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ABSTRACT 

The objective of this research was to examine the indirect effect of Transformational leadership on Thriving at 

work of startup employees in Bangkok, by analyzing the mediating roles of Psychological safety and Agentic 

work behavior. The sample consisted of 151 startup employees in Bangkok with a tenure of at least 4 months. 

Data were collected using an online questionnaire, which demonstrated Cronbach’s α coefficients ranging 

from 0.871 to 0.955. Statistical software was utilized for data analysis, and a serial mediation model (Model 6) 

was tested using the PROCESS Macro for SPSS. The findings revealed that Transformational leadership 

exerted a statistically significant indirect effect on Thriving at work sequentially through psychological safety 

and agentic work behavior (Effect = 0.0918, BootCI [0.0252, 0.1992]). Conversely, the indirect effect through 

agentic work behavior alone was not statistically significant (Effect = 0.0402, BootCI [-0.0174, 0.1017]). These 

findings suggest that within the highly volatile and dynamic context of startups, Transformational leadership 

alone is insufficient to directly drive employees' Agentic work behavior. Instead, Psychological safety serves 

as a crucial psychological unlock mechanism and bridge that fosters Agentic work behavior, ultimately leading 

to Thriving at work. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาอทิธพิลทางอ้อมของภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงทีม่ต่ีอความเจรญิก้าวหน้าใน

งานของพนักงานองค์กรสตาร์ทอปัในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวเิคราะห์บทบาทตวัแปรสื่อกลางผ่านความปลอดภยั

ทางจิตใจและพฤติกรรมการทํางานแบบกํากับตนเองเชิงรุก กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานองค์กรสตาร์ทอัปในเขต

กรุงเทพมหานครทีม่อีายุงานตัง้แต่ 4 เดอืนขึน้ไป จาํนวน 151 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามออนไลน์ ซึง่มี

ค่าความเชื่อมัน่สมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.871 ถึง 0.955 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม 

PROCESS Macro for SPSS (Serial Mediation Model 6)  

ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงส่งอทิธพิลอ้อมไปยงัความเจรญิกา้วหน้าในงานผ่านความปลอดภยัทาง

จติใจและพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกตามลําดบัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(Effect = 0.0918, BootCI 

[0.0252, 0.1992]) ในขณะทีอ่ทิธพิลออ้มผา่นพฤตกิรรมการทาํงานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกเพยีงตวัเดยีว ไมม่นียัสาํคญั

ทางสถติ ิ(Effect = 0.0402, BootCI [-0.0174, 0.1017]) ขอ้คน้พบนี้ชีใ้หเ้หน็วา่ ในบรบิทขององคก์รสตารท์อปัทีม่คีวาม

ผนัผวนสงู ลําพงัเพยีงภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงยงัไม่เพยีงพอทีจ่ะขบัเคลื่อนพฤตกิรรมการทาํงานแบบกํากบัตนเอง

เชงิรุกของพนักงานไดโ้ดยตรง แต่ความปลอดภยัทางจติใจทาํหน้าทีเ่ป็นกลไกทางจติวทิยาทีส่าํคญัในการปลดลอ็กและ

เชื่อมโยงไปสู่พฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก ซึ่งส่งผลให้พนักงานเกิดความเจรญิก้าวหน้าในงานใน

ทา้ยทีส่ดุ 

คาํสาํคญั: ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง, ความปลอดภยัทางจติใจ, พฤตกิรรมการทาํงานแบบกาํกบัตนเองเชงิรุก, ความ

เจรญิกา้วหน้าในงาน, องคก์รสตารท์อปั 
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บทนํา 

ในปี พ.ศ.2024 ประเทศไทยไดร้บัการจดัอนัดบัใหเ้ป็นประเทศทีม่อีงคก์รสตารท์อปัตัง้อยู่ในอนัดบัที ่54 ของโลก และ

เป็นอนัดบัที ่4 ในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต ้สะทอ้นถงึศกัยภาพดา้นเศรษฐกจิดจิทิลัและนวตักรรมทีก่ําลงัเตบิโต 

(Leesa-nguansuk, 2024) องค์กรสตาร์ทอปันัน้เป็นการดําเนินรูปแบบธุรกจิแบบใหม่ที่มุ่งเน้นการพฒันานวตักรรม 

ผลติภณัฑ ์หรอืบรกิารทีส่ามารถทาํซํ้าและขยายขนาดไดอ้ย่างรวดเรว็ (Blank, 2010; Falah, 2024) ขอ้มลูล่าสุดพบว่า

ประเทศไทยมอีงคก์รสตารท์อปัทีย่งัดําเนินธุรกจิอยู่ประมาณ 800 ราย (Techsauce Team, 2025) โดยเฉพาะในเขต

กรุงเทพมหานครซึง่เป็นแหล่งรวมขององคก์รสตารท์อปัหลากหลายสาขา เชน่ เทคโนโลยกีารเงนิ การพฒันาซอฟตแ์วร ์

การตลาดดจิทิลั และบรกิารออนไลน์ เป็นต้น สะท้อนให้เหน็ว่าองค์กรสตาร์ทอปัมบีทบาทสําคญัต่อการขบัเคลื่อน

เศรษฐกจิยคุใหมแ่ละสนบัสนุนการสรา้งงานของประเทศไทยอยา่งมนียัสาํคญั (Kartika, 2024; Startup City, 2025) 

อย่างไรก็ตาม ลกัษณะพื้นฐานขององค์กรสตาร์ทอปัคือการดําเนินธุรกิจในสภาพแวดล้อมที่ผนัผวนสูง ส่งผลให้

พนักงานในองคก์รประเภทนี้ตอ้งเผชญิกบัสภาวะทีเ่ตม็ไปดว้ยแรงกดดนั การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ซึง่อาจส่งผลต่อ

ความพงึพอใจและพลงังานเชงิบวกในการทาํงาน (Ammirato et al., 2024) 

ในบรบิทดงักล่าวแนวคดิ “ความเจรญิกา้วหน้าในงาน” (Thriving at Work: TAW) จงึไดร้บัความสนใจเพิม่ขึน้ในฐานะ

ตัวชี้ว ัดสภาวะเชิงบวกในการทํางาน ซึ่งสะท้อนถึงการมีพลังและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยครอบคลุมสอง

องค์ประกอบหลกัคอื ความมชีวีติชวีา (Vitality) และ การเรยีนรู้ (Learning) เมื่อพนักงานมคีวามมชีวีติชวีาและการ

เรยีนรู้ดงักล่าวร่วมกนั พวกเขาจะเกิดความรู้สกึพงึพอใจส่งผลให้เกิดพลงังานเชงิบวกและพร้อมในการทํางานและ

พฒันาตนเอง (Liu et al., 2021; Paterson et al., 2014; Spreitzer et al., 2005)  

อย่างไรกต็ามจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานวจิยัเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความเจรญิกา้วหน้าในงานส่วนใหญ่

มกัศึกษาในบรบิทขององค์กรในต่างประเทศและองค์กรขนาดใหญ่ (Liu et al., 2021) ในขณะที่บรบิทขององค์กร

สตาร์ทอปัในประเทศไทย ซึ่งเป็นองค์กรมลีกัษณะการทํางานที่แตกต่างอย่างชดัเจนยงัไม่ได้รบัการศกึษาอย่างเป็น

ระบบ กล่าวคอืวฒันธรรมการทํางานแบบดัง้เดมิของประเทศไทยมกัจะไม่มกีารเปลี่ยนแปลงมากนัก ซึ่งอาจส่งผลให้

พนักงานมคีวามกงัวลเมื่อทํางานในองคก์รสตารท์อปัเนื่องจากเป็นองคก์รทีม่สีภาวะในการทํางานทีม่กีารเปลีย่นแปลง

สูง (Tithaya Kulawonganunchai, 2017; Y Consulting, 2024) ด้วยเหตุนี้จงึมคีวามจําเป็นที่จะต้องทําความเขา้ใจ

ปัจจยัทีเ่อือ้ต่อความเจรญิกา้วหน้าในงานของพนกังานองคก์รสตารท์อปัในประเทศไทยในบรบิทนี้โดยเฉพาะ  

จากการทบทวนวรรณกรรมในดา้นกรอบแนวคดิทีเ่กีย่วกบักระบวนการสง่เสรมิความเจรญิกา้วหน้าในงานนัน้ Spreitzer 

et al. (2005) ไดพ้ฒันากรอบแนวคดิ Socially Embedded Model of Thriving at Work (SEMT) เพื่ออธบิายว่าความ

เจรญิกา้วหน้าในงานเกดิจากการบรูณาการระหว่างสองบรบิททีส่าํคญัคอื “บรบิทเชงิสงัคม (Contextual features)” กบั 

“ทรพัยากรทีเ่กดิจากการทาํงาน (Resources produced in the doing of work)” ซึง่สองบรบิทนี้ส่งเสรมิพฤตกิรรมการ

ทํางานแบบกํากับตนเองเชิงรุก (Agentic work behaviors: AWB) อนัเป็นกลไกขบัเคลื่อนสําคญัที่นําไปสู่ความ

เจรญิกา้วหน้าในงาน (Thriving at Work) โดยกรอบแนวคดิ SEMT แบบดัง้เดมินัน้ไม่ไดม้กีารระบุลําดบัความสมัพนัธ์

เชงิสาเหตุของ “บรบิทเชงิสงัคม” และ “ทรพัยากรทีเ่กดิจากการทาํงาน” เชน่ ทรพัยากรดา้นความสมัพนัธห์รอืบรบิทเชงิ

สงัคมในดา้นจติวทิยาใดควรเกดิขึน้ก่อนและส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกเพื่อส่งไปถงึความ

เจรญิกา้วหน้าในงาน 

ดว้ยเหตุนี้งานวจิยัฉบบันี้จงึมุ่งศกึษาปัจจยัทีเ่อือ้ต่อความเจรญิกา้วหน้าในงานของพนักงานองคก์รสตารท์อปั โดยเน้น

คุณภาพของความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างานคอืภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership: TL) และ

พนักงานซึ่งถือเป็นทรพัยากรด้านความสมัพนัธ์ที่สําคญัต่อการสร้างบริบทเชิงสงัคมคือความปลอดภัยทางจิตใจ 

(Psychological Safety: PS) ขณะเดยีวกนัพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก (Agentic work behaviors: 

AWB) เป็นกลไกขบัเคลื่อนการเกดิความเจรญิกา้วหน้าในงาน (Thriving at Work: TAW) ตามกรอบแนวคดิ SEMT 
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การทบทวนวรรณกรรม 

ความเจริญก้าวหน้าในงาน (Thriving at Work: TAW) หมายถงึ สภาวะทางจติเชงิบวกที่พนักงานรู้สกึถงึความมี

ชวีติชวีาและกําลงัเรยีนรูจ้ากประสบการณ์การทํางานไปพรอ้มกนั ซึ่งประกอบดว้ย 2 องค์ประกอบ ดา้นตามแนวคดิ

ของ Spreitzer et al. (2005) ไดแ้ก่ ความมชีวีติชวีา (vitality) ซึ่งสะทอ้นถงึพลงังานทางบวก ความกระตอืรอืรน้ และ 

การเรยีนรู ้(Learning) ซึ่งสะทอ้นถงึกระบวนการแสวงหาความรู ้การพฒันาทกัษะ และการประยุกต์ใชส้ิง่ทีไ่ดเ้รยีนรู้

เพือ่ยกระดบัขดีความสามารถของตนเอง 

ภาวะผู้นําแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership: TL) หมายถึง ระดบัการรบัรู้ภาวะของผู้นําของ

พนักงานต่อหวัหน้างานหรอืเจา้ขององคก์ร ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการสรา้งแรงบนัดาลใจและจูงใจผูต้ามใหมุ้่งมัน่สู่เป้าหมาย

ของกลุ่มและเป้าหมายส่วนบุคคล รวมทัง้ส่งเสรมิสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองเพื่อก้าวขา้มขดีความสามารถที่

ตนเองตัง้ไว ้ซึง่สง่ผลใหอ้งคก์รเตบิโตไปพรอ้มกนั ตามแนวคดิของ Bass (1985) และ Podsakoff et al. (1996)  

ความปลอดภยัทางจิตใจ (Psychological Safety: PS) หมายถงึ สภาวะทางจติของบุคคลทีเ่ชือ่วา่สามารถตัง้คาํถาม 

สามารถแสดงออกตามความคดิของตน สามารถยอมรบัความเสีย่ง สามารถยอมรบัความผดิพลาด โดยไม่ต้องกลวั

ผลกระทบเชงิลบหรอืก่อให้เกดิการตําหนิจากผูนํ้าหรอืเพื่อนร่วมงานต่อภาพลกัษณ์ในการทํางาน ตามแนวคดิของ 

Edmondson (1999) 

พฤติกรรมการทาํงานแบบกาํกบัตนเองเชิงรกุ (Agentic work behaviors: AWB) หมายถงึ พฤตกิรรมการทาํงาน

ทีพ่นักงานแสดงออกอย่างมจีุดมุ่งหมาย คอื การมุ่งเน้นงาน (Task Focus) การสาํรวจสิง่ใหม่ (Exploration) และการ

ทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่น (Heedful relating) ตามแนวคดิของ Spreitzer et al. (2005)  

วตัถปุระสงค ์

เพื่อวเิคราะห์อทิธพิลทางอ้อมของภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงต่อความเจรญิก้าวหน้าในงานผ่านความปลอดภยัทาง

จติใจและพฤตกิรรมการทาํงานแบบกาํกบัตนเองเชงิรุกของพนกังานองคก์รสตารท์อปั 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัเรื่องนี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยการสาํรวจ (Survey) ประชากรในการวจิยัครัง้นี้

คอื พนักงานองคก์รสตารท์อปัทีม่มีอีายุงานที ่4 เดอืนขึน้ไป ทาํการวเิคราะหต์ามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัทีก่ําหนดไว้

โดยใช ้โปรแกรม PROCESS Macro for SPSS ตามแนวทางของ Hayes (2018) โดยเลอืกใช ้โมเดลที ่6 ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างถูกกําหนดโดยอ้างอิงแนวทางของ Hayes (2018) ซึ่งแนะนําว่าการใช้ PROCESS Macro ในการทดสอบ

โมเดลทีม่ตีวักลางหลายตวัควรใชก้ลุ่มตวัอย่างอย่างน้อย 150 คน เพื่อใหป้ระมาณค่ามคีวามเสถยีร ดงันัน้งานวจิยันี้จงึ

กําหนดกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 150 คน ซึ่งผู้วจิยัได้ทําการแจกแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ จํานวน 169 

แบบสอบถาม มกีารตอบกลบัมาจาํนวน 169 แบบสอบถาม แต่เมื่อคดัตามเกณฑอ์ายุงานมากกว่า 4 เดอืนแลว้ พบว่า

แบบสอบถามทีส่มบูรณ์ตามเกณฑท์ีก่ําหนดมจีาํนวน 151 แบบสอบถาม ดงันัน้ขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้คอื 

151 คน 

การเลอืกกลุ่มตวัอย่างใชเ้ทคนิคการสุ่มแบบกลุ่ม ซึ่งคดัเลอืกดว้ยวธิกีารสุ่มแบบเจาะจงกบับรษิทัสตาร์ทอปัในอาคาร

สํานักงานแห่งหนึ่งในย่านธุรกจิใหม่ร่วมกบัการสุ่มแบบสะดวก โดยกําหนดอาคารสํานักงานแห่งนี้เป็นคลสัเตอร์ และ

ดําเนินการสุ่มตวัอย่างพนักงานจากองค์กรสตาร์ทอปัภายในอาคารดงักล่าว เพื่อให้ได้ตวัอย่างที่เป็นตวัแทนของ

ประชากรไดต้ามขนาดตวัอยา่งวจิยัทีก่าํหนด  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามออนไลน์ มลีกัษณะเป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 (ไม่

เหน็ด้วยอย่างยิง่) ถงึ 5 (เหน็ด้วยอย่างยิง่) โดยผ่านกระบวนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวจิยัด้านความตรงเชงิ

เนื้อหาจากผูท้รงคุณวุฒ ิและนําไปทดสอบความเชื่อมัน่กบักลุ่มทีม่ลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่าง ผลการวเิคราะห์
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พบว่า แบบวดัทุกชุดมคี่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s α อยู่ระหว่าง 0.871 ถงึ 0.955 ซึง่สงูกว่าเกณฑม์าตรฐานทีย่อมรบั

ได้คือ 0.70 ขึ้นไป แสดงว่าเครื่องมือวิจัยมีความเชื่อมัน่และคุณภาพเหมาะสมในการนําไปเก็บข้อมูลจริง โดยมี

รายละเอยีดของมาตรวดัดงัแสดงในตารางที ่1 

 

ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะหค์า่สมัประสทิธิ ์Cronbach’s α ของเครือ่งมอืในการวจิยั 

ตวัแปร  จาํนวนข้อคาํถาม Cronbach’s α อ้างอิงมาตรวดั 

ภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลง (TL) 7 0.955 Carless et al. (2000) 

ความปลอดภยัทางจติใจ (PS) 7 0.871 Frazier and Tupper (2018) 

พฤติกรรมการทํางานแบบกํากับ

ตนเองเชงิรุก (AWB) 

12 0.945 Rothbard (2001); Kashdan et 

al. (2004); Kim et al. (2023) 

ความเจรญิกา้วหน้าในงาน (TAW) 10 0.937 Porath et al. (2012) 

  

ผลการวิจยั 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้นของกลุ่มตวัอย่างและการแจกแจงของตวัแปรการนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้น

เพื่อให้ทราบลกัษณะภูมหิลงัของกลุ่มตวัอย่างและการแจกแจงของตวัแปรโดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ผลการ

วเิคราะหข์อ้มูลเบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่าง ผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปรและผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวั

แปรในโมเดล 

ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

การวจิยัครัง้นี้ ไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง คอื พนกังานทีอ่ยูใ่นบรษิทัสตารท์อปั จาํนวน 151 คนสว่น

ใหญ่เป็นเพศหญงิคดิเป็นรอ้ยละ 68.2 (n = 103) เพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 25.2 (n = 38) เพศอื่นๆ คดิป็นรอ้ยละ 6.6 (n 

= 10) อายุระหว่าง 20-29 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 81.5 (n = 123) และ อายุ 30-45 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 18.5 (n = 28) ทํางาน

อยู่ในฝ่ายขาย การตลาด หรอื ดูแลลูกคา้ คดิเป็นรอ้ยละ 34.4 (n = 52) ทํางานอยู่ในฝ่ายสนับสนุน การเงนิและบญัช ี

บุคคล หรอื ธุรการ คดิเป็นรอ้ยละ 25.8 (n = 39) ฝ่ายพฒันาผลติภณัฑ ์พฒันาสนิคา้ หรอืพฒันาบรกิาร คดิเป็นรอ้ยละ 

6.6 (n = 10) และฝ่ายอื่นๆ คดิเป็นรอ้ยละ 33.1 (n = 50) 

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปร 

ผลการวเิคราะหค์่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรทัง้ 4 ตวัแปร พบว่ามคี่าเฉลีย่ระหว่าง 3.55-4.11 (SD = 0.66-1.04) อยู่ใน

ระดบัปานกลางถงึระดบัสูง โดยพนักงานมกีารรบัรู้ถงึภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงในระดบัปานกลางถงึระดบัสูง (M= 

3.63, SD = 1.04) มกีารรบัรูถ้งึความปลอดภยัในจติใจในการทํางานในระดบัปานกลางถงึระดบัสูง (M = 3.57, SD = 

0.84) มพีฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก ในระดบัปานกลางถงึระดบัสูง (M = 4.11, SD = 0.66) และมี

ความเจรญิกา้วหน้าในงานในระดบัปานกลางถงึระดบัสูง (M = 3.55, SD = 0.89) และทาํการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดท้ีใ่ชใ้นการวจิยั 

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัแปรในโมเดล 

สมการทํานายความปลอดภยัทางจติใจ (PS) ภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง (TL) มอีทิธพิลทางบวกต่อความปลอดภยั

ทางจติวทิยาอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(β = .6105, p < .001)  

สมการทํานายพฤติกรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชิงรุก (AWB) ความปลอดภยัทางจิตวทิยา (PS) มอีิทธิพล

ทางบวกต่อพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิ(β = 0.59, p < .001) ในขณะที่

ภาวะผูนํ้า (TL) ไมม่อีทิธพิลโดยตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงานแบบกาํกบัตนเองเชงิรุก (β = 0.16, p =.17, p >.05)  
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สมการทํานายความเจรญิก้าวหน้าในงาน (TAW) ภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง (TL) มอีทิธพิลทางบวกตรงต่อความ

เจรญิกา้วหน้าในงาน (β = 0.38, p < .001) เช่นเดยีวกบัความปลอดภยัทางจติวทิยา (PS) (β = 0.58, p < .001) และ

พฤติกรรมการทํางานแบบกํากับตนเองเชิงรุก (AWB) (β = 0.23, p = < .05) ที่มีอิทธิพลทางบวกตรงต่อความ

เจรญิกา้วหน้าในการทาํงานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิดงัภาพประกอบที ่1 

 

 
ภาพท่ี 1 การวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวัแปรในโมเดล 

 

และเมื่อพจิารณาอทิธพิลทางอ้อมผ่านการสุ่มตวัอย่างซํ้า 5,000 ครัง้ (Bootstrap) พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง 

(TL) ส่งอทิธพิลออ้มไปยงัความเจรญิกา้วหน้าในงาน (TAW) ผ่านความปลอดภยัทางจติวทิยา (PS) อย่างมนีัยสาํคญั

และส่งอิทธพิลอ้อมผ่านความปลอดภยัทางจติใจและพฤติกรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก (AWB) อย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติ ิในขณะทีเ่สน้ทางอทิธพิลออ้มผ่านพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกเพยีงตวัเดยีวไม่มี

นยัสาํคญัทางสถติ ิดงัตารางประกอบที ่2 

 

ตางรางท่ี 2 เสน้ทางอทิธพิลออ้ม (Indirect Effect Pathways) 

เส้นทางอิทธิพลอ้อม (Indirect Effect 

Pathways) 

ค่าอิทธิพล (Effect) BootLLCI BootULCI  สรปุผล 

Ind1: TL → PS → TAW 0.3571 0.1619 0.5522 มนียัสาํคญัทางสถติ ิ

Ind2: TL → AWB → TAW  0.0402 -0.0174 0.1017 ไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

Ind3: TL → PS → AWB → TAW  0.0918 0.0252 0.1992 มนียัสาํคญัทางสถิติ ิ

 

อภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการวเิคราะห์พบว่า ภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลเชงิบวกโดยตรงต่อความเจรญิก้าวหน้าในงานของ

พนักงาน (β = 0.38, p < .001) และส่งอทิธพิลออ้มผ่านความปลอดภยัทางจติใจ (Effect = 0.36) อธบิายไดว้่า บรบิท

ขององค์กรสตาร์ทอปัในอาคารสํานักงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครนัน้ ภาวะภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงซึ่งมี

พฤตกิรรมการสรา้งแรงบนัดาลใจและการกระตุ้นทางปัญญา จะช่วยใหพ้นักงานมองเหน็เป้าหมายและโอกาสในการ

เตบิโต ทา้ทายความสามารถของตนเองจนนําไปสู่ความเจรญิก้าวหน้าในงาน ยิง่ไปกว่านัน้การทีผู่นํ้าทีใ่หค้วามใส่ใจ

พนกังานยงัชว่ยสรา้งบรรยากาศของ ความปลอดภยัทางจติใจทาํใหพ้นกังานกลา้คดิ กลา้เสนอไอเดยีใหม่ๆ  โดยไมต่อ้ง

กงัวลวา่จะถูกตาํหนิหรอืลงโทษ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Edmondson (1999) 

ผลการวจิยัยงัชีใ้หเ้หน็ว่า ความปลอดภยัทางจติใจมอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก 

(β = 0.59, p < .001) และความเจรญิก้าวหน้าในงาน (β = 0.58, p < .001) อกีทัง้พฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบั

ตนเองเชงิรุกยงัส่งผลเชงิบวกต่อความเจรญิก้าวหน้าในงานอกีด้วย (β = 0.26, p < .001) ปรากฏการณ์นี้สามารถ
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อธบิายว่าเมื่อพนักงานรบัรู้ถึงความปลอดภยัทางจติใจ พวกเขาจะมพีฤติกรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชิงรุก 

มุ่งเน้นในงาน แสวงหาขอ้มลูใหม่ๆ ทาํงานอย่างใส่ใจ ซึง่พฤตกิรรมเหล่านี้ในบรบิทของสตารท์อปัถอืเป็นคุณลกัษณะที่

องคก์รคาดหวงัสูง พนักงานทีท่ํางานเชงิรุกจงึมแีนวโน้มทีจ่ะไดร้บัการสนับสนุนและประสบความสาํเรจ็ นําไปสู่ระดบั

ความเจรญิกา้วหน้าในงานทีส่งูขึน้ตามไปดว้ย 

ประเด็นที่น่าสนใจที่สุดจากผลการวจิยัครัง้นี้คอื ภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มอีิทธพิลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ

ทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก (β = 0.16, p = .17, p > .05) และอทิธพิลทางอ้อมผ่านพฤตกิรรมการทํางานแบบ

กํากบัตนเองเชงิรุกเพยีงอย่างเดยีวไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิแต่จะส่งอทิธพิลไดอ้ย่างสมบูรณ์กต่็อเมื่อ ส่งผ่านระหว่าง

ความปลอดภยัทางจติใจและพฤตกิรรมการทาํงานแบบกํากบัตนเองเชงิรุกอย่างมนีัยสาํคญั (Effect = 0.0402, BootCI 

[-0.0174, 0.1017]) ปรากฏการณ์นี้สามารถอธบิายในเชงิลกึผ่านบรบิทขององค์กรสตาร์ทอปัในประเทศไทยไดด้งันี้ 

องคก์รสตารท์อปัเป็นสภาวะแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงสงูเพื่อพฒันาสิง่ใหม่อยู่ตลอดเวลา ขณะทีพ่นักงานไทยส่วน

ใหญ่ยงัคงมคีวามคุน้ชนิกบัวฒันธรรมการทํางานแบบดัง้เดมิทีเ่น้นโครงสรา้งทีช่ดัเจนและหลกีเลีย่งความเปลีย่นแปลง 

ดงันัน้ลําพงัเพยีงการที่ผูนํ้ามวีสิยัทศัน์แบบภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลง จงึยงัไม่เพยีงพอที่จะเปลี่ยนพฤตกิรรมของ

พนกังานใหข้วนขวายหรอืสาํรวจสิง่ใหมไ่ดโ้ดยตรง เพราะพนกังานอาจยงัมคีวามกงัวลต่อความผดิพลาดและผลกระทบ

เชงิลบทีจ่ะตามมาดงันัน้ความปลอดภยัทางจติใจจงึเขา้มาในฐานะกลไก กล่าวคอืเมื่อพนักงานไดร้บัการดูแลเอาใจใส่

จากผูนํ้าจนเกดิความรูส้กึสามารถทดลองสิง่ใหม่และจะไม่ถูกลงโทษเมื่อเกดิความลม้เหลว "ความปลอดภยัทางจติใจ" 

จงึเกดิขึน้ สภาพแวดล้อมนี้จะทําหน้าทีเ่ป็นสะพานเชื่อมทางจติวทิยาทีส่ําคญัทีส่่งผลให้พนักงานเกดิความมัน่ใจและ

ปลดล็อกตนเองให้กล้าแสดงพฤติกรรมการทํางานแบบกํากับตนเองเชิงรุกทัง้ในการมุ่งเน้นงาน การริเริ่มสร้าง

ความสมัพนัธ์ และการแสวงหาความรู้ใหม่เพื่อพฒันาองค์กร และในท้ายที่สุดก็จะเกดิความกระตอืรอืร้น พร้อมที่จะ

เรยีนรู ้หรอืความเจรญิกา้วหน้าในงานในลาํดบัถดัไป 

ข้อเสนอแนะ 

ผลวจิยัพบว่าภาวะผูนํ้าแบบเปลีย่นแปลงไม่สามารถกระตุน้พนักงานใหเ้กดิพฤตกิรรมการทาํงานแบบกํากบัตนเองเชงิ

รุกได ้หากขาดความปลอดภยัทางจติใจเป็นตวัเชื่อม ดงันัน้องคก์รสตารท์อปัควรออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมผูนํ้าเพื่อ

สรา้งกลไกทีล่ดความกลวัความลม้เหลวหรอืการเปิดช่องทางสารสนเทศทีพ่นักงานสามารถเสนอไอเดยีแปลกใหม่หรอื

โตแ้ยง้ความเหน็ไดอ้ย่างอสิระ เพื่อส่งเสรมิใหเ้กดิความปลอดภยัทางจติใจและนําไปสู่พฤตกิรรมการทาํงานแบบกํากบั

ตนเองเชงิรุกซึง่เป็นกลไกทีส่ง่ผลใหพ้นกังานมคีวามกระตอืรอืรน้และพรอ้มเรยีนรูใ้นสิง่ใหม่ๆ ในการทาํงาน 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการทาํวิจยัในอนาคต 

จากผลการวจิยัทีพ่บว่าภาวะผูนํ้าแบบเปลี่ยนแปลงไม่มอีทิธพิลตรงต่อพฤตกิรรมการทํางานแบบกํากบัตนเองเชงิรุก

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิชี้ใหเ้หน็ว่าอาจมตีวัแปรส่งผ่านอื่นทีส่ามารถศกึษาเพิม่เตมิได ้ในการวจิยัครัง้ต่อไปจงึควร

ศกึษาตวัแปรปรบัเปลี่ยนที่เกี่ยวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น ความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self-Efficacy) หรอื ความ

ยดืหยุ่นทางจติใจ (Resilience) เพราะพนักงานที่มทีกัษะเหล่านี้สูงอาจตอบสนองต่อภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงได้

แตกต่างกนั 
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