในอดีตจนถึงปัจจุบันลักษณะครอบครัวเป็น
เป้าหมายที่ส าคัญของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความส าคัญยิ่งขึ้นในส่วน
ที่เก่ียวกับหน่วยผู้บริโภค นักการตลาดจะสนใจจ านวนและลักษณะของบุคคลในครัวเรือนที่ใช้สินค้าใด
สินค้าหนึ่ง และยังสนใจในการพิจารณาลักษณะด้านประชากรศาสตร์ และโครงสร้างด้านสื่อที่จะ
เกี่ยวข้องกับผู้ตัดสินใจในครัวเรือนเพื่อช่วยในการพัฒนากลยุทธ์การตลาดให้เหมาะสม 
 4. รายได้ การศึกษา อาชีพ และสถานะภาพ  (Income, Education Occupation and 
Status) เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดส่วนของตลาด โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมี
ความร่ ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวที่มีรายได้ปานกลางและมีรายได้ต่ าจะเป็นตลาดที่มีขนาดใหญ่ 
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ปัญหาส าคัญในการแบ่งส่วนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตัวชี้การมีหรือไม่มี
ความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกันการเลือกซื้อสินค้าที่แท้จริงอาจถือเกณฑ์รูปแบบการ
ด ารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แม้ว่ารายได้จะเป็นตัวแปรที่ใช้บ่อยมาก นักการ
ตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตัวแปรด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืน ๆ เพ่ือให้การก าหนด
ตลาดเป้าหมายชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น กลุ่มรายได้สูงที่มีอายุต่าง ๆ ถือว่าใช้เกณฑ์รายได้ร่วมกับเกณฑ์อายุ 
เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้กันมากขึ้น เกณฑ์รายได้อาจจะเก่ียวข้องกับเกณฑ์อายุและอาชีพร่วมกัน 
 อัจฉรา นพวิญญูวงศ์ (2550) ในงานวิจัยนี้ศึกษาตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ  
อาชีพ และรายได้ โดยน ามาเชื่อมโยงกับความต้องการพฤติกรรมการตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้า
ของผู้บริโภค ซึ่งสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ตัดสินใจซื้อที่มีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ดังนี้ (อัจฉรา นพวิญญู
วงศ,์ 2550) 
 1. อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่างกัน 
เช่น กลุ่มวันรุ่นจะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะสนใจ
สินค้าที่เกี่ยวกับการรักษาสุขภาพ ซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน สามารถแบ่งอกเป็นกลุ่ม ๆ ได้ดังนี้ 
  1.1 กลุ่มวัยกลางคนจนถึงกลุ่มผู้สูงอายุ คือผู้ที่มีอายุตั้งแต่ 45 ปีขึ้นไป โดยกลุ่มนี้ใน
ปัจจุบันจะมีพฤติกรรมในการตัดสินใจบริโภคสินค้าและบริการจากยุคที่ผ่านมา กล่าวคือจะมีอ านาจ
ตัดสินใจในการบริโภคมากกว่าเมื่อก่อนเนื่องจากมีรายได้ และมีการวางแผนการลงทุนที่ดีมีความ
ทันสมัยและรับฟังข่าวสารอยู่สม่ าเสมอ กลุ่มวัยกลางคนและผู้สูงอายุมีแนวโน้มจะตัดสินใจซื้อสินค้า
และบริการจากประสบการณ์ และความเชื่อมั่นในตนเองมากกว่าการเชื่อข้อมูลจากภายนอก เช่น การ
โฆษณา การส่งเสริมการขาย และส่วนใหญ่อิทธิพลของคนในครอบครัวจะมีผลต่อการตัดสินใจซื้อของ
คนกลุ่มนี้ต่ า กล่าวคือกลุ่มวัยกลางคนและกลุ่มผู้สูงอายุมีแนวโน้มจะตัดสินใจซื้อสินค้าที่รู้จักและตรา
ยี่ห้อที่คุ้นเคยมากกว่าจะยอมรับสิ่งใหม่ นอกจากนี้ยังพบว่ากลุ่มนี้ยังมีความอ่อนไหวเรื่องราคาน้อย 
โดยยินดีจ่ายแพงขึ้นส าหรับสินค้าและบริการที่ดีข้ึน 
  1.2 กลุ่มหนุ่มสาวถึงวัยกลางคน คือผู้ที่มีอายุระหว่าง 20-45 ปี คนกลุ่มนี้มีเหตุผลใน
การจับจ่ายใช้สอยมากขึ้น ไม่ค่อยยึดติดกับตราสินค้าที่หรูหรือมีราคาแพง โดยมีพฤติกรรมที่น่าสนใจ
คือ เลือกตามยี่ห้อของตัวเอง คนกลุ่มนี้มองสินค้าตรายี่ห้อที่ถูกลงกว่าตรายี่ห้อหรูที่นิยมใช้ในกลุ่มคนมี
เงิน ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะอ านาจซื้อไม่เพียงพอ แต่สิ่งที่คนกลุ่มนี้แสดงออกมาไม่ได้อยู่ในลักษณะที่
มีปมด้อยแต่พยายามสร้างแนวโน้มของกลุ่มตนเองว่าตรายี่ห้อที่เลือก เป็นตัวแทนของความทันสมัย 
และสร้างความรู้สึกเชิงลบกับตรายี่ห้อหรูว่าเป็นเรื่องไร้สาระของคนรวย 
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  1.3 กลุ่มวัยรุ่น คือผู้ที่มีอายุระหว่าง 13-22 ปี คนกลุ่มนี้ค่อยข้างมีอ านาจในการ
ตัดสินใจซื้อสูง และใช้เวลาในการตัดสินใจซื้อสั้น ไม่ค่อยรอบคอบในการซื้อ เพราะรายได้ทั้งหมดส่วน
ใหญ่มาจากผู้ปกครอง วัยรุ่นมักมีพฤติกรรมรวมตัวกันเป็นกลุ่ม โดยสมาชิกในกลุ่มจะมีอิทธิพลต่อกัน
และกันในการสร้างค่านิยมและรูปแบบแนวคิดใหม่ เช่น การแต่งตัว สถานที่ท่องเที่ยว รวมถึงชนิด
และตรายี่ห้อของสินค้าที่จะซื้อ โดยดาราวัยรุ่นที่ชื่อชอบทั้งดาราไทย และดาราต่างประเทศ ล้วนมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อการตัดสินใจในการเลือกซื้อสินค้า 
 2. เพศ (Sex) เป็นตัวแปรที่มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะเพศ
ที่แตกต่างกันมักมีทัศนคติ การรับรู้ และการตัดสินใจในเรื่องการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกต่างโดยมาก
เกิดจากสาเหตุ ในเรื่องของการได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็กโดยเฉพาะประเทศ
ไทยซึ่งมีวัฒนธรรมในการเลี้ยงดูเด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงที่แตกต่างกันอย่างมากโดยส่วนใหญ่
เด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้มีความกล้าแสดงออก และมีความรับผิดชอบเพ่ือจะได้เป็นหัวหน้าครอบครัว
ต่อไป ส่วนเด็กผู้หญิงจะถูกเลี้ยงดูในลักษณะที่ให้สงบเสงี่ยมและเป็นผู้ตามหรือเป็นภรรยาที่ดี ท าให้มี
พฤติกรรมที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อยกล้าแสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมาจึงอาจกล่าวได้ว่าใน
สังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ตัดสินใจซื้อสินค้าและบริการของครอบครัวมากกว่าเพศหญิง 
โดยเฉพาะสินค้าท่ีเป็นเครื่องใช้ไฟฟ้าและใช้เทคโนโลยีสูง ถึงแม้ว่าในปัจจุบันอาจมีการเปลี่ยนแปลงใน
ด้านสังคมและวัฒนธรรมไปบ้างแต่ก็ยังมีความแตกต่างในพฤติกรรมการซื้อของเพศชายและเพศหญิง
อยู่ไม่น้อย 
 3. สถานภาพการสมรส (Status) สมรส โสด หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย ซึ่งในอดีตถึงปัจจุบัน
เป็นเป้าหมายที่ส าคัญของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอด และมีความส าคัญมาก
ยิ่งขึ้นในส่วนที่เกี่ยวกับหน่วยผู้บริโภค ท าให้เกิดความต้องการในผลิตภัณฑ์ และพฤติกรรมการซื้อที่
แตกต่างกัน เช่น ผู้ที่หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย จะเลือกแต่งการด้วยเสื้อผ้าที่หรูหรา ทันสมัยมีเอกลักษณ์ 
 4. การศึกษา (Education) ผู้ที่มีการศึกษาสูง มีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มี
คุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า เนื่องจากผู้ที่มีการศึกษาสูง จะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูง
กว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า จึงมีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่า 
 5. อาชีพ (Occupation) อาชีพของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็นและความต้องการ
สินค้าและบริการที่แตกต่างกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซื้อสินค้าที่จ าเป็นต่อการครองชีพและ
สินค้าที่เป็นปัจจัยการผลิตเป็นส่วนใหญ่ ส่วนพนักงานที่ท างานในบริษัทต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะซื้อสินค้า
เพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ ข้าราชการก็จะซื้อสินค้าที่จ าเป็น นักธุรกิจก็จะซื้อสินค้าเพ่ือสร้างภาพพจน์
ให้กับตัวเอง เป็นต้น นักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของบริษัทเป็นที่ต้องการของกลุ่ม
อาชีพประเภทใด เพ่ือที่จะจัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเหล่านี้ได้อย่าง
เหมาะสม 
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 6. รายได ้(Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) สถานภาพ
ทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้า และบริการที่เค้าตัดสินใจ สถานภาพเหล่านี้
ประกอบด้วย รายได้ การออมทรัพย์ อ านาจการซื้อ และทัศนคติเกี่ยวกับการจ่ายเงิน นักการตลาด
ต้องสนใจแนวโน้มของรายได้ส่วนบุคคล เนื่องจากรายได้จะมีผลต่ออ านาจของการซื้อ คนที่มีรายได้ต่ า
จะมุ่งซื้อสินค้าที่จ าเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามาก ส่วนคนที่มีรายได้สูงจะมุ่งซื้อสินค้า
ที่มีคุณภาพดีและราคาสูงโดยเน้นที่ภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลักการศึกษา อาชีพ และรายได้นั้น
มีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล เช่นบุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมี
โอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูงกว่าคนที่มีการศึกษาต่ ากว่า 
 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 
รัตนา ลือวานิช (2539) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและการเสริมสร้าง

พลังอ านาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจ าการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ 
โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคใต้ จ านวน 485 คน พบว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ และประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกในระดับต่ ากับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจ าการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวแปรที่ร่วมกันท านายความพึง
พอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ การได้รับโอกาส การมีอิสระใน
การปฏิบัติงาน การได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้า การได้รับข้อมูลข่าวสาร และประสบการณ์การ
ท างาน 
 นิตยา  สง่าวงษ์ (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาลประจ าการ 
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จ านวน 330 
คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม อยู่ในระดับปานกลาง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจ และการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยและพยาบาลประจ าการ มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 บุญเรือน ชุ่มแจ่ม (2545) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบริบทในการท างาน กับการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพยาบาลวิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต โรงพยาบาลศูนย์ กลุ่มตัวอย่าง 
คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผู้ป่วยวิกฤต ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน จ านวน 302 
คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบริบทในการท างาน ได้แก่ การติดต่อสื่อสารของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
สัมพันธภาพเชิงช่วยเหลือและไว้วางใจ การท างานเป็นทีม และการให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่
มีคุณภาพอยู่ในระดับสูง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ของพยาบาลวิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต 
โรงพยาบาลศูนย์อยู่ในระดับสูง และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบริบทในการท างาน ได้แก่ การ
ติดต่อสื่อสารของหัวหน้าหอผู้ป่วยสัมพันธภาพเชิงช่วยเหลือและไว้วางใจ การท างานเป็นทีม และการ
ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพกับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ของพยาบาล
วิชาชีพ หอผู้ป่วยวิกฤต โรงพยาบาลศูนย์ อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 กัลยลักษณ์  คลับคล้าย (2553) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
โครงสร้าง ความพึงพอใจในการท างานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการบริหารของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร จ านวน 246 คน ผลการวิจัยพบว่า 
ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการบริหาร การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ความพึง
พอใจในการท างานของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทด้านการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร
อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.5  
 
 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 Laschinger & Havens (1996)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
กับการปฏิบัติการพยาบาล ต่อประสิทธิภาพของงาน ของพยาบาลประจ าการ กลุ่มตัวอย่างจ านวน 
127 คน เป็นพยาบาลปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยทางตะวันออกแยงใต้ของประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบว่า การได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง
กับการปฏิบัติการพยาบาลประจ าการ ส่วนการเข้าถึงอ านาจด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 Christine et al. (1999) ได้ศึกษาปัจจัยน าและผลลัพธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น
การศึกษา ความสัมพันธ์และผลของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ จากกลุ่มตัวอย่าง 612 คน ซึ่ง
เป็นพยาบาลและนักวิชาชีพสหสาขา และเป็นเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลระดับเทคนิคระดับวิชาชีพและ
ผู้บริหาร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนที่เกิดจากความรู้สึกที่
ได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจ มากกว่าปัจจัยด้านบุคคล และการรับการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
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ขึ้นอยู่กับระดับของเจ้าหน้าที่ท่ีอยู่ในองค์การ ความสามารถของหัวหน้า ประสิทธิผลของกลุ่ม และการ
ให้คุณค่าของกลุ่ม แลการรับรู้การเสริมสร้างพลังอ านาจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงาน 
เพ่ิมผลผลิตหรือประสิทธิภาพของงาน และลดการลาออกจากงาน 
 Laschinger, Finegan, & Shamian (2001) ได้ศึกษา ผลของความเครียดในบทบาทที่มีต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลประจ าการในยุคปฏิรูประบบสุขภาพ การเสริมสร้างพลั งอ านาจ
ด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และความพึง
พอใจในการท างาน โดยกลุ่มตัวอย่าง เป็นพยาบาลประจ าการจ านวน 404 คน ซึ่งปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย์ ประเทศแคนนาดา แบบสอบถามที่ใช้คือ แบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันในองค์กร และความพึงพอใจใน
งาน ผลการศึกษา การเปรียบเทียบระหว่างพยาบาลประจ าการที่มีความเครียดในบทบาทสูงกับ
พยาบาลที่มีความเครียดในบทบาทต่ า พบว่า ระดับความเครียดในบทบาทที่สูงจะมีความสัมพันธ์กับ
การเสริมสร้างพลังอ านาจทั้งด้านโครงสร้างและด้านจิตใจ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และความพึง
พอใจในงานต่ า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 Laschinger et al. (2001) ได้ท าการศึกษา เส้นทางของความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ในสถานที่ท างาน ต่อ ความตึงเครียดใน
งาน และความพึงพอใจในงาน กลุ่มตัวอย่างจ านวน 404 คน ศึกษาในพยาบาลประจ าการของประเทศ
แคนนาดา พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจมีผลทางลบต่อความตึงเครียดในงาน แต่มีผล
ทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ข้างต้นพบว่า การที่การกีฬาแห่งประเทศไทย
จะสามารถบรรลุเป้าประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์การกีฬาแห่งประเทศไทยได้นั้น ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างมาก ผู้บริหารจะต้องให้บุคลากรในองค์กรมี
อิสระที่จะคิดและกระท าสิ่งต่าง ๆ มีโอกาสได้ทดลองและประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ซึ่งวิธีการนี้เรียกว่า การ
เสริมสร้างพลังอ านาจ  โดยแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 
ประกอบด้วย 1. ด้านการช่วยเหลือสนับสนุน 2. ด้านข้อมูลข่าวสาร 3. ด้านทรัพยากร 4. ด้านโอกาส และ
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจประกอบด้วย 1. การับรู้ความหมายของงาน 2. ความสามารถในการ
ท างาน 3. การตัดสินใจด้วยตัวเอง 4. ผลกระทบต่อหน่วยงานผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาวิจัย
เรื่อง”ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และ  
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
การกีฬาแห่งประเทศไทยมีกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพประกอบ 
 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง

(Kanter, 1997)

1. ด้านการช่วยเหลือสนับสนุน

2. ด้านข้อมูลข่าวสาร

3. ด้านทรัพยากร

4. ด้านโอกาส

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิดใจ 

(Spreitzer, 1995)

1. การรับรู้ความหมายของงาน

2. ความสามารถในการท างาน

3. การตัดสินใจด้วยตนเอง

4. ผลกระทบต่อหน่วยงาน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 
เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย และความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ใช้กลุ่มประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการฯ ทั้งในส่วนกลาง 

และส่วนภูมิภาคทั้ง 5 ภาค จ านวน 337 ในการศึกษาวิจัยได้แก่ 

กกท. ส่วนกลาง   จ านวน 242 คน 

ส านักงาน กกท. ภาค 1   จ านวน 17 คน 

ส านักงาน กกท. ภาค 2  จ านวน 16 คน 

ส านักงาน กกท. ภาค 3  จ านวน 23 คน 

ส านักงาน กกท. ภาค 4  จ านวน 19 คน 

ส านักงาน กกท. ภาค 5  จ านวน 20 คน  

(ข้อมูลจากกองทรัพยากรบุคคล กกท. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล การกีฬาแห่งประเทศไทย เมื่อวันที่ 17 

พฤศจิกายน 2560) 

 หลังจากเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ในแบบสอบถามทุกชุด ซึ่งข้อมูลที่ได้รับมี

ความสมบูรณ์และสามารถน าไปใช้วิเคราะห์ได้ มีจ านวน 316 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.76 นอกนั้นเป็น

แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จ านวน 5 ฉบับ และสูญหายอีก 16 ฉบับ 

โดยผู้วิจัยได้ก าหนดคุณสมบัติของประชากร ดังนี้ 

 1. ทั้งเพศชาย และเพศหญิง อายุ 20 – 60 ปี 

 2. ผู้ที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 

 3. ผู้ที่ยินยอมให้ผู้วิจัยเก็บข้อมูล 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

36 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วยแบบสอบถามจ านวน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

การกีฬาแห่งประเทศไทย มีข้ันตอนการสร้าง ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง โดยน าข้อ

ค าถามจากแบบสอบถามจากงานวิจัยของนางอรนุช กิจสงวน (2554) ผู้วิจัยได้พัฒนาตามแนวคิดของ 

Kanter (1997) สร้างข้อค าถามทั้งหมด 12 ข้อ เนื้อหาแบบสอบถาม เพ่ือหาความตรง (Validity)  

น าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยที่น ามาจากแบบสอบถามงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 

ท่าน ตรวจสอบ โดยผู้เชี่ยวชาญดังกล่าวได้พิจารณาตรวจสอบแก้ไขแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้มีความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective : 

IOC) จัดระดับโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นผู้ตัดสินเครื่องมือเป็นรายข้อ คือ สอดคล้อง (+1) ไม่แน่ใจ (0) 

และไม่สอดคล้อง (-1) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) เกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ของแบบสอบถามต้องมีระดับค่าคะแนนตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป โดยเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.95 ดังนี้ 

2.1 ด้านการช่วยเหลือสนับสนุน   

 2.2 ด้านข้อมูลข่าวสาร    

 2.3 ด้านทรัพยากร    

 2.4 ด้านโอกาส     

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์การ

ให้คะแนน ดังนี้   
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คะแนน ความหมาย 

5 เป็นจริงอย่างยิ่ง 

4 เป็นจริง 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ไม่เป็นจริง 

1 ไม่เป็นจริงอย่างยิ่ง 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย มีข้ันตอนการสร้าง ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านจิตใจ 

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ โดยน าข้อค าถาม

จากแบบสอบถามจากงานวิจัยของพันต ารวจโทหญิงนิตยา  สง่าวงษ์ (2545) และของนางสาวโสภา  

สินธุ เสน  (2552) ตามแนวคิดของ Spreitzer (1995) สร้างข้อค าถามทั้งหมด 12 ข้อ เนื้อหา

แบบสอบถาม เพ่ือหาความตรง (Validity) น าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยที่น ามาจากแบบสอบถาม

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบ โดยผู้เชี่ยวชาญดังกล่าวได้พิจารณา

ตรวจสอบแก้ไขแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งค่าดัชนี

ความสอดคล้อง (Index of Item Objective : IOC) จัดระดับโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นผู้ตัดสิน

เครื่องมือเป็นรายข้อ คือ สอดคล้อง (+1) ไม่แน่ใจ (0) และไม่สอดคล้อง ( -1) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 

2544)เกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ของแบบสอบถามต้องมีระดับค่าคะแนน

ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป โดยเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ

วัตถุประสงค์ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.85 ตามล าดับ ดังนี้ 

 2.1 การรับรู้ความหมายของงาน   

 2.2 ความสามารถในการท างาน   

 2.3 การตัดสินใจด้วยตนเอง   

 2.4 ผลกระทบต่อหน่วยงาน   
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 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยก าหนด

เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ความหมาย 

5 เป็นจริงอย่างยิ่ง 

4 เป็นจริง 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ไม่เป็นจริง 

1 ไม่เป็นจริงอย่างยิ่ง 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย มีข้ันตอนการสร้าง ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของ Plowman 

& Peterson (1989) สร้างข้อค าถามทั้งหมด 6 ข้อ เนื้อหาแบบสอบถาม เพ่ือหาความตรง (Validity) 

น าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยที่น ามาจากแบบสอบถามงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 

ท่าน ตรวจสอบ โดยผู้เชี่ยวชาญดังกล่าวได้พิจารณาตรวจสอบแก้ไขแบบสอบถาม เพ่ือให้ได้มีความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective : 

IOC)จัดระดับโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นผู้ตัดสินเครื่องมือเป็นรายข้อ คือ สอดคล้อง (+1) ไม่แน่ใจ (0) 

และไม่สอดคล้อง (-1) (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) เกณฑ์การพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

ของแบบสอบถามต้องมีระดับค่าคะแนนตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป โดยเครื่องมือวิจัยในครั้งนี้มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.73 ลักษณะของ

แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน 

ดังนี้ 
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คะแนน ความหมาย 

5 เป็นจริงอย่างยิ่ง 

4 เป็นจริง 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ไม่เป็นจริง 

1 ไม่เป็นจริงอย่างยิ่ง 

  

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 น าแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา ข้อความ

สอดคล้องและครอบคลุมกับค านิยามเชิงปฏิบัติการและส านวน และขอให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและ

พิจารณาความถูกต้อง ความตรงของเนื้อหา ความรัดกุมในการใช้ภาษา รวมทั้งขอค าแนะน าและ

ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข แล้วน าผลการพิจารณามาค านวณหาความเที่ยง (Reliability)  

น าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยน ามาจากแบบสอบถามในงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน าไปทดลองใช้ 

(Try out) กับกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ช่วยปฏิบัติงานโครงการฯ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง (ผู้ช่วยปฏิบัติงาน

โครงการฯ ของ กกท.) แต่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เข้า

ร่วมท าแบบสอบถาม จ านวน 35 คน เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์

แอลฟา (α- Coefficient) ซึ่งค านวณด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 14.0 for Windows ได้

ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.96 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

1. ขอจดหมายจากคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งถึงต้นผู้ว่าการการ

กีฬาแห่งประเทศไทยและผู้อ านวยการภาค เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2. ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามช่วงระยะเวลาที่มีการวางแผนการด าเนินการเก็บ โดย

ผู้วิจัยจะด าเนินการเก็บข้อมูลของพนักงานระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทยในส่วนกลาง

และในส่วนภูมิภาคโดยผู้วิจัยจะโทรประสานงานกับส่วนภูมิภาคไว้ล่วงหน้า ซึ่งจะไปเก็บข้อมูลด้วย
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ตนเองและมีผู้ช่วยวิจัยคอยช่วยเหลือในการเก็บข้อมูลจ านวน 4 คน มีคุณสมบัติใน การติดต่อสื่อสาร

และมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะมีการอบรม และชี้แจงแก่ผู้ช่วยวิจัย 

เพ่ือให้เกิดความรู้และความเข้าใจก่อนการเก็บข้อมูล 

 3. เมื่อได้รับแบบสอบถามคืน ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ

การตอบแบบสอบถามจะขอมอบของที่ระลึก คือ สมุดจด เพ่ือแสดงความขอบคุณที่ได้สละเวลาเข้า

ร่วมงานวิจัยและตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ทางสถิติ ซึ่งมีรายละเอียดในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ประกอบด้วย 

เพศ อายุ การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าร้อยละ 

 2. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การแปล

ความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)  

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

4.50 - 5.00 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างอยู่ในระดับสูงมาก 

3.50 - 4.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างในระดับสูง 

2.50 - 3.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างในระดับปานกลาง 

1.50 - 2.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างในระดับน้อย 

1.00 - 1.49 คะแนนได้รับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการการกีฬาแห่งประเทศไทยโดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การแปล

ความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542) 
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คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

4.50 - 5.00 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับสูงมาก 

3.50 - 4.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับสูง 

2.50 - 3.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับปานกลาง 

1.50 - 2.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับน้อย 

1.00 - 1.49 คะแนนการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับน้อยที่สุด 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายของ

ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542) 

คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 

4.50 - 5.00 คะแนนประสิทธิภาพในการท างานในระดับสูงมาก 

3.50 - 4.49 คะแนนประสิทธิภาพในการท างานในระดับสูง 

2.50 - 3.49 คะแนนประสิทธิภาพในการท างานในระดับปานกลาง 

1.50 - 2.49 คะแนนประสิทธิภาพในการท างานในระดับน้อย 

1.00 - 1.49 คะแนนประสิทธิภาพในการท างานในระดับน้อยที่สุด 

 5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การเสริมสร้าง

พลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน และทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยสถิติการทดสอบค่าที ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 แปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และใช้เกณฑ์เปรียบเทียบระดับ

ความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 เกณฑ์ในการพิจารณาความสัมพันธ์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 

2545)  

± 0.81 ถึง ±1.00  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก  

± 0.61 ถึง ±0.80  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับสูง  

± 0.41 ถึง ±0.60  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง  

± 0.21 ถึง ±0.40  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

± 0.00 ถึง ±0.20  หมายถึง  มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 
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 เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ์ ดังนี้  

 ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เป็นบวก หมายถึง ข้อมูลมีลักษณะเพ่ิมหรือลดตามกัน 

 ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เป็นลบ หมายถึง ข้อมูลมีลักษณะ เพ่ิมหรือลดตรงข้ามกัน 

6. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลัง

อ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาคทั้ง 5 ภาค จ านวน 

337 คน โดยผู้วิจัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามทุกชุด ซึ่งข้อมูลที่ได้รับมี

ความสมบูรณ์และสามารถน าไปวิเคราะห์ได้ มีจ านวน 316 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.76 นอกนั้นเป็น

แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์จ านวน 5 ฉบับ และสูญหายอีก 16 ฉบับ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์

ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของการกีฬาแห่งประเทศไทย

ประกอบด้วย เพศ อายุ เงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งปัจจุบัน อายุการท างานในฐานะ

พนักงาน กกท. โดยใช้ค่าร้อยละ 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกตามโดยรวม รายด้าน และรายข้อ 

 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบนัยส าคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 ตอนที่ 4 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเพศ อายุ เงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด ต าแหน่ง

ปัจจุบัน อายุการท างานในฐานะพนักงาน กกท. 

 

ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 143 45.3 

หญิง 173 54.7 

รวม 316 100 

จากตารางที่ 1 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่า เพศชายมี

จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 และเป็นเพศหญิง 173 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7 

 

ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

20 - 30 ปี 96 30.4 
31 - 40 ปี 134 42.4 
41 - 50 ปี 61 19.3 
51 - 60 ปี 25 7.9 

รวม 316 100 

จากตารางที่ 2 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ พบว่า ช่วงอายุ 
31 - 40 ปี มีจ านวนมากที่สุดคือ 134 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมาคือช่วยอายุ 20 - 30 ปี มี
จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4  ช่วงอายุ 41 - 50 ปี มีจ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 และ
ช่วงอายุที่น้อยที่สุดคือ 51 - 60 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 
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ตารางท่ี 3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จ านวน ร้อยละ 

10,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท 
40,000 บาทขึ้นไป 

115 
138 
42 
21 

36.4 
43.7 
13.3 
6.6 

รวม 316 100 

จากตารางที่ 3 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเงินเดือนพบว่า 
พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยได้รับเงินเดือนในช่วง 20 ,001 - 30,000 บาท 
มากที่สุดจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาเป็นช่วง 10,000 - 20,000 บาท จ านวน 115 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 ไดร้ับเงินเดือนในช่วง 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.3 และระดับเงินเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยมีที่ตอบ
แบบสอบถามน้อยที่สุดคือระดับรายได้40,000 บาทข้ึนไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 
 

ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

3 

191 

122 

0.9 

60.4 

38.6 

รวม 316 100 

จากตารางที่ 4 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญา

ตรีมากที่สุด คือ จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 60.4 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 122 

คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 และน้อยที่สุด คือ ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คือ จ านวน 3 คน คิด

เป็นร้อยละ 0.9  
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ตารางท่ี 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

พนักงานระดับ 6 

พนักงานระดับ 5 

พนักงานระดับ 4 

พนักงานระดับ 3 

เจ้าหน้าที่ระดับ 1 - 2 

พนักงานบริการ/ขับรถ 

102 

34 

45 

100 

32 

3 

32.3 

10.8 

14.2 

31.8 

10 

0.9 

รวม 316 100 

 จากตารางที่ 5 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทยจ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า พนักงานระดับ 6 มีจ านวนมากที่สุด คือ 102 คน คิดเป็นร้อย

ละ 32.3 รองลงมาคือ พนักงานระดับ 3 มีจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 พนักงานระดับ 4 

จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 พนักงานระดับ 5 มีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8  

เจ้าหน้าที่ระดับ 1-2 จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 และต าแหน่งของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ที่ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ พนักงานบริการ/ขับรถ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 
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ตารางท่ี 6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุการท างานในฐานะพนักงาน กกท. 

อายุการท างานในฐานะพนักงาน กกท. จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 6 ปี 

6 - 10 ปี 

11 - 15 ปี 

16 - 20 ปี 

21 - 25 ปี 

มากกว่า 25 ปีขึ้นไป 

138 

90 

43 

22 

13 

10 

43.7 

28.5 

13.6 

7.0 

4.1 

3.2 

รวม 316 100 

จากตารางที่ 6 แสดงถึงจ านวนและร้อยละของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย จ าแนกตามอายุการท างานในฐานะพนักงาน กกท.พบว่า อายุการท างานไม่เกิน 6 ปี มี

จ านวนมากที่สุด คือ จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาคือ อายุการท างาน 6 - 10 ปี

จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 อายุการท างาน11 - 15 ปีจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 13.6 

อายุการท างาน 16 – 20 ปีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 อายุการท างาน 21 - 25 ปี จ านวน 13 

คิดเป็นร้อยละ 4.1 และอายุการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยที่ตอบ

แบบสอบถามน้อยที่สุด คือ อายุการท างานมากกว่า 25 ปีขึ้นไป จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2  

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกตามโดยรวม รายด้าน และรายข้อ โดยน าเสนอ

ตามล าดับดังนี้ 

 2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

 2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

 2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 
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2.1 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง 

 

ตารางที่ 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง จ าแนกโดยรวม และรายด้าน (n = 316) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง   
ระดับความเป็น

จริง 

ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน 3.74 0.660 สูง 

ด้านข้อมูลข่าวสาร 3.73 0.650 สูง 

ด้านทรัพยากร 3.66 0.708 สูง 

ด้านโอกาส 3.72 0.729 สูง 

รวม 3.71 0.575 สูง 

จากตารางที่ 7 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ตามการรับรู้ของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย อยู่ในระดับสูง (=3.71) เมื่อพิจารณารายด้านโดย

เรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด พบว่า ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนอยู่ในระดับที่

สูงสุด (=3.74) รองลงมาคือ ด้านข้อมูลข่าวสาร (=3.73) ด้านโอกาส (=3.72) และด้าน

ทรัพยากรอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.66) 
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ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยจ าแนกตามรายข้อ (n = 316) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง   

ระดับ
ความ

เป็นจริง 

ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน    
1. ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของ
ท่านอย่างสม่ าเสมอ 

3.71 0.734 สูง 

2. ผู้บริหารมอบหมายความรับผิดชอบตามขอบเขตวิชาชีพ 3.68 0.859 สูง 
3. ผู้บริหารให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหาหรือ
อุปสรรคในการท างาน 

3.86 0.782 สูง 

ด้านข้อมูลข่าวสาร    
4. ผู้บริหารชี้แจงให้ท่านเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ ความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 

3.80 0.694 สูง 

5. ผู้บริหารชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย วิธีการด าเนินงานของ
หน่วยงานให้ท่านทราบทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง 

3.73 0.831 สูง 

6. ผู้บริหารชี้แจงผลการปฏิบัติงานของท่าน เพ่ือน ามาปรับปรุง
แก้ไข 

3.65 0.820 สูง 

ด้านทรัพยากร    
7. ผู้บริหารจัดหาอุปกรณ์อย่างเพียงพอ 3.71 0.856 สูง 
8. ผู้บริหารมอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมให้ 3.66 0.883 สูง 
9. ผู้บริหารจัดสรรงบประมาณที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม 

3.62 0.828 สูง 

ด้านโอกาส    
10. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจในงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ 

3.75 0.839 สูง 

11.  ผู้ บริหารมอบหมายให้ท่ านปฏิบัติ งานที่ ท้ าทาย
ความสามารถ 

3.79 0.813 สูง 

12. ผู้บริหารส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.63 0.869 สูง 

รวม 3.71 0.575 สูง 
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จากตารางที่ 8 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ของพนักงานระดับปฏิบัติการ  

การกีฬาแห่งประเทศไทย ทุกข้ออยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจาก

สูงสุดไปต่ าสุด ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน พบว่า ผู้บริหารให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือท่านเมื่อมี

ปัญหาหรืออุปสรรคในการท างานอยู่ในระดับสูงสุด (=3.86) รองลงมาคือ ผู้บริหารสนับสนุนการพัฒนา

ทักษะในการปฏิบัติงานของท่านอย่างสม่ าเสมอ (=3.71) และผู้บริหารมอบหมายความรับผิดชอบตาม

ขอบเขตวิชาชีพอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.68) ด้านข้อมูลข่าวสาร พบว่า ผู้บริหารชี้แจงให้ท่านเข้าใจถึง

ขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงสุด (=3.80) รองลงมาคือผู้บริหารชี้แจง

นโยบาย เป้าหมาย วิธีการด าเนินงานของหน่วยงานให้ท่านทราบทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง=3.73) 

และผู้บริหารชี้แจงผลการปฏิบัติงานของท่าน เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไขอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.65) ด้าน

ทรัพยากร พบว่า ผู้บริหารจัดหาอุปกรณ์อย่างเพียงพออยู่ในระดับสูงสุด (=3.71) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

มอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมให้(=3.66) และผู้บริหารจัดสรรงบประมาณท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.62) ด้านโอกาส  พบว่า ผู้บริหารมอบหมายให้ท่านปฏิบัติงานที่ท้า

ทายความสามารถอยู่ในระดับสูงสุด(=3.79) รองลงมาคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านตัดสินใจในงานที่

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ (=3.75) และผู้บริหารส่งเสริมให้ท่านมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(=3.63) 
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2.2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

 

ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 

จ าแนกโดยรวม และรายด้าน  (n = 316) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ   
ระดับความ

เป็นจริง 

การรับรู้ความหมายของงาน 3.81 0.677 สูง 

ความสามารถในการท างาน 3.85 0.677 สูง 

การตัดสินใจด้วยตนเอง 3.56 0.813 สูง 

ผลกระทบต่อหน่วยงาน 3.75 0.648 สูง 

รวม 3.74 0.550 สูง 

จากตารางที่  9 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ตามการรับรู้ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยอยู่ในระดับสูง (=3.74) เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่า

คะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด พบว่า ความสามารถในการท างานอยู่ในระดับสูงสุด (=3.85) 

รองลงมาคือ การรับรู้ความหมายของงาน (=3.81) ผลกระทบต่อหน่วยงาน (=3.75) และการ

ตัดสินใจด้วยตนเองอยู่ในระดับต่ าสุด คือ (=3.75) 
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ตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกตามรายข้อ (n = 316) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ   
ระดับความ

เป็นจริง 

การรับรู้ความหมายของงาน    

1. ผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านเห็นความส าคัญของการปฏิบัติงาน 3.85 0.748 สูง 

2. ผู้บริหารกระตุ้นว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญต่อท่าน 3.81 0.733 สูง 

3. ผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านรับรู้ว่างานที่ท าอยู่มีความหมายต่อ

ท่าน 
3.79 0.808 สูง 

ความสามารถในการท างาน    

4. ผู้บริหารสร้างความเชื่อม่ันว่าท่านมีความสามารถในงานที่

ท าอยู่ปัจจุบัน 
3.83 0.745 สูง 

5. ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถว่าจะท างานให้

ประสบความส าเร็จได้ 
3.90 0.766 สูง 

6. ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นว่าท่านเชี่ยวชาญในทักษะที่

จ าเป็นต่อการท างาน 
3.83 0.769 สูง 

การตัดสินใจด้วยตนเอง    

7. ท่านมีอิสระในการตัดสนิใจเลือกแนวทางในการปฏิบัติงานได้ 3.64 0.882 สูง 

8. ท่านสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง เมื่อมีปัญหาในการปฏิบัติงาน 3.57 0.893 สูง 

9. ท่านมีโอกาสเลือกตัดสินใจปฏิบัติงานหรือไม่ปฏิบัติงานใน

สถานการณ์ต่างๆ 
3.49 0.885 ปานกลาง 

ผลกระทบต่อหน่วยงาน    

10. ท่านสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 4.10 0.678 สูง 

11. ท่านสามารถควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในหน่วยงานได้ 3.74 0.853 สูง 

12. ท่านมีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 3.42 0.910 ปานกลาง 

รวม 3.74 0.555 สูง 
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จากตารางที่ 10 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

การกีฬาแห่งประเทศไทย ทุกข้ออยู่ในระดับสูง ยกเว้นท่านมีโอกาสเลือกตัดสินใจอย่างอิสระในการ

ท างาน และท่านมีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อโดย

เรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด การรับรู้ความหมายของงาน พบว่า  ผู้บริหารกระตุ้นให้

ท่านเห็นความส าคัญของการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงสุด (=3.85) รองลงมาคือ ผู้บริหารกระตุ้นว่า

งานที่ท าอยู่มีความส าคัญต่อท่าน (=3.81) และผู้บริหารกระตุ้นให้ท่านรับรู้ว่างานที่ท าอยู่มี

ความหมายต่อท่านอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.79) ความสามารถในการท างาน พบว่า ผู้บริหารสร้าง

ความเชื่อมั่นในความสามารถว่าจะท างานให้ประสบความส าเร็จได้อยู่ในระดับสูงสุด (=3.90) 

รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นว่าท่านมีความสามารถในงานที่ท าอยู่ปัจจุบัน และผู้บริหาร

สร้างความเชื่อม่ันว่าท่านเชี่ยวชาญในทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับที่เท่ากันคือ 

(=3.83) การตัดสินใจด้วยตนเอง พบว่า ท่านมีอิสระที่จะตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับสูงสุด 

(=3.64) รองลงมาคือ ท่านสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง (=3.57)  และท่านมีโอกาสเลือก

ตัดสินใจอย่างอิสระในการท างาน(=3.49) ผลกระทบต่อหน่วยงานพบว่า ท่านสามารถท างานให้

บรรลุเป้าหมายได้อยู่ในระดับสูงสุด (=4.10) รองลงมาคือ ท่านสามารถควบคุมสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น

ในหน่วยงานได้ (=3.74) และท่านมีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงานอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.42) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 

ตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ าแนกโดยรวม และราย

ด้าน (n = 316) 

ประสิทธิภาพในการท างาน   
ระดับความ

เป็นจริง 

1. ท่านเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 4.22 0.691 สูง 

2. ท่านมุ่งมั่น กระตือรือร้น และใส่ใจในการท างานอย่าง

เต็มที่และสุดความสามารถ 
4.25 0.639 สูง 

3. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดน้อยมาก 3.83 0.759 สูง 

4. ท่านสามารถผลิตงานได้ในปริมาณที่หน่วยงานก าหนด 4.05 0.713 สูง 

5. ท่านสามารถท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 4.10 0.695 สูง 

6. ท่านใช้ทรัพยากรองค์กรอย่างประหยัด 3.98 0.758 สูง 

รวม 4.07 0.543 สูง 

จากตารางที่ 11 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามการรับรู้ของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยอยู่ในระดับสูง (=4.07) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงล าดับค่า

คะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด พบว่า ท่านมุ่งมั่น กระตือรือร้น และใส่ใจในการท างานอย่างเต็มที่

และสุดความสามารถอยู่ในระดับสูงสุด (=4.25) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจในการท างานที่ได้รับ

มอบหมาย (=4.22) ท่านสามารถท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด (=4.10) ท่านสามารถผลิตงาน

ได้ในปริมาณที่หน่วยงานก าหนด (=4.05) ท่านใช้ทรัพยากรองค์กรอย่างประหยัด (=3.98) และ

ท่านท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาดน้อยมากอยู่ในระดับต่ าสุด (=3.83) 
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ตอนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 

ตารางที่ 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย (n = 316) 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(r) 
P-Value การแปรผล 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง .485 .000* ปานกลาง 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ .503 .000* ปานกลาง 

จากตารางที่ 12 พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

การกีฬาแห่งประเทศไทย อยู่ในระดับปานกลาง (r= .485 และ .503) ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมติฐานข้อ1 และข้อ 2 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4   วิเคราะห์การทดถอยพหุคูณระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R2) 

ก าลังสองของค่าสหสัมพันธ์พหุคูณที่ปรับ (Adjusted R2)และค่าความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย โดยการวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบปกติ  ( Enter Multiple 

Regression Analysis) 

Model R R2 Adjusted R2 Std. Error of the 

Estimate 

Enter .527 .277 .273 .463 

Predictors: (Constant), การเสริมสร้างพลังอ านาจดา้นโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจติใจ 

จากตารางที่ 13 พบว่า ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.527 และก าลังสองของค่า

สหสัมพันธ์พหุคูณ (R2) มีค่าเท่ากับ 0.277 แสดงว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย คิดเป็นร้อยละ 27.7 และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ

การพยากรณ์มีค่าเท่ากับ 0.463 
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ตารางที่ 14 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณระหว่างการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Source of variation SS df MS F p 

Regression 

Residual 

25.783 

67.202 

2 12.892 

.215 

60.043 .000* 

313 

Total 92.985 315    

* ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (*p < .05) 

จากตารางที่ 14 พบว่า ค่าความน่าจะเป็น (ค่าP) น้อยกว่า 0.05 แสดงว่า แสดงว่าตัวแปร

การการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 
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ตารางที่ 15 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 

Analysis)  เ พ่ือพยากรณ์ตัวแปรการการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้ า ง  

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

P 

B Std. Error 𝛃 
 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง 
.228 .070 .241 .001* 

 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ .312 .073 .319 .000* 

* ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (*p < .05) 

จากตารางที่ 15 พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยเมื่อแสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta Coefficients) พบว่า การ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย มีค่าเท่ากับ 

(β = 0.241 , 0.319) ตามล าดับ 

 

สมมติฐานที่ 1 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

H0 : การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างไม่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

H1 : การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

มีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 
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จากตารางที่ 15 P มีค่าเท่ากับ 0.001 ซึ่งต่ ากว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

H0 ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดบัปฏิบัติการ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Beta) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.241 แสดงให้เห็น

ว่าตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย กล่าวคือ ถ้าการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านโครงสร้างมีผลมากขึ้นต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยจะช่วย

เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยมากขึ้นด้วย 

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

H0 : การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไม่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

H1 : การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

มีสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

จากตารางที่ 15 P มีค่าเท่ากับ 0.000 ซึ่งต่ ากว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

H0 ดังนั้น การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Beta) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.319 แสดงให้เห็น

ว่าตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย กล่าวคือ ถ้าการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านจิตใจมีผลมากขึ้นต่อพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยจะช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยมากข้ึนด้วย 
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ตารางที่ 16 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรในรายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients P-Value 

B Std. Error 𝛃 
 (Constant) 2.367 .177  .000* 

 ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน .071 .059 .086 .231 

 ด้านข้อมูลข่าวสาร .178 .061 .213 .004* 

 ด้านทรัพยากร .121 .055 .158 .029* 

 ด้านโอกาส .089 .048 .119 .067 

ค่าคงที่ 2.367  SEest=.477 R=.488 R2=.238  P-Value=.000 

 * ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (*p < .05) 

จากตารางที่ 16 พบว่าตัวแปรทั้ง 4 ด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ

ไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากับ .488 และสามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้ร้อยละ 23.3 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ ±.477  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพบว่า ตัวแปรด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุน 

และด้านโอกาสไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย (P-Value = .231, .067) ตามล าดับ ส่วนตัวแปรด้านข้อมูลข่าวสาร และด้าน

ทรัพยากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบแบบ

คะแนนมาตรฐาน (Beta Coefficients) เท่ากับ (β = .231 , .158) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรในรายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients P-Value 

B Std. Error 𝛃 
 (Constant) 2.013 .185  .000* 

 การรับรู้ความหมายของงาน .106 .051 .132 .040* 

 ความสามารถในการท างาน .083 .054 .104 .123 

 การตัดสินใจด้วยตนเอง .028 .040 .041 .495 

 ผลกระทบต่อหน่วยงาน .329 .047 .392 .000* 

ค่าคงที่ 2.013  SEest=.475  R=.548  R2=.300   P-Value=.000 

 * ที่มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (*p < .05) 

จากตารางที่ 17 พบว่าตัวแปรทั้ง 4 ด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ

ไทย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่าเท่ากับ .548 และสามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้ร้อยละ 30.0 อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ เท่ากับ ±.475  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพบว่า ตัวแปรด้านความสามารถในการท างาน และ

ด้านการตัดสินใจด้วยตัวเองไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย (P-Value = .123 , .495) ตามล าดับ ส่วนตัวแปรด้านผลกระทบ

ต่อหน่วยงาน และด้านการรับรู้ความหมายของงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปแบบแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta Coefficients) เท่ากับ (β = .392 , .106) 

ตามล าดับ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย และความสัมพันธ์ระหว่างการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวนกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยทุกคน ทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ทั้ง 5 ภาค จ านวน 

337 คน ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล ในแบบสอบถามทุกชุด ข้อมูลที่ได้รับมีความสมบูรณ์

สามารถน าไปวิเคราะห์ได้มีจ านวน 316 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.76 นอกนั้นเป็นแบบสอบถามที่ไม่

สมบูรณ์ จ านวน 5 ฉบับ และสูญหายอีก 16 ฉบับ 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษามีจ านวนทั้งสิ้น 316 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย ซึ่งมีเพศหญิง จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 54.7  และเพศชาย จ านวน 143 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.3 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 - 40 ปีโดยมีจ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 

รองลงมาคือช่วง 20 - 30 ปี มีจ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 ช่วงอายุ 41 - 50 ปี มีจ านวน 61 คน 

คิดเป็นร้อยละ 19.3 และช่วงอายุ51 - 60 ปีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดับ เงินเดือน

ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 20,001 - 30,000 บาท มีจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาอยู่

ในช่วง 10,000 - 20,000 บาท มีจ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 36.4 ช่วง 30,001 - 40,000 บาท 

จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 และช่วง40,000 บาทขึ้นไป จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 

ตามล าดับ ระดับการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีโดยมีจ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 

60.4 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 และระดับการศึกษาต่ า

กว่าปริญญาตรี คือ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดับ ต าแหน่งในปัจจุบันส่วนใหญ่เป็น
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พนักงานระดับ 6 มีจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 32.3 รองลงมาคือ พนักงานระดับ 3 มีจ านวน 

100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.8 พนักงานระดับ 4 จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 พนักงานระดับ 5 

มีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8  เจ้าหน้าที่ระดับ 1-2 จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 และ

พนักงานบริการ/ขับรถ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 ตามล าดับ อายุการท างานในฐานะพนักงาน 

กกท. ส่วนใหญ่มีอายุการท างานไม่เกิน 6 ปี จ านวน 138คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 รองลงมาคือ อายุ

การท างาน 6 - 10 ปีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 อายุการท างาน11 - 15 ปีจ านวน 43 คน 

คิดเป็นร้อยละ 13.6 อายุการท างาน 16 – 20 ปีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.0 อายุการท างาน 

21 - 25 ปี จ านวน 13 คิดเป็นร้อยละ 4.1 และอายุการท างานมากกว่า 25 ปีขึ้นไป จ านวน 10 คน 

คิดเป็นร้อยละ 3.2  ตามล าดับ 

 

2. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทยอยู่ในระดับสูง (=3.71) เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุด

ไปต่ าสุด พบว่า ด้านการได้รับการส่งเสริมสนับสนุนมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (=3.74) รองลงมาคือ 

ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านโอกาสและด้านทรัพยากร (=3.73 , =3.72 , =3.66) ตามล าดับ เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อค าถามเกี่ยวกับผู้บริหารให้ค าปรึกษา และช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหาหรือ

อุปสรรคในการท างานมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (=3.86)  รองลงมา คือ ผู้บริหารชี้แจงให้ท่านเข้าใจ

ถึงขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (=3.80) และข้อค าถามเกี่ยวกับผู้บริหาร

จัดสรรงบประมาณที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมมีค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด (=3.62) 

 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ

ไทยอยู่ในระดับสูง (=3.74) เมื่อพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด 

พบว่าความสามารถในการท างานมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (=3.85) รองลงมาคือการรับรู้ความหมาย

ของงานผลกระทบต่อหน่วยงาน  และการตัดสินใจด้วยตนเอง (=3.81 , =3.75 , =3.75) 

ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อค าถามเก่ียวกับท่านสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้มีค่า

คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (=4.10) รองลงมาคือผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถว่าจะท างานให้
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ประสบความส าเร็จได้ (=3.90) และข้อค าถามเกี่ยวกับท่านมีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงานมี

ค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด (=3.42) 

 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย

พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (=4.07) เมื่อพิจารณารายข้อโดย

เรียงล าดับค่าคะแนนเฉลี่ยจากสูงสุดไปต่ าสุด พบว่า ข้อค าถามเกี่ยวกับท่านมุ่งมั่น กระตือรือร้น และ

ใส่ใจในการท างานอย่างเต็มที่และสุดความสามารถมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (=4.25) รองลงมาคือ 

ท่านเต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย (=4.22) ท่านสามารถท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

(=4.10) ท่านสามารถผลิตงานได้ในปริมาณที่หน่วยงานก าหนด (=4.05) ท่านใช้ทรัพยากรองค์กร

อย่างประหยัด (=3.98) และข้อค าถามเกี่ยวกับท่านท างานที่ได้รับมอบหมาย โดยมีความผิดพลาด

น้อยมากมีค่าคะแนนเฉลี่ยต่ าสุด (=3.83) 

 

5. ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย

พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่ง

ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r= .485 และ .503 ตามล าดับ) ซึ่งเป็นไปตาม

สมมติฐานการวิจัย 

 

6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Multiple Regression 

Analysis) ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้าน

จิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบว่า ตัวแปรการเสริมสร้าง

พลังอ านาจทางด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจทางด้านจิตใจสามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ได้ร้อยละ 27.7 (R2 = .227) 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงล าดับตามวัตถุประสงค์การวิจัย 

ดังนี้ 

1. การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

 จากการศึกษาพบว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยรับรู้ถึงประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของตนเองอยู่ในระดับสูง เนื่องพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย

รับรู้ได้ว่าตนเองมีความมุ่งมั่น ความกระตือรือร้น และใส่ใจในการท างานอย่างเต็มที่และสุด

ความสามารถ เต็มใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย ท างานได้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด ผลิตงานได้ใน

ปริมาณที่หน่วยงานก าหนด และปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด เพ่ือ

ช่วยให้เกิดการประหยัดทรัพยากรภายในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Plowman & Peterson 

(1989) กล่าวว่า ผู้ปฏิบัติงานจะต้องผลิตงานที่มีคุณภาพสูง ได้ประโยชน์คุ้มค่าและเป็นที่พึงพอใจของ

หน่วยงาน ปริมาณงานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานเวลาที่ใช้ ในการ

ด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัยและใช้ทรัพยากร

ในการด าเนินงานอย่างเหมาะสม คุ้มค่าท่ีสุดในการผลิตงานออกมา และสอดคล้องกับแนวคิดของ ณัฐ

ธัญ ถนัดรบ (2545) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การกระท าของแต่ละบุคคลที่ มี

ความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงาน ของตนอย่างคล่องแคล่ว 

ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพ และมาตรฐาน

ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต้องเกิดจากความขยันหมั่นเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใส่ใน

งานพร้อมด้วยจิตใจที่ซื่อสัตย์ และภักดีต่อองค์กร  

 

2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง กับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย  

 จากการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ซึ่งสอดคล้อง

กับการศึกษาของ (กัลยลักษณ์  คลับคล้าย, 2553) เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
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อ านาจด้านโครงสร้าง ความพึงพอใจในการท างานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการ

บริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร พบว่า การเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านโครงสร้าง มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาท

ด้านการบริหารของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับ

การศึกษาของ (Laschinger et al., 2001) พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง ส่งผลต่อ

การปฏิบัติงานและเพ่ิมระดับความพึงพอใจในงาน เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ในรายด้านของการ

เสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง พบว่า ด้านข้อมูลข่าวสารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจาก พนักงานรับรู้ได้ถึงการที่ผู้บริหารได้ชี้แจงให้พนักงานเข้าใจถึงขอบเขตหน้าที่ 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย วิธีการด าเนินงานของหน่วยงานให้

พนักงานทราบทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง และมีการชี้แจงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้

พนักงานน ามาพัฒนาและปรับปรุงแก้ไข ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Kenter (1997) อธิบายว่า การ

ที่หัวหน้าให้ข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นและส าคัญในการปฏิบัติงาน โดยข้อมูลข่าวสารนั้นต้องมีความ

ถูกต้องครบถ้วน ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์ เพ่ือให้พนักงานสามารถน ามาใช้ในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงานใต้บังคับบัญชา ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้อง และสอดคล้องกับแนวคิดของ (Gunden 

& Crissman, 1992) อธิบายว่า ข้อมูลข่าวสารที่ผู้บริหารควรแบ่งปันให้ผู้ปฏิบัติงานควรเป็นข้อมูลที่

สนับสนุนการตัดสินใจ และวางแผนในการด าเนินการท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้การเคลื่อนไหวภายในองค์กร 

ทราบนโยบายและการตัดสินใจขององค์กร ข้อมูลข่าวสารที่ได้ควรมีการสื่อสารแบบสองทาง คือข้อมูล

ข่าวสารที่ถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์ จะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจของผู้ปฏิบัติงาน และท าให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้ปฏิบัติไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง

เพียงพอ และไม่ทราบว่ามีอะไรเกิดข้ึนบ้างในองค์กร ผู้ปฏิบัติจะรู้สึกผิดหวังไม่พอใจกับการกระท าของ

ผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององค์กรต่ าลง  และด้าน

ทรัพยากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย  เนื่องจาก พนักงานรับรู้ถึงการที่ผู้บริหารได้คอยจัดหาอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานให้

อย่างเพียงพอ มีการมอบหมายปริมาณงานให้อย่างเหมาะสม และได้จัดสรรงบประมาณที่ใช้ในการ

ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดของ Kenter (1997) อธิบายว่าความสามารถในการ

จัดหาสิ่งที่จ าเป็น เพ่ือสนับสนุนการท างาน ทั้งนี้ทรัพยากรเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญส าหรั บการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ การมีบุคลากรที่เพียงพอ มีงบประมาณที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
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ประกอบกับการมีวัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีความเพียงพอ และมีคุณภาพ สิ่งต่างๆ เหล่านี้

สามารถช่วยให้การปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับการศึกษา

ของกัลยลักษณ์  คลับคล้าย (2553) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

โครงสร้าง ความพึงพอใจในการท างาน กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทด้านการบริหารของ

หัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กรุงเทพมหานคร พบว่า การเบิกจ่ายงบประมาณ วัสดุ 

อุปกรณ์ เครื่องมือทางการแพทย์ไม่เพียงพอกับจ านวนผู้ป่วย และขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาล 

จึงส่งผลให้การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างของหัวหน้าหอผู้ป่วย ด้านทรัพยากร อยู่ในระดับ

ปานกลาง ดังนั้น หากมีการปรับปรุงแก้ไขให้มีการจัดการทรัพยากรอย่างเพียงพอต่อการใช้งาน และมี

การจัดบุคลากรทางการพยาบาลให้เหมาะสมเพียงพอ หัวหน้าหอผู้ป่วยจะมีการรับรู้การเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านโครงสร้าง ด้านทรัพยากร อยู่ในระดับสูง 

 

3. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย  

 จากการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย ซึ่งสอดคล้อง

กับการศึกษาของ Christine, Wayne, Jason, & Eric (1999) พบว่า การรับรู้การเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพของงาน และยัง

สอดคล้องกับการศึกษาของนิตยา สง่าวงษ์ (2545) เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วย 

และพยาบาลประจ าการกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง

พอใจในงานของพยาบาลประจ าการ  

 เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ในรายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ พบว่า การรับรู้

ความหมายของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

การกีฬาแห่งประเทศไทย เนื่องจาก การที่พนักงานรับรู้ถึงการที่ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานเล็งเห็นถึง

ความส าคัญของการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานได้รับรู้ว่างานที่ท าอยู่มีความหมายละมีความส าคัญต่อ

พนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Spreitzer (1995) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ว่างานเป็นสิ่ง
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ส าคัญและมีความหมายส าหรับตนเอง และใส่ใจต่องานที่ท า โดยสอดคล้องกับ ความเชื่อ ทัศนคติ 

และค่านิยมของตนเอง ซึ่งการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานต่องานที่ตนท า ว่าเป็นสิ่งที่มีค่า มีความหมาย มี

ความส าคัญ และมีประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ท าให้เกิดคุณค่า 

และความภาคภูมิใจในงานนั้น ๆ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Thomas and Velthouse (1990)ว่า 

การรับรู้ความหมายของงานนั้นเป็นการประเมินค่านิยมที่มีต่อจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของงาน 

และตัดสินด้วยความสัมพันธ์ระหว่าง ค่านิยม ความคิดของบุคคลนั้นๆ หรืออีกนัยหนึ่งคือ เกี่ยวข้องกับ

ความรู้สึกและการเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายของแต่ละบุคคล ช่วยให้บุคคลเห็นถึงความส าคัญ

ของงานที่ท า  

 และด้านผลกระทบต่อหน่วยงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย  เนื่องจากพนักงานรับรู้ได้ว่าตนเองสามารถ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ อีกทั้งยังสามารถควบคุมสถานการณ์และมีอิทธิพลต่อสิ่งที่

เกิดขึ้นได้ ท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจในศักยภาพของตนเอง และน าศักยภาพมาใช้อย่างเต็ม

ความสามารถส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Spreitzer (1995) อธิบายเกี่ยวกับผลกระทบต่อหน่วยงานว่าเป็นระดับที่บุคคลสามารถอิทธิพล ทั้ง

ด้านกลยุทธ์ การบริหาร หรือผลลัพธ์ต่อหน่วยงาน และรับรู้ว่าตนสามารถควบคุมสภาวะแวดล้อมต่าง 

ๆ นั้นได้ และบุคคลอ่ืน ๆ ก็ยอมรับในแนวคิดของตน ซึ่งหากพบว่าตนเองไม่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน 

จะท าให้ตนเองรู้สึกไร้ประโยชน์ ท าให้บุคคลไม่สามารถปฏิบัติงานได้ดี และเกิดความไม่พอใจในงาน 

และจากการศึกษาผลกระทบต่อหน่วยงานของ Martinko & Gardner (1982) พบว่า การที่บุคคลนั้น 

ๆ มีความรู้สึกว่าตนเองไร้ประโยชน์หรือไม่มีประโยชน์ต่อหน่วยงาน จะท าให้บุคคลนั้นขาดการรับรู้

อิทธิพลของตนที่มีต่อที่ท างาน ท าให้ขาดความมั่นใจในศักยภาพของตน ซึ่งความรู้สึกนี้จะเกิดขึ้นได้

จากประสบการณ์และการเรียนรู้ที่ผ่าน ๆ มาในอดีต ซึ่งสามารถท าให้บุคคลนั้นเรียนรู้และรับรู้ว่า

ตนเองมีอิทธิพล และสามารถน าศักยภาพมาใช้ได้อย่างเต็มความสามารถของเขา เพ่ือประโยชน์ต่อ

หน่วยงาน 
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4. เพื่อหาความสัมพันธ์พหุคูณของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้าง

พลังอ านาจด้านจิตใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬา

แห่งประเทศไทย 

 จากการศึกษาพบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านจิตใจช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศ

ไทย ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย รับรู้

ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของผู้บริหาร 

เกี่ยวกับการที่ผู้บริหารคอยให้การสนับสนุน ช่วยเหลือและคอยให้ค าปรึกษา ชี้แจงให้พนักงานเข้าใจ

ขอบเขตหน้าที่ นโยบาย เป้าหมาย วิธีการด าเนินงานให้พนักงานทราบทุกครั้ง จัดสรรงบประมาณและ

จัดหาอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ และส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน อีกท้ังพนักงานระดับปฏิบัติการยังรับรู้ว่างานที่ท ามีความหมายต่อตนเอง มีความเชื่อม่ันในทักษะ

และความสามารถท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ มีโอกาสเลือกตัดสินใจอย่างอิสระในการท างานที่

จะท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทยได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Conger&Kanungo (1988) ที่มีแนวคิดที่เน้นการปฏิบัติงานตามหน้าที่ การมีส่วนร่วมและการพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นกระบวนการส าหรับองค์กรที่ใช้เป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

โดยเชื่อว่าบุคคลมีการพัฒนาตนเอง ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาการและเมื่อบุคคลมีความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ย่อมส่งผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพและสอดคล้อง

กับการศึกษาของ Lasschinger, Finegan and shamian (2001) ได้ท าการศึกษา เส้นทางของ

ความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจใน

สถานที่ท างานต่อความตึงเครียดในงาน และความพึงพอใจในงาน พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ

ด้านโครงสร้าง มีผลทางบวกต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน

จิตใจมีผลทางลบต่อความตึงเครียดในงาน แต่มีผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 

1. จากการวิจัยครั้งนี้พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้าง และการเสริมสร้างพลัง

อ านาจด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น

ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญ และพัฒนาการเสริมสร้างพลังอ านาจต่อไป เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การท างานให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ 

2. จากการวิจัยครั้งนี้พบว่า รายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านโครงสร้างที่มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือด้านข้อมูลข่าวสาร 

และด้านทรัพยากร ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการให้ข้อมูลข่าวสาร ชี้แจงขอบเขตหน้าที่ 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย วิธีการด าเนินงานของหน่วยงานให้ทราบ

ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง ชี้แจงผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข และการให้ทรัพยากร

อย่างการจัดหาอุปกรณ์อย่างเพียงพอ มอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสมให้ จัดสรรงบประมาณที่ใช้ใน

การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ในการท างานแก่พนักงานระดับปฏิบัติการ 

3. จากการวิจัยครั้งนี้พบว่า รายด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจที่มีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ คือ การรับรู้ความหมายของงาน และ

ผลกระทบต่อหน่วยงาน ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการกระตุ้นให้เห็นความส าคัญของการ

ปฏิบัติงาน กระตุ้นว่างานที่ท าอยู่มีความส าคัญ กระตุ้นให้ท่านรับรู้ว่างานที่ท าอยู่มีความหมาย และให้

พนักงานรับทราบว่าสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ สามารถควบคุมสถานการณ์ที่เกิดขึ้ นใน

หน่วยงานได้ และมีอิทธิพลต่อสิ่งที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในพนักงานระดับปฏิบัติการ การกีฬาแห่งประเทศไทย จึงควร
มีการศึกษาในผู้ช่วยปฏิบัติงานโครงการฯ การกีฬาแห่งประเทศไทย 

2. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในด้านข้อมูลข่าวสารและด้านทรัพยากรเนื่องจากผลการศึกษาพบว่ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

3. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในการรับรู้ความหมายของงาน และผลกระทบต่อหน่วยงานเนื่องจากผล
การศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 

 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ฉัตรชัย ฉัตรปุณญกุล  ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการการกีฬา/ 

รองคณบดีฝ่ายบริหาร/ประธานแขนง 

วิชาการจัดการการกีฬาคณะวิทยาศาสตร์
การกีฬาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

2. อาจารย์ ดร.สาริษฐ์ กุลธวัชวิชัย   ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการการกีฬา/ 

ผู้ช่วยคณบดีคณะวิทยาศาสตร์การกีฬา  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

3. นางสาวอารีย์  โพธิ์ขวัญ    ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการศูนย์กีฬา/ 

ผู้จัดการแผนกสมาชิกสัมพันธ์ ศูนย์กีฬา
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

4. นางบุตรี  ประดับการ    ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการศูนย์กีฬา/ 

ผู้จัดการแผนกธุรการและพัสดุ 
ศูนย์กีฬาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

5. นายฐานวุฒิ  เนื้อแก้ว    ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการจัดการศูนย์กีฬา/ 

หัวหน้าส่วนงานสนามเทนนิส ศูนย์กีฬา
แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
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เอกสารขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
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ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

ชื่อ-นามสกุล  นางสาวไอรดา  จันทร์อารักษ์ 

วัน เดือน ปีเกิด 31 พฤษภาคม 2534 

ประวัติการศึกษา 

- ส าเร็จการศึกษาหลักสูตร ปริญญาวิทยาศาสตร์บัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร์การกีฬา 
เอกวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬา คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ใน
ปีการศึกษา 2556 

- เข้ารับการศึกษาต่อในหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร์
การกีฬา แขนงการจัดการการกีฬา คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ในปี
การศึกษา 2557 
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